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S Terveydenhuollon tyontekijéoiden julkisen
palvelun motivaation yhteys tyon imuun ja
tyoyhteisokayttiytymiseen:
Arvoyhteensopivuus yhteytti muuntavana
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TIIVISTELMA

Tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten terve-
ydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun
motivaatiota, jolla tarkoitetaan yksilon motivaa-
tiota epiitsekkiddseen toimintaan yhteisen hyvin
ja muiden ihmisten (asiakkaiden/potilaiden) hy-
viksi. Tutkimuksessa selvitettiin, onko julkisen
palvelun motivaatio yhteydessid tyon imuun ja
tyoyhteisokiyttaytymiseen ja muuntaako yhteyk-
sid se, kuinka tirkednid tyontekijd pitid omien
ja organisaationsa arvojen yhteensopivuutta. Tut-
kimuksen aineisto kerittiin vuonna 2014 Lidka-
riliiton (n=604, vastausprosentti 22,3), Tehyn
(n=1678; 17,0%) ja SuPerin (n=2029; 30,7%) ji-
seniltd. Analyysimenetelmini oli moderoiva hie-
rarkkinen regressioanalyysi. Julkisen palvelun
motivaatio oli positiivisessa yhteydessd tyon
imuun ja tyoyhteisokdyttiytymiseen kaikissa am-
mattiliitoissa. Vahvasti julkiseen palveluun mo-
tivoituneet tyontekijiat kokivat itsensd tyossdin
useammin tarmokkaiksi ja omistautuneiksi, aut-
toivat tyotovereitaan sekd olivat kiinnostuneita
organisaationsa kehittimisti. Arvoyhteensopi-
vuus vahvisti kaikkia yhteyksid lukuun ottamat-
ta julkisen palvelun motivaation ja tyon imun
yhteyttd SuPerin vastaajilla. Nykyisessi tervey-
denhuollon heikossa resurssitilanteessa henki-
16ston julkisen palvelun motivaatiolla ja siihen
yvhdistyvilld tyohyvinvoinnilla voi olla tirked
merkitys, koska niiden tiedetddn edistivin myos
organisaation tuottavuutta ja tehokkuutta.
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ABSTRACT

Public service motivation (PSM) among
healthcare professionals: Does the impor-
tance of value congruence moderate the
relationships between PSM, work engage-
ment and organizational citizenship beha-
vior?
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The present study examined whether public ser-
vice motivation (PSM) is related to work enga-
gement and organizational citizenship behavior
(OCB) among Finnish healthcare professionals.
In addition, the moderating role of the impor-
tance of value congruence in these relationships
was examined. PSM refers here to a general alt-
ruistic motivation to serve the interest of other
(e.g., clients, patients). The cross-sectional data
were collected in 2014 from The Finnish Medi-
cal Association (n=604, response rate 22,3%),
The Union of Health and Social Care Professio-
nals in Finland (Tehy) (n=1678; 17,0%), and The
Finnish Union of Practical Nurses (SuPer)
(n=2029; 30,7%). The analyses were conducted
by moderated hierarchical regression analysis.
PSM was positively related to work engagement
and organizational citizenship behavior in all
unions. The importance of value congruence st-
rengthened all associations with one exception:
the interaction term between value congruence
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Avainsanat: motivaatio, laikirit, sairaanhoitajat,
lahihoitajat, tydyhteiso, tydhyvinvointi

and PSM proved to be non-significant on work
engagement in SuPer. By fostering employees’
PSM, it is possible to enhance their occupatio-
nal well-being which, in turn, may associate po-
sitively with organizational effectiveness. This
is a significant factor when the resources are
scarce as they nowadays are in the Finnish
healthcare sector.

Key words: motivation, doctors, nurses, practi-
cal nurses, organization, occupational well-
being

Mita tutkimusaiheesta jo tiedetdin?

epiitsekkidseen toimintaan.

Mit4 uutta tietoa artikkeli tuo?

tyossddn arvojensa mukaisesti.

* Yksi tyomotivaation ldhteistd on julkisen palvelun motivaatio, joka tarkoittaa motivoitumista

* Suomalaisilla terveydenhuollon tyontekijoilld on korkea julkisen palvelun motivaatio.

» Tutkimus tuo lisitietoa terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiosta ja
sen yhteyksistd tyon imuun ja tyoyhteisokiyttaytymiseen.

* Tutkimuksessa havaitaan, ettd julkisen palvelun motivaatio on positiivisessa yhteydessi
tyon imuun ja tyoyhteisokdyttiytymiseen ja ettd tyontekijin arvojen yhteensopivuus
organisaation arvojen kanssa vahvistaa niitd yhteyksia.

Miki merkitys tutkimuksella on hoitotyolle, hoitotyon koulutukselle ja johtamiselle?

* Julkisen palvelun motivaation yhdistyminen tyontekijoiden parempaan tyohyvinvointiin ja
tyoyhteisokayttiytymiseen saattaa edistdd organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta ja auttaa
siten terveydenhuollon resurssien riittivyydessi.

* Henkiloston korkea julkisen palvelun motivaatio hyodyttdd tyontekijoitd itseddn ja
terveydenhuolto-organisaatioita erityisen paljon, kun tyontekijoilld on mahdollisuus toimia

Tutkimuksen lahtokohdat

Suomen terveydenhuolto on murrostilas-
sa. Parhaillaan suunnitellaan sosiaali- ja ter-
veydenhuollon palvelurakenteen uudistus-
ta (sote-uudistus), jonka tarkoituksena on
turvata laadukkaat ja riittdvit sosiaali- ja ter-
veyspalvelut koko Suomessa. Suomessa on
koettu 2000-luvulta lihtien pulaa terveyden-
huollon henkildstosti ja tilanteen arvioidaan
edelleen pahenevan seuraavan vuosikym-
menen aikana. Henkil6ston riittivyyteen on
haettu ratkaisuja muun muassa koulutus-
midrien kasvattamisesta ja terveyspalvelu-
jen ulkoistamisesta (TEM 2015). Lisdksi eri-

tyisesti lddkireitd on pyritty motivoimaan
ulkoisilla kannustimilla. Selvasti vihemmin
huomiota on kiinnitetty terveydenhuollon
tyontekijoiden tydmotivaatioon. TAmi on yl-
lattavad, koska tydbmotivaation ja sen toteu-
tumisen tiedetddn vaikuttavan myonteisesti
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumi-
seen seki tyosuoriutumiseen (katsaukset
Brewer 2008, Perry ym. 2010, Taimio 2013)
ja titd kautta myos henkildstoresurssien riit-
tavyyteen. Tyontekijin mahdollisuudella to-
teuttaa tydssdidn motivaatiotaan voikin olla
erityisen suuri merkitys henkilostovajeesta
kirsivilld aloilla, joilla tyontekijit voivat va-
lita itse tyopaikkansa.



Terveydenhuollossa yksi tyomotivaation
lihteistd on julkisen palvelun motivaatio, joka
tarkoittaa motivoitumista oman edun sivuut-
tamiseen ja epiitsekkidiseen toimintaan mui-
den ihmisten ja yhteison hyviksi (Kim ym.
2013). Terveydenhuollon tyontekijoilld on
ajateltu olevan korkea julkisen palvelun mo-
tivaatio, koska heididn tyossidin toimitaan
toisten ihmisten hyviksi, minkid on oletettu
vetdvin puoleensa ndin motivoituneita hen-
kiloitd. Kuitenkin julkisen palvelun motivaa-
tiota on tutkittu alalla vain vihin (Andersen
2009, Saarinen ym. 2015).

Aiempien tutkimusten perusteella tiede-
tidn vahvasti julkiseen palveluun motivoitu-
neiden tyontekijoiden olevan tyytyviisempid
tyohonsi ja sitoutuneempia organisaatioon-
sa (Kim 2011). Tdma tutkimus tdydentidi nditid
havaintoja selvittimill4 julkisen palvelun mo-
tivaation yhteyksii terveydenhuollon tyon-
tekijoiden tydn imuun ja tyoyhteisokayttiy-
tymiseen. Tyon imun ja tyoyhteisokidyttiyty-
misen tarkastelu on mielenkiintoista muun
muassa siksi, ettd niiden on osoitettu olevan
yhteydessd parempaan ty0ssid suoriutumi-
seen sekd organisaation tehokkuuteen ja
tuottavuuteen (Organ ym. 2006, Bakker ym.
2011) - tekijoihin, joiden tirkeyttd koroste-
taan tind piivini suomalaisessa terveyden-
huollossa.

Tyontekijdn arvio tyOstdidn ja tyOyhteisos-
tddn voi vaikuttaa sithen, millaiseksi julkisen
palvelun motivaation merkitys tyon imulle ja
tyoyhteisokiyttiytymiselle muodostuu. Tdhidn
mennessi tillaisia muuntavia tekijoitd on kui-
tenkin tutkittu vasta vihin (Kjeldsen & An-
dersen 2013). T4ss4 tutkimuksessa selvitetddn
ensimmadistd kertaa, muuntaako (vahvistaa-
ko) tyontekijan kokemus omien ja tyosken-
telyorganisaationsa arvojen yhteensopivuu-
desta julkisen palvelun motivaation yhteytta
tydn imuun ja tyoyhteisokidyttiytymiseen.
Muuntavien tekijoiden tarkastelu on tirkeidd,
koska niiden avulla voidaan luoda tydsken-
telyolosuhteita, joissa julkisen palvelun mo-
tivaation positiiviset seuraukset mahdollistu-
vat sekd tyontekijille ettd tyoyhteisolle.
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Julkisen palvelun motivaatio

Julkisen palvelun motivaatiolla (public
service motivation) tarkoitetaan yksilon mo-
tivaatiota epiditsekkidiseen toimintaan mui-
den ihmisten, yhteison ja yhteiskunnan hy-
viksi (Kim ym. 2013). Se on yksilon sisii-
nen ominaisuus, joka kertoo hinen arvois-
taan ja siitd mitd hidn pitda tirkedni ja ta-
voittelemisen arvoisena (Nielsen 2013). Jul-
kisen palvelun motivaatio koostuu neljisti
ulottuvuudesta: viehitys julkiseen palve-
luun, sitoutuminen julkisiin arvoihin, myo-
titunto ja uhrautuminen (Kim ym. 2013, Tai-
mio 2013). Viehitys julkiseen palveluun
kuvaa sitd, kuinka tirkeini yksilo pitdd
konkreettisia toimintoja ja omaa toimintaan-
sa julkisen edun edistimiseksi. Sitoutumi-
nen julkisiin arvoihin tarkoittaa kiinnostus-
ta ja sitoutumista yleisesti tirkeini pidettyi-
hin arvoihin, jotka liittyvit muiden edun
huomioon ottamiseen. Mydtitunnolla tar-
koitetaan muiden ihmisten huoliin eldyty-
mistd ja heiddn hyvinvointinsa tirkedni pi-
tamistd. Uhrautuminen on puolestaan julki-
sen palvelun motivaation perusulottuvuus,
joka heijastaa sen altruistista, epiitsekistd
lihtokohtaa, toisten edun asettamista oman
edun edelle.

Terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen
palvelun motivaatiota on tutkittu varsin
vihin seki kansainvilisesti ettd kansallises-
ti (Andersen 2009, Andersen & Pedersen
2012, Saarinen ym. 2015). Poikkeuksen
muodostaa suomalaisten terveydenhuollon
tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatio-
ta kartoittanut tutkimus (Saarinen ym. 2015),
jonka aineistoon timi tutkimus perustuu.
Saarinen ym. (2015) havaitsivat, ettd suoma-
laisilla terveydenhuollon tyontekijoilld oli
korkea julkisen palvelun motivaatio uhrau-
tumista lukuun ottamatta. Tutkimuksessa
myo0s todettiin, ettd lihi- ja perushoitajilla
oli hieman lddkireitd korkeampi julkisen
palvelun motivaatio, miki viittaa julkisen
palvelun motivaation eriytymiseen tervey-
denhuollon ammattikunnittain (Andersen &
Pedersen 2012). Tidssd tutkimuksessa halu-
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taan selvittdd, eriytyvitko myos julkisen pal-
velun motivaation yhteydet tyohyvinvoin-
tiin ja tydsuoriutumiseen ammattikunnittain,
mistd syystd kolmea terveydenhoidon am-
mattiliittoa (Ladkiriliitto, Tehy, SuPer) tar-
kastellaan erikseen.

Julkisen palvelun motivaation yhteys tyén
imuun ja tyoybteisokdyttdytymiseen

Tyon imulla (work engagement) tarkoi-
tetaan myOnteistd tydhon kohdistuvaa suh-
teellisen pysyvii tunne- ja motivaatiotilaa,
joka nikyy myos tyokiyttaytymiseni (Schau-
feli ym. 2002). Tyon imun kolme ulottuvuut-
ta ovat tarmokkuus, tyolle omistautuminen
ja tydhon uppoutuminen. Tédssd tutkimuk-
sessa tydn imua tarkastellaan summa-asteik-
kona, joka on muodostettu tarmokkuudes-
ta ja omistautumisesta, jotka nykytutkimuk-
sen mukaan ovat ilmién ydinulottuvuudet
(Bakker ym. 2011). Tarmokkuutta luonneh-
tivat energisyys ja sinnikkyys tyonteossa
my6s haastavissa tilanteissa, kun taas omis-
tautuminen tarkoittaa tyon kokemista mer-
kitykselliseni ja mielenkiintoisena (Schau-
feli ym. 2002).

Julkisen palvelun motivaation yhteytti
tyon imuun ei ole aiemmin tutkittu, vaikka
tarve tillaiselle tutkimukselle on tunnistettu
(Nielsen 2013). Julkisen palvelun motivaati-
on ja tyon imun vilistd yhteyttd voidaan tar-
kastella teoreettisesti esimerkiksi voimavaro-
jen sdilyttimisteorian viitekehyksessid (Con-
servation of Resources, COR theory; Hobfoll
1989, 2011). Teorian mukaan ihmiset pyrki-
vat hankkimaan, sdilyttiméin ja suojaamaan
sellaisia voimavaroja, joita he arvostavat. Voi-
mavarat kasautuvat itsedin vahvistavissa ke-
hissd, joissa voimavarojen olemassaolo tekee
todennikoisemmiksi uusien voimavarojen
kerdintymisen. Julkisen palvelun motivaatio
voidaan nihdid yksilon voimavarana, joka
auttaa hintd nikemiin tyonsi mielekkidini
(Nielsen 2013) ja vahvistamaan muita voima-
varoja, kuten tydhyvinvointia tyon imun
muodossa (Hobfoll 2011).

Tyoyhteisokayttiytyminen (organizatio-
nal citizenship behavior, OCB; Lee & Allen
2002, Organ ym. 2000), jota nimitetiin myods
tyoyhteisollisyydeksi ja tyoyhteisotaidoiksi,
on tyodssi osoitettua muiden edun huo-
mioon ottavaa, valttimittomit tyovelvolli-
suudet ylittdvdd toimintaa, jota voidaan
osoittaa seki tyotovereita ettd tydborganisaa-
tiota kohtaan. Julkisen palvelun motivaati-
on yhteyttd tyoyhteisokiyttiytymiseen voi-
daan tarkastella perusarvojen teorian (the-
ory of basic values; Schwartz 1992, 2012)
nikokulmasta. Teorian mukaan yksilon mo-
tiivit synnyttavit erilaisia arvoja, jotka puo-
lestaan nakyvit kiyttiytymisen tasolla. Ai-
kaisemmat empiiriset havainnot ovat osoit-
taneet, ettd yhteisén ja muiden ihmisten hy-
vinvointia korostavat arvot ovat positiivises-
sa yhteydessi prososiaaliseen kiyttaytymi-
seen (Pandey ym. 2008, Schwartz 2012).
Koska julkisen palvelun motivaatio kuvaa
arvoja, jotka pitdvit toisten hyvinvointia tir-
keidni, voidaan sen ajatella olevan yhtey-
dessd my0s tyoyhteisokiayttaytymiseen.

Arvoyhteensopivuus — suorat ja
muuntavat ybteydet tyén imuun ja
tyoyhteisokdytidytymiseen

Joitakin tyontekijoitd motivoi tyossddn
heidin tavoitteidensa ja arvojensa yhteen-
sopivuus organisaation tavoitteiden ja arvo-
jen kanssa, jolloin arvoyhteensopivuuden
tirkeys on heille yksi motivaation lihde
(Ryan 2011). Yksi arvojen yhteensopivuu-
den teorian (value congruence theory; Chat-
man 1989) keskeisistd oletuksista on, ettd
tyontekiji pyrkii hakeutumaan tyohon, jossa
pystyy toteuttamaan tirkednd pitimiddn ar-
voja. Tutkimusten mukaan tyontekijin ja
tyborganisaation arvojen yhteensopivuus on
yhteydessd myos tyontekijin parempaan
tydhyvinvointiin ja tydsuoriutumiseen (me-
ta-analyysi Kristof-Brown ym. 2005).

Toisaalta arvoyhteensopivuuden tirkeys
voi my6s muuntaa julkisen palvelun moti-
vaation yhteyksid tyon imuun ja tydyhteiso-



kayttiytymiseen. T4td mahdollista muunta-
vaa roolia ei ole aiemmin tutkittu. Koska
tihdn mennessi jo tiedetdin, ettd suomalai-
silla terveydenhuollon tyontekijoilld on kor-
kea julkisen palvelun motivaatio (Saarinen
ym. 2015), heiddn voi olettaa pitivin tir-
kednd sitd, ettd he voivat toteuttaa julkiseen
palveluun liittyvid arvojaan omissa tyosken-
telyorganisaatioissaan.

Tutkimuksen tarkoitus ja
tutkimusongelmat

Tamin tutkimuksen tavoitteena on selvit-
tid terveydenhuollon henkiloston julkisen
palvelun motivaation yhteyksid tyon imuun
ja tyoyhteisokayttdytymiseen. Lisiksi tavoit-
teena on tutkita arvoyhteensopivuuden tir-
keyden yhteyksid tyon imuun ja tydyhteiso-
kiyttaytymiseen. Tutkimuksessa selvitetiin
my6Os arvoyhteensopivuuden tirkeyden
muuntavaa roolia julkisen palvelun moti-
vaation sekd tyon imun ja tyoyhteisokdyt-
taytymisen vililld. Tutkimuskysymykset ja
edelle esitettyihin teorioihin perustuvat tut-
kimushypoteesit ovat seuraavat:

1. Onko terveydenhuollon tyontekijoi-
den julkisen palvelun motivaatio yh-
teydessd heidin tyossdin kokemaansa
tyon imuun ja tyoyhteisokiyttaytymi-
seensi?

H1: Tyontekiji, jolla on korkea julki-
sen palvelun motivaatio, kokee tyos-
sdin useammin tyon imua (Hla) ja
raportoi enemmin tydyhteisokayttay-
tymistd (H1b).

2. Onko arvojen yhteensopivuuden tir-
keys (tyontekijan arvioimana) yhtey-
dessi tyontekijdn tydn imuun ja tyo-
yhteisokayttaytymiseen?

H2: Arvoyhteensopivuuden tirkeys on
yhteydessi korkeampaan ty6én imuun
(H2a) ja tyoyhteisokiyttiytymiseen
(H2b).
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3. Muuntaako arvoyhteensopivuuden
tirkeys (tyontekijin arvioimana) jul-
kisen palvelun motivaation, tydn imun
ja tyoyhteisokdyttiytymisen vilisid yh-
teyksid?

H3: Arvoyhteensopivuuden tirkeys
vahvistaa julkisen palvelun motivaati-
on ja tyon imun (H3a) seki julkisen
palvelun motivaation ja tyoyhteiso-
kiyttdytymisen (H3b) vilisid positiivi-
sia yhteyksii.

Menetelmiit
Aineiston keruu ja tutkittavat

Tutkimuksessa kiytetty kyselyaineisto ke-
rittiin "Terveydenhuollon tyontekijoiden
julkisen palvelun motivaatio ja sen yhtey-
det tyohyvinvointiin ja tydssid suoriutumi-
seen” -tutkimushankkeessa vuonna 2014
(Saarinen ym. 2015). Tutkittavat olivat ter-
veydenhuollon ammattiliittojen jisenid Suo-
men Ladkariliitosta (LL), Sosiaali- ja terveys-
alan ammattijirjestostd (Tehy) ja Suomen
lahi- ja perushoitajien liitosta (SuPer).

Ladkariliitto toimitti hankkeen tutkijoille
yhteensi 3000 satunnaisesti valitun jisenen-
si sihkopostiosoitteet, joihin tutkijat lahet-
tivit verkkolomakekyselyn E-lomake -oh-
jelman kautta. Tehy ja SuPer toimittivat
10000 (Tehy) ja 6963 (SuPer) satunnaisesti
valitulle tyoikiiselle jasenelleen sihkopos-
titse linkin sihkoiseen kyselyyn. Tutkimuk-
sen saatekirjeessi kerrottiin tutkimuksen tar-
koituksesta, tavoitteista, aineiston kisittelys-
td ja tulosten raportoinnista. Tutkimukseen
osallistuminen oli vapaaehtoista ja tapahtui
nimettomini. Kahden muistutuskierroksen
jalkeen kyselyyn oli vastannut 604 Ladkiri-
liiton, 1678 Tehyn ja 2029 SuPerin jisenti,
jolloin vastausprosentit olivat 22,3 (LL), 17,0
(Tehy) ja 30,7 (SuPer). Koska sihkoposti-
viesti ei tavoittanut osaa tutkittavista esimer-
kiksi toimimattomien sihkdpostiosoitteiden
vuoksi, todelliset vastausprosentit olivat kui-
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tenkin todennikoéisesti tdssd ilmoitettuja
korkeampia. Melko matalista, mutta sihkoi-
sille kyselytutkimuksille usein tyypillisistd
vastausprosenteista huolimatta aineiston on
havaittu edustavan sukupuoli- ja ikidjakau-
man osalta suhteellisen hyvin ao. liittojen
koko jisenkuntaa (Saarinen ym. 2015).

Tutkimuksessa kdytetyt mittarit

Julkisen palvelun motivaatiota arvioitiin
Kimin ja kollegoiden (2013) kehittimalld
neljin ulottuvuuden (16 osion) mittarilla.
Jokaista neljid ulottuvuutta mitattiin neljal-
14 osiolla, joita vastaajat arvioivat viisipor-
taisella asteikolla (1 = tiysin eri mieltd, 5 =
tdysin samaa mieltd). Ulottuvuuksista viehdi-
tys julkiseen palveluun sisilsi esimerkiksi
viittiman "minulle on tirkedd edistid yh-
teistd hyvad”. Sitoutumista julkisiin arvoi-
hin kuvasi muun muassa viite "minusta kan-
salaisten yhdenvertaiset mahdollisuudet
ovat erittdin tirkeitd”. Mydtdtunnon yksi
osio oli "tunnen myotituntoa vaikeuksissa
olevia ihmisid kohtaan”. Neljds ulottuvuus,
ubrautuminen, sisilsi muun muassa vaitti-
min "olen valmis ottamaan henkilokohtai-
sen menetyksen riskin auttaakseni yhteis-
kuntaa”. Neljdstd ulottuvuudesta muodos-
tettiin kokonaissummamuuttuja, koska sen
on havaittu selittdvin yksittdisid ulottuvuuk-
sia paremmin esimerkiksi tyGtyytyviisyyttd
ja organisaatioon sitoutumista (Kim 2011).
Summamuuttujan Cronbachin alfakertoimet
olivat liitoittain .92 (LL, Tehy) ja .90 (SuPer).

Vastaajien tyén imua tarkasteltiin Tyon
imu -mittarin (Utrecht Work Engagement
Scale; Schaufeli ym. 2006) tarmokkuutta ja
omistautumista kuvaavilla viittimilla. Vas-
taajat vastasivat yhteensid kuuteen osioon
seitsenportaisella asteikolla, jossa 0 = ei kos-
kaan ja 6 = piivittiin. Puolet osioista kuva-
si tyontekijan tyossidn kokemaa tarmok-
kuutta ja energisyytta (esim. "tunnen oleva-
ni tdynni energiaa kun teen tyotini”) ja puo-
let tyolle omistautumista ja innostuneisuut-
ta (esim. “olen innostunut tyostini”). Tyon

imun keskiarvosummamuuttujan Cron-
bachin alfakertoimet olivat .92 (LL, Tehy) ja
.93 (SuPer).

Tutkimuksessa kiytetty tyéybteisékdyttdy-
tymisen mittari kuvasi myonteistd tyotove-
reihin (esim. ”autan tyotovereitani heidin
tyotehtivissddn”) ja organisaatioon (esim.
"teen toimenpiteitd, jotka estivit ongelmia
tyopaikallani”) liittyvid kiyttdytymistd, joka
ylittad valttAmattomit tydvelvollisuudet. Mit-
tari perustuu Leen ja Allenin (2002) tutki-
mukseen ja siti on Suomessa kiyttinyt ai-
kaisemmin Tyoterveyslaitos. Tydyhteiso-
kayttaytymistd arvioitiin kahdeksalla viitti-
milld, joihin vastattiin asteikolla 1 (erittdin
harvoin/ei koskaan) — 5 (erittdin usein/
aina). Osiot yhdistettiin keskiarvosumma-
muuttujaksi, jonka Cronbachin alfakertoi-
met olivat .76 (LL) ja .74 (Tehy, SuPer).

Arvoybteensopivuuden tdrkeyttd tarkas-
teltiin kolmella Ryanin (2011) tydmotivaa-
tiomittarin osiolla, jotka kuvaavat, sitd miten
tarkedtd tyontekijille on se, ettd hinen ja
tyoskentelyorganisaation arvot ja tavoitteet
ovat yhteensopivia. Osioihin (esim. "orga-
nisaation padmaiirien tulee sopia yhteen ar-
vojeni kanssa”) vastattiin asteikolla 1 (tdy-
sin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd). Osi-
oista muodostetun keskiarvosummamuuttu-
jan Cronbachin alfakertoimet olivat .83 (LL),
.81 (Tehy) ja .77 (SuPer).

Taustamuuttufiksi valittiin muuttujia, joi-
den tiedettiin aikaisemman tutkimuksen pe-
rusteella olevan yhteydessi tyon imuun ja
tyoyhteisokiyttiytymiseen. Demografisiksi
taustamuuttugiksi valittiin sukupuoli ja iki.
Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu nais-
ten kokevan miehii ja vanhempien nuorem-
pia useammin tyon imua (Hakanen 2009).
Lisiksi sukupuolen ja idn on oletettu ole-
van yhteydessi tyoyhteisokayttiytymiseen,
vaikkakin yhteydet vaihtelevat tutkimuksit-
tain (Organ ym. 2006). Tyéhon liittyvind
taustamuutiujina tarkasteltiin esimiesase-
massa tyoskentelyd ja viikkotyotunteja.
Aiemmissa tutkimuksissa korkeammissa am-
mattiasemissa olevat tyontekijit (Hakanen



2009) sekid enemmin viikossa tyoskentele-
vit (Schaufeli ym. 2008) ovat kokeneet
useammin tyon imua. Niiden taustamuut-
tujien voidaan olettaa olevan positiivisessa
yhteydessi myos tyoyhteisokiyttaytymi-
seen, johon liittyy halukkuus tyoskennelld
enemmin kuin vilttimittomien tydvelvol-
lisuuksien tiyttimiseksi on tarpeellista (Lee
& Allen 2002).

Aineiston analyysi

Tutkimuksen aluksi tarkasteltiin vastaa-
jlen demografisia ja tyohon liittyvid tausta-
tekijoitd ammattiliitoittain keskiarvojen ja ja-
kaumatietojen avulla. Varsinaisiin tutkimus-
kysymyksiin etsittiin vastauksia moderoival-
la hierarkkisella regressioanalyysilld erik-
seen jokaisessa ammattiliitossa. Ensimmii-
selld askeleella regressiomallissa kontrolloi-
tiin sukupuoli ja ikd ja toisella askeleella
esimiesasema ja viikkotyotunnit. Kolman-
nella askeleella malliin lisittiin julkisen pal-
velun motivaatio, neljinnelld askeleella ar-
voyhteensopivuuden tirkeys ja viidennelld
askeleella interaktiotermi (julkisen palvelun
motivaatio x arvoyhteensopivuuden tirke-
ys). Julkisen palvelun motivaatio ja arvoyh-
teensopivuuden tirkeys standardoitiin mal-
leissa (Dawson 2014). Tyon imun ja tyoyh-
teisokiyttiytymisen standardoiduille regres-
siokertoimille laskettiin luottamusvilit [ +
(B /)], joilla selvitettiin, eriytyivitkod yh-
teyksien vahvuudet liitoittain tilastollisesti
merkitsevisti. Tilastollisesti merkitsevid in-
teraktiotermeji tarkasteltiin edelleen piirti-
malld regressiosuorat matalalle (yksi keski-
hajonta keskiarvon alapuolella) ja korkeal-
le (yksi keskihajonta keskiarvon ylapuolel-
la) arvoyhteensopivuuden tirkeydelle. Lo-
puksi tilastollisesti merkitseville interaktioil-
le tehtiin simple slope -analyysi regressio-
suorien tilastollisen merkitsevyyden testaa-
miseksi (Dawson 2014).
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Tulokset
Vastaajien taustatekijcit

Vastaajien taustekijoiden tarkastelusta il-
meni seuraavaa: ladkiriliiton vastaajien kes-
ki-ikd oli 46,5 vuotta (kh=11,2), kun taas
Tehyn vastaajat olivat keskimiirin 47,6-vuo-
tiaita (kh=10,3) ja SuPerin vastaajat 47,8-vuo-
tiaita (kh=11,2). Naisten osuudet tutkittavis-
ta oli 67% (LL), 92% (Tehy) ja 96% (SuPer).
Pysyvissi tai toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa oli 72% (LL), 92% (Tehy) ja
78% (SuPer) vastaajista. Julkisella sektorilla
tyoskenteli 78% (LL), 90% (Tehy) ja 91%
(SuPer). Esimiesasemassa vastaajista oli 27%
(LD), 12% (Tehy) ja 1% (SuPer). Vastaajat
tyoskentelivit keskiméddrin 38-40 tuntia vii-
kossa: 40,2 h (kh=9,7) (LL), 38,0 h (kh=5,5)
(Tehy) ja 37,5 h (kh=5,7) (SuPer).

Julkisen palvelun motivaation ja
arvoyhteensopivuuden suorat yhteydet
tyén imuun ja tyoybteisokdytidytymiseen

Julkisen palvelun motivaation ja arvoyh-
teensopivuuden tirkeyden suorat yhteydet
tyon imuun ja tyoyhteisokayttiytymiseen on
raportoitu taulukossa 1 (askeleet 3-4). Tu-
losten mukaan julkisen palvelun motivaatio
oli kaikissa ammattiliitoissa positiivisessa
yhteydessi tyon imuun (f=.14-.20, p<.001)
ja tyoyhteisokidyttiytymiseen (f=.20-.30,
p<.001). Tyontekijat kokivat tyon imua ja
raportoivat myonteisti tyoyhteisokayttiayty-
mistd sitd useammin, mitd korkeampi julki-
sen palvelun motivaatio heilld oli. Liitosta
riippuen julkisen palvelun motivaatio selit-
ti 4-5 % tyon imun ja 6-9 % tyoyhteisokiyt-
tiytymisen vaihtelusta. Luottamusvilitarkas-
telussa julkisen palvelun motivaatio yhdis-
tyi tydn imuun kaikissa liitoissa yhtd vah-
vasti. Sen sijaan tyoyhteisokdyttiytymisen
kohdalla yhteys oli vahvempi SuPerin (f:n
95% luottamusvili .27-.33) kuin Liadkdrilii-
ton jasenilld (.15-.24).
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Lisiksi arvoyhteensopivuuden tirkeys yh-
distyi jokaisessa ammattiliitossa korkeam-
paan tydn imuun (f=.14-.16, p<.001) ja tyd-
yhteisokiyttiytymiseen (f=.14-.22, p<.001)
selittien 1-2% sekid tyon imun ettd tyoyh-
teisokdyttiytymisen vaihtelusta. Kaikkiaan
mallin muuttujat selittivit yhdessi tyon imun
vaihtelusta 7% (Tehy ja SuPer) ja 10% (LL)
ja tyoyhteisokayttiytymisen vaihtelusta 14%
(SuPer), 21% (Tehy) ja 24% (LL). Tulokset
olivat my0s linjassa korrelatiivisten tarkas-
telujen kanssa (saatavilla pyydettiessi tut-
kijoilta).

Arvoybteensopivuuden muuntava rooli

Seuraavaksi tutkimuksessa tarkasteltiin
arvoyhteensopivuuden tirkeyden muunta-
vaa roolia julkisen palvelun motivaation ja
tyon imun sekd julkisen palvelun motivaa-
tion ja tyoyhteisokdyttiytymisen vilisissd
yhteyksissid (Taulukko 1, askel 5). Arvoyh-
teensopivuuden tirkeys muunsi (vahvisti)
ko. yhteyksid jokaisessa liitossa lukuun ot-
tamatta julkisen palvelun motivaation ja tyon
imun vilistd yhteyttd SuPerin vastaajilla.
Koska kaikki tilastollisesti merkitsevit inte-
raktiot olivat hyvin samankaltaisia, niiden
interaktiotulkinnat on yhdistetty kuviossa 1.
Interaktioiden erilliset kuviot ovat saatavis-
sa tarvittaessa tutkijoilta.

Ensinnidkin arvoyhteensopivuuden tirke-
ys vahvisti julkisen palvelun motivaation ja
tyon imun vilistd yhteyttd Lidkiriliiton
(B=.13, p<.01) ja Tehyn (B=.11, p<.001) vas-
taajilla. Simple slope -analyysit sekd kuvio
1 osoittavat, ettd ndihin liittoihin kuuluvilla
terveydenhuollon tyontekijoilld korkea jul-
kisen palvelun motivaatio yhdistyi korke-
ampaan tydn imuun. Positiivinen yhteys oli
voimakkaampi niilld tyontekijoilli, jotka sa-
manaikaisesti pitivit arvoyhteensopivuutta
tirkedind (LL: B=.29, p<.001; Tehy: B=.22,
p<.001) kuin niilld, joille arvoyhteensopi-
vuus ei ollut tirkeidid (LL: B=.15, p<.01; Tehy:
B=.10, p<.01).

Toiseksi arvoyhteensopivuuden tirkeys
vahvisti julkisen palvelun motivaation ja tyo-
yhteisokiyttiytymisen vilistd yhteyttd kai-
kissa liitoissa (LL: B=.13, p<.01; Tehy: f=.17,
p<.001; SuPer: B=.18, p<.001). Kaikilla ter-
veydenhuollon tyontekijoilld korkea julki-
sen palvelun motivaatio yhdistyi myontei-
seen tyOyhteisokiyttdytymiseen (Kuvio 1).
Arvojen yhteensopivuutta tirkedni pitivil-
14 tyontekijoilld positiivinen yhteys oli jil-
leen voimakkaampi (LL: B=.28, p<.001; Tehy:
B=.32, p<.001; SuPer: f=.40, p<.001) kuin
niilld, joilla arvoyhteensopivuuden tirkeys
oli matalampi (LL: B=.14, p<.01; Tehy:p=.15,
p<.001; SuPer: B=.23, p<.001).

Pohdinta
Pdditulosten tarkastelua

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettid ter-
veydenhuollon tydntekijoiden julkisen pal-
velun motivaatio oli positiivisessa yhtey-
dessd tyon imuun ja tydyhteisokayttaytymi-
seen voimavarojen siilyttimisteorian (Hob-
foll 1989) ja perusarvojen teorian (Schwartz
1992) mukaisesti. Toisin sanoen, mitd tir-
kedmpidna tyontekijit pitivit toisten edun
huomioonottamista ja mitd valmiimpia he
olivat asettamaan toisten edun omansa edel-
le, sitd useammin he kokivat itsensi tyOs-
sddn tarmokkaaksi ja tyolleen omistautu-
neeksi, olivat auttavaisia tyotovereitaan koh-
taan ja osallistuivat tyborganisaatioidensa
kehittimiseen. Hypoteesit la-b saivat siis
tutkimuksessa tukea. Tyon imun osalta tu-
lokset olivat ensimmaiinen osoitus siit4, ettd
julkisen palvelun motivaatio voi edistdi
my6s muuta tyohon liittyvdd hyvinvointia
kuin tyotyytyviisyytti tai sitoutumista (Kim
2011). Tyoyhteisokiyttiytymisen osalta tu-
lokset vahvistivat aikaisemman havainnon,
jonka mukaan muiden ihmisten hyvinvoin-
tia edistivit arvot vahvistavat myos yksilon
prososiaalista kiyttdytymistd (Pandey ym.
2008). Tamin tutkimuksen kanssa saman-
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Giyttiytyminen

vhteiso

onimu / tyo

Ty

—e— Matala
arvoyhteenzopivuuden
tarkeys

---#-- Korkea
arvoyhteenzopivuuden
tarkeys

Matala julkisen palvelun Korkea julkisen palvelun
motivaatio

motivaatio

Kuvio 1. Arvoyhteensopivuuden tdrkeys muuntavana tekijind julkisen palvelun motivaation ybteyksissd tyon

imuun ja tyoybteisokdyttdytymiseen.

kaltaista tutkimusta julkisen palvelun moti-
vaation ja tyoyhteisokiyttiytymisen vilisis-
td yhteyksistd ei kuitenkaan tietidksemme
ole, joten myos tiltd osin tutkimus tuotti
uutta tietoa. Lisdksi tulokset osoittivat, etti
yhteyksien vahvuudet eriytyivit osittain am-
mattiliittokohtaisesti tydyhteisokiyttaytymi-
sen osalta; SuPerin vastaajilla julkisen pal-
velun motivaatio yhdistyi Lidkdriliiton vas-
taajia vahvemmin auttavaiseen ja tydorga-
nisaatiota kehittiviin kiytinnon toimintaan
tyoyhteisossi.

Tuloksista ilmeni myos, ettd arvoyhteen-
sopivuuden tirkeys oli kaikissa ammattilii-
toissa yhteydessi tyon imuun ja tyoyhteiso-
kiyttiytymiseen hypoteesien 2a-b mukaises-
ti. Mitd tirkedmpini vastaajat pitivit sité, ettd
heidin tyoorganisaationsa arvot olivat yhte-
nevid heididn arvojensa kanssa, sitd useam-
min he kokivat tydssddn tyon imua ja osoit-
tivat myoOnteistd tyoyhteisokiyttaytymista.
Tulos oli yhdenmukainen aiempien tutki-
musten kanssa, joissa tyontekijin ja organi-
saation arvojen yhteensopivuus oli ollut yh-

teydessd parempaan tydhyvinvointiin ja tyo-
suoriutumiseen (Kristof-Brown ym. 2005).
Arvoyhteensopivuuden tirkeys myos vah-
visti julkisen palvelun motivaation ja tyon
imun vilistd yhteyttd siten, ettd niilld Ladka-
riliiton ja Tehyn vastaajilla, joille arvojen yh-
teensopivuus oli tirkedd, positiivinen yhteys
julkisen palvelun motivaation ja tydn imun
valilld oli vahvempi kuin niill4, joille arvojen
yhteensopivuus oli vihemmin tirkedd. Su-
Perin jdsenistossd sen sijaan julkisen palve-
lun motivaatio yhdistyi yhtd vahvasti tyon
imuun riippumatta siitd, pidettiinko arvojen
yhteensopivuutta tirkeidni. Hypoteesi 3a sai
siis tukea Ladkdiriliiton ja Tehyn, mutta ei Su-
Perin osalta. Lisiksi arvoyhteensopivuuden
tarkeys vahvisti jokaisessa ammattiliitossa jul-
kisen palvelun motivaation ja tydyhteisokéyt-
taytymisen vilistd positiivista yhteyttd hypo-
teesin 3b mukaisesti. Toisin sanoen julkisen
palvelun motivaation ja tyoyhteisokayttiyty-
misen vilinen positiivinen yhteys oli voimak-
kaampi niill, joille arvojen yhteensopivuus
oli tirkedd. Namai tulokset olivat myos arvo-



jen yhteensopivuuden teorian (Chatman
1989) mukaisia. Aikaisempaa vastaavaa tut-
kimusta arvoyhteensopivuuden moderoivas-
ta (tai vahvistavasta) roolista ei ole kuiten-
kaan olemassa.

Tutkimuksen eettiset ndkékohdat ja
luotettavuus

Tutkimuseettiset nikokohdat huomioitiin
kaikissa timdn tutkimuksen vaiheissa. Tutki-
muksen toteutusvaiheessa tutkimukseen
osallistuvia tiedotettiin muun muassa osallis-
tumisen vapaaehtoisuudesta, tutkimuksen
tarkoituksesta ja siitd, miten vastauksia tul-
laan kisittelemiin ja raportoimaan. Lopulli-
sessa aineistossa ei ollut tutkittavien henki-
lotietoja. Tutkimusaineistoja ja tutkittavien
tietoja ei myoskddn luovutettu tutkimusryh-
min ulkopuolisille (pois lukien opinniyte-
toiden tekijat). Tutkimukselle ei haettu eet-
tisen toimikunnan hyviksyntii, koska hank-
keessa ei keritty tutkittavilta fysiologista ai-
neistoa eikd kiytetty rekisteritietoja. Tulok-
sia my0s analysoitiin pelkistidn ryhmitasol-
la, eikd siten yksittdisid vastaajia ollut mah-
dollista tunnistaa raportoinnissa.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi
on syytd tarkastella tutkimuksen heikkouk-
sia ja vahvuuksia. Ensinnidkin tutkimuksen
heikkouksiin kuului poikkileikkausaineiston
kiyttiminen, mikd ei mahdollistanut ilmioi-
den vilisten syy-seuraussuhteiden tarkaste-
lua. Toisin sanoen on mahdollista, ettid tyds-
sddn usein tyon imua kokeneet ja tyotove-
reitaan kohtaan auttavaisesti toimineet tyon-
tekijit olisivat saattaneet arvioida myos jul-
kisen palvelun motivaationsa korkeammak-
si. Lisdksi on mahdollista, ettid tutkimustulok-
sia selittdd jokin kolmas tekiji, kuten esimer-
kiksi vastaajien persoonallisuus tai vastaus-
tyylit. Téllaisia muuttujia tulisikin jatkossa tut-
kia tarkemmin julkisen palvelun motivaation
ja tydhyvinvoinnin yhdistavissi, mielelliin
useampaan kuin yhteen mittaukseen perus-
tuvassa pitkittdistutkimuksessa. Toiseksi tut-
kimuksen vastausprosentit olivat suhteelli-
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sen matalia johtuen osittain siiti, ettei sih-
koinen kysely tavoittanut kaikkia potentiaa-
lisia vastaajia. Matalasta vastausprosentista
huolimatta tutkimuksessa kidytetyn aineiston
on havaittu edustavan melko hyvin kaikkien
kolmen ammattiliiton koko jasenkuntaa (Saa-
rinen ym. 2015). Kolmas keskeinen rajoite
liittyi tutkimuksen toteutukseen itsearviona,
joka saattoi vaikuttaa vastauksiin esimerkik-
si sosiaalisesti suotavan vastaustavan takia.
Toisin sanoen on mahdollista, ettd vastaajat
arvioivat esimerkiksi julkisen palvelun moti-
vaationsa todellista tasoa korkeammaksi.

Tutkimuksen vahvuuksiin kuuluivat puo-
lestaan tutkimuksen eettisten nikokulmien
huomioiminen, kyselyaineiston laajuus, mah-
dollisuus kolmen ammattiliiton tulosten ver-
tailuun sekid aiheen ajankohtaisuus. Tutki-
muksen ajankohtaisuus liittyy parhaillaan
suunnitteilla olevaan sote-uudistukseen,
jonka yhteni tavoitteena on terveydenhuol-
lon henkilokunnan riittivyyden turvaaminen
tilanteessa, jossa taloudelliset resurssit ovat
edelleen niukat. Lisiksi ulkoiset kannustimet
ovat osoittautuneet vain osittain hyodyllisek-
si tyontekijavajeen ratkaisuksi (TEM 2015).
Tamin tutkimuksen perusteella terveyden-
huollon tyontekijoiden julkisen palvelun mo-
tivaatio saattaa kuitenkin lieventdd resurssi-
niukkuuden negatiivisia seurauksia, koska
se on positiivisessa yhteydessid tydn imuun
ja tyoyhteisokdyttiytymiseen, jotka puoles-
taan ovat aiemmissa tutkimuksissa yhdisty-
neet parempaan tyosuoriutumiseen ja orga-
nisaation tuottavuuteen (Organ ym. 2000,
Bakker ym. 2011). Erityisesti silloin, kun tyon-
tekijd arvioi tirkedksi arvojensa yhteensopi-
vuuden tydorganisaation arvojen kanssa, jul-
kisen palvelun motivaation positiivinen yh-
teys tyon imuun ja tydyhteisokiyttiytymiseen
vahvistuu entisestdin.

JOHTOPAATOKSET
Kaikkiaan tulokset osoittavat, ettd tydnan-

tajien tulisi antaa tyontekijoilleen mahdolli-
suus julkisen palvelun motivaation toteutta-
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miseen, jolloin sen positiiviset vaikutukset
heijastuvat tyontekijin tydhyvinvointiin ja
tydorganisaatiota kehittiviin toimintaan. Jul-
kisen palvelun motivaation vahvistamiselle
terveydenhuollossa niyttiisi olevan Suomes-
sa jossain madrin tilausta. Tdmi nikyy muun
muassa siind, ettd aikaisemman tutkimus-
hankkeen yhteydessid (Saarinen ym. 2015)
on osoitettu, ettd suomalaiset terveydenhuol-
lon tyontekijit eivit ole erityisen uhrautuvai-
sia, vaikka yleisell4 tasolla tarkasteltuna hei-
din julkisen palvelun motivaationsa onkin
melko korkea. Tulos on mielenkiintoinen,
silld juuri uhrautuminen julkisen palvelun
motivaation osa-alueena kertoo eniten tyon-
tekijoiden epiitsekkddstd ja pyyteettomaisti
toiminnasta muiden hyviksi. Uhrautumisen
vahvistamisessa voi piilld kuitenkin myos
vaara, koska tyossdin liikaa toisten puoles-
ta uhrautuvat tyontekijiat voivat olla vaaras-
sa uupua (mm. myotituntouupumuksen
muodossa).

Julkisen palvelun motivaation vahvistami-
seen on olemassa monia keinoja. Se, etti jul-
kisen palvelun motivaatio nihdiin yksilon
henkilokohtaisena motivaationa ja voimava-
rana, merkitsee sitd, ettd sen syntymiseen/
vahvistamiseen ei tarvita vilttimittd talou-
dellisia kannustimia (katsaus Harris-McLeod
2013). Julkisen palvelun motivaatiota voidaan
itse asiassa edistdd esimerkiksi hyvilld tyos-
kentelyolosuhteilla, joihin kuuluvat muun
muassa hyvi tyon hallinta, hyvi johtaminen/
esimiesty0 ja tydyhteison myoOnteinen ilma-
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