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1 JOHDANTOA

Työhyvinvoinnista puhutaan ja siitä tiedetään paljon. Tiedetään myös, 
miten sitä voisi ja kannattaisi tukea. Tässä artikkelissa tarkastellaan 
matkailualan yrittäjien haastattelujen avulla, kuinka työhyvinvointi 
näkyy toimialalla ja kuinka sitä toteutetaan matkailualan yrityksissä. 
Matkailussa on vahvat sesonkikaudet, jolloin yrittäjä ja työntekijät 
tyypillisesti tekevät pitkiä työpäiviä. Sesongin ulkopuolella on tärkeää 
kiinnittää huomiota palautumiseen ja kerätä voimia tulevaa sesonkia 
ajatellen. Yrittäjien työhyvinvoinnista huolehtiminen on pitkälti heidän 
omalla vastuullaan. Kiireisinä aikoina on suuri houkutus jättää se 
vähemmälle huomiolle. Työhyvinvointi koostuu kuitenkin monista eri 
tekijöistä, muun muassa arkisista pienistä ja suuremmista ratkaisuista 
työpaikalla, työmotivaatiosta, työn kehittämisestä, työn ja vapaa-ajan 
tasapainosta sekä henkisestä ja fyysisestä hyvinvoinnista.

Työhyvinvointia voidaan määritellä usealla eri tavalla. Yhden määri-
telmän mukaan työhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistä 
ja tuottavaa työtä, jota tekevät ammattitaitoiset työntekijät työyhtei-
söissä, joissa on hyvää johtamista. (Työturvallisuuskeskus). Sosiaali- 
ja terveysministeriö (STM) nimeää työhyvinvoinnin tekijöiksi työn, työn 
mielekkyyden, yksilön oman terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin. 
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Viitalan (2021) mukaan vain hyvinvoivat työntekijät pystyvät työskente-
lemään tehokkaasti sekä kehittymään ja oppimaan ja parhaimmillaan 
myös toimimaan luovasti ja tuottamaan lisäksi uusia innovaatioita. 
Työhyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvällä ja motivoivalla henkilöstöjoh-
tamisella sekä työyhteisön hyvällä ilmapiirillä ja työntekijöiden hyvän 
ammattitaidon kautta. Työhyvinvoinnista voi huolehtia myös kiinnit-
tämällä huomiota työn mielekkyyteen ja työn imuun. Hakasen (2011) 
mukaan kaikissa töissä on mahdollisuuksia lisätä työn arvostusta ja 
palkitsevuutta. Työntekijöiden vahvuuksia voidaan hyödyntää ja mah-
dollistaa työntekijöiden kokemus siitä, että he ovat tärkeitä työyhtei-
sön jäseniä ja hyviä työntekijöitä. Puhutaan myös työn imusta eli juuri 
siitä, että työntekijä voi käyttää vahvuuksiaan työssään ja työpaikka 
mahdollistaa onnistumisten kokemuksia kuten myös ammatillisen 
kehittymisen. Työn imu lisää työhyvinvointia ja mahdollistaa myös työlle 
omistautumisen ja siihen uppoutumisen mielekkäällä tavalla. Työn 
imun voidaan kuvata tarkoittavan positiivista tunnetilaa ja motivoitu-
mista työssä. Työn imu on merkittävä hyvinvointia lisäävä kokemus.

Työhyvinvointia on tutkittu pitkään ja laajasti myös SeAMKissa. Enti-
sessä sosiaali- ja terveysalan yksikössä, nykyisin hyvinvoinnin ja kult-
tuurin osaamisalalla, työhyvinvointia on kehitetty useissa tutkimus- ja 
kehittämishankkeissa muun muassa dialogisen ja yhteistoiminnallisen 
kehittämistyön kautta. SeAMKin ensimmäinen matkailualalle varsinai-
sesti työhyvinvoinnin kehittämiseen suunnattu tähtäävä hanke käynnistyi 
vuonna 2022. Artikkelin kirjoittajat kohtasivat toisensa tämän VOIMA – 
Voi hyvin matkailuyrittäjä -hankkeen (jatkossa VOIMA-hanke) valmiste-
lun merkeissä. Hanketta on toteutettu monenlaisin toimenpitein. Yksi 
niistä on ollut työlähtöisen työhyvinvoinnin ja työn kehittämisen tueksi 
toteutetut työpajat. Niissä on sovellettu dialogista kehittämisotetta, 
perehdytetty osallistujia dialogisuuteen ja sen hyödyntämiseen työn, 
työhyvinvoinnin, työmotivaation ja johtamisen kehittämisessä. Tavoit-
teena on dialogisuuden, dialogisen johtamisen ja kehittämistavan kautta 
kehittää samanaikaisesti työhyvinvointia ja työn tuloksellisuutta.

Muita toimenpiteitä hankkeessa ovat olleet esimerkiksi voimakahvit. 
Teamsin kautta järjestetyssä virtuaalisessa kahvitteluhetkessä on 
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kohdattu vertaisia ja kuultu etukäteen sovittua alustajaa. Alustajat ovat 
olleet matkailualan toimijoita, jotka kertoivat omasta ja yrityksensä 
näkökulmasta työhyvinvoinnista ja sen tukemisesta yrityksessä. Muita 
toimenpiteitä ovat olleet verkon kautta toteutetut varsinaiset asiantun-
tijaluennot, (työ)hyvinvointipäivinä toteutetut opintomatkat, podcastit 
sekä artikkelit eri julkaisuissa.

2 TYÖHYVINVOINNIN MONET KASVOT

Työhyvinvointi ja sen tukeminen sekä kehittäminen ovat monimuo-
toisia asioita. Työhyvinvointia on hyvä tarkastella laaja-alaisesti sekä 
työn että hyvinvoinnin käsitteiden kautta. Työhyvinvointia voidaan niin 
ikään tarkastella sekä työntekijälähtöisesti että työnantaja- ja työyh-
teisölähtöisesti. Tärkeää onkin tarkastella aihetta kokonaisvaltaisesti 
ja useista eri näkökulmista. Tärkeä näkökulma on myös organisaatio- / 
yritysnäkökulma laajemminkin sisältäen työn laadun, työn kehittämi-
sen, organisaation oppimisen, työn tuloksellisuuden eikä vähäisempänä 
johtamisen kaikkiin edellä mainittuihin kiinteästi liittyen.

VOIMA-hankkeessa on kuultu asiantuntijaluento muun muassa yksilöl-
lisestä työkyvystä ja työhyvinvoinnista huolehtimisesta, missä keskiössä 
on itsensä tunteminen, itsestä välittäminen ja huolehtiminen niin työssä 
kuin vapaa-ajalla. Tästä aiheesta hankkeen tietoiskussa alusti ter-
veyskasvatuksen asiantuntija, TtM Mari Lehikoinen (2023). Luennosta 
päällimmäisenä jäi mieleen SeAMKin verkkolehdessäkin Loppelan ja 
Kettusen (2023) esille nostama Lehikoisen toteamus, että tietoa hyvin-
voinnin perusteista on nykyään jokaisella. Tiedossa on muun muassa 
unen, ravinnon sekä aktiivisuuden ja levon tasapainon tärkeys. Myös 
keinoja tiedetään. Vaikeampaa on asioiden eläminen todeksi arjessa. 
Moni ajattelee tekevänsä (työ)hyvinvoinnilleen jotakin sitten, kun on 
paremmin aikaa (= sitku). Jonkin ajan kuluttua, kun tarve toimeen 
ryhtymisestä olisi suuri, on se kuitenkin mahdotonta, koska juuri sillä 
hetkellä on liikaa kiireitä tai on kipuja ja erilaisia vaivoja (= mutku). Ja 
jos korjausliikkeitä ei tee, ollaan valitettavan lähellä tilannetta ”voi kun 
olisin tehnyt jotakin silloin hyvissä ajoin” (= voiku).



432 433

Tampereen yliopistossa toteutettavasta matkailualan yrittäjille koh-
dennetusta ESR-rahoitteisesta Kyvykäs-hankkeesta tutkija, kehittä-
misasiantuntija, KT Kati Tikkamäki (2023) toi terveiset muun muassa 
toimialan ja sen työntekijöiden muutoskyvykkyydestä. Tätä käsitettä ja 
sen taustalla olevaa resilienssin käsitettä tarkasteltiin useista eri näkö-
kulmista, joustavuuden, ennakointikyvyn, oppimisen ja uudistumisen 
kautta. Työterveyslaitoksen asiantuntija, LL, työterveyshuollon erikois-
lääkäri Tarja Säily (2023) Oulusta puolestaan johdatteli tärkeän työter-
veyshuollon teeman pariin. Hän antoi vinkkejä pien- ja yksinyrittäjien 
työterveyden ja työssä jaksamisen sekä työhyvinvoinnin tukemiseen, 
samoin kuin myös työperäisten sairauksien ennaltaehkäisemiseen ja 
hoitamiseen juuri työterveyshuoltopalvelujen kautta. Hänen alustuk-
sestaan voi nostaa esille esimerkiksi seuraavat tärkeät asiat: Jokainen 
työpaikka ja olosuhteet ovat erilaisia ja siten myös työterveyspalvelujen 
tarpeet ja toiminnat eroavat toisistaan. Työpaikan ja työterveyshuol-
lon tuleekin aina yhdessä suunnitella ja räätälöidä tarpeen mukaiset 
palvelut. Työterveysyhteistyöllä tarkoitetaan työnantajan, työntekijöi-
den tai heidän edustajiensa ja työterveyshuollon suunnitelmallista ja 
tavoitteellista yhteistyötä.

2.1 Työhyvinvointia yksilö- ja työlähtöisesti sekä 
osana organisaation toimintaa

Työhyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi työntekijän työkyvyn ja 
työssä jaksamisen kautta. Tällöin pohditaan enemmänkin sitä, miten 
työntekijää voisi ”sopeuttaa” työhön ja työyhteisöön kuin sitä, miten 
työyhteisöä voisi ”sopeuttaa” ja kehittää erilaisia työntekijöitä parem-
min huomioivaksi ja tukevaksi. Nämä näkökulmat eivät ole toisiaan 
pois sulkevia, vaan molempia tarvitaan.

Kun työhyvinvointia tarkastellaan työlähtöisesti, huomioidaan se kiin-
teänä osana organisaation toimintaa, laatua, kehittämistä ja tulok-
sellisuutta. Keskiössä ovat silloin työpaikka, työyhteisö ja sen monet 
eri tekijät ja toimintakulttuuri mukaan lukien johtaminen. Nykyään 
työhyvinvointiin liitetään hyvin monia tutkimuksista saatuja tuloksia 
siitä, mitkä kaikki asiat ovat merkityksellisiä esimerkiksi työntekijöi-
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den työmotivaatioon, työhön sitoutumiseen sekä työssä jaksamiseen 
liittyen. Myös henkilöstöä arvostavaan, palvelevaan ja osallistumista 
/ osallisuutta tukevaan, dialogiseen johtamiseen kiinnitetään yhä 
enemmän huomiota osana työkyvyn ja työhyvinvoinnin strategista 
johtamista.

2.2 Matkailualan työntekijöiden ajatuksia 
esimiestyöstä ja johtamisesta

Kaihua ja Vähäkuopus (2020) ovat kuvanneet matkailualan työntekijöi-
den ajatuksia esimiestyöstä liittyen vuosina 2019–2000 toteutuneeseen 
Lapin amk:n hallinnoimaan ESR- hankkeeseen. Hankkeessa toteutet-
tiin kysely, jossa selvitettiin matkailu- ja ravitsemus- eli MARA-alalla 
toimivien käsityksiä hyvästä johtamisesta. Kyselyyn vastanneista 51 % 
työskenteli majoitus- ja ravintolapalveluissa ja 46 % ohjelmapalve-
luissa. Tyypillinen vastaaja oli alle 49-vuotias nainen, jolla oli alan 
työkokemusta yhdestä viiteen vuotta. Kysely toimi tausta-aineistona 
Tarkastelussa matkailualan työntekijäkokemus -hankkeelle, jossa 
tavoitteena oli vahvistaa Lapin alueen matkailuyritysten valmiuksia 
johtamisprosessien uudistamiseen sekä tukea positiivisia työntekijäko-
kemuksia, työhyvinvointia, työntekijöiden motivaatiota ja sitoutumista.

Hankkeessa esitettiin kysymys: Jos olisit yhden päivän esimies, mihin 
kiinnittäisit huomiota? Kysymys esitettiin Lapin matkailualan työnteki-
jöille juuri ennen Covid-19-pandemian aiheuttamia maailmanlaajuisia 
vaikutuksia (työ)elämään. Vastauksissa nostetiin tärkeimmiksi työn-
tekijäkokemuksen tekijöiksi työpaikan ilmapiiri, työntekijöiden hyvin-
vointi ja jaksaminen sekä päivittäinen esimiestyö. Työpaikan ilmapiirillä 
ja yhteishengellä, toisista välittämisellä ja toisten auttamisella sekä 
kannustamisella koettiin olevan iso vaikutus työhyvinvointiin. Niiden 
koettiin tuovan positiivista virettä sesonkityöhön. Oma työhyvinvointi 
nähtiin kokonaisvaltaisena henkisenä ja fyysisenä jaksamisena. Työn-
tekijät korostivat sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin kuten työnte-
kijöiden tasavertaisen kohtelun, arvostuksen ja luottamuksen suurta 
merkitystä. Työhyvinvointia koettiin edistävän myös hyvän työvuoro-
suunnittelun mahdollistama riittävä palautuminen ja jaksaminen myös 
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työajan ulkopuolella. Myös työergonomia, kunnolliset työvälineet ja 
-tilat sekä liikuntaedut koettiin tärkeiksi.

Johtamisessa ja esimiestyössä positiivisia kokemuksia tuottivat erityi-
sesti esimiehen omalla esimerkillä, työllä ja asenteella johtaminen. 
Työntekijät antoivatkin kiitosta arjen johtamiskäytänteistä, esimerkiksi 
siitä, että käytännön asiat sujuivat, vuorovaikutus oli hyvää ja viestintä 
kunnossa. Työyhteisössä oli yhteiset, toimivat periaatteet ja pelisään-
nöt. Työtehtävät ja niiden jakaminen olivat selkeitä. Tärkeänä pidettiin 
myös esimiehen helppoa lähestyttävyyttä, palautteen antamista ja 
hyvää, toimivaa keskusteluyhteyttä. Palaverikäytännöt ja nopea tiedotus 
esimerkiksi pikaviestimien avulla tuotiin esille esimerkkeinä toimivasta 
tiedonkulusta. Olennaisena asiana pidettiin työntekijöiden kuuntele-
mista ja osallistamista oman työn suunnitteluun. Tärkeäksi koettiin, 
että esimies tuntee myös työntekijän persoonallisuuden, heikkoudet 
ja vahvuudet, ja hyödyntää tuntemustaan henkilöstösuunnittelussa. 
Esille tuotiin, että esimiestyössä tulisi välittyä pyrkimys luoda kaikille 
mielekäs työelämä.

2.3 Työhyvinvoinnin johtaminen

Johtamiskulttuurin ja johtamisen kehittämisen sanotaan olevan 
suuressa murrosvaiheessa, kuten koko työelämän. Johtaminen on 
muuttunut ja muuttumassa yhä enemmän kohti yhteistoiminnallista, 
työntekijälähtöistä, työntekijöitä kuuntelevaa ja arvostavaa johtamista. 
Erilaisia etuliitteitä, joita käytetään edellä mainitun tyyppisestä johta-
misesta ja johtajuudesta on paljon. Tällaisia ovat muun muassa val-
mentava johtaminen, palveleva johtaminen, myötätuntojohtaminen, 
strateginen henkilöstövoimavarojen johtaminen ja dialoginen johtami-
nen. Näistä VOIMA-hankkeessa ja hankkeen työpajoissa on keskitytty 
juuri dialogiseen johtamiseen kuten myös dialogiseen kehittämiseen 
ja dialogisuuden hyödyntämiseen osana työyhteisön toiminnan ja työ-
hyvinvoinnin samanaikaista kehittämistä.



434 435

3 TYÖHYVINVOINNIN TUKEMINEN JA 
KEHITTÄMINEN DIALOGISUUDEN KAUTTA

Dialogi eroaa tavallisesta keskustelusta esimerkiksi siten, että siinä 
pyritään tietoisesti noudattamaan tärkeitä dialogisuuden periaatteita, 
joita ei välttämättä huomioida arkisessa vuorovaikutuksessa ja ns. 
tavallisessa keskustelussa. Dialogin voidaankin todeta olevan enem-
män kuin tavallinen keskustelu. Dialogin periaatteita ovat esimerkiksi 
seuraavat Isaacsin (2001) tunnetuksi tekemät toimintaperiaatteet: 
suora ja rehellinen puhe, aito ja syvällinen toisten kuuntelu, osan-
ottajien kunnioittaminen sekä lisäksi hidastaminen, odottaminen ja 
mahdollinen suunnan vaihtaminen dialogin myötä.

Gustavsen (1992) on puolestaan nimennyt demokraattisen dialogin peri-
aatteiksi seuraavat asiat: 1. Dialogi on ajatusten vaihtoa osallistujien 
välillä. 2. Kaikkien, joita käsiteltävä asia koskee, on voitava osallistua 
keskusteluun. 3. Mahdollisuus osallistumiseen ei pelkästään riitä, vaan 
kaikkien osallistujien tulee olla aktiivisia ja lisäksi tulee auttaa myös 
muita osallistujia oman näkökulmansa esittämiseen. 4. Kaikki osallis-
tujat ovat tasa-arvoisia. 5. Työkokemus on kaikkien osallistujien osallis-
tumisen perusta. 6. Jokaisen osanottajan kokemuksista ainakin joitakin 
tulee pitää oikeutettuina. 7. On välttämätöntä, että kaikki ymmärtävät, 
mistä on puhe. 8. Kaikki keskusteltavaan asiaan liittyvät väitteet ovat 
oikeutettuja. 9. Mielipiteet esitetään suullisesti, kukaan ei voi osallistua 
pelkästään “paperilla”. 10. Jokaisen osanottajan on hyväksyttävä, että 
muilla osanottajilla saattaa olla parempia perusteluja kuin hänellä itsel-
lään on. 11. Osanottajien on siedettävä erialisten mielipiteiden esiinty-
minen. 12. Jokaisen osanottajan työrooli, auktoriteetti tai muu sellainen 
voidaan ottaa keskustelun kohteeksi. 13. Dialogin tulee tuottaa jatkuvasti 
sopimuksia, jotka voivat johtaa käytännön toimenpiteisiin.

3.1 Dialoginen organisaatio, sen dialoginen 
johtaminen ja kehittäminen

Loppelan (2022) mukaan dialoginen organisaatiokulttuuri ja dialoginen 
organisaatio mahdollistavat ja kannustavat työyhteisön kaikkia jäse-
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niä osallistumaan yhteiseen keskusteluun ja työyhteisön toimivien ja 
kehitettävien asioiden äärelle pysähtymiseen. Dialogissa eri osapuolet 
tulevat kuulluiksi ja myös kuuntelevat aidosti toisiaan. He kunnioittavat 
toistensa mielipiteitä, vaikka ne olisivatkin erilaisia kuin omat. Odot-
taminen ja mahdollinen suunnan vaihtaminen tarkoittavat sitä, että 
kaikki osapuolet voivat muuttaa omia näkemyksiään toinen toisiltaan 
oppien ja yhdessä uutta luoden. Dialogisessa organisaatiossa ei ajeta 
sinnikkäästi läpi vain omia näkemyksiä, vaan pyritään rakentamaan 
luovasti myös uusia, erilaisia näkökantoja ja mahdollisia tulevaisuuden 
näkymiä yhteiseksi hyväksi. Tällöin kaikkien mielipiteitä arvostetaan 
ja otetaan huomioon päätöksiä tehtäessä.

SoteDialogit muutoksessa – johtaminen, työhyvinvointi, tuloksellisuus 
-ESR-hankkeessa on laadittu dialogisuuteen perustuvia infograafeja. 
Infograafeja esitellään myös niin ikään ESR-rahoitteisessa SoteHel-
met-hankkeessa, jonka sivustolta voi niihin tutustua tarkemmin (www.
sotehelmet.fi). Yksi niistä kertoo visuaalisesti ja sanallisesti dialogisesta 
organisaatiosta ja sen dialogisesta johtamisesta ja toinen dialogisesta 
kehittämisestä työyhteisössä.

4 TYÖHYVINVOINNIN TOTEUTUMINEN 
KÄYTÄNNÖSSÄ

Sitä, kuinka työhyvinvointi toteutuu käytännössä yrityksissä, selvitettiin 
haastattelemalla kahta eteläpohjalaista yrittäjää, jotka toimivat mat-
kailu- ja palvelualalla. He olivat Marja-Liisa Pienimäki Sepänniemen 
Lomakylästä ja Keijo Viertoma Voimavaratila Toiskasta. Toiska on pieni 
lastensuojelulaitos ja Voimavaratila Toiskan palveluihin kuuluvat myös 
hyvinvointipalvelut. Yritys on tunnettu muun muassa hevos- ja luonto-
avusteisesta kuntouttavasta toiminnasta. Yritys työllistää 15 työntekijää. 
Pienimäki on hybridiyrittäjä ja yritystoiminnan lisäksi hän työskentelee 
myös Alavuden kaupungilla. Lomakylän palveluvalikoimaan kuuluvat 
majoituspalveluiden lisäksi myös ravintolapalvelut ja erilaiset tapah-
tumat. Yritys työllistää kesäisin noin 11 henkilöä.

http://www.sotehelmet.fi
http://www.sotehelmet.fi
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4.1 Voimavaratila Toiska

Yrittäjä Keijo Viertoma (2023) kertoo, että yrityksen työhyvinvointiin on 
aina panostettu ja että hän kokee tiimihengen olevan hyvä. Työhyvin-
vointi on yrityksen yrityskulttuurin keskiössä ja sen rakentuminen on 
jatkumo. Viertoman mukaan työterveyshuolto pitää olla kunnossa ja 
työntekijöiden arjen hyvinvoinnin mahdollistaminen työpaikkatasollakin 
on tärkeää. Toiskassa hyvä työilmapiiri rakentuu avoimuudelle ja kes-
kinäiselle luottamukselle. Viertoma pitää hyvän ja toimivan työtiimin 
mittarina sitä, että ihminen kyetään ottamaan vastaan sellaisena kuin 
hän on ja että tarvittaessa hän saa työyhteisöltään tarvitsemaansa 
tukea. Esimerkiksi työntekijän henkilökohtainen elämäntilanne saattaa 
tarkoittaa, että työntekijän työtaakkaa kevennetään työkavereiden tar-
joutuessa tekemään työtehtäviä. Myös työntekijöiden lapset ja lemmikit 
ovat tervetulleita työpaikalle, mikäli erityisjärjestelyjä tarvitaan. Tois-
kassa halutaan tarjota konkreettista apua haasteellisiin tilanteisiin, ja 
sitä tapahtuukin, muttei kenenkään kohdalla liikaa. Toiskassa koetaan, 
että jos työyhteisössä jokainen toimii vilpittömästi ja reilusti, niin silloin 
tasapaino pysyy. Viertoma nostaa esille myös mahdollisuuden tehdä 
virheitä. Niitä tapahtuu joka tapauksessa, joten miksi niitä pitäisi pii-
lotella. Viertoma kokee, että syyllisten etsimisen sijaan suhtaudutaan 
virheeseen asiana, jota voidaan yhdessä ihmetellä ja ratkaista ilman 
syyllistämistä ja pelkoa.

Viertoman mukaan yrityksen työhyvinvoinnin perusasetelma lähtee 
liikkeelle työnjohdon asenteesta. Koko työyhteisön hyvinvoinnin taus-
talla on ymmärrys siitä, että yrittäjällä ja/tai esimiesasemassa olevilla 
henkilöillä on oma vaikutuksensa sekä henkilöstöön että työilmapii-
riin eli tilaan, jossa työtä tehdään. Esihenkilöiden tehtävänä on tuntea 
työntekijänsä ja tiiminsä ja sen jälkeen opetella ymmärtämään oma 
vaikutuksensa juuri siihen työyhteisöön ja sopeuttaa tapaansa toimia. 
Haasteena Viertoma näkee esimiestehtäviä tekevien osalta sen, että 
lopulta vastaanottaja määrittää viestin sisällön. Yrittäjänä hän esimer-
kiksi miettii tarkkaan, kuinka viestii työntekijöilleen. Hän kantaa vas-
tuun siitä, että työntekijä ymmärtää mitä halutaan sanoa, mutta myös 
sen, että heitä arvostetaan. Siksi on myös tärkeää kiinnittää huomioita 
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siihen, kuinka työntekijä reagoi eli kuuntelemiseen ja läsnä olemiseen. 
Viertoma muistuttaa, että tapa viestiä pätee myös asiakastilanteisiin. 
Yhtä lailla asiakas määrittää lopulta viestin sisällön sen perusteella, 
kuinka häntä lähestytään sanoin ja elein. Ei pidä aliarvioida omia vai-
kutusmahdollisuuksiaan eri tilanteissa.

Toiskassa työntekijöille halutaan antaa mahdollisuus kouluttautua ja 
mahdollisuuksien mukaan myös toteuttaa niitä asioita, jotka kukin työn-
tekijä kokee tärkeiksi. Tyhypäiviä järjestetään neljä kertaa vuodessa ja 
niiden aikana tehdään asioita, jotka eivät liity suoraan omaan työhön. 
Niissä on mukana elämyksellisyyttä, uuden kokemista ja yhteisölli-
syyttä. Työntekijöille halutaan tarjota myös jotain sellaista, mistä he 
voivat oppia ja kenties hyödyntää myöhemmin niin henkilökohtaisessa 
elämässä kuin työelämässäkin.

4.2 Sepänniemen Lomakylä

Sepänniemen Lomakylän toiminta keskittyy pääosiin kesäkauteen, 
jolloin asiakkaita palvellaan viikon jokaisena päivänä ja työpäivät ovat 
pitkiä aamuvarhaisesta aina pitkälle yöhön. Tämä tarkoittaa sitä, että on 
palkattava useampia työntekijöitä kesä-elokuun ajaksi. Yrittäjä Marja-
Liisa Pienimäki (2023) kertoo, että palkkalistoilla on sekä alaikäisiä että 
täysi-ikäisiä. Usein työntekijät myös palaavat kesätöihin Sepänniemeen, 
joka kertoo Pienimäen mukaan siitä, että työ on mieluisaa ja työyhteisö 
on toimiva. Pisin työsuhde on ollut seitsemän kesää; työntekijä aloitti 
peruskoululaisena ja lopetti opiskelijana.

Sesongin alussa Pienimäki pitää kaikille yhteisen tilaisuuden. Lisäksi 
työntekijöille pidetään tarvittaessa aamupalavereita ja ohjeistetaan 
esimerkiksi viestein, mille työtehtäville on kulloinkin erityistä tarvetta. 
Koska työyhteisössä on mukana niin sanottuja vanhoja konkareita, 
yrittäjä antaa vastuuta myös heille uusien työntekijöiden mukaan 
ottamisessa ja työssä ohjaamisessa. Työtehtäviä saa opetella rau-
hassa pikkuhiljaa ja Pienimäki onkin vuosien varrella huomannut, 
että ryhmäytyminen uusien ja vanhojen työntekijöiden kanssa on toi-
minut hyvin, eikä jatkuvalle yrittäjän antamalle ohjaukselle tai edes 
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fyysiselle läsnäololle ole tarvetta. Pienimäki pitääkin työhyvinvoinnin 
kannalta tärkeänä, että yrittäjään saa tarvittaessa yhteyden ja työnteko 
on sujuvaa, kun tarvittava opastus työn tekemiseen on turvattu. Myös 
turvallisuuden kannalta tarkasteltuna yrittäjä on itse paikalla mahdol-
lisimman paljon. Työpaikassa, missä asiakkaita kulkee aamusta iltaan, 
on syytä huolehtia myös siitä, ettei henkilökuntaa jätetä yksin, etenkin 
kun työyhteisössä on alaikäisiä. Työhön opastuksessa Pienimäki kiin-
nittää huomiota siihen, että hän kertoo työntekijöille myös taustasyyt, 
miksi ja miten jotakin tehdään. Se lisää osaltaan myös työntekijöiden 
omatoimisuutta ja rohkeutta tarttua asioihin. Tämä on tärkeä myös asia-
kastyytyväisyyden kannalta. Iloiset ja osaavat työntekijät viihtyvät ja se 
välittyy asiakkaisiin. Yrityksellä onkin paljon kanta-asiakkaita, joten se 
kertoo myös onnistumisista työyhteisön sisällä. Tärkeä huomioitava asia 
on, kun työyhteisössä on alaikäisiä, etteivät he joudu yksin työvuoroon. 
Työterveyshuolto on turvattu jokaiselle ja kaikilla on mahdollisuus pitää 
tarvittavat tauot. Vaikka työvuorot voivat olla hektisiä, niin jokaisella on 
oikeus esimerkiksi syödä kaikessa rauhassa. Johtuen työn kausiluon-
toisuudesta ja työntekijöiden työsuhteiden eriaikaisuudesta varsinaista 
tyhy-toimintaa työntekijöille ei järjestetä. Pienimäki huomioi kuitenkin 
kaikki työntekijät heidän viimeisenä työpäivänään pienin muistamisin.

Hybridiyrittäjänä toimiva Pienimäki kertoo olevansa levoton luonne ja, 
että hänelle sopii hyvin niin sanotusti lomalla työskentely. Tällä hetkellä 
hän tekee 60 % työaikaa, joten yritystoiminta käy työn ohella luontevasti 
ja kesäloman hän viettää lomakylässä työskennellen. Omasta hyvinvoin-
nistaan hän huolehtii lähtemällä lomailemaan kauemmas ja tekemällä 
itselle mieluisia asioita. Toisaalta Pienimäellä on mahdollisuus myös 
yhdistää yritystoimintansa suomia mahdollisuuksia palkkatyöhönsä, 
lähinnä tarjoamalla työtehtäviä ja toimintaympäristön työantajansa 
asiakkaille. Nuorten parissa tapahtuva palkkatyö on haasteellista ja 
Sepänniemi antaa siihen hyvää vastapainoa. Yritystoiminta mahdollistaa 
myös itselle mieluisia asioita, kuten erilaisten musiikkitapahtumien 
järjestämisen. Pienimäki näkee tapahtumissa myös mahdollisuuden 
ylläpitää kyläkulttuuria ja yhteisöllisyyttä ja se tuottaa hänelle mieli-
hyvää ja lisää siten henkilökohtaistakin hyvinvointia.
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Pienimäki on toiminut hybridiyrittäjänä jo vuosia, ja muistelee, että 
alkuaikoina yrittäjä-työntekijäkombinaatiota ei oikein ymmärretty ja 
pelättiin, että yrityksen asioita tehdään työaikana. Nyttemmin se on 
jo yleisempää, mutta edelleen hän toivoisi, että sitä ymmärrettäisiin 
työyhteisöissä paremmin ja sen toteuttamiseen suotaisiin paremmat 
mahdollisuudet. Etätyön yleistyminen on edesauttanut myös hybri-
diyrittäjyyttä, kun on esimerkiksi ymmärretty, etteivät työtehokkuus ja 
tuottavuus ole riippuvaisia siitä, missä ja mihin aikaan työtä tehdään. 
Työn tekemisen mielekkyys ja erilaiset työskentelytavat ovat Pieni-
mäen mukaan tärkeitä työhyvinvoinnin kannalta ja hän uskookin, että 
ihmiset haluavat itse määritellä työskentelytapojaan yhä enemmän, 
ja että hybridiyrittäjyys tulee lisääntymään. Työn tekemisen ja työssä 
jaksamisen näkökulmasta tarkasteltuna huomioita tulisi kiinnittää 
hänen mukaansa enemmän siihen, mitä tehdään ja millaisia tuloksia 
syntyy kuin, että työtä tehdään ainoastaan työpaikalla. Luovuudelle 
tulisi antaa lisää sijaa.

5 LOPUKSI

Matkailu- ja ravintola-alalla toimivien työntekijöiden ja yrittäjien koke-
mukset ovat samankaltaisia liittyen työhyvinvointiin ja sen tukemiseen 
kuin mitä esitellyissä teoreettisimmissa pohdinnoissa tuodaan ilmi. 
Siten tässä artikkelissa tiivistetysti esille tuotuja asioita ja toimintata-
poja voidaan suositella monen muun toimialan ohella myös kyseiselle 
MARA-toimialalle työelämän laadun, työhyvinvoinnin sekä työn ja yri-
tyksen tuloksellisuuden tukemiseksi.

Yrittäjien haastatteluissa yhtenä tekijänä nousi esiin toimiva ja hyvä 
työterveyshuolto. Tätä painotti myös hankkeessa luennoinut asiantun-
tija. Toinen suuri kokonaisuus työhyvinvoinnissa yrittäjien mukaan oli 
vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen avoimuus, yhteisöllisyys ja keskinäi-
nen luottamus edesauttavat työssä viihtymistä. Molemmat haastatellut 
yrittäjät huomioivat lisäksi työntekijöiden osaamisen ja elämäntilan-
teen. Hyvinvoiva työyhteisö edesauttaa myös yrityksen menestymistä 
ja muutoskyvykkyyttä. Hyvinvoiva työntekijä ja yrittäjä näkevät mah-
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dollisuuksia hankalissakin tilanteissa. Asiantuntijoiden esille nosta-
mat tärkeät työhyvinvoinnin näkökulmat ja tekijät ovat samoja, joita 
kokeneet yrittäjät nostivat esille haastatteluissa.

Artikkeli on valmisteltu osana VOIMA – Voi hyvin matkailuyrittäjä -han-
ketta ja haluamme kiittää hankkeen ja tämän artikkelin rahoittamisesta 
Keski-Pohjanmaan ELY-keskusta. Hanke on rahoitettu REACT-EU-
välineen määrärahoista osana unionin Covid-19-pandemian johdosta 
toteuttamia toimia.
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