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TIIVISTELMÄ

Tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten terve-
ydenhuollon työntekijöiden julkisen palvelun 
motivaatiota, jolla tarkoitetaan yksilön motivaa-
tiota epäitsekkääseen toimintaan yhteisen hyvän 
ja muiden ihmisten (asiakkaiden/potilaiden) hy-
väksi. Tutkimuksessa selvitettiin, onko julkisen 
palvelun motivaatio yhteydessä työn imuun ja 
työyhteisökäyttäytymiseen ja muuntaako yhteyk-
siä se, kuinka tärkeänä työntekijä pitää omien 
ja organisaationsa arvojen yhteensopivuutta. Tut-
kimuksen aineisto kerättiin vuonna 2014 Lääkä-
riliiton (n=604, vastausprosentti 22,3), Tehyn 
(n=1678; 17,0%) ja SuPerin (n=2029; 30,7%) jä-
seniltä. Analyysimenetelmänä oli moderoiva hie-
rarkkinen regressioanalyysi. Julkisen palvelun 
motivaatio oli positiivisessa yhteydessä työn 
imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen kaikissa am-
mattiliitoissa. Vahvasti julkiseen palveluun mo-
tivoituneet työntekijät kokivat itsensä työssään 
useammin tarmokkaiksi ja omistautuneiksi, aut-
toivat työtovereitaan sekä olivat kiinnostuneita 
organisaationsa kehittämistä. Arvoyhteensopi-
vuus vahvisti kaikkia yhteyksiä lukuun ottamat-
ta julkisen palvelun motivaation ja työn imun 
yhteyttä SuPerin vastaajilla. Nykyisessä tervey-
denhuollon heikossa resurssitilanteessa henki-
löstön julkisen palvelun motivaatiolla ja siihen 
yhdistyvällä työhyvinvoinnilla voi olla tärkeä 
merkitys, koska niiden tiedetään edistävän myös 
organisaation tuottavuutta ja tehokkuutta. 
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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 



HOITOTIEDE 2017, 29 (2), 89–10190

Mitä tutkimusaiheesta jo tiedetään?

•	 Yksi työmotivaation lähteistä on julkisen palvelun motivaatio, joka tarkoittaa motivoitumista 
epäitsekkääseen toimintaan.

•	 Suomalaisilla terveydenhuollon työntekijöillä on korkea julkisen palvelun motivaatio.

Mitä uutta tietoa artikkeli tuo?

•	 Tutkimus tuo lisätietoa terveydenhuollon työntekijöiden julkisen palvelun motivaatiosta ja 
sen yhteyksistä työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen.

•	 Tutkimuksessa havaitaan, että julkisen palvelun motivaatio on positiivisessa yhteydessä 
työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen ja että työntekijän arvojen yhteensopivuus 
organisaation arvojen kanssa vahvistaa näitä yhteyksiä.

Mikä merkitys tutkimuksella on hoitotyölle, hoitotyön koulutukselle ja johtamiselle?

•	 Julkisen palvelun motivaation yhdistyminen työntekijöiden parempaan työhyvinvointiin ja 
työyhteisökäyttäytymiseen saattaa edistää organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta ja auttaa 
siten terveydenhuollon resurssien riittävyydessä.

•	 Henkilöstön korkea julkisen palvelun motivaatio hyödyttää työntekijöitä itseään ja 
terveydenhuolto-organisaatioita erityisen paljon, kun työntekijöillä on mahdollisuus toimia 
työssään arvojensa mukaisesti.

Avainsanat: motivaatio, lääkärit, sairaanhoitajat, 
lähihoitajat, työyhteisö, työhyvinvointi

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

Tutkimuksen lähtökohdat

Suomen terveydenhuolto on murrostilas-
sa. Parhaillaan suunnitellaan sosiaali- ja ter-
veydenhuollon palvelurakenteen uudistus-
ta (sote-uudistus), jonka tarkoituksena on 
turvata laadukkaat ja riittävät sosiaali- ja ter-
veyspalvelut koko Suomessa. Suomessa on 
koettu 2000-luvulta lähtien pulaa terveyden-
huollon henkilöstöstä ja tilanteen arvioidaan 
edelleen pahenevan seuraavan vuosikym-
menen aikana. Henkilöstön riittävyyteen on 
haettu ratkaisuja muun muassa koulutus-
määrien kasvattamisesta ja terveyspalvelu-
jen ulkoistamisesta (TEM 2015). Lisäksi eri-

tyisesti lääkäreitä on pyritty motivoimaan 
ulkoisilla kannustimilla. Selvästi vähemmän 
huomiota on kiinnitetty terveydenhuollon 
työntekijöiden työmotivaatioon. Tämä on yl-
lättävää, koska työmotivaation ja sen toteu-
tumisen tiedetään vaikuttavan myönteisesti 
työntekijöiden organisaatioon sitoutumi-
seen sekä työsuoriutumiseen (katsaukset 
Brewer 2008, Perry ym. 2010, Taimio 2013) 
ja tätä kautta myös henkilöstöresurssien riit-
tävyyteen. Työntekijän mahdollisuudella to-
teuttaa työssään motivaatiotaan voikin olla 
erityisen suuri merkitys henkilöstövajeesta 
kärsivillä aloilla, joilla työntekijät voivat va-
lita itse työpaikkansa. 
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Terveydenhuollossa yksi työmotivaation 
lähteistä on julkisen palvelun motivaatio, joka 
tarkoittaa motivoitumista oman edun sivuut-
tamiseen ja epäitsekkääseen toimintaan mui-
den ihmisten ja yhteisön hyväksi (Kim ym. 
2013). Terveydenhuollon työntekijöillä on 
ajateltu olevan korkea julkisen palvelun mo-
tivaatio, koska heidän työssään toimitaan 
toisten ihmisten hyväksi, minkä on oletettu 
vetävän puoleensa näin motivoituneita hen-
kilöitä. Kuitenkin julkisen palvelun motivaa-
tiota on tutkittu alalla vain vähän (Andersen 
2009, Saarinen ym. 2015). 

Aiempien tutkimusten perusteella tiede-
tään vahvasti julkiseen palveluun motivoitu-
neiden työntekijöiden olevan tyytyväisempiä 
työhönsä ja sitoutuneempia organisaatioon-
sa (Kim 2011). Tämä tutkimus täydentää näitä 
havaintoja selvittämällä julkisen palvelun mo-
tivaation yhteyksiä terveydenhuollon työn-
tekijöiden työn imuun ja työyhteisökäyttäy-
tymiseen. Työn imun ja työyhteisökäyttäyty-
misen tarkastelu on mielenkiintoista muun 
muassa siksi, että niiden on osoitettu olevan 
yhteydessä parempaan työssä suoriutumi-
seen sekä organisaation tehokkuuteen ja 
tuottavuuteen (Organ ym. 2006, Bakker ym. 
2011) – tekijöihin, joiden tärkeyttä koroste-
taan tänä päivänä suomalaisessa terveyden-
huollossa. 

Työntekijän arvio työstään ja työyhteisös-
tään voi vaikuttaa siihen, millaiseksi julkisen 
palvelun motivaation merkitys työn imulle ja 
työyhteisökäyttäytymiselle muodostuu. Tähän 
mennessä tällaisia muuntavia tekijöitä on kui-
tenkin tutkittu vasta vähän (Kjeldsen & An-
dersen 2013). Tässä tutkimuksessa selvitetään 
ensimmäistä kertaa, muuntaako (vahvistaa-
ko) työntekijän kokemus omien ja työsken-
telyorganisaationsa arvojen yhteensopivuu-
desta julkisen palvelun motivaation yhteyttä 
työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen. 
Muuntavien tekijöiden tarkastelu on tärkeää, 
koska niiden avulla voidaan luoda työsken-
telyolosuhteita, joissa julkisen palvelun mo-
tivaation positiiviset seuraukset mahdollistu-
vat sekä työntekijälle että työyhteisölle.

Julkisen palvelun motivaatio

Julkisen palvelun motivaatiolla (public 
service motivation) tarkoitetaan yksilön mo-
tivaatiota epäitsekkääseen toimintaan mui-
den ihmisten, yhteisön ja yhteiskunnan hy-
väksi (Kim ym. 2013). Se on yksilön sisäi-
nen ominaisuus, joka kertoo hänen arvois-
taan ja siitä mitä hän pitää tärkeänä ja ta-
voittelemisen arvoisena (Nielsen 2013). Jul-
kisen palvelun motivaatio koostuu neljästä 
ulottuvuudesta: viehätys julkiseen palve-
luun, sitoutuminen julkisiin arvoihin, myö-
tätunto ja uhrautuminen (Kim ym. 2013, Tai-
mio 2013). Viehätys julkiseen palveluun 
kuvaa sitä, kuinka tärkeänä yksilö pitää 
konkreettisia toimintoja ja omaa toimintaan-
sa julkisen edun edistämiseksi. Sitoutumi-
nen julkisiin arvoihin tarkoittaa kiinnostus-
ta ja sitoutumista yleisesti tärkeinä pidettyi-
hin arvoihin, jotka liittyvät muiden edun 
huomioon ottamiseen. Myötätunnolla tar-
koitetaan muiden ihmisten huoliin eläyty-
mistä ja heidän hyvinvointinsa tärkeänä pi-
tämistä. Uhrautuminen on puolestaan julki-
sen palvelun motivaation perusulottuvuus, 
joka heijastaa sen altruistista, epäitsekästä 
lähtökohtaa, toisten edun asettamista oman 
edun edelle. 

Terveydenhuollon työntekijöiden julkisen 
palvelun motivaatiota on tutkittu varsin 
vähän sekä kansainvälisesti että kansallises-
ti (Andersen 2009, Andersen & Pedersen 
2012, Saarinen ym. 2015). Poikkeuksen 
muodostaa suomalaisten terveydenhuollon 
työntekijöiden julkisen palvelun motivaatio-
ta kartoittanut tutkimus (Saarinen ym. 2015), 
jonka aineistoon tämä tutkimus perustuu. 
Saarinen ym. (2015) havaitsivat, että suoma-
laisilla terveydenhuollon työntekijöillä oli 
korkea julkisen palvelun motivaatio uhrau-
tumista lukuun ottamatta. Tutkimuksessa 
myös todettiin, että lähi- ja perushoitajilla 
oli hieman lääkäreitä korkeampi julkisen 
palvelun motivaatio, mikä viittaa julkisen 
palvelun motivaation eriytymiseen tervey-
denhuollon ammattikunnittain (Andersen & 
Pedersen 2012). Tässä tutkimuksessa halu-



HOITOTIEDE 2017, 29 (2), 89–10192

taan selvittää, eriytyvätkö myös julkisen pal-
velun motivaation yhteydet työhyvinvoin-
tiin ja työsuoriutumiseen ammattikunnittain, 
mistä syystä kolmea terveydenhoidon am-
mattiliittoa (Lääkäriliitto, Tehy, SuPer) tar-
kastellaan erikseen. 

Julkisen palvelun motivaation yhteys työn 
imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen

Työn imulla (work engagement) tarkoi-
tetaan myönteistä työhön kohdistuvaa suh-
teellisen pysyvää tunne- ja motivaatiotilaa, 
joka näkyy myös työkäyttäytymisenä (Schau-
feli ym. 2002). Työn imun kolme ulottuvuut-
ta ovat tarmokkuus, työlle omistautuminen 
ja työhön uppoutuminen. Tässä tutkimuk-
sessa työn imua tarkastellaan summa-asteik-
kona, joka on muodostettu tarmokkuudes-
ta ja omistautumisesta, jotka nykytutkimuk-
sen mukaan ovat ilmiön ydinulottuvuudet 
(Bakker ym. 2011). Tarmokkuutta luonneh-
tivat energisyys ja sinnikkyys työnteossa 
myös haastavissa tilanteissa, kun taas omis-
tautuminen tarkoittaa työn kokemista mer-
kityksellisenä ja mielenkiintoisena (Schau-
feli ym. 2002). 

Julkisen palvelun motivaation yhteyttä 
työn imuun ei ole aiemmin tutkittu, vaikka 
tarve tällaiselle tutkimukselle on tunnistettu 
(Nielsen 2013). Julkisen palvelun motivaati-
on ja työn imun välistä yhteyttä voidaan tar-
kastella teoreettisesti esimerkiksi voimavaro-
jen säilyttämisteorian viitekehyksessä (Con-
servation of Resources, COR theory; Hobfoll 
1989, 2011). Teorian mukaan ihmiset pyrki-
vät hankkimaan, säilyttämään ja suojaamaan 
sellaisia voimavaroja, joita he arvostavat. Voi-
mavarat kasautuvat itseään vahvistavissa ke-
hissä, joissa voimavarojen olemassaolo tekee 
todennäköisemmäksi uusien voimavarojen 
kerääntymisen. Julkisen palvelun motivaatio 
voidaan nähdä yksilön voimavarana, joka 
auttaa häntä näkemään työnsä mielekkäänä 
(Nielsen 2013) ja vahvistamaan muita voima-
varoja, kuten työhyvinvointia työn imun 
muodossa (Hobfoll 2011). 

Työyhteisökäyttäytyminen (organizatio-
nal citizenship behavior, OCB; Lee & Allen 
2002, Organ ym. 2006), jota nimitetään myös 
työyhteisöllisyydeksi ja työyhteisötaidoiksi, 
on työssä osoitettua muiden edun huo-
mioon ottavaa, välttämättömät työvelvolli-
suudet ylittävää toimintaa, jota voidaan 
osoittaa sekä työtovereita että työorganisaa-
tiota kohtaan. Julkisen palvelun motivaati-
on yhteyttä työyhteisökäyttäytymiseen voi-
daan tarkastella perusarvojen teorian (the-
ory of basic values; Schwartz 1992, 2012) 
näkökulmasta. Teorian mukaan yksilön mo-
tiivit synnyttävät erilaisia arvoja, jotka puo-
lestaan näkyvät käyttäytymisen tasolla. Ai-
kaisemmat empiiriset havainnot ovat osoit-
taneet, että yhteisön ja muiden ihmisten hy-
vinvointia korostavat arvot ovat positiivises-
sa yhteydessä prososiaaliseen käyttäytymi-
seen (Pandey ym. 2008, Schwartz 2012). 
Koska julkisen palvelun motivaatio kuvaa 
arvoja, jotka pitävät toisten hyvinvointia tär-
keänä, voidaan sen ajatella olevan yhtey-
dessä myös työyhteisökäyttäytymiseen. 

Arvoyhteensopivuus – suorat ja 
muuntavat yhteydet työn imuun ja 
työyhteisökäyttäytymiseen

Joitakin työntekijöitä motivoi työssään 
heidän tavoitteidensa ja arvojensa yhteen-
sopivuus organisaation tavoitteiden ja arvo-
jen kanssa, jolloin arvoyhteensopivuuden 
tärkeys on heille yksi motivaation lähde 
(Ryan 2011). Yksi arvojen yhteensopivuu-
den teorian (value congruence theory; Chat-
man 1989) keskeisistä oletuksista on, että 
työntekijä pyrkii hakeutumaan työhön, jossa 
pystyy toteuttamaan tärkeänä pitämiään ar-
voja. Tutkimusten mukaan työntekijän ja 
työorganisaation arvojen yhteensopivuus on 
yhteydessä myös työntekijän parempaan 
työhyvinvointiin ja työsuoriutumiseen (me-
ta-analyysi Kristof-Brown ym. 2005). 

Toisaalta arvoyhteensopivuuden tärkeys 
voi myös muuntaa julkisen palvelun moti-
vaation yhteyksiä työn imuun ja työyhteisö-
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käyttäytymiseen. Tätä mahdollista muunta-
vaa roolia ei ole aiemmin tutkittu. Koska 
tähän mennessä jo tiedetään, että suomalai-
silla terveydenhuollon työntekijöillä on kor-
kea julkisen palvelun motivaatio (Saarinen 
ym. 2015), heidän voi olettaa pitävän tär-
keänä sitä, että he voivat toteuttaa julkiseen 
palveluun liittyviä arvojaan omissa työsken-
telyorganisaatioissaan. 

Tutkimuksen tarkoitus ja 
tutkimusongelmat

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvit-
tää terveydenhuollon henkilöstön julkisen 
palvelun motivaation yhteyksiä työn imuun 
ja työyhteisökäyttäytymiseen. Lisäksi tavoit-
teena on tutkita arvoyhteensopivuuden tär-
keyden yhteyksiä työn imuun ja työyhteisö-
käyttäytymiseen. Tutkimuksessa selvitetään 
myös arvoyhteensopivuuden tärkeyden 
muuntavaa roolia julkisen palvelun moti-
vaation sekä työn imun ja työyhteisökäyt-
täytymisen välillä. Tutkimuskysymykset ja 
edelle esitettyihin teorioihin perustuvat tut-
kimushypoteesit ovat seuraavat: 

1.	Onko terveydenhuollon työntekijöi-
den julkisen palvelun motivaatio yh-
teydessä heidän työssään kokemaansa 
työn imuun ja työyhteisökäyttäytymi-
seensä? 

H1: Työntekijä, jolla on korkea julki-
sen palvelun motivaatio, kokee työs-
sään useammin työn imua (H1a) ja 
raportoi enemmän työyhteisökäyttäy-
tymistä (H1b). 

2.	Onko arvojen yhteensopivuuden tär-
keys (työntekijän arvioimana) yhtey-
dessä työntekijän työn imuun ja työ-
yhteisökäyttäytymiseen?

H2: Arvoyhteensopivuuden tärkeys on 
yhteydessä korkeampaan työn imuun 
(H2a) ja työyhteisökäyttäytymiseen 
(H2b).

3.	Muuntaako arvoyhteensopivuuden 
tärkeys (työntekijän arvioimana) jul-
kisen palvelun motivaation, työn imun 
ja työyhteisökäyttäytymisen välisiä yh-
teyksiä?

H3: Arvoyhteensopivuuden tärkeys 
vahvistaa julkisen palvelun motivaati-
on ja työn imun (H3a) sekä julkisen 
palvelun motivaation ja työyhteisö-
käyttäytymisen (H3b) välisiä positiivi-
sia yhteyksiä.

Menetelmät

Aineiston keruu ja tutkittavat

Tutkimuksessa käytetty kyselyaineisto ke-
rättiin ”Terveydenhuollon työntekijöiden 
julkisen palvelun motivaatio ja sen yhtey-
det työhyvinvointiin ja työssä suoriutumi-
seen” -tutkimushankkeessa vuonna 2014 
(Saarinen ym. 2015). Tutkittavat olivat ter-
veydenhuollon ammattiliittojen jäseniä Suo-
men Lääkäriliitosta (LL), Sosiaali- ja terveys-
alan ammattijärjestöstä (Tehy) ja Suomen 
lähi- ja perushoitajien liitosta (SuPer).

Lääkäriliitto toimitti hankkeen tutkijoille 
yhteensä 3000 satunnaisesti valitun jäsenen-
sä sähköpostiosoitteet, joihin tutkijat lähet-
tivät verkkolomakekyselyn E-lomake -oh-
jelman kautta. Tehy ja SuPer toimittivat 
10000 (Tehy) ja 6963 (SuPer) satunnaisesti 
valitulle työikäiselle jäsenelleen sähköpos-
titse linkin sähköiseen kyselyyn. Tutkimuk-
sen saatekirjeessä kerrottiin tutkimuksen tar-
koituksesta, tavoitteista, aineiston käsittelys-
tä ja tulosten raportoinnista. Tutkimukseen 
osallistuminen oli vapaaehtoista ja tapahtui 
nimettömänä. Kahden muistutuskierroksen 
jälkeen kyselyyn oli vastannut 604 Lääkäri-
liiton, 1678 Tehyn ja 2029 SuPerin jäsentä, 
jolloin vastausprosentit olivat 22,3 (LL), 17,0 
(Tehy) ja 30,7 (SuPer). Koska sähköposti-
viesti ei tavoittanut osaa tutkittavista esimer-
kiksi toimimattomien sähköpostiosoitteiden 
vuoksi, todelliset vastausprosentit olivat kui-
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tenkin todennäköisesti tässä ilmoitettuja 
korkeampia. Melko matalista, mutta sähköi-
sille kyselytutkimuksille usein tyypillisistä 
vastausprosenteista huolimatta aineiston on 
havaittu edustavan sukupuoli- ja ikäjakau-
man osalta suhteellisen hyvin ao. liittojen 
koko jäsenkuntaa (Saarinen ym. 2015).

Tutkimuksessa käytetyt mittarit 

Julkisen palvelun motivaatiota arvioitiin 
Kimin ja kollegoiden (2013) kehittämällä 
neljän ulottuvuuden (16 osion) mittarilla. 
Jokaista neljää ulottuvuutta mitattiin neljäl-
lä osiolla, joita vastaajat arvioivat viisipor-
taisella asteikolla (1 = täysin eri mieltä, 5 = 
täysin samaa mieltä). Ulottuvuuksista viehä-
tys julkiseen palveluun sisälsi esimerkiksi 
väittämän ”minulle on tärkeää edistää yh-
teistä hyvää”. Sitoutumista julkisiin arvoi-
hin kuvasi muun muassa väite ”minusta kan-
salaisten yhdenvertaiset mahdollisuudet 
ovat erittäin tärkeitä”. Myötätunnon yksi 
osio oli ”tunnen myötätuntoa vaikeuksissa 
olevia ihmisiä kohtaan”. Neljäs ulottuvuus, 
uhrautuminen, sisälsi muun muassa väittä-
män ”olen valmis ottamaan henkilökohtai-
sen menetyksen riskin auttaakseni yhteis-
kuntaa”. Neljästä ulottuvuudesta muodos-
tettiin kokonaissummamuuttuja, koska sen 
on havaittu selittävän yksittäisiä ulottuvuuk-
sia paremmin esimerkiksi työtyytyväisyyttä 
ja organisaatioon sitoutumista (Kim 2011). 
Summamuuttujan Cronbachin alfakertoimet 
olivat liitoittain .92 (LL, Tehy) ja .90 (SuPer). 

Vastaajien työn imua tarkasteltiin Työn 
imu -mittarin (Utrecht Work Engagement 
Scale; Schaufeli ym. 2006) tarmokkuutta ja 
omistautumista kuvaavilla väittämillä. Vas-
taajat vastasivat yhteensä kuuteen osioon 
seitsenportaisella asteikolla, jossa 0 = ei kos-
kaan ja 6 = päivittäin. Puolet osioista kuva-
si työntekijän työssään kokemaa tarmok-
kuutta ja energisyyttä (esim. ”tunnen oleva-
ni täynnä energiaa kun teen työtäni”) ja puo-
let työlle omistautumista ja innostuneisuut-
ta (esim. ”olen innostunut työstäni”). Työn 

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

Tutkimuksessa käytetty työyhteisökäyttäy-
tymisen mittari kuvasi myönteistä työtove-
reihin (esim. ”autan työtovereitani heidän 
työtehtävissään”) ja organisaatioon (esim. 
”teen toimenpiteitä, jotka estävät ongelmia 
työpaikallani”) liittyvää käyttäytymistä, joka 
ylittää välttämättömät työvelvollisuudet. Mit-
tari perustuu Leen ja Allenin (2002) tutki-
mukseen ja sitä on Suomessa käyttänyt ai-
kaisemmin Työterveyslaitos. Työyhteisö-
käyttäytymistä arvioitiin kahdeksalla väittä-
mällä, joihin vastattiin asteikolla 1 (erittäin 
harvoin/ei koskaan) – 5 (erittäin usein/
aina). Osiot yhdistettiin keskiarvosumma-
muuttujaksi, jonka Cronbachin alfakertoi-
met olivat .76 (LL) ja .74 (Tehy, SuPer).

Arvoyhteensopivuuden tärkeyttä tarkas-
teltiin kolmella Ryanin (2011) työmotivaa-
tiomittarin osiolla, jotka kuvaavat, sitä miten 
tärkeätä työntekijälle on se, että hänen ja 
työskentelyorganisaation arvot ja tavoitteet 
ovat yhteensopivia. Osioihin (esim. ”orga-
nisaation päämäärien tulee sopia yhteen ar-
vojeni kanssa”) vastattiin asteikolla 1 (täy-
sin eri mieltä) – 5 (täysin samaa mieltä). Osi-
oista muodostetun keskiarvosummamuuttu-
jan Cronbachin alfakertoimet olivat .83 (LL), 
.81 (Tehy) ja .77 (SuPer).

Taustamuuttujiksi valittiin muuttujia, joi-
den tiedettiin aikaisemman tutkimuksen pe-
rusteella olevan yhteydessä työn imuun ja 
työyhteisökäyttäytymiseen. Demografisiksi 
taustamuuttujiksi valittiin sukupuoli ja ikä. 
Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu nais-
ten kokevan miehiä ja vanhempien nuorem-
pia useammin työn imua (Hakanen 2009). 
Lisäksi sukupuolen ja iän on oletettu ole-
van yhteydessä työyhteisökäyttäytymiseen, 
vaikkakin yhteydet vaihtelevat tutkimuksit-
tain (Organ ym. 2006). Työhön liittyvinä 
taustamuuttujina tarkasteltiin esimiesase-
massa työskentelyä ja viikkotyötunteja. 
Aiemmissa tutkimuksissa korkeammissa am-
mattiasemissa olevat työntekijät (Hakanen 
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2009) sekä enemmän viikossa työskentele-
vät (Schaufeli ym. 2008) ovat kokeneet 
useammin työn imua. Näiden taustamuut-
tujien voidaan olettaa olevan positiivisessa 
yhteydessä myös työyhteisökäyttäytymi-
seen, johon liittyy halukkuus työskennellä 
enemmän kuin välttämättömien työvelvol-
lisuuksien täyttämiseksi on tarpeellista (Lee 
& Allen 2002).

Aineiston analyysi

Tutkimuksen aluksi tarkasteltiin vastaa-
jien demografisia ja työhön liittyviä tausta-
tekijöitä ammattiliitoittain keskiarvojen ja ja-
kaumatietojen avulla. Varsinaisiin tutkimus-
kysymyksiin etsittiin vastauksia moderoival-
la hierarkkisella regressioanalyysillä erik-
seen jokaisessa ammattiliitossa. Ensimmäi-
sellä askeleella regressiomallissa kontrolloi-
tiin sukupuoli ja ikä ja toisella askeleella 
esimiesasema ja viikkotyötunnit. Kolman-
nella askeleella malliin lisättiin julkisen pal-
velun motivaatio, neljännellä askeleella ar-
voyhteensopivuuden tärkeys ja viidennellä 
askeleella interaktiotermi (julkisen palvelun 
motivaatio × arvoyhteensopivuuden tärke-
ys). Julkisen palvelun motivaatio ja arvoyh-
teensopivuuden tärkeys standardoitiin mal-
leissa (Dawson 2014). Työn imun ja työyh-
teisökäyttäytymisen standardoiduille regres-
siokertoimille laskettiin luottamusvälit [β ± 
(β / τ )], joilla selvitettiin, eriytyivätkö yh-
teyksien vahvuudet liitoittain tilastollisesti 
merkitsevästi. Tilastollisesti merkitseviä in-
teraktiotermejä tarkasteltiin edelleen piirtä-
mällä regressiosuorat matalalle (yksi keski-
hajonta keskiarvon alapuolella) ja korkeal-
le (yksi keskihajonta keskiarvon yläpuolel-
la) arvoyhteensopivuuden tärkeydelle. Lo-
puksi tilastollisesti merkitseville interaktioil-
le tehtiin simple slope -analyysi regressio-
suorien tilastollisen merkitsevyyden testaa-
miseksi (Dawson 2014). 

Tulokset

Vastaajien taustatekijät

Vastaajien taustekijöiden tarkastelusta il-
meni seuraavaa: lääkäriliiton vastaajien kes-
ki-ikä oli 46,5 vuotta (kh=11,2), kun taas 
Tehyn vastaajat olivat keskimäärin 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). 
Pysyvässä tai toistaiseksi voimassa olevassa 
työsuhteessa oli 72% (LL), 92% (Tehy) ja 
78% (SuPer) vastaajista. Julkisella sektorilla 
työskenteli 78% (LL), 90% (Tehy) ja 91% 
(SuPer). Esimiesasemassa vastaajista oli 27% 
(LL), 12% (Tehy) ja 1% (SuPer). Vastaajat 
työskentelivät keskimäärin 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 
työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen

Julkisen palvelun motivaation ja arvoyh-
teensopivuuden tärkeyden suorat yhteydet 
työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen on 
raportoitu taulukossa 1 (askeleet 3–4). Tu-
losten mukaan julkisen palvelun motivaatio 
oli kaikissa ammattiliitoissa positiivisessa 
yhteydessä työn imuun (β=.14–.20, p<.001) 
ja työyhteisökäyttäytymiseen (β=.20–.30, 
p<.001). Työntekijät kokivat työn imua ja 
raportoivat myönteistä työyhteisökäyttäyty-
mistä sitä useammin, mitä korkeampi julki-
sen palvelun motivaatio heillä oli. Liitosta 
riippuen julkisen palvelun motivaatio selit-
ti 4–5 % työn imun ja 6–9 % työyhteisökäyt-
täytymisen vaihtelusta. Luottamusvälitarkas-
telussa julkisen palvelun motivaatio yhdis-
tyi työn imuun kaikissa liitoissa yhtä vah-
vasti. Sen sijaan työyhteisökäyttäytymisen 
kohdalla yhteys oli vahvempi SuPerin (β:n 
95% luottamusväli .27–.33) kuin Lääkärilii-
ton jäsenillä (.15–.24).
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Lisäksi arvoyhteensopivuuden tärkeys yh-
distyi jokaisessa ammattiliitossa korkeam-
paan työn imuun (β=.14–.16, p<.001) ja työ-
yhteisökäyttäytymiseen (β=.14–.22, p<.001) 
selittäen 1–2% sekä työn imun että työyh-
teisökäyttäytymisen vaihtelusta. Kaikkiaan 
mallin muuttujat selittivät yhdessä työn imun 
vaihtelusta 7% (Tehy ja SuPer) ja 10% (LL) 
ja työyhteisökäyttäytymisen vaihtelusta 14% 
(SuPer), 21% (Tehy) ja 24% (LL). Tulokset 
olivat myös linjassa korrelatiivisten tarkas-
telujen kanssa (saatavilla pyydettäessä tut-
kijoilta).

Arvoyhteensopivuuden muuntava rooli

Seuraavaksi tutkimuksessa tarkasteltiin 
arvoyhteensopivuuden tärkeyden muunta-
vaa roolia julkisen palvelun motivaation ja 
työn imun sekä julkisen palvelun motivaa-
tion ja työyhteisökäyttäytymisen välisissä 
yhteyksissä (Taulukko 1, askel 5). Arvoyh-
teensopivuuden tärkeys muunsi (vahvisti) 
ko. yhteyksiä jokaisessa liitossa lukuun ot-
tamatta julkisen palvelun motivaation ja työn 
imun välistä yhteyttä SuPerin vastaajilla. 
Koska kaikki tilastollisesti merkitsevät inte-
raktiot olivat hyvin samankaltaisia, niiden 
interaktiotulkinnat on yhdistetty kuviossa 1. 
Interaktioiden erilliset kuviot ovat saatavis-
sa tarvittaessa tutkijoilta.

Ensinnäkin arvoyhteensopivuuden tärke-
ys vahvisti julkisen palvelun motivaation ja 
työn imun välistä yhteyttä Lääkäriliiton 
(β=.13, p<.01) ja Tehyn (β=.11, p<.001) vas-
taajilla. Simple slope -analyysit sekä kuvio 
1 osoittavat, että näihin liittoihin kuuluvilla 
terveydenhuollon työntekijöillä korkea jul-
kisen palvelun motivaatio yhdistyi korke-
ampaan työn imuun. Positiivinen yhteys oli 
voimakkaampi niillä työntekijöillä, jotka sa-
manaikaisesti pitivät arvoyhteensopivuutta 
tärkeänä (LL: β=.29, p<.001; Tehy: β=.22, 
p<.001) kuin niillä, joille arvoyhteensopi-
vuus ei ollut tärkeää (LL: β=.15, p<.01; Tehy: 
β=.10, p<.01). 

Toiseksi arvoyhteensopivuuden tärkeys 
vahvisti julkisen palvelun motivaation ja työ-
yhteisökäyttäytymisen välistä yhteyttä kai-
kissa liitoissa (LL: β=.13, p<.01; Tehy: β=.17, 
p<.001; SuPer: β=.18, p<.001). Kaikilla ter-
veydenhuollon työntekijöillä korkea julki-
sen palvelun motivaatio yhdistyi myöntei-
seen työyhteisökäyttäytymiseen (Kuvio 1). 
Arvojen yhteensopivuutta tärkeänä pitävil-
lä työntekijöillä positiivinen yhteys oli jäl-
leen voimakkaampi (LL: β=.28, p<.001; Tehy: 
β=.32, p<.001; SuPer: β=.40, p<.001) kuin 
niillä, joilla arvoyhteensopivuuden tärkeys 
oli matalampi (LL: β=.14, p<.01; Tehy:β=.15, 
p<.001; SuPer: β=.23, p<.001). 

Pohdinta

Päätulosten tarkastelua

Tutkimuksen tulokset osoittivat, että ter-
veydenhuollon työntekijöiden julkisen pal-
velun motivaatio oli positiivisessa yhtey-
dessä työn imuun ja työyhteisökäyttäytymi-
seen voimavarojen säilyttämisteorian (Hob-
foll 1989) ja perusarvojen teorian (Schwartz 
1992) mukaisesti. Toisin sanoen, mitä tär-
keämpänä työntekijät pitivät toisten edun 
huomioonottamista ja mitä valmiimpia he 
olivat asettamaan toisten edun omansa edel-
le, sitä useammin he kokivat itsensä työs-
sään tarmokkaaksi ja työlleen omistautu-
neeksi, olivat auttavaisia työtovereitaan koh-
taan ja osallistuivat työorganisaatioidensa 
kehittämiseen. Hypoteesit 1a-b saivat siis 
tutkimuksessa tukea. Työn imun osalta tu-
lokset olivat ensimmäinen osoitus siitä, että 
julkisen palvelun motivaatio voi edistää 
myös muuta työhön liittyvää hyvinvointia 
kuin työtyytyväisyyttä tai sitoutumista (Kim 
2011). Työyhteisökäyttäytymisen osalta tu-
lokset vahvistivat aikaisemman havainnon, 
jonka mukaan muiden ihmisten hyvinvoin-
tia edistävät arvot vahvistavat myös yksilön 
prososiaalista käyttäytymistä (Pandey ym. 
2008). Tämän tutkimuksen kanssa saman-
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kaltaista tutkimusta julkisen palvelun moti-
vaation ja työyhteisökäyttäytymisen välisis-
tä yhteyksistä ei kuitenkaan tietääksemme 
ole, joten myös tältä osin tutkimus tuotti 
uutta tietoa. Lisäksi tulokset osoittivat, että 
yhteyksien vahvuudet eriytyivät osittain am-
mattiliittokohtaisesti työyhteisökäyttäytymi-
sen osalta; SuPerin vastaajilla julkisen pal-
velun motivaatio yhdistyi Lääkäriliiton vas-
taajia vahvemmin auttavaiseen ja työorga-
nisaatiota kehittävään käytännön toimintaan 
työyhteisössä. 

Tuloksista ilmeni myös, että arvoyhteen-
sopivuuden tärkeys oli kaikissa ammattilii-
toissa yhteydessä työn imuun ja työyhteisö-
käyttäytymiseen hypoteesien 2a-b mukaises-
ti. Mitä tärkeämpänä vastaajat pitivät sitä, että 
heidän työorganisaationsa arvot olivat yhte-
neviä heidän arvojensa kanssa, sitä useam-
min he kokivat työssään työn imua ja osoit-
tivat myönteistä työyhteisökäyttäytymistä. 
Tulos oli yhdenmukainen aiempien tutki-
musten kanssa, joissa työntekijän ja organi-
saation arvojen yhteensopivuus oli ollut yh-

teydessä parempaan työhyvinvointiin ja työ-
suoriutumiseen (Kristof-Brown ym. 2005). 

Arvoyhteensopivuuden tärkeys myös vah-
visti julkisen palvelun motivaation ja työn 
imun välistä yhteyttä siten, että niillä Lääkä-
riliiton ja Tehyn vastaajilla, joille arvojen yh-
teensopivuus oli tärkeää, positiivinen yhteys 
julkisen palvelun motivaation ja työn imun 
välillä oli vahvempi kuin niillä, joille arvojen 
yhteensopivuus oli vähemmän tärkeää. Su-
Perin jäsenistössä sen sijaan julkisen palve-
lun motivaatio yhdistyi yhtä vahvasti työn 
imuun riippumatta siitä, pidettiinkö arvojen 
yhteensopivuutta tärkeänä. Hypoteesi 3a sai 
siis tukea Lääkäriliiton ja Tehyn, mutta ei Su-
Perin osalta. Lisäksi arvoyhteensopivuuden 
tärkeys vahvisti jokaisessa ammattiliitossa jul-
kisen palvelun motivaation ja työyhteisökäyt-
täytymisen välistä positiivista yhteyttä hypo-
teesin 3b mukaisesti. Toisin sanoen julkisen 
palvelun motivaation ja työyhteisökäyttäyty-
misen välinen positiivinen yhteys oli voimak-
kaampi niillä, joille arvojen yhteensopivuus 
oli tärkeää. Nämä tulokset olivat myös arvo-

Kuvio 1. Arvoyhteensopivuuden tärkeys muuntavana tekijänä julkisen palvelun motivaation yhteyksissä työn 
imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen.
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jen yhteensopivuuden teorian (Chatman 
1989) mukaisia. Aikaisempaa vastaavaa tut-
kimusta arvoyhteensopivuuden moderoivas-
ta (tai vahvistavasta) roolista ei ole kuiten-
kaan olemassa. 

Tutkimuksen eettiset näkökohdat ja 
luotettavuus

Tutkimuseettiset näkökohdat huomioitiin 
kaikissa tämän tutkimuksen vaiheissa. Tutki-
muksen toteutusvaiheessa tutkimukseen 
osallistuvia tiedotettiin muun muassa osallis-
tumisen vapaaehtoisuudesta, tutkimuksen 
tarkoituksesta ja siitä, miten vastauksia tul-
laan käsittelemään ja raportoimaan. Lopulli-
sessa aineistossa ei ollut tutkittavien henki-
lötietoja. Tutkimusaineistoja ja tutkittavien 
tietoja ei myöskään luovutettu tutkimusryh-
män ulkopuolisille (pois lukien opinnäyte-
töiden tekijät). Tutkimukselle ei haettu eet-
tisen toimikunnan hyväksyntää, koska hank-
keessa ei kerätty tutkittavilta fysiologista ai-
neistoa eikä käytetty rekisteritietoja. Tulok-
sia myös analysoitiin pelkästään ryhmätasol-
la, eikä siten yksittäisiä vastaajia ollut mah-
dollista tunnistaa raportoinnissa. 

Tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi 
on syytä tarkastella tutkimuksen heikkouk-
sia ja vahvuuksia. Ensinnäkin tutkimuksen 
heikkouksiin kuului poikkileikkausaineiston 
käyttäminen, mikä ei mahdollistanut ilmiöi-
den välisten syy-seuraussuhteiden tarkaste-
lua. Toisin sanoen on mahdollista, että työs-
sään usein työn imua kokeneet ja työtove-
reitaan kohtaan auttavaisesti toimineet työn-
tekijät olisivat saattaneet arvioida myös jul-
kisen palvelun motivaationsa korkeammak-
si. Lisäksi on mahdollista, että tutkimustulok-
sia selittää jokin kolmas tekijä, kuten esimer-
kiksi vastaajien persoonallisuus tai vastaus-
tyylit. Tällaisia muuttujia tulisikin jatkossa tut-
kia tarkemmin julkisen palvelun motivaation 
ja työhyvinvoinnin yhdistävässä, mielellään 
useampaan kuin yhteen mittaukseen perus-
tuvassa pitkittäistutkimuksessa. Toiseksi tut-
kimuksen vastausprosentit olivat suhteelli-

sen matalia johtuen osittain siitä, ettei säh-
köinen kysely tavoittanut kaikkia potentiaa-
lisia vastaajia. Matalasta vastausprosentista 
huolimatta tutkimuksessa käytetyn aineiston 
on havaittu edustavan melko hyvin kaikkien 
kolmen ammattiliiton koko jäsenkuntaa (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, että vastaajat 
arvioivat esimerkiksi julkisen palvelun moti-
vaationsa todellista tasoa korkeammaksi. 

Tutkimuksen vahvuuksiin kuuluivat puo-
lestaan tutkimuksen eettisten näkökulmien 
huomioiminen, kyselyaineiston laajuus, mah-
dollisuus kolmen ammattiliiton tulosten ver-
tailuun sekä aiheen ajankohtaisuus. Tutki-
muksen ajankohtaisuus liittyy parhaillaan 
suunnitteilla olevaan sote-uudistukseen, 
jonka yhtenä tavoitteena on terveydenhuol-
lon henkilökunnan riittävyyden turvaaminen 
tilanteessa, jossa taloudelliset resurssit ovat 
edelleen niukat. Lisäksi ulkoiset kannustimet 
ovat osoittautuneet vain osittain hyödyllisek-
si työntekijävajeen ratkaisuksi (TEM 2015). 
Tämän tutkimuksen perusteella terveyden-
huollon työntekijöiden julkisen palvelun mo-
tivaatio saattaa kuitenkin lieventää resurssi-
niukkuuden negatiivisia seurauksia, koska 
se on positiivisessa yhteydessä työn imuun 
ja työyhteisökäyttäytymiseen, jotka puoles-
taan ovat aiemmissa tutkimuksissa yhdisty-
neet parempaan työsuoriutumiseen ja orga-
nisaation tuottavuuteen (Organ ym. 2006, 
Bakker ym. 2011). Erityisesti silloin, kun työn-
tekijä arvioi tärkeäksi arvojensa yhteensopi-
vuuden työorganisaation arvojen kanssa, jul-
kisen palvelun motivaation positiivinen yh-
teys työn imuun ja työyhteisökäyttäytymiseen 
vahvistuu entisestään. 

JOHTOPÄÄTÖKSET

Kaikkiaan tulokset osoittavat, että työnan-
tajien tulisi antaa työntekijöilleen mahdolli-
suus julkisen palvelun motivaation toteutta-
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miseen, jolloin sen positiiviset vaikutukset 
heijastuvat työntekijän työhyvinvointiin ja 
työorganisaatiota kehittävään toimintaan. Jul-
kisen palvelun motivaation vahvistamiselle 
terveydenhuollossa näyttäisi olevan Suomes-
sa jossain määrin tilausta. Tämä näkyy muun 
muassa siinä, että aikaisemman tutkimus-
hankkeen yhteydessä (Saarinen ym. 2015) 
on osoitettu, että suomalaiset terveydenhuol-
lon työntekijät eivät ole erityisen uhrautuvai-
sia, vaikka yleisellä tasolla tarkasteltuna hei-
dän julkisen palvelun motivaationsa onkin 
melko korkea. Tulos on mielenkiintoinen, 
sillä juuri uhrautuminen julkisen palvelun 
motivaation osa-alueena kertoo eniten työn-
tekijöiden epäitsekkäästä ja pyyteettömästä 
toiminnasta muiden hyväksi. Uhrautumisen 
vahvistamisessa voi piillä kuitenkin myös 
vaara, koska työssään liikaa toisten puoles-
ta uhrautuvat työntekijät voivat olla vaaras-
sa uupua (mm. myötätuntouupumuksen 
muodossa). 

Julkisen palvelun motivaation vahvistami-
seen on olemassa monia keinoja. Se, että jul-
kisen palvelun motivaatio nähdään yksilön 
henkilökohtaisena motivaationa ja voimava-
rana, merkitsee sitä, että sen syntymiseen/
vahvistamiseen ei tarvita välttämättä talou-
dellisia kannustimia (katsaus Harris-McLeod 
2013). Julkisen palvelun motivaatiota voidaan 
itse asiassa edistää esimerkiksi hyvillä työs-
kentelyolosuhteilla, joihin kuuluvat muun 
muassa hyvä työn hallinta, hyvä johtaminen/
esimiestyö ja työyhteisön myönteinen ilma-

piiri, työntekijälle tukea antava työympäris-
tö sekä mahdollisuus toimia työssä ammat-
tikunnan eettisten periaatteiden mukaisesti. 
Konkreettisesti julkisen palvelun motivaatio-
ta voitaisiin tukea esimerkiksi työntekijän ja 
esimiehen välisissä vuotuisissa kehityskes-
kusteluissa. Tällöin voitaisiin keskustella siitä, 
millaiseksi työntekijä kokee mahdollisuuten-
sa toteuttaa työssään julkisen palvelun mo-
tivaatiota ja mitkä tekijät tätä motivaatiota uh-
kaavat tai vahvistavat. Mikään näistä toimen-
piteistä ei aiheuta työnantajalle sinällään yli-
määräisiä kuluja. Nämä samaiset tekijät voi-
vat myös vahvistaa työntekijän työhyvinvoin-
tia ja myönteistä työyhteisökäyttäytymistä. Li-
säksi on mahdollista, että julkisen palvelun 
motivaatio ja työhyvinvointi voivat molem-
mat vahvistaa toisiaan vastavuoroisesti voi-
mavarojen säilyttämisteorian (Hobfoll 1989) 
mukaisesti. Jatkotutkimuksissa tulisi puoles-
taan etsiä edelleen lisätietoa siitä, milloin jul-
kisen palvelun motivaation positiiviset vai-
kutukset ovat vahvimmillaan. Lisäksi tulevai-
suudessa on mielekästä tutkia, millaiset te-
kijät vahvistavat julkisen palvelun motivaa-
tiota, jolloin myös sen positiiviset seurauk-
set voivat vahvistua.
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