-

View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you byﬁ CORE

provided by Trepo - Institutional Repository of Tampere University

LAAKARIEN JULKISEN PALVELUN MOTIVAATION YHTEYS TYOHYVINVOINTIIN:
TYOETIIKAN TOTEUTUMATTOMUUS YHTEYTTA MUUNTAVANA TEKIJANA

Kaisa-Maria Pihlava

Psykologian pro gradu -tutkielma
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko
Tampereen yliopisto

Heinédkuu 2015


https://core.ac.uk/display/250138878?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

TAMPEREEN YLIOPISTO
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko

PIHLAVA, KAISA-MARIA: Léadkarien julkisen palvelun motivaation yhteys tyShyvinvointiin:
Tyoetiikan toteutumattomuus yhteyttd muuntavana tekijani

Pro gradu -tutkielma, 52 s., 1 liites.

Ohjaaja: Mervi Ruokolainen

Psykologia

Heindkuu 2015

Tama tutkimus keskittyi suomalaisten lddkérien julkisen palvelun motivaatioon, jolla tarkoitetaan
tyontekijin motivoitumista epditsekkddseen toimintaan yhteisen hyvén edistamiseksi. Tutkimuksen
padtavoitteena oli selvittdd, onko lddkérien julkisen palvelun motivaatio yhteydessd heiddn
tyohyvinvointiinsa. Lisdksi tutkittiin, muuntaako kokemus tydetiikan toteutumattomuudesta téta
yhteyttd. Julkisen palvelun motivaatiota tarkasteltiin tutkimuksessa neljan ulottuvuuden (viehétys
julkiseen palveluun, sitoutuminen julkisiin arvoihin, mydtitunto ja uhrautuminen) kautta.
Ty6hyvinvointia kuvasivat tyosséd koettu tarmokkuus, tyotyytyviisyys ja uupumusasteinen visymys.

Tutkimus pohjautui “Terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatio ja sen
yhteydet tyohyvinvointiin ja tydssd suoriutumiseen” -tutkimushankkeessa vuonna 2014 keréttyyn
poikkileikkausaineistoon (n = 4311), josta tdhdn tutkimukseen valittiin Suomen Ladkériliittoon
kuuluvat vastaajat (n = 604). Tutkittavista naisia oli 67 %. Vastaajien keski-ikd oli 46,5 vuotta.
Vakituisessa/toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa oli 67 % ja julkisella sektorilla tydskenteli
78 % vastaajista.

Tutkimuksessa tarkasteltiin ensin lddkérien julkisen palvelun motivaation tasoa ja
motivaatioulottuvuuksien  eriytymistd  taustatekijoiden  (sukupuoli, ikd, esimiesasema,
tyoskentelysektori) mukaan. Tulokset osoittivat, ettd ladkareilld oli korkea julkisen palvelun
motivaatio uhrautumisen ulottuvuutta lukuun ottamatta. Lisdksi naislddkérit raportoivat
mieslddkireitd enemmaén viehdtysta julkiseen palveluun. Miehet ja esimiesasemassa toimivat ladkérit
raportoivat muita enemmidn uhrautumista. Julkisella sektorilla tydskentelevit ladkarit kokivat
yksityissektorin lddkireitd enemmén viehitysté julkiseen palveluun ja sitoutumista julkisiin arvoihin.

Hierarkkisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd julkisen palvelun motivaation kaikki
ulottuvuudet olivat positiivisessa yhteydessd tydssd koettuun tarmokkuuteen ja tyotyytyvidisyyteen.
Sen sijaan yhteyttd uupumusasteiseen vdsymykseen ei 10ytynyt. TyOetiikan toteutumattomuus
muunsi kolmen julkisen palvelun motivaatioulottuvuuden (viehdtys julkiseen palveluun,
sitoutuminen julkisiin arvoihin, uhrautuminen) ja tyotyytyvaisyyden vélistd yhteyttd. Talloin korkea
julkisen palvelun motivaatio ei yhdistynyt parempaan tyotyytyvédisyyteen tilanteessa, jossa tyoetiikan
toteutumattomuutta koettiin paljon.

Ladkdrien korkea julkisen palvelun motivaatio ja sen yhdistyminen parempaan
tyohyvinvointiin on ithannetilanne niin ladkarien itsensé, heidin potilaidensa kuin koko yhteiskunnan
kannalta. Vaikka resurssien rajallisuus terveydenhuollossa on véistdméton tosiasia, tyGnantajien tulisi
huolehtia, ettd lddkarit voivat kokea toimivansa tydetiikkansa mukaisesti ja ndin myds toteuttaa
julkisen palvelun motivaatiotaan. Koska julkisen palvelun motivaatio on vahvassa suorassa
yhteydessd tyohyvinvointiin, tulisi jatkotutkimuksissa etsid julkisen palvelun motivaatiota
vahvistavia tekijoitd, jolloin myos ladkdrien tyohyvinvoinnin ja tydsitoutumisen voidaan olettaa
kasvavan.

Avainsanat: julkisen palvelun motivaatio, tarmokkuus, tyotyytyvdisyys, uupumusasteinen visymys,
ladkarit
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Jokaisella tyontekijdlld on jokin motivaatio tydskentelyynsd. Motivaation ldhde voi vaihdella
ulkoisista palkkioista tyontekijdn tyOstddn saamaan sisdiseen tyydytykseen (Grant, 2008). Yksi
tyontekijin motivaation ldhteistd voi olla julkisen palvelun motivaatio (Anderfuhren-Biget, Varone,
Giauque, & Ritz, 2010), joka tarkoittaa yksilon motivoitumista oman edun sivuuttamiseen ja
epditsekkddseen toimintaan muiden ihmisten ja yhteison hyviaksi (Kim & Vandenabeele, 2010; Perry
& Wise, 1990). Aikaisempi kansainvélinen tutkimus on osoittanut, ettd tyontekijén julkisen palvelun
motivaatiolla on positiivinen yhteys hénen ty6hyvinvointiinsa ja ty0asenteisiinsa. Vahvasti julkiseen
palveluun motivoituneiden tyontekijoiden on havaittu olevan tyytyvéisempid tyohonsa (Kim, 2011;
Taylor & Westover, 2011) ja sitoutuneempia organisaatioonsa (Castaing, 2006; Kim, 2011). Lisdksi
heilld on muita vihemmain tydpaikan vaihtoaikeita (Park & Rainey, 2008). Julkisen palvelun
motivaation yhteyksid muihin kuin edelld mainittuihin tyohyvinvoinnin ulottuvuuksiin, kuten tyon
imuun ja uupumusasteiseen visymykseen, ei ole kuitenkaan juuri tutkittu (vrt. uupumusasteisen
vasymyksen osalta Giauque, Anderfuhren-Biget, & Varone, 2013).

Tiettyyn ammattikuntaan identifioitumisen on nidhty olevan yhteydessd korkeampaan
julkisen palvelun motivaatioon (Andersen, 2009; Andersen & Pedersen, 2012; Perry, 1997; Taimio,
2013). Tamédn on ajateltu johtuvan erityisesti ihmisldheisten, korkeaa koulutusta vaativien
palveluammattien kohdalla siitd, ettd niissd korostuu yleistd etua painottava eettinen normisto
(Andersen & Pedersen, 2012; Taimio, 2013). Julkiseen palveluun motivoituneet kokevat mielekkééna
tyot, joissa he pystyvit toteuttamaan motivaatiotaan (Nielsen, 2013). Heiddn myds oletetaan
hakeutuvan tyotehtiviin, joissa he voivat tyoskennelld muiden hyvéksi (Giauque, Ritz, Varone, &
Anderfuhren-Biget, 2012; Taylor, 2008). Terveydenhuolto kuuluu niihin aloihin, joilla on ajateltu
olevan vahvasti julkiseen palveluun motivoituneita tyontekijoitd (Andersen, 2009; Andersen &
Pedersen, 2012). Kuitenkin terveydenhuollon tydntekijoiden julkisen palvelun motivaatiota on
aiemmin tutkittu suhteellisen vdhédn (vrt. Kjeldsen, 2012; Kjeldsen & Jacobsen, 2013; Saarinen,
Ruokolainen, Taimio, Pirttili, & Mauno, 2015). Tédssd tutkimuksessa keskitytddn suomalaisten
ladkarien julkisen palvelun motivaatioon ja siithen, onko se yhteydessd heiddn ty6hyvinvointiinsa
(tyotyytyvdisyyteen, tarmokkuuteen ja uupumusasteiseen visymykseen).

Ladkdrien ammattikunta on yksi terveydenhuollon tyontekijdryhmistd, joihin
identifioidutaan tyypillisesti vahvasti ja joissa toimitaan toisten hyviksi eettisen normiston pohjalta

(Andersen & Pedersen, 2012; Pilve, 2013; Taimio, 2013). Tuoreen tutkimuksen mukaan suomalaiset
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ladkarit pitdvét itseddn tyossddn ennen kaikkea “auttajina” (Sumanen ym., 2015). Vaikka ladkareilla
voidaan siis odottaa olevan korkea julkisen palvelun motivaatio, titd oletusta ei ole aiemmissa
tutkimuksissa juuri tarkasteltu. Niissd julkisen palvelun motivaation tutkimuksissa, joissa ladkérit
ovat olleet mukana, ei ole raportoitu tuloksia erikseen ldadkarien osalta (Bright, 2011; Andersen &
Pedersen, 2012; Gould-Williams, Mostafa, & Bottomley, 2015) tai tutkimusta on tehty vain pienella
otoksella laadullisesti (Andersen, 2009). Aikaisemman tutkimuksen perusteella ei myoskdan tiedetd,
16ytyyko lddkdrien keskuudesta eroja siind, kuinka motivoituneita he ovat julkiseen palveluun.
Tahénkin kysymykseen etsitdén vastausta tdssd tutkimuksessa. Se, ettd tutkimus rajataan ladkareihin,
rajoittaa tulosten yleistettdvyyttd, mutta lisdd toisaalta sisdistd validiteettia julkisen palvelun
motivaation ilmion tutkimisessa. Tulokset voivat antaa suuntaa julkisen palvelun motivaatiosta myos
muilla vahvaa ammattitietoisuutta ja eettistd normistoa edellyttdvilld ihmisldheisilld aloilla,
esimerkiksi muissa terveydenhuollon ammateissa.

Tutkimuksessa tarkastellaan myds, muuntaako lddkdrien kokemus resurssipulan
aiheuttamasta tyOetiikan toteutumattomuudesta julkisen palvelun motivaation yhteyttd
tydhyvinvointiin. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, etti jos julkiseen palveluun motivoituneet
tyontekijét eivit pysty tydssddn toteuttamaan motivaatiotaan itsestddn riippumattomista syistd, heidian
tyohyvinvointinsa ja tyOsitoutumisensa heikkenevit (Kim, 2012; Wright & Pandey, 2008).
Resurssipula on yksi niisté syistd, jotka saattavat estdd julkisen palvelun motivaation toteuttamista.
Kyseisen muuntavan yhteyden tarkastelu on térkedd, koska monissa suomalaisissa terveydenhuollon
organisaatioissa koetaan nykyédn talous- ja henkildstoresurssien riittdimattomyyttd (Mertala, 2011;
Saxén, 2009), milld voi olla merkitystd myds lddkédrien julkisen palvelun motivaatiolle.

Lédkarien julkisen palvelun motivaation ja tyohyvinvoinnin vélinen yhteys on aiheena
tarked, koska tyOssddn motivoituneet ja hyvinvoivat lddkarit hoitavat potilaitaan todenndkoisesti
paremmin (katsaus Scheepers, Boerebach, Arah, Heineman, & Lombarts, 2015) ja sdéstdvéit
terveydenhuollon resursseja (Dunn, Arnetz, Christensen, & Homer, 2007). Lisdksi julkiseen
palveluun motivoituneet tyontekijdt ovat sitoutuneempia tyohonsd ja tydskentelyorganisaatioonsa
(Castaing, 2006; Kim, 2011; Park & Rainey, 2008). Nidin ollen lddkérien julkisen palvelun
motivaation tutkiminen voi tarjota ndkokulmia Suomessa 2000-luvulla koettuun lddkirivajeeseen,
jonka seurauksena lddkérit voivat jossain miérin valita tyopaikkansa (Heponiemi, Kuusio, Sinervo,
& Elovainio, 2011; Parmanne, Ruskoaho, & Vinské, 2015). Koska lddkérivaje ei aiheuta ongelmia
pelkastadn ladkareitd palkkaaville organisaatioille, vaan heijastuu koko yhteiskunnan hyvinvointiin
lyhyelld ja pitkélld aikavililld (Parmanne, Saukkonen, Ruskoaho, & Vuorio, 2010), ladkérien julkisen

palvelun motivaation toteutumisella ja tydhyvinvoinnilla on myos yhteiskunnallista merkitysta.



1.2 Julkisen palvelun motivaatio

Julkisen palvelun motivaatiolla (engl. public service motivation) tarkoitetaan yksilon motivaatiota
epditsekkddseen toimintaan muiden ihmisten, yhteison ja yhteiskunnan hyviksi (Kim ym., 2013;
Perry & Hondeghem, 2008; Perry & Wise, 1990; Taimio, 2013; Vandenabeele, 2007). Julkisen
palvelun motivaatio on yksilon sisdinen ominaisuus, joka kertoo siitd, mitd hdn pitdd tdrkednd ja
tavoittelemisen arvoisena (Nielsen, 2013). Se antaa siten ihmiselle seké syyn ettd merkityksen omaan
toimintaansa my0s tyOymparistossdin.

Julkisen palvelun motivaation kisitteen keskeisid kehittdjid ovat Perry ja Wise (1990), jotka
maédrittelivét julkisen palvelun motivaation osa-alueiksi rationaaliset, normatiiviset ja tunneperdiset
motiivit. Perry (1996) médritteli ndiden motiivien pohjalta julkisen palvelun motivaation
ulottuvuuksiksi viehdtyksen julkisten padtosten tekemiseen (engl. attraction to public policy making),
sitoutumisen julkiseen etuun (engl. commitment to the public interest), myotitunnon (engl.
compassion) ja uhrautumisen (engl. self-sacrifice). Tdssd madritelméssd viehitys julkisten paatosten
tekemiseen perustuu rationaaliseen motivaatioon ja se merkitsee tarvetta olla toteuttamassa yhteistd
etua. Sitoutuminen julkiseen etuun taas pohjautuu normatiiviseen motivaatioon tarkoittaen halua
tayttdd yhteiskunnalliset odotukset ja velvollisuudet. Myo6tiatunto on puolestaan tunneperdisesti
motivoitunutta ja tarkoittaa toisiin kohdistuvaa myétituntoista asennetta, 1dhimmaisenrakkautta ja
suojelunhalua. Uhrautuminen on oman edun hylkdémistd muiden edun takia. Muista ulottuvuuksista
poiketen se ei perustu mihinkddn yksittdiseen motiiviin, vaan kuvastaa julkisen palvelun motivaation
epditsekdstd perustaa, joka ei ndy muissa ulottuvuuksissa yhté yksiselitteisesti (Perry, 1996).

Perry (1996) laati méairitelméinséd pohjalta julkisen palvelun motivaation mittarin, jota on
kdytetty monissa tutkimuksissa (esim. Bright 2008; Perry, 1997; Taylor, 2007). Se on kuitenkin
osoittautunut osittain toimimattomaksi erilaisissa kulttuureissa ja ty0ympéristdisséd ja joitakin sen
vditteitd on pidetty sopimattomina mittaamaan niitd ulottuvuuksia, joita niiden on tarkoitus mitata
(katsaus Kim & Vandenabeele, 2010; Kim ym., 2013). Lisdksi julkisen palvelun motivaatiota on
joskus tutkittu vain yhdell4 tai kahdella véittdmalld (Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011) ja sen
ulottuvuuksia on yhdistelty summamuuttujiksi eri tavoilla (katsaus Kim & Vandenabeele, 2010).

Muun muassa mittaus- ja késitteellistdmistapojen kirjavuuden takia Kim ja Vandenabeele
(2010) ehdottivat, ettd Perryn (1996) julkisen palvelun motivaation mittarin ulottuvuuksien
motivaatioperustoja tulisi selventdd ja mittaria kehittdd. Heiddn mukaansa viehdtystd julkisten
paidtosten tekemiseen on osuvampaa kuvata vilineelliseen kuin rationaaliseen motivaatioon
pohjautuvana. Téaméd ulottuvuus nédet tarkastelee sitd, kuinka tdrkednd pidetddn konkreettisia

toimintoja, “vilineitd”, joilla yksilo voi edistdd julkista etua (Kim & Vandenabeele, 2010).
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Sitoutuminen julkiseen etuun taas kuvastaa ennemmin arvoperustaista kuin normatiivista
motivaatiota tarkoittaen henkilon kiinnostusta ja sitoutumista yleisesti tirkeind pidettyihin arvoihin,
kuten eettiseen ja tasa-arvoiseen toimintaan (Kim & Vandenabeele, 2010; Kim ym., 2013; Taimio,
2013). Mydétatunnon motivaatiopohjaksi Kim ja Vandenabeele (2010) kuvasivat tunnemotiivin sijaan
identifioitumismotiivin, jolla kuvataan muiden ihmisten huoliin eldytymista ja heididn hyvinvointinsa
tarkednd pitdmistd (ks. myds Kim ym., 2013; Taimio, 2013). Perryn (1996) tapaan Kim ja
Vandenabeele (2010) pitivdt uhrautumista julkisen palvelun motivaation perusulottuvuutena, joka
heijastaa sen altruistista, epéitsekdstd ldhtokohtaa. Siséllollisesti tarkasteltuna uhrautuminen
kuitenkin my0s eroaa muista ulottuvuuksista siten, ettd se liittyy vahvemmin valmiuteen toimia
konkreettisesti toisten ihmisten hyvinvoinnin hyvéksi.

Kansainvilinen tutkijajoukko (Kim ym., 2013) tarkasteli tutkimuksessaan julkisen palvelun
motivaation ulottuvuuksia Kimin ja Vandenabeelen (2010) tarkennusten ja ehdotusten mukaisesti.
Tutkimuksen lopputuloksena valmistui uusi julkisen palvelun motivaation mittari, jonka nelja
ulottuvuutta olivat viehétys julkiseen palveluun (engl. attraction to public service, aiemmin viehétys
julkisten paitosten tekemiseen), sitoutuminen julkisiin arvoihin (engl. commitment to public values,
ailemmin sitoutuminen julkiseen etuun), myd&titunto ja uhrautuminen (Kim ym., 2013; ks. liite 1).
Uudistettu mittari testattiin neljin maanosan alueella yhteensd 12 maassa, joista kahdeksassa sen
neljan ulottuvuuden ratkaisu osoittautui toimivaksi (Kim ym., 2013). Tét4 mittaria tullaan kdyttiméan
myos téssd tutkimuksessa.

Julkisen palvelun motivaation ulottuvuuksiin liittyy myds sen kisitteellistiminen joko
formatiivisena tai reflektiivisend ilmiond (Kim, 2011). Formatiivinen ilmi6 tarkoittaa tédssd
yhteydesséd sitd, ettd julkisen palvelun motivaation jokaisen ulottuvuuden ajatellaan lisddvin
motivaatioon oman itsendisen osa-alueensa, jolloin julkisen palvelun motivaatio on osiensa summa.
Jos taas julkisen palvelun motivaatio késitteellistetddn reflektiivisend, sen jokaisen ulottuvuuden
ajatellaan heijastavan samaa julkisen palvelun motivaation kokonaisuutta. Téll6in julkisen palvelun
motivaatio pysyy pohjimmiltaan samana ilmiond, vaikka siitd poistettaisiin ulottuvuuksia. Kim
(2011) oli ensimmdinen, joka vertaili julkisen palvelun motivaation neljan ulottuvuuden formatiivista
ja  reflektiivistdi ~ mallia  tarkastelemalla  niiden  yhteyttd  tyOtyytyvéisyyteen  ja
organisaatiositoutumiseen. Formatiivinen malli osoittautui reflektiivisti mallia paremmaksi
tyOtyytyvéisyyden ja organisaatiositoutumisen selittdjdksi, joten julkisen palvelun motivaatio
ndyttdytyi ulottuvuuksiensa summana. Kim ym. (2013) puolestaan totesivat ulottuvuuksien
korreloivan keskenédén, mutta edustavan kuitenkin erilaisia puolia julkisen palvelun motivaatiosta,
minka takia niitd tulisi tutkia omina ulottuvuuksinaan. Néin ollen téssd tutkimuksessa tarkastellaan

julkisen palvelun motivaation neljdi ulottuvuutta erillisina.
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1.3 Julkisen palvelun motivaatio eri tyontekijaryhmilli

Tyontekijoiden julkisen palvelun motivaation on ajateltu eriytyvdn heidén taustatekijoidensd
mukaan. On esimerkiksi oletettu, ettd julkisen palvelun motivaatiota on enemmaén julkisen sektorin
tyontekijoilld, koska julkisen sektorin on ajateltu toisaalta vetdvin puoleensa julkiseen palveluun
motivoituneita (Buelens & Van den Broeck, 2007) ja toisaalta antavan mahdollisuuksia julkisen
palvelun motivaation toteuttamiseen (Kjeldsen & Jacobsen, 2013). Tdma oletus on saanut tukea myds
empiirisissd tutkimuksissa (Norris, 2003; Steijn, 2008). Kuitenkin julkisen palvelun motivaatiota voi
esiintyd my0s yksityiselld sektorilla, koska sitd voi toteuttaa kaikissa toissd, jotka edistidvét toisten
hyvinvointia ja/tai yleistd etua (Perry & Wise, 1990; Steen, 2008; Taimio, 2013).

On olemassa tutkimusndyttéd my0s ammattiaseman yhteydestd julkisen palvelun
motivaatioon. Tutkimuksissa on havaittu esimiesten (Bright, 2005) ja korkeammassa
ammattiasemassa olevien (Camilleri, 2007) olevan muita tyontekijoitd motivoituneempia julkiseen
palveluun, mikd voi johtua muun muassa siitd, ettd heilld on muita enemmén mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohonsa. Lisdksi esimiehet ovat saattaneet sisdistdd asemansa roolimalleina (Brown &
Trevifio, 2014), minkd myo6td he todenndkdisesti pyrkivit toimimaan siten kuin odottavat alaistensa
toimivan, muun muassa epiitsekkéésti toisten edun huomioon ottaen (Ashforth, 2001). Tdm& on
my0s julkisen palvelun motivaation keskeinen ominaisuus. Korkeamman ammattiaseman on todettu
olevan yhteydessé toisten hyviéksi toimimiseen myds tyokontekstin ulkopuolella (Houston, 2006).

Tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien yhteyksii julkisen palvelun motivaatioon
on myos tutkittu jonkin verran. TyoOntekijdn sukupuolen suhteen tulokset ovat olleet ristiriitaisia.
Motivaatioulottuvuuksien erillisessd tarkastelussa naiset ovat raportoineet miehid enemmén
viehdtystd julkiseen palveluun (Dehart-Davis, Marlowe, & Pandey, 2006; Moynihan & Pandey,
2007) ja myotdtuntoa (DeHart-Davis ym., 2006). Naisten suuremman viehdtyksen julkiseen
palveluun on arveltu johtuvan siitd, etti naiset saattavat olla miehid alttiimpia reagoimaan
yhteiskunnallisiin ongelmiin, kun taas heiddn suuremman mydtituntonsa on ajateltu johtuvan
kulttuurisista arvoista, jotka muovaavat naisista empaattisia (Dehart-Davis ym., 2006). Toisaalta
Perryn (1997) tutkimuksessa miehet ovat raportoineet naisia enemmaén sitoutumista julkisiin arvoihin
ja uhrautumista. Tdmén on ajateltu johtuvan esimerkiksi siitd, ettd julkinen eldminpiiri on
historiallisesti mielletty miesten alueeksi, johon miehet oppivat identifioitumaan naisia enemmain
(DeHart-Davis ym., 2006). Kun julkisen palvelun motivaatiota on tutkittu yhtend kokonaisuutena, se
on ollut joissain tutkimuksissa korkeampi naisilla kuin miehilld (Bright, 2005; Houston, 2000; Naff
& Crum, 1999), toisinaan taas miehilld korkeampi kuin naisilla (Vandenabeele, 2011). Naille eroille

ei ole loydetty selityksid, mutta ne johtuvat todenndkdisesti ainakin osittain siitd, ettd julkisen
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palvelun motivaation ilmeneminen on jossain maérin kulttuurisidonnaista (Kim ym., 2013), jolloin
erilaiset yhteiskuntien ja tydyhteisdjen sukupuoliroolit voivat vaikuttaa sen raportoimiseen.

Myos ikd on joissain tutkimuksissa ollut yhteydessd julkisen palvelun motivaatioon.
Camillerin (2007) ja Perryn (1997) tutkimuksissa vanhemmilla on ollut nuorempia enemmén julkisiin
arvoihin sitoutumista. Kolme muuta julkisen palvelun motivaation ulottuvuutta (viehétys julkiseen
palveluun, mydtatunto, uhrautuminen) eivit Perryn (1997) tutkimuksessa ole eriytyneet idn mukaan,
kun taas Camillerin (2007) tutkimuksessa ne ovat olleet vanhemmilla hieman matalampia kuin
nuoremmilla. Kun julkisen palvelun motivaatiota on tarkasteltu kokonaisuutena, on vanhemmilla
tyontekijoilld osoitettu olevan nuorempia tyontekijoitd vahvempi julkisen palvelun motivaatio
(Houston, 2000; Vandenabeele, 2011). Témin on ajateltu johtuvan siiti, ettdi ihmiset tulevat
mahdollisesti ikddntyessddn epditsekkddammiksi ja alkavat ajatella enemmén toisten etua, mika
muokkaa heiddn asenteitaan yhteiskunnallisissa kysymyksissd (Pandey & Stazyk, 2008;
Vandenabeele, 2011). On kuitenkin olemassa my0s tutkimuksia, joissa julkisen palvelun motivaatio
el ole missddn motivaatioulottuvuudessa tai summamuuttujana eriytynyt idin mukaan (Bright, 2005;
Moynihan & Pandey, 2007).

Kaikkiaan tutkimustulokset osoittavat, ettd julkisen palvelun motivaatio voi eriytyd
tyontekijoiden taustatekijoiden mukaan. Aikaisemmat tutkimustulokset tdhén liittyen ovat kuitenkin
jossain madrin ristiriitaisia. Liséksi lddkérien kohdalla taustatekijoiden merkitysté julkisen palvelun

motivaatiolle ei ole aikaisemmin selvitetty. Nidin ollen julkisen palvelun motivaation yhteyksid

1.4 Julkisen palvelun motivaatio henkilokohtaisena voimavarana ja sen yhteys tyohyvinvointiin

Julkisen palvelun motivaatio on tyontekijén sisdinen ominaisuus, jonka kautta hdn voi ndhda tyonsa
mielekkddnd (Kim, 2012). Se selittda yksilollistd motivoitumista tydontekoon ja tyonteossa ilmeneviin
haasteisiin ja se voi myds lieventdd tyon epamiellyttidvid piirteitd, jos tyontekijd pystyy perustelemaan
mahdollista omaa epdmukavuuttaan muiden ihmisten hyvinvoinnilla (Kim, 2012). Ndmé julkisen
palvelun motivaation piirteet tekevit siitd yksilon henkilokohtaisen, tyohon liittyvdn voimavaran
(Nielsen, 2013).

Julkisen palvelun motivaation késitteellistiminen henkilokohtaisena voimavarana
mahdollistaa sen ja tyohyvinvoinnin vilisen yhteyden tarkastelun voimavarateorioiden
viitekehyksessd. Yksi tunnetuimmista voimavaroihin keskittyvistd teorioista on Hobfollin (1989)
voimavarojen sdilyttdmisteoria (engl. Conservation of Resources, COR theory). Siind

henkilokohtaisia voimavaroja ovat ihmisen sinnikkyyteen ja joustavuuteen yhteydessd olevat



henkilokohtaiset ominaisuudet, jotka auttavat hiantd saavuttamaan tavoitteitaan (Hobfoll, Johnson,
Ennis, & Jackson, 2003; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007, 2009) ja
vaikuttamaan ymparistoonsa (Schaufeli & Taris, 2014). Lisdksi ne edistdvét yksilon joustavuutta ja
ongelmanratkaisukykyd ongelmallisissa ja kuormittavissa tilanteissa (Hobfoll, 1998, 2002). Teorian
mukaan ihmiset pyrkivit hankkimaan, sdilyttdimédédn ja suojaamaan sellaisia voimavaroja, joita he
arvostavat. Voimavarojen kasautuminen ja menettiminen tapahtuvat tyypillisesti itsedén
vahvistavissa kehissd. Talléin voimavarojen olemassaolo tekee todenndkdisemmdiksi uusien
voimavarojen kerddntymisen, kun taas voimavarojen vihdisyys altistaa ndiden vihienkin
voimavarojen etenevélle hividmiselle (Gorgievski & Hobfoll, 2008; Hobfoll, 2011; Hobfoll ym.,
2003; Hobfoll & Shirom, 2001).

Monet aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd henkilokohtaisten ja tyohon liittyvien
voimavarojen sdilyttdiminen ja kerddntyminen yhdistyvédt parempaan tyOhyvinvointiin (katsaus
Schaufeli & Taris, 2014; ks. myds Gorgievski & Hobfoll, 2008; Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-
Tanner, 2008; Van den Broeck, Van Ruysseveldt; Vanbelle, & De Witte, 2013; Xanthopoulou ym.,
2007, 2009). Téssd tutkimuksessa voimavarojen sdilyttimisteoriaa voidaan soveltaa seuraavasti:
tilanteessa, jossa tyontekijéalla on korkea julkisen palvelun motivaatio, hin kokee tyonsd mielekkéaéksi
ja arvioi pystyvdnsd omalla toiminnallaan edistdmddn tirkednd pitdmddnsd tavoitetta (toisten
thmisten hyvinvointia). Tdima kokemus puolestaan yhdistyy hdnen parempaan hyvinvointiinsa ty9ssa.
Toisin sanoen korkea julkisen palvelun motivaatio auttaa tyontekijad hankkimaan myds hyvinvointiin
liittyvid voimavaroja. Julkisen palvelun motivaatiota ei ole aiemmin tutkittu juuri voimavarojen
sdilyttimisteorian viitekehyksessd, mutta teoriaa tukevia tutkimustuloksia julkisen palvelun
motivaation ja tyohyvinvoinnin vélisestd yhteydestd on jonkin verran (Kim, 2011; Kim, 2012; Park
& Rainey, 2008; Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011). Néitd tutkimuksia esitelldén tarkemmin
luvussa 1.5.

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan julkisen palvelun motivaation yhteyttd kolmeen
tyohyvinvointiulottuvuuteen: tarmokkuuteen, tyotyytyvdisyyteen ja uupumusasteiseen visymykseen.
Tarmokkuus on yksi kolmesta tyon imun (engl. work engagement) ulottuvuudesta tyolle
omistautumisen ja tyohon uppoutumisen ohella (Schaufeli, Bakker, & Salanova 2006; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijin myonteistd tyohon
kohdistuvaa suhteellisen pysyvdd tunne- ja motivaatiotilaa, joka ei liity vain yksittdiseen tyon
alueeseen tai tyoOtehtdvddn vaan kokonaisvaltaisesti tyontekoon. Tyon imun ulottuvuuksista
keskeisimmaét ovat tarmokkuus ja tyolle omistautuminen (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011), joista
tarmokkuus on tyon imuun kuuluvan energisyyden ensisijainen kuvaaja (Shirom, 2010).

Energisyyden lisdksi tarmokkuutta luonnehtivat sinnikkyys tyonteossa myos haastavissa tilanteissa
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ja valmius vaivanndkoon (Schaufeli ym., 2002, 2006). Tyontekijd kokee siis tarmokkuutta, kun hdn
on motivoitunut tydskenteleméén tavoitteellisesti ja pitdéd tavoitteiden saavuttamista mahdollisena
(Warr & Inceoglu, 2012).

Tyo6tyytyvéaisyydelld tarkoitetaan tyontekijan myonteistd asennetta ja tunnetta tyotiddn ja sen
eri piirteitd kohtaan (Locke, 1976; Spector, 1997). Tyotyytyviisyys ilmentdd tyontekijan yleistd
tyytyvidisyyttd tyohon. Yhden kysymyksen ("Kuinka tyytyvidinen olet yleisesti ottaen tyohosi?”)
tyotyytyvidisyysmittaria kdytettdessd tyontekijd yhdistdd vastaukseensa kaikki ne tavat, jotka hén
liittdd tyotyytyvdisyyteensd (Nagy, 2002; Wanous, Reichers, & Hudy, 1997). Toisin kuin
tarmokkuus, tyOtyytyvidisyys ei vilttdmattd ilmene kaytdnnossd energisend ja sinnikkddnd
kayttaytymisend. TyOtyytyvdisyys tarkoittaa tyohon kohdistuvaa tyytyvidistd mielentilaa, joka on
seurausta jo tapahtuneista asioista, kun taas tarmokkuus merkitsee eteenpidin suuntautuvaa tyohon
liittyvdd motivaatiotilaa (Warr & Inceoglu, 2012). Tyohonsd tyytyviiset eivét siis vélttdimatta koe
tarmokkuutta tyOssddn, mutta tarmokkaat ovat todenndkoisesti tyytyvéisid tyohonsd (Warr &
Inceoglu, 2012).

Uupumusasteinen viasymys on puolestaan psyykkistd ja fyysistd uupumusta, jonka yksild
ajattelee johtuvan tyoOstddn (Kristensen, Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005). Se on keskeisin
ulottuvuus tyduupumuksessa (Kristensen ym., 2005), jonka muut ulottuvuudet ovat kyynistyminen
ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Maslach & Jackson, 1981; Maslach & Leiter, 2008).
Uupumusasteista vdsymystd koettaessa tyon vaatimukset ovat kuormittaneet tyontekijdd jo
pidempéén aiheuttaen lopulta tunteen psykologisten ja fyysisten voimavarojen loppuun kulumisesta
(Maslach & Leiter, 2008). Tyouupumusta ja tyon imua on joskus pidetty saman jatkumon
vastakkaisina pdind siten, ettd niiden ulottuvuuksista erityisesti uupumusasteinen visymys ja
tarmokkuus on ndhty toistensa vastakohtina (Maslach & Leiter, 2008). Néiden ilmididen tutkiminen
omilla mittareillaan on kuitenkin osoittanut niiden kuvaavan eri ulottuvuuksia ty6hyvinvoinnista
(Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010; Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; Mékikangas, Feldt,
Kinnunen, & Tolvanen, 2012; Schaufeli & Bakker, 2004). Koska tarmokkuus, tydtyytyviisyys ja
uupumusasteinen viasymys ovat ndin ollen tyShyvinvoinnin itsendisid ulottuvuuksia (Warr, 1990,
2007), tassé tutkimuksessa tarkastellaan niisté jokaista julkisen palvelun motivaatioon mahdollisesti

yhteydessa olevana tyohyvinvointiulottuvuutena.



1.5 Aiempi empiirinen tutkimus julkisen palvelun motivaation ja tyohyvinvoinnin vilisesti
yhteydesti

Julkisen palvelun motivaation on aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu olevan positiivisessa
yhteydessé yksilon tyohyvinvointiin. Erityisen usein on tarkasteltu julkisen palvelun motivaation ja
tyotyytyvéisyyden vilistd yhteyttd (Kim, 2011, 2012; Park & Rainey, 2008; Steijn, 2008; Taylor &
Westover, 2011). Nididen vélisen positiivisen yhteyden on oletettu johtuvan siitd, ettd julkiseen
palveluun motivoituneet hakeutuvat toihin, joissa pdédsevit toteuttamaan motivaatiotaan (Kim, 2011;
Naff & Crum, 1999; Park & Rainey, 2008; Taimio, 2013; Taylor & Westover, 2011). Julkisen
palvelun motivaation ja tyotyytyvdisyyden vélistd yhteyttd selittdvdd teoreettista viitekehystd ei
tutkimuksista kuitenkaan tyypillisesti 16ydy. Sen sijaan niissd yksinkertaisesti joko oletetaan, ettd
julkisen palvelun motivaatio on yksilon positiivisena ominaisuutena yhteydessd positiiviseen
tydhyvinvoinnin osoittimeen eli tyotyytyvédisyyteen (Kim, 2011) tai ettd julkisen palveluun
motivoituneella on tarve toteuttaa epéitsekkéitd motiivejaan tydssd, ja kun timé onnistuu, hén on
tyytyvainen ty6honsa (Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011).

Julkisen palvelun motivaation yhteyttd tyotyytyviisyyteen tarkasteltaessa motivaatiota on
usein mitattu vain yhdella tai kahdella véittdmélld (Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011). Myds
silloin kun kaikki julkisen palvelun neljd ulottuvuutta ovat olleet mukana tutkimuksessa, niitd on
saatettu analysoida yhdessd summamuuttujana (Kim, 2011). Kuitenkin julkisen palvelun
motivaatioulottuvuuksien erillisessd tarkastelussa on havaittu, ettd yhteydet tyotyytyvidisyyteen
voivat eriytyd ulottuvuuksittain, miki tukee Kimin (2011) havaintoa ulottuvuuksien itsendisyydesta
ja julkisen palvelun motivaation formatiivisesta luonteesta. Esimerkiksi Vandenabeelen ym. (2012)
tutkimuksessa sitoutuminen julkisiin arvoihin ja uhrautuminen olivat positiivisessa yhteydessi
tyotyytyviisyyteen, kun taas yhteyttd ei 10ytynyt tyotyytyviisyyden ja viehétys julkiseen palveluun -
ulottuvuuden viélilld. Cunin (2012) tutkimuksessa puolestaan rationaalinen motivaatio, joka vastaisi
Kimin ym. (2013) luokittelussa 1&hinna viehétysté julkiseen palveluun, oli positiivisessa yhteydesséi
tyotyytyvéisyyteen. Vastaavaa yhteyttd ei kuitenkaan 16ytynyt myotiatunto- ja sitoutuminen julkisiin
arvoihin -ulottuvuuksien osalta (Cun, 2012). Taylorin (2007) tutkimuksessa taas kaikki nelja
motivaatioulottuvuutta olivat positiivisessa yhteydessd tyOtyytyvdisyyteen, mutta yhteyksien
voimakkuus vaihteli siten, ettd selvédsti vahvin yhteys oli julkisiin arvoihin sitoutumisen ja
tyotyytyvéisyyden vililla.

Tyo6tyytyvdisyyden yhteydessd on tutkittu myos ns. alistuneen tyytyvdisyyden (engl.
resigned satisfaction) yhteyttd julkisen palvelun motivaatioon. Alistunut tyytyviisyys tarkoittaa

tilannetta, jossa tyontekijd huomaa, ettei voi toteuttaa tydskentelyarvojaan ja -motiivejaan omassa



tyOssddn, minkd seurauksena hin madaltaa omia tyohon liittyvid odotuksiaan siten, ettd voi pysyé
alkuperdisten odotustensa kannalta epatyydyttavéssi tyossa tyytyvidisend (Biissing & Bissels, 1998;
Giauque ym., 2012). Giauque ym. (2012) havaitsivat, etti julkisen palvelun motivaation
ulottuvuuksista myotitunto ja uhrautuminen olivat yhteydessd vahvempaan alistuneeseen
tyytyvaisyyteen, kun taas viehdtys julkiseen palveluun ja sitoutuminen julkisiin arvoihin olivat
yhteydessd heikompaan alistuneeseen tyytyviisyyteen. Giauque ja kollegat (2012) paittelivatkin
julkiseen palveluun viehdttyneiden ja julkisiin arvoihin sitoutuneiden tyontekijéiden sopineen yhteen
tyoeldman todellisuuden kanssa, jolloin nédiden ei tarvinnut turvautua alistuneeseen tyytyvidisyyteen.
Sitd vastoin myodtdtunnon ja uhrautumisen kautta motivoituneet tyontekijat olivat joutuneet
madaltamaan enemman omia alkuperdisid odotuksiaan tydeldmasta.

Julkisen palvelun motivaation yhteyttd tyon imuun tai uupumusasteiseen visymykseen ei
ole tutkittu yhtd paljon kuin sen yhteyttd tyotyytyviisyyteen. Tyon imun osalta ei ole julkaistu yhtidin
aikaisempaa tutkimusta, vaikka tarve tdllaiselle tarkastelulle on tunnistettu (ks. Nielsen, 2013).
Uupumusasteisen vasymyksen ja julkisen palvelun motivaation vélisestd yhteydesté on julkaistu yksi
aikaisempi tutkimus, jossa julkisen palvelun motivaatio oli ennakko-oletusten vastaisesti
positiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen (Giauque ym., 2013). Yksi selittdva tekija
tulokselle saattoi olla se, ettd tutkimuksessa julkisen palvelun motivaatiota tarkasteltiin yhden
summamuuttujan kautta. Tutkimus antoi joka tapauksessa viitteitd siitd, ettei julkisen palvelun
motivaation ja tyohyvinvoinnin vilinen yhteys ole vilttimatta aina yksiselitteisen positiivinen.

Kaikkiaan ndyttid siis siltd, ettd julkisen palvelun motivaation ulottuvuudet voivat eriytya
yhteyksissddn tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksiin (Giauque ym., 2012; Taylor, 2007, Vandenabeele
ym., 2012). Tdma vahvistaa késitystd julkisen palvelun motivaatiosta formatiivisena ilmiond, jonka
eri ulottuvuudet tuovat oman itsendisen lisdnsd kokonaiskdsitteeseen (Kim, 2011). Lisdksi
aikaisemmat tutkimukset antavat viitteitd siitd, ettd julkisen palvelun motivaation ja tydhyvinvoinnin
vilinen yhteys voi eriytyd tyShyvinvoinnin osoittimien mukaan (Giauque ym., 2013; Taylor &
Westover, 2011). Nididen havaintojen vuoksi tdssd tutkimuksessa tarkastellaan jokaista
motivaatioulottuvuutta erikseen ja lisdksi kolmea tybohyvinvointiulottuvuutta, jolloin mahdolliset

erilaiset yhteydet tulevat ndkyviin.

1.6 Tyoetiikan toteutumattomuuden suorat ja muuntavat yhteydet tyohyvinvointiin

Tyoetiikka heijastaa yksilon tyontekoon liittyvid asenteita, uskomuksia ja arvoja, jotka liittyvat
esimerkiksi ahkeran tyOskentelyn, harkitun ajankdyton ja rehellisyyden arvostamiseen (Miller,

Woehr, & Hudspeth, 2002). Tyoetiikka on motivationaalinen, opittu ja yksilon sisdinen ilmid, joka
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heijastuu hdnen tyokayttdytymisessidin (Miller ym., 2002). Se ei ole pysyvéd ominaisuus, vaan se voi
muuttua ja sen toteuttamismahdollisuudet voivat vaihdella erilaisten organisaatioon ja tyotehtaviin
liittyvien tekijoiden ja tyontekijdn kokemusten perusteella (Mann, 2010; Rajeev, 2012). Tydetiikan
toteuttamista estdvid tekijoitd voivat olla esimerkiksi henkilsto-, aika- tai taloudellisten resurssien
puute. Tdssd tutkimuksessa tyoetiikan toteutumattomuutta tarkastellaan nimenomaan resurssien
puutteesta johtuvana.

Lédkarien tyontekoon liittyy vahva ammattieettinen painotus. Lédkérien eettisten ohjeiden
mukaan heidén ei tule osallistua sellaiseen hoitoon, jossa he eivit voi toimia eettisten periaatteiden ja
velvollisuuksiensa mukaisesti toisten ihmisten hyvéksi (Hallamaa, 2013; Palve, 2013; Saarni ym.,
2013a). Ladkirin ammattietiikan keskeiset piirteet — toiminnan eettisyyden painotus ja ldhimmaéisen
hyviéksi tyoskentely — ovat myds julkisen palvelun motivaation keskeisid ominaisuuksia (Kim &
Vandenabeele, 2010). Ladkarintydssa resurssipula voi johtaa eettisiin ongelmiin esimerkiksi silloin,
kun potilaan ja tyonantajatahon edut ovat keskenéén ristiriitaisia (Saarni ym., 2013ab).

Tyoetiikan toteutumattomuutta resurssipulan takia voidaan tarkastella tyon vaatimustekijana
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin viitekehyksessé (engl. Job Demands-Resources model, JD-
R; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Nachreiner, Bakker, & Schaufeli, 2001; Schaufeli &
Bakker, 2004). Malliin kuuluvassa energian ehtymisen polussa (engl. health impairment process)
tyon vaatimustekijdt ovat psykologisia, organisaatioon liittyvié, sosiaalisia tai fyysisié, negatiivisina
pidettyjé tekijoitd, jotka vaativat tyontekijdlta emotionaalista, kognitiivista tai fyysistd ponnistelua
(Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014). Ne kuluttavat tyontekijin energiaa johtaen
tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja lopulta tyduupumukseen (Demerouti ym., 2001) varsinkin
silloin, kun tyon ja tyontekijan voimavarat eivét tasapainota riittdvisti vaatimusten vaikutusta
(Bakker & Demerouti, 2007).

Tydetiikan  toteutumattomuus resurssien puutteen takia voi ty6hon liittyvéna
vaatimustekijdnd yhdistyd suoraan tyontekijdn heikompaan hyvinvointiin tydssd (Demerouti ym.,
2001). Aikaisempaa tutkimusta nimenomaan resurssipulaan liittyvén tydetiikan toteutumattomuuden
tyohyvinvointiyhteyksisti ei tiettdvisti ole julkaistu. Aiemmin on kuitenkin osoitettu liian vahéisena
tyontekijdmadrand ja liiallisena tyoméédrdnd ilmenevdn resurssipulan olevan negatiivisessa
yhteydessd suomalaisten terveyskeskuslddkdreiden tyotyytyvdisyyteen ja positiivisessa yhteydessi
tyostd ldhtoaikeisiin (Lepédntalo ym., 2008). Toisaalta tydetiikan toteutumattomuus resurssipulan
takia voi viitata my0s tyokulttuurin epéeettisyyteen, johon liittyvén eettisen rasituksen on puolestaan
havaittu olevan positiivisessa yhteydessid uupumusasteiseen visymykseen (Huhtala, 2013; Huhtala,
Feldt, Ldmsi, Mauno, & Kinnunen, 2011). On siis todenndkdistd, ettd myos kokemus tyoetiikan

toteutumattomuudesta on suorassa negatiivisessa yhteydessd tyohyvinvointiin.
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Liséksi tyoetiikan toteutumattomuus resurssipulan takia on tydymparistoon liittyvé tekija,
joka mahdollisesti heikentdd julkisen palvelun motivaation ja tyShyvinvoinnin vélistd positiivista
yhteyttd, koska se voi estdd tyontekijid toteuttamasta julkisen palvelun motivaatiotaan. Aihetta ei ole
aiemmin tutkittu. On kuitenkin selvii, etteivat kaikki tydympaéristot tarjoa mahdollisuutta toteuttaa
julkisen palvelun motivaatiota esimerkiksi juuri resurssien puutteen takia tai siksi, etteivat tyontekija
ja tyonantaja ole samaa mielti siitd, mikd tyonteossa on olennaista (Wright & Pandey, 2008). Viime
vuosina onkin alettu kiinnittdd huomiota ty0ympiristoon kontekstina, joka voi edistdd tai estdd
julkisen palvelun motivaation toteuttamista ja ndin muuntaa julkisen palvelun motivaation ja
tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttd. Esimerkiksi Kjeldsen ja Andersen (2013) sekd Steijn (2008)
havaitsivat, ettd tyontekijin kokemus tyonsd hyoddyllisyydestd muille ihmisille vahvisti julkisen
palvelun motivaation ja tydtyytyvdisyyden vélistd positiivista yhteyttd. Néissa tutkimuksissa julkisen
palvelun motivaatiota mitattiin kuitenkin vain yhdelld (Steijn, 2008) tai kahdella (Kjeldsen &
Andersen, 2013) kysymykselld, jolloin ne eivét tavoittaneet julkisen palvelun motivaation
moniulotteisuutta. Kaikkiaan tyonkuvaan liittyvid muuntavia tekijoitéd julkisen palvelun motivaation
ja tyéhyvinvoinnin vélilla on tdhédn mennessa tutkittu vain vahén.

Tydetiikan toteutumattomuuden muuntava (moderoiva) rooli voi selittyd yksilon ja
organisaation yhteensopivuuden kautta. Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden teorian (engl.
Person-Organization fit, P-O fit theory; Chatman, 1989; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991)
mukaan yksild ja organisaatio sopivat yhteen, kun yksilon arvot, tavoitteet, persoonallisuus ja
asenteet ovat samankaltaisia organisaation arvojen, tavoitteiden, kulttuurin ja normien kanssa tai kun
yksil0 ja organisaatio tarvitsevat toistensa voimavaroja. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd tyontekijan
kokemus yhteensopivuudesta tyoskentelyorganisaationsa kanssa on positiivisessa yhteydessd hénen
tydhyvinvointiinsa, kun taas yhteensopimattomuudella on todettu olevan negatiivinen yhteys
tyohyvinvointiin (katsaus Kristof, 1996; meta-analyysi Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson,
2005). Tyontekijan julkisen palvelun motivaatio heijastaa hdnen arvojaan, tavoitteitaan ja asenteitaan
(Kim & Vandenabeele, 2010), jotka puolestaan voivat olla ainakin osittainen syy héinen
ammatinvalintaansa (Maslach & Leiter, 2008). Vaikka organisaation arvot olisivat yhtenevit
tyontekijdn arvojen kanssa, ne eivdt aina toteudu kéytdnndssd esimerkiksi resurssipaineen takia.
Talloin tyontekijd ei  vélttdmittd pysty toteuttamaan julkisen palvelun motivaatiotaan
tyoskentelyorganisaatiossaan ~ vastoin  alkuperdisid  odotuksiaan. N&din ollen tyoetiikan
toteutumattomuuden voi olettaa heikentévin julkisen palvelun motivaation ja tyShyvinvoinnin vilistd

positiivista yhteytta.
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1.7 Tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan suomalaisten lddkarien julkisen palvelun motivaatiota ja sen
yhteyttd tyohyvinvointiin. Lisdksi selvitetddn tyoetiikan toteutumattomuuden muuntavaa roolia
julkisen palvelun motivaation ja tydhyvinvoinnin valilld. TyShyvinvointia tutkimuksessa ldhestytdan
tarmokkuuden, tyotyytyvéisyyden ja uupumusasteiseen vasymyksen kautta.

Koska julkisen palvelun motivaatiota ei ole aiemmin juuri tutkittu Suomessa (vrt. Saarinen
ym., 2015), tutkimuksessa selvitetddn ensin julkisen palvelun motivaation tasoa suomalaisilla
ladkareilld ja sen eriytymistd demografisten (sukupuoli ja ikd) ja tyohon liittyvien (esimiesasema,
tyoskentelysektori) taustatekijoiden suhteen (kuvio 1). Aiemman laadullisen tutkimuksen perusteella
voidaan olettaa, ettd ladkareilld on korkea julkisen palvelun motivaatio (Andersen, 2009). Liséksi
tiedetddn, ettd tyontekijan julkisen palvelun motivaatio voi vaihdella tyontekijédn taustatekijoiden
mukaan, vaikka eri tutkimusten tulokset eivit ole olleet tidysin yhteneviisid (esim. Bright, 2005;
Camilleri, 2007; Moynihan & Pandey, 2007; Perry, 1997).

Seuraavaksi tutkimuksessa tarkastellaan voimavarojen siilyttdmisteorian (Hobfoll, 1989)
viitekehyksessé julkisen palvelun motivaatioulottuvuuksien ja tydn vaatimusten ja voimavarojen
mallin (Demerouti ym., 2001) ndkokulmasta tyoetiitkan toteutumattomuuden suoria yhteyksid
tyohyvinvointimuuttujiin (kuvio 1). Lisdksi tydetiikan toteutumattomuutta tutkitaan yksilon ja
organisaation yhteensopivuuden teorian (Chatman, 1989; O’Reilly ym., 1991) viitekehyksessi
julkisen palvelun motivaation ja tydhyvinvoinnin vélistd yhteyttd muuntavana tekijdnd (kuvio 1).
Koska julkisen palvelun motivaation neljin ulottuvuuden yhteyksistd tyShyvinvoinnin eri
ulottuvuuksiin on vain vdhdn aiempaa tutkimusta (vrt. Giauque ym., 2012; Taylor, 2007,
Vandenabeele ym., 2012), tarkkojen hypoteesien muodostaminen eri motivaatioulottuvuuksien
yhteyksistd ei ole mielekéstd. Niin ollen tutkimuskysymyksissé ja hypoteeseissé julkisen palvelun
motivaatiota kdytetddn yldkésitteenomaisesti (summamuuttujana), vaikka itse tutkimuksessa sitd

kisitellddn neljdn ulottuvuuden kautta. Tutkimuskysymykset ja hypoteesit ovat seuraavat:

1. Kuinka korkea julkisen palvelun motivaatio suomalaisilla lddkéreilld on?

Ladkareilld on korkea julkisen palvelun motivaatio (H1).
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2. Eriytyyko ladkdrien julkisen palvelun motivaatio sukupuolen, idn, esimiesaseman ja

tyoskentelysektorin mukaan?

Julkisen palvelun motivaatio eriytyy sukupuolen mukaan (H2a). [ Yhteyden suuntaan ei oteta tissi
kantaa, koska aikaisemman tutkimuksen perusteella motivaatio voi olla korkeampi joko naisilla
(Bright, 2005; DeHart-Davis ym., 2006) tai miehilld (Perry, 1997; Vandenabeele, 2011).] Julkisen
palvelun motivaatio on vanhemmilla l4dkéreilld korkeampi kuin nuoremmilla (H2b). Julkisen
palvelun motivaatio on korkeampi esimiehilld kuin muilla tyontekijoilld (H2c). Julkisen palvelun
motivaatio on korkeampi julkisella sektorilla tyoskentelevilld ladkareilld kuin yksityissektorilla

tyoskentelevilld 1ddkéreilla (H2d).

. Onko julkisen palvelun motivaatio yhteydessa lddkérien tydhyvinvointiin?

Julkisen palvelun motivaatio on positiivisessa yhteydessd tarmokkuuteen (H3a) ja

tyotyytyvéisyyteen (H3b) sekd negatiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (H3c).

. Onko tyoetiikan toteutumattomuus yhteydessé lddkérien tydhyvinvointiin?

Tyoetiikan toteutumattomuus on negatiivisessa yhteydessd tarmokkuuteen (H4a) ja

tyotyytyviisyyteen (H4b) seké positiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen (H4c).

. Muuntaako tydetiikan toteutumattomuus julkisen palvelun motivaation yhteyttd lddkédrien

tyohyvinvointiin?

Julkisen palvelun motivaation positiivinen yhteys tarmokkuuteen (H5a) ja tyotyytyvéisyyteen
(H5b) on heikompi ja negatiivinen yhteys uupumusasteiseen visymykseen on vahvempi (H5c)
tydetiikan toteutumattomuutta paljon kokevilla lddkéreilld verrattuna lddkareihin, jotka kokevat

tyoetiikan toteutumattomuutta vahan.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Aineiston keruu ja tutkittavat

Tutkimuksessa kaytetty kyselyaineisto oli kerédtty “Terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen
palvelun motivaatio ja sen yhteydet tydhyvinvointiin ja tydssd suoriutumiseen” -tutkimushankkeessa
vuonna 2014 (ks. Saarinen ym., 2015). Tutkimushanketta rahoitti Kunnallisalan kehittimisséatio
(KAKS) ja se toteutettiin Tampereen ja Turun yliopistojen sekd Palkansaajien tutkimuslaitoksen
yhteistyond. Hankkeessa tarkasteltiin suomalaisten terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen
palvelun motivaatiota ja sen merkitystd tyOhyvinvoinnille ja tydssd suoriutumiselle.
Tutkimushankkeen tutkittavat olivat terveydenhuollon ammattiliittojen jésenid Suomen
Ladkariliitosta, Sosiaali- ja terveysalan ammattijirjestostd (Tehy) ja Suomen ldhi- ja perushoitajien
liitosta (SuPer).

Tédma tutkimus keskittyy Lédkériliiton jaseniin. Tutkimus toteutettiin liitossa seuraavasti:
Ladkariliitto toimitti hankkeen tutkijoille yhteensd 3000 satunnaisesti valitun jdsenensd
sahkdpostiosoitteet, joihin tutkijat 1dhettivét verkkolomakekyselyn E-lomake -ohjelman kautta touko-
kesdkuussa 2014. Kysely ei varmuudella saavuttanut 295 mahdollista vastaajaa, koska heiddn
ammattiliittoon ilmoittamansa sdhkdpostiosoitteet eivit olleet kdytdssd. Talloin mahdollisia vastaajia
oli kaikkiaan 2705. Kahden muistutuskierroksen jilkeen kyselyyn oli vastannut 604 14ékérid, jolloin
vastausprosentiksi muodostui 22,3 % (604/2705). Tarkkaa vastausprosenttia oli kuitenkin vaikea
madrittdd, koska ilmeisesti osa sdhkdpostiosoitteista ei ollut Ladkériliiton jdsenten aktiivisessa
kaytossd, vaikka osoite olikin voimassa.

Vastaajista naisia oli 67 %. Vastaajat olivat 26—65-vuotiaita ja heiddn keski-ikénsa oli 46,5
vuotta (kh = 11,2). Vakituisessa tai toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa oli 67 % ja
esimiesasemassa 27 % tutkimukseen osallistuneista. Vastaajat tyOskentelivdt péddtoimessaan
keskiméérin 40,2 tuntia viikossa (kh = 9,7). Tutkittavista 78 % tydskenteli julkisella sektorilla.
Samalla tyOnantajalla viisi vuotta tai vdhemmédn oli tydskennellyt 44 9% tutkittavista.
Ammattiliitossaan aktiivisia oli 9 %.

Vastaajajoukon edustavuuden ja kadon tarkasteluun hankkeen tutkijoilla oli kdytettdvissdan
tiedot Ladkariliiton koko jdsenkunnan sukupuoli- ja ikdjakaumasta vuoden 2014 alussa (Saarinen
ym., 2015). Léékariliiton koko jdsenkuntaan verrattuna vanhemmat tyontekijdt ja naiset olivat
vastaajissa jonkin verran yliedustettuina. Vastaajista 45—64-vuotiaita oli 59 %, kun taas Léékariliiton
kaikista jdsenistd kyseiseen ikdluokkaan kuului 54 %. Naisia vastaajista oli 67 %. Laékariliiton koko

jasenkunnasta naisia oli 59 % vuonna 2014.
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2.2 Tutkimuksessa kaytetyt mittarit

Julkisen palvelun motivaatio. Kyselyssd vastaajille esitettiin 16 julkisen palvelun motivaatiota
mittaavaa osiota (Kim ym., 2013; ks. liite 1). Mittari on validoitu aikaisemmin kansainvilisessi
tutkimuksessa (Kim ym., 2013) ja osoitettu rakenteeltaan toimivaksi. Jokaista neljdd julkisen
palvelun motivaatioulottuvuutta kuvasi nelji osiota, joita vastaajat arvioivat viisiportaisella asteikolla
(1 = tiysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd). Ulottuvuuksista viehdtys julkiseen palveluun sisélsi
esimerkiksi vdittimidn “minulle on tdrkedd edistdd yhteistd hyvdd”. Sen neljin osion
keskiarvosummamuuttujan Cronbachin alfakerroin (o) oli .79. Sitoutumista julkisiin arvoihin kuvasi
muun muassa viite “minusta kansalaisten yhdenvertaiset mahdollisuudet ovat erittdin tarkeitd” (o =
.82). Myotdtuntoa edusti esimerkiksi osio ’tunnen myotituntoa vaikeuksissa olevia ihmisid kohtaan”
(o = .83). Neljds ulottuvuus, uhrautuminen, sisdlsi muun muassa vaittimén olen valmis ottamaan
henkilokohtaisen menetyksen riskin auttaakseni yhteiskuntaa” (o = .87).

Tarmokkuus. Vastaajien tarmokkuutta tarkasteltiin kolmella eri véittdmaélld, jotka olivat
perdisin tyon imu -mittarin (Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli ym., 2002, 2006) lyhyesté
versiosta (Schaufeli ym., 2006), joka on validoitu myds Suomessa (Seppild ym., 2009). Viittimiin
vastattiin seitsenportaisella asteikolla, jossa 0 = ei koskaan ja 6 = péivittdin. Osiot kuvasivat
tyontekijan tydssddn kokemaa tarmokkuutta ja energisyyttd (“tunnen olevani tdynnd energiaa kun
teen tyotdni” ja “tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyOssdni”) sekd myodnteistd tunnetta tyota
kohtaan ennen tyopdivda (“aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvéltd ldhted toihin”). Tarmokkuuden
keskiarvosummamuuttujan Cronbachin alfakerroin oli .86.

Tyotyytyvdisyys. Tyotyytyvaisyyttd mitattiin yhdelld kysymykselld ”Kuinka tyytyvéinen olet
yleisesti ottaen tyohdsi?” Kysymykseen vastattiin 10-portaisella asteikolla, jossa 1 = erittdin
tyytymaéton ja 10 = erittdin tyytyvdinen. Tdmaén yleistd tyotyytyviisyytta kartoittavan kysymyksen on
todettu korreloivan vahvasti moniosaisten tyotyytyvdisyysmittareiden tulosten kanssa ja mittaavan
siten luotettavasti vastaajan yleistd tyotyytyviisyyttd (Wanous ym., 1997). Lisdksi yhtd kysymystd
kiytettdessd tyontekija voi itse madritelld, minkd tekijoiden vaikutuksen hdn sisdllyttda
tyotyytyvéisyytensd. Nidin ollen yhden osion yleinen tydtyytyvdisyysmittari on avoimempi kuin
moniosaiset mittarit (Nagy, 2002).

Uupumusasteinen vdsymys. Uupumusasteista vidsymystd arvioineet osiot sisdltyivét
Copenhagen Burnout Inventory (CBI) -mittariin (Kristensen ym., 2005). Mittari on aikaisemmissa
tutkimuksissa osoitettu rakenteeltaan validiksi (Milfont, Denny, Ameratunga, Robinson, & Merry,
2008; Molinero-Ruiz, Gomez-Quintero, Lluis, 2013). Kaikki kolme osiota kuvasivat tyon vuoksi

koettua uupumustilaa, joka ulottuu myos vapaa-ajalle (esim. “olet visynyt jo aamulla, kun ajattelet,
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ettd edesséd on jélleen uusi tyopdiva” ja “tunnet itsesi tydsi vuoksi loppuun palaneeksi”). Vastaajat
arvioivat osioita seitsenportaisella asteikolla, jossa 0 = ei koskaan ja 6 = paivittdin. Uupumusasteisen
viasymyksen keskiarvosummamuuttujan Cronbachin alfakerroin oli .86.

Tyoetiikan  toteutumattomuus. TyOetitkan toteutumattomuutta tarkasteltiin  yhdelld
tutkimusryhmén (Saarinen ym., 2015) laatimalla kysymykselld. Vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa
véittimidn “en pysty tekemdin tyGtdni tydetiikkani mukaisesti liian véhdisten resurssien vuoksi”
asteikolla 1-5, jossa 1 = tdysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa mielta.

Taustamuuttujat. Taustamuuttujiksi valittiin aiempien tutkimusten ja
korrelaatiotarkasteluiden perusteella muuttujia, joiden oletettiin olevan yhteydessi joko tutkimuksen
tydhyvinvointimuuttujiin tai julkisen palvelun motivaatioon. Demografisiksi taustamuuttujiksi
valittiin sukupuoli ja ikd. Aiemmissa tutkimuksissa naisten on havaittu kokevan miehid enemmén
(Hakanen, 2009) ja vanhempien nuorempia enemman tarmokkuutta (Hakanen, 2009; Schaufeli ym.,
2006) ja tyotyytyvéisyyttd (Carrillo-Garcia, Solano-Ruiz, Martinez-Roche, & Gomez-Garcia, 2013;
Steijn, 2008). Sukupuoli on ollut aiemmissa tutkimuksissa yhteydessd myds uupumusasteiseen
visymykseen, mutta se, kokevatko naiset vai miehet enemmén uupumusasteista visymystd, on
vaihdellut tutkimuksittain (Ahola, 2007; Chou, Li, & Hu, 2014; Milfont ym., 2008). Useissa
tutkimuksissa nuoret ovat kokeneet uupumusasteista vasymystd vanhempia enemmain (Chou ym.,
2014; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Kuitenkin suomalaisessa tutkimuksessa vanhemmat
tyontekijit ovat kokeneet uupumusasteista vasymystd nuorempia enemmain (Ahola, 2007). Julkisen
palvelun motivaation on puolestaan aiemmissa tutkimuksissa havaittu eriytyvian sukupuolen (Bright,
2005; DeHart-Davis ym., 2006; Moynihan & Pandey, 2007; Perry, 1997; Vandenabeele, 2011) ja idn
(Perry, 1997; Vandenabeele, 2011) mukaan, kuten johdannossa todettiin.

Tyohon  liittyvind  taustamuuttujina  tutkimuksessa tarkasteltiin  esimiesasemassa
tyoskentelyd ja tyOskentelysektoria. Esimiehet ja korkeammassa ammattiasemassa olevat ovat
raportoineet kokevansa itsensd tydssddn useammin tarmokkaiksi (Hakanen, 2009) sekd vihemmain
uupuneiksi (Kristensen ym., 2005). My6s suomalaisilla ladkéreilld korkeampi ammattiasema on ollut
yhteydessd suurempaan tyotyytyvidisyyteen (Sumanen ym., 2015). Lisdksi korkeamman
ammattiaseman on todettu olevan yhteydessd korkeampaan julkisen palvelun motivaatioon (Bright,
2005; Camilleri, 2007). Tyoskentelysektorin osalta on puolestaan havaittu, ettd suomalaiset,
yksityiselld sektorilla tyoskentelevét lddkérit ovat olleet tyohonsa tyytyvdisempid kuin julkisella
sektorilla tydskentelevit kollegansa (Heponiemi ym., 2011). Lisdksi, kuten jo johdannossa esitettiin,
julkisella sektorilla tydskentelevilld on tyypillisesti odotettu olevan enemmaén julkisen palvelun
motivaatiota kuin yksityisen sektorin tyontekijoilld (Buelens & Van den Broeck, 2007; Kjeldsen &
Jacobsen, 2013).
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2.3 Aineiston analysointi

Témin tutkimuksen tilastolliset analyysit tehtiin IBM SPSS Statistics 22.0 -ohjelmalla.
Tutkimuksessa tarkasteltiin ensin tyohyvinvointimuuttujien jakaumien normaalisuutta. Kolmogorov-
Smirnov-testin mukaan tarmokkuuden ja uupumusasteisen visymyksen summamuuttujat ja
tyOtyytyvidisyysmuuttuja eivdt olleet normaalisti jakautuneita (p < .001). Histogrammit osoittivat
tarmokkuuden ja tyotyytyvdisyyden jakaumien olevan vasemmalle vinoja ja uupumusasteisen
vasymyksen jakauman oikealle vino. Jakaumia muunnettiin, jotta ne olisivat tiyttineet parametristen
testien vaatimukset muuttujien normaalijakautuneisuudesta (Nummenmaa, 2006). Tarmokkuuden
summamuuttuja ja tyotyytyvaisyysmuuttuja muunnettiin peilatulla luonnollisella logaritmilla In(k—x)
(Nummenmaa, 2006). Uupumusasteisen vidsymyksen summamuuttujan jakaumaa normalisoi
parhaiten nelidjuurimuunnos vx (Nummenmaa, 2006). Muunnoksien jilkeen jakaumista tuli
normaalisti jakautuneita vinous- ja huipukkuusarvojen mukaan sekd silmdmaéréisesti tarkasteltuna,
vaikka Kolmogorov-Smirnov-testi hylkdsi edelleen normaalijakaumaoletuksen (p < .001).
Regressioanalyyseissé havaittiin tulosten olevan kuitenkin hyvin samanlaisia sekd muunnetuilla ettd
muuntamattomilla muuttujilla. My06s residuaalitarkastelut osoittivat, etteivit muuttujamuunnokset
olennaisesti parantaneet tuloksia. Ndin ollen tarmokkuuden, tyotyytyvéisyyden ja uupumusasteisen
vasymyksen muuttujia kaytettiin alkuperdisind (ei muunnettuina) varsinaisissa analyyseissa.

Seuraavaksi tutkimuksessa tarkasteltiin l4dkérien julkisen palvelun motivaation tasoa
(tutkimuskysymys 1) keskiarvojen ja -hajontojen avulla sekd julkisen palvelun motivaation
eriytymistd taustamuuttujien suhteen (tutkimuskysymys 2) riippumattomien otosten t-testilld
(sukupuoli, esimiesasema, tyoskentelysektori) ja yksisuuntaisella varianssianalyysilld ANOVAlla
(ikdryhmit). Varianssianalyysin parivertailut suoritettiin Bonferroni-testillda. Témén jédlkeen
tarkasteltiin vield muuttujien vélisid korrelaatioita (Pearson).

Tutkimuskysymyksiin ~ 3-5 etsittiin ~ vastausta hierarkkisella regressioanalyysilla.
Regressioanalyysit tehtiin erikseen jokaiselle selitettivélle muuttujalle: tarmokkuudelle,
tyotyytyvidisyydelle ja  uupumusasteiselle  vdsymykselle.  Koska  julkisen  palvelun
motivaatioulottuvuudet korreloivat melko vahvasti keskenddn (r = .44 — .71), kunkin neljin
ulottuvuuden yhteyksid tyohyvinvointimuuttujiin tarkasteltiin omissa regressioanalyyseissddn.
Ensimmadiselld askeleella malleissa kontrolloitiin sukupuoli ja ikd (jatkuva muuttuja) ja toisella
askeleella esimiesasema ja tyOskentelysektori. Kun havaittiin, ettei tydskentelysektori ollut
yhteydessé tydhyvinvointimuuttujiin, se jatettiin lopullisissa regressioanalyyseissé pois, jolloin toisen
askeleen ainoaksi muuttujaksi jdi esimiesasema. Kolmannella askeleella malleihin lisdttiin

motivaatioulottuvuus, neljannelld askeleella tydetiikan toteutumattomuus ja viidennelld askeleella
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interaktiotermi (motivaatioulottuvuus x tyoetiikan toteutumattomuus). Motivaatioulottuvuudet ja
tyoetiikan toteutumattomuus standardoitiin malleissa (ks. Dawson, 2014). Tilastollisesti merkitsevid
interaktiotermejé tarkasteltiin edelleen piirtdmélld regressiosuorat tilanteille, joissa koettiin vihén
(yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella) ja paljon (yksi keskihajonta keskiarvon yldpuolella)
tyoetitkan toteutumattomuutta silloin, kun julkisen palvelun motivaatioulottuvuutta raportoitiin
véhin (yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella) ja paljon (yksi keskihajonta keskiarvon ylépuolella)
(Dawson, 2014). Koska standardoimattomien taustamuuttujien kdyttdminen  védristdd
regressiosuorien sijoittumista (Dawson, 2014), suorien piirtdmiseen kdytettiin ilman taustamuuttujia
laskettuja regressiokertoimia. Lopuksi regressiosuorille tehtiin simple slope -analyysit niiden

tilastollisen merkitsevyyden testaamiseksi (Dawson, 2014).
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3 TULOKSET

3.1 Julkisen palvelun motivaation taso ja eriytyminen taustamuuttujittain

Tutkimuksessa tarkasteltiin ensin keskiarvojen ja -hajontojen avulla, kuinka korkea julkisen palvelun
motivaatio ladkéreilld oli (taulukko 1). Tulokset osoittivat, etté l4dkarit raportoivat eniten sitoutumista
julkisiin arvoihin (ka = 4,50) ja véhiten uhrautumista (ka = 3,33). Kaikkiaan laédkareilld oli varsin
korkea julkisen palvelun motivaatio uhrautumista lukuun ottamatta.

Ladkérien julkisen palvelun motivaatio eriytyi jossain méérin vastaajien taustatekijoiden
mukaan. Taulukossa 2 on esitetty tulokset suhteessa niihin taustamuuttujiin, joilla oli tilastollisesti
merkitsevid yhteyksid motivaatioulottuvuuksiin. Riippumattomien otosten t-testit osoittivat, ettd
naisladkérit raportoivat enemmaén viehédtystd julkiseen palveluun, kun taas miesléékarit raportoivat
enemmédn uhrautumista. My0s esimiesasemassa toimivat ladkdrit raportoivat muita enemmén
uhrautumista. Julkisella sektorilla tydskentelevat ladkdrit kokivat yksityissektorin lddkareitd
enemmin viehdtystd julkiseen palveluun ja sitoutumista julkisiin arvoihin. Yksikdén
motivaatioulottuvuuksista ei eriytynyt tilastollisesti merkitsevisti vastaajien idn mukaan, joten eri-

ikdiset raportoivat julkisen palvelun motivaatiota yhta paljon.

3.2 Tutkimuksen muuttujien viiliset yhteydet korrelaatiotarkastelussa

Muuttujien viliset korrelaatiot on esitetty taulukossa 1. Julkisen palvelun motivaation ulottuvuudet
korreloivat melko voimakkaasti keskenddn (» = .44 —.71). Suurin keskindinen korrelaatio oli viehétys
julkiseen palveluun- ja sitoutuminen julkisiin arvoihin -motivaatioulottuvuuksien vililld. Kaikki
motivaatioulottuvuudet olivat positiivisessa yhteydessd tarmokkuuteen (» = .16 — .20) ja
tyotyytyvéisyyteen (» = .12 — .16). Sen sijaan mikdidn motivaatioulottuvuus ei ollut korrelaatioiden
perusteella yhteydessd uupumusasteiseen vidsymykseen. Tydetiikan toteutumattomuus oli
negatiivisessa yhteydessi tarmokkuuteen (» = -.28) ja tydtyytyvéisyyteen (» = -.40) ja positiivisessa
yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (» = .45). Taustamuuttujien véliset korrelaatiot
vaihtelivat vélilla .03 — .39. Eniten keskenddn korreloivat ikd ja esimiesasema. Liséksi
taustamuuttujien korrelatiiviset yhteydet julkisen palvelun motivaatioulottuvuuksiin olivat

samansuuntaisia edelld esitettyjen t-testien ja varianssianalyysin tulosten kanssa.
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TAULUKKO 1. Muuttujien keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja Pearsonin korrelaatiokertoimet (n = 591-602).

Muuttuja ka  kh 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. Sukupuoli V - - -

2. Ika vuosina 46,51 11,19 .13** -

3. Esimiesasema ? - - JA5HEE - 3Qkkk

4. Tyoskentelysektori * - - .08 20%%% 03 -

5. Viehitys julkiseen palveluun (1-5) 433 0,60 -.10* -.04 .04 - lexEE -

6. Sitoutuminen julkisiin arvoihin (1-5) 4,50 0,58 -.03 .04 .05 S TEEE T RER

7. Myétatunto (1-5) 4,18 0,67 -.06 .05 .05 -.07 JOFEE - JOFREE

8. Uhrautuminen (1-5) 3,33 0,82 .08%* .08 A3%* 203 STH*E - 44qxkx 5E%**

9. Tybetiikan toteutumattomuus (1-5) 2,67 1,26 -.06 S 17FFEF - 08%  -22%**% 03 .01 .04 -.03 -

10. Tarmokkuus (0-6) 443 1,16 -.06 .06 A3%% .02 20%xF JoFEx JORxE - JQAEk _DRFEE

11. Tydtyytyviisyys (1-10) 7,71 1,63 .01 J9xxE - 1e%Fx 04 d2%x 2%k ]2%x JoFEE - 4OFH* o2 HH*

12. Uupumusasteinen vasymys (0—6) 2,58 1,43 - 13%% - 25%*%% _15%*%* _ (08 .02 -.04 -.01 -.03 A5HEK _ASHEE S| HE*

#6% < 001, ** p< .01, * p<.05, V1 =nainen, 2 = mies, ? 1 = ei, 2 =kyll4, > 1 = julkinen, 2 = yksityinen.
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TAULUKKO 2. Julkisen palvelun motivaation eriytyminen taustamuuttujien mukaan: t-testien tulokset.

Viehitys julkiseen palveluun Sitoutuminen julkisiin arvoihin Myétatunto Uhrautuminen

Taustamuuttuja ka (kh) t af p ka (kh) t df p ka (kh) t af p ka (kh) t af p
Sukupuoli

Nainen (n = 397) 4,37(0,59) 2.43 589 .015* 4,52(0,59) 0.71 589 .476 4,22 (0,66) 1.54 589 .125 3,28 (0,83) -2.02 589 .044*

Mies (n = 194) 4,25 (0,62) 4,48 (0,58) 4,13 (0,67) 3,43 (0,78)
Esimiesasema

Ei (n=431) 4,32 (0,59) -1.07 590 .287 4,48 (0,57) -1.23 590 221 4,17 (0,67) -1.16 590 .246 3,26 (0,82) -3.26 590 .001**

Kylld (n=161) 4,37 (0,63) 4,55 (0,62) 4,24 (0,63) 3,50 (0,80)
Tyoskentelysektori

Julkinen (n = 463) 4,39 (0,55) 3.42 179 .001** 4,56 (0,52) 3.52 169 .001** 4,21 (0,64) 1.79 593 .073 3,34 (0,81) 0.78 593 .438

Yksityinen (n = 132-133) 4,15 (0,72) 4,32 (0,74) 4,09 (0,77) 3,28 (0,84)

** p<.01, * p <.05, ka = keskiarvo, kh = keskihajonta, ¢ = t-testin arvo, df = vapausasteet.
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3.3 Julkisen palvelun motivaation ja tyoetiikan toteutumattomuuden suorat yhteydet
tyohyvinvointiin

Seuraavaksi  tarkasteltiin  julkisen  palvelun  motivaatioulottuvuuksien ja  tyOetiikan
toteutumattomuuden suoria yhteyksid tyohyvinvointimuuttujiin (taulukot 3—6, askeleet 3—4).

Tarmokkuus. Regressioanalyysin mukaan kaikki julkisen palvelun motivaatioulottuvuudet
olivat positiivisessa yhteydesséd tarmokkuuteen (f = .16 — .19, p <.001). Kun kaikki muuttujat olivat
mukana regressiomalleissa, motivaatioulottuvuudet selittivdt tarmokkuuden vaihtelusta 2—4 %.
Tyoetiikan toteutumattomuus oli negatiivisessa yhteydessd tarmokkuuteen kaikissa malleissa (5 = -
.28 —-.30, p <.001) selittden tarmokkuuden vaihtelusta 8 % jokaisessa mallissa. Taustamuuttujista
esimiesasema (f = .09 — .11, p < .05) oli kaikissa malleissa yhteydessd tarmokkuuteen siten, ettd
esimiehet kokivat muita useammin itsensd ty0ssddn tarmokkaaksi. Yhteensd kaikki selittdvit
muuttujat selittivét jokaisessa mallissa tarmokkuuden vaihtelusta 13 %.

Tyotyytyvdisyys. Jokainen julkisen palvelun motivaatioulottuvuus oli positiivisessa
yhteydessd tyotyytyvéisyyteen (f = .12 — .13, p < .01). Motivaatioulottuvuudet selittivit
tyotyytyvidisyyden vaihtelusta mallista riippuen 1-2 %. Tydetiikan toteutumattomuus oli puolestaan
negatiivisessa yhteydessd tyotyytyviisyyteen (f = -.38 — -39, p < .001) selittien 14-15 %
tyotyytyvéisyyden vaihtelusta. Ikd oli kaikissa malleissa yhteydessd tyotyytyvéisyyteen (5 = .09 —
11, p <.05) siten, ettd vanhemmat vastaajat olivat muita tyytyvéisempié tyohonsd. Kaikki selittdvét
muuttujat yhdessd selittivdt mallista riippuen tyotyytyvéisyyden vaihtelusta 20-21 %.

Uupumusasteinen vdsymys. Yksikddn julkisen palvelun motivaatioulottuvuus ei ollut
yhteydessd uupumusasteiseen vidsymykseen. Sen sijaan tydetiikan toteutumattomuus oli
positiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (S = .42, p <.001) selittden sen vaihtelusta
jokaisessa mallissa 17 %. Taustamuuttujista iké oli yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen (f =
-.15, p <.001) siten, ettd nuoremmat tyontekijét raportoivat kokevansa uupumusasteista vasymysti
useammin. Yhteensa selittdvat muuttujat selittivét jokaisessa mallissa uupumusasteisen vasymyksen

vaihtelusta 24 %.
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TAULUKKO 3. Viehitys julkiseen palveluun tydhyvinvoinnin selittdjanéd (n = 571-577).

Muuttuja Tarmokkuus Tyotyytyvéisyys Uupumusasteinen visymys
s AR? R? s AR? R? s AR? R?

Askel 1:Demografiset taustamuuttujat .01 .01 04xH% - Q4H%* O7F%% - Q7**E
1. Sukupuoli V -.06 -.03 -.07

2.1ka -.01 1% BN Rl

Askel 2: Tyohon liittyva taustamuuttuja 01** .02* 01* Q4% .00 O7H**
3. Esimiesasema ? .10* .08 -.04

Askel 3: Motivaatioulottuvuus 04Fxx - Q5*** O1%* 06F** .00 Q7FF*
4. Viehitys julkiseen palveluun 1 9% J2%* .00

Askel 4: Moderaattori RSl Kl d4xEE o DQFE* A 7EEE S D4k
5. Tydetiikan toteutumattomuus - 20 x* - 38 42HE*

Askel 5: Interaktiotermi .00 3 O1%* 21 .00 245
6. Viehitys julkiseen palveluun x 01 _10%* 03

tydetiikan toteutumattomuus

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen (R?)
muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, *** p <.001, ** p < .01, * p <.05, V 1 = nainen, 2 = mies, 2 1 = ei, 2 = kyll4.

TAULUKKO 4. Sitoutuminen julkisiin arvoihin tyShyvinvoinnin selittdjané (n = 571-577).

Muuttuja Tarmokkuus Tyotyytyvéisyys Uupumusasteinen visymys
s AR? R? s AR? R? p AR? R?

Askel 1:Demografiset taustamuuttujat .01 .01 04xH% - Q4H%* O7FFx - Q7HE*
1. Sukupuoli V -.08%* -.04 -.07

2.1kd -.03 .09* B Rl

Askel 2: Tyohon liittyva taustamuuttuja 01** .02% .01* .04#%* .00 Q7FE*
3. Esimiesasema ? A1 .09%* -.04

Askel 3: Motivaatioulottuvuus 02%Fx - Q4xx* 01 L06*** .00 Q7%
4. Sitoutuminen julkisiin arvoihin JdoFxE 2% -.03

Askel 4: Moderaattori O8FFx ] JgEE o QEEE A7EEE - D4%kk%
5. Tydetiikan toteutumattomuus -29%** - 38HE A2 HEH

Askel 5: Interaktiotermi .00 3k .01* 21 HE* .00 24xH%
6. Sitoutuminen julkisiin arvoihin x 06 _08* 04

tydetiikan toteutumattomuus

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen (R?)
muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, *** p < .001, ** p < .01, * p <.05, V' 1 = nainen, 2 = mies, ? 1 =ei, 2 = kylla.

25



TAULUKKO 5. Myétéitunto tyohyvinvoinnin selittdjand (n = 571-577).

Muuttuja Tarmokkuus Tyotyytyvéisyys Uupumusasteinen visymys
s AR? R? s AR? R? s AR? R?

Askel 1:Demografiset taustamuuttujat .01 .01 04xE% - Q4H%* O7FFx - Q7HE*
1. Sukupuoli V -.07* -.04 -07

2.1ka -.03 .09%* B Rl

Askel 2: Tyohon liittyva taustamuuttuja 01** .02% .01* .04 #%* .00 Q7FE*
3. Esimiesasema ? A1 .08* -.04

Askel 3: Motivaatioulottuvuus 03Fxx - Q5*x* O1%* L06*** .00 Q7%
4. Myétatunto 19k A3%* -.03

Askel 4: Moderaattori NSl K o 5EEE S DQFE* A 7EEE S D4xEE
5. Tydetiikan toteutumattomuus -30%** -39k A2 HE*

Askel 5: Interaktiotermi .00 3R .00 20%** .00 24%kk%
6. Myotitunto x 04 -01 02

tydetiikan toteutumattomuus

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen (R?)
muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, *** p <.001, ** p < .01, * p <.05, U 1 = nainen, 2 = mies, 2 1 = ei, 2 = kyll4.

TAULUKKO 6. Uhrautuminen ty6hyvinvoinnin selittdjand (n = 571-577).

Muuttuja Tarmokkuus Tyotyytyvéisyys Uupumusasteinen visymys
s AR? R? s AR? R? p AR? R?

Askel 1:Demografiset taustamuuttujat .01 .01 04xH% - Q4H%* O7FFx - Q7HE*
1. Sukupuoli V -.09* -.05 -07

2.1kd -.03 .09* B Rl

Askel 2: Tyohon liittyva taustamuuttuja 01** .02% .01* .04#%* .00 Q7FE*
3. Esimiesasema ? .09* .08 -.04

Askel 3: Motivaatioulottuvuus 03Fxx - Q5*x* 2% L06*** .00 Q7%
4. Uhrautuminen 1 8HHE A3 .02

Askel 4: Moderaattori O8FFx 3w JgEE o QEEE A7EEE - D4%kk%
5. Tydetiikan toteutumattomuus -28FF* - 38HE A2 HEH

Askel 5: Interaktiotermi .00 3k .01* 21 HE* .00 24xH%
6. Uhrautuminen x -00 -09* 02

tydetiikan toteutumattomuus

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen (R?)
muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, *** p <.001, ** p < .01, * p <.05, U 1 = nainen, 2 = mies, 2 1 = ei, 2 = kyll4.
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3.4 Tyoetiikan toteutumattomuus julkisen palvelun motivaation ja tyohyvinvoinnin vilisti
yhteytti muuntavana tekijani

Tutkimuksen viimeisessd vaiheessa tarkasteltiin tydetiikan toteutumattomuuden muuntavaa roolia
julkisen palvelun motivaatioulottuvuuksien ja tyShyvinvointimuuttujien vélilld (taulukot 3—6, askel
5). Regressioanalyyseissd l0ytyi tyotyytyvéisyyden kohdalla kolme tilastollisesti merkitsevaa
interaktiota, joista kukin selitti tyotyytyvdisyyden vaihtelua 1 % verran. Tydn imun ja
uupumusasteisen vasymyksen osalta interaktiot eivét olleet tilastollisesti merkitsevia.

Ensinnikin tydetiikan toteutumattomuus muunsi viehétys julkiseen palveluun -ulottuvuuden
ja tyotyytyvadisyyden viélistd yhteyttd (f = -.10, p <.01). Kuviosta 2 ndhdain, ettd l14dkarit, joilla oli
paljon viehétysti julkiseen palveluun, olivat tyytyvéisempié tyohonsa kuin vdhin julkiseen palveluun
viehitystéd kokevat kollegansa silloin, kun tydetiikan toteutumattomuutta koettiin vain vahén. Simple
slope -analyysi osoitti myos, ettd viehédtys julkiseen palveluun oli positiivisessa yhteydessd
tyOtyytyvéisyyteen ainoastaan niiden lddkérien kohdalla, jotka kokivat vain vdhdn tyoetiikan
toteutumattomuutta (5 =.22, p <.001). Paljon tydetiikan toteutumattomuutta raportoineilla ladkareilla
vastaavaa yhteyttd ei havaittu, vaan sekd véhin ettd paljon viehitysté julkiseen palveluun kokeneet

laakarit olivat yhtd tyytyviisid tydhénsi (8 =.03, p = .528).

9.5
9 3
4
> 85 | —&— Vihin tydetiikan
s toteutumattomuutta
2, 8-
~—
>} . . ..
_E‘ 75 | ---i-- Paljon tydetiikan
‘ﬁ toteutumattomuutta
7 L u
6.5 T
Vihin viehdtysta Paljon viehétysté
julkiseen palveluun  julkiseen palveluun

KUVIO 2. Tyéetiikan toteutumattomuus viehdtys julkiseen palveluun -motivaatioulottuvuuden ja
tyotyytyviisyyden vilistd yhteyttd muuntavana tekijana.

Toiseksi kokemus tydetiikan toteutumattomuudesta muunsi sitoutuminen julkisiin arvoihin
-motivaatioulottuvuuden ja tyotyytyvaisyyden vélistd yhteyttd (f = -.08, p <.05). Kuvion 3 ja simple
slope -testin perusteella havaittiin, ettd ladkarit, jotka kokivat paljon julkisiin arvoihin sitoutumista,
olivat vdhdn sitoutumista kokevia ldédkéreitd tyytyvdisempid tyohonsd silloin, kun tydetiikan

toteutumattomuutta koettiin vihén (f = .21, p <.001). Sen sijaan ty6tyytyvéisyys ei eronnut paljon
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ja vdhén julkisiin arvoihin sitoutumista kokevien lddkarien vililla, jos tydetiikan toteutumattomuutta

koettiin paljon (f = .06, p =.317).

9.5
9 n
S
? 8.5 - —— Vihin tydetiikan
=§ toteutumattomuutta
) 8
-
>
>} . . ..
= 7.5 1 ----- Paljon tyéetiikan
ﬁ’ ______ n toteutumattomuutta
7 -
6.5 T
Vihin sitoutumista  Paljon sitoutumista
julkisiin arvoihin julkisiin arvoihin

KUVIO 3. Tyoetiikan toteutumattomuus sitoutuminen julkisiin arvoihin -motivaatioulottuvuuden ja
tyotyytyviisyyden vilistd yhteyttd muuntavana tekijana.

Kolmanneksi tutkimus osoitti tydetiikan toteutumattomuuden muuntavan uhrautuminen
-motivaatioulottuvuuden ja tyotyytyviisyyden vilistd yhteyttd (5 =-.09, p <.05). Kuviosta 4 ndhdéén,
ettd enemmain uhrautumista kokevat l4dkérit olivat vihemman uhrautumista kokevia kollegoitaan
tyytyvéisempid tyohonsé silloin, kun he kokivat vihin tydetiikan toteutumattomuutta (5 = .23, p <
.001). Simple slope -testi osoitti myods, ettd uhrautumisen tasosta riippumatta lddkéreiden

tyOtyytyviisyys oli ldhes samalla tasolla silloin, kun he kokivat paljon tydetiikan toteutumattomuutta

(B=.08, p=.110).
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KUVIO 4. Tyoetiikan toteutumattomuus uhrautuminen-motivaatioulottuvuuden ja
tyOtyytyviisyyden vélistd yhteyttd muuntavana tekijana.
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Kaikkiaan edelld esitetyt interaktiot olivat keskenddn hyvin samankaltaisia. Kun l&édkaérit
kokivat vain vdhin tydetiikan toteutumattomuutta, tyotyytyvdisyys oli kauttaaltaan suurempaa.
Télloin kuitenkin ne 144karit, joilla oli enemmén julkisen palvelun motivaatiota (viehdtysta julkiseen
palveluun, sitoutumista julkisiin arvoihin ja uhrautumista), olivat tyytyvdisempid ty0honsd kuin
ladkarit, joilla motivaatio oli matalampi. Korkean tyoetiikan toteutumattomuuden vallitessa
tyotyytyviisyys oli yhtd matalaa riippumatta julkisen palvelun motivaation tasosta. Néin ollen paljon

koettu tydetiikan toteutumattomuus heikensi julkisen palvelun motivaation positiivista yhteyttd

tyOtyytyvéisyyteen.
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4 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella suomalaisten l4ddkédrien julkisen palvelun motivaatiota
sekd sen yhteyttd heiddn tyohyvinvointiinsa. Lisdksi selvitettiin tydetiikan toteutumattomuuden
muuntavaa roolia julkisen palvelun motivaation ja tydhyvinvoinnin vélilld. Julkisen palvelun
motivaatiota tutkittiin ulottuvuuksittain, jotka olivat viehétys julkiseen palveluun, sitoutuminen
julkisiin arvoihin, myo6titunto ja uhrautuminen. TyOhyvinvoinnin osalta keskityttiin puolestaan
tarmokkuuteen, tyotyytyvidisyyteen ja uupumusasteiseen vasymykseen. Julkisen palvelun
motivaation ja tyohyvinvoinnin vilisen yhteyden tutkimisen teoreettisena viitekehyksené kaytettiin
voimavarojen sdilyttdmisteoriaa (COR theory; Hobfoll, 1989). Tydetiikan toteutumattomuuden
muuntavaa roolia tarkasteltiin yksilon ja organisaation yhteensopivuuden teorian (P-O fit theory;

Chatman, 1989; O’Reilly ym., 1991) ndkokulmasta.

4.1 Laikireilld on korkea julkisen palvelun motivaatio

Ensimmaéinen tutkimuskysymys liittyi ladkarien julkisen palvelun motivaation tasoon. Tulokset
osoittivat, ettd lddkdrien julkisen palvelun motivaatio oli korkea uhrautumista lukuun ottamatta.
Ladkarit olivat keskiméérin hyvin sitoutuneita julkisiin arvoihin ja kokivat viehétystd julkista
palvelua kohtaan, joten he pitivit yhteistd etua ja sen toteuttamista tirkednd. Liséksi ladkérit arvioivat
olevansa myoétituntoisia toisia ihmisid ja ndiden vaikeuksia kohtaan. He siis arvostivat toisten
ithmisten ja koko yhteiskunnan hyvinvoinnin huomioon ottamista ja edistdmistd. Muista julkisen
palvelun motivaatioulottuvuuksista poiketen ladkarien uhrautumisen taso ei noussut kovin korkeaksi
eli he eivét olleet erityisen alttiita konkreettisesti asettamaan yhteistd hyvdd oman etunsa edelle. Néin
ollen hypoteesi 1 ldadkérien korkeasta julkisen palvelun motivaatiosta sai tukea téssd tutkimuksessa
muiden ulottuvuuksien paitsi uhrautumisen osalta. Uhrautumisen jddminen muita ulottuvuuksia
matalammaksi oli jossain middrin ylldttdvéaad, koska se on alun perin kisitteellistetty koko julkisen
palvelun motivaation pohjaksi, jolle muut ulottuvuudet perustuvat (Kim & Vandenabeele, 2010;
Perry, 1996). Uhrautuminen myds poikkeaa sisdllollisesti muista motivaatioulottuvuuksista siten, ettd
se liittyy suoremmin varsinaiseen toimintaan, kun muut ulottuvuudet liittyvét enemmén arvoihin ja
asenteisiin. Onkin mahdollista, ettd myos kyselytutkimuksessa on helpompaa ilmaista kannatusta
julkisen palvelun motivaatioon liittyville arvoille kuin valmiutta luopua omista eduista muiden
hyvinvoinnin vuoksi. Luultavasti timé nikyi my0s uhrautumisen matalampana tasona.

Aiemmissa tutkimuksissa on tarkasteltu lddkérien julkisen palvelun motivaatiota laadullisesti

(Andersen, 2009) seka siten, ettd ladkarit ovat olleet yksi ryhmaé tutkittavien joukossa (Andersen &
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Pedersen, 2012; Gould-Williams ym., 2015; Kjeldsen & Andersen, 2013). Ndmé tutkimukset eivét
kuitenkaan tarjoa tilastollisia vertailutietoja 1dékérien julkisen palvelun motivaatiosta. Suomalaisten
tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiosta tiedetddn puolestaan ennestddn, etti suomalaisilla
sairaan- ja ldhihoitajilla on hieman lddkareitd korkeampi julkisen palvelun motivaatio muiden
ulottuvuuksien kuin uhrautumisen osalta (Saarinen ym., 2015). Liséksi suomalaisten tyontekijoiden
julkisen palvelun motivaatio on ndyttdytynyt keskinkertaisena tai jopa matalahkona kahdessa
kansainvélisessd tutkimuksessa, joissa on vertailtu julkisen palvelun motivaatiota eri maissa
(Kjeldsen & Andersen, 2013; Vandenabeele & Van de Valle, 2008). Naissa tutkimuksissa tutkittavat
olivat edustava otos suomalaisista aikuisista, mutta heiddn ammateistaan ei ollut saatavissa tarkempaa
tietoa. Niissd kdytettyjen mittarien vastausasteikkojen ja viittdmien erilaisuuden sekd véittdmien
pienen lukumaérén takia vertailukelpoisuus tdimén tutkimuksen tuloksiin on vain summittainen, mutta
ndyttdd viittaavan siihen, ettd ladkireilld voi olla korkeampi julkisen palvelun motivaatio kuin
suomalaisilla tyontekijoilld keskiméérin.

Myos kansainvilisessd vertailussa suomalaisilla ladkareilld on selvésti korkeampi julkisen
palvelun motivaatio kuin esimerkiksi australialaisilla (Taylor, 2007), flaamilaisilla (Belgian
hollanninkielinen alue) (Vandenabeele, 2009, 2011) ja yhdysvaltalaisilla (Perry, 1997) julkisen
sektorin hallintotyontekijoilld. Tdmén tutkimuksen ladkérien korkea julkisen palvelun motivaatio
liittyy todennékoisesti muun muassa siihen, ettd julkisen palvelun motivaation painotukset eettiseen
ja oikeudenmukaiseen toimintaan muiden ihmisten hyvéksi (Kim & Vandenabeele, 2010) ovat hyvin
samankaltaisia kuin 144kdrien ammattietiikan keskeisen piirteet (Hallamaa, 2013; Pélve, 2013; Saarni
ym., 2013a), jotka tulevien lddkérien oletetaan sisdistivdin koulutuksessaan (Launis, 2012;
Vihikangas, Matveinen, & Pietild, 2012). Jo aiemmasta tutkimuksesta tiedettiin, ettd suomalaiset
ladkarit ndkevét itsensd ensisijaisesti auttajina (Sumanen ym., 2015), mika voi viitata my0s korkeaan
julkisen palvelun motivaatioon. Lisédksi lddkédrin ammattiin tyypillisesti identifioidutaan vahvasti ja
siind pystytddn toteuttamaan julkisen palvelun motivaatiota myds kéytdnnossd, minkd perusteella
ladkareilld saattoi olettaa olevan korkea julkisen palvelun motivaatio (Andersen, 2009; Andersen &

Pedersen, 2012).

4.2 Julkisen palvelun motivaatio eriytyy osittain lidkirien taustatekijoiden suhteen

Tutkimuksessa oletettiin ladkdrien julkisen palvelun motivaation eriytyvin taustatekijoittdin
(sukupuoli, ikd, esimiesasema, tyoskentelysektori) (H2a-d). Tulokset osoittivat, ettd nédin tapahtui
jossain méérin. Ensinndkin naislddkarit raportoivat enemmaén viehétystd julkiseen palveluun eli he

painottivat yhteisen hyvén edistdmistd ja sosiaalisten ongelmien ehkdisemistd mieslddkareitd
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enemmain. Mieslddkarit puolestaan raportoivat naisldékireitd enemmén uhrautumista eli he olivat
naisia valmiimpia konkreettisesti asettamaan yhteisen edun oman etunsa edelle. Sen sijaan
sitoutuminen julkiseen palveluun ja myotatunto eivit eriytyneet sukupuolen mukaan. Hypoteesi 2a
sai siten tutkimuksessa osittain tukea. Tulokset olivat samansuuntaisia joidenkin aiempien
tutkimusten kanssa, joissa naiset ovat raportoineet michid enemmaén viehétysté julkiseen palveluun
(Dehart-Davis ym., 2006; Moynihan & Pandey, 2007) ja michet naisia korkeampaa uhrautumista
(Perry, 1997).

Naisten miehid suurempi viehétys julkiseen palveluun voi liittyd muun muassa aiemmissa
tutkimuksissa havaittuun naisten taipumukseen pitdd miehiin verrattuna yhteiskunnallista tasa-arvoa
ja oikeudenmukaisuutta tirkedmpiné (Alesina & Giuliano, 2009; Han, Janmaat, Hoskins, & Green,
2012). Toisaalta miehet raportoivat naisia enemmin uhrautumista. Tdmén tutkimuksen valossa
nayttdisi siis silté, ettd naiset ovat taipuvaisempia samastumaan julkisen palvelun ihanteisiin, kun taas
miehet raportoivat olevansa valmiita toimimaan ndiden ihanteiden mukaisesti. Yksi syy tdlle erolle
voi olla sukupuoliroolien sosiaalinen rakentuminen, jossa naisille pidetddn tyypillisempéana
empaattisuutta ja mukautuvuutta, kun taas miesten oletetaan olevan aktiivisia toimijoita (Abele &
Wojciszke, 2014). Ndmé sukupuoliroolit ovat usein naisten ja miesten sisdistdmid siind maérin, etta
niitd ei koeta sosiaalisesti rakentuneina vaan sisdsyntyisind (De Lemus, Spears, Bukowski, Moya, &
Lupiafiez, 2013).

Toiseksi mikddn julkisen palvelun motivaatioulottuvuus ei eriytynyt vastaajien idn mukaan,
joten hypoteesi 2b ei saanut tutkimuksessa tukea. Aiemmissa tutkimuksissa vanhemmat tyontekijét
ovat olleet nuorempia sitoutuneempia yhteisen edun edistimiseen (Perry, 1997) ja heilld on ollut
nuorempia korkeampi julkisen palvelun motivaatio kokonaisuudessaan (Vandenabeele, 2011).
Kuitenkin on myds joitain tutkimuksia, joissa ikd ei ole ollut yhteydessd julkisen palvelun
motivaation tasoon (Bright, 2005; Moynihan & Pandey, 2007). On ehdotettu, ettd vanhemmilla
tyontekijoilld olisi nuorempia suurempi julkisen palvelun motivaatio idn myo6td lisddntyvin
epaitsekkyyden vuoksi (Pandey & Stazyk, 2008; Vandenabeele, 2011). Suomalaisten lddkérien
kohdalla julkisen palvelun motivaatio oli kuitenkin korkea myds nuorilla, mikéd on todennékoisesti
yksi syy siihen, ettei vaihtelua idn suhteen ei ilmennyt. Lisdksi my0s nuoremmat ladkarit ovat
suorittaneet pitkdn ladkdrikoulutuksen, mikd on todenndkdisesti yhteydessd korkeaan julkisen
palvelun motivaatioon (Andersen, 2009). Tilldin heidén julkisen palvelun motivaationsa saattaa olla
korkeampi kuin esimerkiksi samanikiisilld virkamiehilli, mihin viittaavat my0s aiempien
tutkimusten tulokset suomalaisten julkisen palvelun motivaation keskinkertaisesta tasosta

kansainvélisessd vertailussa (Kjeldsen & Andersen, 2013; Vandenabeele & Van de Valle, 2008).
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Kolmanneksi tulokset osoittivat, ettd esimiehet raportoivat muita enemmén uhrautumista.
Esimiehet olivat siis muita tyontekijoitd valmiimpia asettamaan yhteisen edun oman etunsa edelle.
Muissa motivaatioulottuvuuksissa eroja esimiesasemassa olevien ja muiden ladkérien valilld ei
esiintynyt, joten hypoteesi 2c¢ sai tutkimuksessa vain osittain tukea. Aiemmissa tutkimuksissa
esimiehilld ja korkeammassa ammattiasemissa olevilla on ollut muita korkeampi julkisen palvelun
motivaatio erillisten motivaatioulottuvuuksien (Camilleri, 2007) ja summamuuttujan tasolla
tarkasteltuna (Bright, 2005). Néin ollen timén tutkimuksen tulokset olivat jossain méérin ristiriidassa
aiempien tutkimusten havaintojen kanssa. Uhrautumisen kohdalla eriytyminen saattoi johtua
ensinnékin siitd, ettd ladkarit raportoivat uhrautumista muita motivaatioulottuvuuksia vihemmaén,
jolloin sen tasossa oli enemmain vaihteluvaraa. Koska uhrautuminen liittyy ulottuvuuksista eniten
konkreettiseen toimintaan toisten hyvéksi, sen korkeampi taso esimiehilld voi johtua my®ds siité, ettd
roolimalleina pidetyt esimiehet (Brown & Trevifio, 2014) pyrkivit tietoisesti toimimaan
esimerkillisesti  (Ashforth, 2001). Julkisen palvelun motivaation kolmen ulottuvuuden
eriytymittdmyys esimiesaseman suhteen saattoi puolestaan johtua tdssékin tapauksessa siitd, ettd
kaikkiaan ladkéreilld oli varsin korkea julkisen palvelun motivaatio, jolloin eroja esimiesten ja
muiden vililld ei ilmentynyt. Liséksi timén tutkimuksen tutkittavat erosivat aiempien tutkimusten
vastaajista siten, ettd sekd esimiehilld ettd muilla tyontekijoilld oli sama lddkédrikoulutus, jolloin
koulutuksen kautta syntyvdt julkisen palvelun motivaation tasoerot esimiesten ja muiden
tyontekijoiden valilld olivat ilmeisen vdhiiset.

Neljanneksi tutkimuksessa oletettiin, ettd julkisella sektorilla tydskentelevilla 1ddkéreilld on
yksityissektorin kollegoitaan korkeampi julkisen palvelun motivaatio (H2d). Tdmai oletus toteutui
tutkimuksessa osittain: julkisella sektorilla tyoskentelevit lddkérit raportoivat yksityissektorilla
tyoskentelevid lddkéreitd enemman sitoutumista julkisiin arvoihin ja viehétysti julkiseen palveluun,
joten he pitivit yhteisen edun edistimistéd tarkedmpénd ja olivat siithen sitoutuneempia. Tuloksessa
nakyi todennékoisesti se, ettd julkinen sektori vetdd puoleensa julkiseen palveluun motivoituneita
(Buelens & Van den Broeck, 2007) ja tarjoaa mahdollisuuksia julkisen palvelun motivaation
toteuttamiseen (Kjeldsen & Jacobsen, 2013). Sen sijaan julkisen ja yksityisen sektorin ladkérit eivat
eronneet toisistaan myotitunnon tai uhrautumisen tasoissa. Tétd selittdnee esimerkiksi se, ettd
ladkarinty0ssd korostuu muiden ihmisten hyvéksi tyOoskentely tyOskentelysektorista riippumatta.
Lisidksi julkisen palvelun motivaatiota voi toteuttaa myos yksityiselld sektorilla kaikissa toissé, jotka

edistdvit toisten hyvinvointia tai yleistd etua (Perry & Wise, 1990; Steen, 2008; Taimio, 2013).
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4.3 Korkea julkisen palvelun motivaatio yhdistyy parempaan tyohyvinvointiin

Tutkimuksen keskeisin aihe oli julkisen palvelun motivaation yhteys ty6hyvinvointiin. Tulokset
osoittivat, ettd julkisen palvelun motivaatio tyontekijain henkilokohtaisena voimavarana oli
yhteydessd tydhyvinvointiin voimavarojen sdilyttdmisteorian (Hobfoll, 1989) oletusten suuntaisesti.
Hypoteesin 3a mukaisesti julkisen palvelun motivaation kaikki ulottuvuudet olivat positiivisessa
yhteydessa tarmokkuuteen. Toisin sanoen mitd korkeampi julkisen palvelun motivaatio 1aakarilla oli,
sitd useammin hdn koki itsensé tydssddn tarmokkaaksi. Yhteydet olivat hyvin samanlaisia jokaisen
julkisen palvelun motivaatioulottuvuuden ja tarmokkuuden vililld, joten tarmokkuuden taso ei
eriytynyt motivaatioulottuvuuksien mukaan. Motivaatioulottuvuudet selittividt tarmokkuuden
vaihtelusta suhteellisen vdhédn (2—4 %). Tamai oli jossain méérin odotettavissa, koska tiedetdén, ettd
tarmokkuuden kokemista voivat edistdd useat eri henkilokohtaiset ja tyohon liittyvét tekijit (Bakker
ym., 2011; Shirom, 2010), jolloin julkisen palvelun motivaatio on vain yksi tarmokkuutta selittdva
tekijd muiden joukossa. On kuitenkin merkittdvad, ettd tdssd tutkimuksessa l0ydettiin julkisen
palvelun motivaation ja tarmokkuuden vilinen yhteys, koska aihetta ei ollut aiemmin tutkittu.

Myos julkisen palvelun motivaation ja tyotyytyvdisyyden vélilld oli positiivinen yhteys
hypoteesin 3b mukaisesti. Yhteydet olivat hyvin samankaltaisia kaikkien julkisen palvelun
motivaatioulottuvuuksien kohdalla siten, ettd mitd korkeampi julkisen palvelun motivaatio vastaajalla
oli, sitd tyytyvdisempi hédn oli tybhonsd. Tulos oli yhdenmukainen niiden aikaisempien tutkimusten
havaintojen kanssa, joissa julkisen palvelun motivaatio kokonaisuutena (summamuuttujan tasolla)
tarkasteltuna on ollut positiivisessa yhteydessd tyotyytyvidisyyteen (Kim, 2011; Kim, 2012; Park &
Rainey, 2008; Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011). Kuitenkaan julkisen palvelun motivaation ja
tyotyytyvéisyyden vilinen yhteys ei eriytynyt motivaatioulottuvuuksittain toisin kuin joissain
aiemmissa tutkimuksissa (Cun, 2012; Taylor, 2007; Vandenabeele ym., 2012). Julkisen palvelun
motivaation ulottuvuudet selittivét tyotyytyvdisyyden vaihtelua varsin vdhdn (1-2 %), mikd on
ymmarrettivad, koska vastaajat yhdistavat yhdelld kysymykselld mitattuun tyotyytyvéisyyteen kaikki
tyotyytyviisyyteensa liittyvét tekijat (Nagy, 2002; Wanous ym., 1997). Tdmé huomioon ottaen onkin
huomionarvoista, ettd myds julkisen palvelun motivaatio selitti tyOtyytyvadisyyttd tilastollisesti
merkitsevisti.

Tarmokkuuden  ja tyotyytyviisyyden eriytymattomyys julkisen palvelun
motivaatioulottuvuuksien mukaan oli jossain mddrin  yllattdvda, koska aiemmissa
motivaatioulottuvuuksien erillisissd tarkasteluissa yhteydet tyShyvinvointiin ovat eriytyneet (Cun,
2012; Giauque ym., 2012; Taylor, 2007; Vandenabeele ym., 2012). Osittain kyse voi olla

kulttuurieroista, joiden on todettu vaikuttavan motivaatioulottuvuuksien sisiltdjen tulkintaan ja
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niiden yhteensulautumiseen joissain kulttuureissa, mikd puolestaan voi nidkyd myds niiden
samanlaisissa yhteyksissd tyohyvinvointimuuttujiin (Kim ym., 2013; Vandenabeele ym., 2012).
Mahdollisesti suomalaiset ldadkirit arvioivat eri ulottuvuuksien kisittelevdn hyvin samankaltaista
ilmiotd, joka liittyy myotidtuntoiseen muiden hyvéksi toimimiseen. Ulottuvuuksien sisdllollinen
tarkastelu osoittaa, ettd viehitys julkiseen palveluun-, sitoutuminen julkisiin arvoihin- ja my6titunto
-ulottuvuudet kisittelevdt ensisijaisesti arvoja ja asenteita, jotka liittyvdt toisten ihmisten ja
yhteiskunnan edun tdrkedna pitdmiseen. Koska ndma arvot ja asenteet ovat samankaltaisia, vastaajan
mielipiteet kaikista niistd ovat todenndkdisesti samansuuntaisia. Téhdn viittaavat my0s ndiden
kolmen ulottuvuuden keskiniiset korkeat korrelaatiokertoimet .70 — .71.

Mielenkiintoista oli se, ettd myds uhrautumisen yhteydet tydhyvinvointimuuttujiin olivat
lahes identtisid kolmen muun ulottuvuuden kanssa, vaikka uhrautumisen erillisyys muista
ulottuvuuksista ndkyi sen védhdisemméssd maiddrdssd ja pienemmissd korrelaatioissa toisten
ulottuvuuksien kanssa (r = .44 — .56). Muista ulottuvuuksista poiketen uhrautuminen liittyy
selkedmmin valmiuteen toimia kdytdnnossd muiden edun hyviksi silloinkin, kun se merkitsee oman
edun sivuuttamista. Taméa selittdd todenndkoisesti sen matalampaa tasoa muihin ulottuvuuksiin
verrattuna. Kuitenkin silloin, kun uhrautumisen kautta motivoiduttiin, silld oli samanlainen
positiivinen yhteys tyohyvinvointiulottuvuuksiin  kuin muillakin  motivaatioulottuvuuksilla.
Uhrautumisen erillisyys muista ulottuvuuksista ndyttiytyi siis sen madrdssd, mutta ei sen yhteydessa
tyohyvinvointiin.

Julkisen palvelun motivaatio ja uupumusasteinen vasymys eivét olleet tissd tutkimuksessa
negatiivisessa yhteydessd keskenéén, joten hypoteesi 3¢ ei saanut tukea. Yhteyden puuttuminen voi
johtua muun muassa siitd, ettd voimavarojen, joihin my0s julkisen palvelun motivaatio kuuluu,
negatiivinen yhteys kielteisiin tydhyvinvoinnin osoittimiin (esim. uupumusasteinen visymys) on
tyypillisesti heikompi kuin voimavarojen positiivinen yhteys myOnteisiin ty0hyvinvoinnin
osoittimiin (esim. tyon imu ja tyotyytyvdisyys). Tamid on osoitettu erityisesti tyon vaatimusten ja
voimavarojen malliin pohjautuvissa tutkimuksissa (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker,
2004). Lisdksi uupumusasteiseen visymykseen yhteydesséd olevien tekijoiden on ajateltu liittyvén
vahvemmin tydskentelyorganisaation ja tyon piirteisiin - kuin yksilon henkildkohtaisiin
ominaisuuksiin (Maslach & Leiter, 2008), joihin myos julkisen palvelun motivaatio kuuluu. Se, ettd
tassd tutkimuksessa 10ydettiin yhteys julkisen palvelun motivaation ja tarmokkuuden vélilla mutta ei
motivaation ja uupumusasteisen vdsymyksen vililld, tarjoaa tukea myds sille, ettd ndmid ilmidt
edustavat tyohyvinvoinnin kahta erillisti ulottuvuutta eivétka saman jatkumon vastakkaisia pdita (ks.

Demerouti ym., 2010; Mikikangas ym., 2012).
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4.4 Tyoetiikan toteutumattomuus on negatiivisessa yhteydessi tyohyvinvointiin ja muuntaa
julkisen palvelun motivaation ja tyotyytyviisyyden vilista yhteytti

Tutkimuksessa haluttiin - myos selvittdd, onko kokemus tydetiitkan toteutumattomuudesta
resurssipulan takia suoraan yhteydessd lddkérien tyohyvinvointiin. Hypoteesien 4a-c mukaisesti
tyoetitkan toteutumattomuus tyohon liittyvdnd vaatimustekijand oli negatiivisessa yhteydessd
tarmokkuuteen ja tyotyytyviisyyteen ja positiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen.
Vaikka aiemmin ei ole tutkittu juuri resurssipulan takia koetun tydetiikan toteutumattomuuden
yhteyttd tyohyvinvointiin, tulokset olivat samansuuntaisia niiden tutkimusten kanssa, joissa
resurssipulan (Lepéntalo ym., 2008) ja eettisen rasituksen (Huhtala, 2013; Huhtala ym., 2011) on
havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa tyohyvinvointiin. Tulokset olivat yhtenevid myds niiden
alempien tutkimusten kanssa, joissa tydon vaatimustekijat ovat olleet yhteydessd heikompaan
tyohyvinvointiin tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin energian ehtymisen polun mukaisesti
(esim. Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014).

Kokemus tydetiikan toteutumattomuudesta selitti eniten uupumusasteista visymysta (24 %),
seuraavaksi eniten tyOtyytyvéisyyttd (14-15 %) ja véhiten tarmokkuutta (8%). Tamé heijastanee
ensinnédkin sitd, ettd tyon vaatimustekijit, jothin myods tydetiikan toteutumattomuus kuuluu, ovat
usein vahvemmin yhteydessd tyOpahoinvointia kuvaaviin muuttujiin - kuin  myonteisiin
tydhyvinvoinnin kuvaajiin, kuten edelld todettiin (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker,
2004). Liséksi tyon vaatimustekijoiden on ajateltu olevan tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia
vahvemmin yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen (Maslach & Leiter, 2008).
Tyotyytyvdisyyden ja tarmokkuuden vilistd eroa selitysosuuksissa selittdd mahdollisesti se, ettd
tyytyviisyyteen (Nagy, 2002; Wanous ym., 1997), kun taas tarmokkuudessa ulkoisilla tekijoilld ei
kenties ole niin suurta merkitystd, vaan tarmokkuutta voidaan mahdollisesti kokea myds jossain
madrin epatyydyttavissa tyotilanteessa (Warr & Inceoglu, 2012).

Kokemusta tydetiikan toteutumattomuudesta tutkittiin myos julkisen palvelun motivaation
ja ty6hyvinvoinnin vilistd yhteyttd muuntavana (moderoivana) tekijand. Oletuksena oli, ettd
tydetiikan toteutumattomuutta paljon kokevilla ladkareilld julkisen palvelun motivaation positiivinen
yhteys tarmokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen olisi heikompi ja negatiivinen yhteys uupumusasteiseen
vasymykseen vahvempi (hypoteesit 5a-c). Kokemus tydetiikan toteutumattomuudesta ei muuntanut
julkisen palvelun motivaation yhteyksid tarmokkuuteen ja uupumusasteiseen visymykseen, joten
hypoteesit S5a ja 5c eivdt saaneet tutkimuksessa tukea. Sen sijaan kokemus tydetiikan

toteutumattomuudesta muunsi kolmen julkisen palvelun motivaatioulottuvuuden (viehétys julkiseen
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palveluun, sitoutuminen julkisiin arvoihin, uhrautuminen) yhteytta tyotyytyvédisyyteen hypoteesin 5b
mukaisesti. Niissd yhteyksissd motivaatioulottuvuuden ja tydetiikan toteutumattomuuden
yhdysvaikutus selitti 1 % verran tyotyytyvidisyyden vaihtelusta. Selitysaste oli periaatteessa pieni,
mutta kuitenkin merkittava 10ydos kenttatutkimuksessa, jossa muuttujien jakaumat ja ei-kontrolloidut
olosuhteet tekevit tilastollisesti merkittdvien moderaattorivaikutusten 10ytymisestd vaikeaa
silloinkin, kun niiden voidaan teoreettisesti olettaa olevan olemassa (McClelland & Judd, 1993).

Tydetiikan toteutumattomuus muunsi julkisen palvelun motivaation yhteyttd juuri
tyotyytyvéisyyteen mahdollisesti siksi, ettd tyotyytyvdisyyttd koetaan yleensd tyon tyydyttavissd
nykyolosuhteissa (Warr & Inceoglu, 2012). Kun tyontekiji ei koe voivansa toteuttaa tydetiikkaansa
puutteellisten resurssien takia, myds hédnen julkisen palvelun motivaation toteuttamisensa
todenndkdisesti heikentyy. Télldin tydolosuhteet eivit selvéstikddn ole hénté tyydyttavit. Tyoetiikan
toteutumattomuuden muuntavasta roolista julkisen palvelun motivaation ja tyShyvinvoinnin valilla
ei ollut aiempaa tutkimusta. Tulos oli kuitenkin samansuuntainen yksilon ja organisaation
yhteensopivuuden teorian (Chatman, 1989; O’Reilly ym., 1991) kanssa, jonka mukaan
tyohyvinvointi heikkenee, jos tyontekija ei pysty toteuttamaan tydssddn itselleen tarkeiti asioita, tdssa
tapauksessa siis julkisen palvelun motivaatiotaan.

Muista  motivaatioulottuvuuksista  poiketen = myoOtitunnon  positiivinen  yhteys
tyOtyytyviisyyteen ei heikentynyt tydetiikan toteutumattomuutta koettaessa. Tété voi selittia se, ettd
myd6titunto on ennen kaikkea henkilon sisdistd suhtautumista toisiin ihmisiin, jota voi toteuttaa
ulkoisista olosuhteista riippumatta myds tyOetiikan toteutumattomuutta ja resurssipulaa koettaessa.
Niin ollen sen yhteys tyotyytyvéisyyteen sdilyy myos resurssipulassa. Ulkopuoliset rakenteet liittyvét
muihin kolmeen julkisen palvelun motivaatioulottuvuuteen vahvemmin (ks. liite 1, esim. vaittimaét
2, 6 ja 15), jolloin niiden ja tyOtyytyvdisyyden vélinen yhteys estyy ulkoisten olosuhteiden,
esimerkiksi tydetiikan toteutumattomuuden, estdessa toteuttamasta niitéd.

Toisaalta kokemus tydetiikan toteutumattomuudesta ei muuntanut julkisen palvelun
motivaation ja tarmokkuuden vilistd positiivista yhteyttd. Tydetiikan toteutumattomuudesta
riippumatta 14dkérit kokivat tyGssdén itsensd tarmokkaaksi sitd useammin, mitd enemmédn he
raportoivat julkisen palvelun motivaatiota. Myds tdhidn liittynee edelld esitetty tutkimustulos, jonka
mukaan tyoetitkan toteutumattomuus oli vahvemmassa suorassa negatiivisessa yhteydessi
tyOtyytyviisyyteen kuin tarmokkuuteen. Tarmokkuus on eteenpdin suuntautuva motivaatiotekijé
(Shirom, 2010), jota tyontekijélld voi olla, vaikka tyon nykyolosuhteet eivét olisi tdysin tyydyttivit,
kun taas tyoOtyytyvéisyys voidaan ymmaértdd suurelta osin tyontekijin reaktiona tydolosuhteisiin
(Warr & Inceoglu, 2012). Uupumusasteinen visymys ndyttdytyi puolestaan jo suorien yhteyksien

tasolla julkisen palvelun motivaatiosta irrallisena ilmiond, joten lienee ymmarrettdvid, ettei
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tydetiikan toteutumattomuus myoskddn muuntanut julkisen palvelun motivaation ja uupumusasteisen

visymyksen vilistd yhteytta.

4.5 Tutkimuksen vahvuudet, rajoitukset, jatkotutkimusaiheet ja kaytinnon sovellukset

Témai tutkimus tuotti uutta tietoa suomalaisten ladkarien julkisen palvelun motivaatiosta ja sithen
yhteydessa olevista tekijoistd. Suomalaisten tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiosta tiedetddn
toistaiseksi ylipdétidan vain vahin (Kjeldsen & Andersen, 2013; Saarinen ym., 2015; Vandenabeele
& Van de Valle, 2008). Liséksi lddkdrien julkisen palvelun motivaatiota on tutkittu
kansainvilisestikin vain niukasti (vrt. Andersen, 2009; Andersen & Pedersen, 2012; Kjeldsen &
Jacobsen, 2013; Gould-Williams ym., 2015). Tutkimuksen vahvuuksiin kuului myds
tyohyvinvoinnin kolmen eri ulottuvuuden tarkastelu. Tama tutkimus osoitti, ettd julkisen palvelun
motivaatiolla voi olla erilainen yhteys eri tyohyvinvointimuuttujiin. Vaikka aiemmin on selvitetty
julkisen palvelun motivaation ja tydtyytyviisyyden vilistd yhteyttd (esim. Kim, 2011; Kim, 2012;
Park & Rainey, 2008; Steijn, 2008; Taylor & Westover, 2011), julkisen palvelun motivaation yhteytti
tarmokkuuteen ei ole tutkittu ja uupumusasteisen vdsymyksenkin osalta on julkaistu vain yksi
aikaisempi tutkimus (Giauque ym., 2013). Osaltaan tarkentui myos henkil6kohtaisten voimavarojen,
joihin julkisen palvelun motivaatio kuuluu, rooli tybhyvinvoinnissa. Vaikka henkildkohtaisten
voimavarojen merkitys tyohyvinvoinnissa on tunnistettu (esim. Xanthopoulou ym., 2009), niiden
rooli on vield jossain méérin epdselva verrattuna tyohon liittyviin voimavaroihin (Schaufeli & Taris,
2014). Ylipddnsd henkilokohtaisten voimavarojen yhteyttd tyShyvinvointiin tulisikin selvittdd
jatkossa lisda.

Julkisen palvelun motivaation ja tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttdi muuntavia tekijoitd oli
aiemmin tutkittu vain vdhén (ks. kuitenkin Kjeldsen & Andersen, 2013; Steijn, 2008; Schott & Steen,
2011), joten tydetiikan toteutumattomuuden muuntavan roolin I6ytyminen toi aiheesta olennaista
lisdtietoa. Myds muiden muuntavien ja vilittdvien tekijoiden tutkiminen olisi tirkedd, jotta yhteyksid
julkisen palvelun motivaation ja ty6hon liittyvien lopputulosten vélilld voitaisiin ymmértdd paremmin
ja titd tietoa pystyttdisiin soveltamaan tyOeldmidn. Lisddntynyt tieto muuntavista ja vélittdvistd
tekijoistd auttaisi luomaan tyOymparistdjd, joissa kaikki osapuolet — tyontekijd, tyOnantaja ja
asiakkaat — hyotyvit siitd, ettd tyontekijd on motivoitunut julkiseen palveluun ja haluaa toteuttaa sitd
parhaalla mahdollisella tavalla. Muuntavia ja valittdvid tekijoitd voisi tutkia lisdd erityisesti
positiivisesta nidkokulmasta. Muun muassa hyvdksi koettu johtaminen ja tydilmapiiri voisivat
muuntaa ja valittdd niditd yhteyksid, koska tyOympariston merkitys julkisen palvelun motivaation

toteuttamiselle on tunnistettu (Wright & Pandey, 2008).
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Myo6s julkisen palvelun motivaation tarkastelu ulottuvuuksittain osoittautui tdmén
tutkimuksen vahvuudeksi. Motivaatioulottuvuuksien erillinen tarkastelu on ollut tdhdn mennessi
suhteellisen harvinaista summamuuttujatarkasteluun verrattuna (vrt. Giauque ym., 2012; Taylor,
2007; Vandenabeele, 2009; Vandenabeele ym., 2012). Hieman yllittden motivaatioulottuvuuksien
yhteydet tyOhyvinvointi- ja taustamuuttujiin eriytyivdt vain véhédn, kuten edelld todettiin.
Ulottuvuuksien kohtuullista erillisyyttd osoittivat kuitenkin esimerkiksi uhrautumisen eriytyminen
taustatekijoiden mukaan ja myo6titunnon pysyvd yhteys tydtyytyvdisyyteen tyoetiikan
toteutumattomuudesta huolimatta. Eriytymiselle 16ytyi my0s perusteita motivaatioulottuvuuksien
siséllollisisté eroista, jotka olivat ulottuvuuksien samankaltaisuudesta huolimatta edelld mainittujen
yhteyksien kannalta merkittévid. Jatkossa julkisen palvelun motivaation mittarin erottelevuutta voisi
kuitenkin pyrkid parantamaan osioiden tarkemmalla korrelaatio- ja faktorirakennetarkastelulla,
joiden perusteella mittaria voitaisiin mahdollisesti lyhentdd. Tutkimuksessa kédytetty mittari osoitti
joka tapauksessa selvésti, ettd julkisen palvelun motivaatio on ilmidné todellinen ja ettd suomalaiset
ladkérit tunnistavat sen vahvasti itsessdén.

Tutkimukseen liittyi myos joitakin rajoituksia. Ensinndkin tutkimuksessa moderaattorina
kiytettyd tyoetiikan toteutumattomuutta tarkasteltiin vain yhdelld véittimalld, joka yhdisti sekéd
tyoetiikan toteutumattomuuden ettd resurssien riittdméttomyyden (“en pysty tekeméddn tyOténi
tyoetiikkani mukaisesti liian vihdisten resurssien vuoksi”). Vastaajilta ei kuitenkaan kysytty
tarkemmin heiddn tyoetiikkansa laadusta ja midrdstd tai heiddn tyoskentelyorganisaatioidensa
resurssien tasosta. On siis mahdollista, ettd jossain tydskentelyorganisaatiossa on keskiméddrdista
paremmat resurssit, mutta tyontekija ei silti pidé niitd riittdvini tyoetiikkansa toteutumiseen. On myds
periaatteessa mahdollista, ettd vastaaja, jolla on alhainen tydetiikan taso, ei resurssipulassakaan koe
tyoetiikan toteutumattomuutta, koska hinelld ei juuri ole tyodetiikkaa, jota hdn haluaisi toteuttaa.
Tulevissa tutkimuksissa tyOetiitkan tason, sen toteutumisen ja resurssien riittdvyyden kokemista
voisikin tarkastella myos erikseen, jotta tyontekijain kokemus ndiden keskindisistd suhteista
tarkentuisi.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd myds sitd, ettd kaikki vastaukset perustuivat
vastaajien itsearviointeihin. Itsearvioissa vastaajat pyrkivit tyypillisesti antamaan mahdollisimman
hyvan kuvan itsestdén joko tietoisesti tai tiedostamattaan (Donaldson & Grant-Vallone, 2002;
Paulhus, 2002). Témi ilmié on havaittu myds tyohyvinvointia sekd tyOympdristdssd suotavaa
kayttaytymistd ja ajattelua mittaavissa kyselyissd (Donaldson & Grant-Vallone, 2002). Julkisen
palvelun motivaation mittari (Kim ym., 2013) sisilsi osioita, jotka luultavasti aktivoivat sosiaalisesti
suotavan vastaustyylin. On esimerkiksi epdtodennékoistd, ettd tutkittava vastaa olevansa vahvasti eri

mieltd seuraavien véittdmien kanssa: “on tirked edistdd sellaisia toimintoja, joilla puututaan
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sosiaalisiin ongelmiin” ja julkisen sektorin henkildston on ensiarvoisen térkedd toimia eettisesti”.
Tassd tutkimuksessa eri mieltd néisti vdittdmisté oli noin 1- 2 % vastaajista.

Lisdksi tdmén tutkimuksen vastausprosentti oli vain 22,3 %, joten tuloksia koko
ladkarikuntaan yleistettdessa tulee olla varovainen. Vastaajien joukossa yliedustettuina olivat naiset
javanhemmat tyontekijat koko Léadkériliiton jdsenistoon verrattuna (Saarinen ym., 2015). Alustavissa
analyyseissd, joita ei raportoitu tissd tutkimuksessa, havaittiin kuitenkin, ettei sukupuolten valilla
ollut eroja tyoetiikan toteutumattomuudessa, tyotyytyvéisyydessa tai tarmokkuudessa. Néin ollen voi
olettaa, ettei naisten painottuminen vastaajien joukossa vaikuttanut tédltd osin tuloksiin.
Ongelmallisempaa on se, ettd alustavissa analyyseissd nuoremmat vastaajat olivat selvésti
tyytymittomampid tyohonsi ja kokivat enemmin tydetiikan toteutumattomuutta. Koska vanhemmat
vastaajat olivat painottuneet vastaajien joukossa, tulokset saattoivatkin antaa todellisuutta
positiivisemman kuvan ladkdrien tyOtyytyvdisyydestd ja tydetiikan toteutumattomuuden
véhiisyydesté.

Tulosten tulkintaa rajoittaa myds tutkimuksen poikkileikkausasetelma, jonka takia ilmididen
viliset syy-seuraussuhteet jdivdt avoimiksi. Vaikka tutkimuksen ldhtokohtana oli, ettd julkisen
palvelun motivaatio selittdd tyohyvinvointia, on mahdollista, ettdi myos tyohyvinvointi vaikutti
vastaajien arvioihin julkisen palvelun motivaatiostaan. Nididen ilmididen keskindisten suhteiden
suunnat tarkentuisivatkin pitkittdistutkimuksessa. Lisdksi pitkittdistutkimuksessa voisi seurata
julkisen palvelun motivaation mahdollista vaihtelua tyduran eri vaiheissa.

Suomalaisten terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatio on osoittautunut
korkeaksi, mutta sithen yhteydessd olevia tekijoitd on tutkittu vasta vdhdn (Saarinen ym., 2015).
Seuraavaksi julkisen palvelun motivaatiota voisikin tutkia tarkemmin myds muiden terveydenhuollon
henkildstoryhmien kuin lddkdreiden osalta, mihin téssd tutkimuksessa kdytetty aineisto tarjoaa
mahdollisuuksia. Liséksi tulevaisuudessa voisi verrata esimerkiksi julkisella ja yksityiselld sektorilla
tyoskentelevien terveydenhuollon ammattilaisten julkisen palvelun motivaation yhteyksid niin
tydhyvinvointiin kuin tydsuoriutumiseenkin. Talloin yksi mielenkiintoinen kysymys olisi: missa
médrin samaan ammattikuntaan kuuluminen hdivyttdd mahdolliset tydskentelysektorien viliset erot
julkisen palvelun motivaatiossa? Myos terveydenhuollon eri ammattiryhmien vélisid mahdollisia
eroja julkisen palvelun motivaation yhteyksissd tydhyvinvointiin ja tydsuoriutumiseen voisi selvittda
tulevaisuudessa.

Tutkimus tarjoaa myds kiytdnnon sovelluksia. Ensinnikin on itsestdédn selvéa, ettd 1d4kédrien
ty0 tulisi jdrjestdd siten, ettd he kokisivat mahdollisimman vdhén tydetiikan toteutumattomuutta ja
voisivat toteuttaa julkisen palvelun motivaatiotaan. Tdmén tutkimuksen perusteella on kuitenkin

myos rohkaisevaa, ettd tydetiikan toteutumattomuus ei vélttdmétté estd julkisen palvelun motivaation
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ja tydhyvinvoinnin vilistd positiivista yhteyttd, kun tyohyvinvointia tarkastellaan tydssd koetun
tarmokkuuden kautta. Ladkdreiden korkea julkisen palvelun motivaatio voi siis olla positiivisessa
yhteydessd tyOhyvinvointiin my0ds resurssipaineessa, joka on vallitseva tilanne nykypdivin
Suomessa.

Julkisen palvelun motivaatio merkitsee henkilokohtaista motivaatiota, jonka syntymiseen ei
tarvita taloudellisia kannustimia (katsaus Harris-McLeod, 2013). Lisdksi se on positiivisessa
yhteydessa tyontekijdn tydssd suoriutumiseen ja sitd kautta edelleen tyOyhteison tuottavuuteen ja
tehokkuuteen (Leisink & Steijn, 2009; Naff & Crum, 1999). Néin ollen laddkérien julkisen palvelun
motivaation ylldpitiminen ja vahvistaminen voi auttaa parantamaan terveydenhuollon tuottavuutta
nykyisessd yhteiskunnallisessa tilanteessa, jossa terveyspalvelujen valtakunnallinen uudelleen
jarjestdiminen resursseja sddstden on ajankohtaista (STM, 2013; Ruskoaho, 2014; Sumanen ym.,
2015). My®os ladkdrivajeeseen voidaan etsid ratkaisuja julkisen palvelun motivaation edistimisesta,
koska se on positiivisessa  yhteydessd  henkildston  sitoutumiseen  tyOhonsd  ja
tydskentelyorganisaatioonsa (Castaing, 2006; Kim, 2011; Park & Rainey, 2008).

Julkisen palvelun motivaatio on positiivisessa yhteydesséd tyohyvinvointiin, joka puolestaan
saattaa myoOs vahvistaa julkisen palvelun motivaatiota, jolloin ne voivat kerryttdd toisiaan
vastavuoroisesti voimavarojen sdilyttimisteorian (Hobfoll, 1989, 2011) mukaisesti. Seké julkisen
palvelun  motivaatiota  ettd  tyohyvinvointia  voidaan  edistdd  esimerkiksi  hyvilld
tyoskentelyolosuhteilla, joihin kuuluvat muun muassa tydssa koettu autonomia, hyvid johtaminen ja
tyoilmapiiri seké tyontekijélle tukea antava organisaatio (Gracia Grau, 2010; Waterhouse, French, &
Puchala, 2014). Mikéddn ndistd ei aiheuta tyonantajalle yliméérdisida kuluja. Kuitenkin niiden
edistimind lddkdarikunnan korkea julkisen palvelun motivaatio ei jdd vain lddkédrien
henkilokohtaiseksi voimavaraksi, vaan sen myonteiset vaikutukset voivat kertautua koko

yhteiskunnan hyvinvointiin.
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LIITE

LIITE 1. Julkisen palvelun motivaatio -mittari (Kim ym., 2013; suomeksi Saarinen ym., 2015).

”Seuraavat kysymykset koskevat motivaatiotasi tydskennelld terveydenhuollon tehtévissd ja
nykyisessd tydssisi. Missd miirin olet samaa tai eri mieltd seuraavien véittimien kanssa?”

(1 = tdysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mieltd)

Viehiitys julkiseen palveluun
1. Thailen ihmisid, jotka ovat aloitteellisia tai osallistuvat toimintaan auttaakseni yhteisoéni.
2. On tirked edistdi sellaisia toimintoja, joilla puututaan sosiaalisiin ongelmiin.
3. Merkityksellinen julkinen palvelu on minulle hyvin tarkeda

4. Minulle on tirkedd edistdd yhteistd hyvaa.

Sitoutuminen julkisiin arvoihin
5. Minusta kansalaisten yhdenvertaiset mahdollisuudet ovat erittdin tarkeita.
6. On tirkedd, ettd kansalaiset voivat luottaa julkisten palvelujen jatkuvaan saatavuuteen.
7. On olennaista, ettd tulevien sukupolvien edut otetaan huomioon kehitettdessd
hyvinvointiyhteiskuntaa.

8. Julkisen sektorin henkilostdn on ensiarvoisen tirkeda toimia eettisesti.

Myotitunto
9. Tunnen sympatiaa vidhdosaisten ahdinkoa kohtaan.
10. Tunnen mydtatuntoa vaikeuksissa olevia ihmisid kohtaan.
11. Jarkytyn huomattavasti ndhdessini toisia ihmisid kohdeltavan epdoikeudenmukaisesti.

12. On hyvin tirkedé ottaa huomioon toisten ihmisten hyvinvointi.

Uhrautuminen
13. Olen valmis tekeméén uhrauksia yhteiskunnan hyvaksi.
14. Uskon kansalaisvelvollisuuden asettamiseen omien etujen edelle.
15. Olen valmis ottamaan henkilokohtaisen menetyksen riskin auttaakseni yhteiskuntaa.
16. Suostuisin hyvddn suunnitelmaan huonompiosaisten eldmén parantamiseksi, vaikka se

maksaisi minulle.

53



