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Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin perusopetuksen rehtoreiden kokemaa tyostres-
sid ja tyon imua. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tyohon liittyvit ponnistelut,
tyostd saadut palkkiot ja taustatekijdt (tyokokemus rehtorina ja koulun koko)
ovat yhteydessd rehtoreiden kokemaan tydstressiin ja tyon imuun. Lisdksi tutkit-
tiin, miten tyOstressi ja tyon imu ovat yhteydessa toisiinsa. Tutkimuksen aineisto
oli osa Teacher and Student Stress and Interaction in Classroom (TESSI) -tutki-
mushanketta. Rehtoreita koskevaan tutkimukseen osallistui 60 henkil4, joista 39
toimi perusopetuksen rehtoreina ja 21 apulaisrehtoreina. Aineisto keréttiin ke-
vadlld 2019 kyselylomakkeella, ja aineiston analysoinnissa kdytettiin lineaarista
regressioanalyysid.

Tulokset osoittivat, ettd rehtorit kokivat keskimddrin melko paljon tydstres-
sid, mutta myos korkeaa tyon imua. Tulosten mukaan tyohon liittyvat ponniste-
lut olivat positiivisesti yhteydessd rehtoreiden kokemaan tydstressiin ja tydn
imuun: mitd enemman rehtorit raportoivat ponnistelevansa tydssdan, sitd enem-
maén he kokivat tyostressid ja tyon imua. Myds mitd enemman rehtorit raportoi-
vat saavansa palkkioita tyossddn, sitd enemmaén he kokivat tyon imua. Tyon
imun ja tyOstressin vililld oli negatiivinen vastavuoroinen yhteys: mitd enemman
rehtoreilla oli tyostressid, sitd vahemman he kokivat tyon imua ja pdinvastoin.
Koulun koko ja tyckokemus rehtorina eivit olleet yhteydessa rehtoreiden tyo-
stressiin eivatkd tyon imuun.

Tama tutkimus osoitti rehtorin tyon aiheuttavan stressid, mutta saavan ai-
kaan myos paljon tyon imun kokemuksia. Tutkimuksen mukaan erityisesti tyon
voimavaroilla on suuri merkitys rehtoreiden tyohyvinvointiin, mikd on tarkeaa

huomioida tulevaisuudessa rehtoreiden tyohyvinvointia tukiessa.
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1 JOHDANTO

Nykypdivana tyotd kuvaillaan jatkuvaksi ja rajattomaksi, kun teknologian kehi-
tyksen myotd aika ja paikka eivit endd madritd tyontekoa (Kauppinen ym., 2013;
Kinnunen, 2019; Makikangas, Mauno, & Feldt, 2017). Tyon rajaamisen vaikeuk-
sien seurauksena tyohyvinvoinnista on tullut entistd ajankohtaisempi puheen-
aihe ja tarked kehittamisen kohde (Kauppinen ym., 2013; Midkikangas ym., 2017).
Kauppisen ja kollegoiden (2013) tytterveyskatsauksen mukaan tyostd johtuvien
sairauspoissaolojen, tapaturmien ja tyokyvyttomyyseldkkeiden kustannukset
Suomessa ovat mittavat 40 miljardia euroa vuodessa. Heiddn mukaansa kustan-
nuksiin on kuitenkin mahdollista vaikuttaa esimerkiksi kehittdmalld organisaa-
tioiden johtamista, parantamalla tyoterveyshuoltoa sekd seuraamalla tyonteki-
joiden tyokykyd ja puuttumalla ongelmiin varhain. Elon ja Feldtin (2005) mukaan
erityisen tarkedssd roolissa tyohyvinvoinnin tukemisessa on johtamisen ja tydyh-
teison kehittdminen. Taitava johtaminen auttaa tyontekijoitd sddtelemddn tyo-
kuormitusta ja luo samalla tyoyhteisostd hyvinvointia tukevan (Elo, & Feldt,
2005). Suonsivun (2011) mukaan tydyhteison hyva johtaminen edellyttdd kuiten-
kin sitd, ettd johtaja pitdd huolta my6s omasta tyShyvinvoinnistaan. Hyvinvoiva
johtaja menestyy ty0ssddn ja pystyy vastaamaan tydeldmédn haasteisiin (Suon-
sivu, 2011).

Suomessa perusopetuksen oppilaitosten johtamisesta vastaa rehtori ja va-
rarehtori, ja suurimmissa kouluissa on heiddn lisdkseen my6s apulaisrehtori
(Taipale, 2012). Rehtorin tyonkuvaan kuuluu yhden tai useamman koulun toi-
minnasta vastaaminen, koulun kehittdiminen, henkilostdjohtaminen, opetusvel-
vollisuus sekd mahdolliset muut tehtdvit esimerkiksi kunnan sivistystoimessa
(Taipale, 2012). Viime vuosina yhtendiskoulujen yleistyminen, opetusvelvolli-
suuden suuri méddrd pienissd kouluissa, oppilashuollon lisddntyneet tehtavit
sekd hallinnollisen tuen puute ovat kasvattaneet rehtorin tyotaakkaa merkitta-
vasti (Karikoski, 2009; Taipale, 2012). Taipaleen (2012) kansainvéalisen rehtorikar-
toituksen perusteella Suomessa oppilaitosjohdolla on vdhan resursseja, kun taas

vastuu on huomattavasti suurempi verrattuna muihin maihin. Karikosken (2009)



mukaan muuttunut tydnkuva vaatii rehtoreilta nykypédivana sellaisia moniam-
matillisia kykyjd, joihin heilld ei valttdiméattd ole oman jaksamisen ja ajan puolesta
riittavasti edellytyksid. Lisdksi rehtorin tychon ei aina ole saatavilla tarpeeksi
koulutusta, vaan johtamista opetellaan useimmiten vasta kdytannon tydssa.

Huolimatta suomalaisten rehtoreiden tyon kuormittavuudesta kertovista
tutkimuksista (esim. Karikoski, 2009; Taipale, 2012) ja uutisista (esim. Hongisto,
2019; Pantsu, 2016), tutkimustietoa heiddn tyohyvinvoinnistaan 16ytyy tois-
taiseksi varsin vahan. Tuoreen suomalaisen rehtoreiden tyohyvinvointibaromet-
rin (Ikonen, Lehtinen, Salmela-Aro, & Huotilainen, 2020) mukaan rehtorin tyon-
kuvan muutos ja hallinnollisten tdiden lisidntyminen aiheuttavat suurelle osalle
rehtoreista uupumista. Kuitenkin yli puolet tutkimukseen osallistuneista rehto-
reista koki tyonsd innostavaksi, merkitykselliseksi ja kehittdvéksi. Myos Karikos-
ken (2009) tutkimukseen osallistuneet suomalaiset rehtorit pitivit itseddn energi-
sind, virkeind ja hyvantuulisina stressistd huolimatta.

Kansainviliset rehtoreiden tyochyvinvointitutkimukset ovat osoittaneet
rehtoreiden kokevan tyostressid (esim. Darmody, & Smyth, 2014; Denecker, 2019;
Mahfouz, 2018), mutta toisaalta myos korkeaa tyon imua (esim. Bakker, & Xant-
hopoulou, 2013; Guglielmi, Simbula, Schaufeli, & Depolo, 2012). Tydstressilli (oc-
cupational stress, work-related stress) tarkoitetaan tyon vaatimusten aiheutta-
maa kuormittavaa tilannetta, jossa tyontekijan voimavarat ovat vahissd (ks. Ka-
rasek, & Theorell, 1990; Siegrist, 1996). Lyhytkestoisena ja sopivissa méaérin tyo-
stressi voi edistdd tyontekijan suorituskykya (Kalimo, 1987), mutta pitkittyessdan
se voi johtaa vakaviin stressireaktioihin ja lopulta tyduupumukseen (Hakanen,
2004; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Tyon imu (work engagement) puoles-
taan tarkoittaa myonteistd tyohon liittyvaad tunne- ja motivaatiotilaa, johon kuu-
luvat erilaiset tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset
tyossd (Hakanen, 2004; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).
Hakasen (2004) mukaan on tarkedd ymmartad, etteivit tyohyvinvointi ja -pahoin-
vointi ole vastakkaisia, vaan rinnasteisia ilmioitd. Tyontekijd voi siis kokea

tyonsd yhtd aikaa kuormittavaksi, mutta myos innostavaksi ja merkitykselliseksi.



Tastd syystd molempien ilmididen tutkiminen vastavuoroisesti vie kohti koko-
naisvaltaisempaa kuvaa tyohyvinvoinnista.

Koulujdrjestelmd ja sen myotd rehtorin tydnkuva eroavat eri maiden valilld,
mistd syystd on tirkedd saada tietoa nimenomaan suomalaisten rehtoreiden tyo-
hyvinvoinnista. Tdhdn mennessa tutkimusta rehtoreiden kokemasta tyostressista
ja tydon imusta on Suomessa tehty vasta vahan, joten tdmén tutkimuksen tarkoi-
tuksena on pyrkid tdydentdmaan tatd tutkimuksellista aukkoa. Tassd tutkimuk-
sessa tarkastellaan rehtoreiden kokemaa tyostressid ja tyon imua sekd niihin yh-
teydessd olevia tekijoitd. Ndiden asioiden vilisen vuorovaikutuksen selvittami-
nen on tarkedd, jotta pystyttdisiin tukemaan rehtoreita riittavésti, ja samalla en-

naltaehkdisem&ddn mahdollisten ongelmien syntymista.



2 TYOSTRESSI

2.1 Stressi tydeldamassa

Stressi-késitteen madrittelyd on pidetty pitkddan ongelmallisena, silld kasitteelld
on useita merkityksid, ja samankaltaiseen ilmi6on viitataan myos muilla ter-
meilld (Lazarus, 1966; Lazarus, & Folkman, 1987). Lyhyesti sanottuna stressilla
tarkoitetaan tilannetta, jossa yksilo ei pysty vastaamaan ympdériston vaatimuk-
siin ja hdnen hyvinvointinsa vaarantuu (Antonovsky, 1979; Lazarus, 1966; Laza-
rus, & Folkman, 1984). Mikdli stressi johtuu tyohon liittyvistd tekijoistd, puhu-
taan tyOstd johtuvasta stressistd eli tydstressistd. Tyostressid syntyy tilanteessa,
jossa tyontekijan voimavarat ovat véhissé ja tyon vaatimukset korkealla (ks. Ka-
rasek, & Theorell, 1990; Siegrist, 1996).

Lazaruksen ja Folkmanin (1984) mukaan ympériston paineet eivat kuiten-
kaan suoraan aiheuta stressid, vaan tilanteesta tehty kognitiivinen arviointi on
keskeisessd roolissa stressin syntymisessd. Heiddan mukaansa kognitiivinen arvi-
ointi jakautuu ensisijaisiin ja toissijaisiin arvioihin. Ensisijainen arviointi tarkoit-
taa yksilon arvioita tilanteessa olevista uhkista. Toissijainen arviointi taas koh-
distuu laajemmin kaikkiin uhkiin sekd uhkia ennaltaehkéiseviin toimenpiteisiin.
Stressistda puhuttaessa ei siis voida nimetd tiettyjd tilanteita, joissa kaikki ihmiset
kokevat stressid vaan ihmisen yksilolliset ominaisuudet ja tilanteen arviointi vai-
kuttavat stressin syntymiseen (Antonovsky, 1979; Lazarus, 1966; Lazarus, &
Folkman, 1984). Aina stressi ei ole kuitenkaan haitallista. Stressitutkija Selye
(1976) jakaa stressin myonteiseen eustressiin ja kielteiseen distressiin. Hinen mu-
kaansa tietty méaara stressid pitdd ihmisen sopivan virittdytyneend. Lisaksi lyhyt-
kestoisena stressi voi jopa parantaa ihmisen suorituskykyad ja tehokkuutta (Ka-
limo, 1987).

Tyostressitekijoita. Stressitekijoilld eli drsykkeilld tarkoitetaan erilaisia
kuormittavia olosuhteita (Kinnunen, & Feldt, 2005). Sonnentag ja Frese (2013) ja-

kavat tyohon liittyvét stressitekijat kahdeksaan eri ryhmadn. Fyysisilld stressite-



kijoilla tarkoitetaan haitallisia tydolosuhteita, kuten melua, kuumuutta ja myr-
kyllisid aineita. Tydtehtiviin liittyvit stressitekijdt taas késittavat aikapaineen,
lilan suuren tyomddran sekd tyon yksitoikkoisuuden tai monimutkaisuuden.
Rooleihin liittyvit stressitekijdt tarkoittavat tyoroolin epéselvyyttd tai rooliristirii-
toja. Sosiaalisiin stressitekijoihin kuuluvat tyoyhteison konfliktitilanteet, joita voi
syntyd heikossa vuorovaikutuksessa esimiehen tai kollegoiden kanssa. Tydaika-
tauluthin kohdistuvat stressitekijdt johtuvat vaihtelevista tyoajoista, esimerkiksi
yO- ja vuorotyostd sekd ylitdistd. Uraan liittyviin stressitekijoihin kuuluvat tyo-
paikkojen epavarmuus ja heikot etenemismahdollisuudet. Myos traumaattiset ko-
kemukset ndhd&dan yhtend stressitekijand. Niihin lukeutuvat erilaiset yksittdiset
traumatisoivat tapahtumat, kuten altistuminen katastrofeille tai onnettomuuk-
sille. Kahdeksas stressitekijaryhmd, erilaiset muutostilanteet, kasittdd erilaiset
muutokset ja uudistukset organisaatioissa, kuten uuden teknologian kayttoon-
oton. Wiegand kollegoineen (2012) puolestaan jaottelee stressitekijdt eri tasojen
mukaan. Stressid voi syntyd tyotehtdvien aikana (esim. aikapaineet), yksilota-
solla (esim. perheongelmat), ihmissuhteissa (esim. hdirintd) ja organisaatiotasolla
(esim. tuen puute). Vaikka edelld mainitut luokittelut eividt pohjaudu teorioihin,
on stressitekijoiden luokitteleminen Kinnusen ja Feldtin (2005) mukaan tarkedd
esimerkiksi tyon kehittdmistoimien kannalta.

Tyostressin hallinta. Tyostressin hallintaan ja késittelyyn liittyy keskeisesti
coping- eli selviytymiskeinot seké tyostd palautuminen. Lazaruksen ja Folkma-
nin (1984) mukaan coping-keinoilla tarkoitetaan kognitiivisia ja toiminnallisia ta-
poja kdsitelld ympariston aiheuttamia vaatimuksia. Heiddn mukaansa coping-
keinoihin kuuluvat esimerkiksi stressaavien olosuhteiden vilttdiminen, rajoitta-
minen ja hyvéaksyminen, ja ne jaetaan tyypillisesti ongelma- ja tunnesuuntautu-
neisiin keinoihin. Ongelmasuuntautuneilla keinoilla yritetdan ratkaista ymparis-
ton aiheuttama ongelma eli poistamaan stressin aiheuttaja, kun taas tunnesuun-
tautuneilla keinoilla sdddellddn emotionaalista reaktiota stressaavaan tilantee-
seen.

Kinnusen (2017, 2019) mukaan on luonnollista, ettd tydssda kuormitutaan,

mutta keskeiseen rooliin nousee silloin tydstd palautuminen. Stressaantuneena
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ihmisen autonominen hermosto kéy ylikierroksilla, jolloin tarvitaan lepoa (Kin-
nunen, & Feldt, 2005). Kinnusen (2017) mukaan palautumisessa on kyse psyko-
tysiologisesta elpymisestd, jossa korjataan tydstressin aiheuttamia kielteisid vai-
kutuksia, kuten vasymystd. Jos tyostd ei palaudu riittavasti, joutuu tyontekija
tyoskentelemddn vdsyneend, jolloin myds tyon eteen tdytyy ponnistella huomat-
tavasti enemman. Tama ylimddrdinen ponnisteleminen voi johtaa stressin kerty-
miseen ja lopulta terveysongelmiin. Kinnunen (2017, 2019) korostaa, ettd nyky-
pdivan hektisessd tyoeldmaéssd palautuminen ei ole niin helppoa, kun monia toita
voi tehdd ajasta ja paikasta riippumatta teknologian vilitykselld. Vaikka palau-
tumisella ja coping-keinoilla on joitakin yhteneviisyyksid, Sonnentagin ja Fritzin
(2007) mukaan kasitteitd ei tule sekoittaa toisiinsa. Coping-keinoilla tyontekija
yrittad kasitelld tyon vaatimuksia, kun taas tyostd palautumalla voimavaroja ke-

riataan takaisin.

2.2 Tyostressimalleja

Kinnusen ja Feldtin (2005) mukaan tyostressimalleilla pyritdéan kuvaamaan tyo-
stressid eri stressitekijoiden ja -reaktioiden kautta. Mallien paghuomio ei kuiten-
kaan ole stressiprosesseissa vaan kahden tai useamman vaikuttavan tekijan sum-
massa. Tunnetuimmat tydstressimallit, joita on kadytetty laajalti kansainvalisissa
tutkimuksissa, ovat Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Job
Demand-Control, JDC) seké Siegristin (1996) ponnistusten ja palkkioiden malli
(Effort-Reward Imbalance, ERI).

Karasekin (1979) kehittdaméssa JDC-mallissa tyostd aiheutuvaa kuormitusta
kuvataan tyon hallinnan ja vaatimusten véliselld suhteella. Hanen mukaansa
tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyoolosuhteisiin,
tyonkuvaan ja padtoksentekoon. Puolestaan tyon vaatimukset Karasek (1979) on
jakanut psykologisiin ja fyysisiin vaatimuksiin. Psykologisia vaatimuksia ovat

muun muassa tyohon liittyvat aikarajat ja tavoitteet, esimerkiksi kuinka monta
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tyotehtdavad valmistuu pdivan aikana. Fyysiset vaatimukset taas liittyvét esimer-
kiksi tyvergonomiaan. Hankalissa asennoissa tyoskenteleminen on yksi tyon fyy-
sinen kuormitustekija (Karasek, 1979).

Karasekin (1979) JDC-malli sisdltdd neljd erilaista tyotd kuvaavaa osa-alu-
etta: vahdn kuormittava, paljon kuormittava, aktiivinen ja passiivinen (kuvio 1).
Vdhan kuormittavassa tyossd vaatimuksia ei ole paljoa, ja tyontekijdlld on mah-
dollisuuksia hallita omaa tyotddan. Paljon kuormittavassa tyossa taas tyon vaati-
mukset ovat korkealla, ja tyontekijdlld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsa
tai osallistua padtoksentekoon. Tdstd voi seurata uupumusta, ahdistuneisuutta,
masennusta ja fyysisid sairauksia. Aktiivisessa tydssd sekd tyon vaatimukset etta
hallinta ovat korkealla. Aktiivista tyotd tekevit kadyttavit tehokasta ongelman-
ratkaisua kohdatessaan tyon haasteita, mistd syystd he eivit yleensé rasitu tyos-
sddn. Passiivisessa tydssd tyon vaatimuksia ja hallintaa on vahan, minkd seurauk-
sena tyontekijan taidot valuvat hukkaan ja tyomotivaatio voi kadota (Karasek,
1979; Karasek, & Theorell, 1990).

Myodhemmin Karasekin malliin lis4ttiin my0s sosiaalisen tuen ulottuvuus
sen puuttumisesta aiheutuneen krititkin my6td (Job Demand-Control-Support,
JDCS, Karasek, & Theorell, 1990). JDCS-mallin mukaan ty6 voi olla vaatimusten
ja hallinnan mdéréan lisdksi joko kollektiivista tai eristaytynyttd riippuen sosiaa-
lisen tuen maarastd. Kaikkein parhaiten tyontekijan oppimista ja tydomotivaatiota
tukee aktiivinen ja kollektiivinen tyo eli tyo, jossa tyontekijd saa paljon sosiaalista
tukea (Karasek & Theorell, 1990).

Karasekin mallia on kritisoitu tyon piirteiden yksinkertaistamisesta ja tyon-
tekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien sivuuttamisesta (Kinnunen & Feldt,
2005). Kritiikistd huolimatta, malli on yhé yksi kdytetyimmista ja laajimmin tes-
tatuista tyostressimalleista (Siegrist ym., 2004). Feldtin, Kinnusen ja Maunon
(2017) mukaan useat tutkijat ovat yhtd mieltd siitd, ettd mallin kolme piirretts,
vaatimukset, hallinta ja sosiaalinen tuki, liittyvit keskeisesti tychyvinvointiin. Li-

sdksi Karasekin mallin ansiosta on syntynyt useita muita tyostressimalleja.
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aktiivinen oppiminen,

Tydn vaatimukset tyossd kehittyminen
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KUVIO 1. Tyon vaatimusten ja hallinnan malli (mukaillen Karasek, 1979; Kin-
nunen & Feldt, 2005).

Siegristin (1996) ERI-malli pohjautuu sosiaaliseen vastavuoroisuuteen, joka vai-
kuttaa ihmisten kdyttaytymisen taustalla (kuvio 2). Mallissa tyohyvinvointi ndh-
dddn tyohon liittyvien ponnistelujen ja tyostd saatujen palkkioiden suhteena.
Siegristin (1996) mukaan ponnisteluihin kuuluvat muun muassa ulkoapdin tule-
vat paineet, epdoikeudenmukainen kohtelu ja tyon vastuullisuus. Palkkiot taas
kasittavat arvostuksen, tuen, palkan, etenemismahdollisuudet ja tyotilanteen va-
kauden. Tyontekijd siis odottaa tyostd saatujen palkkioiden vastaavan tekemidan
ponnisteluja. Mallin mukaan korkeat ponnistelut ja vidhdiset palkkiot johtavat
kielteisiin tunteisiin, tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja tyostressin syntymi-
seen. Siegristin (1996) mukaan palkkioiden ja ponnistelujen epétasapainotila voi
jatkua pitkddn, jos tyontekijdlld ei ole mahdollisuutta vaihtaa tyopaikkaa, han
odottaa saavansa palkkioita tulevaisuudessa tai tyohon sitoutuminen on vahvaa.

Ylisitoutumista pidetdan tyontekijan persoonallisuuden piirteend, johon kuuluu
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muun muassa vaikeudet irrottautua tyostd sekd voimakas kontrollin ja hyvak-
synndn tarve. Palkkiot ja ponnistelut ndhddan mallissa ulkoisina tekijoind, kun
taas ylisitoutuminen on sisdinen tekijd. Feldtin ja kollegoiden (2016) seurantatut-
kimuksen mukaan ylisitoutuneisuus on riski seké terveydelle ettd ponnistelujen

ja palkkioiden epdsuhdan lisddntymiselle ajan myota.

Ulkoiset tekijat

tyon voimavarat
tyon vaatimukset

S A

Motivaatio
(ylisitoutuminen)

Motivaatio
(ylisitoutuminen)

Sisdiset tekijat

KUVIO 2. Ponnistusten ja palkkioiden malli (Effort-Reward Imbalance, ERI)
(mukaillen Kinnunen, & Feldt, 2005; Siegrist, 1996).

Sekd Karasekin (1986) ettd Siegristin (1996) malli antaa yleisluonteisen kuvan tyo-
stressistd (Siegrist ym., 2004). Siegristin ja kollegoiden (2004) mukaan molempia
malleja yhdistdd vahva késitteellinen ja metodologinen tausta. Lisdksi molempiin
malleihin pohjautuvissa tutkimuksissa kdytetddn aineistonkeruumenetelméana
kyselylomaketta, ja tulosten analysointi tehdddn ennalta méariteltyjen kriteerien
perusteella. Mallien vililld on kuitenkin my6s muutamia eroavaisuuksia, silld
mallit tarkastelevat tyOstressid eri ndkokulmista (Feldt, Kinnunen ja Mauno,
2017). Karasekin (1986) mallissa yhtend padkésitteend on hallinta, jota mitataan
valtaan liittyvillda kysymyksilld, kun taas Siegristin (1996) mallissa palkkiot ja oi-

keudenmukaisuus ovat keskivssd vallan sijaan. Lisdksi Karasekin (1986) malli
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pohjautuu vain ympériston rakenteellisiin tekijoihin, kun taas Siegristin (1996)
malli huomioi sekd tyon rakenteelliset ettd henkilokohtaiset piirteet. Kolmas
eroavaisuus mallien vililld on tyoolosuhteet. Karasekin (1986) malli on keskitty-
nyt ainoastaan tyopaikan olosuhteisiin, kun taas Siegristin (1996) malli ulottuu
myo6s makrotaloudellisiin olosuhteisiin huomioidessaan muun muassa palk-
kauksen ja etenemismahdollisuudet (Siegrist ym., 2004). Tassd tutkimuksessa
tyOstressid tarkastellaan Siegristin (1996) ERI-mallin pohjalta, silld sen avulla voi-
daan ottaa huomioon rehtorin tyon rakenteellisten piirteiden liséksi tyon henki-
lokohtaiset ja makrotaloudelliset ominaisuudet. Liséksi Kinnusen, Feldtin ja Tar-
vaisen (2006) tutkimuksessa ERI-mallin todettiin olevan psykometrisesti toimiva

mittari suomalaisten johtajien tyOstressid tutkittaessa.

2.3 Tyo0stressin seurauksia

Tyostressistd aiheutuu erilaisia seurauksia niin tyontekijélle, hanen Idhipiirilleen,
organisaatiolle kuin yhteiskunnallekin. Sonnentagin ja Fresen (2013) mukaan
stressireaktio voi syntyé heti tai sen kehittyminen voi kestdd pidempéén, ja se voi
ndkyd ihmisessd kolmella eri tavalla: fysiologisesti, emotionaalisesti tai kdyttdy-
tymisessd. Fysiologisesti stressi voi ilmetd muun muassa uniongelmina (Kom-
pier, Taris, & van Veldhoven, 2012), immuunijdrjestelméan hdirioind (Cohen ym.,
2012) tai sydédnsairauksina (Kiviméki ym., 2006). Kompierin ja kollegoiden (2012)
tutkimuksessa 16ydettiin vahva yhteys unenlaadun, vasymyksen ja tyostressin
véliltd. Tyoasioiden jatkuva pohdiskelu oli yksi keskeisimmistd syistd unenlaa-
dun heikentymiseen. Krooninen tydstressi lisdad myos tulehdustekijoiden maaraa
veressd (Cohen ym., 2012) seka riskid sairastua syddnsairauksiin (Kivimaki ym.,
2006; Nabi ym., 2013) ja 2-tyypin diabetekseen (Nyberg ym., 2014).
Emotionaalisiin stressireaktioihin kuuluvat erilaiset mielialavaihtelut, kiel-
teiset tunteet ja masennusoireet (Sonnentag, & Frese, 2013). Ty0stressi voi saada
aikaan esimerkiksi vihan, riittdméattomyyden ja ahdistuneisuuden tunteita (Van

der Merwe, & Parsotam, 2012). TyOstressin seurauksena my6s masennusriski voi
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kasvaa. Madsen kollegoineen (2017) havaitsi meta-analyysissddn liiallisen tyo-
stressin lisddvan tyontekijoiden riskid sairastua kliinisesti diagnosoituun masen-
nukseen. Kayttdytymisessd tyostressi voi puolestaan ilmetd tarkkaavuuden
puutteena, tyomuistin hdiridind ja suorituskyvyn heikentymisend (Sonnentag, &
Frese, 2013). Blix, Perski, Berglund ja Savig (2013) tutkivat tydstressin vaikutuk-
sia aivoihin, ja havaitsivat kroonisen tyostressin olevan yhteydessa kudostuhoon
etuotsalohkojen alueella. Aivojen etuotsalohko vastaa muun muassa tunteiden ja
toiminnan sddtelystd, mikd puolestaan vaikuttaa sosiaaliseen kayttdytymiseen
(Helkala, & Riekkinen, 1993). Myos Karhulan ja kollegoiden (2011) tutkimuk-
sessa tyOstressin havaittiin heikentdvan aivojen tietojenkaésittelyd, silld tyostres-
sid kokevilla oli ongelmia asioiden nopeassa muistiin palauttamisessa.

Yksilollisten stressireaktioiden lisdksi tyostressi on yhteydessad tyontekijan
lahipiiriin, organisaatioon ja koko yhteiskuntaan. Tystressin on havaittu vaikut-
tavan tyontekijan perhe-elaméaan kielteisesti aiheuttaen erilaisia rooliristiriitoja ja
konfliktitilanteita (Zarra-Nezhad ym., 2010). Organisaatiotasolla tyostressi ai-
heuttaa heikkoa sitoutumista ja tyontekijoiden suurta vaihtuvuutta (Sonnentag
& Frese, 2013). Liséksi tyontekijan tuloksellisuuden ja tuottavuuden on havaittu
heikentyvan tyostressin seurauksena (Adaramola, 2012). Pitkittynyt tyostressi
voi ndkyd my0s tyoturvallisuuden heikentymisend ja lisddntyneind sairauspois-
saoloina (Virtanen ym., 2009) sekd suurempana riskind jaada tyokyvyttomyys-
eldkkeelle (Juvani, 2018), mitka puolestaan aiheuttavat merkittavida kustannuksia
koko yhteiskunnalle (ks. Kauppinen ym., 2013).

Mikali tyostressi pitkittyy ja psyykkiset voimavarat vahenevit, tyontekijalle
voi kehittyd vakava tyouupumus (Hakanen, 2004; Maslach ym., 2001). Maslachin
ja Leiterin (1997) mukaan tyouupumuksella (burnout) tarkoitetaan oireyhtymas,
johon kuuluvat emotionaalinen uupuminen, kyynisyys ja ammatillisen itsetun-
non heikentyminen. Heiddn mukaansa emotionaalinen uupuminen on seurausta
liiallisista emotionaalisista ponnisteluista, ylikuormituksesta ja hukkumisesta
muiden ihmisten vaatimuksiin. Kyynisyys taas tarkoittaa tyon merkityksen ja
mielekkyyden kyseenalaistamista, ja ammatillisen itsetunnon heikentymiseen

kuuluvat tyon hallintaan ja suoriutumiseen kohdistuvat pelot (Maslach, & Leiter,
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2001). Tuunaisen, Akilan ja Réisdsen (2011) mukaan tyduupumukselle ei ole ole-
massa selkeitd lddketieteellisid diagnoosikriteereitd, mutta tyontekijan tyouupu-
muksen diagnoosia tehdessd on hyva selvittdd muun muassa kolmen tyéuupu-

musulottuvuuden yleisyys, oireiden kesto ja toimintakyky.

24 Rehtoreiden tyostressi

Rehtorin asemaa pidetddan monimutkaisena, haastavana ja paineistettuna (Bo-
yland, 2011; Tikkanen, Pyhilto, Pietarinen, & Soini, 2017), mistd syystd kiinnos-
tus rehtoreiden tyohyvinvointia kohtaan on véhitellen alkanut kasvaa. Opetta-
jien tyOstressid on tutkittu paljon, mutta rehtoreiden kokemaa tyostressid on tut-
kittu Suomessa vasta vahan. Tikkasen ja kollegoiden (2017) tutkimuksessa ha-
vaittiin suomalaisten rehtoreiden kokevan lievdd tyostressid ja vdhdisid uupu-
misoireita. Sen sijaan tuoreen, Suomen Rehtorit ry:n aloitteesta laaditun, rehtori-
barometrin mukaan jopa 11.5 prosenttia suomalaisista rehtoreista on uupuneita
ja yli 33 prosentilla on selvd uupumisriski (Ikonen ym., 2020). Rehtoribarometriin
osallistui ldhes 600 rehtoria, ja vastaavaa, ndin laajamittaista tutkimusta suoma-
laisten rehtoreiden tyohyvinvoinnista ei ole aiemmin tehty (Ikonen ym., 2020).
Kansainvilisesti rehtoreiden ty0Ostressitekijoitd ja -reaktioita on tutkittu jonkin
verran enemmadn, ja tutkimusten perusteella rehtorit eri puolella maailmaa koke-
vat enenevédssd madrin tyOstressid (esim. Beausaert, Froehlich, Devos, & Riley,
2016; Darmody, & Smyth, 2014; Denecker, 2019; Mahfouz, 2018).

Mahfouz (2018) jakaa rehtoreiden stressitekijdat kolmeen kategoriaan: tyo-
hon, ihmissuhteisiin ja aikaan liittyvat. Tychon liittyvét stressitekijat kattavat eri-
laiset tyohaasteet, tydolosuhteet, rehtorin institutionaalisen roolin, resurssien
puutteen ja vastuun maddrdn. Kasvanut tyomddra ja vdhdiset resurssit ovat suu-
rimpia tekijoitd rehtoreiden kokeman stressin taustalla (esim. Beausaert ym.,
2016; Denecker, 2019; Karikoski, 2009; Van der Merwe, & Parsotam, 2012). Kan-
sainvilisen Teaching and Learning International Survey (TALIS) -tutkimuksen

(OECD, 2020) mukaan erityisesti hallinnollisten téiden suuri mddrad aiheuttaa
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tyOstressid rehtoreille. Lisdksi tyon monimuotoisuus ndhddan keskeisend stressi-
tekijand. Opettamisen yhdistdiminen koulun johtamiseen ja hallinnollisiin tehta-
viin aiheuttavat haasteita ja kuormitusta rehtoreille (Boyland, 2011; Darmody, &
Smyth, 2014; Karikoski, 2009).

Darmodyn ja Smythin (2014) sekd Friedmanin (2002) mukaan my0s arvos-
tuksen ja hallinnollisen tuen puute ovat yhteydessd rehtoreiden tyostressiin ja -
uupumukseen. Rehtorit, jotka kokevat, ettei heitd arvosteta tai tueta riittavaésti,
ovat voimakkaasti stressaantuneita ja lopulta palavat loppuun. Beausaertin ja
kollegoiden (2016) tutkimuksessa erityisesti sosiaalinen tuki oli yhteydessd reh-
toreiden tyOstressiin ja tyduupumukseen.

Ihmissuhteisiin liittyvid stressitekijoitd taas ovat opettajien, hallinnon, opis-
kelijoiden ja vanhempien asettamat erilaiset vaatimukset (Mahfouz, 2018). Fried-
manin (2002) mukaan liialliset vaatimukset niin opettajien kuin huoltajien toi-
mesta heijastavat luottamuksen puutetta ja rehtorin aseman vaheksymistda. Mah-
fouzin (2018) tutkimuksessa vuorovaikutus vanhempien kanssa koettiin kaik-
kein stressaavimpana. Myos Wadesangon, Gudyangan ja Mbereweren (2015)
mukaan oppilaiden perheiden ongelmien hoitaminen aiheutti rehtoreille stres-
sid. Friedmanin (2002) tutkimuksessa puolestaan opettajilla oli suurin vaikutus
rehtoreiden stressioireisiin ja tyduupumukseen. Opettajien valinpitaméattomyys
rehtorin pyyntojd kohtaan ja alhainen tyomotivaatio aiheuttivat rehtoreille tyo-
stressié.

Tutkimusten mukaan my6s aikaan liittyvét tekijdt, kuten pitkat tyopdivat
ja aikapaineet, aiheuttavat rehtoreille tyostressia (Denecker, 2019; Friedman,
2002; Mahfouz, 2018). Mahfouzin (2018) tutkimukseen osallistuneet rehtorit
kamppailivat ajankdyton kanssa ja uhrasivat herkésti vapaa-aikaansa tyoasioi-
hin. Tamé&n tyo- ja vapaa-ajan epédtasapainon seurauksena ty6 alkoi hallita heidan
elamdansd. Myos Deneckerin (2019) tutkimuksessa tyostressid aiheutti tiukat
madrdajat, keskeytykset ja ylityot. Deneckerin (2019) mukaan koulujen rehtorit
ovat “puun ja kuoren vilissd”, silld tekemalld pitkid tyopdiviad he pyrkivat ehkai-
semddn tyomdaadran aiheuttaman stressin syntymastd. Pitkalld tahtdimelld tama

on kuitenkin haitallisempaa heiddn tyohyvinvoinnilleen.
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Buckinghamin (2004) mukaan rehtoreiden tydstressi johtuu péddosin erilai-
sista tyohon liittyvistd tekijoistd eikd niinkddn henkilokohtaisista tai kouluun liit-
tyvistd ominaisuuksista. Tutkimusten mukaan kuitenkin muutamilla taustateki-
joilld, kuten sukupuolella, tyokokemuksella, koulun oppilasrakenteella ja ope-
tusvelvollisuudella, on havaittu olevan yhteyksid rehtoreiden tyostressiin (Dar-
mody, & Smyth, 2014; Phillips, Sen, & Mcnamee, 2008). Phillipsin ja kollegoiden
(2008) tutkimuksessa naisrehtoreiden psyykkinen ja fyysinen terveydentila oli
huomattavasti heikompaa kuin miesrehtoreiden. Darmodyn ja Smythin (2014)
tutkimuksessa stressitasot olivat huomattavasti korkeammat niiden rehtoreiden
keskuudessa, joilla oli vdahdn tyokokemusta rehtorina. Viiden virkavuoden jal-
keen rehtoreiden stressitasot putosivat, mutta noin kymmenen virkavuoden jal-
keen taas kohosivat. Darmodyn ja Smythin (2014) tutkimuksessa koulun koolla
ei ollut suoraa yhteyttd tyOstressiin, vaan syy l6ytyi koulun oppilasrakenteesta.
Rehtorit olivat stressaantuneempia, jos koulun oppilailla oli paljon tunne-eldman
tai kdyttaytymisen vaikeuksia. Lisdksi opetusvelvollisuudella havaittiin olevan
erityisen voimakas kielteinen vaikutus niihin rehtoreihin, jotka eivét saaneet riit-
tavasti hallinnollista tukea tai joiden alaiset olivat kehitystd ja muutosta vastaan
(Darmody, & Smyth, 2014). Phillipsin ja kollegoiden (2008) tutkimuksessa puo-
lestaan vdhdinen opetusvelvollisuus (alle viisi tuntia viikossa) oli selked riskite-

kija tyostressin syntymiselle.
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3 TYON IMU

3.1 Tyon imun méaaritelma

Tyodhyvinvointiin liitetddn keskeisesti tyotyytyvdisyyden ja tyon imun kasitteet.
Tyotyytyviisyydelld (job satisfaction) tarkoitetaan ihmisen myonteistd suhtautu-
mista tyohonsd ja sen eri ulottuvuuksiin (Spector, 1997). Schaufelin (2018) mu-
kaan my6s tyon imu on myonteinen tyohon liittyvad mielentila, mutta késitteitd
erottaa tyontekijan aktivaation eli virittyneisyyden taso: tyon imua kokeva tyon-
tekijd on tarmokkaampi ja ennakoivampi, ja han tuntee tyonsa kehittavammaéksi
kuin pelkkad tyotyytyvdisyyttd kokevat tyontekijat. Tastd syystd tyon imulla on
havaittu olevan vahvempi yhteys tyosuorituksiin kuin tyotyytyvéisyydellad
(Schaufeli, 2018).

Ensimmdisend tyon imuun viittaavaa ilmiotd tarkasteli Kahn (1990), jonka
mukaan tyon imu (personal engagement) tarkoittaa fyysistd, kognitiivista ja
emotionaalista ldsndoloa tydssd. Kahnin (1990) mukaan tyon imua kokeva tyon-
tekijd tyoskentelee ja ilmaisee itseddn kokonaisvaltaisesti. Kahnin jdlkeen tyon
imua tutkivat my6s Maslach ja Leiter (1997). Heiddn ndkemyksensd mukaan tyon
imu on tyduupumuksen vastakohta, joka rakentuu energisyyden, sitoutumisen
ja pystyvyyden kokemuksista.

Varsinainen tyon imun tutkimus ldhti liikkeelle 2000-luvun alussa Schaufe-
lin ja kollegoiden (2002) kehittamastd kasitteestd work engagement, jonka Haka-
nen suomensi tyon imuksi (Hakanen, 2004, 2015). Schaufelin tutkimusryhméan
(2002) méaaritelmédn mukaan tyon imu on suhteellisen pitkdaikainen ja myontei-
nen tyohon liittyva tunne- ja motivaatiotila, johon kuuluu kolme osa-aluetta: tar-
mokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption).
Tarmokkuus nédkyy tyontekijan energisyytend, panostamisena ja sinnikkdana ot-
teena tyohon. Omistautuminen taas tarkoittaa tyontekijan innokkuutta ja yl-
peyttd tyostdan. Uppoutumisella viitataan keskittymiseen ja myonteiseen tyohon

syventymiseen, jolloin aika kuluu kuin huomaamatta, ja tyostd ei malta irrottau-
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tua (Hakanen, 2004; Schaufeli ym., 2002). Uppoutuminen on ldhelld Csikszentmi-
halyin (1991) kehittamaéa flow-kasitettd. Flowlla tarkoitetaan tilaa, jossa ihminen
on niin keskittynyt johonkin asiaan, ettd kaikki hdnen ymparilldan ikdan kuin
katoaa (Csikszentmihalyi, 1991). Schaufelin ja kollegoiden (2002) mukaan flow
on kuitenkin huomattavasti lyhytkestoisempi kokemus kuin tyon imuun liittyva
uppoutuminen, ja flow-kokemus voi syntyd muuallakin kuin tyossa.

Tyon imu ei ole hetkellinen mielentila, vaan sen on havaittu olevan suhteel-
lisen pysyvad ilmié (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Schaufeli, Bakker,
& Salanova, 2006). Pysyvyys ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd tyon imua koetaan
koko ajan yhtd voimakkaasti, vaan voimakkuus voi vaihdella pdivittdin (Haka-
nen, 2015). Tydn imu vaihtelee esimerkiksi eri tyotehtdvien vilill, silld se syntyy
tyoprosessin aikana (Sonnentag, 2017). Tamdn ansiosta tyon imua voi ylldpitad
muokkaamalla tyotdan (Hakanen, 2011, 2015). Hakanen (2015) kuitenkin painot-
taa, ettei tyon imu tarkoita sitd, ettd tyd on aina mukavaa, vaan enemmankin sitd,
ettd tyo haastaa sopivasti, ja haasteiden voittaminen tuottaa mielihyvaa. Lisdksi
on mahdollista, ettd tyontekija kokee sekd tyon imua ettd tyduupumusta yhtdai-
kaisesti. Schaufelin tutkimusryhméan (2002) mukaan tyon imu ja tyduupumus ei-
vét siis ole vastakkaisia ilmioitd, mistd syystd molempia tulee tutkia toisistaan
erillddn. Sen sijaan Hakanen (2011) nidkee tyohon leipdantymisen tyon imun vas-
takohtana. Hanen mukaansa tyohon leipaantymiseen liittyy tychon kylldstymi-
nen ja motivaation katoaminen. Tyohon leipdantynyt henkilo ei pida tyotdan ke-
hittdvand, ja tyohon liittyvat ponnistelut tuntuvat merkityksettomilta.

Tyon imun yhteydessd nostetaan usein esille kdsite tycholismi. Késitteet
ovat samankaltaisia, silld molemmille on tunnusomaista vahva tyohon panosta-
minen (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006). Tyoholismissa panostaminen muuttuu
kuitenkin pakkomielteiseksi tyon tekemiseksi (Schaufeli, Taris, & van Rhenen,
2008). Mikikankaan, Schaufelin, Tolvasen ja Feldtin (2013) tutkimuksen mukaan
tyon imu ja tyoholismi ovat myos empiirisesti erilaisia ja korreloimattomia ilmi-
oitd. Tyon imu edustaa myonteistd asennetta ja tapaa tyoskennelld ahkerasti, kun

taas tyoholismissa kielteiset ja epamiellyttdvit tunteet ovat hallitsevia. Tyon
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imua kokeva henkil6 osaa tehdé rajan tyo- ja vapaa-ajan vilille, kun taas tyoho-
listi ei pysty irrottautumaan tyostddn vapaa-ajallaankaan (Hakanen, 2015;
Schaufeli ym., 2008). Riittdvd palautuminen onkin keskeinen edellytys tyon imun
ylldapitdmiselle (Hakanen, 2011). Toisaalta yhteyden on havaittu olevan vasta-
vuoroinen, silld Kinnusen, Maunon ja Siltalopin (2009) mukaan tyén imu myos

edistdd palautumista.

3.2 Tyo6n imua vahvistavia ja heikentdvia tekijoita

Hakasen (2015) mukaan tyon imua vahvistaa erityisesti tyo, joka tuntuu tyonte-
kijastd merkitykselliseltd ja kehittdvaltdi. Demerouti, Bakker, Nachreiner ja
Schaufeli (2001) ovat tutkineet tyon imun syntymiseen vaikuttavia tekijoitd tyon
vaatimusten ja voimavarojen kautta. Heiddn kehittdméansa Job Demands-Resour-
ces (JD-R) -mallin mukaan tyon piirteet voidaan jakaa vaatimuksiin ja voimava-
roihin. Tyon vaatimukset ja voimavarat liittyvat kahteen rinnakkaiseen hyvin-
voinnin prosessiin, joita kutsutaan energia- ja motivaatiopoluiksi. Demeroutin ja
kollegoiden (2001) mukaan energiapolku syntyy liiallisista tyovaatimuksista,
jotka ovat yhteydessd tyouupumukseen ja tyokyvyn heikkenemiseen. Motivaa-
tiopolku taas koostuu voimavaroista, joiden ansiosta tyontekija sitoutuu tyohon
ja kokee tyon imua.

Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan fyysisid, sosiaalisia ja organisaatioon liitty-
vid tekijoitd, jotka vaativat tyontekijdlta fyysisid tai psyykkisid ponnisteluja, ja
siksi niistd voi seurata fyysisid tai psyykkisid oireita, kuten tyduupumusta (De-
merouti ym., 2001; Hakanen, 2011). Tyon vaatimuksia ovat esimerkiksi aika-
paine, tunnekuormitus ja tydympaériston fyysiset ongelmat (Demerouti ym.,
2001). Hakasen (2011) mukaan tyon vaatimukset eivdt kuitenkaan automaatti-
sesti ole stressitekijoitd, silld esimerkiksi tyon vastuullisuus voi innostaa ja moti-
voida tyontekijdd, mikd puolestaan vahvistaa tyon imun kokemusta. Tyon vaati-
mukset kuitenkin muuttuvat kuormittaviksi tilanteissa, jotka vaativat jatkuvia

ponnisteluja, ja joissa ei ole riittavésti tarjolla voimavaroja. Hakasen (2011) mu-
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kaan tyon voimavaroja tulisikin lisdtd tyopaikalla etenkin kuormittavissa tilan-
teissa, silld silloin ne sekd vahentdvét tyon vaatimusten haitallisia vaikutuksia
ettd vaikuttavat myonteisesti tyon imuun.

Tyon imua voivat vahvistaa erilaiset voimavarat, jotka jaetaan yksilollisiin
ja tyon voimavaroihin (Hakanen, 2011). Tyon voimavaroilla tarkoitetaan niita
tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisaatioon liittyvid piirteitd, jotka voi-
vat edistdd tyontekijan kehitystd ja oppimista, auttaa tavoitteiden saavuttami-
sessa ja vdhentdd vaatimusten aiheuttamia fyysisid ja psyykkisid oireita (Deme-
routi ym., 2001; Hakanen, 2011). Tytn voimavarat motivoivat tyontekijaa sisdi-
sesti ja ulkoisesti, mikd puolestaan lisdd energiaa ja tyon imua (Hakanen, 2011).
Tyon voimavaroja ovat muun muassa autonomia, tuki, viliton palaute ja palk-
kiot (Bakker, & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2011).

Yksilolliset voimavarat puolestaan liittyvit yksilon persoonaan ja ajatuksiin
omasta tyostd (Hakanen, 2011). Yksilollisid voimavaroja ovat muun muassa luot-
tamus omiin kykyihin, optimismi ja sinnikkyys (Hakanen, 2011), ja ne ovat tut-
kitusti voimakkaimmin yhteydessa tyon imuun (Bakker, & Demerouti, 2007;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Tyon imua kokevien tyon-
tekijoiden luottamus itseensa on tyypillisesti korkealla tasolla, minka ansiosta he
kykenevit vastaamaan paremmin heille asetettuihin vaatimuksiin (Xantho-
hédn todenndkoisemmin innostunut ja energinen tyossddan (Airila ym., 2014).
Aiempien tutkimusten mukaan seké yksilollisten ettd tyon voimavarojen paran-
taminen on tehokkain tapa lisdtd tyon imua (Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-
Tanner, 2008; Salanova, Bakker, & Llorens, 2006; Schaufeli, & Bakker, 2004).

Erilaisten voimavarojen lisdksi my6s sukupuolella, koulutuksella, tyonku-
valla, tytajalla ja tyokokemuksella on havaittu olevan yhteyksia tyon imuun (Ha-
kanen, 2004; Hakanen, Ropponen, Schaufeli, & de Witte, 2019). Hakasen ja kolle-
goiden (2019) tutkimuksen mukaan naiset kokevat tyypillisesti tyon imua enem-
mén kuin miehet. Korkean koulutustason on puolestaan havaittu olevan myon-
teinen yhteys korkeaan tyon imuun (Hakanen ym., 2019). My6s tyonkuva vai-

kuttaa tyon imuun: esimiehet kokevat tavallisesti muita tyontekijoitd enemman
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tyon imua (Hakanen ym., 2019; Rydstedt, Devereux, & Sverke, 2007; Schaufeli
ym., 2006). Rydstedtin ja kumppaneiden (2007) tutkimuksessa esimiehet rapor-
toivat korkeammista tyon vaatimuksista ja ponnisteluista kuin alaisensa. Samalla
he kuitenkin kertoivat saavansa alaisiaan useammin sosiaalista tukea, palkkioita
ja autonomiaa. Tutkimusten perusteella esimiesten tyon voimavarat kompensoi-
vat tyon kuormitustekijoitd, minka ansiosta he kokevat korkeaa tyon imua (Ah-
tilinna ym., 2007; Hakanen ym., 2019; Tarvainen ym., 2005).

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyon imun on todettu olevan korke-
ampaa kuin muiden alojen tyontekijoiden. Thmisten parissa tyoskentelemistd ja
auttamista pidetddn yleensda merkityksellisend, ja oma ty6 tuntuu kutsumusam-
matilta (Hakanen ym., 2019). Hakasen tutkimusryhman (2019) mukaan seka ly-
hyttd (alle 35 tuntia) tyoviikkoa ettd pitkdd (yli 48 tuntia) tyoviikkoa tekevit ko-
kivat enemmaén tyon imua kuin normaalia tyoviikkoa tekevat. Tamdn arveltiin
johtuvan siitd, ettd pitkdd tyoviikkoa tekevistd suurin osa oli johtajia ja asiantun-
tijoita, mistd syystd heilld oli korkea motivaatio ja vapaaehtoinen halu tehda yli-
toitd. Lyhytta tyoviikkoa taas tekevét usein kasvatusalan sekd sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijat. Myos tyokokemuksella on havaittu olevan yhteys tyon imuun.
Hakasen (2004) mukaan nykyisessd tydssddn joko alle viisi vuotta tai yli 30 vuotta

tyoskennelleet kokivat tyon imua enemman kuin muut.

3.3 Tyon imun vaikutuksia

Johtuen tyon imun késitteen nuoruudesta, tutkimustietoa tyon imun pitkdn ai-
kavilin vaikutuksista ei ole vield paljoa saatavilla (Hakanen, & Peeters, 2015).
Tdhan mennessd tyon imun on kuitenkin havaittu olevan yhteydessad tyohon
kohdistuviin myonteisiin asenteisiin, kuten tyotyytyvdisyyteen, sitoutumiseen ja
vahadisiin irtisanoutumisaikeisiin (Hakanen, 2004; Hakanen, Bakker, & Schaufeli,
2006; Schaufeli, & Bakker, 2004). Tutkimukset ovat myds osoittaneet tyon imun
myonteisen yhteyden tyon tuloksiin, kuten korkeaan tuottavuuteen ja innovatii-

visuuteen (Hakanen, & Koivumaki, 2014; Hakanen ym., 2008; Harter, Schmidt &
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Hayes, 2002). Liséksi korkea tyon imu on yhteydessd hyvadn tyokykyyn ja va-
héisiin sairauspoissaoloihin (Airila, Hakanen, Punakallio, Lusa, & Luukkonen,
2012; Airila ym., 2014; Hakanen, 2004; Rongen, Robroek, Schaufeli, & Burdorf,
Schaufeli, 2012). Hakasen ja Peetersin (2015) seurantatutkimuksen perusteella
yksilovaikutusten lisdksi tyon imu on yhteydessd myos tyontekijan lahipiiriin.
Tyon imu paransi perheen sisdistd vuorovaikutusta ja vahensi tyon aiheuttamia
haittoja yksityiseldmalle. Tyon imulla on myos havaittu olevan myonteinen yh-
teys tyoyhteisoon. Bakkerin ja Xanthopouloun (2009) tutkimuksen mukaan tyon
imu voi siirtyd myos kollegoiden vilillg, jos tyoyhteis6 on vuorovaikutteinen ja
yhteisollinen.

Tyon imun ja tyostressin yhteys. Hakasen (2004) tutkimuksen mukaan
tyon imu on kielteisesti yhteydessd tydstressiin eli mitd enemman henkilo kokee
tyon imua, sitd vihemman han kokee tyostressid. Schaufelin ja Bakkerin (2004)
mukaan tyontekijd voi kokea tyon imua, vaikka hénelld on paljon tyon vaatimuk-
sia ja ylitoitd. Tyon imun onkin havaittu olevan yhteydessa etenkin tyostressin
hallintaan (Kaiseler, Passos, Queirés, & Sousa, 2014; Padula ym., 2012; Schaufeli,
& Bakker 2004). Tyon imua kokevilla on tyypillisesti tehokkaammat stressinhal-
linta- eli coping-keinot (Kaiseler ym., 2014). My®os tyotyytyvdisyyden ja tyOstres-
sin yhteyttd selvittdneet tutkimukset ovat yhtd mieltd tyon imun ja tyostressin
vilisestd yhteydestd. Podsakoff kollegoineen (2007) selvitti meta-analyysissdan
mydonteisen ja kielteisen paineen vaikutuksia tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen.
Tutkimuksen aineistona oli 157 aiempaa tutkimusta aiheesta, joiden perusteella
he tekivit johtopddtoksen, ettd myonteinen tyohon kohdistuva paine on yhtey-
dessd tyotyytyvdisyyteen ja tychon sitoutumiseen, kun taas kielteinen paine ai-

heuttaa tyytymattomyyttd ja irtisanoutumisia.
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3.4 Rehtoreiden tyon imu

Suomalaisten rehtoreiden tyon imusta 16ytyy toistaiseksi vasta vahan tutkimus-
tietoa. Hakasen (2004) tutkimuksessa rehtorit kokivat eniten tyon imua verrat-
tuna muihin opetusalan tyontekijoihin. Tuoreen rehtoribarometrin mukaan yli
55 prosenttia suomalaisista rehtoreista koki tyonsd innostavaksi, merkityksel-
liseksi ja kehittdvaksi (Ikonen ym., 2020). Lisdksi rehtorit kertoivat saavansa riit-
tavéasti tukea tyossddn ja muokkasivat tyotdan aktiivisesti. Myos Karikosken
(2009) mukaan suomalaiset rehtorit voivat hyvin psyykkisesti ja sosiaalisesti, ja
pitdviét itseddn iloisina ja energisind tyossddn kuormituksesta huolimatta. Vaikka
Ikosen ja kollegoiden (2020) seka Karikosken (2009) tutkimuksissa ei puhuta suo-
ranaisesti tyon imusta, liitetddn edelld mainitut ulottuvuudet keskeisesti tyon
imun kokemukseen. Kotimaisia tutkimustuloksia tukevat my6s kansainvailiset
tutkimukset, joiden mukaan rehtorit ovat hyvin tyytyvéisid tyossddan (Darmody,
& Smyth, 2014; Hulpia, & Devos, 2009; OECD, 2020) ja kokevat korkeaa tyon
imua (Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Federici, & Skaalvik, 2011; Guglielmi ym.,
2012).

Kansainvilisten tutkimusten mukaan tyon voimavarat parantavat rehtorei-
den yksilollisid voimavaroja, mikd puolestaan edistdd heiddn tyon imuaan (Bak-
ker, & Xanthopoulou, 2013; Federici, & Skaalvik, 2011; Guglielmi ym., 2012). Bak-
kerin ja Xanthopoulun (2013) tutkimukseen osallistuneet rehtorit, joilla oli paljon
tyon voimavaroja, kuten autonomiaa, sosiaalista tukea ja mahdollisuuksia am-
matilliseen kehittymiseen, olivat itsevarmempia ja sinnikkdampid tyossaan.
Nama yksilolliset voimavarat puolestaan johtivat parempaan suorituskykyyn ja
tyon imuun. My6s muissa tutkimuksissa erityisesti rehtoreiden mindpystyvyy-
den on havaittu olevan positiivisesti yhteydessd tyon imuun (Federici, & Skaal-
vik, 2011; Guglielmi ym., 2012). Kykyihinsa luottavat rehtorit voivat tunnistaa
tyOympdristostddn enemman resursseja, mikd puolestaan saattaa johtaa korke-
ampaan tyon imuun ja vdhentdd riskejd sairastua tyouupumukseen (Guglielmi

ym., 2012).
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Yksilotason vaikutusten lisdksi rehtoreiden korkealla tyén imulla on tutki-
tusti vaikutusta myos organisaatiotasolla. Bakkerin ja Xanthopouloun (2013) mu-
kaan tyon imua kokevat rehtorit voivat saada myo6s opettajat kokemaan tyon
imua. Federicin ja Skaalvikin (2011) mukaan rehtoreiden tyon imulla voi mah-
dollisesti olla yhteyksid my6s oppilaiden oppimistuloksiin. Koch kollegoineen
(2015) puolestaan tutki rehtorin tyon imun yhteyttd koulujen kehittdmiseen ja in-
novaatioihin. Tutkimuksen mukaan rehtoreiden tyon imu oli yhteydessa opetta-
jilen luovuuteen, silld tyon imua kokeneet rehtorit motivoivat opettajia keksi-
mé&dn uusia projekteja ja innovaatioita.

Erilaisten taustatekijoiden yhteyksistd rehtoreiden tyon imuun ei ole aiem-
paa tutkimusta. Sen sijaan rehtoreiden ty6tyytyvdisyyteen, psyykkiseen tervey-
teen ja fyysiseen kuntoon yhteydessé olevia taustatekijoitd on tutkittu jonkin ver-
ran. Sukupuolen yhteydestd rehtoreiden tyotyytyvédisyyteen on saatu erilaisia tu-
loksia. Ghazin ja Maringen (2011) tutkimuksessa naisrehtoreiden havaittiin ole-
van miesrehtoreita tyytyvdisempid tyossddn, kun taas Darmodyn ja Smythin
(2014) tutkimuksessa sukupuoli ei ollut yhteydessa rehtoreiden tydtyytyvdisyy-
teen. Sen sijaan Darmodyn ja Smythin (2014) tutkimuksessa tyokokemus rehto-
rina oli negatiivisesti yhteydessd tyotyytyviisyyteen. Askettdin virkaan nimite-
tyt rehtorit olivat hyvin tyytyvdisid tydssddn, kun taas aiempi tyokokemus reh-
torina oli yhteydessd matalampaan tyotyytyvdisyyteen. Phillipsin ja kollegoiden
(2008) tutkimuksessa puolestaan pitkd tyokokemus rehtorina oli yhteydesséd pa-
rempaan fyysiseen terveyteen. Sen sijaan tydyhteison koolla ei ole havaittu ole-
van yhteyttd rehtoreiden tystyytyvdisyyteen (Darmody, & Smyth, 2014; Hulpia,
& Devos, 2009). Taman on arveltu johtuvan siitd, ettd tyoyhteison koolla ei valt-
tamatta ole merkitystd, vaan muut tekijdt, kuten yhteisollisyys, ovat tarkeam-
massd roolissa (Hulpia, & Devos, 2009). Darmodyn ja Smythin (2014) tutkimuk-
sessa koulun koko ei ollut yhteydessa rehtoreiden tyotyytyvdisyyteen, kun taas
Phillipsin ja kumppaneiden (2008) tutkimuksessa koulun suuri koko ennusti reh-
toreiden parempaa psyykkisté ja fyysistd terveyttda mahdollisesti siitd syystd, ettd

suurissa kouluissa voi olla hallinnollista tukea enemmaén tarjolla.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena on tarkastella rehtoreiden kokemaa tyostressid
ja tyon imua sekd niihin yhteydessd olevia tekijoitd. Tutkimuksessa selvitetdan
tyohon liittyvien ponnistelujen, tyostd saatujen palkkioiden seké taustatekijoiden
(tyokokemus rehtorina ja koulun koko) yhteyttd rehtoreiden kokemaan tyostres-
siin ja tyon imuun. Tamén lisdksi tutkitaan tyOstressin ja tyon imun vélistad yh-

teytta.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Missd mddrin rehtorit kokevat tyostressid ja tyon imua?
2. Miten tyon imu, palkkiot, ponnistelut ja taustatekijdt ovat yhteydesséd reh-
toreiden tyOstressiin?
3. Miten ty0stressi, palkkiot, ponnistelut ja taustatekijdt ovat yhteydessa reh-

toreiden tyon imuun?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimukseen osallistujat ja aineistonkeruu

Tutkimuksen aineisto on osa laajempaa Teacher and Student Stress and Interac-
tion in Classroom (TESSI; Lerkkanen, & Pakarinen, 2017-2022) -tutkimushan-
ketta, joka tutkii oppilaiden, opettajien ja rehtoreiden hyvinvointia ja vuorovai-
kutusta sekd niihin yhteydesséd olevia tekijoitd. Lisdksi hankkeessa tutkimuksen
kohteena on oppilaiden akateemisten taitojen kehittyminen ja motivaatio. Tadssa
tutkimuksessa kédytettiin rehtoreiden tyohyvinvointiin liittyvad aineistoa.

Tassd tutkimuksessa kdytetty rehtoriaineisto keréttiin kevéadlla 2019 kahdel-
tatoista paikkakunnalta Keski-Suomesta. Tutkimukseen kutsuttiin 132 perusope-
tuksen rehtoria, apulaisrehtoria ja koulujohtajaa, joista tutkimukseen osallistui 60
henkil6d: 39 rehtoria/koulujohtajaa (65 %) ja 21 apulaisrehtoria (35 %). Tassé tut-
kimuksessa tutkittavista kdytetddn yhteistd nimitystd “rehtorit”, jolla viitataan
kaikkiin tutkimukseen osallistuneisiin esimiesasemassa oleviin henkildihin. Tut-
kittavista naisia oli 31 (51.6 %) ja miehid 29 (48.3 %), ja heiddn tyokokemuksensa
rehtorina vaihteli 0.5-29 vuoden viililla.

Tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeella, joka sisélsi strukturoituja ja
avoimia kysymyksia liittyen rehtoreiden ja koulun taustatietoihin, tytnkuvaan,
tyoyhteisoon ja tydhyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin strukturoi-
tuja kysymyksid taustatiedoista, tyohon liittyvistd ponnisteluista, tydstd saa-
duista palkkioista, tyostressistd ja tyon imusta. Rehtoreiden taustatiedoista hyo-
dynnettiin muun muassa tyokokemusta rehtorina ja koulun kokoa, joita tdssa

tutkimuksessa kéaytettiin lineaaristen regressioanalyysien taustamuuttujina.

5.2 Mittarit ja muuttujat

Tyostressi. Rehtoreiden kokemaa tyOstressid mitattiin 12 vaittdmad sisédltdneen
mittarin ja kahden yksittdisen kysymyksen avulla. Mittari pohjautui Siegristin

(1996) ponnistusten ja palkkioiden epdasuhdan malliin (Effort-Reward Imbalance,
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ERI). Kinnunen kollegoineen (2006) tutki suomenkielisen ERI-mittarin rakenne-
validiteettia johtajilla, ja totesivat kddnnetyn mittarin olevan rakenteeltaan, erot-
telukyvyltdan ja ennustavuudeltaan toimiva. Alkuperdinen ERI-mittari sisdltaa
23 vdittamadd, mutta tassd tutkimuksessa mittarista kdytettiin lyhennettya 12 vit-
taman versiota. Vdittamistd kuusi kohdistui tyohon liittyviin ponnisteluihin
(esim. "Koen jatkuvia aikapaineita tyoméadran vuoksi”) ja kuusi tyostd saatuihin
palkkioihin (esim. “Saan ansaitsemani arvostuksen tyotovereiltani”). Tutkittavat
vastasivat vdittamiin neliportaisella asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 4 = tdysin
samaa mieltd). Aineiston analyysia varten ponnisteluihin liittyvistd vaittamista
muodostettiin yksi keskiarvoistettu summamuuttuja, ja palkkioihin liittyvistd
vdittdmistd toinen keskiarvoistettu summamuuttuja. Ndiden summamuuttujien
reliabiliteettia arvioitiin laskemalla muuttujille Cronbachin alfat. Jos Cronbachin
alfa ylittdd arvon 0.70, voidaan mittaria pitdd luotettavana (Metsamuuronen,
2011). Ponnistelujen keskiarvoistetun summamuuttujan Cronbachin alfa -ker-
roin oli 0.79 ja palkkioiden 0.78.

ERI-mittarin lisdksi rehtoreiden kokemaa stressié tutkittiin kahden yksittai-
sen kysymyksen avulla. Elo, Leppéanen ja Jahkola (2003) selvittivat tutkimukses-
saan yksittdisten kysymysten validiteettia stressitutkimuksissa, ja totesivat nii-
den olevan riittdvan pétevid mittareita. Tassd tutkimuksessa yksittdisid kysy-
myksid edelsi stressin maaritelma: “Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihmi-
nen tuntee itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistu-
neeksi, tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa mieltd.”, jonka jalkeen
tutkittavilta kysyttiin " Tunnetko sind nykyisin téllaista stressid?”. Kysymykseen
vastattiin kuusiportaisella asteikolla (1 = en lainkaan, 6 = erittdin paljon). Samaa
kysymystd on kdytetty Opetusalan Ammattijérjeston teettdméassa opetusalan tyo-
olobarometrissa, joka julkaistaan joka toinen vuosi (ks. Lansikallio, Kinnunen, &
Ilves, 2018). Aineiston analyysia varten ensimmadisen stressikysymyksen vastaus-
vaihtoehdoista yhdistettiin vaihtoehdot 3 (jonkin verran) ja 4 (melko paljon) yh-
deksi luokaksi sekd 5 (paljon) ja 6 (erittdin paljon) yhdeksi luokaksi, silld tarkas-

teltaessa vastausten frekvenssijakaumia havaittiin, ettd rehtoreista suurin osa
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vastasi joko 3 tai 4. Sen sijaan selvidsti harvempi rehtori vastasi kahta ylintd vaih-
toehtoa (5 tai 6). Uudelleenkoodattu neliluokkainen stressimuuttuja sai arvot 1 =
ei lainkaan, 2 = vain védhén, 3 = melko paljon ja 4 = paljon. Ensimmadisen stressi-
kysymyksen jdlkeen tutkittavat vastasivat vield tarkentavaan kysymykseen
“Missd méddrin tuntemukset mielestdsi johtuvat tyostdsi?”, johon vastattiin neli-
portaisella asteikolla (1 = ei lainkaan, 4 = kokonaan).

Tyon imu. Rehtoreiden kokemaa tyon imua tarkasteltiin Schaufelin ja
kollegoiden (2002) laatiman Utrecht Work Engagement Scale (UWES) -mittarin
avulla. Mittarin alkuperdinen versio (Schaufeli ym., 2002) sisdltdd 17 tyon imun
ulottuvuuksiin pohjautuvaa vaittamaa (UWES-17), mutta mittarista on laadittu
my0s lyhyempi, yhdeksan viittdiman versio (UWES-9, Hakanen, 2009; Schaufeli,
ym., 2006; Seppadld ym., 2009), jota hyddynnettiin tdssa tutkimuksessa. Tutkitta-
vat vastasivat tyon imun vdittdmiin asteikolla yhdestd seitsemddn (1 = ei kos-
kaan, 7 = pdivittdin). Tarmokkuutta mitattiin muun muassa vdittamalld “ Tunnen
itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssdni”. Omistautumista taas mitattiin esimer-
kiksi vdittamaélld “Tyoni inspiroi minua”, ja uppoutumista esimerkiksi véaitta-
mailld “Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan”. Aineiston analyysia varten
vdittdmistd muodostettiin keskiarvoistettu summamuuttuja, jonka Cronbachin
alfa -kerroin oli 0.94. Suomenkielisen UWES-kdannoksen tehnyt Hakanen (2004)
on tutkinut mittarin validiteettia suomalaisessa opetusalan kontekstissa ja toden-

nut sen olevan rakenteeltaan luotettava.

5.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin IBM SPSS Statistics 24 -tilasto-ohjelmistolla. En-
nen varsinaista analyysid tarkasteltiin muuttujien normaalisuusoletuksia. Histo-
grammien perusteella kaikkien muuttujien havaittiin olevan normaalijakautu-
neita, lukuun ottamatta tyon imun muuttujaa. Tédstd syystd muuttujien valisia
korrelaatioita paddyttiin tarkastelemaan Pearsonin korrelaatiokertoimien avulla,

ja tyon imun kohdalla Spearmanin korrelaatiokertoimien avulla (ks. Nummen-
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maa, 2009). Tutkimuksessa kéytettyjen muuttujien frekvenssit, minimi- ja maksi-
miarvot, keskiarvot, keskihajonnat, mediaanit ja korrelaatiokertoimet on esitetty

taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Muuttujien frekvenssit (N), minimi- ja maksimiarvot (Min,
Max), keskiarvot (Ka), -hajonnat (Kh), mediaanit (Med) sekd muuttujien viliset

korrelaatiokertoimet.
Muuttujat 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Stressi (N = 60) 1.00
2. Tyon imu (N = 60) -30%  1.00
3. Ponnistelut (N = 60) 69% - 01b 1.00
4. Palkkiot (N = 60) -A1 37 45 100
5. Tyokokemus rehtorina (N=  -.07 -.14b -.01 -14 1.00
57)
6. Koulun koko (N = 54) .20 -.06b -12 .06 .10 1.00
Min 1.00 2.80 1.70 1.70 0.50 18.00
Max 4.00 7.00 3.80 4.00 29.00  1030.00
Ka 2.76 6.04 3.08 3.22 1111 375.30
Kh 0.77 0.87 0.78 0.70 7.85 285.43
Med 3.00 6.39 3.00 3.17 10.00  336.50

Huom. *p < .05, **p < .01, *p < .001

b = Spearmanin korrelaatiokerroin

Ensimmidistd tutkimuskysymystd koskien rehtoreiden kokemaa tyOstressid ja
tyon imua tarkasteltiin prosenttijakaumien seké keskiarvojen ja keskihajontojen
avulla. Lisdksi tyOstressid tutkittiin Siegristin (1996) ponnistusten ja palkkioiden
epdsuhdan mallilla (Effort-Reward Imbalance, ERI). Epdasuhtaa kuvaava suhde-
luku saatiin selville jakamalla ponnistelujen keskiarvo palkkioiden keskiarvolla.
Suhdeluvun ollessa pienempi kuin yksi, palkkiot ovat suuremmat kuin ponnis-

telut. Jos taas suhdeluku on suurempi kuin yksi, ponnistelut ovat suuremmat
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kuin palkkiot. Mikili suhdeluku on tasan yksi, palkkiot ja ponnistelut ovat tasa-
painossa (Kinnunen, Feldt, & Tarvainen, 2006; Siegrist ym., 2004). Tamaén jdlkeen
rehtoreiden ERI-suhdeluvuista muodostettiin yksi keskiarvosuhdeluku.

Toisen ja kolmannen tutkimuskysymyksen selvittimiseen kaytettiin lineaa-
rista regressioanalyysia, silld sen avulla voitiin tutkia, miten ja missd méaarin eri
muuttujat selittdvat yhdessa selitettdévan muuttujan vaihtelusta. Usean muuttu-
jan regressiomallin avulla pystyttiin siis ottamaan huomioon useita tyostressiin
ja tyon imuun yhteydessd olevia tekijoitd (Metsamuuronen, 2011; Nummenmaa,
2009). Lisdksi lineaarinen regressiomalli sopi analyysimenetelmaéksi, silld siihen
liittyvat oletukset toteutuivat. Aineisto oli riittdvéan suuri (yli 50) ja muuttujat oli-
vat normaalijakautuneita, lukuun ottamatta tyon imun muuttujaa (Nummen-
maa, 2009). Ensimmadisen lineaarisen regressioanalyysin selitettivind muuttu-
jana oli tyostressi ja selittdvind muuttujina tyon imu, ponnistelut, palkkiot, tyo-
kokemus rehtorina ja koulun koko. Tamdn jdlkeen tehtiin toinen lineaarinen reg-
ressioanalyysi niin, ettd tyon imu oli selitettdvd muuttuja, ja selittdvind muuttu-
jina olivat tyOstressi, ponnistelut, palkkiot, tydkokemus rehtorina ja koulun koko.
Selittdjien vililla ei ollut multikollineaarisuutta, ja jadnnokset olivat jakaantuneet
normaalisti eli poikkeavia havaintoja (outliereita) ei ollut (Metsamuuronen, 2011;

Nummenmaa, 2009).

5.4 Eettiset ratkaisut

Tassd tutkimuksessa noudatettiin Suomen tutkimuseettisen neuvottelukunnan
laatimia hyvan tieteellisen kdytdnnon ohjeistuksia (Varantola, Launis, Helin,
Spoof, & Jappinen, 2012). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan
ohjeistuksia noudattamalla tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttiava,
luotettava ja uskottava. Ohjeistuksen tavoitteena on hyvin tieteellisen kdytan-
non edistdminen ja epdrehellisyyden ennaltaehkdiseminen.

Tassd tutkimuksessa pyrittiin noudattamaan rehellisyyttd, huolellisuutta ja

avoimuutta koko tutkimusprosessin ajan (Varantola ym., 2012). Tutkimuksessa
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kaytettiin valmiiksi kerdttyd TESSI-hankkeen aineistoa, joka on saanut Jyvasky-
lan yliopiston eettisen toimikunnan myonteisen lausunnon 8.11.2018. Aineiston
luovutuksen yhteydessa allekirjoitettiin kirjallinen sopimus aineiston kasittelyyn
ja tietosuojaan liittyen (Lerkkanen, & Pakarinen, 2020). Samalla tutkija sitoutui
vaitiolovelvollisuuteen tutkimukseen ja TESSI-hankkeeseen liittyvistd asioista,
mikd on tutkijoille ammattieettinen itsestddnselvyys (Kuula, 2006).

Taman tutkimuksen teossa kunnioitettiin tutkittavien oikeuksia. Tutkimuk-
seen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista, mikd on ehdoton ldhtokohta tieteel-
liselle tutkimukselle (Kuula, 2006). Lisdksi tutkittavilta pyydettiin kirjallinen
suostumus osallistumisesta, joka sisélsi informaatiota tutkimuksen kulusta (Va-
rantola ym., 2012). Tutkittavilla oli my6s mahdollisuus jattaytyd pois tutkimuk-
sesta missa tahansa vaiheessa ilman seuraamuksia, mikd kuuluu tutkittavan it-
semddrddamisoikeuteen ja vapaaehtoisuuteen (Kuula, 2006).

Tutkimusaineiston luottamuksellisuus tarkoittaa aineiston kadyttamistd, ka-
sittelemistd ja sdilyttamistd ilmoitetun mukaisesti (Kuula, 2006). Tamédn tutki-
muksen aineisto kerattiin kyselylomakkeella, joten tutkija ei tavannut tutkittavia
missddn vaiheessa, minka ansiosta aineistoa pystyttiin késittelemdan mahdolli-
simman objektiivisesti (Valli, 2015). Tutkimukseen osallistuneiden rehtoreiden
pseudonymiteetti turvattiin koko tutkimusprosessin ajan, silld tunnistettavuu-
den estdminen on yksi tarkeimmistd tutkimuseettisistd normeista (Kuula, 2006).
Tutkittavien suorat tunnistetiedot poistettiin aineistosta, ja heille annettiin tun-
nistekoodit, joten yksittdisid henkiloita ei voitu tunnistaa tutkimukseen liittyvista
julkaisuista. Tassa tutkimuksessa kéytettyd aineistoa sdilytettiin huolellisesti tut-
kijan salasanasuojatulla verkkoasemalla, ja tutkimuksen valmistumisen jdlkeen

aineisto tuhottiin valittdmasti.
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6 TULOKSET

6.1 Rehtoreiden kokema tyostressi ja tyon imu

Ensimmadisend tarkasteltiin, missda maéérin rehtorit kokevat stressid. Kuviossa 3
on esitetty prosenttijakaumat rehtoreiden kokemasta stressistd. Rehtoreista 16.7
prosenttia ilmoitti kokevansa paljon stressid, 46.7 prosenttia melko paljon, 33.3
prosenttia vain vahén ja 3.3 prosenttia ei lainkaan. Tulosten mukaan ldhes puolet
rehtoreista koki stressid melko paljon, mutta myts molempia ddripéitd (paljon ja
ei lainkaan) oli havaittavissa.

Ensimmadisen stressikysymyksen jdlkeen tutkittaville esitettiin tarkentava
kysymys siitd, missd madrin heiddan kokemansa stressi johtui tyostd. Vastausten
prosenttijakaumat on esitetty kuviossa 4. Kuusi prosenttia rehtoreista kertoi
stressin johtuvan kokonaan tyostd ja 45 prosenttia suurimmaksi osaksi. Rehto-
reista 33.3 prosenttia vastasi tyon aiheuttavan jossain mddrin stressid ja 3.3 pro-
sentin mukaan tyo ei aiheuttanut lainkaan stressid. Tulosten perusteella rehtorei-

den kokema stressi johtui siis enimmikseen tyosta.
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Kuvio 3. Rehtoreiden kokema stressi (N = 60).
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Kuvio 4. Ty0stressin osuus rehtoreiden kokemasta stressistd (N = 60).

ERI-suhdeluku. Rehtoreiden kokemaa tyostressid mitattiin myos Siegristin
(1996) ponnistusten ja palkkioiden epdsuhdan mallilla (Effort-Reward Imba-
lance, ERI). ERI-suhdelukujen keskiarvoksi saatiin 0.95 eli rehtoreiden tyohon
liittyvat ponnistelut ja tyostd saadut palkkiot olivat keskimddrin ldhes tasapai-
nossa. Suhdelukujen keskiarvo oli kuitenkin hieman alle yhden eli ponnistelui-
denja palkkioiden valilld oli lievd myonteinen epdsuhta. Tamad viittaa sithen, etta
rehtorit kokevat palkkioiden ylittdvan lievéasti tyohon liittyvat ponnistelut. Seka
yksittdisten stressikysymysten ettd ERI-suhdeluvun perusteella voidaankin sa-
noa, ettd rehtoreiden kokema stressi johtui suurimmaksi osaksi tyostd, minka
vuoksi tdstd eteenpdin tuloksista raportoidessa stressistd kdytetdan nimitysta
tyOstressi.

Rehtoreiden kokema tyon imu. Seuraavaksi tarkasteltiin, missd madrin
rehtorit kokevat tyon imua. Kuviossa 5 on esitetty prosenttijakaumat rehtoreiden
kokemasta tyon imusta. Rehtoreista 10 prosenttia ilmoitti kokevansa tyon imua
pdivittdin ja 51.6 prosenttia muutaman kerran viikossa. Hieman yli neljannes
(26.7 %) puolestaan raportoi kokevansa tyon imua kerran viikossa, 10 prosenttia

muutaman kerran kuukaudessa ja 1.7 prosenttia muutaman kerran vuodessa.



36

Tulokset siis osoittavat, ettd suurin osa rehtoreista koki tyon imua ldhes joka

pdivé, ja kukaan rehtoreista ei raportoinut, ettei kokenut koskaan tyon imua.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
| |
Fi koskaan Muutaman Kerran Muutaman Kerran Muutaman Piivittdin

kerran kuussa kerran viikossa kerran
vuodessa kuussa viikossa

Kuvio 5. Rehtoreiden kokema tyon imu (N = 60).

6.2 Rehtoreiden tyostressiin yhteydessa olevia tekijoitd

Seuraavaksi tarkasteltiin tyon imun, ponnistelujen, palkkioiden ja taustatekijoi-
den (tyokokemus rehtorina ja koulun koko) yhteyttd rehtoreiden kokemaan tyo-
stressiin. Lineaarisen regressioanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 2. Tulok-
set osoittivat, ettd tyon imu, ponnistelut, palkkiot, tyokokemus rehtorina ja kou-
lun koko selittivét yhteensd 63 prosenttia rehtoreiden kokeman tyostressin vaih-
telusta (F(5, 45) = 15.04, p < .001). Muuttujista kahdella, tyon imulla ja ponniste-
luilla, oli tilastollisesti merkitsevit omavaikutukset. Mitd enemmén rehtori koki
tyon imua, sitd vahemman héanelld oli tyOstressid. Puolestaan mitd enemmén reh-

tori raportoi ponnisteluista tydssddn, sitd enemman hénelld oli tyostressia.
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TAULUKKO 2. Lineaarisen regressioanalyysin tulokset eri muuttujien yhteyk-

sistd rehtoreiden tyostressiin (N = 60).

Muuttujat Ty0stressi
p
Ty6n imu -43%
Ponnistelut VA bl
Palkkiot 13
Tyokokemus rehtorina -11
Koulun koko 14
R? .63

Mallin sopivuus

F(5, 45) = 15.04***

Huom. **p < .001.

6.3 Rehtoreiden tyon imuun yhteydessa olevia tekijoita

Lopuksi tarkasteltiin tydstressin, ponnistelujen, palkkioiden ja taustatekijoiden

(tyokokemus rehtorina ja koulun koko) yhteyttd tyon imuun. Lineaarisen regres-

sioanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 3. Tulokset osoittivat, ettd tyostressi,

ponnistelut, palkkiot, tyokokemus rehtorina ja koulun koko selittivit yhteensa

48 prosenttia rehtoreiden tyon imun vaihtelusta (F(5, 45) = 8.30, p <.001). Muut-

tujista tyostressilld, ponnisteluilla ja palkkioilla oli tilastollisesti merkitsevit oma-

vaikutukset. Mitd enemmadn rehtorilla oli tyOstressid, sitd vdhemmadn han koki

tyon imua, ja puolestaan mitd enemman rehtori raportoi ponnisteluista ja palk-

kioista tyossddn, sitd enemman han koki tyon imua.
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TAULUKKO 3. Lineaarisen regressioanalyysin tulokset eri muuttujien yhteyk-
sistd rehtoreiden tyon imuun (N = 60).

Muuttujat Tyon imu

p
Ty0stressi -.60%**
Ponnistelut 58**
Palkkiot oY
Tyokokemus rehtorina -17
Koulun koko A7
R2 48
Mallin sopivuus F(5, 45) = 8.30***

Huom. **p < .01, ***p <.001
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, missd méadrin rehtorit kokevat tyo-
stressid ja tyon imua sekd miten tyOstressi ja tyon imu ovat yhteydessa toisiinsa.
Lisdksi tutkittiin, miten tyostd saadut palkkiot, tyohon liittyvat ponnistelut, tyo-
kokemus rehtorina ja koulun koko ovat yhteydessa rehtoreiden kokemaan tyo-
stressiin ja tyon imuun.

Rehtoreiden kokema tyostressi. Tadssd tutkimuksessa selvitettiin, missd
madrin rehtorit kokevat tyostressid. Rehtoreiden kokemaa tyostressid tarkastel-
tiin sekd yksittdisten kysymysten ettd Siegristin (1996) kehittimdn ponnistusten
ja palkkioiden epasuhdan (ERI) avulla. Tulokset osoittivat, ettd ldhes puolet reh-
toreista koki melko paljon stressid, joka johtui suurimmaksi osaksi heidédn tyos-
tdan. Vain pari prosenttia rehtoreista ei kokenut lainkaan stressid, kun taas voi-
makkaasti stressaantuneita oli melkein viidesosa rehtoreista. Tulokset ovat yh-
denmukaisia kansainvilisten tutkimusten kanssa (esim. Beausaert ym., 2016;
Denecker, 2019; Mahfouz, 2018), joissa on havaittu eri maiden rehtoreiden koke-
van tyOstressid. My0s tuore suomalainen rehtoribarometri osoitti suomalaisten
rehtoreiden olevan kuormittuneita, ja uupumisriskissa oli jopa kolmannes rehto-
reista (Ikonen ym., 2020). Tulokset eivit ole kuitenkaan tdysin vertailukelpoisia,
silld tassd tutkimuksessa ei tutkittu typuupumusta. Toisaalta voimakas tyostressi
saattaa viitata uupumisriskiin tai mahdolliseen tyouupumukseen, silld pitkitty-
essddn tyostressi voi kehittyd vakavaksi tybuupumukseksi (Hakanen, 2004; Mas-
lach ym., 2001).

Toisaalta tdméan tutkimuksen tulos rehtoreiden kokemasta tyostressistd on
ristiriidassa Tikkasen ja kollegoiden (2017) tutkimuksen kanssa, silld heiddn tut-
kimukseensa osallistuneet suomalaiset rehtorit kokivat vain lievdd tyostressia.
Tdamad voi johtua tutkimusaineistojen erilaisuudesta, silld Tikkasen ja kollegoiden

(2017) tutkimukseen osallistui rehtoreiden ja apulaisrehtoreiden lisdksi myos
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opettajia, joilla oli joitakin vastuualueita koulun johtamisesta. Tamén tutkimuk-
sen aineisto koostui pelkdstdan rehtoreista, koulujohtajista ja apulaisrehtoreista.
Lisdksi tassa tutkimuksessa tyOstressid tutkittiin kahdella yksittdiselld kysymyk-
selld ja 12 vdittamastd koostuvan ponnistusten ja palkkioiden mallin avulla, kun
taas Tikkasen ja kollegoiden (2017) tutkimuksessa tyostressid mitattiin ainoas-
taan yhdelld kysymykselld, ja heiddn tutkimuksensa p&ddpaino oli tyduupumuk-
sessa.

Yksittdisten kysymysten lisdksi tdssd tutkimuksessa rehtoreiden tyostressia
mitattiin myos Siegristin (1996) ponnistusten ja palkkioiden epdsuhdan mallilla.
Mallin avulla laskettu suhdelukujen keskiarvo osoitti rehtoreiden tychon liitty-
vien ponnistelujen ja tyOstd saatujen palkkioiden olevan keskimédrin ldhes tasa-
painossa. Tama viittaa siis siihen, ettd rehtorin ty6 kuormittaa ja haastaa, mutta
tyostd saadut palkkiot, kuten arvostus, tuki ja rahallinen korvaus, tasapainotta-
vat tuota kuormitusta. Tulos on yhdenmukainen aiempien esimiesten tychyvin-
vointia kartoittaneiden tutkimusten kanssa (ks. Ahtilinna ym., 2007; Hakanen
ym., 2019; Rydstedt ym., 2007), joissa esimiehet raportoivat seké korkeista tyon
vaatimuksista ja ponnisteluista ettd riittdvistd voimavaroista, kuten tuesta ja
muista palkkioista.

Rehtoreiden tyostressiin yhteydessa olevia tekijoitd. TyOstressin yleisyy-
den lisdksi tdssd tutkimuksessa selvitettiin, miten tyon eteen tehtdvit ponniste-
lut, tydstd saadut palkkiot, tydkokemus rehtorina, koulun koko ja tyon imu ovat
yhteydessa rehtoreiden kokemaan tyostressiin. Tulokset osoittivat tyohon liitty-
vien ponnistelujen olevan positiivisesti yhteydessa tyostressiin eli mitd enemmaén
rehtorit raportoivat tychon liittyvistd ponnisteluista, sitd enemmdn heilld oli
myos tyostressid. Tyohon liittyvilld ponnisteluilla viitataan muun muassa aika-
paineeseen, vastuuseen ja epdoikeudenmukaiseen kohteluun (Siegrist, 1996).
Taipaleen (2012) kansainvdlisen rehtorikartoituksen perusteella Suomessa oppi-
laitosjohdolla on vdhén resursseja, kun taas vastuu on huomattavasti suurempi
verrattuna moniin muihin maihin. My6s Karikosken (2009) mukaan rehtoreilta
vaaditaan nykypdivana sellaista moniammatillista osaamista, joihin heiddn voi-

mavaransa ja aikansa eivat tahdo riittdd. Tama tutkimus osoittikin, ettd rehtorin
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ty© ja siithen liittyvat ponnistelut aiheuttavat rehtoreille tyostressid. Tulokset saa-
vat vahvistusta myos kansainvilisistd tutkimuksista, joiden mukaan kasvanut
tyomadrd, ylityot ja véahdiset resurssit aiheuttavat ovat rehtoreille suurimpia
stressitekijoitd (Denecker, 2019; Friedman, 2002; Mahfouz, 2018). Lisdksi ponnis-
teluihin kuuluva epdoikeudenmukainen kohtelu, kuten huoltajien asettamat lii-
alliset vaatimukset, on kansainvilisten tutkimusten mukaan rehtorin tystressin
aiheuttaja (Friedman, 2002; Mahfouz, 2018). Karikosken (2009) mukaan Suo-
messa oppilashuollon pulmat ja haastavien alueiden koulujen johtaminen kas-
vattavat rehtorin tyokuormaa. Tulos ponnistelujen ja tyostressin yhteydestd an-
taa viitteitd siitd, ettd myos epaoikeudenmukainen kohtelu, joko tyttovereiden
tai huoltajien toimesta, saattaa olla rehtoreiden kokeman tyostressin taustalla.
Alustavissa korrelaatiotarkasteluissa palkkiot olivat negatiivisesti yhtey-
dessd tyOstressiin eli mitd vdhemman rehtori raportoi saavansa palkkioita tyos-
tddn, sitd enemman hénelld oli tyostressid. Tulos on linjassa aiempien tutkimus-
ten kanssa, joiden mukaan erityisesti arvostuksen ja sosiaalisen tuen puutteet ai-
heuttavat rehtoreille tydstressid (Beausaert ym., 2016; Darmody, & Smyth, 2014;
Friedman, 2002). Regressioanalyysin tulokset kuitenkin osoittivat, ettd ottaessa
huomioon muut tekijat, tyostressin ja palkkioiden vililld ei ollut merkitsevad yh-
teyttd. Taméd voi mahdollisesti johtua siitd, ettd tyon vaatimuksista aiheutuvat
korkeat ponnistelut selittavit tyostressid enemman kuin véahdiset palkkiot.
Taustamuuttujana ollut koulun koko ei ollut yhteydessd rehtoreiden tyo-
stressiin. Téahdn tutkimukseen osallistui kuitenkin hyvin erikokoisten koulujen
rehtoreita, jotka kokivat keskimdarin melko paljon tyostressid. Suurten koulujen
rehtoreiden tyostressid saattaa selittdd mahdollisesti suuri tyomaara. Esimerkiksi
yhtendiskoulujen yleistyminen on lisdnnyt rehtoreiden hallinnollisten toiden
madrdd (Karikoski, 2009; Taipale, 2012), ja kansainvalisissa tutkimuksissa suuren
tyomaédran on puolestaan havaittu aiheuttavan rehtoreille tyostressid (Beausaert
ym., 2016; Denecker, 2019; Van der Merwe, & Parsotam, 2012). Taipaleen (2012)
mukaan suuria kouluja koskevat méadraykset eivat aina vastaa olosuhteita, mikéa

voi aiheuttaa suurten koulujen rehtoreille tyostressid. Pienten koulujen rehto-
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reille tyOstressid taas saattaa aiheuttaa opetusvelvollisuuden suuri maara ja re-
surssien puute. Opetusvelvollisuus on sidoksissa koulun kokoon, ja siksi pie-
nissd kouluissa rehtorit ovat usein péddtoimisia opettajia, mistd syystd hallinnol-
lisille toille on liian vdhan aikaa (Taipale, 2012). Toisaalta tulos siitd, etteivat tyo-
stressi ja koulun koko olleet yhteydessd toisiinsa, voi johtua suomalaisten oppi-
laitosten johtamisrakenteesta. Suurissa kouluissa rehtorin tukena on useampia
apulaisrehtoreita, jotka jakavat tyotaakkaa (Taipale, 2012). Ndin ollen yksittdisen
henkilon tyomaddra ei valttdmaéttd ole sen suurempi koulun koon kasvaessa. Li-
sdksi tulos saa tukea Darmodyn ja Smythin (2014) tutkimuksesta, jossa rehtorei-
den tyostressiin ei vaikuttanut suoranaisesti koulun koko vaan oppilaiden tunne-
eldmdn ja kdyttaytymisen vaikeudet. Karikosken (2009) mukaan my6s Suomessa
ongelmat usein kasaantuvat tietyille alueille, mistd syystd myos koulujen viélille
syntyy eroja. Hanen mukaansa haasteellisella alueella rehtorin aikaa kuluu mer-
kittavasti oppilashuollon tehtadviin. On kuitenkin huomioitava, ettd timan tutki-
muksen aineistosta ei kdynyt ilmi koulujen oppilasrakenteet, joten rehtoreiden
tyostressin ja oppilasrakenteen mahdollisesta yhteydesti ei voida tietdd ennen
tarkempaa tutkimusta oppilaiden taustoista, alue-eroista ja rehtoreiden tyostres-
sistd.

Koulun koon lisdksi tyokokemus rehtorina ei ollut yhteydessa tystressiin
eli rehtorit kokivat tyostressid riippumatta tyokokemuksen médrastd. Tulos on
ristiriidassa Darmodyn ja Smythin (2014) aiemman tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan kokemattomat rehtorit olivat stressaantuneempia kuin kokeneemmat
rehtorit. Lisdksi heiddn tutkimuksessaan havaittiin, ettd rehtoreiden stressitasot
laskivat viiden virkavuoden jdlkeen ja nousivat jalleen kymmenen virkavuoden
jalkeen. Tassd tutkimuksessa rehtoreilla oli keskimé&arin 11 vuoden tyokokemus
rehtorina eli suurin osa tutkimukseen osallistuneista oli melko kokeneita, mista
syystd mahdolliset erot tyokokemukseen liittyen eivit tulleet vilttamatta esiin.
Lisdksi Suomessa aloittelevien ja kokeneiden rehtoreiden vélistd eroa pyritaan
lieventdimddn perehdyttdamiskoulutuksilla, joissa aloittelevat rehtorit saavat vali-
neitd ja tukea tyohonsé (Taipale, 2012). Néin ollen tyokokemuksen mééars ei valt-

tamattd ole suoranaisesti yhteydessd rehtoreiden kokemaan tyostressiin, vaan
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syyt loytyvét muista tekijoistd. Tamdn tutkimuksen tulokset ovat samansuuntai-
sia Buckinghamin (2004) tutkimuksen kanssa, jossa rehtoreiden tyostressin ha-
vaittiin johtuvan enimmdkseen tyohon liittyvistd tekijoistd rehtorin tai koulun
taustatekijoiden sijaan.

Rehtoreiden kokema tyon imu. Tyostressin lisdksi tdssd tutkimuksessa tar-
kasteltiin, missd maarin rehtorit kokevat tyon imua. Tulokset osoittivat, ettd reh-
torit kokivat korkeaa tyon imua eli keskimddrin muutaman kerran viikossa. Li-
sdksi on huomionarvoista, ettd kukaan rehtoreista ei raportoinut kokevansa lain-
kaan tyon imua. Tulokset saavat vahvistusta Hakasen (2004) tutkimuksesta, jo-
hon osallistuneiden rehtoreiden tyon imu oli korkealla tasolla. Tulokset ovat yh-
denmukaisia my06s tuoreen suomalaisen rehtoribarometrin (Ikonen ym., 2020)
kanssa, jonka mukaan rehtoreiden ty6 koetaan motivoivana, innostavana ja mer-
kityksellisend. Lisdksi kansainvéliset rehtoritutkimukset tukevat taman tutki-
muksen tuloksia, silld myos muiden maiden rehtoreiden on havaittu kokevan
korkeaa tyon imua (Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Federici, & Skaalvik, 2011;
Guglielmi ym., 2012). Tulos vahvistaa my6s aiempaa havaintoa siitd, ettd erityi-
sesti esimiesasemassa ja kasvatusalalla tyoskentelevat henkilot kokevat korkeaa
tyon imua (ks. Ahtilinna ym., 2007; Hakanen ym., 2019; Rydstedt ym., 2007).

Rehtoreiden tyon imuun yhteydessa olevia tekijoita. Tassa tutkimuksessa
selvitettiin, miten tyostd saadut palkkiot, tyohon liittyvét ponnistelut, tyokoke-
mus rehtorina, koulun koko ja tyOstressi ovat yhteydessa rehtoreiden kokemaan
tyon imuun. Tulokset osoittivat palkkioiden olevan positiivisesti yhteydessé reh-
toreiden kokemaan tytn imuun: mitd enemmadn rehtorit raportoivat saavansa
palkkioita tydssddn, kuten esimiehen ja kollegoiden tukea, arvostusta tai palk-
kaa, sitd enemman he kokivat myos tyon imua. Palkkiot kuuluvat tyén voimava-
roihin, ja niiden ansiosta tyossd kehittyminen ja tavoitteiden saavuttaminen hel-
pottuvat, ja tyon vaatimuksista aiheutuvat fyysiset ja psyykkiset haittavaikutuk-
set vahenevit (Demerouti ym., 2001). Erityisesti sosiaalisella tuella ja arvostuk-
sella on havaittu olevan vahva yhteys sekd rehtoreiden ettd muiden alojen esi-

miesten kokemaan tyon imuun (Ahtilinna ym., 2007; Bakker, & Xanthopoulou,
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2013). Taman tutkimuksen tulokset palkkioiden ja tyén imun positiivisesta yh-
teydestd viittaavat siihen, ettd rehtorit kokevat saavansa riittavésti arvostusta ja
tukea tyossddn, mikd puolestaan vahvistaa heiddn tyon imuaan. Lisdksi rehtorin
tyon voimavarat parantavat tutkitusti myos yksilollisid voimavaroja, kuten mi-
nédpystyvyyttd ja sinnikkyyttd, joilla puolestaan on havaittu olevan vahva yhteys
tyon imun kokemiseen (esim. Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Federici, & Skaal-
vik, 2011; Guglielmi ym., 2012). Tassd tutkimuksessa ei tarkasteltu yksilollisia
voimavaroja, mutta tulokset antavat viitteitd siitd, ettd tyon voimavarat paransi-
vat mahdollisesti myos rehtoreiden yksil6llisid voimavaroja, mikd puolestaan
vahvisti heiddn tyon imuansa.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat myos tyohon liittyvien ponnistelu-
jen olevan positiivisesti yhteydessa rehtoreiden tyén imuun: mitd enemmaén reh-
torit raportoivat tyohon liittyvistd ponnisteluista, sitdi enemman he kokivat tyon
imua. Hakasen (2015) mukaan tyon imu ei tarkoita sitd, ettd tyo on aina miellyt-
tdvdd, vaan tyon haasteet motivoivat ja haasteista selviytyminen saa aikaan
myonteisid tunteita. Myos Tarvaisen ja kollegoiden (2005) mukaan esimiesten
tyon vaatimustekijiat saavat aikaan enemmaén mielihyvad kuin kuormitusta esi-
miehille. Ndin ollen timédn tutkimuksen tulokset ponnistelujen ja tyon imun po-
sitiivisesta yhteydestd osoittavat rehtoreiden tyohon liittyvien ponnistelujen ole-
van enemmankin sopivan haastavia kuin ylikuormittavia. Tulokset saavat vah-
vistusta myos aiemmasta Buckinghamin (2004) tutkimuksesta, johon osallistu-
neiden rehtoreiden mukaan tyon eteen tehtdvit ponnistelut haasteineen ja pit-
kine tyoviikkoineen eivat tuntuneet kohtuuttomilta, silld ne palkittiin kuitenkin
loppuen lopuksi. Lisdksi jos tyohon liittyvét ponnistelut tuntuisivat rehtoreista
merkityksettomiltd, kokisivat he todenndkdisemmin tyon imun vastakohtaa eli
tyohon leipdantymistd (ks. Hakanen, 2011). On tdrkedd huomioida, ettd ponnis-
teluja koskeviin vdittamiin kuului my6s tyon vastuullisuuden ulottuvuus, joka
ei valttamatta aina tarkoita kielteistd ponnistelua. Hakasen (2011) mukaan tyon
vastuullisuus kehittdd ja haastaa tyontekijad, mikd puolestaan vahvistaa tyon
imua. Opettajan hakeutuessa rehtoriksi yksi motiivi voi olla rehtorin vastuulli-

nen asema. Vaikka rehtorin tyohon liittyvd vastuu kuormittaa, samalla se voi
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tuoda myos ammatillista ylpeyttd ja vahvistaa mindpystyvyyden tunnetta. Pon-
nistelujen ja tyon imun positiivinen yhteys osoittaakin rehtorin tyon aiheuttavan
enimmédkseen myonteistd painetta, jonka on tutkitusti havaittu olevan yhtey-
dessd tyotyytyvdisyyteen ja tychon sitoutumiseen (Podsakoff ym., 2007).

Tyokokemus rehtorina ei ollut tdssd tutkimuksessa yhteydessa rehtoreiden
kokemaan tyon imuun, mistd voidaankin pddtelld, ettd rehtorina tydskentelemi-
nen koettiin innostavana ja merkityksellisend riippumatta tyokokemuksen maa-
rastd. Vahan aikaa rehtorina tyoskennelleet luultavasti kokevat tyon imua, koska
ovat tietoisesti hakeutuneet esimieheksi, ja uusi vastuullinen ty6 innostaa ja mo-
tivoi (ks. Hakanen, 2011). Lisdksi Suomessa rehtorilta edellytetddn yleensd kas-
vatustieteen maisterin tutkinnon lisdksi opetushallinnon tutkinnon tai rehto-
riopintojen suorittamista (Taipale, 2012), joten mahdollisesti se erottelee joukosta
motivoituneimmat henkilot. Toisaalta pidempé&ddn rehtorina tydskennelleet to-
denndkdisesti vithtyvit hyvin tyossddan, kun he eivét ole palanneet takaisin opet-
tajan tyohon tai siirtyneet muihin toihin. Tyokokemus tuo mukanaan varmuutta,
ja rehtorin tydn monipuolisuus ja merkityksellisyys ehkdisevidt mahdollisesti
tyossé leipddntymistd. Lisdksi tydajan sddteleminen ja tyostd irtaantuminen saat-
tavat olla luontevampia pidempddn rehtorina tydskennelleille, mikd ehkéisee
tyoholismin syntymistd (ks. Schaufeli ym., 2008). Myos Darmodyn ja Smythin
(2014) tutkimuksessa vastikddn rehtorina aloittaneet olivat hyvin tyytyvdisid
tyossddn, kun taas aiempi tyokokemus rehtorina oli yhteydessa vahdisempaan
tyotyytyvéisyyteen. Tadssa tutkimuksessa tutkittiin kuitenkin tyon imua eiké tyo-
tyytyvdisyyttd, mikd voi olla syynd tutkimusten tulosten erilaisuuteen, ja ndin
ollen tdamén tutkimuksen tulokset eivét ole tdysin vertailukelpoisia aiempien tut-
kimusten kanssa. Tyon imu on ty6tyytyvdisyyttd voimakkaampi kokemus, johon
kuuluu myonteisten tunteiden lisdksi korkea virittyneisyyden taso (Schaufeli,
2018).

Tyokokemuksen lisdksi koulun koko ei ollut tdssad tutkimuksessa yhtey-
dessd rehtoreiden kokemaan tyon imuun. Aiempaa tutkimusta koulun koon ja
rehtorin kokeman tyon imun yhteydestd ei ole tehty, mutta timan tutkimuksen

tulos saa tukea kansainvilisistd tyotyytyvdisyystutkimuksista (Darmody, &
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Smyth, 2014; Hulpia, & Devos, 2009), joissa havaittiin, ettei koulun koolla ollut
yhteyttd rehtoreiden tydtyytyvdisyyteen. Taipaleen (2012) mukaan koulun suuri
koko kasvattaa luonnollisesti rehtoreiden tyomaarad. Mikali kuitenkin resursseja
on tarjolla riittdavasti, voi rehtori kokea korkeaa tyon imua (ks. Hakanen ym.,
2008; Salanova ym., 2006; Schaufeli, & Bakker, 2004). Tamé&n tutkimuksen tulok-
set osoittivat, ettd rehtorit saivat omasta mielestddn tyostdan riittavasti palkki-
oita, kuten arvostusta, tukea ja palkkaa, mikd saattaa selittdd sitd, ettei koulun
koon mukaan vaihteleva tyonkuva heikentanyt rehtoreiden kokemaa tyon imua.
Koulun suuri koko voi lisdtd kdytossad olevia resursseja, kun rehtorilla on yksi tai
useampi apulaisrehtori tukenaan ja myds enemman aikaa hallinnollisille tehta-
ville opetusvelvollisuuden ollessa pienempi (ks. Taipale, 2012). Puolestaan pie-
nessd koulussa tydskentelevdn rehtorin hallinnollisten toiden mé&&drd on pie-
nempi, ja opetusvelvollisuus on suurempi. Opetusty6 voi tuoda vaihtelevuutta
tyonkuvaan, ja sen ansiosta myos pedagoginen kehittamisty6 on helpompaa (ks.
Taipale, 2012).

Tyo0stressin ja tyon imun vilinen yhteys. Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin
tyon imun ja tyOstressin vilistd yhteyttd, ja tulokset osoittivat yhteyden olevan
negatiivinen ja vastavuoroinen: mitd enemman rehtorit kokivat tyostressid, sitd
vdahemman he kokivat tyon imua ja pdinvastoin. Tulos saa tukea aiemmista tut-
kimuksista, joissa liiallisen tyOstressin on havaittu heikentdvan tyon imua (esim.
Hakanen, 2004; Kaiseler ym. 2014; Schaufeli, & Bakker 2004). Aiemmat tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd tyon imua kokevilla on tyypillisesti paremmat coping-
keinot eli erilaisia kognitiivisia ja toiminnallisia tapoja kasitelld tyon vaatimuksia,
minkd ansiosta he eivat koe voimakasta tyostressid (Kaiseler ym., 2014, Padula
ym., 2012; Schaufeli, & Bakker, 2004). Lisdksi tyon imu edistdd tyostd palautu-
mista (Kinnunen ym., 2009), joka puolestaan ennaltaehkdisee tytstressin synty-
mistd (Kinnunen 2017, 2019). Tamén tutkimuksen tulokset voivat siis antaa viit-
teitd siitd, ettd korkeaa tyon imua kokeneet rehtorit palautuivat riittavésti tyos-
taan, ja heilld oli tehokkaita coping-keinoja, joiden avulla he pystyivit késittele-

madn tyostd johtuvaa stressid.
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7.2 Tutkimuksen arviointi

Tdhan tutkimukseen liittyy muutamia luotettavuutta parantavia ja heikentdvia
tekijoitd. Tutkimukseen valitut mittarit (UWES ja ERI) parantavat tutkimuksen
luotettavuutta, silld niitd on kaytetty laajalti sekd kotimaisissa ettd kansainvali-
sissd tyohyvinvointitutkimuksissa (esim. Hakanen, 2004; Kinnunen ym., 2006;
Seppadld ym., 2009; Schaufeli, 2018). Lisdksi mittareiden suomenkieliset versiot
ovat tutkitusti luotettavia rakenteeltaan ja ennustavuudeltaan (Hakanen, 2009;
Kinnunen ym., 2006), ja molempien mittareiden reliabiliteetti osoittautui myos
tassd aineistossa hyviksi. Tassd tutkimuksessa UWES-mittarista kédytettiin lyhen-
nettyd versiota (UWES-9), jonka validiteetti on tutkitusti jopa parempi kuin alku-
perdisen version (UWES-17) validiteetti (Hakanen, 2009). Sen sijaan tdssd tutki-
muksessa kédytetyn ERI-mittarin lyhennetyn version validiteettia ei ole tutkittu,
mistd syystd voidaankin pohtia, olisiko tyOstressistd saatu luotettavampia tulok-
sia mittarin pidemmalld versiolla. Tadlloin mukaan olisi tullut my®6s ylisitoutumi-
sen osio, joka taman tutkimuksen kyselylomakkeesta oli jdtetty pois. Toisaalta
lyhyemmin version kdyttaminen oli perusteltua, silld tutkimuksen kyselylo-
make oli jo nyt hyvin pitka sisdltdessdan kysymyksid myos muista aihealueista.
Jos kyselylomake olisi ollut pidempi, olisi sithen saatettu vastata huolimatto-
masti tai jdtetty jopa kokonaan vastaamatta (ks. Valli, 2015). Lisdksi molempien
mittareiden, sekd UWES ettd ERI, valitseminen tutkimukseen parantaa tutki-
muksen luotettavuutta. Hakasen (2004, 2009) mukaan tyon imun UWES-mittari
sopii hyvin yhteen tyostressin ERI-mittarin kanssa, silld hyodyntamalla molem-
pia tyohyvinvoinnista saadaan kattavampi kuva.

Tassa tutkimuksessa tydstressid mitattiin ERI-mittarin lisdksi kahden yksit-
tdisen kysymyksen avulla, joita voidaan pitdd luotettavina. Elon ja kollegoiden
(2003) tutkimuksen mukaan yksittdiset kysymykset ovat varsin patevid mitta-
reita stressitutkimuksissa. Lisdksi tdssd tutkimuksessa kadytettyd, stressid mittaa-
vaa kysymystd on kdytetty esimerkiksi OAJ:n joka toinen vuosi julkaistavassa
opetusalan tyoolobarometrissa (ks. Lansikallio, Kinnunen, & Ilves, 2018). Tédssa
tutkimuksessa tutkittavilta kysyttiin ensimmadisen stressikysymyksen jdlkeen

my0s tarkentava lisdkysymys “Missd maarin koettu stressi johtuu tydsta?”, mika
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parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Stressid syntyy luonnollisesti my6s elaméan
muillakin osa-alueilla, joten tarkentavan kysymyksen ansiosta tutkimuksessa
voitiin puhua tydstressista.

Tutkimuksen aineisto kerittiin kyselylomakkeella, mikd yhtddltd parantaa
ja toisaalta heikentdd tutkimuksen luotettavuutta. Tutkittavat vastasivat kyse-
lyyn itsendisesti, joten tutkija ei vaikuttanut lasnédolollaan tutkittavien vastauk-
siin, mikd parantaa tutkimuksen luotettavuutta (Valli, 2015). Toisaalta Vallin
(2015) mukaan itsendinen vastaaminen ei tarjoa mahdollisuutta tarkentavien ky-
symysten esittamiseen, mikéd voi johtaa lomakkeen kysymysten vaarinymmarta-
miseen. Lisdksi itsearviointiin saatetaan vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla,
jolloin vastaukset eivét ole tdysin rehellisid. Itsearviointi perustuu aina tutkitta-
vien omiin ndkemyksiin, mikd saattaa heikentdd tutkimuksen luotettavuutta
etenkin stressin kohdalla. Stressid voidaan tutkia my®os fysiologisesti, mika olisi
saattanut antaa objektiivisemman kuvan rehtoreiden tyostressistd. Tyon imun
kohdalla itsearvioinnin kadyttdminen oli kuitenkin perusteltua, silld tyon imu on
tutkitusti yksilollinen tunne- ja motivaatiotila (Schaufeli ym., 2002).

Tutkimuksen rajoituksena voidaan pitdd aineiston suhteellisen pientd otos-
kokoa. Pieni otoskoko vaikutti lineaariseen regressioanalyysiin valittujen muut-
tujien mddraan (ks. Metsamuuronen, 2011). Otoskoon takia muuttujia ei voitu
valita enempdd, mistd syystd ei pystytty selvittimdan useamman taustamuuttu-
jan yhteyttd tydstressiin ja tyon imuun. Lisdksi tutkimukseen osallistuneista reh-
toreista kaikki tyoskentelivit Keski-Suomen alueella, mika heikentdd tutkimuk-
sen yleistettavyyttd kaikkiin suomalaisiin rehtoreihin. On tdrkedd myos pohtia,
osallistuuko tdminkaltaisiin tyohyvinvointitutkimuksiin vain hyvinvoivat ja
motivoituneet tyontekijat. Tutkimukseen osallistuminen vaatii kuitenkin aina
jonkin verran vaivanndkod, ja jos tyontekija kokee voimakasta tyostressid tai -
uupumusta, ei hdanelld valttaméttd ole voimavaroja mihinkdén yliméaradiseen.

Tutkimuksessa kaytetty poikkileikkausasetelma ei mahdollistanut syy-seu-
rauspddtelmien tekemistd, vaan talld aineistolla voitiin tutkia ainoastaan eri teki-

joiden yhteyksid tyostressiin ja tyon imuun. Beausaertin ja kollegoiden (2016)
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mukaan pitkittdisasetelma sopii paremmin psykologisten ilmitiden, kuten stres-
sin, tutkimiseen, silld ne kehittyvat ajan kuluessa ja olosuhteiden muuttuessa.
Tdamdn tutkimuksen aineisto ei kuitenkaan mahdollistanut pitkittdistarkastelua,
joten tydn imua ja tyostressid ennustavia tekijoitd tai niiden mahdollista muu-
tosta ei voitu tutkia. Toisaalta méaérallistd tutkimusta suomalaisten rehtoreiden
tyOstressistd ja tyon imusta ei ole juurikaan tehty aiemmin, joten tima tutkimus

tdydentdd tietyistd rajoituksista huolimatta tutkimuksellista aukkoa.

7.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimushaasteet

Tama tutkimus toi tdrkedd tietoa suomalaisten rehtoreiden kokemasta tyostres-
sistd ja tyon imusta. Tutkimustulosten pohjalta voidaan esimerkiksi suunnitella
rehtoreiden tychyvinvointiin keskittyvid tdaydennyskoulutuksia tai interventi-
oita. Lisdksi tutkimus osoitti, miten suuri merkitys kdytossa olevilla resursseilla
on tyossd jaksamiseen, mikd erityisesti padttdjien olisi tarkedd huomioida. Tutki-
musta suomalaisten rehtoreiden tyshyvinvoinnista on kuitenkin tehty vasta va-
hén, mistéd syystd aihe vaatii tulevaisuudessa lisdd tutkimusta.

Tutkimusta rehtoreiden tyostressistd ja tyon imusta olisi tarkedd tehda tu-
levaisuudessa isommalla otoskoolla, jotta voitaisiin saada kokonaiskuvaa ja
yleistettdvad tietoa suomalaisten rehtoreiden tyohyvinvoinnin tilasta. Rehtorin
tyonkuva voi erota paljonkin Suomen siséllad johtuen erilaisista kouluista ja kay-
tossd olevista resursseista, mistd syysta tutkimusta tulisi tehda laajasti eri puolilla
Suomea. Lisdksi olisi tarkedd selvittda pitkittdistutkimuksen avulla tyostressin ja
tyon imun mahdollisia muutoksia ja pysyvyytta pitkalld aikavalilla. Pitkittdisase-
telman avulla saataisiin selville muuttujien keskindisten vaikutusten suunta eli
kumpi ennustaa toista.

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelméand kaytettiin kyselyloma-
ketta. Jatkossa monipuolisemmilla menetelmilld rehtoreiden tyohyvinvoinnista
voitaisiin saada vieldkin tarkempi kuva. Tutkimalla tydhyvinvointia maarallis-
ten menetelmien lisdksi myos laadullisesti haastatteluilla tai pédivékirjamenetel-

malld saataisiin selville, miten tydstressiin ja tyon imuun liittyvat kokemukset ja
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tuntemukset vaihtelevat esimerkiksi pdivéan tai viikon aikana. Lisédksi tyostressin
mittaamisessa voitaisiin hyodyntda Siegristin (1996) ERI-mittarin alkuperdista 23
osion versiota, jonka avulla saataisiin tietoa rehtoreiden mahdollisesta ylisitou-
tumisesta, mika on suuri riski terveydelle ja ponnistelujen ja palkkioiden epéasuh-
dan lisddntymiselle ajan kuluessa (ks. Feldt ym., 2016). Koetun stressin lisdksi
tyOstressid olisi hyva tutkia myos fysiologisesti mittaamalla esimerkiksi rehtorei-
den stressihormoneja, verenpainetta tai sykevilivaihtelua, silld Kinnusen (2019)
mukaan fysiologiset mittaukset kuvaavat vieldkin tarkemmin stressinsaatelypro-
sesseja, joista henkilot eivit ole vilttamattd edes itse tietoisia.

Tdamdn tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd rehtorit kokivat melko paljon
tyOstressid. Jatkossa olisi mielenkiintoista selvittdd, millaisia fyysisid, psyykkisid
ja kognitiivisia reaktioita tyOstressi heille aiheuttaa. Stressireaktioiden lisdksi
olisi kiinnostavaa tarkastella, miten rehtorit palautuvat tyostddn, ja millaisia co-
ping-keinoja heilld on kadytossaan. Taman lisdksi voitaisiin selvittdd tyostressin ja
tyon imun vaikutuksia yksilotason lisdksi myds organisaatiotasolla. Aiemmin
esimerkiksi tyon imun on havaittu siirtyvan kollegojen vililld (ks. Bakker, &
Xanthopoulou, 2009), joten olisi kiinnostavaa tutkia, siirtyyko tyostressi ja tyon
imu kouluyhteisossa rehtorilta opettajille tai pdinvastoin.

Tamdn tutkimuksen tulosten mukaan koulun koolla ja rehtorityokokemuk-
sella ei ollut yhteyttd rehtoreiden kokemaan tydstressiin ja tyon imuun. Tuloksiin
saattoi vaikuttaa tutkimuksen aineiston otoskoko, misté syysta tarvitaan vield li-
sdd tutkimusta isommalla otoskoolla eri taustatekijoiden yhteyksistd rehtoreiden
tyohyvinvointiin. Lisdksi tdssd tutkimuksessa kéytetyssa kyselylomakkeessa ei
selvitetty muun muassa rehtoreiden koulutytokokemuksen madraa kokonaisuu-
dessaan, koulun oppilasrakennetta tai yksilollisid voimavaroja. Kansainvélisesti
ndilla tekijoilld on havaittu olevan yhteyksid rehtoreiden tyostressiin ja tyon
imuun (ks. Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Darmody, & Smyth, 2014; Federici, &
Skaalvik, 2011), joten olisi mielenkiintoista tutkia, miten ne ovat yhteydessa suo-

malaisten rehtoreiden tyohyvinvointiin.
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Rehtoreiden tyShyvinvoinnin tutkiminen tulevaisuudessa on ensiarvoisen
tarkedd heidén itsensd kannalta, mutta myos laajemmin koko kouluyhteison kan-
nalta (ks. Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Koch ym., 2015). Hyvinvoiva rehtori on
tehokkaampi ja jaksaa tydssddn paremmin, sekd samalla myos innostaa ja moti-
voi alaisiaan ja oppilaitaan (Bakker, & Xanthopoulou, 2013; Federici, & Skaalvik,
2011). Tyohyvinvointiin panostaminen ja ongelmien ennaltaehkdiseminen on
myo6s yhteiskunnalle monin kerroin kannattavampaa kuin tydpahoinvoinnin

hoitaminen.



52

LAHTEET

Adaramola, S. S. (2012). Job stress and productivity increase. Work (Reading,
Mass.), 41(1), 2955.

Airila, A., Hakanen, J., Punakallio, A., Lusa, S., & Luukkonen, R. (2012). Is work
engagement related to work ability beyond working conditions and
lifestyle factors? International Archives of Occupational and Environmental
Health, 85(8), 915-925.

Airila, A., Hakanen, J. J., Schaufeli, W. B., Luukkonen, R., Punakallio, A., &
Lusa, S. (2014). Are job and personal resources associated with work
ability 10 years later? The mediating role of work engagement. Work &
Stress, 28(1), 87-105.

Ahtilinna, C., Feldt, T., Kinnunen, U., & Madkikangas, A. (2007). Tyon
vaatimusten ja voimavarojen yhteys tyon imuun suomalaisilla johtajilla:
pystyvyysusko yhteyttd muuntavana ja valittavana tekijand. Tyo ja
ihminen, 21(3), 230-249.

Antonovsky, A. (1980). Health, stress and coping (2. painos). San Francisco, Calif.:
Jossey-Bass.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement.
Career Development International, 13(3), 209-223.

Bakker, A. B., & Xanthopoulou, D. (2009). The crossover of daily work
engagement: test of an actor-partner interdependence model. Journal of
Applied Psychology, 94(6), 1562-1571.

Bakker, A. B., & Xanthopoulou, D. (2013). Creativity and charisma among
female leaders: The role of resources and work engagement. The
International Journal of Human Resource Management, 24(14), 2760-2779.

Beausaert, S., Froehlich, S. B, Devos, C., & Riley, P. (2016). Effects of support on
stress and burnout in school principals. Educational Research, 58(4), 347~

365.



53

Blix, E., Perski, A., Berglund, H., & Savic, I. (2013). Long-term occupational
stress is associated with regional reductions in brain tissue volumes. Plos
One, 8(6), 1-9.

Boyland, L. (2011). Job stress and coping strategies of elementary principals: a
statewide study. Current Issues in Education, 14(3).

Buckingham, D. A. (2004). Associations among stress, work overload, role conflict,
and self-efficacy in maine principals. Electronic theses and dissertations.
Cohen, S., Janicki-Deverts, D., Doyle, W. J., Miller, G. E., Frank, E., Rabin, B. S,,
& Turner, R. B. (2012). Chronic stress, glucocorticoid receptor resistance,

inflammation, and disease risk. Proceedings of the National Academy of
Sciences of the United States of America, 109(16), 5995.

Csikszentmihalyi, M. (1991). Flow: The psychology of optimal experience. New
York: HarperPerennial.

Darmody, M., & Smyth, E. (2014). Primary school principals” job satisfaction
and occupational stress. International Journal of Educational Management,
30(1), 115-128.

Demerouti, E., Nachreiner, F., Bakker, A., & Schaufeli, W. (2001). The job
demands-resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3),
499-512.

Denecker, C. (2019). School principals' work stress in an era of new education
governance. Schweizerische Zeitschrift fui Soziologie = Revue Suisse de
Sociologie = Swiss Journal of Sociology, 45(3), 447.

Elo, A-L., & Feldt, T. (2005). Johtaminen ja tyoyhteison kehittaminen
tyohyvinvoinnin tukena. Teoksessa U. Kinnunen, T. Feldt, & S. Mauno
(toim.), Tyé leipdlajina: Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Elo, A-L., Leppdnen, A., & Jahkola, A. (2003). Validity of a single-item measure
of stress symptoms. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health,

29(6), 444-451,



54

Federici, R. A., & Skaalvik, E. M. (2011). Principal self-efficacy and work
engagement: assessing a norwegian principal self-efficacy scale. Social
Psychology of Education: An International Journal, 14(4), 575.

Feldt, T., Hyvonen, K., Mdkikangas, A., Rantanen, J., Huhtala, M., & Kinnunen,
U. (2016). Overcommitment as a predictor of effort-reward imbalance:
Evidence from an 8-year follow-up study. Scandinavian journal of work,
environment & health, 42(4), 309.

Feldt, T., Kinnunen U., & Mauno, S. (2017). Ty0stressin teoreettisia malleja -
Kolme klassikkoa ja yksi tulokas. Teoksessa A. Mdkikangas, S. Mauno &
T. Feldt (toim.), Tykkdid tydsti - Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet.
Jyvéskyld: PS-Kustannus, 29-53.

Friedman, A. 1. (2002). Burnout in school principals: role related antecedents.
Social Psychology of Education 5, 229-251.

Ghazi, S. R., & Maringe, F. (2011). Age, gender and job satisfaction among
elementary school head teachers in Pakistan. Education, Knowledge and
Economy, 5(1-2), 17-27.

Guglielmi, D., Simbula, S., Schaufeli, W. B., & Depolo, M. (2012). Self-efficacy
and workaholism as initiators of the job demands-resources model. Career
Development International, 17(4), 375-389.

Hakanen, J. (2004). Tyouupumuksesta tyon imuun: tyohyvinvointitutkimuksen
ytimessa ja reuna-alueilla. Tyd ja ihminen tutkimusraportti 27, Helsinki:
Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. (2009). Tydn imun arviointimenetelmd. Tyon imu -menetelmdin (Utrecht
Work Engagement Scale) kiyttiminen, validointi ja viitetiedot Suomessa.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. (2011). Tyon imu. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. (2015). Onnellinen tydssa : 8 Y2 kysymystd tyon imusta. Teoksessa
Uusitalo-Malmivaara, L. (toim.), Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla:
PS-Kustannus, 304-327.

Hakanen, J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout and work
engagement among teachers. Journal of School Psychology, 43, 495-513.



55

Hakanen, J. J., & Koivumadki, J. (2014). Engaged or exhausted —How does it
affect dentists’ clinical productivity? Burnout Research, 1(1), 12-18.

Hakanen, J., & Peeters, M. (2015). How do work engagement, workaholism, and
the work-to-family interface affect each other? A 7-year follow-up study.
Journal of Occupational and Environmental Medicine, 57(6), 601-609.

Hakanen, J. J., Perhoniemi, R., & Toppinen-Tanner, S. (2008). Positive gain
spirals at work: From job resources to work engagement, personal
initiative and work-unit innovativeness. Journal of Vocational Behavior,
73(1), 78-91.

Hakanen, J., & Schaufeli, W. B. (2012). Do burnout and work engagement
predict depressive symptoms and life satisfaction? A three-wave seven-
year prospective study. Journal of Affective Disorders, 141(2), 415-424.

Hakanen, J., Ropponen, B., Schaufeli, B., & De Witte, B. (2019). Who is engaged
at work?: A large-scale study in 30 European countries. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 61(5), 373-381.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level
relationship between employee satisfaction, employee engagement, and
business outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87, 268-
279.

Helkala, E-L., & Riekkinen, P. (1993). Neuropsykologiset teoriat otsalohkojen
toiminnasta. Lidketieteellinen aikakauskirja Duodecim 21/1993, 1988.

Hongisto, S. (2019). Ty6silppu sy reksin aikaa. Opettaja-lehti, 18/2019, 20-21.
https:/ /www.opettaja.fi/ digilehti/ 0a1819/20-203 (Luettu 20.4.2020).

Hulpia, H., & Devos, G. (2009). Exploring the link between distributed
leadership and job satisfaction of school leaders. Educational Studies, (35)3,
153-171.

Ikonen, A., Lehtinen, T., Salmela-Aro, K., & Huotilainen, M. (2020). Uusi
hyvinvointitutkimus: Suomalaiset rehtorit ovat innostuneita mutta uupuneita.
Tiedote rehtoribarometrin tuloksista.
https:/ /www .helsinki.fi/sites/ default/files/atoms/ files / 14.1.2020_tied ot

e_rehtoribarometri-tutkimuksen_tuloksista.pdf



56

Juvani, A. (2018). Work-related stress and disability pension. Turun yliopisto.
Ladketieteellinen tiedekunta.

Kaiseler, M., Passos, F., Queirés, C., & Sousa, P. (2014). Stress appraisal, coping,
and work engagement among police recruits: an exploratory study.
Psychological Reports, 114(2), 635-646.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33, 692-724

Kalimo, R. (1987). Stressi ja sen voittaminen. Porvoo; Helsinki; Juva: WSOY.

Karasek, R. A, Jr. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain:
implications for job redesign. Administrative Science Quarterly, 24(2), 285.

Karasek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work: Stress, productivity, and the
reconstruction of working life. New York: Basic Books.

Karhula, K., Puttonen, S., Vuori, M., Sallinen, M., Hyvarinen, H. K., Kalakoski,
V., & Harmd, M. (2011). Tydstressi ja uni hoitotydssi. Tydstressin ja
tyoaikajdirjestelyjen vaikutukset uneen, kuormittumiseen ja toimintakykyyn
terveydenhuollon ammattilaisilla. Tyoympaéristotutkimuksen raporttisarja 63.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Karikoski, A. (2009). Aika hyvi rehtoriksi. Selvidikd koulun johtamisesta hengissi?.
Tutkimuksia 297. Helsinki: University of Helsinki.

Kauppinen, T., Mattila-Holappa P., Perkio-Mdkeld, M., Saalo, A., Toikkanen, J.,
Tuomivaara, S., Uuksulainen S., Viluksela, M., & Virtanen, S. (2013). Tyo ja
terveys Suomessa 2012: Seurantatietoa tyooloista ja tyohyvinvoinnista. Helsinki:
Tyoterveyslaitos.

Kinnunen, U. (2017). Tyostd palautuminen. Teoksessa A. Mikikangas, S.
Mauno, & T. Feldt (toim.), Tykkdi tydsti - Tyohyvinvoinnin psykologiset
perusteet. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 90-105.

Kinnunen, U. (2019). Ty0stressi ja siitd palautuminen. Katsaus alan tutkimuksen
kehitykseen. Teoksessa T. Heiskanen, S. Syvanen, & T. Rissanen (toim.),
Mihin tydeldmdi on menossa?: Tutkimuksen nikokulmia. Tampere: Tampere

University Press, 217-244.



57

Kinnunen, U., & Feldt, T. (2005). Stressi tyoeldmassa. Teoksessa U. Kinnunen, T.
Feldt, & S. Mauno (toim.), Ty leipdlajina: Tyohyvinvoinnin psykologiset
perusteet. Jyvaskyld: PS-kustannus.

Kinnunen, U., Feldt, T., & Tarvainen, T. (2006). Ponnistusten ja palkkioiden
epdsuhta tyOssa: Siegristin kyselyn rakenne johtajilla. Tyo ja ihminen, 20, 5-
21.

Kinnunen, U., Mauno, S., & Siltaloppi, M. (2009). Uhkaako ty6hon sitoutuminen
palautumista? Teoksessa U. Kinnunen, & S. Mauno (toim.), Irtiottoja tyosta:
tyokuormituksesta palautumisen psykologia. Tampere: Tampereen
Yliopistopaino, 55-66.

Kivimaiki, M., Virtanen, M., Elovainio, M., Kouvonen, A., Viddninen, A., &
Vahtera, J. (2006). Work stress in the etiology of coronary heart disease —a
meta-analysis. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 32(6),
431-442.

Koch, A. R., Binnewies, C., & Dormann, C. (2015). Motivating innovation in
schools: School principals' work engagement as a motivator for schools'
innovation. European Journal of Work and Organizational Psychology, 24(4),
505-517.

Kompier, M. A.]., Taris, T. W., & Van Veldhoven, M. (2012). Tossing and
turning - insomnia in relation to occupational stress, rumination, fatigue,
and well-being. Scandinavian journal of work, environment & health, 38(3),
238.

Kuula, A. (2006). Tutkimusetiikka: Aineistojen hankinta, kiytto ja sdilytys. Tampere:
Vastapaino.

Lazarus, R. S. (1966). Psychological stress and the coping process. New York:
McGraw-Hill.

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress, appraisal, and coping. New York:
Springer.

Lerkkanen, M-K., & Pakarinen, E. (2020). Stressi ja vuorovaikutus luokassa -
tutkimushanke (TESSI). Jyvaskyldn yliopiston internetsivut. Pdivitetty
16.3.2020.



58

https:/ /www jyu.fi/edupsy/fi/ tutkimus/tutkimushankkeet/kotisivut/t
essi/tietoa-hankkeesta. Luettu 1.4.2020.

Lansikallio, R., Kinnunen, K., & Ilves, V. (2018). Opetusalan tydolobarometri.
OAJ:n julkaisuja 5:2018.

Madsen, I. E. H., Nyberg, S. T., Magnusson Hanson, L. L., Ferrie, ]. E., Ahola, K.,
Alfredsson, L., . . . Kivimaki, M. (2017). Job strain as a risk factor for clinical
depression: Systematic review and meta-analysis with additional individual
participant data.

Mahfouz, J. (2018). Principals and stress: Few coping strategies for abundant
stressors. Educational Management Administration & leadership, 1-19.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout: How organizations
cause personal stress and what to do about it. San Francisco [Calif.]: Jossey-
Bass.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual Review
of Psychology, 52, 397.

Mauno, S., Kinnunen, U., & Ruokolainen, M. (2007). Job demands and resources
as antecedents of work engagement: A longitudinal study. Journal of
Vocational Behavior, 70(1).

Metsamuuronen, J. (2011). Tutkimuksen tekemisen perusteet ihmistieteissi: E-kirja
opiskelijalaitos. Helsinki: International Methelp, Booky fi.

Maikikangas, A., Schaufeli, W., Tolvanen, A., & Feldt, T. (2013). Engaged
managers are not workaholics: Evidence from a longitudinal
personcentered analysis. Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, 29(3), 135-143.

Nabi, H., Kivimé&ki, M., Batty, G. D., Shipley, M. J., Britton, A., Brunner, E. ], . ..
Singh-Manoux, A. (2013). Increased risk of coronary heart disease among
individuals reporting adverse impact of stress on their health: The
Whitehall II prospective cohort study. European heart journal, 34(34), 2697.

Nummenmaa, L. (2009). Kdiyttiytymistieteiden tilastolliset menetelmit (1. painos,

uud. laitos.). Helsinki: Tammi.



59

Nyberg, S. T., Fransson, E. 1., Heikkild, K., Ahola, K., Alfredsson, L., Bjorner, J.
B., ... Hanson, M. (2014). Job strain as a risk factor for type 2 diabetes: A
pooled analysis of 124,808 men and women. Diabetes care, 37(8), 2268.

OECD. (2020). TALIS Results 2018 (Volume II). Teachers and School Leaders as
Valued Professionals, TALIS, OECD Publishing, Paris.

Padula, R. S., Chiavegato, L. D., Cabral, C. M. N., Almeid, T., Ortiz, T., &
Carregaro, R. L. (2012). Is occupational stress associated with work
engagement? Work (Reading, Mass.), 41 Suppl 1(1), 2963.

Pantsu, P. (2016). Kova tyomddra vahentdd haluja ryhtya rehtoriksi - paikoin on
ilmennyt hakijapulaa. Yle Uutiset. https:/ /yle.fi/ uutiset/3-9140995
(Luettu 20.4.2020).

Phillips, S. J., Sen, D., & Mcnamee, R. (2008). Risk factors for work-related stress
and health in head teachers. Occupational medicine (Oxford, England), 58(8),
584.

Podsakoff, N. P., Lepine, J. A., & Lepine, M. A. (2007). Differential challenge
stressor-hindrance stressor relationships with job attitudes, turnover
intentions, turnover, and withdrawal behavior: a meta-analysis. Journal of
Applied Psychology, 92(2), 438-454.

Rongen, W., Robroek, W., Schaufeli, W., & Burdorf, W. (2014). The contribution
of work engagement to self-perceived health, work ability, and sickness
absence beyond health behaviors and work-related factors. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 56(8), 892-897.

Rydstedt, L. W., Devereux, J., & Sverke, M. (2007). Comparing and combining
the demand-control-support model and the effort reward imbalance
model to predict long-term mental strain. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 16(3), 261-278.

Salanova, M., Bakker, A., & Llorens, S. (2006). Flow at work: evidence for an
upward spiral of personal and organizational resources. Journal of
Happiness Studies, 7(1), 1-22.

Schaufeli, W. (2018). Work engagement in Europe: Relations with national

economy, governance and culture. Organizational Dynamics, 47(2), 99.



60

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal
of Organizational Behavior, 25, 293-315.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzéalez-rom4, V., & Bakker, A. 2002. The
measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory
factor analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Schaufeli, W., Taris, T., Bakker, A., & Burke, R. (2006). Doctor Jekyll or mr.
Hyde? on the differences between work engagement and workaholism.
Teoksessa R. J. Burke (toim.), Research companion to working hours and work
addiction, 193-217. Edward Elgar Publishing Limited.

Schaufeli, W. B., Taris, T. W., & Van Rhenen, W. (2008). Workaholism, burnout,
and work engagement: three of a kind or three different kinds of employee
well-being? Applied Psychology, 57(2), 173-203.

Selye, H. (1976). Stressi. (suom. R. Lassila). Helsinki: Kirjayhtyma.

Seppild, P., Mauno, S., Feldt, T., Hakanen, J., Kinnunen, U., Tolvanen, A., &
Schaufeli, W. (2009). The construct validity of the Utrecht Work
Engagement Scale: Multisample and longitudinal evidence. Journal of
Happiness Studies, 10, 459-481.

Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions.
Journal of Occupational Health Psychology, 1(1), 27-41.

Siegrist, J., Starke, D., Chandola, T., Codin, I., Marmot, M., Niedhammer, I., &
Peter, R. (2004). The measurements of effort-reward imbalance at work:
European comparisons. Social Science & Medicine, 58(8), 1483-1499.

Sonnentag, S., & Frese, M. (2013). Stress in organizations. Teoksessa N. W.
Schmitt, S. Highhouse, & 1. B. Weiner (toim.), Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology, 560-592. John Wiley & Sons Inc.

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2007). The recovery experience questionnaire:
development and validation of a measure for assessing recuperation and
unwinding from work. Journal of Occupational Health Psychology, 12(3), 204~
221.



61

Spector, P. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and
Consequences.

Suonsivu, K. (2011). Tyéhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. Kuopio: Unipress.

Taipale, A. (2012). Kansainvilinen rehtorikartoitus — Kartoitus oppilaitosjohdon
tydstd ja tiydennyskoulutuksesta. Opetushallitus. Raportit ja selvitykset
2012:12. Helsinki: Opetushallitus.

Tarvainen, T., Kinnunen, U., Feldt, T., Mauno, S., & Méakikangas, A. (2005).
Vaatimus- ja voimavaratekijdt suomalaisten johtajien tydssa. Tyo ja
ihminen, 19(4), 440-456.

Tikkanen, L., Pyhilto, K., Pietarinen, J., & Soini, T. (2017). Interrelations
between principals’ risk of burnout profiles and proactive self-regulation
strategies. Social Psychology of Education, 20(2), 259-274.

Tuunainen, A., Akila, R., & Réisdnen, K. (2011). Osaatko tunnistaa
tyouupumuksen ja hoitaa sita? Lddketieteellinen aikakauskirja Duodecim
11/2011, 1139-46.

Valli, R. (2015). Johdatus tilastolliseen tutkimukseen (2. uud. p.). Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Van der Merwe, H., & Parsotam, A. (2012). School principal stressors and a
stress alleviation strategy based on controlled breathing. Journal of Asian
and African Studies, 47(6), 666-678.

Varantola, K., Launis, V., Helin, M., Spoof, S. K., & Jappinen, S. (2012). Hyvi
tieteellinen kiytinto ja sen loukkausepdilyjen kdsitteleminen Suomessa -
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012. Helsinki: Tutkimuseettinen
neuvottelukunta.

Virtanen, M., Ferrie, J. E., Gimeno, D., Vahtera, J., Elovainio, M., Singh-Manoux,
A., ... Kivimédki, M. (2009). Long working hours and sleep disturbances:
The Whitehall II prospective cohort study. Sleep, 32(6), 737.

Wadesango, N., Gudyanga, E., & Mberewere, M. (2015). Occupational stress
among school head teachers: A case for Hwedza district secondary

schools' head teachers. Journal of Social Sciences, 45(1), 31-35.



62

Wiegand, M., Chen, Y., Hurrell, |, Jex, A., Nakata, E., Nigam, E., . . . Tetrick, E.
(2012). A consensus method for updating psychosocial measures used in
niosh health hazard evaluations. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 54(3), 350-355.

Xanthopoulou, D., Bakker, A.B., Demerouti, E., & Schaufeli, W.B. (2007). The
role of personal resources in the job demands-resources model.

International Journal of Stress Management, 14(2), 121-141.



