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Taman Pro gradu -tutkielman tavoitteena oli selvittdaa rehtorien kokemuksia
omasta tyohyvinvoinnista. Tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvointia tyon voi-

mavaran ja vaatimuksen kasitteilla.

Tama tutkimus on toteutettu laadullisesti fenomenografista tutkimusmenetelmaa
hyddyntaen. Kyseinen tutkimusmenetelma valikoitui, koska se pyrkii tuomaan
esille tutkittavien yksildiden subjektiivisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta.
Tassa tapauksessa tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda esille neljan peruskou-
lussa olevan rehtorin yksilollisia kasityksia heidan tydhyvinvoinnistaan. Tutkimus-
aineisto koottiin haastattelemalla naita neljaa rehtoria puolistrukturoituna teema-
haastatteluna. Haastattelukysymykset koskivat tyon voimavaroja, vaatimuksia ja

tyon rakenteellisia tekijoita.

Analyysin mukaan rehtorit kokivat paaosin tydhyvinvointinsa olevan hyvalla ta-
solla. Tyosta loytyi seka voimavaroja etta vaatimuksia, mutta niiden koettiin ole-
van tasapainossa. Talla tarkoitetaan sita, ettd voimavarat kumosivat tyon vaati-
mukset, jolloin rehtorit kokivat tydnsa positiivisessa valossa. Tyon voimavarat ja-
kautuivat tydyhteison tukeen, koulun ulkopuoliseen tukeen ja henkildkohtaisiin
tekijoihin. Tyon vaatimukset jakautuivat tyon kuormittavuuteen ja ajankayton hal-
lintaan seka tydyhteison ja opetustoimen sisaisiin haasteisiin.
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1. JOHDANTO

“Porukka nauroki, ettd mullon kasvanu akkuporakone tuohon kéteen kiinni ja kén-
nykké toisessa kddessé.” Muun muassa talla tavalla yksi haastatelluista rehto-
reista kuvasi omaa tyotansa. Tama virke kuvaa hyvin sita, kuinka laajalla spekt-
rilla rehtorin tyotehtavat liikkuvat. Tama myos kuvaa omaa lahtdkohtaa, jonka ta-
kia halusin Iahtea tutkimaan rehtorien tyota. Ulkopuolisen silmin rehtorin tyota on
haastavaa hahmottaa, joten tama tutkimuksen avulla pystyn ymmartamaan pa-

remmin rehtorien tydeldamaa ja sen vaatimuksia.

Rehtorin tyd koulun johtajana on ollut jo pidemman aikaa murroksessa. Koulunsa
johtajina ei riita, etta he ohjaavasta suoraan oppimista ja opettamista, vaan reh-
torin paivittainen johtaminen pitaa sisallaan myos paljon hallinnollista tyota, hen-
kilostojohtamista ja taloudenhoitoa. Rehtorin tydssa korostuvatkin tana paivana
yha laajemmin muiden toimintojen epasuora vaikutus oppimiseen ja opettami-
seen. Koulun arki ei pyori halutulla tavalla, jos hallinnolliset tyotehtavat hoito tai
henkilostojohtaminen takkuilee. Lopulta naiden tehtavien laiminlyonti vaikuttaa

opettajien ja oppilaiden arkeen. (Lahtero & Laasonen 2021, 207.)

Jotta koulu voi hyvin, on myds rehtorin voitava hyvin. On olemassa sanonta, etta
koulu on rehtorinsa nakdinen. Kouluissa rehtorin merkitys on siis hyvinkin koros-
tunut. Jos rehtori voi pahoin, voi paha olo vaikuttaa koko tydyhteisoon ja oppilai-
siin, jolloin koko kouluyhteis6é on vaarassa (Valijarvi 2000, 171). Huoli on perus-
teltu, silla tyotehtavien lisaantyminen on viimeaikaisten tutkimusten mukaan li-
sannyt rehtorien tydon vaatimuksia ja uupumisriskia (Upadyaya, Salonen, lkonen,
Huotilainen & Salonen-Aro 2020).

Tutkielmani kasittelee rehtorien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnista. Tyohyvin-

vointitutkimukset  opetusalalla ovat keskittyneet lahinna  opettajien



tyohyvinvointiin. Rehtoreiden tyohyvinvointia on tutkittu vahemman, joka puoltaa
tutkimuksen tarpeellisuutta. Taman lisaksi opetushenkiloston tydhyvinvointi on
ollut korostetusti esille viime aikoina, jonka takia on tarkeaa keskittya tutkimuk-
sessa myos rehtorien tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastel-
laan tyon vaatimuksen ja voimavaran kasitteiden kautta. Naiden avulla pystytaan
kasittelemaan tyohyvinvoinnin positiivista ja negatiivista puolta. Kun vaatimukset
ja voimavarat ovat sopivassa tasapainossa, syntyy tyohon sitoutumista. Kun taas
tyon vaatimukset ovat lilan suuret suhteessa voimavaroihin, syntyy negatiivisia
vaikutuksia, jotka voivat johtaa esimerkiksi loppuun palamiseen. (Hakanen 2004,
254-255.)

Tutkielmassani kasittelen aluksi rehtorin erilaisia rooleja. Taman jalkeen maarit-
telen tyohyvinvointia keskeisimpien kasitteiden kautta. Tuon esille myds sita, mi-
ten rehtorien tyohyvinvointi nayttaytyy vaatimusten ja voimavarojen nakokul-
masta. Oman tutkimukseni osuus koostuu neljan rehtorin haastatteluista, joiden
analysointiin olen kayttanyt fenomenografista tutkimusmenetelmaa. Talla tavoin
pyrkimykseni on ollut tuoda esille rehtoreiden subjektiivisia kokemuksia tyon voi-
mavaroista ja vaatimuksista. Lopuksi esittelen haastatteluista esille nousseet tar-

keimmat tekijat peilaten niita teoriaan.



2. REHTORIN ROOLIT KOULUN JOHTAJANA

Koulun rehtorien rooli on muuttunut muutaman viime vuosikymmenen aikana
huomattavasti. Vuosien aikana hallintoa on hajautettu ja tehtavia delegoitu kun-
nantasolle ja sita kautta yksittaisten koulujen harteille. Viimeisimpana tama
taakka on pudonnut kuntien yksittaisten rehtorien harteille. Rehtorien tydomaaraan
on lisatty muun muassa entisia kunnan koulutoimenjohtajan tai opetuspaallikon
tehtavia. (Honkanen 2012, 13.)

Rehtorien tyotehtavien murros on vaikuttanut roolin monipuolistumiseen johta-
jana. Muun muassa Portin, Schneider, DeArmond & Gundlach (2003) ovat tutki-
muksessaan luoneet seitseman johtamisen ydinaluetta, jotka nakyvat rehtorei-
den tyossa. Nama eri roolit ovat instruktionaalinen, koulun kulttuurin, hallinnon,
henkiloston, strateginen, “ulkonen” ja mikropoliittinen johtaminen. Ahonen (2008)
on puolestaan omassa vaitoskirjassaan |oytanyt viisi erilaista roolia rehtorille,
jotka ovat seuraavat: 1. rehtori tybn méérittelijgné ja sééatelijgna, 2. byrokraattina
kansliassa paétoksiéa tekeméssé, 3. yhteison rakentajana, 4. esitaistelijana, suo-
Jelijana ja puolustajana seka 5. pienten asioiden kuuntelijana ja huolenpitéjana.
Rehtorien roolien ja johtajuuden suhteen tulee kuitenkin ymmartaa, etta ne ra-
kentuvat aina konteksti- ja tilannesidonnaisesti. Riippuen niin koulusta, henkilos-
tosta kuin myos kunnastakin tarvitaan erilaisia johtajia kouluihin. (Alava, Kovalai-
nen & Risku 2021, 119.)

Rehtorit toimivat koulunsa toimintakulttuurin ja rakenteiden toteuttajina, suunnit-
telijoina ja arvioijina. He siis toimivat tietynlaisina suunnannayttajina ja mootto-
reina monipuolisen roolinsa takia. He johtavat esimerkin kautta, vievat asioita
eteenpain hallinnollisesta perspektiivista katsottuna ja kokoavat yhteisen poydan
aareen suunnittelun kannalta oikeita ihmisia. (Leinonen, Nurmi, Lantela & Norva-
palo 2021, 100, 103.)



Rehtorin tyd nayttaytyy Salon (2014) mukaan hyvinkin kompleksisena. Yksi tietty
rooli tai johtajakompetenssi ei riita kuvaamaan rehtorin tyota, silla harvoin rehtorin
tydssa on kaytdssa vain yksi ja tietty rooli. Salo (2014) onkin artikkelissaan ku-
vannut laajaa rehtorin tydnkuvaa kompleksisuusteorian kautta, joka pyrkii selitta-
maan, miten moninaiset kompetenssit tulevat esille tyossa. Erilaiset prosessit
vaativat erilaista lahestymistapaa ja taman lisaksi eri kouluissa painottuvat erilai-

set tekijat.

Lahtero ja Laasonen (2021, 207) ovat artikkelissaan kayttaneet termia laaja pe-
dagoginen johtaminen, jota sovellan omassa tutkimuksessani. Laaja pedagogi-
nen johtaminen on jaettu kolmeen osa-alueeseen. Ensimmainen osa on suora
pedagoginen johtaminen, toinen epasuora pedagoginen johtaminen, joka pitaa
sisallaan teknisen ja henkiloston johtamisen ja kolmantena kulttuurin johtaminen.
Termi on luotu kuvaamaan johtamista opetustoimen nakdkulmasta, jonka perim-
maisena tavoitteena on laadukas johtamistoiminta oppimisen ja osaamisen pro-
sessien kautta. (Mt. 205-208.) Erotan tassa tutkimuksessa kulttuurin johtamisen
omaksi alaluvuksi, silla mielestani siihen voi sisaltya muitakin kuin pedagogisia
elementteja. Koulun kulttuuri ja sen johtaminen saavat merkityksia niin perinteista
kuin nykypaivasta, jolloin se ei paikannu pelkastaan tahan hetkeen kuten voi aja-
tella pedagogisesta johtamisesta. Kasittelen seuraavissa alaluvuissa rehtorin

rooleja taman jaon pohjalta.

2.1.Laaja pedagoginen johtaminen

Rehtorina toimiminen vaatii monia erilaisia kompetensseja. Tasta syysta on luotu
sateenvarjokasite laaja pedagoginen johtaminen, jolla pyritaan kuvaamaan kaik-
kia rehtorin osaamisalueita. Rehtorin tyota tarkasteltaessa taman kasitteen
kautta ymmarretaan, etta kaikkeen rehtorin toimintaan liittyy pedagoginen nako-
kulma. (Salo 2014, 359.)



Laajaa pedagogista johtamista on jaoteltu monin eri tavoin, mutta suurimmassa
osassa jaotteluja on tunnistettu seka suora- etta epasuora pedagoginen johtami-
nen. Tassa tutkimuksessa sovelletaan Lahteron ja Laaksosen (2021) luomaa ja-
koa laajasta pedagogisesta johtamisesta, silla erotuksella, etta kulttuurin johta-

minen erotetaan erilliseksi kokonaisuudeksi irti siita.

2.1.1. Suora pedagoginen johtaminen

Pedagoginen johtajuus on yksi rooli, jonka kautta rehtorin tyota voi tarkastella.
Anne Karikoski (2009, 38) on vaitoskirjassaan kuvannut pedagogista johtajuutta
siten, ettd se on opetustyon arvioimista, kehittdmista ja sita kautta oppimistulos-
ten parantamista. Lahtero & Laasonen (2021, 206) ovat omassa artikkelissaan
kuvanneet pedagogista johtajuutta opettajien ja rehtorin yhteistyona, jonka tar-
koituksena on kehittda koulua. Pelkastaan tama maaritelman avulla emme pysty
erottamaan suoraa pedagogista ja epasuoraa pedagogista johtamista. Suoralla
pedagogisella johtamisella tarkoitetaankin suoraan oppimiseen ja opetukseen
vaikuttavia rehtorin toimenpiteita. Tama ei useinkaan kohdistu koulun oppilaisiin
vaan henkilokuntaan. Suora pedagoginen johtaminen nahdaan usein strategi-
sena johtamisena, rehtorin ja opettajan valisena pedagogisina keskusteluna seka
rehtorin pedagogisina linjauksina. (Lahtero, Ahtiainen, Fonsen & Kallioniemi
2021, 334). Pedagoginen johtajuus on siis vuorovaikutteista kehittdmisorientoitu-
nutta toimintaa toisten ihmisten kanssa (Alava, Kovalainen & Risku 2021, 123—
124.)

Myo6s Kalavaisen (2021) nakemys pedagogisesta johtamisesta tukee samankal-
taisia piirteita. Kalavainen sisallyttaa pedagogiseen yhteisoon koko oppilaitoksen
henkiloston, tukipalveluhenkilostosta Iahtien aina oppilaisiin asti. Yhteison vuoro-
vaikutus syntyy yhteisen asian ymparille, joka koulukontekstissa on oppiminen.
Taman lisaksi Kalavainen puhuu siita, kuinka oppilaitosyhteisén eri toimintoihin

liittyvien asioiden johtamisen tulee olla samassa linjassa. Tasta esimerkkina se,



etta oppilaita ohjataan itseohjautuvuuteen ja omatoimisuuteen oppimisen aktivoi-
misessa, mutta opettajia johdetaan kontrolloiden ja hierarkkisesti. Syntyy siis toi-
mintakulttuurillinen ristiriita yhteison sisalle ja se voi nakya esimerkiksi hyvinvoin-

nin rapautumisena. (Mt. 247.)

Makela (2007) on tutkinut rehtorin tehtavaalueita omassa vaitoskirjassaan. Tut-
kimuksen perusteella rehtorin tydajasta 33 % menee hallinto- ja talousjohtami-
seen, 31 % yhteistydverkostojen johtamiseen, 22 % henkiléstdjohtamiseen ja 14
% pedagogiseen johtamiseen. Huomionarvoista on se, etta pedagogiseen johta-
miseen jaa nainkin pieni osa rehtorin tybajasta. Tarkeaa on siis ymmartaa, etta
rehtori ei kykene toteuttamaan omaa perustehtavaansa, jos han toteuttaa tyotaan

vain pedagogisen johtamisen nakokulmasta. (Lahtero & Laasonen 2021, 218.)

2.1.2. Epasuora pedagoginen johtajuus

Epasuora pedagoginen johtaminen pitaa sisallaan teknisen ja henkildston johta-
misen. Epasuora pedagoginen johtaminen tarkoittaa sita, etta rehtori ei vaikuta
suoraan oppimiseen tai opettamiseen, vaan se kohdistuu jollain tavalla kouluym-
paristéon, henkildihin tai rakenteisiin. Kuten Makelan (2007) tutkimuksesta kay
ilmi, on rehtorin johtajuus useimmiten epasuoraa pedagogista johtajuutta kuin
suoraa. Epasuoraa pedagogista johtamista ei voi pitad vahemman arvokkaana.
Se luo perusedellytyksia rakenteiden puolesta ja toimii opettajien ja oppilaiden
hyvinvoinnin ja motivaation tukena. Lukujarjestysten luonti, hallinnolliset paatok-
set, budjettien tekeminen, taydennyskoulutusten jarjestaminen ja ylipaataan las-
naolo ovat hyvia esimerkkeja epasuorasta pedagogisesta johtamisesta, joita il-
man koulun arki olisi huomattavasti haastavampaa. (Lahtero, Ahtiainen, Fonsen
& Kallioniemi 2021, 328-329.)
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Tekninen johtaminen

Tekninen johtajuus kasvatus- ja koulutusalan johtamisen piirissa on Lahteron &
Kuusilehto-Awalen (2015) luoma termi. Tama johtajuuden muoto pitaa sisallaan
kouluorganisaation jokapaivaisten rakenteiden ja prosessien hallintaa. Tehtavat
ovat siis koulun toimivuuden kannalta oleellisia. Perinteisia tahan osa-alueeseen
kuuluvia rehtorin tehtavia ovat lukujarjestysten laatiminen, rutiininomaisten hal-
linnollisten paatosten tekeminen seka taloushallintoon liittyvat tehtavat, kuten
strateginen resursointi. (Lahtero & Kuusilehto-Awale 2005, 321; Lahtero & Laa-
sonen 2021, 209.)

Lahtero & Laasonen (2021, 218) ovat maininneet tekniseksi johtamiseksi talous-
hallintoon liittyvat tehtavat. Kaytannossa tama tarkoittaa taloudellisten resurssien
ohjaamista siten, etta pystytaan tavoittelemaan yhdessa linjattuja tavoitteita.
Opetuksen jarjestaja myontaa koululle tietyn budjetin, jonka raamien sisalla toi-
minnan tulee pydria. Taman liséksi rehtori voi koulunsa johtajana hankkia lisara-
hoitusta erilaisten hankkeiden kautta, jotka tukevat asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamista. (Mt. 211 , 209.)

Henkilbstén johtaminen

Henkildston johtamista Lahtero & Kuusilehto-Awalen (2005, 321) ovat kuvanneet
henkiloston ja muun kouluyhteison tarpeiden tyydyttdmisena, joka tulee ilmi
osaamisen johtamisena, vuorovaikutuskanavien yllapitamisena seka tuentarpei-
den huomioimisena. Nama tekijat tulevat esille erityisesti yhteison toimintakult-
tuurin kautta. Kun toimintakulttuuri tukee henkildkunnan jasenten perustehtavan
toteutumista, mahdollistaa se myds pidemmalle suunnattujen strategisten tavoit-
teiden suunnittelun ja tavoittelun. Toimintakulttuurin ensimmainen esimerkin
nayttaja on rehtori itse. Kun rehtori antaa tilaa opettajien asiantuntijuudelle ja luo-
vuudelle, viestii se samalla eteenpain koko organisaation toimintakulttuuriin liitty-
vaa viestia. Henkilostdon johtaminen nakyy konkreettisesti esimerkiksi siten, etta

rentori  mahdollistaa  virka-ajan  puitteissa  tydyhteisonsa  jasenille
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taydennyskoulutusta. Talloin rehtori ei ole suorassa yhteydessa oppimiseen ja
opettamiseen kuten pedagogisessa johtamisessa vaan epasuorasti vaikuttaa
opettajien oppimiseen ja opettamiseen resursoimalla erilaisia mahdollisuuksia
kehittya talla osa-alueella. (Lahtero & Laasonen 2021, 207, 214-216.)

2.2.Kulttuurin johtaminen

Oppilaitosjohtamisen kulttuurin osuus nakyy jokaisella johtamisen osa-alueella ja
se on lasna jatkuvasti vuorovaikutuksemme kautta. Sitd voidaan pitaa tietynlai-
sena peruspilarina sille, millaisena johtaminen ymmarretaan niin rehtorin kuin
myos henkildkunnan, oppilaiden ja muiden sidosryhmien nakdkulmasta. Kulttuuri
tulee esille perusolettamuksina, joita ovat luomassa kaikki yhteisossa vaikuttavat

jasenet. (Fullan & Hargreaves 1992.)

Kouluja voidaan pitaa melko pysyvina ja pitkdaikaisina instituutioina, jolloin kult-
tuuri on muovautunut pitkalla aikajanteelld. Sen muuttaminen voi olla haastavaa
tai jopa mahdotonta. Rehtorin osalta tama voi tarkoittaa sita, etta haneen kohdis-
tetaan automaattisesti ulkopuolelta tulevia olettamuksia, joita hanen tulisi oppilai-
toksen johtajan roolissa toteuttaa. Henkilokunta voi esimerkiksi olettaa, etta reh-
torin taytyy kayttaa valtaansa tai pukeutua tietylla tavalla (Fiske, Pietilda, Suikka-
nen & Uusitupa 1992). Kun koulun kulttuuri sisaltda vahvoja perusolettamuksia,
voi rehtorin olla helpompi muovautua osaksi naita olettamuksia kuin lahtea muut-
tamaan (Schein 2010). Toisaalta rehtori myds pystyy kayttamaan symbolista joh-
tajuuttaan luomalla koulustaan merkityksellisen kaikille sen yhteison jasenille.
Rehtorin symbolinen johtajuus tekee oppimisesta ja opettamisesta merkityksel-
listd. (Lahtero, Ahtiainen, Fonsen & Kallioniemi 2021, 329.)

Jotta kulttuuria pystyy johtamaan ja jopa muuttamaan korostuvat visiot ja tulevat

strategiat, jotka nayttavat koulun suuntaa. Nama tekijat eivat voi syntya vain
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rehtorin toimesta, vaan ne ovat yhteisesti luotuja ja hyvaksyttyja, jolloin jokainen
yhteisOn jasen toteuttaa niita. Kun vuorovaikutus yhteison jasenten kanssa on
avointa ja jasenet ymmartavat mihin arvoihin visio perustuu, voivat muutokset
kulttuurissa olla mahdollisia. (Risku & Alava 2021, 17.) Talla tavalla rehtori pystyy
strukturoimaan tydyhteison jasenten tydlleen antamia merkityksia (Lahtero, Ahti-

ainen, Fonsen & Kallioniemi 2021, 329).
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3. TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan, jonka aikana tutkimuksen
painoalueet ovat ajansaatossa muuttuneet. Alkujaan tyohyvinvoinnin tutkiminen
on painottunut |aaketieteellisesta nakokulmasta tapahtuvaan fysiologiseen stres-
situtkimukseen, jossa tutkimuksen kohteena on yksilo tarkastelukulman ollessa
lahinna negatiivisten tekijoiden Ioytaminen ja vahentaminen. Tasta lahtokohdasta
tutkimus on laajentunut ympariston vaikutusten havainnointiin seka tyohyvinvoin-
nin edistdmiseen positiivisen psykologian avulla. Tutkimuksen painoalueiden
muutosten myota myds tieteellinen nakdkulma on laajentunut. Tydhyvinvoinnin
tutkimus on jatkuvasti mennyt yha monitieteellisempaan suuntaa, jolloin eri tie-
teenalojen asiantuntijat ovat laajentaneet kasitystamme siita, mita tyohyvinvointi
tarkoittaa. (Manka & Manka 2016, 64, 67—68.)

Muutos tyohyvinvoinnin ymmartamisessa on siirtynyt yksilon nakdkulmasta kohti
ryhmanakodkulmaa. Kaytannon tasolla tydelamassa tama on tarkoittanut sita, etta
tyohyvinvoinnin kannalta tarkeina pidetyt asiat ovat muuttuneet. Noin 50-luvulta
lahtien tyohyvinvointi nahtiin 1ahinna tydsuojelun nakdkulmasta, jolloin keskityttiin
korjaaviin toimenpiteisiin ja valvontaan yksildiden nakdkulmasta. Tasta tyohyvin-
voinnin ymmartaminen on kehittynyt yha laaja-alaisempaan nakemykseen ai-
heesta, johon vaikuttavat monet tekijat niin yksilon kuin koko organisaation nako-
kulmasta. (Manka & Manka 2016, 66—67.)

Suomen osalta tunnetuin nakemys tydhyvinvoinnista, joka on paikon edelleen
voimissaan, on tykytoiminta, joka kehiteltiin 1990-luvulla. Tykytoiminnalla tarkoi-
tetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa, jossa keskitytdan kehittamaan tarkoituk-
senmukaisesti tyontekijan terveytta, toimintakykya seka tydympariston ja tyoyh-
teison terveellisyytta ja turvallisuutta. (Kauhanen 2016, 22—-23; Manka & Manka

66—67.) Kyseinen toiminta nakyy erityisesti erilaisina tempauksina tai
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teemapaivina tyoyhteisdssa, jolloin voidaan kyseenalaistaa toiminnan vaikutta-

vuutta tyohyvinvoinnin kannalta pitkalla aikavalilla.

3.1.Nakokulmia tyohyvinvointiin

Tyohyvinvointi on osa jokaista organisaatiota ja organisaatiossa olevaa yksil6a.
Vaikka tyohyvinvointi koskee kaikkia ja on osa jokaisen yksilon arkea tyoela-
massa, voi sen maarittely olla kuitenkin haastavaa. Ihmiset ja tyoyhteisot saatta-
vat arvottaa tyohyvinvoinnin kannalta erilaisia asioita, jolloin tyoyhteiséilla ja ih-
misilla saman tydyhteison sisalla on erilaisia kasityksia siita, mita tyohyvinvointi
oikein tarkoittaa. Myds liikkeenjohdon ja tyontekijoiden valisten tydhyvinvointite-
kijoissa voi olla huomattavia eroja, erityisesti jos liikkeenjohto painottaa tavoitteita
jatulosta, kun taas tyontekijoilla saattaa olla humanistisempi asenne, ja nain ollen
pehmeammat arvot ovat heille tyohyvinvoinnin kannalta tarkedmpia (Mamia
2009).

Tutkimuksista ja kirjallisuudesta I0ytyy paljon erilaisia maarittelyja tyohyvinvoin-
nille. Se on hyvin laaja kasite, jota voi tutkia useista erilaisista nakokulmista. (Kau-
hanen 2016, 25; Jaaskeldainen 2018, 171.) Muun muassa Tyoterveyslaitos (2009,

18) on maaritellyt tydhyvinvointia seuraavalla tavalla:

"Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyéta, jota ammatti-
taitoiset tydntekijét ja tybyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydn-
tekijat ja tybyhteis6t kokevat tybnsé mielekkédéksi ja palkitsevaksi, ja heidén mie-

lestaén tyo tukee heidan elédménhallintaansa.”

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa ehka yksi tunnetuimmista lahestymistavoista on

Maslowin (1970) tarvehierarkia, jossa tydhyvinvointia tarkastellaan viisiportaisen



15

tarpeiden hierarkian kautta. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos tyopahoin-
voinnin tai -hyvinvoinnin nakokulmasta. Talloin keskeisia termeja voivat olla tyo-
uupumus, tyotyytyvaisyys, tyon kuormittavuus seka voimavarat. Riippuen tutki-
muksesta ja sen rajaamisesta, on tyohyvinvointia voitu tutkia niin yksilo-, organi-
saatio- kuin yhteiskunnantasollakin ja pureutua naiden tasojen sisalla erilaisiin
pienempiin tekijdihin (Kauhanen 2016, 28). Tydhyvinvoinnin maarittelyssa tulee
ottaa huomioon myos se, etta rippuen kasitteen rajaamisesta, voivat tydympa-
riston ulkopuoliset asiat, kuten yksityiselamaan kohdistuvat tekijat, vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 17; Rantanen & Kinnunen
2005, 247.)

Koska tyohyvinvointia voidaan tarkastella niin monesta eri nakokulmasta, taytyy
tutkimusta tehtaessa tehda selkeita valintoja ja rajauksia kasiteltavan aiheen suh-
teen. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvointia yksilon ja organisaation
nakokulmasta seka voimavarojen ja vaatimusten kautta. Kyseinen jako on perus-
teltua, sillda muun muassa Kauhanen (2016, 28—-29) on jaotellut teoksessaan tyo-
hyvinvointia yksilon ja organisaation kautta ja Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli (2001) ovat taas jaotelleet voimavaroja ja vaatimuksia yksilollisen tason
ja organisatorisen tason kautta. Kun tarkastellaan tyohyvinvointi naiden kasittei-
den kautta, huomioidaan tyohyvinvointi seka negatiivisesta etta positiivisesta na-
kOkulmasta. Talla tavalla tydhyvinvointi nahdaan kokonaisvaltaisesti, jolloin voi-
daan huomioida kaikki osa-alueet ja ndiden osa-alueiden valinen vuorovaikutus

toisiinsa (Virolainen 2012, 11).

3.2. Yksilon tyohyvinvointi

Yksiléon tydhyvinvoinnista puhuttaessa tarkastelun kohteena ovat fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, jotka luovat pohjan tyokyvylle (Kauhanen
2016, 24). Naiden tekijoiden vaikutus yksilon omaan tydhyvinvointiin tapahtuu

subjektiivisten kokemusten kautta. Eri yksilGilla on erilaiset toimintavalmiudet
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ehkaista esimerkiksi stressia tai tyouupumusta. Taustalla vaikuttavat erilaiset
taustatekijat, kuten oma terveys, ika ja sukupuoli, mutta vahvasti hyvinvointiin
vaikuttaa naiden lisaksi subjektiivinen elementti. Talléin puhutaan yksilon kan-
nalta esimerkiksi asenteesta ja stressinsietokyvysta, tyon merkityksesta, hallin-
nantunteesta ja yksilon omasta arvomaailmasta. (llmarinen, Gould, Jarvikoski &
Jarvisalo 2006, 19; Feldt, Makikangas & Kokko 2005, 75.)

3.2.1. Fyysinen tyohyvinvointi

Ehkapa ulkopuolisille nakyvin tekija yksilon tydhyvinvoinnin kannalta on fyysinen
tydhyvinvointi. Fyysinen tydhyvinvointi pitaa sisallaan fyysiset tydolosuhteet, tyon
fyysisen kuormituksen seka ergonomiset ratkaisut, jotka nakyvat muun muassa
kalusteiden kautta. Olosuhteiden osalta yksil66n vaikuttavina tekijoina ovat lam-
potila, siisteys seka melu. Kuormittavuus taas tulee ilmi tyon ruumiillisena ras-
kautena, joka voi tarkoittaa erilaisten tyotehtavien kautta eri asioita. (Virolainen
2012, 17; Tuomi, Seitsamo, limarinen & Gould 2006, 177.) Esimerkiksi toimis-
tossa tyoskenteleva henkilon kuormitus koostuu useimmiten yksipuolisesta ja
passiivisesta istumisesta ja tietokoneella tehtavasta tyoskentelystd. Rakennus-
tydmaalla tydskentelevan henkilon rasitus nakyy raskaana fyysisena rasituksena,

jossa vaatimuksena voivat olla raskaat kantamukset ja vaativat kasityot.

Fyysisen tydhyvinvoinnin osalta tarkeina tekijoina ovat yksilon terveys ja fyysinen
toimintakyky, jotka luovat muiden toimintakyvyn osa-alueiden ohella pohjaa ko-
konaisvaltaiselle tydhyvinvoinnille. Terveytta ja fyysista toimintakykya edistavat
terveelliset elamantavat, kuten saanndllinen liikunta, riittdva uni ja lepo seka ter-
veellinen ravinto. Naiden tekijoiden laiminlydminen ja erilaiset sairaudet voivat
heikentda tyohyvinvointia. Tuomi & kumppanit (2006) tuovat tutkimuksessaan
esille, etta erilaiset sairaudet vaikuttavat heikentavasti tydkykyyn. Tulee kuitenkin
huomata, etta erilaiset sairaudet vaikuttavat tydkykyyn ja tyohyvinvointiin eri ta-
voin. (Mt. 133-134.)
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3.2.2. Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkisen tyohyvinvointi pitaa sisallaan useita eri tekijoita, jotka vaikuttavat ko-
konaistyohyvinvointiin. Psyykkinen tyohyvinvointi nakyy yksilon kautta muun mu-
assa tyotyytyvaisyydessa, motivaatiossa tehda tyota ja sitoutumisena tyoyhtei-
s6on. (Tarkkonen 2012, 22). Toisaalta kun psyykkinen tyéhyvinvointi ei ole tasa-
painossa, voi sen ilmetd muun muassa lisaantyneena tyostressina, tyopaineina
ja heikentyneena tydilmapiirina. Kyse on kuitenkin siita, milla tavoin yksilo tyonsa
kokee. Toinen voi stressaantua hyvinkin helposti, kun taas toisen psykologinen
paaoma auttaa vaikeiden hetkien yli. (Virolainen 2012, 18; Manka & Manka 2016,
77.)

Psykologisen paaoman kasite on muun muassa suomalaisessa kirjallisuudessa
Mankan & Mankan (2016) ja kansainvalisessa kirjallisuudessa Luthansin (2002)
kayttama termi, jolla tarkoitetaan yksilon mahdollisuuksia vaikuttaa omaan toi-
mintaansa ja suhtautumiseensa tyossa. Psykologisen paaoman kasite koostuu
yksilon itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimistisuudesta seka sitkeydesta.
Naiden ulottuvuuksiin vaikuttavina tekijoina ovat 50 prosenttisesti perima, 10 pro-
senttisesti olosuhteet ja loppuun 40 prosenttiin yksild pystyy itse vaikuttamaan.
Perimalla tarkoitetaan niin perittyja geeneja kuin myos kasvatusta ja olosuhteilla
esimerkiksi koulutustasoa ja varallisuutta. (Manka & Manka 2016, 158-160; Lut-
hans 2002, 3—4.) Voidaan siis sanoa, etta psykologiseen paaomaan yksilod pystyy

vaikuttamaan hyvinkin paljon omalla toiminnallaan.

Psykologisen paaoman itseluottamuksen kasite nakyy erityisesti yksilon mina-
pystyvyyden ja hallinnan tunteen ja motivoitumiskyvyn kautta. ltseluottamus ei
ole pysyva tekija yksilon toiminnassa, vaan vaihtelee riippuen suoritettavasta toi-
minnasta. (Manka & Manka 2016, 161-162.) Ihmisen itseluottamus voi olla kor-
kealla esimerkiksi kun han tyoskentelee koneiden parissa, mutta itseluottamus

omiin kykyihin ei ole yhta korkea kun han tyoskentelee ihmisten kanssa. Kun
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ihmisen itseluottamus on korkealla, kestda han epaonnistumisia paremmin, ei
stressaannu niin herkasti ja motivoituu haastavienkin tehtavien tekemisesta.
Stressista puhuttaessa tulee ottaa huomioon, etta on olemassa seka positiivista
etta negatiivista stressia. Ensin mainittu tuo tydhon sopivaa painetta ja jalkimmai-
nen estaa tehokkaan tydskentelyn ja voi johtaa pahimmillaan burnouttiin. (Manka
& Manka 2016, 174; Luthans 2002, 10.)

Mankan & Mankan (2016) mukaan toiveikkuuteen liittyy vahvemmin ympariston
vaikutus. Toiveikkuus ilmenee haluna asettaa omia sisaisia tavoitteita, joita yksilo
pyrkii tavoittelemaan omien yksildllisten tapojensa kautta. Toiveikas yksilo on sel-
lainen, joka haluaa toimia itsenaisesti ja toimii sisaltapain ohjautuvasti. Ympa-
ristd, jossa toimintaa rajoitetaan ja yksilo ei pysty toimimaan oman sisaisen ha-
lunsa mukaan, on toiveikkaan yksilon kannalta epatehokas. Silloin han ei paase

kayttamaan kaikkea potentiaaliaan ja voi turhautua. (Mt. 162—-163.)

Optimismilla tarkoitetaan tassa yhteydessa realistista optimismia, joka konkreti-
soituu tyohyvinvoinnin kontekstissa sisaistettyjen ajattelu- ja toimintamallien
kautta. Realistisen optimistinen yksild odottaa positiivisia tapahtumia ja korostaa
itsekuria, menneisyyden tiukkaa analysointia, tulevaisuuden suunnittelua ja en-
nakointia. (Luthans, Avey, Avolio, Norman & Combs 2007, 389.) Se ei siis tarkoita
yletonta optimistisuutta, jossa odotetaan hyvien asioiden tapahtuvan, ilman omaa
panosta. Realistinen optimisti tietaa, etta han pystyy vaikuttamaan omalla toimin-
nallaan tydhonsa. Han kokee ongelmat enemmankin haasteena myonteisen ajat-
telumallinsa kautta ja tietaa. Optimismi kehittyy koettujen tilanteiden kautta, jolloin
voi syntya ajattelumallin mukaan positiivisia tai negatiivisia kehia. (Mt. Manka &
Manka 2016, 165—-166.)

Sitkeydella tarkoitetaan seka lannistumattomuutta etta joustavuutta. Yksild, joka
on sitkea ei anna epaonnistumisten lannistaa. Epaonnistumisia pyritaan ehkaise-

maan varautumalla tarkoituksenmukaisella tavalla. Joustavuudella tarkoitetaan
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sita, etta yksilolta 1oytyy laaja valikoima voimavaroja, joiden avulla han pystyy
muuttamaan strategiaansa tyo suorittamisen suhteen. Naita voimavaroja etsi-
malla, voidaan kehittda yksilon sitkeyttd ja samalla yksilon psykologista paa-
omaa. (Manka & Manka 2016, 167, 197.)

3.2.3. Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalista hyvinvointia on kasitelty sosiaalinen tuen, sosiaalinen padoman ja so-
siaalinen toimintakyvyn kasitteiden kautta (ks. limarinen ym. 2006; Manka &
Manka 2016; Koivumaki 2008; Pensola & Jarvikoski 2006; Oksanen, Kouvonen,
Kivimaki, Pentti, Virtanen, Linna & Vahtera 2008; Hakanen 2004). Tydhyvinvoin-
nin nakokulmasta sosiaalinen hyvinvointi tulee nakyvaksi eri verkostojen valisen
vuorovaikutuksen kautta. Edella mainitut kasitteet kayttavat hieman eri ilmaisuja
sosiaalisen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, mutta yhteisina tekijoina ilme-
nevat erityisesti avoimuus ja luottamus. Naiden kahden tekijan kautta sosiaalinen
tyohyvinvointi rakentuu vuorovaikutuksessa yksiloiden valilla tyOyhteiséssa muo-

dostaen hyvaa ilmapiiria. (Crawford 1998, 24.)

Oksanen (2009) on vaitéskirjassaan jakanut sosiaalisen paaoman kasitetta hori-
sontaaliseen ja vertikaaliseen osa-alueeseen, jossa horisontaalinen tarkoittaa
tydntekijoiden luomaa sosiaalista padomaa ja vertikaalinen esihenkildiden ja
tyontekijoiden valista paaomaa. Jotta sosiaalinen paaoma muodostuu vertikaali-
sesti, vaatii se luottamusta, ystavallista ja huomaavaista kohtelua seka tyonteki-
jan oikeuksien kunnioittamista esihenkilolta. Horisontaalisen sosiaalisen paa-
oman kehittymiseen vaikuttaa yhdessa toimiminen, toisten ajan tasalla pitami-
nen, muiden huomioiminen ja ehdotusten kuunteleminen. (Mt. 52, 80-81.) Kun
seka horisontaalinen etta vertikaalinen padoma ovat kunnossa, on myos tyotyy-
tyvaisyys ja sitoutuneisuus korkeampaa. Talléin tydyhteison kohtaamat erimieli-
syydet tai muut haasteet eivat horjuta yksildiden luottamusta toisiinsa. (Vuosmaa,
Blomqvist & Vanhala 2019, 127.)
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Sosiaalisesta tyohyvinvoinnista on vastuussa koko tydyhteisd. Sen perustana
ovat ihmissuhteet ja yhteisollisyys. Mahdollistamalla tyontekijoiden valisia sosi-
aalisia kohtaamistilanteita pystytaan tukemaan yksiloita ja pitamaan ylla aiemmin
mainittuja tekijoita. Kaytannon tasolla tama voi tarkoittaa esimerkiksi yhteisia lou-
nas- tai kahvihetkia, jolloin tydyhteison jasenet voivat keskustella niin tyo- kuin
henkilokohtaisen elaman asioista. (Virolainen 2012, 24; Manka & Manka 2016,

132-133; limarinen ym. 2006, 152—-153.)

Ty ja muu elama ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tyohyvinvointia ei
voi irrottaa yksilon muusta hyvinvoinnista, kuten ei voi taysin erotella tyohyvin-
voinnin vaikuttavuutta vain yhdelle hyvinvoinnin osa-alueelle. On kuitenkin tehty
tutkimusta, jossa eritellaan tyon ja muun elaman vaikutuksia toisiinsa. Tyon ja
perheen yhteensovittamisessa voi ilmeta vaiheita, joissa tyon ulkopuolisen ela-
man sosiaaliset tekijat haastavat tyohyvinvointia. Esimerkiksi Ronka, Kinnunen,
& Sallinen (2005) seka Hakanen (2004) mainitsevat tutkimuksissaan erilaisten
elamantilanteiden, kuten perheen pikkulapsivaiheen, avioeron tai laheisten ihmis-
ten sairauksien, vaikuttavan sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Aiemmat tutkimukset
tyon ja muun elaman vaikutuksista toisiinsa ovat aiemmin perustuneet lahinna
tutkimaan negatiivisia vaikutuksia (mm. Allen, Herts, Bruck, & Sutton 2000;
Geurts & Demerouti, 2003). Mauno & Kinnunen (2005) tuovat tutkimuksessaan
esille, miten tyon ja perhe-elaman yhdistamisella voidaan saada aikaan positii-
vista sosiaalisen hyvinvoinnin nousua. Suurimpina tekijéina ovat organisaatioissa

tehdyt perhemyonteiset linjaukset, joita tukevat niin johto kuin muukin tydyhteiso.

3.3. Tydhyvinvoinnin organisatoriset tekijat

Manka & Manka (2016) esittelevat teoksessaan mallin, jossa he jaottelevat tyo-
hyvinvointia kolmen paaoman kautta. Padaomat jakautuvat psykologiseen, sosi-
aaliseen ja rakenteelliseen paaomaan. Naista jalkimmaisella tarkoitetaan
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organisatorisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvoinnin syntyy organisaatiossa.
Organisatorisilla tekijoilla luodaan pohja tydhyvinvoinnille. Ne ovat osa koko ty6-
yhteison luotuja toimintatapoja, jotka nayttaytyvat samanlaisina jokaiselle yksi-
I6lle. Jokainen yksild on vuorovaikutuksessa naiden toimintatapojen kanssa
omien asenteidensa kautta, jolloin tulkinnat eri tekijdista voivat olla erilaisia. (Mt.
75-77.)

Kun organisaatio on tavoitteellinen, on se usein myos hyvinvoiva. Jotta tyoyhteiso
voi olla tavoitteellinen, taytyy jokaisella sen jasenella olla kirkkaana mielessa mita
tavoitellaan. Yksinkertaisimmillaan tama tiivistyy organisaation visioon. (Manka &
Manka 2016, 80.) Visio ei kerro miten jokin asia pyritdan saavuttamaan, vaan sen
mita pyritdan saavuttamaan. Se toimii yksinkertaisena ohjenuorana sille, mika on
kaiken toiminnan paamaarana. Vision ohella tydyhteisdissa luodaan erilaisia stra-
tegioita seka kehittdmis- ja toimintasuunnitelmia, jotka maarittdvat tarkemmin
koko tyoyhteisOn toimintaa, tavoitteita ja miten maaritellyt tavoitteet saavutetaan
(Mt. 80). Ne luovat kovaa pohjaa koko tydyhteison toiminnalle, jotta pelisaannot

pysyvat selkeina.

Organisaatioiden visiot ovat usein hyvin suuripiirteisia, jolloin yhdella visiolla py-
ritdan kuvastamaan koko organisaation toimintaa, riippumatta siita kuinka suuri
organisaatio on. Ohjaavia strategioita ja kehittdmis- seka toimintasuunnitelmia
voi olla useampia, mutta ne ovat jarjestyneet hierarkkisesti ja toimialakohtaisesti.
Esimerkiksi valtiotasolla hallitusohjelma ja kunnantasolla kaupunkistrategiat ovat
ohjaavia asiakirjoja. Naiden pohjalta tehdaan kunnan toimialakohtaisia strategi-

oita seka pienempien yksikoiden yksittaisia toiminta- ja kehittamissuunnitelmia.

Visiot ja strategiat toimivat organisatorisina tekijoina vain siina tapauksessa, jos
niitd viedaan kaytantoon. Kaytannosta irrallisina teksteind ne eivat vie hyvinvoin-
tia tai toimintaa millaan tavalla eteenpain. Taman osalta organisaatioiden johto-

henkilot ovat vastuussa siita, etta visiot ja strategiat ovat osa koko tydyhteison
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toimintaa. Ne pitaa jalkauttaa osaksi organisaation toimintakulttuuria ja organi-
saation rakenteita, jolloin ohjenuorina toimivat tekstit paasevat vaikuttamaan
kaikkien toimintaan. (Vuosmaa, Blomqvist & Vanhala 2019, 127.) Tulee ymmar-
taa, etta ylla mainitut suunnitelmat eivat voi syntya tyhjasta, vaan niiden tuotta-
miseen tulee osallistaa koko tyoyhteisd. Tyoyhteison aani tulee todennakoisem-
min kuulluksi, kun mahdollistetaan heidan osallistumisensa erilaisten suunnitel-

mien tuottamiseen.
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4. REHTORIEN TYOHYVINVOINTI

Rehtori nahdaan usein oman tydyhteisdnsa tyohyvinvoinnin edistajana. Onkin
kiinnostavaa tutkia, miten rehtorin omaa tyohyvinvointia voidaan edistaa ja mitka
tekijat vaikuttavat rehtorin tyohyvinvointiin positiivisesti tai negatiivisesti. Rehtorin
tehtavat ovat ajan saatossa monipuolistuneet ja erityisesti hallinnolliset tehtavat
ovat lisaantyneet. Tama on vienyt tyoaikaa pedagogiselta johtamiselta, joka mah-
dollistaa tyOyhteison hyvinvoinnin kehittamisen ja samalla lisaa rehtorin omaa
tydhyvinvointia. Rehtoreiden tyohyvinvointia on tutkittu Suomessa rehtoribaro-
metrin nimelld maarallisella tutkimuksella. (Upadyaya, Salonen, lkonen, Huotilai-
nen, Salmera-Aro 2020). Tutkimus osoittaa, etta rehtorien tyéhyvinvointi jakaan-
tuu kolmeen eri rynmaan, jotka ovat korkeaa tydintoa ja uupumusta kokevat reh-
torit (46%), keskitasoista uupumusta ja innostusta kokevat rehtorit (37%) seka
korkeaa uupumusta ja keskitasoista tydintoa kokevat rehtorit (17%). Tutkimuk-
sessa on tarkasteltu rehtoreiden tyohyvinvointia kasitteiden tyon vaatimus ja tyon

voimavarat kautta, joissa vaatimukset lisaavat uupumisriskia.

Tyonhyvinvointia on tutkittu monien erilaisten mallien kautta, joista yksi yleinen
malli on tassa luvussa kasiteltava JD-R -malli (Job Demands — Resources mo-
del). Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) ovat luoneet kyseisen
mallin ja Hakanen (2004) on tuonut sen kaytantoén Suomessa nimella TV-TV -
malli (Tyon Vaatimukset — Tyon Voimavarat malli). Mallissa perusajatuksena on
se, etta tydssa on olemassa tydon voimavarat ja tyon vaatimukset, jotka vaikutta-
vat tyo imuun seka tyduupumukseen. Kaikki voimavarat ja vaatimukset on joh-
dettavissa yksildn fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tekijoihin seka organisatorisiin
tekijoihin. Kun tyon voimavarat ja vaatimukset ovat sopivassa tasapainossa kes-
kenaan, syntyy myonteisia seurauksia kuten tyéhon sitoutumista. Jos yksild ko-
keen tyon vaatimukset liiallisina suhteessa voimavaroihin, syntyy negatiivisia vai-
kutuksia kuten terveysongelmia. Kyseinen malli on siina suhteessa hyva, etta sita
voi hyédyntaa missa vain ammatissa. (Hakanen 2004, 254-255.)
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4.1. Tyon voimavarat

Hakanen (2004, 233—-234) on luetellut tutkimuksessaan TV-TV -mallin voimava-
roiksi vaikutusmahdollisuudet tyossa, esimiehen tuen, tiedonkulun, ilmapiirin ja
innovatiivisuuden. Kun nama voimavaratekijat tulevat positiivisesti esille, syntyy
tyon imua, joka ilmenee tarmokkuutena, uppoutumisena, ammatillisen itsetunnon
kasvuna ja omistautumisena. Kyseiset tunne- tai motivaatiotiloiksi kutsutut tun-
teet eivat ole flown kaltainen tila, vaan pitkaaikaisempi tila, joka nakyy kaikessa
tydskentelyssa. (Hakanen 2004, 229, 258-259.)

Lehkonen (2009) on omassa vaitoskirjassaan tutkinut sita, mika tekee rehtorista
selviytyjan. Hanen mukaansa yksildiden omat arvot vaikuttavat paljolti siihen,
mita asioita rehtorit pitavat tarkeana. Yksildiden erot voivat johtaa siihen, etta toi-
nen yksilo kokee jonkun asian voimavarana, kun taas toinen yksilo kokee saman
tekijan vaatimuksena. Tutkimuksessa korostuivat tietyt teemat, jotka nayttaytyivat
voimavaratekijoina rehtoreille, ja ne saattoivat ilmeta hieman eri tavoin riippuen
yksiloista. Tallaisia asioita olivat ajankayton hallinta, oma ammatillisuus, omat tu-
kiverkot ty0ssa ja tyon ulkopuolella seka yhteistyoét ja sitd kautta luottamus. (Mt.
203-208). Upadyayan ja kumppanien tekeman rehtoribarometrin (2020) maaral-
lisessa tutkimuksessa tarkeimpina tekijoina voimavarojen osalta olivat monikult-
tuurisuuden tyota rikastuttava vaikutus, koulun arvojen ja omien arvojen kohtaa-

minen seka fyysinen kunto.

4.2. Tyon vaatimukset

Tyon vaatimukset ovat voimavarojen tavoin johdettavissa yksilon fyysisten,
psyykkisten, sosiaalisten tekijoiden ja organisatoristen tekijoiden kautta. Haka-
nen (2004, 258) on omassa tutkimuksessaan maarittanyt vaatimuksiksi maaralli-

sen kuormittavuuden, oppilaiden huonon kayttaytymisen ja fyysisen
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tydympariston rasittavuuden. Demerouti & kumppanit (2001, 502) ovat taas ja-
otelleet tydn vaatimuksiksi fyysisen tydmaaran, aikapaineet, fyysisen ympariston,
vuorotyon ja asiakaskohtaamiset. Vaatimukset ovat tyon kannalta sellaisia, etta
ne vaativat fyysisia ja/tai psyykkisia kustannuksia tyontekijalta. Vaatimukset eivat
suoraan aiheuta kielteisia seurauksia, mutta liiallisena voivat aiheuttaa tyouupu-
musta, joka nakyy muun muassa kyynisyytena ja terveydentilan heikentymisena.
(Hakanen 2004, 255, 258.)

Lehkosen (2009, 203) vaitoskirjassa rehtorien yhdeksi vaatimukseksi nousi kii-
reen tuntu. Isotalon (2014, 43) mukaan rehtorien tydnmaaran kasvaminen on li-
sannyt rehtorien kiireen tuntua. Tahan samaan yhtyvat myos Upadyaya ja kump-
panit (2020), joiden maarallisessa tutkimuksessa hallinnollisen tydn ja muun tyén
maara nahdaan isona vaatimuksena rehtorin tyodlle. Lehkonen (2009) nostaa
muiksi vaatimuksiksi ristiriitatilanteet, vastuun seka yksintekemisen kulttuurin.
Rehtoribarometrista (2020) tyén maaran lisdksi nousee esille uuden opetussuun-

nitelman tuomat haasteet seka koulun monikulttuurisuuteen liittyvat tekijat.
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tyohyvinvointia on seurattu ja tutkittu jo pitkaan useilla eri aloilla. Erityisesti ko-
rona-aikana tyohyvinvointiin liittyvat tekijat on nostettu esille isosti alasta riippu-
matta. Opetusalan osalta tyohyvinvoinnista on kirjotettu mediassa huomattavan
paljon. Kun puhutaan opetusalan tyontekijoiden hyvinvoinnista, puhutaan usein

opettajista.

Suomessa opetushenkildston tydhyvinvointia on tutkittu paljon, mutta rehtoreihin
keskittyvaa tyohyvinvointi tutkimusta I6ytyy melko vahan. Laadullista vaitoskirja-
tutkimusta rehtoreiden tyohyvinvoinnista on tehnyt muun muassa Lehkonen
(2009). Pidempiaikaista maarallista tutkimusta rehtorien tyéhyvinvoinnista Suo-
messa on seurattu rehtoribarometrien (Upadyaya ym. 2020) avulla. Vuoteen

2023 mennessa rehtoribarometreja on tullut nelja kappaletta.

Tassa tutkimuksessa nakokulmana on tarkastella rehtoreiden tydhyvinvointia hei-
dan omien kasitystensa nakokulmasta. Tyohyvinvoinnissa on seka negatiivisia
etta positiivisia tekijoita. En halunnut rajata tutkimustani koskemaan pelkastaan
rehtoreiden negatiivisia tai positiivisia kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan.
Tarkastelin naita tekijoita tyon voimavaran seka tyon vaatimuksen kasitteen
avulla. Voimavarojen ja vaatimusten kasitteiden valintaan vaikutti myos se, etta
maarallisesti toteutetussa rehtoribarometrissa (Upadyaya 2020) on kaytetty sa-
moja kasitteita rehtorien tydhyvinvoinnin tutkimiseen. Paakysymykseni asettuu

naiden raamien sisalla seuraavasti:

Millaisia kokemuksia rehtoreilla on omasta tyéhyvinvoinnistaan?
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Muodostin alakysymykseni seuraavasti, jotta pystyin erittelemaan negatiiviset ja

positiiviset tekijat rehtorien tyossa:

Millaiset tekijat rehtorit kokevat voimavaroikseen tyésséaan?

Millaisia vaatimuksia on rehtorin ty6ss&?

5.2. Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen toisistaan erottuvaan menetelmaan,
jotka ovat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma (Pitkaranta 2014,
8). Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa kasiteltdvan aineiston
maara on usein suuri, jotta pystytaan tutkimaan tutkittavaa ilmiota tilastollisia me-
netelmia hyddyntaen. Useimmiten tdma tarkoittaa sita, etta tutkittavan ilmion ai-
neisto tulee olla sellaista, etta sita pystytdaan kuvaamaan jollain tavalla numeeri-
sesti ja nain tekemaan tilastollisia johtopaatoksia. Naista syista maarallinen tutki-
mus pyrkii vastaamaan usein kysymyksiin kuinka paljon tai miten usein. (Vilkka
2007, 13-14.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus eroaa maarallisesta tutkimuksesta muun
muassa siten, etta se ei pyri tilastollisten todennakoisyyksien kautta I0ytamaan
universaalia totuutta jostain tutkittavasta ilmidsta. Laadullinen tutkimus pyrkii te-
kemaan nakyvaksi tutkittavien henkildiden tai aineiston tuottamaa todellisuutta.
Talloin pystytaan vastaamaan laadulliselle tutkimukselle ominaisiin kysymyeksiin,
kuten miten jokin ilmid nayttaytyy yksilon nakokulmasta tai millainen jokin ilmio
on. Tama tarkoittaa tutkimuksen osalta sita, etta aineistoon pitda paasta syvalli-
semmin kasiksi. Laadullisessa tutkimuksessa otantajoukko onkin usein tasta

syystd pienempi verrattuna maaralliseen tutkimukseen. Otantajoukkojen
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pienemman koon takia laadullinen tutkimus ei pyri yleistettavyyksiin samalla ta-
valla kuin maarallisessa tutkimuksessa pyritaan, vaikka tietenkin tutkimuksen
paamaarana on tuoda esille totuus jostain tutkittavasta ilmiosta ja muodostamaan
tutkimustiedon avulla todellisuutta paremmin. (Kylma & Juvakka 2007, 26, 17;
Eskola & Suoranta 1998, 62.) Koska tassa tutkimuksessa tarkoituksena on sel-
vittaa rehtoreiden kokemuksia omasta tyohyvinvoinnista yksilohaastatteluin eli
vastata kysymykseen, miten kyseinen ilmio nayttaytyy yksilon nakokulmasta,

olen valinnut laadullisen tutkimusmenetelma tutkittavan ilmion tutkimiseen.

Laadullinen tutkimusote pitaa sisallaan monia lahestymistapoja, jotka palvelevat
erilaisissa tilanteissa. Tutkijan tehtavana on loytaa oman ilmion tutkimiseen paras
vaihtoehto, joka tukee tutkimuksen tekoa. (Pitkaranta 2014, 9; Huusko & Palo-
niemi 2006, 162.) Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkittava aineisto
on Kkirjallisessa muodossa. Yksinkertaisimmillaan aineisto voi olla jo valmista
tekstia, kuten kirjeita tai kirjoja, jolloin mahdollisena tutkimusmenetelmana voisi
toimia Kirjallisuuskatsaus. Vaihtoehtoisesti haastattelun aineisto voidaan kerata
havainnoimalla toimintaa tai haastattelemalla yksil6ita, jolloin nauhoitetut haas-
tattelut tai havainnoinnit muokataan tekstimuotoon. Kuvia tai videoita voidaan tut-
kia laadullisin menetelmin, kunhan ne myds muokataan tekstimuotoon. Laadulli-
nen tutkimus mahdollistaa myos ei-kielellisen vuorovaikutuksen tutkimisen esi-
merkiksi videoiden kautta, jolloin havainnoinnin kohteena ei ole pelkastaan aani
vaan taman lisaksi liike. (Eskola & Suoranta 1998, 13; Lorimer 2010, 241-242.)

Tassa tutkimuksessa laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui fenomeno-
grafia. Fenomenografian luojana pidetaan Ference Martonia 1970-luvulla. Han
kehitti menetelman, jotta pystyi tutkimaan opiskelijoiden erilaisia kasityksia oppi-
misesta. Fenomenografia onkin taman jalkeen saanut paljon jalansijaa kasvatus-
tieteissa ja erityisesti pohjoismaissa, joten suomalaista menetelmakirjallisuutta
on tarjolla tdman osalta paljon. (Huusko & Paloniemi 2006, 162-163.) Tassa tut-
kimuksessa kaytankin paaosin suomalaista menetelmakirjallisuutta taman tutki-

musmenetelman kuvaamisessa.
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Fenomenografian nimi tulee kreikkalaisista sanoista phainemenon, joka tarkoit-
taa ilmiota ja graphein, joka tarkoittaa kuvata. Kyseinen tutkimusmenetelma on
siis luotu kuvaamaan ilmioita ja niita koskevia erilaisia kasityksia. Tutkimuskoh-
teet ovat usein arkipaivan asioita, joista yksil6illa voi olla muodostunut erilaisia
kasityksia. Fenomenografia nakee maailmassa olevan vain yksi todellisuus,
mutta yksilot voivat kokea taman todellisuuden eri tavoin, jolloin todellisuudesta
syntyy erilaisia kasityksia. (Pang 2003, 145; Huusko & Paloniemi 2006, 162, 164.)
Heikkisen, Huttusen, Niglaksen & Tynjalan (2005, 348) mukaan fenomenografia
pitda sisallaan konstruktivistisen tieteenfilosofian. Kasitykset syntyvat siis aina
kontekstisidonnaisesti, jolloin esimerkiksi omat kokemukset, aika ja paikka vai-
kuttavat siihen, miten yksild kasityksensa luo. Fenomenografiassa ymmarretaan
myos se, etta kasitykset eivat ole pysyvia vaan voivat muovautua. Fenomenogra-
fia tuo nakyvaksi kokemusnakokulmaa eli pyrkii tuomaan esille tutkittavien yksi-
I6iden subijektiivisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Se ei siis pyri tuomaan
esille tutkimuksessa sita, milta todellisuus nayttaytyy, vaan sita millaisia kasityk-
sia yksilollda on todellisuudesta. (Huusko & Paloniemi 2006, 162, 165.) Feno-
menografinen tutkimus on sopiva tadhan tutkimukseen, koska tarkoituksenani on
saada tietoa rehtoreiden tyohyvinvoinnista heidan itsensa kuvaamana. Feno-
menografian avulla paasen kasiksi ihmisen omiin kasityksiin empiirisesta todelli-

suudesta.

5.3. Aineiston hankinta ja kuvaus

Haastattelin tutkimusta varten neljaa rehtoria. Koska laadulliselle tutkimukselle
tyypillisesti haastateltavien maara on varsin pieni, tulee tutkimusjoukko valita
huolella. Eskola & Suoranta (1998, 15-16) puhuvat harkinnanvaraisesta otan-
nasta, jonka mukaan tutkittavien valinnassa on hyva valita sellaisia haastatelta-
via, jotka tuntevat tutkittavan ilmion. Sattumanvaraisella valinnalla ei saataisi tut-

kimukseni osalta tarkoituksenmukaista tutkimusasetelmaa. (Mt. 15-16.)
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Tutkimuksessani tein rajauksen siten, etta halusin haastateltaviksi rehtoreita, en
vararehtoreita. Taman rajauksen tein siita syysta, etta rehtoreiden ja vararehto-
reiden tehtavat voivat poiketa huomattavasti. Joissain kouluissa vararehtoreiden
tehtavat voivat pitaa sisallaan esimerkiksi vain sijaisjarjestelyt, kun taas joidenkin

tyonkuva voi sisaltaa paljon enemman rehtorin tehtaviksi luettavia tehtavia.

Kerasin aineiston kevaan 2022 aikana. Ennen tutkimuksen aloittamista hain kou-
lutuspalveluilta tutkimusluvan lahettamalla heille tutkimuslupa-anomuksen (Liite
1). Kun sain koulutuspalveluilta tutkimusluvan, aloitin haastateltavien henkilGiden
etsimisen. Tutkimusjoukosta yhden rehtorin sain hankittua kasvokkain tapahtu-
neen keskustelun kautta. Lahetin yhteensa kuudelle rehtorille yhteydenoton sah-
kopostitse tutkimukseen osallistumisesta, joista kolme vastasi myontavasti. En
nahnyt tarpeelliseksi lahettad haastateltaville erillistd tutkimuslupahakemusta,
silla sahkopostilla sain heilta jo kirjallisen suostumuksen tutkimuksen osallistumi-

seen. Samassa sahkopostissa oli avattu tutkimukseni taustasta ja tavoitteesta.

Haastateltavaksi suostuneet henkilot olivat haastatteluhetkena ala-asteen tai ala-
asteen seka ylaasteen rehtoreina. Tyokokemusta heilla oli rehtorin tehtavista 6—
26 vuotta. Voidaankin sanoa, etta haastateltavien joukossa oli melko vankan reh-
torikokemuksen omaavia henkiloita. Koulujen koko maaritteli sen, kuinka paljon
rehtorilla oli perinteisten rehtorin tehtavien ohella opetustunteja. Isommissa kou-
luissa opetustunteja ei ollut ollenkaan eli koko tydaika oli pyhitetty rehtorin tyo-
tehtaville. Pienempien koulujen opettajilla opetustunteja oli keskimaarin kuusi
tuntia viikossa. En tuo esille tutkimuksessani paikkakuntaa, koulua, rehtoreiden
ikaa taikka sukupuolta. Paadyin tahan ratkaisuun, jotta anonymiteetti ja tunnistet-
tavuus voidaan turvata. En mydskaan nahnyt naiden tekijoiden vaikuttavan tutki-

mustuloksiin eli ne eivat tuoneet tutkimukselle mitdan erityista lisaarvoa.

Haastattelin rehtoreita yksilohaastatteluina puolistrukturoidun teemahaastattelun

(Liite 2) avulla. Haastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, koska se on
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fenomenografialle ominainen tapa kerata yksildiden kasityksia tutkittavasta ilmi-
Ostda (Ahonen 1994, 136). Valitsin yksildhaastattelut ryhmahaastelun sijasta,
koska tyohyvinvointiin liittyvat teemat saattavat nostaa sensitiivisia asioita ai-
heiksi, ja yksildhaastattelun avulla ne todennakodisemmin jaetaan haastattelun
yhteydessa. Puolistrukturoitu teemahaastattelu on valikoitunut siksi, etta se antaa
haastattelijalle mahdollisuuden muuttaa kysymyksia tai esittaa lisakysymyksia
tarpeen vaatiessa. Puolistrukturoitumalli mahdollistaa avoimen kysymyksenaset-
telun, jolloin saadaan tuotua esille erilaisia kasityksia tutkittavasta ilmiosta. Kysy-
mykset asettuvat kuitenkin tietyn teeman alle, jolloin haastattelu etenee tietyn
suunnitelman mukaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48; Huusko & Paloniemi
2006, 164.)

Ehdotin kaikille haastateltaville rehtoreille haastattelua internetin valityksella.
Tama menetelma valikoitui erityisesti siita syysta, etta haastattelujen ajankohtana
vierailu kouluissa ei ollut mahdollista kasvotusten koronan takia. Internetin vali-
tyksella etana tehty haastattelu myos mahdollisti paikasta riippumattoman haas-
tattelun, silla haastateltavan ja haastattelijan ei tarvinnut olla samassa tilassa.
Tama teki haastattelusta vaivattoman. Kaytin sovelluksena Microsoft Teamsia,
joissa ndimme toisemme ja kuulimme toistemme aanen. Sovelluksen avulla sain

nauhoitettua haastattelun. Haastattelut kestivat 30-45 minuuttia.

5.4. Tutkimusaineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa rehtoreiden nauhoitetut teemahaastattelut toimivat tutki-
muksen aineistona. Nauhoitettu aanitiedosto ei ole viela mahdollista virallisen
analyysin tekemista, vaan se taytyy muuttaa fenomenografialle ja useille muille
laadullisille tutkimusmenetelmille ominaiseen kirjalliseen muotoon. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 136) Tasta syysta litteroin haastattelut kirjalliseen muotoon. Tutkija
tekee omat paatdksensa, miten tarkasti litteroi hankkimansa aineiston. Ensim-

maisena vaihtoehtona on kirjata ylos myos ei-kielellisia seikkoja tai
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aannahdyksia, jos sen kokee tarpeelliseksi. Toisena vaihtoehtona on kirjata ai-
neistosta suoraan teemoja tai paatelmia (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136). Valitsin
naista vaihtoehdoista ensimmaisen, silla poikkeuksella, ettad jatin pois litteroin-
nista ei-kielellisen viestinnan, adnnahdykset ja muut taustadanet, silla en nahnyt

naiden tuovan lisdarvoa tutkimukselle.

Kaytin tassa tutkimuksessa analyysimenetelmana fenomenografista analyysia.
Fenomenografinen analyysi on aineistolahtdista. Tama tarkoittaa sita, etta teoria
ja aineisto ovat jatkuvassa vuoropuheessa keskenaan. Fenomenografisella tut-
kimuksella ei pyritd todentamaan valmiiden teorioiden olemassaoloa, vaan ne
toimivat ainoastaan tukena tulkinnallisten kategorioiden luomisessa. Taysin ilman
eri teorioiden vaikutusta fenomenografista tutkimusta ei ole mahdollista tehda,
silla tutkimuksen teko vaatii aina teoreettista perehtyneisyyttd. Taman on mah-
dollista tutkia tarkoituksenmukaisesti halumaansa ilmi6ta. (Huusko & Paloniemi
2006, 166; Ahonen 1994, 123-125.)

Fenomenografinen tutkimus perustuu toisen asteen nakdkulmaan, jonka mukaan
tarkoituksena on pyrkid kuvaamaan erilaisia kasityksia tutkittavasta ilmiosta
(Webb 1997, 200). Taman tutkimuksen osalta tavoitteena ei siis ole tuoda esille
rehtoreiden nakemyksia tyohyvinvoinnista, vaan erilaisia kasityksia ymmartaa
tydhyvinvointi tutkittavan rehtorijoukon sisalla (Huusko & Paloniemi 2006, 165).
Fenomenografiaa voidaan pitaa systemaattisena analyysimenetelmana, silla se
etenee induktiivisesti vaihe vaiheelta. Tutkija tekee yksittaisia havaintoja, joista
han tekee yleisempia vaittamia ja joiden kautta han rakentaa omaa teoriaansa.
Huusko & Paloniemi (2006) ovat luoneet suomalaiselle kentéalle oman fenomeno-
grafisen analyysin mallin (Kuvio 1.), jota kdytan omassa tutkimuksessani. Ana-
lyysilla on nelja vaihetta. Ensimmaisella tasolla etsitdan aineistosta merkitysyksi-
koita. Toisella tasolla merkitysyksikot asetetaan ensimmaisen tason kategorioi-
hin. Kolmannella tasolla ensimmaisen tason kategorioita pyritaan yhdistamaan
abstraktimmalla tasolla yhteen. Kun nama vaiheet on tehty, syntyy kuvauskate-

goriajarjestelma, joka vastaa tassa tutkimuksessa paatuloksia.
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Empiirinen aineisto tai La}ineistot

Ll

Taso 1: Merkitysyksikoiden etsiminen

Taso 24 Ensimmﬁiiscn tason kategoriat: ilmausten vertailu toisiinsa
" \
Taso\3: Kalcg#rioidcn kuvaaminen abstraktimmalla tasolla

L

4. Kuvauskategoriajirjestelmiin tai tulosavaruuden luominen

Kuvio 1. Huuskon & Paloniemen (2006, 167) fenomenografinen analyysiprosessi.

5.5. Tutkimuksen eteneminen

Kun olin litteroinut aineiston, luin aineiston 1api muutamaan otteeseen kopioiden
jaliittden Ioytamiani merkitysyksikoita uudelle tiedostolle. Talla tavalla sain luotua
itselleni kasityksen, millaisia tekijoita aineistosta on tutkimuskysymyksiini peila-
ten. Lyhyimmillaan merkitysyksikot olivat muutaman sananmittaisia ja pisimmil-
la&n useamman virkkeen mittaisia. Pidemmat merkitysyksikot olivat haasteellisia,
koska ne saattoivat sisaltaa useita erilaisia merkityksia suhteessa tutkimuskysy-
myksiini. Kaikkiaan merkitysyksikoiden sisaltama tiedosto oli 21 sivua pitka ja si-
salsi yli kaksisataa merkitysyksikkoa, jotka kuvasivat rehtoreiden kasityksia tyo-
hyvinvoinnista. Kun olin omasta mielestani Ioytanyt aineistosta kaikki merkitysyk-
sikot, aloin karkeasti jaottelemaan niita erilaisten teemojen alle. Jo tdssa vai-
heessa oli selkeasti nahtavissa, etta kasityksia tyohyvinvoinnista kuvattiin seka
negatiivisesta etta positiivisesta nakdkulmasta, jonka perusteella jaoin merkitys-
yksikkdja voimavarojen ja vaatimusten teemojen alle. Tama auttoi jasentamaan

aineistoa paremmin.
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Koska merkitysyksikdissa voimavarat ja vaatimukset erottuivat selvasti toisis-
taan, aloitin ensimmaisen asteen kategorioiden luomisen havainnoimalla voima-
varojen sisaisia teemoja ja sen jalkeen vaatimusten sisaisia teemoja. Merkitysyk-
sikdiden paljous haastoi kategorioiden luomista. Alkuun kategorioita syntyi pal-
jon, mutta pidemman pyorittelyn jalkeen niista alkoi muotoutua isompia kokonai-
suuksia. Samalla alkoivat hahmottumaan myoés abstraktimman tason kategoriat,
jotka auttoivat yhdistamaan ja erottamaan niin ensimmaisen tason kuin abstrak-
timman tason kategorioita toisistaan. Fenomenografiselle tutkimukselle tyypilli-
sesti molemmat kategoriat muodostettiin aineistolahtoisesti. Talla tarkoitetaan
sita, etta mikaan teoria ei suoraan ohjaa kategorioiden syntymista, vaan katego-
riat syntyvat kasiteltdvan aineiston kautta. (Huusko & Paloniemi 2006, 166; Aho-
nen 1994, 123-125.)

Kun abstraktimman tason kategoriat alkoivat hahmottumaan, rupesin luomaan
erillisia taulukkoja voimavaroille ja vaatimuksille, joiden avulla pystyisin selventa-
maan seka itselleni etta tutkimukseni lukijoille naiden erot. On tarkeaa, etta kate-
goriat eroavat selkeasti toisistaan, jotta limittaisyyksia ei synny (Hakkinen 1996,
43). Taulukon luomisessa huomasin selkeita yhtalaisyyksia eri kategorioiden kes-
ken. Taman seurauksena selkiytin ja tiivistin niin ensimmaisen tason kuin abst-

raktin tason kategorioita.

Taman systemaattisen mallin kautta syntyivat voimavarojen ja vaatimusten ku-
vauskategoriajarjestelmat, jotka ovat sisalldllisesti seka suhteessa toisiinsa ja-
sentyneet horisontaalisesti. Talla tarkoitetaan sita, etta niin ensimmaisen asteen
kategoriat ovat suhteessa toisiinsa samanarvoisia, abstraktin tason kategoriat
ovat suhteessa toisiinsa samanarvoisia ja kuvakategoriajarjestelmat ovat myds
suhteessa toisiinsa samanarvoisia. Voidaan kuitenkin todeta se, ettd aina ylem-
man tason kategoria kuvaa alemman tason kategorioita laajemmalla perspektii-
villa. (Huusko & Paloniemi 2006, 169.) Kuvauskategoriajarjestelmat (Taulukko 1;
Taulukko 2) I6ytyvat tulokset osioista, joihin olen laittanut yhden aineistoesimer-

kin kuvaamaan ensimmaisen tason kategorian sisaltda.



35

5.6. Eettisyys ja luotettavuus

Koska tutkimus kohdistui ihmisten kokemuksiin, tuli hyvan tutkimuksen periaat-
teet ottaa huomioon hyvin tarkasti. Peruslahtokohdat eettisesti kestavalle tutki-
mukselle luovat tutkijan omat tieteelliset tiedot ja taidot, jotka ilmenevat hyvina
tutkimuksen toimintatapoina tutkimuksen teossa (Kuula 2013, 34). Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta (2012, 6) on linjannut, etta toimintatapojen tulee tukea re-

hellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa.

Tutkin omassa tutkimuksessani rehtoreiden kasityksia, jolloin puhutaan organi-
saatioiden tyontekijoiden tutkimisesta. Talloin tutkijan tulee hankkia aineiston ke-
raamiseen tutkimuslupa organisaatiolta. Taman lisaksi tutkimukseen osallistu-
vien osallistuminen tulee perustua vapaaehtoisuuteen ja heille tulee kertoa mita
osallistuminen tutkimukseen kaytannossa tarkoittaa. (Kuula 2013, 106, 145, 276;
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Ennen haastattelemista, hankin tut-
kimusluvan kaupungilta seka tutkimussuostumuksen haastateltavilta, jossa sa-
malla kerroin millaiseen tutkimukseen he ovat osallistumassa ja miten heilta ke-

rattyja tietoja kaytetaan ja kasitellaan.

Haastatteluaineistojen kannalta eettisyytta tarkasteltaessa on erityista huomiota
kannettava yksityisyys- ja tietosuojasta, johon oleellisesti kuuluvat aineiston ka-
sittely ja sailytys (Kuula 2013, 208). Tassa tutkimuksessa haivytan niin haasta-
teltavien kuin haastatteluissa esiin tulleiden nimet ja muut tunnistetiedot pois.
Nauhoitetut tiedostot poistin koneelta heti, kun olin litteroinut ne. Kun analyysi

valmistui, poistin myas litteroinnit tietokoneelta.
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6. REHTOREIDEN KASITYKSIA TYON VOIMAVAROISTA JA VAATIMUK-
SISTA

Tassa luvussa kasittelen tutkimukseeni osallistuneiden rehtorien kasityksia
omasta tyohyvinvoinnistaan. Tulokset on jaettu kahteen isompaan lukuun, jotka
molemmat perustuvat analyysin pohjalta luotuihin kahteen erilliseen kuvauskate-
goriajarjestelmaan. Naista ensimmainen on rehtorien tydn voimavarat ja toinen
rehtorien tyon vaatimukset. Kaytan eri kategorioiden kuvaamisessa suoria lai-
nauksia, joiden tarkoituksena on tutkimuksen tulosten tarkempi avaaminen ja se-

littdminen.

6.1. Rehtorien tyon voimavarat

Rehtorin tyon voimavaroja kuvaava kuvauskategoriajarjestelma vastaa tutkimus-
kysymykseen Millaiset tekijat rehtorit kokevat voimavaroikseen tyésséén? Voi-
mavarojen kuvaskategoriajarjestelma on kuvattu taulukossa 1. Se sisaltda kolme
abstraktimman tason kategoriaa, jotka ovat tyoyhteison tuki, koulun ulkopuolinen
tuki seka henkilokohtaiset tekijat. Nama abstraktimman tason kategoriat sisalta-
vat yhteensa seitseman ensimmaisen tason kategoriaa. Ensimmaisen kategorian
viereen on aseteltu aineistoesimerkki, joka antaa kuvan kategorian sisallosta. Ka-

sittelen naita kategorioita syvallisemmin seuraavissa luvuissa.



Taulukko 2. Rehtorien tyon voimavaratekijat

1.tason/abstraktimman tason kategoriat

Ihmissuhteet ja vuorovaikutus

Aineistoesimerkki

Se rakentuu hyvista ihmissuhteista tyopaikalla.
Se on ehka se kaikista tarkein juttu. Siihen poh-
jaan perustuu kaikki se, miten siela téissa voi
olla, voiko sielld nayttda tunteita jos joku asia
kismittaa, voiko sielld puhua asioista suoraa. -
R1

TyOpaikan rakenteelliset tekijat

Kunnan ja esihenkilbiden tuki

No mie aattelisin, etta tda jaettu johtajuus antaa
mulle hyvaa semmosta tuntumaa siihen, etta
missa mennaan. Se tukee minun hyvinvointia,
ku mulla on semmonen tunne, etta mie tiian mi-
ten taalla talossa tapahtuu. -R4

No palvelualuepaallikkd on sitten se viiminen
peraseina. Ja han vastaa aina puhelimeen tai
ainaki soittaa heti kohta takasin. No muutamia
tammaosia tarpeita on ollu niin kiitos halle. Niin
sielta on kylla 16ytyny sitte tarvittava tietous ja
tavallaan niinko peraseinaki. -R2

Vertaistuki

TyOkokemus

tieteki juurikin se kollegiaalinen verkosto, josta
saan niinko valtavasti tukea ja semmosta apua
miettimaan sitten ongelmia, ettd miten ratko-
taan jotakin. Kun yksin ei tarvitse tehda niin
tuota se on kantanut sen yli. -R3

Kylla se vahvuus tulee ihan selekasti sielta pit-
kasta kokemuksesta. Ja se ei ainoastaan asi-
oitten hoitamisen kannalta vaan tuota naitten
kokemusten kautta on semmosia hyvia toimin-
tamalleja, miten niin vaikeitaki tilanteita koke-
musperasesti pitda hoitaa. -R2

Tydn mielekkyys ja kehittyminen

heti ekapaivasta asti huomasi, etta okei taa po-
sitio on todella laaja. Mutta toisaalta se on
mydskin kiehtovaa siind suhteessa, etta ei kos-
kaan oikeen tiid millanen paiva oikein on. -R4

Vapaa-aika

Mutta tietenki nda perusjutut, ettd huolehdin
omasta hyvinvoinnista, liikun ja syén hyvin ja
nukun onneksi hyvin, niin sittenhan sita virtaa
riittda tuota toihinkin. Ystavyyssuhteet on tar-
keita, et ihan ne perusasiat siella vapaa-ajalla,
mitka tukee sita tyota. -R3
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6.1.1. Tydyhteisén tuki

Tyoyhteison tuki -kategoria rakentui kahdesta ensimmaisen tason kategoriasta,
jotka olivat ihmissuhteet ja vuorovaikutus seka tybpaikan rakenteelliset tekijat.
Jokainen haastateltava mainitsi tyOyhteison tuen tarkeimmaksi tai yhdeksi tar-
keimmista heidan tyonsa voimavaroista. Tyoyhteison merkitys tuli esille useam-
man kysymyksen kohdalla ja kyseinen kategoria piti sisallaan kaikista eniten mer-

kitysyksikoita koko tutkimuksessa.

Ihmissuhteet ja vuorovaikutus tyOyhteisdssa koettiin olevan yksi tarkeimmista
voimavaratekijoista rehtoreiden tyossa. Yksinkertaisimmillaan taman kategorian
voimavarat rakentuivat tyoyhteison henkiloston valisesta arkipaivaisesta vuoro-
vaikutuksesta, joka nahtiin tarkeaksi tekijaksi. Tama rakensi hyvaa ilmapiiria tyo-

yhteisdssa ja piti ylla koko tydyhteison tyohyvinvointia.

Ko porukka tulee téihin ja tapaat ihmisen, niin rijpppumatta ettéd mikéa sulla on oma
fiilis, niin se ilonen huominen ja tervehtiminen, niin ne on térkeitéd asioita. Ne on

pienié isoja juttuja. -R4

Mutta kylld& mun mielesta térkein tybhyvinvoinnin kannalta on kuitenki se, etta

tuota ihan tassé arkipaivassad huomioidaan toisemme. -R1

Taman tapaiset kohtaamiset tapahtuivat rehtoreiden mukaan spontaaneissa ym-
paristdissa. Toisaalta osa rehtoreista koki, etta heidan taytyy hieman nahda vai-
vaa, jotta he pystyvat pitamaan ylla tyoyhteisossa vastaavaa vuorovaikutusta
tydntekijoiden kanssa. Rehtorit jaavat helposti yksin tydhuoneisiinsa ja saattavat
kokea tydnsa yksinaiseksi. Tasta syysta koettiin tarkeaksi pystya tauottamaan

tyota sopivasti ja samalla kohtaamaan tyodyhteisonsa jasenia. Lahteron ja
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Laasosen (2021, 213) mukaan on tarkeaa tukea koulun rakenteiden ja tilojen
avulla tallaisia epamuodollisia pedagogisia keskusteluja, jolloin rehtori paasee

olemaan keskusteluyhteydessa kaikkien tyoyhteison jasenten kanssa.

Viélituntisin kannattaa rehtorin kdyd& istumassa sielléd henkilbkunnan kanssa.
Ihan epéviralliset keskustelut, haistella vdhén missd mennéén ja jakaa asioita.
Se on semmonen hyva juttu, vaikka siinéd tybaikaa menee tdsté koneen aérestéa

pois, niin toisaalta se on tosi tarkeééa. -R4

Onneksi minun ei ole etétbisséa tarvinu olla, koska selkeésti se ei ole minun juttu
se, vaan miné tarvin sen sosiaalisen kontekstin siihen ympérille ja se luo mulle

sité tybhyvinvointia. -R3

Tarkeana voimavarana tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden osalta
pidettiin sita, ettad yhteisdon pystyi luottamaan ja etta se koettiin avoimeksi. Tyo-
yhteisOissa ihmissuhteet olivat saattaneet kestda useita vuosikymmenia, jolloin
tyoyhteisoOissa erityisesti tiettyjen henkildiden kanssa pystyi puhumaan mista vain
asioista. Tyoyhteisossa kukin rehtori koki voivansa olla omia itsejaan, nayttaa
omia tunteitaan ja kysya tarvittaessa apua haastavissakin tilanteissa. Yhtena tar-
keimpana asiana mainittiin se, etta pystyttiin puhaltamaan yhteen hiileen ja rat-
kaisemaan yhdessa haastaviakin asioita. Luottamus ja sita kautta syntyva koko
tyoyhteison terve yhteisollisyys lisaa koko tyoyhteison sosiaalista paaomaa, mika

toimii peruspilarina tydhyvinvoinnille (ks. Manka & Manka 2016, 133-134).

Se rakentuu hyvisté ihmissuhteista tyépaikalla. Se on ehké se kaikista téarkein
juttu. Siihen pohjaan perustuu kaikki se, miten siela téissé voi olla, voiko siella
néyttaa tunteita, jos joku asia kismittaa ja voiko siell4 puhua asioista suoraan. -
R1
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Ihimiset on valamiita auttamaan ja antamaan sen oman vinkkinsé ja ideansa sen

asian hoitamiseksi. Ja tdma on niinko valtava voimavara. -R2

Tyoyhteison rakenteelliset tekijat voimavarana rehtorien tyossa tarkoittaa, etta
tyoyhteisossa on tietyt struktuurit, jotka tukevat tyontekoa, seka mahdollistava
tyontaakan jakamisen tyOyhteison kesken. Esille nostettiin erilaisia kokoonpa-
noja, jotka ovat rehtorin tyon tukena, mutta myos yksittaisia henkildita. Jokainen
haastateltava mainitsi vararehtorin merkittavana voimavarana heidan tyossaan.
Joissain kouluissa vararehtoreita oli yksi ja joissain kaksi. Vararehtorit koettiin
tarkeana tyoparina, joiden kanssa pystyttiin jakamaan tyotaakkaa. Useimmille va-
rarehtoreille tyotehtaviin kuului sijaisten hankkiminen, tyojarjestysten luominen
seka erilaisten paivanavaus- ja valituntilistojen tekeminen. Vararehtorien kanssa
keskusteluyhteytta pidettiin auki jatkuvasti, jolloin molemminpuolista ajatusten
vaihtoa pystyttiin kdymaan tilanteessa kuin tilanteessa. Toisena tarkeana yksit-
taisena henkilona mainittiin myos koulusihteeri, jonka kanssa pystyttiin jakamaan

hallinnollisia tehtavia ja saamaan tarvittavaa tukea tyohon.

Vararehtorina toimii kokenut henkilé ja hdn on ikdén kuin tydpari ja hdn haluaa
tai han vastaa esimerkiksi sijaisten hausta ja niin edespéin. Ja tuota apulaisreh-
torin kanssa pidetadan palavereja péivittéin, ettd kdydaén yhdessé péaivan poltta-

via asioita lapi. -R4

No hén hoitaa ndmé sijaisten hankkimiset ja tuota niin niin ja sitten tuota tydjar-

Jestysta tyostaa hyvin pitkélle. Ja tdmé on melkosen iso paketti tdmé. -R2

Tuota koulusihteeri on semmonen tuota, jonka koen tyépariksi. -R1
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Naiden henkildiden lisaksi tyonjakoa tyoyhteisossa tapahtui myos muille henki-
IGille ja ryhmille. Yksi rehtoreista puhui jaetusta johtamisesta, joka nakyi taman
aineiston kohdalla siten, ettd omia tyotehtavia jaettiin erilaisille ryhmille ja nain
pystyttiin vahentdamaan oman tyon kuormittavuutta. Sen myds koettiin antavan
rehtoreille parempaa ymmarrysta koko tyoyhteison tilasta. Lahtero, Lang ja Alava
(2017) tunnistavat samalla tavoin jaetun johtamisen hyddyt, kuten haastateltu
rehtori. Heidan mukaansa koulutusjohtamisen nakokulmasta jaetulla johtamisen
mallilla voidaan jakaa tehtavia useammalle henkilolle. Talla tavoin rehtori saa
avukseen henkiloita, jotka tukevat hanta kompleksisten ja joskus odottamatto-
mien haasteiden ratkaisemisessa. Alava ja kumppanit (2012, 37) pitavat jaettua

johtajuutta ehdottoman tarkeana, jotta laaja pedagoginen johtajuus voi toteutua.

T&aéa jaettu johtajuus antaa mulle hyvdd semmosta tuntumaa siihen, ettd missé
mennéén. Se tukee minun hyvinvointia, ku mulla on semmonen tunne, ettd mie

tiidn mité taalla talossa tapahtuu. -R4

Delegoimalla tybtehtavia eteenpéin nii, pystyy myds vahentédén sitd omaa tyon

kuormittavuutta. -R4

Kylla tédné paivanéa johtajana pitédé pystyé tuota kdyméén sitd vuorovaikutusta ja
kuuntelemaan henkilbstbéa ja pystyé osallistamaan pééatbéksentekoon niin pitkélle

kun on jéarkevéaa. -R2

Johtoryhmaa pidettiin yhtena tarkeimmista ryhmista, joiden kanssa rehtorit pys-
tyivat jakamaan tyotansa. Useimpien koulujen kohdalla tama ryhma piti sisallaan
rehtorin lisaksi, vararehtorin, edustajaopettajia jokaiselta tai joka toiselta luokka-
asteelta, erityisopettajan seka koulunkaynninohjaajan. Johtoryhman sisalla pys-
tyttiin keskustelemaan sopivan kokoisella kokoonpanolla niin rehtoria kuin
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muutakin tyoyhteisoa koskevista asioista puolin ja toisin seka jakamaan vastuu-

alueita erilaisiin tyotehtaviin.

Tietenki on sitten johtoryhma, joka on sitten siiné rehtorin tukena, etté on apuja.
-R3

Mie pystyn siind tuomaan esille erinéisid asioita ja kuulemaan heiddn mielipidet-
taén. Se toimii mydski toiste kasin elikké luokkatiimeista tai kollegoilta tulee heille
péaivén polttavia asioita, jotka he tuovat sinne johtoryhméén, jossa voidaan yh-
dessé kéyda asioita 1api. Ja ajatus on sekin, etta siind on helpompi keskustella,

kun on kuus paikalla. -R4

Vaikka rehtori onkin paavastuussa henkiloston tyohyvinvoinnista, ei se tarkoita
sita, etta hanen taytyisi toteuttaa tata ilman muiden apua. Tahan ja myos muihin
epavirallisempien tehtavien hoitoon oli kouluissa johtoryhman ohella erilaisia ko-
koonpanoja, jotka auttoivat rehtoreita jakamaan erilaisia tehtavia eri henkildille
seka hahmottamaan tyoyhteison tilaa. Tallaisia ryhmia olivat esimerkiksi koulun-
kaynninohjaajista koostuva oma ryhma, aiemmin mainitut luokka-asteryhmat,
tyohyvinvointitiimit, joista kaytettiin myos nimitysta ilotiimi seka muut epaviralli-
semmat henkilostosta koostuvat ryhmat. Rehtori ei valttamatta ollut aktiivisesti

mukana naiden ryhmien palavereissa.

Mie jotenki koen, ettd en mie kuitenkaan suostu siihen, ettd se on vaan minun
harteilla se asia. Ja siiné sitten oon yrittdny aktivoida tybhyvinvointitiimejé ja olen
yrittédny kannustaa henkilbkuntaa oma-alotteisesti huolehtimaan sanotaanko,

vaikka pikkujoulut tai jotain liikuntailtapéivia. -R4
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Organisoi sen hyvinvointitoiminnan niin etta, siihen on olemassa tyéntekijét tai

siis tydntekijat hoitaa sitéd asiaa. -R1

TyOyhteison struktuuria pidettiin yhtena rakenteellisena tekijana, joka tuki koko
tydyhteison toimintaa ja talla tavoin oli yhtend voimavaratekijana rehtoreille.
Manka & Manka (2016, 77) ovat kuvanneet tata tydhyvinvoinnin aluetta raken-
teellisena paaomana, jota voidaan kutsua myos tyoyhteison organisatoriseksi te-
kijaksi. Talla tarkoitetaan toimintakulttuuria ja tyoyhteison sisaista toimintamallia,
jotka tukevat koko yhteison tydskentelya. Kun tydyhteison kanssa on tietyt perus-
saannot ovat selvana, on yhdessa tydskentely paljon helpompaa. Taman lisaksi
struktuureilla tarkoitettiin ajan jarjestamista tiettyja tyotehtavia varten. Johtoryh-
mat ja muut ryhmatyoskentelyt voisivat olla haastavia, jos niille ei ole varattu tyo-

ajasta selkaa paikkaa.

Oli se mielusaa elikkd& semmonen sopivan tiukka raami tuota pitda olla. Ja sita
kautta, ko kaikki sen tietdd, ettd missé se raja kutakuinki kulukee, niin niin siin&-

kaan ei sitte tarvi tyhjaa tingata. -R2

No sitten joka vuosi meillé valitaan johtoryhmé, joka kokoontuu yhden kerran vii-
kossa. Oon tehny tydjérjestyksen niin, etté heilléd on aina se yks tunti, ettd ei ole

paéllekkain mitdéan siiné, ettad se johtoryhmén pitdminen onnistuu. -R4

Semmoseen niinko rakenteellisen tyéhyvinvoinnin esimerkiksi mahdollistaminen,
ettéd meilld on tietyt ajat, jotka on ihan pyhitetty sille, ettd ne on tybhyvinvointia

tukevia ja sielléd on hyvin monenlaista juttua. -R4
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6.1.2. Koulun ulkopuolinen tuki

Useammat rehtorit kertoivat saavansa tukea myos koulun tyoyhteisé ulkopuo-
lelta. Kuvaan tata kategoriaa nimella koulun ulkopuolinen tuki. Tama kategoria
pitaa sisallaan kaksi ensimmaisen tason kategoriaa, jotka ovat kunnan ja esimie-

hen tuki seka vertaistuki.

Kunnan ja esihenkiloiden tuki ei ollut sellainen, joka nakyi rehtoreiden jokapai-
vaisessa tyossa. Tasta huolimatta tallainen tuki koettiin tarkeaksi voimavaraksi.
Samalla tavoin koulutoimenjohdon tuki koettiin tarkeaksi Lehkosen (2009,187-
188) vaitoskirjassa. Hanen mukaansa esihenkildiden tuki mahdollistaa ajatusten
vaihdon haasteellisissa tilanteissa. Haastattelemani rehtorit mainitsivat palvelu-
aluepaallikon seka opetuspaallikdn olevan heille tarkeimpia henkiloita kunnallis-
hallinnon puolelta. Nama henkil6t koettiin sellaisiksi, joilta voitiin pyytaa apua, kun
omat neuvot eivat enaa riittaneet. Esihenkildiden tuki koettiin sellaiseksi, etta sita
pitaa itse aktiivisesti hakea, jotta sai apua. Toisaalta esihenkildiden rooli nahtiin
mya0s siten, etta he luottivat rehtorin tapaan tehda tyota eivatka olleet ohjaamassa

likaa tiettyyn suuntaan.

No palvelualuepééllikkd on sitten se viiminen perdseina. Ja hédn vastaa aina pu-
helimeen tai ainaki soittaa heti kohta takasin. No muutamia tdmmdésia tarpeita on
ollu niin kiitos hélle. Niin sieltéd on kylla I6ytyny sitte tarvittava tietous ja tavallaan

niinko peréseinéki. -R2

Ittelld semmonen olo ettéd koulupalvelukeskuksessaki ollaan aika tydllistyneita,
niin ei ihan pikkuasioilla viitti vaivata Sitten ku on joku asia niin mutkalla, etta

sithen tuntuu, etté ei omat paukut tai keinot tepsi, nii sitte sinne yhteytta. -R1
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Mulla on esimies semmonen, etté se luottaa, ettd teen tydni hyvin ja saan tehdéa
sité niin kuin omalla tavallani. Etté eipé tule oikeastaan ohjauskdskyja muualta

kuin mita ite tekee. -R3

Haastatteluissa kehuttiin sivistyspalveluiden toimintaa erityisesti koronan aikana.
Rehtorit olivat saaneet selkeat ja kootut ohjeistukset koko kunnan tasolla siita,
miten toimitaan ja ohjeistetaan niin oppilaita kuin vanhempiakin. Korona-aikana
rehtorin tehtaviin lukeutui terveysturvallisuuteen liittyvien asioiden viestiminen

eteenpain, jonka takia selkeat ohjeistukset ovat olleet tarkeita.

Tamaéa koulutoimi niinkd organisoitunu télléd hetkella tosi hyvin. Ne koordinoi tétéa
hommaa hienosti. Aivan huikella tasolla on koko kaupunki toiminu tdmén koronan
ajan, etté silla lailla mie olen tyytyvéinen tastd meidén nykyisesté organisaatiosta.
-R4

Onhan se ollu melekonen savotta, mutta toisaalta sitte meilld koulupalavelukes-
kuksesta on tullu ihan selekeét ohjeet. Minusta se on ollu ddrimméisen tarkeéa,

etta tulee keskitetyt ohjeet ja ne on kaikilla kouluilla sitten samat. -R2

Kunnan tuki rehtorille ei rajoittunut vain Iahimpiin esihenkilGihin, vaan sita saatiin
kunnasta myods muilla keinoin. Tarkeina tassa suhteessa mainittiin paaluottamus-
mies, tyohyvinvointipaallikkd seka tyoterveyshuolto. Myds kunnan jarjestamat

maksuttomat lilkkuntapalvelut tyontekijoille nahtiin voimavarana.

Tietenki yks yhteistybtekijé voi olla paéluottamusmies tai tyéhyvinvointipé&éllikké
tai voimavarapééllikké vai mikéhén se oli. Meillé on téélla kaupungissa uus hen-

kild, ku meilld on tammabnen henkild, joka seuraa henkilbkunnan poissaoloja. Kun
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tulee tietty méaéré poissaoloja tai jaksoja, niin se automaattisesti ilmottaa sitten

niinku meille siita. -R2

Sitten saattaa olla ihan joku erilainenkin yhteistyd, meilld on vaikka sovittu tdm-

mdésesté henkilbkunnan personal trainer toiminnasta. -R4

Vertaistuki eli muilta rehtorikollegoilta saatu tuki nahtiin todella merkittavaksi voi-
mavaraksi rehtoreiden tydssa. Samalla tavoin Lehkosen (2009) vaitdskirjassa
nousee esille kollegiaalisen tuen merkitys rehtoreille. Lehkosen mukaan muiden
rehtorien tuki ja sen kautta luodut kanavat luovat mahdollisuuden peilata ja ref-

lektoida omia kokemuksiaan (mt. 194—196).

Rehtorien vertaistuesta puhuttaessa rehtorit saavat tukea seka formaaleista etta
informaaleista kanavista. Saanndlliset kunnan yhteiset rehtorikokoukset ovat for-
maalin vertaistuen muoto, jossa rehtorit keskustelevat maaritellyista aiheista.
Rehtorit pitivat tatd kanavaa erityisen hyvana, kun kunnan sisalla suunniteltiin
isompia suuntaviivoja toiminnalle. Yksi rehtoreista mainitsi rehtorikokouksien ol-
leen aiemmin koko paivan kestavia tapahtumia, jolloin asioiden kasittelyyn on
jaanyt paremmin aikaa. Nykyaan rehtorikokoukset ovat, jolloin tallaisen ison for-

maalin kanavan kautta saatava tuki ei ole yhta laadukasta.

Meilléd on sé&énndllisesti rehtorikokouksia, mitkd on kans ihan hyvia. Sielléd kéay-

déén isoja teemoja lapi. -R4

Neki on ollu silleen, ettd ne oli aikasemmin kokopéivdn mittasia tapahtua ja nyt
ne on vdhan tuota kutistunu, ettd ne on semmosia muutaman tunnin sessioita

ollu. Siitdki véhdn semmonen kiireen ja tyéntéyteisyyden olo tullee. -R1



47

Joillain alueilla rehtorit ovat jarjestaneet omia formaaleja tapaamisia, joissa on
mukana pienempi rehtoriryhmittyma. Vaikka nama eivat ole kunnan jarjestamia
kokouksia, lasken silti nama osaksi formaalia vertaistukea. Naita kokouksia jar-

jestetaan saanndllisin valiajoin ja niista tehdaan poytakirja.

Meillé on sd&nndlliset tuota noin ldhialueen rehtoritapaamiset, joista me pidetéén

poytékirjaa siellé ja tuota kdyéén yhteisia asioita Iapi. Se on hyvéa. -R4

Rehtorit pitivat vertaistuen osalta informaaleja keinoja valtavassa arvossa. Infor-
maaleihin keinoihin kuuluivat spontaanit yhteydenotot toisiin rehtorikollegoihin
kunnan sisalla niin puhelimitse kuin sahkopostitse. Tiivis rehtoriverkosto mahdol-
listi sen, etta voitiin ratkoa yhdessa ongelmia tai kysya vain mielipidetta johonkin
tiettyyn asiaan. Talla tavoin yksikaan rehtori ei tuntenut jaavansa yksin tyonsa

kanssa.

Koko kaupungin tasolla tdélla voi kyllé soittaa kyll& ihan kelle rehtorille tahansa.
Etta kysésta, jos se liittyy johonki timmoseen arjen ongelmaan, niin Kysyé etta

mites teill4 on hoidettu tai onko sulla vastausta tiammdseen ongelmaan. -R2

Tieteki juurikin se kollegiaalinen verkosto josta saan niinko valtavasti tukea ja
semmosta apua miettim&én sitten ongelmia ettad miten ratkotaan jotakin. Etta kun

yksin ei tarvitse tehdé, niin tuota se on kantanut sen yli. -R3

Sieltd on valikoitunu semmonen tietty porukka, keille tulee soitettua, jos on sem-
mosta tarvetta, etta tarvii johonki asiaan vahvistusta tai mielipidetta tai neuvoa. -
R1
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6.1.3. Henkilokohtaiset tekijat

Yksiloiden voimavaroihin eivat vaikuta vain ulkoiset tekijat, kuten tyoyhteisdssa
olevat henkilot tai sen rakenne. Kolmas voimavarana erotettavissa oleva katego-
ria on henkilokohtaiset tekijat, joka pitaa sisallaan kolme ensimmaisen tason ka-
tegoriaa: tybkokemuksen, tyon mielekkyyden ja kehittymisen seka vapaa-ajan.
Taman kategorian sisalla hajontaa oli nahtavissa huomattavasti eniten, mika ei
sinallaan ole ihme; jollekin voimavarana toimiva tekija saattaakin olla toiselle

enemmankin taakka.

Tybékokemus nostettiin esille useaan otteeseen esille tekijana, joka toimi voima-
varana toissa. Jokaisella haastateltavalla oli kertynyt tyokokemusta rehtorin
tyosta useiden vuosien tai jopa vuosikymmenten ajalta. Tama oli auttanut luo-
maan erilaisia toimintamalleja, jotka helpottavat rehtorin hyvinkin monipuolista
tydnkuvaa. Rehtorit siis kokivat, etta heilla oli ymmarrys siita, mita heidan tyon-
kuvansa sisaltaa ja mita toimia heilta vaaditaan, jotta he voivat hoitaa tyonsa hy-
vin. Toimintamallien lisaksi rehtorit mainitsivat tydkokemuksen tuovan heille re-
silienssia kohdata yllattavia tai vaikeita tilanteita. Lehkonen (2009, 190) pitaa
myds kokemusta niin rehtorin toista kuin muiltakin aloilta tarkeana, silla se auttaa

rehtoreita kehittamaan kykya kohdata erilaisia haasteita.

Kylla se vahvuus tulee ihan selekeésti sielta pitkéstd kokemuksesta. Ja se ei ole
ainoastaan asioitten hoitamisen kannalta, vaan tuota néaitten kokemusten kautta
on semmosia hyvié toimintamalleja, miten niin vaikeitaki tilanteita kokemusperéa-

sesti pitda hoitaa. -R2

Ja sitte toinen tapa on se, ettd ku asioita tekee niin on asioita, jotka toistuu joka
vuosi, niin aina seuraavana vuonna hoksaa, etté asianhan voi teh& nopeammin,

kun sen tekee téllé tavalla. Elikké tyd kehittaa tata toimintaa eteenpéin. -R1



49

No stressié en oikestaan koe. Minusta auttaa tamé pitkd kokemusta tésséa. -R3

Tyon mielekkyyden ja kehittymisen paaasiallisena sanomana oli rehtorien mu-
kaan se, etta tyon pitaa olla mielenkiintoista, motivoivaa seka sopivan vaihtelevaa
ja haastavaa, jotta se toimii voimavarana. Vaikka rehtorin tydnkuva nayttaytyi laa-
jana, ja se saatettiin kokea myos kuormittavana, koettiin tyon vaihtelevuus suu-
rena voimavarana. Rehtorin tydpaiva saattoi pitaa sisalldan byrokraattista tyota,
henkilostohallinnon tehtavia seka oppilaiden ja huoltajien kohtaamisia. Erityisen
tarkeana pidettiin kohtaamisia oppilaiden kanssa, jotka lisasivat tyon merkityksel-
lisyytta. Salovaara & Honkonen (2013, 135-136) pitavat opetushenkilostoon kuu-
luvalle henkildlle merkityksellisina tekijoina tydn haasteellisuutta, itsenaisyytta ja

vapautta; siis samoja asioita, joita haastatellut rehtorit pitivat tarkeina.

Téllé hetkellaki tuossa teen viranhaltijapéétéstéd kahesta maéréaikasesta opetta-
Jan valinnasta. Samaan aikaan tuolla kédvi oppilaskunnan jasen kysyméssa, etta
saapiko pihalla istua oppilaskunnan laatikoiden p&éalla. Lupasin vieda sen huomi-
seen henkilbstbkokoukseen. Oon hyvéksyny lomia, palkkauksia ja niin eespéin,
niinko talle aamulle. Tdméa on tosi hektistéd ja mukavaa, mutta tosi palkitsevaa

kanssa. -R4

Pikkunen ekaluokan oppilas tuli kysyméaéan taaltd minun toimistosta, etté hélla on
ketjut pyorésté tipahtanu pois paikalta, ettd voisinko mie lédhteé auttamaan. No
totta kai ldhen auttamaan. Eihédn se voi jéttéa pientéa lasta sinne pulaan. Mutta
tuota ne on semmosia yksittaisia ja tavallaan semmosia tarkeité juttuja, joista saa

itellekki virtaa ja voimaa. -R1
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Vaikka vaihtelevuus tyOpaivien osalta saattoi olla suurta, mainittiin myos tyoyksi-
kdiden saanndllinen vaihto yhtena tekijana, mika auttoi pitamaan tyon mielenkiin-

toa ylla.

Sit sen pitéé olla riittdvan vaihtelevaa. Ja sitten niinku siitdkin ndkékulmasta omaa
tybhyvinvointia olen lisdnnyft, etté olen vaihtanut véhintédan 5 vuoden vélein tyé-
yksikkda. Etté en ole ollu tosiaan sité pidempé&én samassa paikassa niin tulee

niitd uusia tuulia. -R3

Vaikka tyon vaihtelevuus ja kehittyminen tydssa koettiin tarkeiksi voimavaroiksi,
jakoi kouluttautuminen haastateltavien mielipiteita. Salovaara & Honkonen (2013,
288) tunnistavat saman kahtiajaon. Osa pitaa koulutustapahtumia hyvinkin tar-
keina, kun taas osalle ne tuntuvat pakkopullalta. Kouluttautuminen jakautui for-
maaliin kouluttautumiseen ja informaaliin kouluttautumiseen, joista ensimmai-
sena mainittu tarkoittaa virallisia koulutustapahtumia ja jalkimmainen omaeh-
toista asioihin perehtymista. Erityisesti formaali kouluttautuminen oli tekija, jota
osa piti hyvinkin tarkeana, kun taas osa koki koulutukset 1ahinna kuormitusteki-
j6ina. Kaikki olivat kuitenkin sita mielta, ettd kun koulutus on selkeasti tarpeellista

oman osaamisen kannalta ja tuo jotain lisdarvoa, on se hyvaksi.

Pyrkimys etté kerran vuodessa semmosen kokonaisuuden kévisin 1&pi. Nyt mulla
JET-koulutus kiinnostais eli semmonen védhén laajempi koulutus. Se vaikuttaa
omaan niinké motivaatioon ja sitten vaikuttaa myoski sielld koulutuksessa, ku
saapi jumpattua niitd samoja asioita eri niinkbé esimiesasemassa olevien kanssa

niin saa vahan uutta nékékulmaa. -R4

Jatkuvasti on ollut joku koulutus menossa. Etté ei oikeastaan ole semmosta ai-
kaa, etté en ole ollu jonku koulutuksen listoilla. Se pitééa vireéné. -R3



51

Ja sitten tietenkin aina sillon téllén tulee kéytyéa jossaki koulutuksissa, mutta hyvin
harvakseltaan. Sitten ku on joku semmonen asia, joka oikeasti vaatii opiskelua,

niin sitte se taytyy kouluttaa. -R1

Mutta nédmaé erilaiset koulutukset. Miksei, mutta ne on aikalailla tuskaa. On kylla
niité timanttejaki joukossa, mutta mie olen kokenu, etté ottaa ite asiasta selevééa
sitten, jos on tarvetta. Ettéd en mie nyt née, ettd mité tdssé nyt ois tarvetta paljon
kehittda. -R2

Vapaa-aika on viimeinen voimavaratekija, joka nousi esille rehtoreiden haastat-
teluista. Vaikka tama tutkimus kasittelee rehtorin tydn voimavaroja ja vaatimuk-
sia, ei tyon ulkopuolista elamaa voida jattaa taysin tutkimuksen ulkopuolelle. Tyo
ei ole ihmisen elamasta erillinen kokonaisuus, johon tyon ulkopuolinen elama ei
vaikuta (Hakanen 2004, 106-107) Tasta syysta tuon esille, miten vapaa-aika aut-

taa rehtoreita jaksamaan tyossaan.

Kaikki haastateltavat pitivat vapaa-aikaa tarkeana vastapainona tyolle. Kaikki ko-
kivat, etta vapaa-aika auttaa lataamaan akkuja, jolloin jaksaa myods toissa. Kay-
tannossa tama tarkoitti sita, etta tyoajan ulkopuolella pystyttiin pitamaan huolta
niin henkisesta, fyysisesta kuin sosiaalisesta hyvinvoinnista. Toisaalta vapaa-
aika auttoi myds irrottautumaan tydsta, jolloin pystyttiin ajattelemaan muutakin
kuin tyoasioita. Kaikki rehtorit mainitsivat likunnan tarkeyden. Muita tarkeita va-
paa-ajan voimavaroja olivat riittava uni, ruoka, kulttuuri seka ylipaataan tasapai-

noinen henkilokohtainen elama.

No tietenki henkilbkohtanen elédmé on tasapainossa ja kaikenlainen liikunta siella

taustalla, niin tottakai se on niinko perus lahtékohta. -R2
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Ystévyyssuhteet on téarkeita, et ihan ne perusasiat sielléd vapaa-ajalla, mitka tukee

sitéd tyots. -R3

Riittdvéan vaan seleked tyod ja vapaa-aika. Niin se auttaa. -R4

Liikunnan liséksi semmosta vastapainoa télle tyélle, jossa pdasee taysin irti eli
1&hinné kulttuuri, teatteri, konsertit, elokuvat. Elikka vélilla téytyy taysin irrottautua
néista koulumaailman kuvioista, etté tuota. Védhéan kéyttéa tuota aikaa muuhuneki,

ku tdhén koulumaailman asioihin. -R1

6.2. Rehtorien tyon vaatimukset

Tassa ja seuraavissa alaluvuissa kasitellaan rehtorin tydhon liittyvia vaatimuksia,
jotka tulivat esille haastatteluissa. Tassa osiossa vastataan siis tutkimuskysymyk-
seen Millaisia vaatimuksia rehtorin tyésséd on? Vaatimusten kuvaskategoriajar-
jestelma on kuvattu taulukossa 2, joka pitaa sisallaan kaksi abstraktimman tason
kategoriaa. Nama kategoriat ovat tyon kuormittavuus ja ajankayton hallinta seka
tydyhteison ja opetustoimen sisaiset haasteet. Kategoriat sisaltavat yhteensa viisi
ensimmaisen tason kategoriaa. Voimavarojen tapaan olen myods tahan tauluk-
koon koonnut aineistoesimerkin kuvaamaan koko kategorian sisaltda. Seuraa-

vissa luvuissa syvennyn naiden kategorioiden sisaltdéon tarkemmin.
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Taulukko 2. Rehtorien tyon vaatimukset

1.tason/abstraktimman tason kategoriat Aineistoesimerkki

Jatkuva kiire ja ylityot Paivien tunnit ja viikot vaan vilistda, kun on
sita tehtavalistaa, joka on loputon. Kun sen
saa tyhjennettya, niin siihen tulee vaan lisaa.
-R3

Kuormittavat tyotehtavat No tosi paljon on tullu lissaa siis byrokraattisia

juttuja ja semmosia niinko mitkd kokee tosi
turhiksi ja semmosia kyselyita, tilastointeja. -
R1

6.2.1. Tydn kuormittavuus ja ajankayton hallinta

Tydn kuormittavuus ja ajankayton hallinta -kategoria syntyi kahdesta ensimmai-
sen tason kategoriasta; jatkuva kiire ja ylityot seka kuormittavat tyStehtévét.
haastateltavat mainitsivat useasti tyon vaatimuksiksi kiireen, ylityot seka useita
kuormittavia tyotehtavia. Kyseiset vaatimukset ovat siis ainakin haastattelunjou-
kon kesken melko yleisia vaatimuksia rehtorin tydlle.

Jatkuva Kiire ja ylity6t olivat rehtoreita kuormittavia tekijoita, jotka nakyivat mo-

nilla tavoin. Muun muassa laaja tyonkuva ja monet erilaiset tyotehtavat lisasivat
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rehtoreiden kiireen tuntua. Kiiretta pidettiin normaalina osana ty6ta ja rehtorit ko-
kivat, ettd heidan taytyi jatkuvasti rajata omaa ajankaytt6éaan. Saman suuntaisia
tuloksia saivat myos Upadyaya seka kumppanit (2020) maarallisessa tutkimuk-
sessa, jossa hallinnollisen tydon maara seka tyon maara stressitekijana koettiin
rehtorin tyon vaatimuksiksi. Lisaksi haastattelemani rehtorit mainitsivat, etta kii-
retta ei koettu vain omassa tyossa, vaan Kkiiretta tunnettiin myos koskien omia

alaisia.

Opettajatki hokee koko ajan, etté on kiire. Mutta tuota mé& oon sanonu, ku joku on

kysyny niin mé, etté ei ole kiire, mutta tekemisté on ihan hirveésti. -R1

Péivien tunnit ja viikot vaan vilistda, kun on sité tehtévélistaa, joka on loputon.

Kun sen saa tyhjennettyd, niin siihen tulee vaan lisééa. -R3

Kylld se on tuo ajankéytén rajaaminen. Se on se kuormittavin. Siité tulee sem-
mosia tilanteita eteen, etté joutuu tuota ikdén kuin palaamaan jo kertaalleen asi-

aan. -R1

Koska rehtorien tyotehtavat ovat lisaantyneet, mutta heidan resurssejaan ei ole
lisatty samassa suhteessa, on ilmeista, etta tyota on pakko priorisoida. Haasta-
teltavat mainitsivat, etta aikaa jaa vain pakollisille asioille, jos edes niille. Kiireen
takia joitakin asioita saattoi jaada hoitamatta tai tydtehtavia joutui priorisoimaan
huomattavasti. Tama johti osalla tunteeseen, etta olisi pitanyt tehda vain enem-
man. Lehkonen (2009) tuo omassa tutkimuksessaan esille, etta rehtorin oma ar-
vomaailma vaikuttaa paljon siihen, miten rehtori suhtautuu tyén priorisointiin. Jos
rehtori tavoittelee taydellisyytta, voi tydn priorisointi tuottaa tuskaa. Jos rehtori
kykenee olemaan armelias itseaan kohtaan ja rajaa omaa tyotansa, on silla tyo-
hyvinvoinnin kannalta positiivisia vaikutuksia. (Mt. 151-152.)
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Esimerkiks vaikka sdhkdpostiahan tulee hirmu paljon ja tulee jos jonkin nédkdstéa
yhteistyotarjousta tai kyselya. Aikasemmin vastasin kaikkiin, ettad ei kiitos talla

kertaa tai kiitos yhteydenotosta. Mutta nyt voin jéttda vastaamattaki. -R1

Rehtorien mukaan hyvinkin yleista oli se, etta tyoyhteisossa vapaalle keskuste-
lulle ja kehittamiselle ei jaanyt niille ansaittua aikaa. Yksi haastateltava kertoi, etta
aiemmin voimavarana toimineesta rehtorityopaivasta oli tullut enemmankin
taakka, kun sen pituutta oli lyhennetty. Taman takia asioiden yhteiseen kasitte-

lyyn jai huomattavasti vahemman aikaa.

Tietenki vois toivoa, etta olis aikaa semmoseen niin sanottuihin sinisiin ajatuksiin,
etté oikeasti vois péivanaikana pyséhtyéa ja miettié ja suunnitella semmosta niinko

pitkén linjan juttua. -R3

Ylity6t olivat rehtoreilla osa normaalia tydviikkoa. Moni haastateltavista mainitsi,
etta tyopaivat venyvat ylitdiden puolelle useasti. Taman lisaksi moni kertoi teke-
vansa viikonloppuisin toita. Vaikka rehtorit kertoivatkin tekevansa viikoittain yli-
toita, tunsivat he, etta tamakaan ei aina tuntunut riittdvan. Rehtorit mainitsivat
ylitdiden syiksi muun muassa kasaantuneet tyot, koulun rakennusprojektin ja ylei-

sesti sen, ettd virka-ajalla ei kaikkia tyotehtavia ehdi hoitaa.

Jos nyt en tekis enéa toita talla viikolla elikka nyt olisin loppupéivén ja torstain ja

perjantain vappaana, nii mulla olis 136 tuntia ylimaaréasta kertyny syksysta. -R1

Joskus ko sattuu olla hektinen péivéa, sulla jaa aika paljon asioita tekemétta. Niin
Jotenki se houkutus etta, mie illan pééllad vield véhén tasaan, ettd seuraavana

péivanéa on helpompaa, niin on kova. -R4
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No tulee joka péivé ja sitten tuota niin niin kylla viikonloppusinki. Esimerkiksi aina
valmistelen aika pitkélle viikkotiedotteen joka sunnuntai ja mé oon paéttany, ettéa

teen sen sunnuntaina. -R3

Tahan kaikkeen korona toi oman lisdyksensa. Haastattelut toteutettiin 2022 ke-
vaalla, jolloin rehtoreilla oli jo hyvinkin selkea nakemys siita, miten korona vaikutti
heidan tydhonsa. He muun muassa joutuivat valittamaan karanteenimaarayksia
koulun oppilaille seka terveysviranomaisten viesteja eteenpain huoltajille. Naiden

takia tyopaivat venyivat useasti ja ylitoita kertyi.

Téné& koronanaikana varsinki tuossa témé vuosi ko on néitd muunnoksia ja vari-
aatiota ollu, niin on joutunu karanteenimaéarayksiéa vélittdmaéan terveysviranomai-

silta huoltajille y6té péivaa, niin se on ollu tosi rankkaa. -R4

Tamaé viimisin koronah&assékki sillon marraskuussa, nii sillon vaan niinko joutu

tekkeen aika paljon iltoja ja viikonloppuja sité jéaljityshommaa. -R1

En mie ole korona-ajan jélékeen tayttény sité rehtoreitten tdmmdésté niin sanottua
tybpéivékirjaa tai mika se nyt olikaan nimelténsa. Niin niin mie olen heittdny sen
Jo romukoppaan. Jos mie alan néita tybtunteja laskemaan, nii se se vasta sitten

alakaan stressaamaan. -R2

Kuormittaviin tyétehtaviin lukeutuivat rehtoreiden mielesta heille kuulumatto-
mat tehtavat, koronan tuomat uudet vaatimukset, rehtorin tydonkuvan muuttumi-
sen liittyvat tehtavat seka tilanteet, joissa rehtorilla heraa huoli oppilaasta. Naista
viimeisimpana mainitusta rehtorit pitivat hyvinkin kuormittavana, koska aina reh-
torilla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa oppilaan taustalla oleviin tekijoihin. Tilanne

voi useasti olla se, ettd koko perhe tarvitsee tukea. Talldin koulun henkilokunta
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seka rehtori eivat kykene antamaan tilanteeseen kaikkea mahdollista apua ja
muiden viranomaisten ammattitaitolle olisi kysyntaa. Haastetta lisaavat viela ke-
hittymattomat yhteistyOrakenteet, jotka voivat tehda avun hakemisesta monimut-
kaista. Eri sektoreilla voi olla juurtuneita kaytanteita ja siiloutumista, jotka tuovat
lisdhaastetta avun hakemiseen. (Leinonen ym. 2021, 103.) Kun tilanteeseen li-
sataan mukaan esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon ylikuormittuneisuus, voi-

daan koulussa joutua elamaan oppilaan haasteiden kanssa hyvinkin pitkaan.

Tietenki sitten se, jos huoltajien jaksaminen vaikuttaa taas sitte oppilaitten jaksa-
miseen tai koulunkéyntiin. Nii sitéd kautta sitten tulee tilanteita, joissa joudutaan
hoitamaan taas ikdan kuin semmosta asiaa, joka ois voitu jollakin ennaltaehké&-

sevélla keinolla vélttaa. Se on semmonen miké kuormittaa. -R1

Tottakai, jos mie huomaan, etté lapsella on jotain ongelmia, niin tottakai se stres-

saa. Ja siihen pit&& reagoida. -R4

Ne ongelmat on niin syvélla, etta ei niink6 meikélédisen tai me&n opetusalan tyén-
tekijoitten ammatti eikd kokemus enda riité, ettd ne on niin todella syvélla tuolla.
Ja se on niinko valitettavaa, etté tuo neuropuoli tuolla sairaalan tai terveyden-
huollon tasolla on niin ylikuormittunu, ettéd enneko sielté saa sité apua, niin sitten

ollaan jo aika syvissé vesissa ennekd paastaén eteenpéin. -R2

Rehtorit mainitsivat kiinteistohuollon tehtavat useaan otteeseen sellaisiksi, jotka
eivat heidan mielestaan kuuluisi osaksi rehtorin tehtavia. Rehtorit kokivat naiden
tehtavien vievan heidan resurssejaan muusta tydsta. Kiinteistohuollon osalta tyol-
listivat useasti rempallaan olevat paikat tai siivoukseen liittyvat tehtavat. Yleisim-
pia tehtavia olivat sellaiset, joissa tarvittin nopeaa reagointia. Sellaisia tilanteita
olivat esimerkiksi, etta vetta vuotaa jonnekin tai muut pienet asiat, jotka sai pie-

nelld vaivalla itse kuntoon, kuten repsottavat hyllyt. Haastateltavat mainitsivat
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palveluiden tason heikentyneen kiinteistohuollon ja siivouksen ulkoistuksien jal-
keen, joka on lisannyt rehtorien tyotaakkaa muun muassa lisaantyneen viestin-

nan takia.

Sé oot sillain se kiinteistbhoitaja tarvittaessa ja sitten sa oot se siivooja ja paikkaat

sen missé tarve on. -R3

Minusta ei rehtorin tehtdvédan kuulu esimerkiksi kiinteisténhoitoon liittyvét asiat.
Esimerkiksi ku muutettiin uudisrakennukseen, niin sitd kiinteistbnhoito tehtavéa
on Kylla riittdny. Porukka nauroki, ettd mullon kasvanu akkuporakone tuohon ké&-

teen kiinni ja kénnykké toisessa kédessé. -R2

Me ollaan vuokralla tdssé koulussaki, etté kylla mie aattelisin, etta tilaliikelaitok-
sen pitéais huolehtia kaikki asiat, ettéa ei rehtorin tarvis. Ja minun mielestéa kiinteis-
tbhoitajan pitéis kiertdé ja kattoa, ettd onko valoja palanu ja muuta. Niin semmo-
nen niinkd siihen liittyvét asiat joskus tuntuu kuormittavan ja joskus pitéé laittaa

véhéan tiukempaa viestia eteenpéin. -R4

Rehtorien tyonkuva on muuttunut yha monimuotoisemmaksi projektien lisaanty-
misen myota. Projekteilla pyritaan luomaan jotain uutta ja hyvaa, mutta samalla
ne voivat toimia kuormittavina tekijoina, jos niiden toteutusta ei resursoida tar-
peeksi hyvin. Rehtorit ovat usein mukana uusien koulujen rakennusprojekteissa.
Jos rehtoreiden perustehtavia ei kevenneta, voi projektin hoitaminen kuormittaa

hyvinkin paljon.

Koulun rehtori on vastuussa aika monesta. Etta jos ajatellaan vaikka koulun re-
montointia tai uuden koulun rakentamista, niin sielléd aika monesti rehtori tyéllis-

tetédén siithen mukaan. Ja sitten kuitenki ku sulla on samanaikasesti mydski
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henkilbkunta ja koko koulun hyvinvointi harteilla, niin siing &kkié niinké palaa lop-

puun. -R1

Kunnissa eri sektorien rahoitus tapahtuu perusrahoituksen ohella yha useammin
myOs hankerahoitusten kautta. Taman paivan rehtorin tyon yhtena osa-alueena
voidaankin nahda hanketoiminnan kautta saatujen hankkeiden rahoituksen ha-
keminen ja hankkeen eteenpain vieminen. Vaikka lisarahoitus sinallaan on posi-
tiivinen tekija, voi se toimia epavarmana, ennakoimattomana ja lisatyota luovana

kuormitustekijana. (Lahtero & Laasonen 2021, 211.)

Vélilla tuntu silt4, etta jos koulu aikoo saaha asianmukaiset laitteistot ja jotain niin
sanottua muuta hyvéaa laitteiston tai materiaalin suhteen, niin aina piti olla jossaki

hankkeessa mukana. -R2

6.2.2. TyOyhteison ja opetustoimen sisaiset haasteet

Rehtori toimii oman koulunsa henkildokunnan esihenkildona. Rehtori taas toimii
osana kunnan opetustoimea ja hanen esimiehinaan toimivat opetustoimen kor-
keimmat virkahenkilot kuten palvelualuepaallikot tai opetuspaallikdt. Rehtori toi-
mii siis ristipaineessa naiden kahden valilla yrittaen tukea omia alaisiaan, mutta
samalla toteuttaen opetustoimelta tulevia vaatimuksia. Naiden kahden tekijan
summa luo rehtorin tydhon vaatimuksia, joita kuvaan tassa luvussa kolmella en-
simmaisen tason kategorialla: huoli tyontekijoista, ristiriidat tybyhteiséssé seka

resurssien riittdmattémyys.

Huoli tydntekijéista nakyi rehtorien vastauksissa hyvin moninaisella tavalla ja
niitd pidettiin hyvinkin pirullisina ongelmina. Useat rehtorit kokivat, etta talla het-

kella heidan tilanteensa alaisten huolien suhteen on hyva. Yksi rehtoreista



60

mainitsi, etta omien alaisten tamanhetkinen jaksaminen mietityttaa hanta. Tahan
vaikuttavina tekijoina pidettiin uuteen kouluun muuttoa, koronan aiheuttamia
haasteita seka opettajien lisdantyneita tyotehtavia. Haastattelujen ajankohtana
myds OAJ oli ottanut kantaa opetushenkiloston jaksamiseen lakkovaroituksen
muodossa. Muut haastateltavat mainitsivat, miten esimerkiksi koulun sisailmaon-
gelmat ja muut sairastumiset ovat kuormittaneet rehtoreita, silla naiden asioiden

ratkaiseminen eivat ole helppoja ja yksiselitteisia.

Tietenki meillé oli uuteen taloon muutto ja kaikki tédhén liittyvé ja tuo korona. Ja
moni muu semmonen suunnitelman laatiminen, miké& kuormitti porukkaa paljon.

Kylla se huolettaa, vaikka se ei vélttdmatta kuormita. -R1

Tietenki siis ettd on sairastumisia tai alkoholiongelmia tai mielenterveysongelmia,
mité tahansa niin sitten ku niitd aletaan ratkomaan ja varsinki jos ne menee niin
pitkélle ettéd ne nékyy sielld tybssé, suhteessa oppilaisiin ja sielté tulee vanhem-
milta painetta asioiden ratkaisuun. Vaikka niiden eteen tehdaanki toita, niin ne on

varmaan semmosia kuormittavia juttuja. -R3

Raskaitten siséilmataisteluvuosien jaldkeen yks 15 vuotta sitd hdmmennysta oli

ja ihmiset sai hyvin vakavia oireita ja sairastu pysyvésti. -R2

Ristiriidat tyéyhteisossa ilmenevat kitkana koulun henkildkunnan valisessa
vuorovaikutuksessa. Se voi olla rehtorien ja opettajien valisia tai opettajien kes-
kindisia erimielisyyksia. Sinallaan erimielisyydet eivat valttamatta lisaa rehtorin
tydn vaatimuksia, jos ne voidaan kasitella aikuismaisesti. Toisinaan erimielisyyk-
sien kasittely voi olla jopa hedelmallista ja tuottaa jotain uusia malleja, jotka edis-
tavat kaikkien tyon mielekkyytta. Jotta rehtori kykenee tallaiseen toimintaa, vaati
se hanelta ammatillisuuden sailyttamista ja sosiaalista lahjakkuutta ristiriitatilan-
teissa (Lehkonen 2009, 156.)
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Joskus ristiriidat voivat eskaloitua, jolloin ne alkavat kuormittamaan. Tama voi
tarkoittaa sita, etta rehtori kohtaa vastakkainasettelua henkilost6a kohtaa tai reh-
torin taytyy alkaa sovittamaan henkilokunnan valisia ristiriitoja. Kouluissa henki-
|6stoa voi olla hyvinkin paljon ja talloin henkiloston sisalla voi olla hyvinkin erilaisia
persoonia. Haastatteluissa mainittiin ristiritojen synnyttajaksi myos se, kun eri

kouluista tulevien toimintakulttuuria yritetdan yhtenaistaa.

Tietenki semmonen etta tuli vastakkainasettelu etta henkil6sto versus rehtori, etta
siin& on joku suuri mielipide-ero, etté joku asia on hoidettu vaérin tai jotaki muuta.
-R3

Kaikista eniten kuormittaa semmonen etté jos aikuiset ihmiset alkaa riiteleen

niinko pikkulapset jostaki élyttémésté asiasta. -R1

Téanki kokonen henkiléstd, niin tdssé on iso lapileikkaus monenlaisia persoonia,
erilaisia temperamentteja ja on introverttia ja ekstroverttia ja nain poispéain. Niin
joskushan mie huomaan sitten siellé, etté sielld voi olla jannitteité ja néin péin

pois. Tottakai se kuormittaa minuaki, ku mie koen olevani vastuussa siella. -R4

Tultiin kahesta evakkopaikasta ja tuli aika paljon uusia opettajia ja ohjaajia mu-
kaan niin tuota niin semmosen yhtenéisen toimintakulttuurin muodostaminen. -
R1

Resurssien riittaméattomyys on kolmas tyon vaatimusten alakategoria, jonka
muodostin aineiston pohjalta. Resurssien riittamattdmyys nakyi rehtorien kerto-
muksissa monesta erilaisesta nakokulmasta. Resurssien puute haastoi niin tyo-

yhteis6a, rehtoria kuin koko kunnan opetustoimea. Resurssien riittamattomyyden
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takia painetta tydlle tuli niin vanhemmilta kuin opetustoimeltakin. Rehtorien tyon
resurssien riittamattomyys nakyi aikaresurssien nakokulmasta erityisesti siten,
etta aikaa ei riittanyt enaa oppilaille vaan lahes kaikki oppilaisiin liittyvat tyot jou-
duttiin delegoimaan luokanopettajille ja erityisopettajilla. Koulujen kasvaminen
isommiksi komplekseiksi on ollut tahan myotavaikuttavana tekijana, silla rehto-
rien aika kuluu paljon muiden tyotehtavien hoitoon. Ratkaisuna tahan mainitaan
henkilokunnan lisaaminen, joka voisi helpottaa niin rehtorien kuin myds opettajien

taakkaa.

Perheiden tilanteet varsinki timéan koronan jélkeen on tuota ehké& hankalampia,
ku aikasemmin niin tuota kylla tdsséa on joutunu delegoimaan sité ty6té luokan-

opettajilla ja erityisopettajilla hyvin paljon. -R1

Isossa yksik6ssé on se haaste, etté oikeesti ei ole mahdollisuutta olla esimerkiksi
oppitunneilla ja antaa siitd perustydsté palautetta, ettd se on sitten semmosta

muuta. -R3

Ensimmaéisené tulee heti mieleen, etté resurssien lisééminen siis tuonne opetus-
puolelle elikké tuota lisdd henkilbkuntaa lasten kanssa tekemdaan toéitd. Se var-
masti tekis tasté tyosta tuota ihan tuolta lasten koulu tai oppilaitten tuota kouluelé-
mdésté tédnne rehtorin koulumaailmaan, niin helpottais kaikkien hommaa kautta

linjan. -R1

Erilaiset muutokset tydssa ja saastokohteet ovat lisanneet rehtorien tyon vaati-
muksia. Kangaslahti (2007) tuo omassa vaitoskirjassaan esille julkisen puolen
haasteen kaytannon toiminnan, paatdsten ja resurssien suhteen. Ylempi johto
tekee paatokset, joita rehtorien tulee laittaa taytantoon. Kaytanndssa tama voi
tarkoittaa sita, etta ylempi johto voi tehda ison resurssien leikkauksen ja odottaa

silti koululta samanlaista toimintaa. (Mt. 16.) Rehtorien puheissa tama nakyi
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supistuneina henkilostoresursseina. Esimerkiksi koulusihteerit toimivat useassa
koulussa ja saattoivat olla tavattavissa vain etana, joka haastoi yhteistyota. Yh-
den haastateltavan mukaan aiemmin hanen koulussaan ylakoululla oli oma reh-
tori ja alakoululla oma rehtori. Ylakoulun rehtorin elakoitymisen jalkeen paikalle
ei palkattu uutta rehtoria, vaan alakoulun rehtorin tehtavankuvaa laajennettiin yla-

koulun puolelle. Samalla tydmaara lisaantyi.

Mulla on koulusihteeri tdssé koululla yhen péivén viikossa. Sit se on etdnd muut

péaivat naapurikouluissa. - - Ehk& semmonen yhteisty6 vois helpottaa tédssé. -R4

Hén elékbity ja tuota tulin tdhén tehtdvéén. Ja kaupunki teki sen linjauksen, etté
tuli yhtenéiset peruskoulut, jollonka tdmé niin sanottu keinotekonen raja poistu
ala- ja yldasteen viélilta. Ja luonnollisesti sitte ko se oli peukalon alla, niin se tyé-

mdéarahén sitten tuplaantu. -R2

Raha on yhteinen tekija, kun puhutaan resurssien riittamattomyydesta. Rahan
niukkuus nakyi ylla mainituilla tavoilla eli koulut eivat paase palkkaamaan lisaa
henkilostdoa. Niin ikaan luotiin saastokohteita, jotka lisasivat rehtorien ja muun
henkiloston tyotaakkaa. Haastatteluista nousi esille, etta kunnan ja huoltajien
puolelta vaatimukset ovat nousseet, mutta samalla rahamaara ei juurikaan ole
lisdantynyt. Rahan osalta mainitaan, etta 10-15% lisérahoituksella koulujen vuo-

sittainen talous saataisiin kestavalle tasolle.

Nii rahaa on ollu aina liilan vdhén ja vaatimukset on kylla lisdéntyny tuota voi sa-

noa, ettd huoltajien etté sitten tuota kunnan puolelta. -R2

Jos meki saatais 10-15% niinko liséé rahotusta, niin t4élld tdmé& homma pyéris

sillé tavalla, ettd paéastéis siihen nollabudjettiin vuositasolla. -R2
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7. TULOSTEN YHTEENVETO

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten rehtorit kokevat oman henki-
Iokohtaisen tyOhyvinvointinsa. Tyohyvinvointia lahdettiin tarkastelemaan kah-
desta eri nakokulmasta, jotka olivat tydon voimavarat ja tyon vaatimukset. Tyon
voimavaroja olivat sellaiset tekijat, jotka lisasivat tyon mielekkyytta ja tyohyvin-
vointia. Tyon vaatimukset taas olivat sellaisia, jotka saattoivat haastaa rehtorei-

den tyohyvinvointia.

Tahan tutkimukseen osallistuneet rehtorit kokivat heidan tyohyvinvointinsa ole-
van paaosin hyvalla tasolla. Tata huomiota puoltaa se, etta tydn voimavaroja mai-
nittiin huomattavasti enemman kuin vaatimuksia. Haastatellut rehtorit kokivat,
etta heidan tyohyvinvointiaan tukevia voimavaroja olivat tydyhteison tuki, koulun
ulkopuolinen tuki seka henkilokohtaiset tekijat. Tyoyhteison tuen ja koulun ulko-
puolisen tuen osalta korostui vuorovaikutteisuus muiden henkildiden kanssa.
Tyoyhteison sisalla rehtorin voimavarojen syntyminen lahti hyvasta arkipaivai-
sesta vuorovaikutuksesta yhteison jasenten kanssa. Hyvat vuorovaikutussuhteet
lisasivat rehtorien luottamusta muihin, jolloin myds avun kysyminen koettiin hel-
pommaksi. Hyva suhteet kollegoihin ja esihenkildihin mahdollistivat rehtoreille in-

formaalin kanavan kysya tarvittaessa mielipidetta ja apua.

Vuorovaikutteisuutta olivat tukemassa erilaiset formaalit rakenteelliset tekijat, ku-
ten johtoryhmat ja rehtoritapaamiset. Nama rakenteelliset tekijat mahdollistivat
rehtorien yksintekemisen kulttuurin murtamisen. Rehtorit kokivat, ettd he pystyi-
vat vaihtamaan ajatuksiaan niin koulun tyoyhteison sisalla kuin vertaisten kanssa
ja jakamaan tyota muun koulun henkildkunnan kanssa. Talla tavoin rehtorit koki-

vat, etta he pystyivat keventamaan omaa taakkaansa.
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Rehtorien voimavarana toimivat henkilokohtaiset tekijat jakautuivat kolmeen eri-
laiseen kategoriaan. Kaikkia haastateltavia yhdisti rehtorina se, etta heilla oli jo
pitka kokemus omasta tyostaan. Tasta syysta kaikki rehtorit korostivat tydkoke-
muksen merkitysta voimavarana. Kokemus omasta tyostaan oli auttanut rehto-
reita luomaan omia toimintamalleja, jotka tukivat heidan tyotansa. MyoOs tyon
vaihtelevuus mainittiin voimavaratekijana, joka piti tydn mielenkiintoa ylla. Osalle
vastaajista oma kehittyminen ja kouluttautuminen koettiin tarkeana, osalle taas
kyseinen osa-alue oli Iahinna kuormitusta aiheuttava. Vapaa-ajalla oli huomat-
tava merkitys voimavarana. Eri rehtoreille se tarkoitti erilaisia asioita. Liikunta,
kulttuuri ja ystavat ja ylipaataan aika koettiin asioiksi, mitka lisasivat voimavaroja
ja auttoivat palautumaan tyosta. Vaikka tama koettiin lisdavan rehtoreiden tyohy-
vinvointia huomattavasti, ei tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan ollut aina

kovinkaan helppoa tai edes mahdollista.

Vaikka tutkimuksessa nousi esille useita tyon vaatimuksia, kokivat rehtorit paa-
osin vaatimusten ja voimavarojen olevan kuitenkin tasapainossa. Talla he tarkoit-
tivat sita, ettd voimavarat kumosivat tyon vaatimukset, jolloin he kokivat tyonsa
positiivisessa valossa. Vaatimusten osalta mainittakoon se, etta rehtorit mainitsi-
vat myo0s tekijoita mitka ovat kuormittaneet heita. Rehtorit puhuivat siis mennessa
aikamuodossa, joka tarkoittaa sita, etta nama vaatimukset eivat haastatteluhet-

kella olleet ajankohtaisia.

Vaatimukset jakautuivat kahteen ylatason kategoriaan, jotka olivat tydn kuormit-
tavuus ja ajankayton hallinta seka tyoyhteison ja opetustoimen sisaiset haasteet.
Keskeisimpana rehtorin tyon vaatimuksena on jatkuva kiire ja ylityot. Rehtorien
taytyi priorisoida rankasti omaa ty6ta ja jattaa joskus jopa joitain tyotehtavia te-
kematta. Rehtoreiden mukaan aikaa ei juurikaan jaanyt muulle kuin pakollisille
toille, jolloin esimerkiksi pidemman aikavalin suunnitelmat ja kehittaminen jaivat
paitsioon. Kiireen lisaksi ylityot kuormittivat rehtoreita joka viikkoa. Oman lisansa
toi myos koronaviruskriisi, jonka takia rehtorien taytyi jakaa ohjeistuksia ja tehda

jaljitysty6ta oman tydajan ulkopuolella.
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Vaikka rehtorit pitivat monimuotoista tyotaan voimavarana, osa heidan tyotehta-
vistaan koettiin kuormittaviksi. Osa naista tehtavista oli sellaisia, etta ne eivat reh-
toreiden mukaan kuuluisi heille, kuten kiinteistohuollolliset tehtavat. Osa tehta-
vista koettiin kuormittaviksi sen takia, etta ne olivat niin kompleksisia, kuten eri-

laiset projektit seka tydtehtavat, joissa huoli lapsesta heraa.

TyoOyhteison ja opetustoimen sisaiset haasteet olivat rehtoreiden vastauksista toi-
sena noussut tydon vaatimuskategoria. Omista alaisista herannyt huoli tai tydyh-
teisOn sisaiset ristiriidat nousivat rehtoreiden vastauksista esille. Haasteena koko
opetustoimen osalta oli yhteisesti jaettu ajatus resurssien puutteesta, joka nayt-
taytyi niin ikdan huolena opettajien jaksamisesta, mutta myods omien tyétehtavien

lisaantymisena.
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8. POHDINTA

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli tuoda esille rehtorien aani liittyen heidan tyo-
hyvinvointiinsa. Tama tutkimus tehtiin laadullista menetelmaa kayttaen, jotta reh-
torien omat subjektiiviset kokemukset omasta tyohyvinvoinnista saatiin tuotua
esille. Tasta syysta aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastelu, silla se mah-

dollisti avoimet kysymykset ja tarpeen tullen lisakysymysten esittamisen.

Vaikka tyohyvinvointiin vaikuttavat monet erilaiset tekijat, on vuorovaikutus tyo-
yhteis0ssa ja sen ulkopuolella isossa roolissa. Manka & Manka (2016, 132-133)
ovat kayttaneet tasta nimitysta sosiaalinen padoma, joka syntyy tydyhteisdssa
hyvien ihmissuhteiden kautta. Hyvat sosiaaliset suhteet luovat luottamuksen il-
mapiiria, joka toimii suurena voimavarana koko tyéyhteisolle (Crawford 1998, 24).
Hakasen (2004) vaitdskirjan tulokset tukevat tata ajatusta, jossa han mainitsee
ilmapiirin ja tydyhteison valisen vuorovaikutuksen toimivan yhtena suurena voi-
mavaratekijana. Pienilla asioilla, kuten paivittaisella kahvitteluhetkella ja yhteisilla
lounailla saadaan luotua tyoyhteisoon sellaista ilmapiiria, joka tukee jokaista

siella olijaa.

Rehtorin tyo on haasteellista, silla se pitaa sisallaan useita hyvin erityyppisia tyo-
tehtavia. Naiden hoitamiseen tarvitaan monipuolista osaamista rehtorilta. (Salo
2014; Ahonen 2008; Makela 2007). Mikaan koulutus ei taysin auta hallitsemaan
niita kaikkia vaadittavia rooleja ja johtajakompetensseja, joita menestyksellinen
rehtorin tydtehtavien hoitaminen vaatii. Tasta syysta tydkokemuksella on suuri
merkitys. Tassa tutkimuksessa rehtorit kokivat, ettéa tydkokemus auttaa heita luo-
maan toimintamalleja, joiden avulla he pystyivat hallitsemaan omaa tyotansa.
Luthans ja kumppanit (2007) sekd Manka ja Manka (2006) kasittelevat psykolo-
gisen paaoman kasitteen kautta optimismia, joihin he liittdvat muun muassa men-

neisyyden tiukan analysoinnin, tulevaisuuden suunnittelun ja ennakoinnin. Nama
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taidot ja keinot kehittyvat kokemuksien kautta, jolloin rehtoreille syntyy realistista

optimismia ja taman kautta uusia toimintamalleja hallita omaa tyotansa.

Tyon vaatimukset ovat sellaisia asioita, jotka vaativat tyontekijalta jonkunlaisia
kustannuksia. Tyon vaatimuksilla ei suoraan ole negatiivisia seurauksia, mutta
niiden kasaantuessa vaatimukset voivat muuttua henkiléa kuormittaviksi teki-
joiksi. (Hakanen 2004, 255, 258.) Kuormituksen osalta on havaittavissa tiettyja
trendeja, jotka nakyvat myds tutkimuksessani. Niin Hakanen (2004), Lehkonen
(2014,) Isotalo (2014), Upadyadya ja kumppanit (2020) kuin Demerouti ja kump-
panit (2001) tunnistavat tydmaaran lisdantymisen ja kiireen vaatimuksiksi, jotka
nakyvat joka paivasessa tyossa. Jos haluamme pitaa rehtorimme tyokykyisina ja
parantaa heidan tyoolojaan, tulee kiinnittaa erityista huomiota rehtorien tyomaa-

ran ja kiireen tunteen vahentamiseen.

Vaikka tyohyvinvointia on tutkittu jo paljon, toivon etta koulukontekstissa ja erityi-
sesti rehtorien nakokulmasta sen tutkimusta jatketaan. Edella mainittujen vaati-
musten jatkotutkimus voisi olla paikallaan. Talla tavoin voisimme luoda uusia mal-
leja, jolla pystyisimme jakamaan rehtorin tyotaakkaa tasaisemmin eri toimijoille.
Samalla pystyisimme ehkaisemaan rehtorien tyokyvyn heikkenemista. Olisi myds
mielenkiintoista tutkia tuoreiden rehtoreiden nakemyksia omasta tyohyvinvoinnis-
taan. Tassa tutkimuksessa oli mukana useiden vuosien tai jopa vuosikymmenien
kokemuksen omaavia rehtoreita, joten tuoreiden rehtorien tyohyvinvointitutki-

muksessa voisivat nousta esille erilaiset tekijat.
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LITTEET
LITE 1: Tutkimuslupa

Tutkimuslupa-anomus, 18.2.2022

Tutkija: Pasi Jyvala, luokanopettajakoulutuksen 5. vuosikurssi, Lapin Yliopisto
Tutkielman nimi: Rehtorien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan
Aineistonkeruun ajankohta: kevat 2022

Tutkimuksen ohjaaja ja oppilaitos: Kasvatustieteiden professori || |  [GTEN
. Lapin Yiiopisto, Kasvatustieteiden tiedekunta

Pyydan lupaa toteuttaa luokanopettajakoulutukseen kuuluvan pro gradu -tutki-
mukseni aineistonkeruun ||l kaupungin palveluksessa olevilta perus-

koulun rehtoreilta.

Aiheena tutkimuksessani on rehtoreiden kokemukset omasta tydhyvinvoinnis-
taan. Olen kiinnostunut siita, millaisia voimavaroja ja vaatimuksia rehtoreilla on

tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Tarkoituksena on toteuttaa laadullinen tutkimus. Haastattelen yksilohaastatte-
luina puolistrukturoidun teemahaastattelurungon mukaisesti rehtoreita. Haastat-
telut kestavat noin tunnin. Haastateltavien maara on 3—4. Haastattelut nauhoite-
taan ja nauhoitukset litteroidaan. Litteroinnin jalkeen nauhoitukset poistetaan. Lit-
teroidusta materiaalista poistetaan kaikki tunnistustiedot, joten haastateltavien
henkilollisyys ei tule millaan tavalla esille lopullisessa tutkimuksessa. Haastattelut
voidaan toteuttaa joko kasvokkain tai etayhteyksin (Google Meet/Microsoft

Teams) riippuen haastatteluajankohdan koronaohjeistuksista.

Tutkijan yhteystiedot:

Pasi Jyval p. NN <-posti: IR
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LIITE 2: Haastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Yleista

Kuinka monta vuotta olet toiminut rehtorina?
Kuinka iso koulu on, jossa tyoskentelet?
Kuinka paljon sinulla on opetustunteja viikossa?

Mita opetustunteihin sisaltyy?

Rehtorin tyo

Onko koulussa vararehtoreita tai muita henkildita keiden kanssa jaat tyo-
tasi?

Naetko rehtorin tydn ihmisten vai asioiden johtamisena? Onko jompikumpi
tarkeampaa?

Milla tavalla rehtorin tyd on muuttunut aikanasi?

Yksilon tyohyvinvointi

Voimavarat ja myonteiset seuraukset
Mista tekijoista tydhyvinvointi rakentuu sinun mielestasi? sinusta itsestasi
Millaiset voimavarat tukevat sinun tyontekoasi?
Millaisia vahvuuksia sinulla on rehtorina ja koulun johtajana?
Mita pidat tydssasi tarkeana? aikaa perheille ja lapsille
Miten pyrit kehittdmaan omaa osaamistasi?
Miten tuet tyOhyvinvointiasi vapaa-ajalla?
Millainen muutos tydssa lisaisi sinun tyohyvinvointiasi?
Mitka tekijat ovat auttaneet yllapitamaan tyohyvinvointiasi koronapande-

mian aikana?

Vaatimukset ja negatiiviset vaikutukset

Millaisia haasteita kohtaat tydssasi?
Mitka tekijat kuormittavat sinua eniten tydssasi?
Millaisia henkilokohtaisia kehittamiskohteita sinulla on rehtorina ja koulun

johtajana?
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Koetko tydssasi jatkuvaa stressia tai kiiretta? Jos koet, niin miten se vai-

kuttaa tyohosi?

Miten ehdit palautua tyon kuormittavuudesta lomien ja viikonloppujen ai-
kana? Ylity6?

Vaikuttaako ty0si vapaa-aikaasi jollain tapaa negatiivisesti? Jos vaikuttaa,
niin miten?

Koetko tekevasi asioita, mitka eivat kuuluisi sinulle? Jos koet, niin mita
nama asiat ovat?

Miten vahentaisit tyosi kuormitusta, jotta tydhyvinvointisi lisaantyisi?

Millaisia uusia vaatimuksia koronapandemian aika on asettanut tyollesi?

Tyohyvinvoinnin organisatoriset tekijat

Millainen rooli rehtorilla on tydyhteison tyohyvinvoinnin rakentumisen kan-
nalta?

Miten tydhyvinvointi on esilla teidan tyoyhteiséssanne?

Ketka ovat lahimmat yhteistydkumppanisi ja millaista tukea saat heilta?
Millaista tukea saat tydantajaltasi?

Millaista tukea saat tyOyhteisoltasi?

Millainen tyonantajan tai tydyhteison toiminta kuormittaa omaa tydhyvin-
vointiasi?

Koetko kuormitusta oppilaiden, opettajien tai huoltajien jaksamisesta? Jos

koet, niin milla tavoin?

Lopuksi

Onko sinulla mielessa viela jotakin sellaista, jota en ole huomannut kysya,

mutta joka olisi tarkeaa tuoda esiin?



