A YOPUUS

Tyosuojelurahasto hotellit & ravintolat ‘ N

Arbetarskyddsfonden . . :
The Finnish Work Environment Fund 1!" vask Y 1a Lekide i

ITSEAAN VALMENTAVAN TYOYHTEISON KEHITTAMINEN
HOTELLI- JARAVINTOLA-ALALLA

Toukokuu 2026

Kohdeorganisaatio: Yopuu Yhtio

Asiantuntijaorganisaatio: Tydnohjaus ja konsultointi Laakkonen
Rahoittaja: Tydsuojelurahasto on osallistunut hankkeen rahoitukseen
Hankenumero:

Toteutusaika: syyskuu 2025 - toukokuu 2026

Raportin laatija: Anne Laakkonen

Kohdeorganisaation vastuuhenkild: Katriina Pilppula



SISALLYSLUETTELO

Hankkeen taustat

Hankekuvaus

Tutkimustausta

Hankkeen tofeutuminen ja efeneminen

Hankkeen tulokset

Hankkeen arviointi ja jatkotoimenpiteet

Viestintd ja hyddynnettavyys suomalaisessa tyoeldmdadssa
Yhteystiedot

Lahdeluettelo

0O ® NN NN



1. Hankkeen faustaf

Yopuu Yhtio on aidosti asiakasta palveleva sekd kehitykseen ja kasvuun panostava
hotelli- ja ravintola-alan toimija Keski-Suomessa. Yopuu Yhtion alla toimii kaksi hotellio;
Hoftelli Yopuu ja Hoftelli Verso, sekd kolme ravintolag; Ravintola Pollowaari, Verso Bar &
Kitchen ja Bistro Kirkkopuisto.

Hanke kaynnistettin tydyhteisostd nousseeseen tarpeeseen kehittad yhteisollisyytta,
fyoyhteisdtaitoja, tyontekij@kokemusta sekd konfliktinratkaisukeinoja fukemaan
fyohyvinvointia ja liketoimintaa. Koska tydyhteisd koostuu yhtion sisalla toimivista erillisista
yksikdistd, hankkeessa oli tarkedtd lahted vahvistamaan yhtion lagjuista organisaation
identiteeftia ja hyvad tyoyhteison dynamiikkaqg, joka edesauttaa ja tukee yksilon ja
fydyhteisdn omia keinoja valmentaa itseddn arjen eri tilanteissa.

Olemme kiitollisia Tyosuojelurahastolle, joka on osallistunut hankkeen rahoittamiseen.
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2. Hankekuvaus
Hankekuvaus

Hanke oli Yopuu Yhtidlle mittava, vajaan vuoden pituinen ja koko henkildstod koskeva
kehittamisprosessi, joka alkoi eri yksikdiden tyontekijdiden kanssa kaydyin
tydyhteisdkeskusteluin. Nadissd keskusteluissa tydyhteison jasenet padsivat kertomaan
omasta tyostaan sekd kuulemaan tyokavereidensa ajafuksia tyohon littyvistd asioista.
Keskusteluiden sis@llot vainhtelivat lagjasti tyon ilosta ja imusta sen haasteisiin ja
kehittdmisen kohtiin.

Hankkeen edistyessd ryhmien kokoonpanot koordinoitiin niin, ettd niinin saatiin henkildita
eri yksikoistg, jolloin keskustelujen sisGllor muuttuivat koskemaan eri ammatillisia rynmid,
jolloin sitd kautta padstin kehitt@madn yhtion lagjuista yhteisollisyyttd ja organisaation
identiteettia. Nama keskustelut olivat luonteeltaan tyopajakeskusteluita, joissa tyontekijat
pPAaasivat keskustelemaan hankkeen eri teemoista pienryhmissa.

Tyoyhteisokeskustelujen ja tydpajojen teemat olivat ammatillisten identiteettien sekd
vuorotyota tekevien identiteettien kehittdminen, tyoyhteisdn vuorovaikutuksen kehittaminen,
konfliktinratkaisun kehittdminen tydyhteisossd, ammafilliset rajat ylittavan yhteistydn
kehitfaminen tyoyhteisdssa, yksilon tyontekijakokemuksen ja yhteisollisyyden kehittdminen
fyoyhteisdssd, yksildn oma ammatilinen kehittyminen, itsens@ valmentajuus suhteessa



omaan tyohon, tydyhteisotaitojen kehittdminen sekd tydyhteisdon yhteisen identiteetfin
rakentaminen.

Ryhmdakeskustelujen rinnalla kaytin tarpeen vaatiessa yksild- tai pienryhmdakeskusteluita
sekd esihenkilokeskustelut, joiden tarkoitus oli vahvistaa itse@dn valmentavan
organisaation johtamisotetta. Naissd keskusteluissa padllikdt padsivat reflektoimaan oman
fyonsa kautta hankkeen teemoja sekd vahvistamaan johtamisotettaan.

Koko hankkeen aikainen tydskentely perustui Yopuu Yhtion arvoille: Ole ammattimainen.
Vahvista fiimid. Luo luoftamusta.

lavoitteer

Hankkeen tavoitteena oli kehittdd Yopuu Yhtioon itse@dn valmentavan organisaation
kyvykkyyksien kehitt@misen malli sekd rakentaa yhtidon itseddn valmentava
fyoyhteisokulttuuri, jossa yksilo kayttdd omaa foimijuuttfaan oman tyonsa ja siihen liittyvien
eri iimididen, kuten kehitt@misen, oppimisen tai vaikkapa konfliktin ratkaisun keinojen
hakemiseen. Ifseddn valmentavan organisaation keskidoss@ hankkeessa olivat itsendiset
kehitystavoitteet, itsereflektio omasta tydsta padivittdin, oppiminen, vuorovaikutus,
fyontekijakokemuksen kehittdminen ja johtaminen sekd yhteistyd ja yhteisOllisyys
organisaation lagjuisen identiteetin vahvistamiseksi.

Kehitt@misen ytimessa tassd hankkeessa oli koko henkildston osallistaminen hankkeen
favoitteiden saavuttamiseksi. Nain myods ne ammatilliset ryhmat ja yksikot, kuten
kerroshuolto ja keittion vaki, jotka tydn arjessa toimivat taustalla eivatka jatkuvassa
konfakfissa foisten yksikdiden kanssa padsivat tasavertaiseen keskusteluun muiden,
enemman asiakasrajapinnassa sekd toistensa kanssa yhteistyodssd ndkyvammin olevien
osastojen kanssa.

Hankkeen merkitys organisaatiolle ja asiantunfjjalle

Organisaation sisalld hankkeen aikana kaydyt keskustelut lisasivat selvasti ymmarrysta
fyonkuvista ja tyon sisallosta yli ammatillisten rajojen. Hotelli- ja ravintola-ala muodostuu
moniammatillista ryhmistd, joissa tyopdivat ovat usein hektisid, jolloin hankkeessa kaydyt
keskustelut olivat omiaan lisGamadn ymmarrysta tyokavereiden tyohon liittyvista
ominaispiirteistd tai haasteista. Keskustelu tydpajoissa 1ahti kehittymadn niin, ettd ryhmat
lahtivat fuottamaan itse ratkaisuja kehittamiskohtiin tai tyosté nousseisiin haasteisiin mutta
samalla myods tuomaan esille onnistumisia ja vahvuuksia. ItseGdn valmentavan
organisaation kaytantdoon viemiseksi asiantuntija toi ‘vertaisvalmentajuuden gjatuksen’, jota
fyopajoissa kaydyt keskustelut tukivat; tydyhteisd ndki kollegan auttamisen ja opastamisen
tarkedssd roolissa omassa tyossadn.

Yksilolle itseddn valmentavan organisaation kultfuuri voi lisata tyohyvinvointia oman
foimijuuden lisdantymisend. Kokonaisuudessaan kehittdmishanke tarjosi myds oivan
alustan tyohon liittyvien positiivisten asioiden reflektointiin, joka vahvisti entisestadan hyvaa
fyonantajamielikuvaa ja tydntekijakokemusta.



Asiantuntijalle hankkeen merkitys oli suuri mahdollisuus kehittad itsedan valmentavan
organisaation malli, jota han voi soveltaa toimialarippumattomasti muissakin
organisaatioissa. Luonnollisesti hanke lisdsi asiantuntijan ymmarrystd nimenomaan hotelli-
ja ravintola-alan luonteesta ja siihen liittyvista iimidistd. Taman lisdksi asiantuntijan
ymmarrys siitG kuinka hyvad tyontekijgkokemusta voidaan akfiivisesti johtaa, lisGdantyi.
Hankkeessa syntynyttad mallia voidaan hyddyntad laajasti suomalaisen tydeldman
kehittdmisessa tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden nakokulmista.
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3. Tutkimustausta
leoreelfinen viitekehys

Hankkeen IGhtokohta nojasi vahvasti futkimustiefoon organisaation identiteetistd yhtaalta
perheyhtion (Laakkonen 2012) mutta toisaalta vuorotyodta tekevan vyksilon ammatilisen
identiteetin ndkokulmasta (Skypalova et al. 2022). Naiden lisdksi hankkeessa hyddynnettiin
tutkimustietoa myonteisesta tyontekijakokemuksesta sekd sen johtamisesta (Mdalkki 2025)
efenkin matkailu- ja ravintola-alalla (Horvath & Kenesei). Vertaisvalmentajuuden teoria
(Parker et al. 2014) sekd konfliktinratkaisuun liittyvat teoriat (Pehrman 2011) tukevat itseddn
valmentavan organisaation kehittdmista kaytanndssa. Tydyhteisdkeskusteluissa ja
fyopajoissa kasiteltin seuraavia teemojao:

Ammalilisten idenfiteettien sekd vuorolyord fekevien idenfiteettien kehitidminen

Ammadiilliset identiteetit ovat dynaamisia ja ajassa muuttuvia (Laakkonen 2012; Mdalkki
2025), jolloin tyossd oppiminen auttaa kehittymadn ja edistymadn tydssa sekd helpottaa
fyoeldmdassa tapahtuvissa muutoksissa ja alati muuttuvassa foimintaympdristossa, jolloin
lahelld oleva hyva ja patevd apu verfaisvalmentajuuden muodossa on resurssi, jota
voidaan oppia kayttamadn (Parker et al. 2014) tyoyhteisdissd. Tehokas vuorotyd vaatii
liketoiminnoilta vuorotydn optimoimista tyon tuotfavuuden maksimoimiseksi ja vuorotyon
haitallisten vaikutusten minimoimiseksi (Skypalova et al. 2022). Hankekeskusteluissa Yopuu
Yhtion vuorotyon tekijoille oli tarkedtd, ettd he kokival, eftd tydonantaja pyrkii



kuuntelemaan vuorotoiveita ja eftd heilld itsellddn on mahdollisuus vaikuttaa vuoroihin.
Tama lisaa tyotyytyvaisyyttd ja tydhon sitoutumista (Skypalova et al. 2022)

Tyoyhteison vuorovaikutuksen kehitidminen

Hankkeen aikana tydyhteison jasenet padsivat kaymadn ammatilliset rajat ylittavissa
ryhmissa keskusteluja sellaisten tyokavereiden kanssa, joita he eivat normaalisti tyon
arjessa kohfaa. Tdma oli omiaan luomaan arvostusta ja kunnioitusta toisten tyota
kohtaan. Se myds auttoi oppimaan toisten tydsta vahvistaen samalla omaan ryhmadn
kuulumista, mika lisdd motivaatiota ja toimintaa ryhman hyvaksi (Malkki 2025). Yopuu
Yhtiossa tyokaverin ammafillinen ja sosiaalinen arvostus on korkealla tasolla. Tdlle
tydyhteisdlle ovat yksildllisyys yhtaadltd mutta voimakas yhteisdllisyys toisaalta tarkeitd.
Tyoyhteison vuorovaikutusta voidaan johtaa ja tyoyhteisokeskustelut seka
verfaisvalmentajuus ovat siihen oiva tyokalu.

Konfliktinratkaisun kehitiaminen tyoyhieisossa

Tyopajakeskusteluissa tydssd mahdollisesti esiintyvien konflikfitilanteiden ratkomisessa
oikea-aikainen puuttuminen sekd puheeksi ottaminen nousivat henkildston omina
ensisijaisina tyokaluina esille. Konflikteja voidaan kuitenkin pitdd myds oppimisprosesseina
ja vaikka niitd usein piilotellaan ja niitd pidet@dn hankaling, ovat ne kuitenkin osa
normaalia ihmisten valista kanssakdymistd (Pehrman 2011). Taéman hankkeen aikana
fyoyhteisossa tyopajoissa kaydyissa keskusteluissa tuntui lisdantyvan ymmarrys siit@, kuinka
farkedtd on puuttua epdkohtiin ja riifoinin valittomasti ja 10ytad oikea kanava niiden
ratkaisemiseksi. Itse@dn valmentavassa organisaatiossa yksilon ymmarrys omasta
roolistaan ja vastuustaan yhteisollisyyden ja hyvan ilmapiirin rakentamisessa korostuu
(Malkki 2025).

Ammalilliset rajar yiitiavan yhiteistyon kehitidminen 1yoyhleisossa

Parker et al. (2014) mukaan tyopaikan vdliset inmissuhteet voivat lisatd itseymmarrysta
sekd kehittaa kriittisia taitoja ja vuorovaikutussuhteita. Yopuu Yhtion hankkeen aikaisissa
tyopajakeskusteluissa itsereflektio sekd halu lagjentaa keskusteluyhteyksia toisten yksikdiden
fyontekijoiden lisddntyi selvasti. Keskusteluista nousi myos halu auttaa ja ymmartad foisen
fyon fekijadd paremmin. Asiakkaan ndkokulmasta hotelli- ja ravintola-alan toimijoiden
saumaton yhteistyd on lisdarvo entisestGdn parantuneena asiakaskokemuksena.

Yksilon tyonfekijakokemuksen ja yhieisolisyyden kehittaminen tyoyhiteisossa

Palvelualalla asiakaskokemuksen merkitys on lagjasti funnisteftu mutta
tyontekijckokemuksen johtaminen sen sijaan harvinaista (Horvath & Kenesei 2023). Tassa
hankkeessa Yopuu Yhtion tyontekijaf pddsivat itse madrittelemadn heille tarkedt elementit
hyvan tyontekijakokemuksen saamiseksi.

Tutkimuksen mukaan hyva tyontekijakokemus vaikuttaa positiivisesti asiakaskokemukseen
tyontekijodiden sitoutumisen kautta (Malkki 2025) mika tarkoittaa sitd, ettd
fyontekijokokemusta on hyva pystyd johtamaan. Tassd hankkeessa Yopuu Yhtion
henkilosto fuotti taysin itse tydpajatydskentelyssa sisallon hyvadn tyontekijakokemukseen.



Selvasti tarkein elementti tydntekijakokemukseen muodostuu vuorovaikutuksessa
fyonantajan kanssg; tyontekijat reflektoivat omaa kokemustaan hyvasta
fyontekijakokemuksesta nimenomaan nykyisen tyonantajansa kautta. Yopuu Yhtiossa
koetaan todella positiivista tydnantajamielikuvaa mika heijastuu myos sing, ettd sekd
fyonantajan ettd tyontekijoiden koetaan toimivan yhtion arvojen mukaisesti.

Tarkein pohja hyvadlle kokemukselle ovat hyvat tydsuhde-edut, mika ei ole itsestGdanselvyys.
Edut tuovat tyontekijdlle arvostuksen tunteen kaytdnnon hyvien puolien lisaksi. Seuraavaksi
eniten keskusteluissa korostui tydnantajan ja tyontekijan valinen luottamus ja joustavuus.

Tyopajoissa koettiin todella tarkedksi funne siitg, eftd tyontekijadn luotetaan mikd antaa
falle vapauden tehdd itsendisid padtoksia suhteessa tydohon. Joustavuus tydnanfajan
puolelta nayttaytyy vapaiden ja lomien jarjestelying, foiveiden kuunteluna vaikkapa
vanhempainvapaalta paluun suhfeen. Luottamuksen ja joustavuuden koetaan selvasti
lisdavan tyomotivaatiota.

Edellisen liscksi tydonanfajamielikuvan ja hyvan tyontekijkokemuksen valinen suhde ndkyi
siing, eftd suurin osa tyontekijoista kokee, eftd yhtid haluaa tehdd laatua asiakkaalle,
jolloin t@ma myos edesauttaa ylpeyden tunnetta omasta tyosta. Positiivinen
tyonantajamielikuva ja kasvollinen omistajuus ovat perheyhtion vahvuuksia (Laakkonen
2012).

Muita hyvadn tyontekijakokemukseen juuri Yopuu YhtiossG vaikuttavia asioita ovat muun
mMuassa eri osastojen valinen yhteistyd, yksilon vahvuuksien huomioon oftaminen,
yhteisollisyys tydtehtavasta riippumatta, mahdollisuus kasvaa ja kehittyd ammatillisesti,
esinenkildon fuki, hyva ilmapiiri, tasapuolinen kohtelu, palautteen saaminen ja kuulluksi
fulemisen funne.

Tyoyhteisoraitojen kehifigminen

Tyopajakeskustelut siitd, mitka tyoyhteisotaidot koetaan hyvadksi juuri Yopuu Yhtiossg,
fuottivat kattavan listan gjafuksia siitd, mitd tyontekijat odottavat itseltddn ja muilta hyvan
tyodyhteisokulttuurin taitoina. Mdalkin (2025) mukaan tyoyhteisodtaidot eivat koske pelkastadan
alaistaitfoja vaan myos johtamistaitoja ja koko organisaation kykya yhteistydhdon sekd
taitoja, jotka edistavat hyvad vuorovaikutusta ja tyon vaikuttavuutta. Nain ollen
fyopajoissa keskusteltin myos siitd, minkalaista johtamista itse kukin odottaa
esihenkiloltaan.

Hyvind tydyhteisotaitoina ndhtiin muun muassa hyvat kaytostavat, tydkaverin kunnioitus ja
arvostus, tyokaverin auttaminen, avoin kommunikaatio, oikea-aikainen puheeksi otto ja
puuttuminen, palautteen anto, tiedottaminen ja informaation kulku, esimerkilld johtaminen,
asiakkaan nakokulmasta katsominen ja laadun tekeminen.

Yksiion oma ammatlilinen kehittyminen
Suurin 0osa Yopuu Yhtion tyontekijdista kokee hyvand mahdollisuuden omaan ammatillisen

kehittymiseen jatkuvien koulutusmahdollisuuksien kautta. Tyonantaja tukee kouluttautumista
voimakkaasti.



Toinen vayla kehittymiseen on myos ‘kiertava paikka’-malli, joka mahdollistaisi oppimisen
ristin yli yksikkorajojen. Ammatillisen tiedon ja erityisesti hiljaisen fiedon siirtymista pidet@dn
myos hyvand keinona kehittymiseen. Etenkin keittiossg, jossa tehdddn kasityotd, halutaan
fiedon lisaksi siirt@a faitoja.

IIsensa valmeniaiuus suhteessa omaan fyohon

Malkin (2025) mukaan vyksilon tyohyvinvointin vaikuttavat ratkaisevasti mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja sen kehitt@miseen ja siihen fassd hankkeessa pyrittiin
osallistamalla koko henkildsto kehittdmiseen. Hankkeen aikana ryhmiss@ esiin nousseisiin
iimidihin lahdettiin akfiivisesti hakemaan ratkaisuja, jolloin itsensd valmentajuus 1ahtfi
kehittymadn yksilon oman foimijuuden lisGdntymisend ja ratkaisuhakuisuutena mutta
vuorovaikutuksessa tydyhfeison toisten jasenten kanssa.

Tyoyhteison yhleisen idenfiteelin rakenfaminen

Malkin (2025) mukaan tydn imu on tarttuvaa ja se ndkyi useissa tydpajokeskusteluissa,
esimerkiksi kun erds ryhmad pohti edellisen kuukauden aikana tulleita onnistumisen
kokemuksia. Naita lapi kaydessa jokainen ryhman jasen sai spontaanisti alkaneet aplodit
ja kehut jakaessaan oman onnistumisensa, jolloin tyon imu tuli nGkyvaksi ja jaetuksi. Jaetut
sekd saadut ja annetut palautteet vahvistavat motivaatiota ja vertaisvalmenfajuuden
tunnetta (Parker et al. 2014) tydyhteistssd mikd edelleen rakentaa yhteistd
tydyhteisdidentiteettid.

Hankkeen edetessd oman viiteryhman sisalla kaydyista tyoyhteisOkeskusteluista yksikkorajat
ylittaneisiin ryhmiin ja tyopagjoihin, tarve yhteisollisyyden korostamiseen funtui nousevan,
mika viittaa siihen, eftd yhfidtason identiteetti tuli konkreettisemmaksi. Monissa ryhmissa
korostettiin sitg, ettd tavoite on kaikilla eri ammatillisilla ryhmillad sama.

Ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeen ulkopuolisena asiantuntijana toimi perheyrittGjyydesta ja identiteefista vaitellyt
KTT Anne Laakkonen, joka on kokenut johdon ja organisaation tyonohjagja ja
fyoyhteisosovittelija.

4. Hankkeen toteutuminen ja efeneminen

Hanke alkoi yksikkokohtaisilla tydyhteisdkeskusteluilla, jolloin tydyhteisdn jasenet pddsivar
keskustelemaan omasta tyostadn ja siihen liittyvista ilmidistd, onnistumisista ja haasteista
omien samaa tydta tekevien tydkavereiden kanssa. Samalla he pddsivat peilaamaan
omaan tyotadn kollegoiden kokemuksiin.

Seuraavassa vaiheessa ryhmien kokoonpanoja muutettiin niin, ettd ne muodostuivat eri
ammatillisten rynmien ja eri yksikdiden tyontekijdistd, jolloin tyohon liittyvien kokemusten ja
ndkemysten vaihfo pddsi ylittdmadn ammatilliset rajat laajentaen keskustelua koko yhtion
fasolle. NGma keskustelut kaytiin tyopajoissa, joissa osallistujat pohtivat hankkeen eri
fyohon littyvia teemoja pienryhmakeskusteluissa. NaGin heitd osallistettiin fuottamaan itse
Sisalfoa itseddn valmentavan organisaation rakentamiseen.



Ryhmdkeskustelujen rinnalla asiantuntija kavi ‘padllikkokeskustelut’ esinenkildiden kanssag,
joiden farkoitus oli nostaa johtamiseen littyvid iimidita keskusteluun ja 1oytad
esinenkilotyohon kaytannon tydkaluja itseddn valmentavaa organisaatiota varten. Kevadn
aikana padllikdiden kanssa kaytiin ‘seurantakeskustelut’, joiden tarkoitus on yllapitéd
valmentavaa otetta ja luoda tulevaisuusorientoitunut johtamisote. Naiden lisaksi
harjoitelfin organisaation sisdista konfliktinratkaisua ja siihen littyvid kaytannon foimia.

Koko tyoyhteison lagjuiset tydyhteisOkeskustelut, tyopajat sekd yksildkeskustelut oli tarkedta
koordinoida liiketoiminta huomioiden niin, ettd alan sesonkinen luonne sekd vuorotyo
fulivat ofetuksi huomioon aikatauluttamisessa.

5. Hankkeen fulokset

Hankkeen alkukeskusteluiden aikana tyoyhteisd alkoi itse tuottaa ajatuksia siitd, milla
favalla he haluavat itse kehittdd tydyhteisostGan itse@dn valmentavaa esimerkiksi
vuorovaikutuksen, puheeksioton ja oman toimijuuden lisGdmisen kautta. Hankkeen aikana
nAaMa elementit tulivat konkreettisesti ndkyviksi rynmakeskusteluissa sekd niiden
ulkopuolellg, jolloin tydyhteisdn puhekulttuurissa “TSR-keskustelut” alkoivat eléd osana
organisaation kulttuuria. Se lahti muuttumaan keskustelevammaksi ja omaa toimijuutta
ruvettiin kayttamaadn kaytanndn tydkaluna vaikkapa asioiden puheeksi oftamisessa.
Taman lisaksi yksikdiden valisen ja kollegiaalisen yhteistydn ja autfamisen merkitys funtui
korostuvan, jolloin myos halu varhaiseen epdkohtin puutfumiseen sekd kehittGmiseen
lisGantyi.

Selked hyoty itseddn valmentavan organisaation ndkokulmasta hankkeessa oli ajatus
‘verftaisvalmentajuuden’ kehitt@misesta tydyhteisdssq, josta erds esihenkild on noussut
kehitfdmaadn seka liketoimintag, eftd tydyhteisdd ja sen vuorovaikutuskulttuuria.

6. Hankkeen arviointi ja jatkotfoimenpiteet

Hankkeen tavoitteena oli luoda itseddn valmentava organisaafio hotelli- ja ravintolo-
alalle. Edelld mainittujen fulosten valossa hanketfa voidaan pitdd onnistuneena.
Hankkeessa kaytetyt metodit ovat luonteeltaan kvalitatiivisio, joten niiden kvantitatiivinen
mitfaaminen ei anna riittadvan syvallistd ftiefoa hankkeen vaikutuksista, vaan ne on hyva
yhdistad laadullisin menetelmiin.

Oletettavasti hankkeen tulokset tuleva ndkyviin hankkeen jalkeen pidemmalla aikavalilla ja
vaativat siten seurantag, joka on infegroitavissa palaveri-, kehityskeskustelu- ja
fyoyhteisdkeskustelujen sisdlle. Naiss@ keskusteluissa on hyva palata lyhyesti hankkeen
aikana lapi kaytyihin teemoihin “kuulumiskierrokseksii” nimetyin jokaista koskevin kysymyksin
fyon sisallosta.

Hankkeen jalkeen tyoyhfeisd pddsee itse edelleen foteuttamaan, yllapitdmadn ja edelleen
kehittdmadn hankkeen aikana esiin nostamiaan teemoja, jotka vaikuttavat ei pelkastédan
heiddn tyohyvinvointiinsa ja positiiviseen tyontekijgkokemukseen vaan myds hyvaan
asiakaskokemukseen ja liketoimintaan.



Kehitettavia asioita varten voidaan perustaa tydryhmia halukkaista sekd yllidpitad avointa
vuorovaikutuskulttuuria ja oikea-aikaista asioiden puheeksi offoa. Yhtion arvopohjaista
foimintaa voidaan edelleen vahvistaa esinenkildiden aika ajoin vet@malla ‘arvojumpalld’,
jossa kaikki tydyhteison jasenet padsevat peilaamaan omaa tydtadn yhtion arvoihin.

/. Viestint& ja yleinen hyddynnettdvyys suomalaisessa tydeldmdassd

Hankkeen etenemisesta viestittiin aktiivisesti yhfion omissa kanavissa ja
vuorovaikutustilanteissa. “Hankepuhe” Iahti eldmadn osana hankkeeseen liittyvid
aikataulutuksia ja keskusteluita. Tulipa se nakyvaksi ja kuuluvaksi myds osana arkipdivan
tyota, kun asiantuntija kuuli tydntekijoiden viittavan puheeksi oftoon tai vaikkapa
tydkaverin auttamiseen sekd haasteellisten asioiden eteenpdin viemiseen.

Hankkeen keskeisista 16ydoksista tullaan viestimadn edelleen yhtion sekd sisdisessa ettd
ulkoisessa viestinndssa sekd ulkopuolisen asiantuntijan eri viestintGkanavissa tavoitteena
hyodynt@d hankkeesta nousseita oppeja lagjemmin suomalaisen tydeldman hyvaksi.
Hanke on erityisen merkittdva nimenomaan hoftelli- ja ravinfola-alalle, jolle sen tulokset
ovat suoraan hyddynnettavissd. Taman lisaksi hankkeen tulokset palvelevat
foimialariippumattomasti organisaatioita, joissa on tarve kehittdd organisaation jasenten
omaa foimijuutta suhteessa tyohon, tydntekijagkokemusta ja tydyhteisddynamiikkaa.
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