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TIIVISTELMA:

Julkiselta hallinnolta tulee elakoitymaan yli kolmannes tyontekijoistd seuraavan kymmenen
vuoden aikana. Miten julkinen hallinto pystyy vastaamaan tdahan haasteeseen? Taman pro
gradu -tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, mitka tekijat motivoivat julkisella hallinnolla tyos-
kentelevia nuoria asiantuntijoita tyollistymaan julkiselle sektorille ja voisiko julkinen hallinto
lisdtd omaa vetovoimaisuuttaa nuorten asiantuntijoiden nakdkulmasta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu klassisista tydmotivaatio -teorioista ja tutkimuk-
sen paateoriana on julkisen palvelun motivaatio -teoria. Tydmotivaatio -teorioiksi on valittu
Maslowin tarvehierarkia -teoria seka Herzbergin kaksifaktoriteoria. Nama kaksi teoriaa kuvaa-
vat yksilon tydmotivaation rakentumista eri ndakékulmista. Molemmat teoriat laajentavat osal-
taan kadsitystd, kuinka yksilon tyomotivaatio rakentuu. Julkisen palvelun motivaatioteorian
ydinajatuksena on yksilon kokema motivoituminen yhteisen hyvdn tekemisesta. Teorian mu-
kaan yksild motivoituu padsaantoisesti pyrkimyksestda edistda jonkun muun etua kuin omaa
etuaan. Edun kohteena voi olla esimerkiksi yhteiskunta. Teoreettinen viitekehys antaa tyonte-
kijan motivoitumiselle monipuoliset mahdollisuudet, josta motivaatio voi rakentua.

Tama pro gradu -tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto on
keratty puolistrukturoituna lomakekyselyna. Tutkimuksen kohderyhmana oli kahdessa eri mi-
nisteriossa tyoskentelevat nuoret asiantuntijat. Aineistoanalyysi on toteutettu teoriaohjaavana
sisdltdanalyysina. Teoreettinen viitekehys on ohjannut myos kyselylomakkeen kysymyksia seka
tutkimuksen johtopaatdksia.

Tutkimuksen keskeisin tutkimustulos on, ettd nuoret asiantuntijat kokevat vahvaa sisdista mo-
tivaatiota tyotdaan kohtaan valtiolla tydskennellessdan. Isoimmaksi yksittdiseksi motivaatioteki-
jaksi nousi tyohon liittyvat tekijat, mielekkaat tyotehtdvat ja niissa kehittyminen. Toisena kes-
keisend motivaatiotekijana on tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja se, etta tyolla voi-
daan parantaa yhteiskunnan hyvinvointia. Tutkimus vahvisti julkisen palvelun motivaatio -
teorian todenmukaisuutta. Keskeisimmiksi julkisen sektorin vetovoimaisuutta lisaaviksi tekijak-
si nousi edelld mainittujen motivaation ldhteen korostaminen julkisen sektorin viestinnassa.
Julkisen sektorin rekrytointi- ja viestintdamenetelmien muuttaminen, niin etta julkisen hallinnon
positiivia tekijoita tuotaisiin enemman esiin. Tutkimus osoittaa, ettd julkisen hallinnon nuoret
asiantuntijat viihtyvat tyossdaan. Heitda motivoi niin tyo kuin tieto siitd, ettd he saavat tehda
yhteiskunnallisesti merkityksellista tyota. Kehittamiskohteitakin julkisesta hallinnosta kuitenkin
[6ytyy. Tutkimus osoittaa, etta julkinen hallinto on nuorille asiantuntijoille tyopaikkana hyvaksi
koettu, mutta sen brandadykseen tulee kiinnittda jatkossa enemman huomiota.

AVAINSANAT: julkisen palvelun motivaatio, tydmotivaatio, vetovoimaisuus, julkinen sektori,
nuori asiantuntija
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1 Johdanto

Tassa pro gradu -tutkielmassa on tarkoitus tutkia syitd, miksi nuoret asiantuntijat ha-
keutuvat julkiselle sektorille asiantuntijatehtaviin. Tutkimuksessa tutkitaan, mitka teki-
jat ovat julkisen hallinnon asiantuntijatehtavien vetovoimaisuuden takana ja voisiko
julkinen hallinto lisata nuorten asiantuntijoiden nakékulmasta omaa vetovoimaisuut-
taan. Virkamiesten motivaatio on ollut jo pitkdan tutkimuksien kiinnostuksen kohde,
mutta myos julkisen huolen ja keskustelun aihe. Julkisen palvelun motivaatioteoria-
tutkimuksen kehityskulut ovat seurauksia isoista julkisen sektorin ajattelun murroksista.
Ensimmainen murros sai alkunsa, kun alettiin tavoitella korkeampaan tuottavuutta,
vastuullisuutta seka palvelukeskeisyytta. Toinen kehityssuunta oli epdaonnistuneet ko-
keilut yksityisen sektorin taloudellisista kannustinjarjestelmista 1970-luvun lopulla ja
kolmas kehityssuunta syntyi kahden edellisen seurauksena, kun huomio kiinnittyi byro-
kraattisiin instituutioihin ja niiden synnyttamiin normeihin. (Perry & Hondeghem, 2008,
s. 3.) Julkisen palvelun motivaatio -teorian juuret kytkeytyvat siis pitkdlle historiaan ja

sen suuriin organisaatioajattelun muutoksiin.

Yli kolmannes julkisen hallinnon tyontekijoista ja Suomen valtiolla tyoskentelevista joka
neljannes, tulee jadmaan eldkkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana (Ryynanen,
2022; Tutki hallintoa, 2022). Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia nuorten asiantunti-
joiden nakokulmasta mahdollisia ratkaisuja tuleviin suuriin eldkoitymisien maariin. Va-
estérakenteenmuutos ja sen tuomat haasteet tulevat nousemaan entistd keskeisem-
paan rooliin. Haasteeksi nousee esimerkiksi, kuinka nuoria tydntekijoita rekrytoidaan
tyoelamaan. (Van Hoye, 2008, s. 367.) Tyontekijoiden ikdannyttyd nopeammin vdeston
kasvaessa, tulee julkisilla organisaatioilla haasteeksi pitdaa kiinni tyontekijoistaan seka
saada uusia nuoria asiantuntijoita rekrytoitua julkisiin organisaatioihin téihin. Tutki-
muksen tarkoituksena on myos |0ytaa ratkaisuja julkisen hallinnon haasteisiin pitaa
kiinni nuorista asiantuntijoistaan (Weske ja muut, 2020, s. 677). Teoreettisena viiteke-
hyksena tutkimuksessa kaytetdaan tydmotivaatio -teorioita seka julkisen palvelun moti-
vaatio -teoriaa. Julkisen palvelun motivaatio -teoria on saanut alkunsa vuonna 1987,

kun Buthanan vertaili julkisen ja yksityisen sektorin eroja. Teoria tuli nykymuotoon vas-



ta vuonna 1990, kun Perry ja Wisen kehittavat teorialle nimen ja maaritteli sen. Julkisen
palvelun motivaatio -teorian ydinajatuksena on selittaa julkisen hallinnon tyontekijoi-
den motivoitumista tydhon yhteisen hyvan tekemiselld ja osallisuudella yhteiskunnan
kehittamiseen. (Perry & Wisen, 1990, s. 367) Vaikka aikaisemmat tutkimukset osoitta-
vatkin, ettd julkisen palvelun motivaatio on korkeampi julkisella sektorilla tyoskentele-
villa, ei se kuitenkaan tarkoita, ettei yksityisen sektorin tyontekijat kokisi julkisen palve-

lun motivaatiota (Perry & Hodeghem, 2008 s. 7).

Julkisen palvelun motivaatio -teoriaa tukevaa tutkimusta on tehty useissa eri maissa.
Tutkimuksissa on paljon nayttoa siitd, ettd julkisille sektorilla sekd kolmannella
sektorilla tyoskentelevilla on usein korkeampi julkisen palvelun motivaatio, kuin
yksityisen sektorin tyontekijoilla. Tutkimusta siitd, kuinka hyvin julkinen sektori
onnistuu pitdmaan kiinni naistd korkean julkisen palvelun motivaation omaavista

henkildista on kuitenkin verrattaen vahan. (Taimio, 2013b, s. 44.)

Miksi tydntekija sitten valitsee valtion, kun han ei saa siita samoja yksilollisia etuuksia,
kun tyoskennellessa yksityisella sektorilla? Lansimaisessa markkinataloudessa potenti-
aalisina tyopaikkoina nahdaan usein ne, jotka korostavat esimerkiksi ulkoisia motivaa-
tiotekijoita (Weske ja muut, 2020, s. 689). Korkea palkka, hyvat tydsuhde-etuudet seka
mielenkiintoiset tyonimikkeet voivat toimia ulkoisina motivaattoreina. Perinteinen tut-
kimuslinja rinnastaa julkisiin arvoihin “Weberildiset”- arvot eli puolueettomuuden,
neutraaliuden ja laillisuuden, kun taas yksityisen sektorin perinteisina arvoina nahdaan
innovatiivisuus, tuottavuus, laatu ja tehokkuus. Myohemmin julkiselle sektorille tar-
keiksi arvoiksi ovat nousseet naiden lisaksi lahjomattomuus, talous ja sdastelidisyys,
rehellisyys, oikeudenmukaisuus ja turvallisuus seka joustavuus. (Weske ja muut, 2020, s.
679.) Behavioriaalinen tutkimussuunta selittda epaitsekdsta kayttaytymista. Beha-
vioraalinen kaytos nakyy yksilotasolla esimerkiksi ihmisten halulla luovuttaa verta, naa-
pureiden auttamisessa tai esimerkiksi talkoolaisuudessa. Epaitsekds kdytos on yksi jul-

kisen palvelun motivaatio -teorian muodoista. (Taimio, 2013b, s. 8; Taimio, 20133, s.



54.) Behavioraalisella kdytokselld voidaan osittain selittda tyontekijoiden halua tyos-

kennella julkisella hallinnolla, mutta se ei ole kaiken kattava selitys.

Taimio (2013b, s. 56) kertoo Julkisen palvelun motivaatio -artikkelissaan julkisen palve-
lun motivaatioon rinnastettavista termeistda. Han nostaa esiin ”julkisen sektorin moti-
vaation”, ”"prososiaalisen motivaation”, "yleishyddyllisen motivaation” ja "sisdisen moti-
vaation” seka ” luontaisen motivaation”. My0s altruismi on kdsite, joka nousee esiin
termeja vertaillessa. Taimio kuitenkin muistuttaa, etta ”julkisen palvelun motivaatio” ei
aina rajaannu pelkastaan julkiselle sektorille. Toisin kuin ”julkisen sektorin motivaatio”,
joka on pelkastaan julkisella sektorilla koettua motivaatiota. Julkisen sektorin motivaa-
tio -maaritelmaan voidaan myos liittaa muitakin tekijoita kuin yleisen edun tavoittelu,

esimerkiksi eldke-etuja tai tyontekijan parempia mahdollisuuksia sovittaa tyo- ja perhe-

elama yhteen.

Suomessa julkisen palvelun motivaatio -teoriaa on tutkittu vahan, vaikka relevantteja
tutkimuskohteita olisi vuosien varrella ollut useita, kuten sote-uudistus tai palveluiden
tuotannon ulkoistaminen ja kilpailuttaminen (Taimio, 2013a, s. 56). Maailmalla tutki-
musta on kuitenkin tehty enemman. Vertaisarvioidut lehtiartikkelit ja konferenssijulkai-
sut ovat lisddantyneet aina 1995 vuodesta ldhtien (Perry & Hondeghem, 2008, s. 6-7).
Todellinen kiinnostus kasitettd kohtaa alkoi vuoden 2005 jalkeen, minka jalkeen tutki-

musten maara on vuosittain kasvanut merkittavasti (Bozeman & Su, 2015, s. 701).

Tutkimuskysymyksena tassa tutkimuksessa on:

1. Mika motivoi nuoria asiantuntijoita tyollistymaan julkiselle sektorille?

Tutkimuskysymyksen syvempi ajatus on ymmartad, mika nuorta asiantuntijaa tyossa
motivoi ja mitkd ovat ne syyt, joiden vuoksi hdn on valinnut tydnantajakseen juuri julki-
sen sektorin ja valtiolla tydskentelyn. Tarkoitus on myds tutkia, mitkd ovat nuorten asi-
antuntijoiden nakokulmasta toiveet tyOnantajalle ja 16ytyyko toiveista tekijoitd, joilla

julkinen hallinto voisi parantaa omaa vetovoimaisuuttaan. Vetovoimaisuuden lisdanty-



minen parantaisi julkisen hallinnon asemaa kilpaillessa korkeasti koulutetusta tyovoi-

masta.

Tama tutkimus rakentuu johdannosta, johon kuuluu yleiskatsaus julkisella hallinnolla
tydskentelysta ja siitd millainen tydnantaja julkinen hallinto on. Johdannon jalkeen tut-
kimus etenee teoreettiseen viitekehykseen, joka alkaa motivaatioteorioista ja etenee
tutkimuksen ydinteoriaan eli julkisen palvelun motivaatio -teoriaan. Julkisen palvelun
motivaatio on julkiseen sektoriin suunnattu motivaatioteoria. Sen vuoksi teoreettinen
viitekehys kytkeytyy vahvasti myos klassisiin motivaatioteorioihin, jotka antavat teo-
reettisen pohjan myos tutkimuksen ydinteorialle. Teoreettisen viitekehyksen viimeises-

sa alaluvussa kootaan teorioita yhteen, minka pohjalta edetdan empiiriseen osuuteen.

Teoreettinen viitekehys alkaa klassisten motivaatioteorioiden esittelylla. Motivaatio ei
ole kasitteena yksiselitteinen ja sita onkin tutkittu hyvin laajasti. Motivaatiolla viitataan
voimiin, jotka antavat tarmoa, yllapitavat kayttaytymista seka antavat toiminnalle suun-
taa (Taimio, 2013b, s. 15). Motivaatioteorioita ja kulmia tarkastella aihetta on useita,
mutta tutkimukseen on valittu ne teoriat, jotka tukevat parhaiten juuri julkisen palve-

lun motivaatio -teoriaa ja tata tutkimusta.

Tutkimuksen empiirisessa osuudessa on katsaus taman tutkimuksen tutkimusmene-
telmiin, seka aineiston kuvaus. Taman tutkimuksen aineisto on keratty Suomen kahdes-
ta eri ministeridista tyoskenteleviltd nuorilta asiantuntijoilta. Tutkimukseen on osallis-
tunut 15 nuorta asiantuntijaan. lkdjakaumaltaan he ovat 25—37-vuotiaita. Lomakeky-
sely toteutettiin sdhkoisena puolisrukturoituna kyselyna kahdessa eri ministeridissa
tyoskenteleville nuorille asiantuntijoille. Tutkimuksen johtopaatoksissa tehdaan yh-
teenveto, pitddko julkisen palvelun motivaatioteoria paikkaansa ja mika todellisuudessa
motivoi nuoria asiantuntijoita tyoskentelemaan julkisella sektorilla sekd, miten julkinen
hallinto pystyisi lisadmaan omaa vetovoimaisuuttaan. Yhteenvedossa kasitelldan myos,
mitkd ovat ne tekijat, joiden vuoksi asiantuntijat ovat valinneet juuri julkisen hallinnon

ja ministeriotyon ja 10ytyyko aineiston pohjalta tekijoitd, joita nuoret asiantuntijat toi-



voisivat tyonantajan tarjoavan enemman tydskennellessaan valtiolla. Tutkimuksen lo-
pussa on johtopaatokset osio, jossa kdydaan myos lapi tutkimuksen hyédynnettavyys

seka jatkotutkimusehdotukset.

1.1 Julkinen sektori tydnantajana

Stereotyyppinen nakemys siitd, etta julkisen hallinnon tyontekijat ovat laiskempia ver-
rattuna yksityisen sektorin tyontekijoihin kumpuaa ajatuksesta, etta julkisella sektorilla
tyoskentelevan yksilon omaneduntavoittelu johtaa laiskuuteen. Henkilokohtaisen kan-
nustinjarjestelman puuttuessa julkisella sektorilla yksilon ponnisteluista ei saa samalla
tapaa korvauksia, kuin yksityisella sektorilla. (Taimio, 2013b, s. 6). Julkinen sektori on
yksi tydnantajasektoreista ja silla tarkoitetaan julkisen hallinnon taysomistuksessa ole-
via organisaatioita, esimerkiksi valtion virastoja (Tilastokeskus, 2022a.). Julkisella sekto-
rilla tyoskenteli vuonna 2021 noin 622 000 henkildd, joista valtiolla toissa oli 78 000
henkil6a. Valtiolla tydskentelevista noin 40 % tyoskenteli turvallisuussektorilla ja 20 %
elinkeinotoiminnan parissa. Valtion tyontekijoista 36 % on korkeakoulutettuja ja 91 %
heistda on virkasuhteessa. Kaikista valtion tyontekijoista elakoityy 20 000 henkil6a vuo-

teen 2030 mennessa. (Valtiovarainministerio, 2022.)

Julkisen hallinnon tulevaisuudesta on kerrottu valtiovarainministerion tyéryhman luo-
massa Julkisen hallinnon strategia -asiakirjassa. Strategiassa kaydaan lapi myos julkista
hallintoa tyonantajana nyt ja tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa lisaantyvat kriisit ja
poikkeustilanteet haastavat laajasti valtion asiantuntijoita. Tarve toimintatapojen kehit-
tamisesta on tunnistettu jo pitkaan. Toimintaympariston ja julkisen hallinnon sisdinen
monimutkaisuus haastaa sitda toimimasta tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Uudis-
tuvan julkisen hallinnon on muutoksesta huolimatta turvattava perustuslailliset oikeu-
det sekd rakennettava yhteiskunnalliset kehityksen ja hyvinvoinnin edellytykset. (Val-

tiovarain ministerio, 2020, s. 5, 12.)

Tilastokeskuksen mukaan julkisen sektorin keskiarvopalkka vuonna 2022 ylemman

korkeakoulututkinnon suorittaneilla on valtion palveluksessa 5 083 euroa ja yksityisella
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sektorilla sama korvaus vuonna 2021 on ollut 5123 euroa (Tilastokeskus, 2021;
Tilastokeskus, 2022b). Euromaardisesti ero ei ole merkittdva, mutta tydésuhde-edut,
jotka eivat ndy euromadradisessa palkassa, ovat yksityisen ja julkisen sektorin valilla
tuntuvia. Yksityisen sektorin organisaatiot voivat itse maaritella organisaatio kohtaisesti
tyosuhde-etunsa, minka vuoksi yritykset ovat jo pitkdan pyrkineet pitimaan tyontekijat
tydsuhteessa erilaisilla palkitsemisjarjestelmilla. Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan
my0s tyon sisdltd on tydnantajasta riippumatta tyontekijoille merkityksellisempaa, kuin

sen palkkaus. (Sutela ja muut, 2019, s. 36.)

Valtiolla viikkotybaika on 36 tuntia ja 15 minuuttia, mika tarkoittaa paivassa seitsemaa
tuntia ja 15 minuuttia t6ita, kun saanndllinen tydaika saa olla enintdaan kahdeksan tun-
tia paivassa eli 40 tuntia viikossa (Tyoaikalaki, 2019/872, 2, 4 §). Kuukausipalkkaisen
tyontekijan palkka maksetaan joka kuukauden 15 paiva ja se koostuu palkkiosta seka
mahdollisista lisista ja korvauksista. (Valtion yleinen virka ja tydehtosopimus, 2023, s. 2)
Valtion hallinnossa on myo6s kaytdssa tulospalkkaus, josta sdaddettiin vuonna 2007. Tu-
lospalkkauksen periaatteet -asiakirjalla pyritdan kannustamaan tiimeja ja koko henki-
[6stda toimimaan yhdessa kohti parempaa tuloksellisuutta (Valtion tydomarkkinalaitos,
2008, s. 26). Tulospalkkausjarjestelmalla valtiolla kannustetaan siis koko tiimia, ei suo-

raan yksiloa.

Julkisessa hallinnossa tyoskennellessa tyontekija on virka- tai tydsuhteessa. Viran tulee
olla ennen sen tayttamista julkisesti avoimena, mikali kyseistad tehtavaa ei ole ollut ai-
kaisemmin tehnyt henkilo, joka olisi ollut tydsuhteessa kaksi vuotta. Virkasuhteessa
henkild on julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa. (Valtion virkamieslaki, 1994/750, 1,
1§; 3, 6 a §, 6 b §.) Viranomaisen toimesta virkasuhteen irtisanomiselle pitda olla erit-
tdin painava syy (Valtion virkamieslaki, 750/1994, 7, 25 §). Irtisanomisperusteeksi voi-
daan todeta henkilokohtaiset, tuotannolliset ja taloudelliset syyt. Tuotannollisia ja ta-
loudellisia syitd ovat viraston lakkauttaminen tai virassa olevan henkilon tehtdvien
olennainen vaheneminen tilanteessa, jossa organisaatio ei pysty siirtdmaan tai koulut-

tamaan henkilda uusiin tehtaviin. (Valtion virkamieslaki, 750/1994, 7 luku, 27 §.) Henki-
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I6kohtaisiin syihin vedoten voidaan virkasuhde purkaa valittomasti, mikali virkamies on
torkeasti rikkonut tai laiminlyonyt virkavelvollisuuttaan (Valtion virkamieslaki, 750/1994,

7 luku, 33 §). Viran saaneilla henkildilld on siis kohtalaisen vakaat tyonakymat.

1.2 Tyonantajabrandi ja vetovoimaisuus

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa valtionhallinnon vetovoimaisuustekijoita.
Vetovoimaisuus rekrytointitilanteessa syntyy vahvasti tyonantajabrandista. Voisiko
julkinen hallinto kirkastaa omaa brandidan vetovoimaisuuden lisdamiseksi? Kun
kilpaillaan parhaista osaajista on merkittavassa roolissa yrityskuva, tyonantajabrandi
sekd tyontekijakokemukset (Kaijala, 2016, s. 88). Kilpailu osaavasta henkilokunnasta
tuleekin organisaatioilla olemaan jatkossa yhda kovempaa (Berthon ja muut, 2005, s.

167).

Tyonantajabrandays erottaa tyonantajan kilpailijoistaan ja viestii organisaation ulko- ja
sisdpuolelle, millainen organisaatio on. Tydnantajabrandi muodostuu prosessista, joka
synnyttda organisaatiolle ainutlaatuisen tydnantajan indentiteetin. (Weske ja muut,
2020, s. 678). Tyonantajabrandayksen ydinasiana on organisaation
luoma ”"tyokokemus”, jolla he saavat arvoa ja vaikutusvaltaa. Organisaatio luo
tyokokemuksen omille tyontekijoilleen aineellisilla ja aineettomilla palkkioilla seka
organisaation omilla symboleilla ja instrumentaalisilla ominaisuuksillaan, joita se voi
taydentda omilla tunnistettavilla ominaispiirteilldaan. Piirteiden avulla organisaatio voi
erottua  kilpailevista  organisaatioista. = Esimerkkipiirteend  voidaan  kdyttaa

vaastuullisuuteen painottuvia ominaispiirteita. (Edwards, 2010, s. 5-7.)

Erottuakseen organisaatiobrandin tulee olla ainutlaatuinen, mutta olennaista
organisaatiobranddyksessa on onnistua luomaan tiivistetty yhteinen ja jaettu
tyokokemus organisaatiosta (Edwards, 2010, s. 15-19). Ne yritykset, jotka kayttavat
rekrytoinneissa tyontekijoiden autenttisia kokemuksia branddamisessd menestyvat
paremmin, koska hakijat saavat yrityksestda samaistumispintaa (Kaijala, 2016, s. 88-89).

Tyokokemuksen keskeinen perusta rakentuukin tyontekijan kokemuksesta, kuinka hyvin
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organisaatio pystyy vastaamaan odotuksiin, jotka tydnantaja on velvollinen tayttamaan

tyontekijalle. (Edwards, 2010, s. 15-19.)

Kaikista tyonhakukanavista tehokkaimmaksi vetovoimaisuutta lisdaavaksi tekijaksi on
todettu "suusta suuhun" -menetelma. Menetelmdssd organisaation tyontekijat
keskustelevat organisaation ulkopuolisten henkiléiden kanssa riippumattomasti
rekrytointiprosesseista. Organisaatiot eivat pysty suoraan vaikuttamaan keskustelun
savyyn, mutta valisesti voivat. Valillisia tapoja ovat muun muassa rekrytointiprosessien
sujuvuus, viestinta seka tietenkin tyontekijoiden kohtelu organisaatiossa. Negatiivisilla
kommenteilla on suurempi vaikutus tydnantajamielikuvaan kuin positiivisilla
kommentoinnilla. Nykyaan talouskeskeisessa ymparistossa inhimillinen paaoma onkin

yksi arvokkaimmista organisaation ominaisuuksista. (Van Hoye, 2008, s. 367.)

Kaijala (2016, s.94) on luonut tyonantajakuvan kirkastamiseen neljan askeleen polun.
Ensimmaisena askeleena on, ettd organisaatio ei pida matkia ketteria organisaatioita,
jos se ei sitd ole. Toisena askeleena on selvittdd nykyisiltd tyontekijoiltd, mistd he
erityisesti pitdavat tyoskennellessdan kyseisessa organisaatiossa ja miten he lahtivat
yritysta kehittdmaan, jotta voisivat olla ylpeitda omasta organisaatiostaan. Kolmannessa
askeleessa pyritdaan rakentamaan tyOnantajan kuva edellisessa askeleessa nousseiden
teemojen varaan luomalla siita erottuva tarinallinen kokonaisuus. Taman jalkeen
tarinaa pyritddan jakamaan niin, ettd se saisi mahdollisimman paljon nakyvyytta.

Viimeisena askeleena on toistaa tata systemaattisesti tuloksia tarkkaillen.

Vetovoimaisuudella tarkoitetaan oikein kohdistettua tyota ja tyotarjousta, niin uusille ja
olemassa oleville tyontekijoille (Kaijala, 2016, s. 30). Vetovoimaisuutta voidaan katsoa
sisdisen ja ulkoisen markkinoinnin ndakékulmasta. Berthonin ja muiden (2005, s. 152)
mukaan sisdiseen markkinointiin pitaisi kiinnittdd enemman huomioita. Sisdisella
markkinoinnilla tarkoitetaan tyontekijoiden kokemusta tyonantajasta, eli miten

organisaatio kohtelee sisdisia asiakkaitaan eli tyontekijoitdaan. Tyon tulee kehittaa,
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houkutella ja motivoida tyontekijoita eli tayttda tyontekijoiden toiveita ja tavoitteita

samaan aikaan, kun se tayttaa koko organisaation tavoitteet.

Vetovoimaisuutta voidaan kuvata instrumentaalisilla ja objektiivisilla ominaisuuksilla.
Instrumentaaliset ominaisuudet ovat objektiivisia, konkreettisia ja tosiasiallisia
ominaisuuksia. Organisaatiolla on tai ei ole instrumentaalisia ominaisuuksia.
Esimerkkina tallaisista ominaisuuksista ovat etenemismahdollisuudet tai palkat. Ndiden
ominaisuuksien lisaksi organisaatiokuva rakentuu myos symbolisista ominaisuuksista.
Symboliset ominaisuudet rakentuvat siitd, miten ihmiset nakevat organisaation, ja
tekevdat sen perusteella johtopdatoksia siitd, mitd he ajattelevat organisaation
todellisuudessa sisaltdavan. (Van Hoye, 2008, s. 368.) Instrumentaalisia etuja voidaan
kutsua myos toiminnallisiksi eduksi, jolloin nailla tarkoitetaan konkreettisia tydntekijan
saamia etuja, kuten palkkaa ja lomakorvauksia. Symbolisilla eduilla taas tarkoitetaan
abstrakteja, subjektiivisia ja aineettomia etuuksia, joita tyontekija kokee
organisaatiosta saavansa. Tallaisia ovat esimerkiksi organisaation luoma kuva ja
organisaatiosta tehdyt johtopaatokset. Symbolisilla eduilla on todettu olevan isompi
merkitys tydnantajan houkuttavuudessa verrattuna instrumentaalisiin etuihin. (Weske

ja muut, 2020, s. 678.)

Mitda enemman tyontekija maarittelee itsensa organisaation jaseneksi, sitd enemman
tama maaritelma ohjaa hanen toimintaansa. Tyontekijat, joilla on vahva samaistuminen
organisaatioon, voivat auttaa parantamaan enemman myds organisaatiota. (Hoey,
2008, s. 369). Organisaatio antaa samaistumispintaa arvojensa kautta. Henkilo-
organisaatiosovitus (PO fit) -teorialla tarkoitetaan yksilon ja hdnen tyéymparistonsa
yhteensopivuutta. Teoriaa voidaan katsoa kahdesta nakdkulmasta: miten hyvin ihminen
tayttaa ymparistéaan tai miten hyvin ymparistd tayttaa tyontekijan tarpeita. Teorian
mukaan, mitd paremmin organisaatio vastaa tyontekijan omia arvoja, sitd korkeampi

houkuttelevuus organisaatiolla on tyontekijalle. (Weske ja muut, 2020, s. 681.)
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Vetovoimaisuuden ndkokulmasta organisaation tulee ymmartaa, mitkd sen
vetovoimaisuustekijat ovat, jotta se voi hyodyntaa niita omassa brandissaan. Helposti
ajatellaan, ettd organisaation vetovoimaisuuden eteen tehtdvda tyé on vain
organisaation henkiléstéhallinnon poéydalla. Kuitenkin vetovoimaisuuteen liittyvat
tehtdvat ovat koko organisaation vastuulla. Jokaisen organisaation sektorin tulee tehda
oma osuutensa, jotta organisaatio voi olla aidosti vetovoimainen. (Berthon ja muut,

2005, s. 167-168.)



15

2 Motivaatio

Motivaatio-sanan juuret tulevat latinankielisesta sanasta movere, joka tarkoittaa liik-
kumista. Motivaatio on muuttuva tila, joka liittyy yksilon tiettyyn tilanteeseen. Se maa-
rittelee, milla vireydelld ja mihin suuntaan yksild alkaa toimia. Motivaation taustater-
mind on motiivi. Motiivit saavat aikaan tunnetilan eli motivaation, jolla on jokin paa-
maara. Tila voi olla tiedostettu tai tiedostamaton. (Peltonen & Ruohotie, 1987, s. 19, 22;
Viitala, 2019, s. 230-231.) Motiivit voivat olla keskendadan myos ristiriitaisia, esimerkiksi
ty6paivan lopussa voi olla halu tehda tehtavat loppuun, mutta samalla haluaisi jo lah-

tea kotiin. Motiivit syntyvat tunteiden ja jarjen seurauksena. (Viitala, 2019, s. 231.)

Motivaatio ei ole yksiselitteinen termi. Sen moninaisuutta kuvaa hyvin se, ettd motivaa-
tio vastaa kysymyksiin miksi, mita ja miten. Miksi-kysymykselld viitataan motivaation
taustalla oleviin tekijéihin ja syihin, seka ihmisen arvoihin. Tyypillisesti miksi-
kysymykseen tulevat vastaukset ovat tiedostamattomia tekijoita. Mita-kysymyksella
tarkoitetaan, mihin ihminen on pyrkimassa ja mita han pyrkimykselldan haluaa saavut-
taa, kuten tavoitteita, pyrkimyksia, huolenaiheita tai intohimoja. Miten-kysymyksella
tarkoitetaan keinoja, joilla pyrkimys saavutetaan. Kun naihin kysymyksiin on vastattu,

saadaan selville motivaation taustalla olevat tekijat. (Salmela-Aro ja muut, 2017.)

Motivaatioteorioiden juuret ldhtevat Taylorin kehittamasta tieteellisen liikkeenjohdon
metodista. Tayloria ei pidetda motivaatioteoreetikkona, mutta hanen ajatuksensa yhdis-
taa esihenkilétoiminta ja kannustinjarjestelma ovat luoneet pohjaa tyontekijan moti-
vointijarjestelmalle. (Malkia, 2000, s. 238.) Tieteellisen liikkeenjohdon -teoriassa Taylor
nostaa esiin johdon roolin tehokkuuden ja tuottavuuden mittaajana. Han nakee johdon
tehtdvaksi myos henkiloston auttamisen, mika motivoi ja mahdollistaa tyontekijan kes-
kittymisen vain olennaiseen eli tyosuoritteeseen. Nain ollen vastuu tyon teosta jakau-
tuu tasaisesti johdolle ja tyontekijoille. (Taylor & Kekkonen, 1914, s. 47-49.) Tieteellisen
lilkkeenjohdon — teoriasta ei voi puhua pelkdstdan motivaatioteoriana, mutta se antoi

juuret maksimoida tyontekijoiden mahdollisuudet keskittya tehokkaasti tydontekoon.
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2.1 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin. Sisdisella motivaatiolla tarkoite-
taan ihmisen kokemusta saada voimaa ja motivaatiota itse tyostd, esimerkkina tyon
iloa. Ulkoisella motivaatiolla taas tarkoitetaan henkildn saavan voimaa ulkoisista moti-
vaatioista kuten palkkioista, joka voi olla esimerkiksi rahallinen korvaus. (Peltonen &
Ruohotie, 1987, s. 25.) Nama kaksi motivaatiota eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan
ihminen voi kokea usein molempia motivaatioita yhta aikaa (Peltonen & Ruohotie,
1987, s. 25). Porter ja Lawrer (1968, s. 27-28) osoittivat, ettd tyontekija tarvitsee moti-
voituakseen molempia motivaation lahteita. Motivaatiotekijoiden painotus tyypillisesti

muuttuu eldman eri tilanteissa (Peltonen & Ruohotie, 1987, s. 25.).

Voidaan ajatella, etta kaikki motivaatio on sisdista, koska lopulta paatos tulee ihmisesta
itsestdadan, motivoituuko han sisdisista vai ulkoisista tekijoista. Sisdisen ja ulkoisen moti-
vaation jaottelussa on kuitenkin olennaista, tuleeko motivaation alkuperdinen tekija
ihmisesta itsestaadn eli sisalta vai ulkopuolisista tekijoista. (Martela ja muut, 2015, s. 26.)
Slocumin (1971, s. 314-315) mukaan sisdinen motivaatio tayttdad usein ylemman asteen
tarpeita, kuten itsensad toteuttamisen tarvetta, kun taas ulkoinen motivaatio syntyy
usein alemman tason tarpeista, kuten turvallisuuden tarpeesta. Wernimont (1972, s.
173) tarkensi sisdisten tekijoiden olevan subjektiivisia kokemuksia, kuten tyytyvaisyys

ty6hon, ja ulkoisen tekijat ovat objektiivisia, kuten raha.

Sisdinen motivaatio syntyy siitd, etta ihminen hakeutuu tekemaan tehtavia, jotka hanta
itsedaan kiinnostavat ja innostavat tai jotka ovat hanelle itselleen merkityksellisia. Teke-
minen vetdd hantd puoleensa, koska halu tehda tulee hanestd itsestddan. Ihminen ei
joudu patistamaan itsedan tyon dareen, vaan motivaatio tehtavaa kohtaan tulee ikdan
kuin itsestdaan. Sen vuoksi sisdisesti motivoivat tehtdvat eivat kuormita yksilod yhta pal-
jon kuin ulkoisesti motivoivat tehtavat. (Martela ja muut, 2015, s. 26.) Sisdinen moti-
vaatio on usein ulkoista motivaatiota pidempikestoisempaa ja se syntyy itsensa toteut-

tamisen ja kehittdmisen tarpeesta (Ruohotie, 1998, s. 38; Viitala, 2019, s. 232).
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Ulkoinen motivaatio syntyy puolestaan tehtdvasta irrallisista tekijoista. Teemme tehta-
van saadaksemme, jonkin ulkoisen palkkion tai valttaaksemme, jonkin rangaistuksen.
Ihminen on passiivinen olento, jonka tekeminen vaatii yleensd, jonkin paamaaran.
(Martela ja muut, 2015, s. 25-26.) Ulkoinen palkkio voi siis olla esimerkiksi raha, etuus,
arvostus tai turvallisuus (Viitala, 2019, s. 233). Ulkoinen motivaation kokemus syntyy

siitd, kuinka houkuttelevana ulkoinen motivaattori ndhdaan (Wernimont, 1972, s. 173).

Julkisessa hallinnossa tyoskentelevilla sisdistda motivaatiota pidetdaan usein tarkeassa
roolissa, koska merkityksellinen ty6 yhteiskuntaa kohtaan koetaan hyvin tarkedksi. Jul-
kisen hallinnon tyontekijat kuitenkin myds arvottavat turvallisuustekijat, kuten palk-
kauksen, tyon etuudet ja turvallisuuden, isoiksi motivaattoreiksi. (Weske ja muut, 2020,
s. 681.) Tutkimustuloksia on saatu myos siitd, ettd ulkoisten kannustin jarjestelmien
kaytto voi laskea motivaatiota tyontekijoiden keskuudessa. Sisdinen motivaatio voi las-
kea, mikali tyosuorite perustuu ulkoiseen kannustimeen (Perry & Hondeghem, 2008, s.
8). Henkiloilla, joilla on korkea ulkoisen motivaation tarve kiinnostuvat enemman yksi-
tyisen sektorin arvojen mukaisesta tydnantajabrandayksesta. (Weske ja muut, 2019 s.
678) Kuitenkaan erityyppiset motiivit eivat ole vain rinnakkain, vaan eri ihmisryhmat
voivat motivoitua erilaisilla motivaatioprofiileilla (Weske ja muut, 2019 s. 281). Sen
vuoksi yksityisen- ja julkisen sektorin tyontekijoiden motivaation lahteiden vertailua ei

voida yleistaa koko totuudeksi.

2.2 Tyomotivaatio

TyOmotivaatiota on vuosikymmenten ajan kuvailtu muutaman klassikkoteorian avulla.
Teorioissa pyritaan jasentamaan ihmisille tyypillisia tarpeita, joiden tayttamiseen ihmi-
nen toiminnallaan pyrkii. Naitd teorioita on kritisoitu siitd, etta ne vertaavat ihmista
koneeseen ja yksinkertaistavat ihmisten tarpeita, mutta ne antavat monipuolisen poh-
jan tyoOmotivaation ymmartamiselle. Kaksi klassikko motivaatioteoriaa on Maslowin

(1940) seka Herzbergin (1960) teoriat. (Viitala, 2019, s. 233.)
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TyOmotivaatio syntyy tyontekijan persoonallisuudesta, tyotehtavasta, tydymparistosta
seka henkilon elamantilanteesta. Tydmotivaation syntymisen isoin tekija on tyontekijan
aito mielenkiinto tyota kohtaan, jota lisaa tydon merkityksellisyyden tunteminen. |hmi-
set tarpeet ovat usein myds tydmotivaation lahtékohtana. Hyvin tyypillinen tarve tyon-
tekijalla on rahallinen palkkio tehdysta tyosta. Tydmotivaatio edesauttaa tyosuorittees-
sa, mutta motivaation lisaksi tyontekijalla tulee olla mielenkiintoa tehtavaa kohtaan,
mika synnyttdaa asenteen. Mielenkiinnon lisdksi henkil6lla tulee olla my6s henkilékoh-
taisia edellytyksia tehtdavaan, jotka syntyvat kyvyista, taidoista, tiedoista seka psyykki-
sesta ja fyysista voimavaroista. Motivaation lisdaksi henkil6lla tulee olla myds volitiota eli

toimeenpanon taitoa. (Viitala, 2019, s. 230-232.)

Abraham Maslow loi tarvehierarkiateorian. Teoriassa on viisi kokonaisuutta, jotka luo-
vat perustan ihmisen inhimillisille perustarpeille. Tarvehierarkian tarpeet ovat fysiologi-
set tarpeet, turvallisuuden tarve, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarve sekd itsensa
toteuttamisen tarve. (Maslow, 1954, s. 35-46; Viitala, 2019, s. 234.) Kuvio 1 osoittaa
pyramidin muodossa hierarkian rakentumisen. Pyramidi kuvastaa hyvin sen, ettd poh-
jan tulee olla vakaa, jotta seuraavat kerrokset voivat rakentua. Maslowin teorian mu-
kaan tarpeet ovat hierarkkisessa jarjestyksessd, jonka seurauksena ylemman tason tar-
peet aktivoituvat vasta, kun kaikki alemman tason tarpeet on taytetty (Viitala, 2019

5.234).

Tarvehierarkian tarpeet voidaan kytkea tyoelamaan. Ulkoiset motivaattorit tyydyttavat
ensisijaisesti alemman tason tarpeita ja sisdisten motivaatiotekijoiden voidaan odottaa
tayttdvan ylemman tason tarpeet (Slocum, 1970, s. 431-432). Fysiologisilla tarpeilla
tarkoitetaan palkkaa, joka mahdollistaa ruuan, veden, unen ja myos lammon. Turvalli-
suuden tarve tayttyy tyojarjestelyista ja tydyhteisosta. Ne luovat tyontekijalle hyvin-
vointia niin fyysistd, kuin henkistakin turvallisuutta. Tyoyhteiso tayttaa henkilon sosiaa-
liset seka arvostuksen tarpeet tarjoamalla hyvaksyntaa ryhmassa, valittamista seka ar-
vostusta muilta tyoyhteison jaseniltd. Viimeinen itsensa toteuttamisen tarve tayttyy

tyosta ja tyOpaikasta, joka tarjoaa paamaaria ja merkitysta tyontekijan tekemalle tyolle.
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(Viitala, 2019, s. 234.) Maslow on itsekin todennut, ettei teoria ole aukoton, mutta se

antaa viitekehyksen ihmisen perustarpeiden arvottamiselle. (Maslow, 1954, s. 35- 46.)

Itsensa
toteuttamisen
tarve

Arvostuksen tarve
Itselta ja muilta

Sosiaaliset tarpeet
Hyvaksynta Valittaminen

Turvallisuuden tarve Turvallinen

Hyvinvointi ymparisto

Palkka Ruoka

L Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1 Tarvehierarkia pyramidi. Mukailtu Viitala (2019, s. 234).

Herzberg loi Maslowin pohjalta kaksifaktori- eli motivaatio- ja hygieniateorian, jonka
mukaan on olemassa kaksi tarpeiden luokkaa, jotka vaikuttavat henkilén motivoitumi-
seen (Viitala, 2019, s. 235). Tydymparistoon huomion kiinnittavat tyontekijat Herzeberg
ryhmitteli hygieniatekijoihin, kun taas itse tydhon huomion kiinnittavia tyontekijoita

Herzerberg kutsui motivaatiotekijoiksi. (Hersey & Blanchard, 1990, s. 61-65.)

Hygieniatekijoihin lukeutuvat ne tekijat, jotka eivat ole omaan substanssityohon liitty-
via tekijoita, mutta jotka vaikuttavat tyon olosuhteisiin. Tallaisia tekijoitda ovat muun
muassa palkkausjarjestelma, menettelytavat organisaatiossa, ihmissuhteet, tyénjohto,
turvallisuus ja status tyoyhteisdssa. Mikali nama tekijat eivat ole kunnossa, ne vaikutta-
vat tyontekoon negatiivisesti. Teorian mukaan hygieniatekijéiden parantuminen ei kui-
tenkaan yksin riitd nostamaan tyontekijan motivaatiota. (Viitala, 2019, s. 235.) Hygie-
niatekijat ovat niita tekijoita, jotka helposti mainitaan, jos jokin on tyopaikalla huonosti.
Herzbergin mukaan vaikka, kuinka organisaatio panostaisi hyvin toimiviin hygieniateki-

joihin enemman ei se kuitenkaan lisasi tyontekijoiden motivoitumista. Mikali organisaa-
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tio ei kuitenkaan panosta hygieniatekijoihin ollenkaan se laskee merkittavasti tyomoti-

vaatiota. (Herzberg, 2003, s. 87.)

Motivaatiotekijat ovat tekijoita, jotka saavat aikaan tyosta motivoimista. Naita tekijoita
ovat tyontekijan saavutukset, onnistumiset ja niistd tunnustuksen saaminen sekda am-
matillinen kehittyminen ja lisdantynyt vastuu. Tyontekija motivoituu parhaiten tyossa,
jossa han voi kokea merkityksellisyyttd, mutta myoOs oikeassa suhteessa haasteita. (Her-
sey & Blanchard, 1990, s. 61-65; Viitala, 2019, s. 235) Herzberg nosti teoriassaan esiin
my0s tyon rikastamisen kasitteen, jolla han tarkoittaa tyon monipuolistamista. Mikali
henkildlle annetaan monipuolisesti tyotehtavida, han motivoituu tydstaan helpommin.

(Hersey & Blanchard, 1990, s. 61-65.)

Herzberg vahvistaa omaa teoriaansa luettelemalla erilaisia hygieniatekijéita, kuten
palkkaus, luontaisedut sekd tyOajan lyhentdaminen. Hianen mukaansa mikdan naista
tekijoista ei kuitenkaan loppujen lopuksi nosta tyontekijéiden motivaatiota, vaan ihmi-
set tottuvat etuuksiin ja haluavat niitd lisda. Han perustelee tulkintansa juuri silld, etta
nama tekijat eivat vaikuta suoraan tehtavaan tyohoén, vaan ovat tyon sivuetuuksina.
Kun taas tyota rikastamalla eli tydnkuvaa monipuolistamalla ja lisdvastuulla, tyontekijan
motivaatio tyota kohtaan paranee merkittavasti. (Herzberg, 2003, s. 88-89, 93.) Teoriaa
on kritisoitu siita, ettei teoria tunnista yksil6a, vaan sen mukaan kaikki tyontekijat mo-

tivoituvat samalla tavalla (Viitala, 2019, s. 236).
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3  Julkisen palvelun motivaatio -teoria

Teoreettisen viitekehyksen paateoriana on julkisen palvelun motivaatio -teoria (eng.
public service motivation PSM). Teorian ydinajatuksena on tyontekijan pyrkimys edistaa
jonkin muun tekijan etua, kuin omaa etuaan. Edun tavoittelun kohde voi esimerkiksi
olla julkisen palvelun kayttdjien, kansan, yhteiskunnan tai jopa koko ihmiskunnan etu.
(Taimio, 20134, s. 54; Perry & Hondeghem, 2008, s. 3.) Julkisen palvelun motivaatiolla
viitataan juuri julkiselle sektorille tyypillisiin ominaisuuksiin (Perry & Hondeghem, 2008,
s. 4). Julkisen palvelun motivaatio -teoria on hyvin moniulotteinen kokonaisuus, joka

koostuu muuttujista ja niita kuvaavista ulottuvuuksista (Kim, 2011, s. 521).

Teoria on saanut alkunsa virallisesti vuonna 1990, kun Perry ja Wisen julkaisivat artikke-
lin, jossa teoria sai nimensa. Ennen kyseista tutkimusta julkisen palvelun motivaatio
tunnettiin nimella julkisen palvelun eetos, joka on edelleen kdytossa esimerkiksi Isossa-
Britanniassa. (Taimo, 2013b, s. 8, 13, 39.) Alun perin julkisen palvelun eetoksella tarkoi-
tettiin Ison Britannian viranhaltijoilta odotettuja kayttaytymismalleja, kuten rehellisyyt-
td, puolueettomuutta ja objektiivisuutta (Horton, 2006, s. 32-33). Julkisen palvelun mo-
tivaatio on teoriana kansainvalisesti tunnettu ja tutkittu aihe (Taimio, 2013b, s. 9). Tut-
kimuksilla on kaksi empiirista tutkimusvirtaa. Ensimmainen tutkimusvirta tarkastelee
julkisen ja yksityisen sektorin eroja ja toinen paalinjoista tarkastelee julkisen palvelun
motivaation monitahoisia ulottuvuuksia. (Brewer ja muut, 2000, s. 255) Paapaino tassa

tutkimuksessa on jalkimmaisessa linjassa.

Ensimmainen henkild, joka tutki julkisen ja yksityisen sektorin eroja oli Buchanan
(1975). Han rinnasti tutkimuksessa julkiseen palveluun liittyvan motivaation tyohon
osallistumiseen. Tutkimus kohdistui yksityisen ja julkisen sektorin johtajiin. Tutkimustu-
lokseksi han sai, ettd julkisen sektorin johtajat ilmoittavat osallistuvansa itse tyohon
vahemmadan kuin yksityisen sektorin johtajat ja he ovat turhautuneita byrokratiaan.
(Brewer ja muut, 2000, s. 255.) Rainey (1982) jatkoi Buchanan tekemaa tutkimusta ky-
symalla julkisen — ja yksityisen sektorin johtajilta halua osallistua mielekkaaseen julki-

seen palveluun (Taimio, 2013b, s.8). Rainey (1982) sai artikkelissaan Reward Preferen-
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ces Among Public and Private Managers: In Search of the Service Ethic tutkimustu-
lokseksi, etta julkisen hallinnon johtajilla oli korkeampi julkiseen palveluun liittyva mo-
tivaatio (Rainey, 1982, s. 288; Taimio, 2013b, s. 8; Brewer ja muut, 2000, s. 255). Rainey
oli ensimmainen tutkija, joka kaytti tutkimuksessaan julkisen palvelun motivaatio -
termia (Kim & Vadenabeele, 2010, s. 701). Han oli myds ensimmainen henkild, joka sai
teoriaa tukevan empiirisen tutkimustuloksen (Taimio, 2013, s. 56). Vaikka Rainey totesi
tutkimustuloksen jalkeen, etta tutkimuksen suurin ongelma on yksiléiden henkilékoh-
taiset mielipiteet, hanen tutkimuksensa kuitenkin osoitti, etta julkisen palvelun moti-

vaatio on hyvin laaja ja monitahoinen kokonaisuus. (Brewer ja muut, 2000, s. 255.)

Seuraava merkittava julkisen palvelun motivaatiota tutkiva artikkeli julkaistiin vuonna
1990, kun Perry ja Wise (1990) julkaisivat oman artikkelinsa The Motivational Bases of
Public Service. Public administration review. (Perry & Wisen, 1990, s. 367; Perry & Hon-
deghem, 2008, s. 3) He maarittelivat tutkimuksessaan julkisen palvelun motivaatio -
kasitteen. Kasitteen maaritelman lisaksi he nimesivat teorian julkisen palvelun motivaa-
tioksi. Termin ydinajatuksena on yksil6lliset motiivit, jotka sisdltavat halun tehda hyvaa
muille ja parantaa ymparilld olevaa yhteiskuntaa. (Perry & Hondeghem, 2008, s. 3-4).
Perry ja Wisen madrittelivat julkisen palvelun motivaation “yksilén taipumuksen vastata
motiiveihin, jotka perustuvat ensisijaisesti tai ainutlaatuisesti julkisiin instituutioihin”

(Weske ja muut, 2020, s. 7; Perry & Hondeghem, 2008, s. 4).

Perry ja Wise tunnistavat yhteyden motiiveihin, joihin kuuluvat rationaalisuus, normi-
pohjaisuus seka affektiiviset eli tunneperaiset motiivit. (Perry & Wise, 1990, s. 368; Kim
& Vandenabeele, 2010, s. 701.) Rationaalisuudella tarkoitetaan motivaation jarkiperai-
syyttd ja yksilollisten erityisetujen tavoittelua, eli hyddyn maksimointia. Normipohjai-
suudella tarkoitetaan yleisten arvojen ja normien samaistuttavuutta, eli halua mukau-
tua yleisesti hyvaksyttyihin normeihin ja halua palvella yleisia ja yhteisia etuja seka so-
siaalista tasa-arvoa. Affektiivisuudella eli tunnepitoisuudella tarkoitetaan aitoa yhteis-
kunnallista vakaumusta eli isdanmaallisuutta, halua antaa vastinetta yhteiskunnalle ikdan

kuin olemalla “moraalinen sankari”. Yleisemmin voidaan todeta, etta affektiivisilla mo-
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tiiveilla tarkoitetaan tiettyihin sosiaalisiin konteksteihin liittyvida emotionaalisia reaktioi-
ta. (Perry & Wise, 1990, s. 368-369; Perry, 1996, s. 6; Taimio, 2013, s.15; Kim, 2011 s.
522.)

Yksil6lla voi olla samaan aikaan nama kaikki motiivit (Taimio, 2013, s. 15). Perry ja Wise
painottavat artikkelissaan, etta ihmiset ovat eri julkisen hallinnon motiivien summa ja
motiivit voivat muuttua uran aikana. Kaikilla ihmisilld ei ole samat motivaatiotekijat
yhta vahvana, vaan ne muodostuvat hyvin yksil6llisesti. Henkilékohtaiset ymparistoteki-
jat muovaavat yksilon motivaatiotekijoita, henkilo voi itse muovata niita ja ne voivat
muuttua ajan kuluessa. (Perry & Wise, 1990, s. 368-369.) Kuvaajassa 2 on kuvattu jul-
kisen palvelun motivaation motiiveja. Ympyra muoto kuvaa motiivien liikkumismahdol-

lisuutta ja sitd, etta eri yksil6illa motiivien painotus voi vaihdella.

Rationaalisuus

Affektiiviset

motiivit Normipohjaisuus

Kuvio 2 Perry ja Wise (1990) julkisen palvelun motiivit.

Perry ja Wisen (1990) kirjoittivat myds kolme teesid, joilla he konkretisoivat julkisen
palvelun motivaation kadyttaytymisvaikutuksia. Ensimmaisen teesin sanoma on, etta
mitd voimakkaampi on henkilon kokema julkisen palvelun motivaatio, sitd todennakai-
semmin han tyollistyy julkiselle sektorille. Toinen teesi on, ettd mita korkeampi henki-
I6n julkisen palvelun motivaatio on, se vaikuttaa positiivisesti yksilon suorituskykyyn.

Kolmantena teesind on ajatus, ettd organisaatiot, jotka osaavat houkutella korkean jul-
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kisen palvelun motivaation omaavia henkil6ita toihin, ovat vahemman riippuvaisia ul-
koisiin motivaatioihin rakennetuista palkitsemisjarjestelmista. (Perry & Wise, 1990, s.
370-371.) Perryn ja Wisen (1990) maaritelmaa kaytetaan edelleen laajalti, vaikka tut-
kimusta on jatkettu ja samalla on tarkennettu julkisen palvelun motivaation maaritel-

maa. (Weske ja muut, 2019, s. 680.)

3.1 Julkisen palvelun motivaation ulottuvuudet

Perry loi vuonna 1996 mittariston, jolla han erotteli julkisen palvelun motivaation ra-
kennetta tarkentaviin ulottuvuuksiin. Ulottuvuuksien nimiksi han maaritteli viehatyksen
politiikan tekoon tai vetovoiman julkiseen paatoksentekoon, sosiaalisen oikeudenmu-
kaisuuden, sitoutumisen yhteiseen etuun, kansalaisvelvollisuuden, myétatunnon seka
itsensa uhraamisen. (Perry & Hondeghem, 2008, s. 4; Perry, 1996, s. 5; Kim, 2011, s.
522) Perryn luomat ulottuvuudet konkretisoivat julkisen palvelun motivaatiota, ja ker-

tovat mita ne kaytanndssa yksilotasolla tarkoittavat.

Perry (1996, s. 6) itse kutsuu viehatysta politiikan tekoon eli toisin sanoen vetovoimaa
julkiseen paatoksentekoon myos rationaalisuudeksi. Tatd osatekijaa han perustelee
jannityksena ja dramaattisuutena, joka julkinen hallinto voi tarjota, mutta myo6s ihmi-
sen saamaa kokemusta omasta tarkeydestdan. Sosiaalista oikeudenmukaisuutta Perry
kuvaa julkisen palvelun motivaation ankkuriksi. Viranhaltijan sosiaalinen oikeudenmu-
kaisuus koostuu kolmesta tekijasta, joita ovat mahdollisuus tarjota palveluita taloudelli-

sesti ja tehokkaasti seka lisata sosiaalista tasavertaisuutta. (Perry, 1996, s.7.)

Sitoutuminen yhteiseen etuun on Perryn mukaan olennainen osa julkisen palvelun mo-
tivaation rakentumista. Perryn tutkimuksen mukaan julkisen palvelun etiikkaan kuuluu
ainutlaatuinen tunne kansalaisvelvollisuudesta. Myotatunnolla, jota Perry on myos kut-
sunut "hyvantahtoiseksi isdinmaallisuudeksi”, tarkoitetaan rakkauden kokemusta hallin-
non arvoihin sekd muihin ihmisiin. Tata voidaan kuvata ikdan kuin kokemuksena “mo-
raalisesta sankaruudesta”. Viimeinen julkisen palvelun motiivi on Perryn mukaan uh-

rautumisen motiivi. Kdytannossa tama motiivi esiintyy haluna korvata oma etu muiden
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palvelemisella. Perry ilmentda ajatustaan Kennedyn sanoin ”ala kysy, mitd maasi voi

tehda sinulle; kysy, mita sina voit tehda maallesi”. (Perry, 1996, s. 7.)

Vetovoima
julkiseen
paitdksen
tekoon
ltsensd ?osiaalinen_
uhraaminen . O'k::;:z::'lu
Julkisen
palvelun
motivaatio
Myétatunto SI:FE;:-;:}I:;::‘EH
etuun

Kansalaisvel-
vollisuus

Kuvio 3 Perry (1996) julkisen palvelun motivaation jaottelu.

Mittariston tarkoituksena oli helpottaa julkisen palvelun motivaation tutkimusta (Perry,
1996, s. 8). Perryn (1996) teorian tulkintatapa on pohjana nykyiselle julkisen palvelun
motivaatio -tutkimukselle. (Taimio, 2013, s. 56.) Myéhemmin tdhan jaotteluun on to-
dettu tarpeelliseksi lisata eri alalajeja. Perryn mittaristoa luotiin alun perin Yhdysvalto-
jen tutkimiseen, mutta sitd on kdytetty myohemmin useissa muissakin maissa. (Kim ja

muut, 2013, s. 81).

Vandenabeele jalosti julkisen palvelun motivaatio -kasitettd “uskomuksena, arvona ja
asenteena, jotka ylittdvat oman edun, ja organisaation edusta ja jotka koskevat suu-
remman poliittinen kokonaisuuden etua ja jotka motivoivat yksil6itd toimimaan sen

mukaisesti aina, kun se on tarkoituksenmukaista”. (Weske ja muut, 2020, s. 680.) Kim ja
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Vandenabeele (2010) loivat uuden Perry ja Wisen (1990) motiiveja tdydentavan mallin.
He kokivat, etta Perryn ja Wisen (1990) malli oli hyodyllinen teoriakehyksen ymmarta-

mista ajatellen, mutta heidan mukaansa luokittelua tuli tarkentaa.

Kim ja Vandenabeele ldhtivat omassa tutkimuksessaan liikkeelle julkisen palvelun moti-
vaatio -teorian rakenteen teravoittamisestd seka ulottuvuuksien selventamisesta. Hei-
dan mukaansa julkisen palvelun motivaatio on universaalikokemus, mutta sen ulottu-

vuudet eivat ole universaalisti patevia. (Kim & Vandenabeele, 2010, s. 702, 704.)

Kim ja Vadenabeele (2010, s. 702-704) jatkoivat Perryn ja Wisen (1990) mallia tarken-
tamalla motiiveja. Heidan mukaansa julkisen palvelun motiivit koostuvat instrumentaa-
lisista, arvopohjaisista seka tunnistamismotiiveista. Instrumentaalisetmotiivit ovat yksi-
I6n kokemuksia siitd, etta julkinen organisaatio tarjoaa heille mahdollisuuden ja vali-
neet harjoittaa julkista palvelua. Arvopohjaisilla motiiveilla tarkoitetaan yksilon koke-
musta tehda arvojensa mukaista ty6ta. Tunnistamismotiivien ajatuksena on kansalaisen
ja virkamiehen valinen suhde, jossa virkamies yksilona tuntee samaistumista kansalais-
ta kohtaan, jonka seurauksena han haluaa tehda hyvaa samaistumisen kohteelle. Mit-
tausmalleissa Kim ja Vandenabeele (2010) sailyttivat samat ulottuvuudet kuin Perry
(1996), mutta he tarkensivat ulottuvuuksia. Tarkennukset kohdistuivat kasitteellisiin

komponentteihin, jotka arvioidaan empiirisesti operatiivisen maaritelman avulla.

Kim ja Vadenabeele kokivat, ettd heidan muodostama luokittelu antaa kokonaisvaltai-
sen kuvan julkisen palvelun motivaatiosta ja muodostaa kokonaisrakenteen. Mikali jon-
kun luokista jattaisi pois, se jattdisi osan julkisen palvelun motivaatiostakin pois. (Kim &
Vandenabeel, 2010, s. 706.) Merkittavin muutos Kimin ja Vandenabeelen tutkimukses-
sa aikaisempiin julkisen palvelun tutkimuksiin verrattuna oli arvojen lisddminen institu-

tionaalisen identiteetin osaksi (Perry & Hendeghem, 2008 s. 4).
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3.2 Teorian kehittyminen kansainvalisesti patevaksi

Kim, ja muut (2013) julkaisivat tutkimuksen, jossa he vertasit julkisen palvelun motivaa-
tio -teoriaa 12:sta eri maassa. Tutkijoiden keskuudessa oli herannyt huoli, etta julkisen
palvelun motivaatio -teoriaa tehddan useissa eri maissa irrallaan toisistaan. Herasi ky-
symys teorian sopivuudesta ja soveltuvuudesta eri kulttuureihin ja kieliin. Vaikka useis-
sa tutkimuksissa on todettu teorian toimivuus maasta riippumatta, on kuitenkin todet-
tu, etta tutkimuksen empiiriset tulokset ovat riippuvaisia kohdemaasta, jossa tutkimus
toteutetaan. (Kim ja muut, 2013, s. 96-98.) Tulosten erojen syita voivat olla muun mu-
assa kulttuurilliset tekijat ja kielenkayton erot tai se, onko kohde maa hyvinvointivaltio

(Taimio, 2013 s. 57).

Laajan tutkimusjoukon seurauksena syntyi uusi laajempi mittaristo, jolla julkisen hallin-
non motivaatiota pystytdan tutkimaan kielesta ja kulttuurista riippumatta. Tutkimus
osoitti, ettd mittaristoa voidaan hyédyntaa eri maissa, mutta ulottuvuuksien indikaatto-
rit eivat ole maiden valilla vertailtavissa. Talle tutkimukselle Perryn (1996) tekema mit-
taristo toimi pohjana, jonka paalle uutta mittaristoa alettiin rakentamaan. Neljaksi
padulottuvuudeksi syntyivat altruismi eli itsensd uhraaminen (SSF), vetovoima yhtei-
seen osallistumiseen ja julkiseen palveluun (ATP), sitoutuminen julkisiin arvoihin eli
arvopohjainen motiivi (CPV) ja myotatunto eli tunnepitoinen motiivi (COM). Naille ulot-
tuvuuksille luotiin heijastavat indikaattorit, joilla pystyttiin mittaamaan ulottuvuuden
voimakkuutta. (Kim ja muut, 2013, s. 82-83; Weske ja muut, 2020, s. 680.) Nykyisin
tdma moniulotteinen kasitteen maaritelma on yleisesti kdytetyin (Ritz ja muut, 2020 s.

8). Ulottuvuudet ja niiden tarkentavat mittaristot on avattu kuviossa 4.
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Halu osallistua julkiseen palveluun. (ATP)
lhailen ihmisid, jotka toimivat yhteiséni auttamiseksi.
Koen tarke&ksi osallistua toimintaan, jossa kasitelladn sosiaalisia ongelmia.

Koen tarke&ksi merkityksellisen julkisen palvelun.

Minulle on térkeada osallistua yhteisen hyvin edistamiseen.
Julkisen palvelun arvoihin sitoutuminen. (CPV)
Koen kansalaisten yhtendiset mahdollisuudet erittéin tarkeiksi.

On tirked3, ettd kansalaiset voivat luottaa jatkuvasti saatavilla olevaan julkiseen
palveluun.
Politiikka kehittdessé on térke& ottaa huomioon tulevien sukupolvien edut.

Virkamiehille on vilttdm&ténts toimia eettisesti.

Myétatunto (COM)

Tunnen myé&tétuntoa vihdosaisten ahdingosta.
Tunnen myotétuntoa muita ihmisid kohtaan, jotka kohtaavat vaikeuksia.
Olen jarkyttynyt, kun nden muita ihmisid kohdeltavan epdoikeudenmukaisesti.

Toisten hyvinvoinnin huomioiminen on erittdin tarkeaa.

Valmius itsensa uhraamiseen. (SSF)
Olen valmis tekem&&n uhrauksia yhteiskunnan hyviksi.

Uskon kansalaisvelvollisuuden asettamiseen itsens3 edelle.
Olen valmis ottamaan riskin henkilékohtaisella menestykselld auttaakseni yhteiskuntaa.

Hyvaksyn hyvan suunnitelman tehd& kdyhille perempi elam3, vaikka se maksaisi minulle.

Kuvio 4 Julkisen palvelun ulottuvuudet ja niiden mittaristot (Taimio, 2013a, s. 56; Kim ja muut,
2013, 5.92).

3.3 Julkisen hallinnon tyontekijat

Buurman, Dur ja Borsschen (2009) tutkivat julkisen palvelun motivaatio -teoriaa siita
nakokulmasta, millaisia henkiloita julkisella hallinnolla tyoskentelee. Buurmanin ja mu-
den tutkimuksen mukaan julkisen hallinnon tyéntekijat ovat haluttomampia ottamaan
riskeja toisin kuin yksityisen sektorin tyontekijat. Tutkimuksessa myods ilmeni, ettei julki-
sen hallinnon tyontekijat lahjoita mielelladn rahaa hyvantekevaisyyteen. Tutkimustulos
on vastoin tyypillisia julkisen palvelun motivaatio -teorian altruismin kasitysta. Julkisen
hallinnon tyontekijat kokivat, ettd he tekevat oman osuutensa yhteiskunnallisesta hy-

vasta tyonsa kautta. (Buurman ja muut, 2009 s. 12.)
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Vandenabeele ja Schott julkaisivat tutkimuksen, jossa he ldysivat julkiselle palvelulle
tyypillisia tekijoita. Heidan mukaansa naisilla on yleensa korkeampi julkisen palvelun
motivaatio kuin miehilld, ja motivaatio nousee ian myota. (Vandenabeele & Schott.
2020 s. 10.) Korkeasti koulutetuilla on myos tyypillisesti korkeampi julkisen palvelumo-
tivaatio kuin matalammin koulutetuilla. (Taimio. 2013, s. 54.) Korkeammalla hierarkian
tasolla on todettu my6s olevan positiivinen vaikutus julkisen palvelun motivaatioon.

(Vandenabeele & Schott, 2020, s. 10-11.)

3.4 Teorian yhteenveto

Taman tutkimuksen tutkimuskysymys on “Mikd motivoi nuoria asiantuntijoita tyollis-
tymaan julkiselle sektorille?”. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kerdaa osakokonai-
suuksia, jotka vastaavat tdhan kysymykseen. Teorian yhteenvedossa on tarkoitus koota
yhteen nadista teorioista tutkimuksen kannalta relevantit osat ja selventdaa, miksi tutki-
muksessa on kaytetty useampaa eri teoriaa. Kuvio 5 on luotu havainnollistamaan koko
teoreettisen viitekehyksen rakentumista aina Taylorin liikkeenjohdon teoriasta julkisen

palvelun motivaatioteoriaan asti.

Kuvion 5 ylimpana tekijana ovat Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon -teoria, jonka ydin-
ajatuksena on tyontekijan selkea rooli ja tyotehtava. (Taylor & Kekkonen, 1914, s. 47-
49.) Julkisessa hallinnossa virastot rekrytoivat henkilostod tarpeensa ja henkilosto-
suunnitelmansa mukaisesti. (Valtiovarainministerié). Taman toimintamallin seuraukse-
na valtion hallinnolla tyoskennellessa on tyontekijalle selkea rooli ja tehtava. Kun tyon-

tekija on saanut roolin ja tehtavan, han toimii nilden mukaisesti.

Tyotehtavassdan tyontekija pyrkii tayttamaan tarpeitaan. Tarpeiden tayttamista voi-
daan tulkita Maslowin motivaatioteorian kohdilla: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarve, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. (Maslow,
1954, s. 35-46.) Tarvehierarkian osakokonaisuudet mukautuvat myos tyémotivaatioteo-

riaksi, jota on kuvattu tarvehierarkia pyramidissa (kuviossa 1).
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Maslowin tarvehierarkiasta siirrytdan Herzerbergin (1990) kaksifaktoriteoriaan, joka
jakautuu motivaatio- ja hygieniatekijoihin (Viitala, 2019, s. 235). Herzerbergin teoria
selittdd, mista tekijoista henkild motivoituu ja saa tarpeisiinsa tayttymysta. Motivaa-
tiotekijoilla tarkoitetaan tydn motivaatiotekijoita, jotka syntyvat itse substanssityosta.
Hygieniatekijoilla taas tarkoitetaan substanssityon ulkopuolisia tekijoita, kuten tyoyh-

teisOa tai palkkausta. (Hersey & Blanchard, 1990, s. 61-65; Viitala, 2019, s. 235.)

Kuvaajassa Herzerbergin teoria on liitetty sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon niiden
useiden liittymapintojen vuoksi. Sisdinen motivaatio syntyy subjektiivisesta kokemuk-
sesta, tyon tuomasta voimasta ja motivaatiosta. Ulkoiset tekijat ovat objektiivisia tyon
ulkoisia palkkioita. (Wernimont, 1972, s. 173.) Julkisella sektorilla tydskentelevien do-
minoivana motivaatiotekijana pidetaan sisdista motivaatio, koska henkil6t kokevat mo-
tivaation syntyvan tyoskentelysta yhteisen hyvan eteen (Weske ja muut, 2020, s. 678).
Slocum (1971, s. 314-315) on todennut, ettd sisdinen motivaatio tayttdaa ylemman as-
teen tarpeita. Taman vuoksi kaavio on rakennettu, niin ettd tarvehierarkian ylimmat
tekijat ovat oikealla puolella yhdessa motivaatiotekijoiden ja sisdisen motivaation kans-
sa. Vasemmalta puolelta l6ytyy tarvehierarkian ylimmat tarpeet, seka hygieniatekijat ja

ulkoinen motivaatio.

Kuvaajan viimeisena kokonaisuutena on julkisen palvelun motivaatio -teoria. Julkisen
palvelun motivaation maaritelmia on useita, mutta kaikkia maaritelmia yhdistaa keskit-
tyminen tehtaviin ja motiiveihin, joiden paamaarana on tehda hyvaa muille seka lisata
hyvinvointia yhteiskunnassa. Julkisen palvelun motivaatio -teoria antaa vaihtoehdon
muille Perryn (2000) mukaan itsekkaille motivaatioteorioille. (Kim & Vandenabeele,
2010, s. 702.) Kyseinen teoria on tarkkarajainen motivaatioteoria, joka paneutuu juuri
julkisella hallinnolla tyéskenteleviin ja heidan motivaatioonsa. Tutkimuksen kannalta on
olennaista, ettd yksilollisia motivaatiotekijoitd myos kasitellddn teoreettisessa viiteke-
hyksessd, koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittda yksildiden motivoitumista laa-

jemminkin. Julkisen palvelun motivaation osakokonaisuudet rakentuvat myds van-



hemmista motivaatioteorioita, jonka vuoksi motivaatio teorioiden juuria on hyva peila-

ta julkisen palvelun motivaatio -teoriaan.

Kuvio 5 Teorian yhteenveto kuvaajana.



32

4 Laadullinen tutkimus

Tama osuus kasittelee tutkimuksen metodologiaa ja sitd, kuinka tdma tutkimus on to-
teutettu. Laadullista tutkimusta kaytetdaan ihmistieteellisessa tutkimuksessa ja sen lah-
tokohtana on ymmartavan tieteen tekeminen (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 66). Tutkimus
on tehty laadullisen tutkimuksen menetelmin puolistrukturoituna lomakehaastattelu-

na, jonka aineisto on analysoitu teorialahtodisen sisallénanalyysin menetelmin.

Laadulliselle tutkimukselle ominaisia piirteita on tutkia ja ymmartaa ihmisten nakemyk-
sia ja toimintaa tietysta ilmiosta (Valin, 2018b, s. 73). Laadullisen tutkimuksen ymmar-
tamisen ajatuksen voi jakaa kahteen kokonaisuuteen. Tutkijan yritystd ymmartaa haas-
tateltavaa ja lukijan yritystd ymmartada tutkijan luomaa tutkimusraporttia. (Tuomi &
Sarajarvi, 2009, s. 68-69.) Laadullisen tutkimuksen toteuttamisprosessi on ikdan kuin
jatkuvaa paatoksen tekemistd. Tutkija toimii, erddnlaisena salapoliisina, joka yrittaa
|oytaa aineistosta tutkittavaan ilmiodn vastauksia. Tutkimuksen edetessa voi |oytaa
useita mielenkiintoisia kohteita, jonka vuoksi laadullisen tutkimuksen tarkedna osana

on rajaaminen. (Laajalahti ja muut, 2018b, s. 73-75).

Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistd, ettd aineistoa keratdan laajasti samasta
aiheesta, jotta saadaan mahdollisimman kattavan tutkimusaineisto. Kattavasta
aineistosta pyritdan loytamaan keskeisia teemoja etsimalla. (Alasuutari, 2011, luku 2.)
Yleisimpida aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelu, havainnointi, kysely seka
erilaisista dokumenteista keratty tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 71). Naita eri
menetelmia voidaan kadyttda rinnakkain tai yksindan. Mikali halutaan tietdad, miksi
ihminen toimii niin kuin toimii tai mitd han ajattelee, on kysymys hyva suunnata

ihmiselle itselleen. (Tuomi & Saarajarvi, 2009, s.72.)

Tama tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna lomakekyselyna. Lomakekyselyssa on
mahdollista selvittda tietoja tosiasioista, kayttaytymisestd ja toiminnasta, tiedoista,
arvoista, asenteista sekd uskomuksista ja mielipiteista (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 192).

Kyselytutkimus on yksi perinteisimmista tutkimusaineiston kerdamismenetelmista. Sen
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kaytto yleistyi 1930-luvulta alkaen. Ennen aineisto kerattiin paperille, mutta nykyaan
sahkoiset kyselyt ovat yleistyneet. (Valli & Aarnos, 2018, s.92) Kysely mahdollistaa laa-
jan tutkimusaineiston kerdaamisen. Aineisto voidaan keradta kahdella tavalla: posti- ja
verkkokyselyna seka kontrolloituna kyselyna. Tassa tutkimuksessa kyselylomake toimi-
tettiin vastaajille henkilokohtaisesti sahkopostiin, eli toteutustapana oli kontrolloitu

kysely. (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 190.)

Tassa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuville toimitettiin sahkdinen linkki, josta he
paadsivat vastaamaan kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin. Sahkdinen lomakekysely
antoi henkildille mahdollisuuden vastata kyselyyn hanelle sopivana ajankohtana. Nuo-
ret henkil6t suhtautuvat myods usein myodnteisesti sahkoisiin haastatteluihin (Valli &
Aarnos, 2018, s.102). Lomakekysely toteutettiin puolistrukturoituna. Puolistruktu-
roidulla lomakkeella tarkoitetaan, ettda kysymykset ovat lomakkeeseen vastaajille sa-
mat, mutta haastateltavien vastaukset eivat ole sidottu tiettyihin vastausvaihtoehtoi-
hin. Vastaaja voikin omin sanoin kirjoittaa vastauksensa avoimeen tilaan. (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, s. 44, 47). Avointen kysymysten etuna on, ettd henkild voi vastata kysy-
mykseen omin sanoin, mikd mahdollistaa laajan aineiston. Valmiiksi asetetut vastaus-
vaihtoehdot voivat jattaa jotain tutkimuksen kannalta relevanttia tietoa pois. Avoimet
vastaukset mahdollistavat myds motivaatioon liittyvien seikkojen tutkimisen. (Hirjarvi
ja muut, 2007 s. 193, 196). Lomakekyselyn kyselyssa kysymykset on luotu etukateen ja

niiden muoto ja esittamisjarjestys on sama jokaiselle kyselylomakkeeseen vastaajalle.

Kyselylomaketta luodessa tulee olla huolellinen. Lomakkeen tulee olla loppuun asti
mietitty, sen rakenteen ja kysymyksien tulee olla tarkkarajaisia. (Hirsjarvi ja muut, 2007,
s. 193.) Kysymysten asettelu ja muotoilu ovatkin avainasemassa kyselyn onnistumiselle.
Kysymysten tulee olla tarkkarajaisia, yksiselitteisia ja ne eivat saa olla vastaajaa johdat-
televia. Kysymykset tulee rakentaa niin, ettd ne tukevat tutkimuskysymysta. Tall6in
kaikki relevantti tieto tulee kysyttyd, mutta samalla tulee valttda turhien kysymysten

asettamista.
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Kyselylomaketta tehdessa huomio tulee kiinnittad lomakkeen rakenteeseen. Kyselyn
alussa on taustakysymykset, joita voivat olla esimerkiksi vastaajan ika ja koulutustausta.
Nama kysymykset toimivat kyselyyn vastaajalle ikdan kuin lammittelykysymyksina.
Taustakysymysten jdlkeen tulee helpot kysymykset, jonka jalkeen kysely etenee haas-
teellisempiin kysymyksiin. Helpoissa kysymyksissa on tarkoitus saada luotua luottamus
kyselyn vastaajan ja tutkijan valille. Ensimmaisten kysymysten on pystyttdva osoitta-
maan kyselyyn vastaajalle kyselyn tarkeys, jotta han jaksaa vastata kyselyyn laaduk-
kaasti loppuun asti. Mikali kysely on pitka, voi rakenteen tehda kaanteisessa jarjestyk-
sessa. Kaanteista jarjestysta perustellaan silla, ettd kyselyyn vastaajan motivaatio alkaa
helposti hiipua loppua kohden, mikali kysely on todella pitkd. Lomakkeen pituuteen
tulee myo6s kiinnittdaa huomiota, jottei kyselyyn vastaajat jata vastaamatta tai vastaus-
ten laatu heikkene loppua kohden. (Valli & Aarnos, 20183, s. 93.) Lomakkeen valmistut-
tua se tulee pilotoida, eli esitestata. Tama on lomaketutkimuksissa valttamaton tyovai-
he. Siind lomaketta voidaan muokata ja kysymyksia tarkentaa. (Hirsjarvi ja muut, 2007

5.199.) Tassa tutkimuksessa lomake testattiin kolmella henkil6lla ennen sen julkaisua.

Tassa tutkimuksessa kysely on toteutettu sahkdisenad puolistrukturoituna lomakeky-
selyna, koska lomake mahdollisti useamman henkilén haastattelun, ja antoi haastatel-
tavalle mahdollisuuden vastata kyselyyn hanelle sopivana ajankohtana. Nuoret henki-
|6t suhtautuvat myos usein myodnteisesti sdahkoisiin haastatteluihin (Valli & Aarnos,

20183, 5.102).

4.1 Aineisto

Tutkimuksen aineisto kerattiin kahdessa eri ministeriossa tyoskenteleviltd nuorilta asi-
antuntijoilta, koska heilla on tutkimuksen aiheesta kaikista eniten kokemusta ja tietoa
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 85). Ministerioita ei tulla tutkimuksessa nimeamaan henki-
I6iden anonymiteetin suojaamiseksi. Kyselytutkimus lahetettiin yhteensa 26 henkilélle,
joista 15 henkilod vastasi lomakekyselyyn. 26 henkil6a, joita lahestyimme valikoitui
saamiemme tietojen mukaan. Kyselyn Webropol-linkki ldahetettiin henkildiden

sdahkopostiin, jonka saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen aihe sekd tutkimuksella
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tavoiteltu pdamaara. Saatekirjeessd myods kerrottiin, ettd aineisto tullaan
anonymisoimaan analysointivaiheessa. Anonymisointi tehtiin, kun aineisto tallennettiin
Webrobol-alustalta ja siind poistettiin kaikkien vastaajien nimitiedot. Aineistoa
kasiteltdessa haastateltavat numeroitiin numeroin 1-15, mikad helpotti aineiston

lapikdymista.

Tutkimuskohteeksi valikoitui kahdessa Suomen ministeridssa tydskentelevia 25-37-
vuotiaita henkil6ita. Tyonimikkeeltaan henkilot olivat suunnittelijoita, asiantuntijoita
sekd erityisasiantuntijoita. Tutkimuksessa pyrittiin  kartoittamaan vastaajiksi
mahdollisimman monipuolinen joukko nuoria asiantuntijoita erilaisista tehtdvista seka
erilaisista koulutustaustoista. Kyselylomakkeeseen vastasi lopulta valtiotieteiden-,
oikeustieteiden- ja hallintotieteiden maistereita, diplomi-insindéreja seka filosofian
maisteri, MSC seka liiketalouden tradenomi vastasivat haastatteluun. Henkilot, joille
haastattelu kutsu toimitettiin, tyoskentelivat erilaisissa tehtavissa, eri teemojen osaa-
misalueiden parissa. Talla haluttiin taata, ettd aineistosta nousevat teemat kuvaisivat

monipuolisesti nuorten asiantuntijoiden ndakokulmia taustasta riippumatta.

Laadullisen-, mutta myods maarallisen tutkimuksen tyypillinen kysymys koskee aineiston
kokoa. Tieteellisesti relevantti aineisto olisi mahdollisimman laaja, mutta usein tutki-
muksen aineiston keruuta joudutaan rajaamaan kustannus ja aikakysymyksien vuoksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.85.) Haastateltavien maara riippuu kuitenkin tutkimuksen
tarkoituksesta ja siita mihin tutkimuksella pyritdan. Haastateltavien maaraksi kvalitatii-
visessa tutkimuksessa on kuitenkin vakiintunut noin 15 henkil66n. (Hirsjarvi, Hurme,

2009 s.58).

Kysely (liite 1) muodostui sellaisista kysymyksistd, etta jokaisella vastaajalla olisi mah-
dollisuus niihin omakohtaisten kokemuksien mukaan vastata. Kyselylomake toteutettiin
Webropol-kyselyna ja rakennettiin niin, ettd kyselyn vastaajan olisi helppo vastata, jol-
loin kynnys vastaamiseen olisi mahdollisimman pieni. Kysymyksen asettelussa kiinni-

tettiin huomiota selkeyteen niin, etta turhilta vaarinymmarryksilta valtyttaisiin.
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- " Nuorena Julkisen hallinnon
Motivaatio Syyt ‘:‘::i::::ne"a asiantuntijana vetovoimaisuuste-
valtiolla kijat

Kuvio 6 Tutkimuksen kyselylomakkeen teemat.

Haastattelu jaettiin ennalta maarattyihin aihepiireihin. Aihepiireja oli viisi (kuvaaja 5),
joita olivat arvot ja odotukset, motivaatio, syyt tydskennella valtiolla, nuorena asian-
tuntijana valtiolla seka julkisen hallinnon vetovoimaisuus tekijat. Aihepiirit rakentuivat
yksilollisista motivaatio tekijoista, valtiolla tyoskentelyyn ja viimeisena kokonaisuutena

valtion vetovoimaisuustekijoihin.

4.2 Teoriaohjaava sisdllonanalyysi

Sisdllénanalyysin pyrkimyksena on esittda aineistosta nousevia merkityksia. Tutkimuk-
sen aineisto toimii tutkittavan ilmion sanallisena kuvauksena. Sisallonanalyysissa pyri-
taan selittdmaan tama kuvaus selkeampana ja tiivimpana kokonaisuutena poistamatta
tai kadottamatta relevanttia tietoa aineistosta. (Tuomio & Sarajarvi, 2009, s. 108.) Tutki-
jan tehtavana analyysia tehdessa on |6ytda keskeisimmat ydintermit ja perusulottu-
vuudet, joiden varaan analyysi voidaan rakentaa (Laajalahti ja muut, 2018, s. 83). Sisal-
I6nanalyysia voidaan maaritella metodina tai valjana teoreettisena kehyksend, johon
voidaan liittaa erilaisia analyysikokonaisuuksia. Se on laadullisen tutkimuksen yksi pe-
rinne perinnekulmakivista. (Tuomi & Sarajarvi, 2009 s. 91, 104.) Tutkijalla on lopulta
vastuu paattaa, mitka tekijat aineistosta tutkimukseen nostetaan ja missa valossa ilmio-
ta kasitellaan. Sen vuoksi laadullinen tutkimus on luonteeltaan tulkinnanvaraista. (Laa-

jalahti ja muut, 2018, s. 83.)

Laadulliset analyysit eivdt koskaan ole samanlaisia, mutta niiden tekemiseen on luotu
malleja, jotka helpottavat analyysin tekemista. Alasuutari (2011) jakaa laadullisen ana-
lyysin vaiheet kahteen osaan: havaintojen pelkistdimiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen.
Vaikka analyysin vaiheet jaetaan teoreettisesti erilleen, ne kdytdanndssa nivoutuvat aina

yhteen. Havaintojen pelkistamisella tarkoitetaan aineiston katsomista tietyn teoreetti-
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sen kulman l3pi poimien relevantteja havaintoja. Poiminnan jdlkeen havaintoja yhdis-
tellaan pyrkimyksena luoda niiden valille sadnndnmukaisuuksia. Arvoituksen ratkaise-
misella Alasuutari tarkoittaa aineiston tulkintaa. Tulkinnassa aineistosta poimittuja joh-

tolankoja nivotaan ilmidiksi. (Alasuutari, 2011, luku 2.)

Timo Laine on luonut tarkkarajaisemman rungon laadullisen tutkimuksen analyysiin
luomiseen. Kuvaaja 6 paljastaa Laineen aineistoanalyysin vaiheet. Ensimmaisessa aske-
leessa havaitaan, ettd aineistoissa on usein paljon mielenkiintoista materiaalia, mutta
kaikkea aineistosta |6ytyvaa tietoa ei ole tarkoituksenmukaista ottaa mukaan tutkimuk-
seen. Tutkijan tulee paattaa, mitkda asiakokonaisuudet ovat tutkimuskysymyksen kan-
nalta relevanttia tietoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.91, 108.) Aineistosta pyritdadankin

tekemaan kokonaisuus (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 144).

Kirjoita
yhteenveto.
Luokittele,
teemoita tai
Kay |api aineisto, tyypittele
erota ja aineistoa.
Paata merkitse ne
aineistossa, asiat, jotka
mika aineistosta sisaltyvat
on kiinnostavaa. aiheeseesi.
Ylimaarainen jaa
pois.

Kuva 1 Tuomin aineistoanalyysin askeleet. Mukailtu (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 92).

Aineistoa lapikdydessa aineistoa voidaan litteroida tai koodata. On tutkijan oman har-
kinnan mukaista, miten tutkittavaa aineistoa kay lapi. Merkintdjen on tarkoitus avustaa
tutkijaa l0ytamaan aineistosta relevantti tieto. Merkintdjen tekemisen jalkeen tutkijan
tulee poimia aineistosta vain relevantti tieto sen perusteella, mita on edellisen askeleen
perusteella valittu. Tatd askelta voidaan kutsua myos aineiston pelkistamiseksi eli
redusoinniksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 91-94.) Tassa tutkimuksessa aineistosta ko-

rostettiin eri variteemoilla relevantteja tietoja.
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Kolmatta askelta pidetddan usein aineistoanalyysin kannalta tarkeimpana. Kolmannelle
askeleelle ei kuitenkaan paase ilman kahta edellista. Kolmannen askeleen Laine jakaa
kolmeen vaiheeseen: luokitteluun, teemoittamiseen ja tyypittelyyn. Luokittelussa on
tarkoitus jarjestella aineisto. Tarkoituksena on pilkkoa ja jarjestelld aineisto aihepiirien
mukaan. Aihepiirind voi toimia esimerkiksi motivaation lahteet. Luokittelu-termina on
yleisemmin kaytetty kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Teemoittelussa on tarkoitus jakaa
aineistoa eri aihepiirien alle. Tyypittelyssa etsitdan tiettyjen teemojen sisalta nakemyk-
sille yhteisia ominaisuuksia, jotka toistuvat vastauksissa. Tarkoituksena on tehda ikaan
kuin yleistyksia eli tyyppiesimerkkeja. Tata vaihetta voidaan kutsua myos aineiston klus-
teroinniksi eli ryhmittelyksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 91-94, 108.) Tassa tutkimuk-
sessa aiemmin nostettuja varikoodeja luokiteltiin eri teemojen alle. Vaarikoodit helpot-
tivat tunnistamaan aineistosta relevantin tiedon. Padteemoja aineistosta nousi kolme,

joiden alle muotoutui alateemoja.

Viimeisena vaiheena on kirjoittaa tasta kaikesta yhteenveto, eli analyysi. (Tuomi & Sara-
jarvi, 2009, s. 2) Aineistoanalyysia voidaan tehda aineistolahtdisesti, teorialdhtoisesti
tai teoriaohjaavasti. Tassa tutkimuksessa on kdytetty teoriaohjaavaa analyysia. Teoria-
ohjaavassa analyysissa tarkoituksena ei ole testata teorian todenmukaisuutta, vaan
I6ytaa siihen mahdollisesti uusia ajatuksia. Teoriaohjaavassa analyysissa tutkijaa ohjaa
usein abduktiivisen paattelyn logiikka eli tutkija pyrkii yhdistamaan ainestoa ja teoriaa
toisiinsa. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 92, 96-97, 118.) Tutkijalla on kadytdssaan siis val-
miita teoreettisia johtoideoita, joita han pyrkii aineistonsa avulla todentamaan (Hirsjar-
vi & Hurme, 2008, s. 136). Lopputuloksena on pyrkimys saada aikaan nadytt6on perus-
tuvaa tietoa (Tuomio & Sarajarvi, 2009, s.117). Taman tutkimuksen analyysi on tehty

Laineen portaiden mukaan.
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5 Tutkimustulokset

5.1 “Tybelamdssa minulle tirkeda on mielekas ty6é ja mahdollisuus ke-

hittya ja oppia uutta.”

Tyon mielekkyys ja se, etta siind on mahdollisuus kehittya, nousivat merkityksellisim-
maksi motivaatiotekijdaksi nuorten asiantuntijoiden nakdkulmasta. Yksil6lliset motivaa-
tiotekijat ja oman uran kehittaminen olivat paateemoina tutkimuksen aineistossa. Tyo
ja siina kehittyminen koettiin tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi, mutta tydssa kehittymi-
sen seurauksena odotettiin myos mahdollista uralla etenemista, kohtalaista palkkausta
sekd mukavaa tyoyhteisoa. Sisdinen motivaatio on kuitenkin usein ulkoista motivaatiota
pidempikestoisempaa ja se syntyy itsensad toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeesta
(Ruohotie, 1998, s. 38; Viitala, 2019, s. 232). Se varmasti selittdakin, miksi aineistosta
keskiodn nousi juuri sisdisen motivaation tekijat. Asioiksi, jotka motivoivat on helpompi

kertoa niita tekijoita, jotka pitdvat motivaatio pitkalla aikavalilla ylla.

Aineistosta nousi esiin, ettd nuoret asiantuntijat kokivat saavansa itse tyosta merkitta-
vasti motivaatiota. Asiantuntijat kokivat saavansa voimaa ja motivaatiota mielekkaasta
tyosta ja tyotehtdvistd, mikd on ominaista juuri sisdiselle motivaatiolle. (Peltonen &
Ruohotie, 1897, s. 25). Sisdinen motivaatio syntyy ihmisen hakeutuessa tehtaviin, jotka
hanta kiinnostavat, innostavat ja jotka han kokee merkitykselliseksi (Martela ja muut,
2015, s. 26). Voidaankin todeta, ettd nuorten paatyminen julkisen hallinnon tehtaviin

on pitkalti juuri sisdisen motivaation seka mielekkdiden tehtadvien seurausta.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa linkitettiin sisdginen motivaatio yhteen
Herzbergin (1960) motivaatiotekijoiden kanssa. Motivaatiotekijoille ominaista on kiin-
nittdad huomio tydhon, ei niinkdan ymparilla oleviin tekijéihin (Hersey & Blanchard,
1990, s. 61-65). Tyon vahvoiksi motivaatiotekijoiksi aineistossa nousivat itse tyo ja siita
koettu merkityksellisyys. Aineistossa nakyy myos sisdiselle ja ulkoiselle motivaatiolle
tyypillinen piirre eli niiden kokeminen samanaikaisesti (Peltonen & Ruohotie, 1987, s.

25.) Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat ulkopuolelta tulevat motivaattorit, kuten palkkio
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tai kehun saaminen esihenkil6ltd (Peltonen & Ruohotie, 1987, s. 25). Teorian yhteenve-
dossa ulkoinen motivaatio rinnastettiin hygieniatekijoihin, joita ovat kaikki ne tekijat,
jotka eivat liity substanssityohon. Tallaisia tekijoitda on esimerkiksi menettelytavat orga-
nisaatiossa, ihmissuhteet seka tyonjohto. (Hersey & Blanchard, 1990, s. 61-65; Viitala,
2019, s. 235.) Herzbergin (2003, s. 87) mukaan hygieniatekijat ovat niita, jotka eivat
vaikuta niin vahvasti motivaation kokemukseen kuin itse motivaatiotekijat. Hinen mu-
kaansa hygieniatekijat eivat vaikuta motivaatioon, jos ne ovat organisaatiossa perusta-
solla. Tutkimuksen aineisto kuitenkin osoitti taman vaaraksi. Vaikka motivaatiotekijat
nousivatkin merkittavaan rooliin, kokivat nuoret asiantuntijat motivaation kannalta
merkitykselliseksi esimerkiksi tyoyhteison ja hyvan johtamisen, jotka ovat Herzbergin

(2003) teorian mukaan hygieniatekijoita.

“Minua motivoi mielenkiintoiset tyétehtdvdt, merkitykselliset tyétehtdvdt (koen, ettd
tyélldni on vdlié), yhteiskunnallisesti merkittédvdt tydtehtdvdt, ihanat ja kannustavat

tyokaverit ja tiimit, joissa tydskentelee.” H15

“Odotukseni ja toiveeni tybeldmdd kohtaan ovat ettd tydssdkédyminen tuntuu palkitse-
valta sekd motivoi. Myds palkka ja verotus suhteessa toisiinsa, eli tyéssékdyminen pitéié

olla kannattavaa.” H14

Weske ja muut (2019, s. 681) totesivat artikkelissaan Attracting future civil servants
with public values? An experimental study on employer branding, etta julkisen hallin-
non tyontekijat kokevat vahvempaa sisdistd motivaatiota, ja yhteiskunnallisesti merki-
tyksellinen tyo koetaan hyvin tarkeaksi. Kuitenkin myos tyon luoma turvallisuus on mo-
tivaation kannalta isossa roolissa. Vaikkei palkkaus ulkoisena tekijand noussut aineis-
tossa merkittavaksi motivaatiotekijaksi, koettiin se silti tarkedksi motivaattoriksi. Nuo-
ret asiantuntijat kokivat, etta palkkaus ei yksin riitd motivaattoriksi, mutta mikali se ei
ole suhteessa tyon vaativuustasoon se voi vaikuttaa negatiivisesti motivaation koke-

mukseen. Palkan tuleekin siis olla suhteessa tyotehtaviin.
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“[Palkkaus ja tyésuhde-edut] Vaikuttavat, mutta niiden edelld on lukuisia muita tekijoi-
td. Palkan merkitys on suhteessa muihin tekijéihin: jos muut asiat (tyén kiinnostavuus,

tyémddrd, merkitys jne.) ovat kunnossa, palkalla ei ole niin suuri merkitys.” H10

Yhteenvetona voi todeta, ettd vaikka sisdinen motivaatio nousikin aineistossa merkitta-
vaan rooliin, ulkoiset motivaatiotekijat vahvistivat motivaation tunnetta. Slocumin
(1971, s. 314-315) mukaan sisdinen motivaatio tayttda usein ylemman asteen tarpeita,
kuten itsensa toteuttamisen tarvetta, kun taas ulkoinen motivaatio syntyy usein alem-
man tason tarpeista, kuten turvallisuuden tarpeesta. Mikali tdta Slocumin toteamusta

vertaa Maslowin tarvehierarkia teoriaan, on han aivan oikeassa.

Maslowin tarvehierarkia pureutuu tarkemmin motivaatiotekijoihin tarvehierarkiaraken-
teen avulla. Ensimmaisena tekijana on fysiologiset tarpeet, jotka rakentuvat elaman
perusedellytyksistd, kuten ruoasta ja lammosta (Maslow, 1954, s. 35-46; Viitala, 2019, s.
234). Nama tekijat mahdollistuvat tyoelamassa palkan avulla. Palkkaus ei noussut ai-
neistossa merkittdvimmaksi motivaattoriksi, mutta sen merkitys siind suhteessa, etta
sen avulla on mahdollista elda koulutuksen mukaisella elintasolla, koettiin tarkedksi. Se,
ettei palkkaus noussut keskioon, johtuu varmastikin siita, etta julkisen ja yksityisen sek-
torin palkkaukset ovat nykydaan euromaaraisesti lahelld toisiaan (Tilastokeskus, 20223,
Tilastokeskus 2021b). Molempien sektoreiden asiantuntija palkat ovat sellaisella tasolla,

etta niilla tulee toimeen.

“Palkkauksen tulee olla silld tasolla, ettd sen kanssa "tulee toimeen" koulutustasonsa
mukaisesti, eli voi eldd jokseenkin samankaltaista eldmdd kuin vastaavan tason tehtd-

vdlla yksityiselld voisi eléd.” H12

Pyramidin seuraavana askeleena on turvallisuuden tarve, johon lukeutuu hyvinvointi ja
turvallinen tyoymparistd. Aineistosta nousi esiin nuorten kokemus tyéhyvinvoinnin
tarkedsta roolista. Se, ettd tyon ja vapaa-ajan pystyy joustavasti sovittamaan yhteen,

nahtiin valtionhallinnolla tyoskentelyssa erdaanlaisena vetovoimaisuustekijana. Myos se,
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etta valtiolla pidetdan huolta monipuolisesti jaksamisesta ja terveydesta nousi esiin. Se,
ettei valtiolla voi pakottaa ylitéihin, merkittavat lomaedut seka hyva tyéterveyshuolto
nahtiin myds tyohyvinvoinnin osatekijoina ja nain ollen syynd, miksi valtiolla on hyva
tyoskennella. Erds vastaaja myos koki, etta valtiolla tydskennellessa tyo on stressitto-
mampaad, kun kovia tulostavoitteita ei aseteta yksilotasolla. Hyvinvointitekijéihin kiinni-
tetaan nykyaan enemman huomiota ja omasta jaksamista puhutaan avoimmin etenkin
nuorten keskuudessa. Jaksamisen teemojen nouseminen aineistosta ei vallitsevaan

aikaan peilatessa ole yllattavaa.

Sosiaaliset tarpeet muodostuvat vilittamisestd ja kokemuksesta, ettd on hyvaksytty
tyoyhteis6on. Nuoret asiantuntijat kokivat, ettd heidat otetaan lahtokohtaisesti hyvin

osaksi tyoyhteisoa eli tyoyhteison sosiaalinen hierarkia koettiin matalaksi.

“Olen kokenut valtion tyékulttuurin ja tydyhteisén tosi rentoina niin, ettd nuoret asian-
tuntijat voivat olla ihan omana itsendén ilman pénéttimistd eikd ole mitédn virasto-

kulttuuria, jota pitdisi erityisesti noudattaa.”H8

Muutamat kokivat, etteivat he ole taysin tasavertaisia tyoyhteisossa. Nuorena asiantun-
tijana pitaa ikdan kuin todistella osaamistaan, jotta he saavutat uskottavuuden tyoyh-
teis6ssa. Osa asiantuntijoista koki todistelun tarpeen myo6s oikeutettuna, koska osaa-
mista ja kokemusta asioihin ei vanhempiin virkamiehiin nahden ole yhta paljon. Osaa-
misen todisteluun liittyi myos tiedon jakamiseen liittyvat vaikeudet. Kokemukset siita,
ettd nuoret asiantuntijat jatetddn tiedon ulkopuolelle siitd syysta, ettad tieto jaetaan
kokeneemman kollegan kanssa, osoittaa oletusta siita, ettei nuori valttamatta ymmarra

asiaa tai hanella ei ole siihen sanottavaa.

Nuorille asiantuntijoille siirretdan helposti myos hallinnollisia tehtavia. Erds vastaajista
koki haneen kohdistuvan kohtuuttomia odotuksia teknisena tukena toimimiseen. Tama
johtuu olettamuksesta, ettd nuoret ovat ikdan kuin diginatiiveja, jotka osaavat kaikki

tekniikkaan liittyvat asiat. Erds asiantuntijoista nosti esiin, ettd hanelld on kokemus siit3,
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ettd nuorille asiantuntijoille sysatddan muutosvastuu, kun pitkdn virkauran tehneilld on
vanhahtava ja kangistunut ote tyohon, vaikka muutoksen tekemiseen pitdisi osallistua
kaikkien tydyhteison jasenten. Ndihin kokemuksiin liittyy vahvasti myos seuraava tarve-
hierarkian askel, joka on arvostuksen tarve. Maslow tarkoittaa arvostuksen tarpeella

arvostuksen saamista itseltdan ja muilta (Viitala, 2019, s. 234).

Yhteenvetona nuorten asiantuntijoiden kokemuksista liittyen sosiaalisiin tarpeisiin voi
todeta heihin kohdistuvat oletukset. Nuorilta asiantuntijoilta selvasti odotetaan nuoril-
le "tyypillisid” ominaisuuksia, kuten teknisia taitoja ja muutoshalukkuutta. Naiden ole-
tuksien sijaan nuorten asiantuntijoiden kanssa olisi hyva keskustella heidan kiinnostuk-

senkohteistaan ja osaamisalueistaan heita tasavertaisina tydyhteison jasenina pitaen.

“Minua kohdellaan tasavertaisesti ja arvostetaan tyéntekijéind, mutta toki kokemus
auttaa tehtdvissd valtavasti. Koen siis, ettd minulla on muilta paljon opittavaa. Arjessa

se ndkyy siten, ettd kysyn mielelléini neuvoa ja mielipiteitd kollegoiltani.” H6

“Koen, ettd olen tasavertainen tybyhteisésséni. Minulle on annettu paljon vastuuta ja
myds minun nédkékulmaani ja osaamista asioihin arvostetaan ja halutaan kuulla. Toki
vanhemmilla asiantuntijoilla on paljon vahvempi osaaminen toimintaympdiristéssd
tybskentelystd, josta nuorella asiantuntijalla on oppimista. Kéytédnndssd se néikyy arjes-
sa siind, ettd kokouksissa ja muissa tyétilanteissa myds minulle annetaan puheenvuoro-
ja ja minulta kysytddn mielipidettd/ndkemystd asioiden hoitamiseen seké minulta odo-
tetaan myés in-puttia. Kaikki kollegat ja tyéyhteisé on ottanut myés aina vastaan ldm-

pimdsti ja kunnioittavasti. Osaamista jaetaan ja kehitetddn yhdessd.” H15

Maslowin (1954, s. 35-46) ylin tarvehierarkian askel on itsensad toteuttamisen tarve.
Itsensa toteuttamisen tarve ja urallinen kehitys koettiin tarkedksi tekijaksi asiantunti-
jauran alussa. Aineistosta voi todeta, ettd valtiolla tyoskennellessd omaa osaamista ja

kiinnostuksen kohteita padsee hyodyntamadan tydssaan. Urakehitystd kohtaa nousi
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my0s toive, ettd valtiolla olisi enemman auki asiantuntijauran alkuvaiheessa oleville

nuorille suunnattuja tehtavia.

“Toivon, ettd saan tulevaisuudessa tydskennelld monipuolisesti erilaisissa mielenkiintoi-
sissa tehtdvissd ja ettd minulla on mahdollisuuksia edetd urallani haluamaani tahtiin.”

H6

Aineistoa verratessa Maslowin tarvehiearkiaan voi todeta, etta tyo ja tydymparisto val-
tiolla tayttaa nuorten asiantuntijoiden perustarpeita. Perustarpeiden tayttyminen luo
kokonaisvaltaisen motivoitumisen. Vaikka nuorten asiantuntijoiden nakokulmasta pe-

rustarpeet tydssa tayttyvatkin, [6ytyi aineistosta myds niihin liittyvia kehityskohteita.

5.2 ”Haluan tehda to6ita yhteisen hyvin eteen”

Aineiston isoksi motivaatiota tuottavaksi teemaksi nousi julkisen palvelun motivaatio -
teorian ominaisuudet. Motivaatiotekijaksi nimettiin yhteiskunnallinen vaikuttavuus,
sekd kokemus tyon merkityksellisyydesta. Aineisto tuki siis vahvasti julkisen palvelun
motivaatio -teoriaa. Julkisen palvelun motivaatio -teorian ydinajatuksena on edistda,
jonkin muun tekija etua, kuin omaa etuaan. Edun tavoitteen kohteena voi olla esimer-
kiksi yhteiskunta ja muut ihmiset, jotka korostuivat tdssa tutkimusaineistossa. (Taimi,

20134, s. 54; Perry & Hondeghem, 2008 s. 3.)

“[...] Tyén merkitykityksellisyys yhteiskunnan tai yhteisen edun kannalta on minulle

térkedd. H2”

Perry ja Wisen nostivat omassa tutkimuksessaan esiin kolme motiivia: rationaalisuuden,
normipohjaisuuden seka affektiiviset motiivit. Rationaalisuus tarkoittaa yksilon hyddyn
maksimointia. (Perry ja Wise, 1990, s. 368-369.) Aineistosta nousi isoksi motivaatioteki-
jaksi oman uran kehittaminen ja itselle mielekkdiden toiden tekeminen. Nama asiako-
konaisuudet voisi karjistetysti sanoa omaneduntavoitteluksi, mutta niin vahvaa ilmaisua

ei aineiston perusteella voi kuitenkaan todeta. Normipohjaisuudella tarkoitetaan yleis-
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ten arvojen ja normien samaistuttavuutta eli halua mukautua normeihin (Perry & Wise,
1990 s. 368-369). Itsensa kehittamisen seka yhteiskunnallisen vaikuttavuuden merki-
tyksellisyys nousivat aineistosta hyvin vahvasti esiin ja sen voi taman tutkimuksen ai-
neiston perusteella yleistda normiksi. Vaikkei aineiston keraamishetkella esitelty julki-
sen palvelun motivaatioteoriaa, miltein jokainen vastaajista nosti yhteisen hyvan teke-
misen ja yhteiskunnallisen merkityksellisyyden motivaation lahteena esiin. Kolmantena
Perryn ja Wisenin (1990) ulottuvuutena ovat affektiiviset motiivit eli tunneperaiset mo-
tiivit. Yhteiskunnallinen vakaumuksellisuus ja “moraalinen sankaruus”, jonka Perry ja

Wisen tutkimuksessa esittelivat, sanoitettiin aineistossa seuraavasti.

“[...] Julkishallinnossa téitd tehdddn yhteisen hyvdn eteen. [...] Minua, niin kuin varmasti
monia muitakin julkishallinnossa tydskentelevid, on ohjannut vahva public servant -

mentaliteetti. Saan tdyttymystd siitd, ettd teen téitd muiden eteen.” H8

“Minulle on tdrkedd, ettd tieddn tydni vievin maailmaa eteenpdin. Valtiolle kuitenkin
kaiken ldhtékohta mun ndkemyksen mukaan on, ettd tehddén kansalaisille hyvdd. [...]”

Hi3

Perry (1996) jatkoi tutkimusta monipuolistamalla ja syventamalla tutkimuksellisia ulot-
tuvuuksia. Han erottelevat julkisen palvelun motivaation ulottuvuuksia seuraavasti:
viehatys politiikan tekoon tai vetovoima julkiseen paatoksentekoon, sosiaalinen oikeu-
denmukaisuus, sitoutuminen yhteiseen etuun, kansalaisvelvollisuus, myotatunto seka
itsensa uhraaminen. (Perry, Hondeghem, 2008, s. 4; Perry, 1996, s. 5.) Aineistosta nou-

see esiin teemoja jokaiseen ulottuvuuteen.

Viehatyksella politiikan tekoon Perry (1996, s. 6) tarkoittaa vetovoimaa julkista paatok-
sen tekoa kohtaan, mutta myos rationaalisuuteen. Rationaalisuuden teema oli jo Perry
ja Wisenin julkisen palvelun motivaatio -teorian maaritelmassa esilld. Rationaalisuu-
teen kuluu lisdksi innostus osallisuudesta jannityksesta ja dramaattisuudesta, jota julki-

sen hallinto voi tarjota (Perry, 1996, s.6). Aineisto kerattiin ministeridistd, jotkaa organi-
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saationa tarjoavat tyotekijoille mahdollisuuden olla asioiden keskiossa. Ministerion
arvostus ja asema organisaationa korostui aineistossa. Asiantuntijat kokivat ylpeytta
siitd, ettd he saivat tyoskennelld yhteiskunnallisesti merkittdvassa organisaatiossa ja
olla ikaan kuin yhteiskunnan nakoalapaikalla. He my6s motivoituivat siita, etta oma tyo

on lahella poliittista ydinta seka paatoksentekoa.

“Nykyinen tyépaikkani/osastoni tarjoaa ndkéalan yhteen yhteiskunnan keskeiseen sek-
toriin, joka on tdllé hetkelld myds isossa murroksessa. Péiéisen tyéni kautta siis seuraa-
maan tatd muutosta Ildhietdisyydeltd, ja tulevaisuudessa ehkd jopa itse vaikuttamaan

siihen.” H3

Perryn (1996, s. 7) toisena ulottuvuutena on sosiaalinen oikeudenmukaisuus. Oikeu-
denmukaisuudella tarkoitetaan palveluiden taloudellista ja tehokasta tuottavuutta,
sekd sosiaalista tasavertaisuutta. Oikeudenmukaisuuden nakokulma nakyi aineistossa
etenkin tyopaikan valintana. Nuorissa asiantuntijoista osa koki vieraaksi ajatuksen tyos-
kennelld yksityisella sektorilla tydskentelysta sen voiton tavoittelun vuoksi. Tunne siita,
ettd haluaa tehda t6ita mieluummin yhteisen hyvan eteen, kuin yhden voittoa tavoitte-
levan yrityksen eteen, nousi esiin aineistosta. Aineisto osoittikin, etta asiantuntijat ko-
kevat valtiolla tyoskennellessaan tekevansa kokonaisvaltaisesti yhteista hyvaa, kun taas

yksityinen sektorilla tydskentely nahtiin kapea-alaisena, vain yritysta edistavana tyona.

“Valtiolla haluan tyéskennellé yhteiskunnallisen vaikuttavuuden vuoksi. Liséksi pyrin

tybsscéini edistéimddn oikeudenmukaisuutta.” H7

“Haluan olla mukana tekemdssd yhteiskunnallisesti merkittédvdd tyotd, jolla voidaan
lisGtd hyvinvointia ja Suomen kilpailukykyéd maailmalla. Omiin arvoihini sopii paremmin

yhteisen hyvdn tavoittelu kuin voiton tavoittelu kapealle sidosryhmdille.” H11



47

“Koen nauttivani tyéstd huomattavasti enemmdén kun koen sen merkitykselliseksi ja
huomattava osa merkityksellisyydestéd tulee siitd, ettd valtiolla koen tekevdéni

yhteiskunnalle hyédyllisid asioita, en vain yksittdiselle yritykselle/ sen omistajille.” H12

Kolmas Perryn ulottuvuuksista onkin sitoutuminen yhteiseen etuun, jossa ollaan valmii-
ta tyoskentelemadn yhteisen hyvan eteen (Perry, 1996, s. 7). Aineistoanalyysin kautta
voi paatelld, ettd nuoret asiantuntijat arvottavat yhteisen ja yhteiskunnallisen edun
tarkedksi motivaattoriksi valtiolla tyoskentelyyn. On merkittavaa, etta lahes kaikki ai-
neistoon osallistuneista asiantuntijoista nostivat kyselyssa esiin yhteiskunnallisen mer-
kityksellisyyden motivaatiotekijana. Aineistossa perusteltiin yhteiskunnallisen tyon
merkityksellisyytta arvotekijana. Mikali tyontekija kokee omaksi arvokseen hyvan te-
kemisen muille sekd yhteiskunnallisen hyvinvoinnin lisdadmisen on hanen helppo sa-
maistua myos julkisen hallinnon organisaatioiden arvoihin. Weske ja muut (2020, s. 679)
on todennut, ettd mikali tyontekija jakaa omat arvonsa organisaation arvojen kanssa,

han kokee silloin organisaation vetovoimaiseksi ja houkuttelevaksi tyopaikaksi.

Viimeiset Perryn (1996) ulottuvuudet ovat myotdtunto sekd uhrautumisen motiivi.
Myéotatunnolla tarkoitetaan samaa kuin affektiiviset motiiveilla Perryn ja Wisenin (1990)
maaritelmdassa, mutta siihen lisdtdan myos hyvantahtoista isdinmaallisuutta eli samais-
tuttavuutta hallinnon arvoihin ja muihin ihmisiin. (Perry, 1996, s. 7.) Aineistosta 16ytyy
vahvistusta molempiin ulottuvuuksiin. Erds asiantuntijoista kertoi syyksi, miksi han

tyoskentelee valtiolla juuri isanmaallisuuden nakékulman.

“Toki voin sanoa, ettd valtiolla tyéskentelyssé iséinmaallisuus on merkittévd arvo” H6

“Tydskenteleminen kestéivin, paremman tulevaisuuden eteen - tosin en tunne, ettd té-
md vilttdmdttd toteutuu kaikessa organisaationi toiminnassa. Arvostan myés pitkén
historian omaavia, yhteiskunnan kannalta merkittévié instuutioita, kuten ministeriéitd.”

H5
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Uhrautuvuus eli halua korvata omaa etuaan muiden palvelemisella voidaan nahda ai-
neistosta yhteisen hyvan tekemisen nakdkulmasta. (Perry, 1996, s. 7.) Vahva halu tehda
toita yhteisen hyvan eteen korostuu aineistossa. Osa asiantuntijoista nosti yhteisen
hyvan tekemisen suurimmaksi motivaattorikseen. Kuitenkaan aineistosta ei korostu
suoraa tunnetta siitd, ettd uhrauduttaisiin tekemaan yhteista hyvaan, vaan enemminkin
halutaan tehda omien arvojen mukaista ty6ta, jolloin yhteisen hyvan tekeminen tuntuu

luontevalta.

Keskeisintd on, ettd pystyn omassa organisaatiossani olemaan hyédyksi muille ja kehit-
tymdidin juristina. En toisaalta pystyisi tekemdién tyétd, joka on tdysin omien arvojeni

vastaista. H4

Kim ja muut (2013) loivat nelja ulottuvuutta ja tdydensivat ulottuvuuksia tarkentaville
indikaattoreilla. Indikaattoreiden tarkoitus oli selvittda, julkisen palvelun motivaation
astetta. Heidan mittaristonsa on kaikista mittaristoista kattavin ja antaa tarkimman tu-
loksen. Aineistoa ei ole keratty kyseisen mittariston avulla, mutta verratessa aineistoa
mittaristoon, on mielenkiintoista huomata, kuinka paljon sielta niista l10ytyy yhtenai-
syyksid. Kim ja muiden (2013) tekema mittaristo on tehty jaljittelemalla aikaisempia
mittaristoja, jolloin on selvaa, ettd yhtendisyyksia jossain maarin loytyy. On kuitenkin

yllattavaa huomata, kuinka samankaltaisuuksia |6ytyy myos aineistosta.

Mittaristosta voidaan todeta, ettd jokainen osakokonaisuus tayttyy jollain tapaa aineis-
ton pohjalta. Halu osallistua julkiseen palveluun nousee vahvasti esiin aineistossa mer-
kityksellisyyden tunteena, seka haluna osallistua yhteiskunnallisten asioiden tydstami-
seen. Taman ulottuvuuden yksi indikaattoreista nousi aineistosta kaikista vahviten esiin
“Mielenkas julkinen palvelu on minulle tirkeda”. Tyon mielekkyys ja julkisen palvelun
motivaatio olivat merkittavimmat yksittdiset motivaation |dhteen aineistossa. Nuoret
asiantuntijat kokevat siis julkiselle sektorille ja valtiolle tydskentelyn merkityksellisena
ja tarkeana, niin yhteisen hyvan, kun tydnkuvan puolesta. Kuitenkin se, ettd tyo koetaan

mielekkaaksi, nousi laajemmin aineistossa esiin.
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Toisena ulottuvuutena on julkisen palvelun arvoihin sitoutuminen. Aineistossa oli nah-
tdvissa, etta nuoret asiantuntijat kokevat lahtokohtaisesti julkisen palvelun arvot omak-
seen. Indikaattoreiden mukaisia kokemuksia oli kuitenkin vaikea poimia sellaisenaan
aineistosta. Esimerkiksi ylisukupolvisuus nakyi aineistossa ilmastoteemoina. lImasto- ja
ympadristoteemat olivat arvoja, joiden puolesta haluttiin tydskennella. Huoli ilmaston-
muutoksesta ja sen vaikutuksista tuleville sukupolville ovatkin teemoja, joissa halutaan

ottaa tulevat sukupolvet huomioon.

Kolmanneksi ulottuvuudeksi nousee myotatunto. Myotatuntoteemaa voi tasmentaa
tasa-arvolla, oikeudenmukaisuudella sekd heikommasta huolehtimisella. Aineisto osoit-
tikin, ettd nuoret asiantuntijat kokevat julkisella sektorilla tyoskentelyn isojen asioiden

edistamiseksi. Erds asiantuntija muun muassa kertoi:

“Minulle on tdrkedd, ettd tieddn tydni vievin maailmaa eteenpdin. Valtiolle kuitenkin

kaiken ldhtékohta mun ndkemyksen mukaan on, etté tehdddn kansalaisille hyvdd.” H13

Neljantena ulottuvuutena on valmius itsensa uhraamiseen. Itsensa uhraamisen teema
on ollut jo aikaisemmissa julkisen palvelun motivaatio -teorioissa. Tassa kokonaisuu-
dessa uhrautuminen jaetaan tarkempiin indikaattoreihin. Aineistossa tama teema ko-
rostui enemman arvoihin vetoamisena, kun uhrautumisen kokemuksena. Asiantuntijat
kokivat, ettda on enemman omien arvojen mukaista toimia yhteisen hyvan eteen, kuin
yksityiselle yritykselle. Toki palkkauksen kohdalla koettiin, ettei palkkaus etenkaan juris-

teilla nouse samaan tasoon, kuin yksityisella sektorilla.

Perry ja Wisenin (1990, s. 370-371) ensimmaisen teesin mukaan, mita korkeampi tyon-
tekijan julkisen palvelun motivaation on, sitd todenndkéisemmin han hakeutuu julkisel-
le sektorille téihin. Taman teesin mukaan ei siis ole yllattavaa, ettd ministeridssa tyos-
kentelevilla nuorilla on korkea julkisen palvelun motivaatio. Yhteenvetona julkisen

palvelun motivaatioteoriasta voidaan todeta, ettd nuoret asiantuntijat kokevat julkisen
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palvelun motivaatiota. Vaikkei tama tutkimuksen aineisto ole suuri, julkisen palvelun

motivaatio teorian piirteet olivat silti siind vahvasti nahtavissa.

5.3 ”"Julkishallinto voisi varmasti lisdata vetovoimaisuuttaan.”

Valtiolle tyypilliset tyonantajapiirteet kuten luotettavuus, vakaa tydnantaja, joustavuus
sekd oikeudenmukaisuus, nousivat aineistossa esiin. Nuoret asiantuntijat sanoittivat
valtiolla tyoskentelyssé monia positiivia tekijoita, mutta myds kehityskohtia julkisen

hallinnon vetovoimaisuudelle 16ytyi.

Julkisella sektorilla ja valtiolla tyoskennellessa tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys
seka itsensa kehittamisen teemat nousivat vahvasti esiin. Naiden lisdksi hyvinvointi te-
kijat koettiin valtiolla tyoskentelyssa merkitykselliseksi. Hyvinvointitekijoihin lukeutui-
vat tyOajat, lomaedut, etdtyomahdollisuudet, kattava tyoterveyshuolto, tydnantajan
luotettavuus seka sosiaaliset tekijat. Aineistosta nousi myds esiin, etta julkisella hallin-
nolla tyoskentely on stressittomampaa, koska yksityisen sektorin kovia tulostavoitteita
ei aseteta valtiolla. Valtiolla ty6aika on seitseman tuntia ja 15 minuuttia, mika on usein
lyhyempi, kuin yksityisella sektorilla (Tyoaikalaki, 2019/872, 2, 4 §).). Ty6n joustavuus,
jota ei ensimmaisend mielleta julkisen hallinon tydnantajakuvaan, on osana hyvinvoin-
titekijoita. Erds asiantuntijoista sanoi, etta julkisen hallinnon tulisi korostaa sitd, ettei
valtiolla tyoskentely tarkoita virastossa 8:15-16:15 paikalla oloa, vaan tyota tehdaan
hyvinkin joustavasti. Vanhahtavat tyon tekemisen mielikuvat tulisikin oikaista tyonanta-

javiestinndssa.

“Lyhyempi tyéaika on valtiolla selked tydsuhde-etu joka luonnollisesti vaikuttaa myés

palkkaukseen.” H12

“Julkinen hallinto voisi korostaa tyén hyvid puolia, eli vaikkapa tyon joustavuuttan ja
vapaa-ajan ja tyén yhteensovittamisen verrattaista helppoutta, joka jollakin lailla aina-
kin tuntuu toteutuvan julkisessa hallinnossa. Monella hallinnonalalla on myés joustavia

etdtyokdytdantdjd, tdmd voi olla joillekin vetovoimatekijd.” H5
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Sosiaalisiin tekijoihin nousi tyoyhteison merkityksellisyys. Nuoret asiantuntijat kokivat
lahtokohtaisesti, ettd heidat otetaan hyvin tyoyhteison jaseniksi. Syyksi, miksi asintunti-
jat tyoskentelevat valtiolla, vastauksissa nousi myds hyva tydyhteiso. Hyva tyoyhteiso
korostui, vaikka julkisella hallinnolla tyontekijoiden ikdrakenne onkin haasteellinen.
Yleisesti aineistossa koettiin, ettd ikdjakauma nakyy tydyhteistssd, mutta siita ei ole
merkittdavaa haittaa. Toki, toive omanikaisesta lounas-seurasta toistui muutamia kertoja
aineistossa. Huoli eldakdytymisaalosta ja sen tuomista haasteita kuitenkin mietitytti

nuoria asintuntijoita.

“Huomaan ikdjakauman arjessani siind, ettd ikdisidni ei tyéyhteis6ssd juurikaan ole,
paitsi korkeakouluharjoittelijoina. Muistelen, etté 450 tyontekijdsté alle 35-vuotiaita oli

alle 10% kaikista tyontekijoistd. En kuitenkaan ole kokenut oloani ulkopuoliseksi” H7

“Tulevina vuosina elékéityvien mddrd on iso. Mielenkiintoista seurata, miten elékéity-

miseen reagoidaan (rekrytoidaanko uusia henkiléité vai tiivistetddn tahtia).” H2

On huomioitavaa, ettd nuoret asiantuntijat kokevat kuuluvansa tyoyhteisoon, vaikka
ikdjakauma onkin heiddan nakékulmastaan haasteellinen. Tama kertoo positiivista sig-
naalia ministerion vanhemmasta virkakunnasta. Ei ole itsestdan selvda, ettd nuoret
henkilot kokevat olevansa osa tyoyhteisdd, jos tyokaverit ymparilla ovat idltdan jopa

kymmenia vuosia heitd vanhempia.

Myds julkisen hallinnon resurssit ja palkkaus nousivat esiin aineistossa. Lahtokohtaisesti
koettiin, ettd palkkaus, etenkin nuorilla asiantuntijoilla on hyvalla tasolla. Eras asiantun-
tijoista nosti esiin stereotyyppisen ajatuksen siitd, etta julkisella sektorilla palkat olisivat
yksityista sektoria huonommat. Hanen kokemuksensa mukaan palkkaero ei ole merkit-
tava. Kuitenkin palkkakehityksessa nahtiin parantamisen varaa ja sen kehittaminen ko-

ettiin myo6s vetovoimaisuutta lisddvana tekijana.
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”[...] Valtion palkkausjdrjestelmdd pitdd kehittdd niin, ettd muutkin seikat kuin virkau-

ran pituus vaikuttavat merkitykselliselld tavalla palkkaan.|...] “ H8

Palkkaa tarkeampana tekijana aineistossa nousi kuitenkin tyon resurssit. Osa nuorista
asiantuntijoista koki tyossaan aidosti kiiretta ja koki sen tydmotivaatiota laskevana teki-
jana. He valittdvat myos vahvan viestin siita, etta kiireen ratkaisemiseksi tarvitaan lisaa
henkilokuntaa. Nain saataisi kiirettd purettua ja henkilosto jaksaisi tyossa paremmin,

kun kuormitus laskisi.

Resurssiongelman lisdksi henkilostokysymyksistd nousi esiin maaraaikaiset tyosuhteet.
Aineistossa toivottiin, etta maaraaikaisuuksia voitaisiin tehda pidemmille jaksoille ja,
ettd nuorille asiantuntijoille annettaisiin helpommin virkoja. Se, ettad viran saamiseen
menee pahimmillaan monta vuotta, nahtiin laskevan nuorten asiantuntijoiden kiinnos-
tusta julkista hallintoa kohtaan. Kiinnostusta virkoja kohtaan siis |6ytyi, mutta niiden
saaminen koettiin haasteelliseksi. Madaraaikaisten tyosuhteiden koettiin myos vaikeut-

tavan oman eldman suunnittelua pidemmalla aikavalilla.

“Uskon, ettd valtion hallinnollisiin virkoihin olisi tulijoita nuorista asiantuntijoista.
Toisaalta substanssisidonnaisiin tehtdviin (esim. IT) voi olla haasteellisempaa saada
tekijéitd, kun kilpailu on kovempaa yritysten kanssa. Tyénantajakuvaan, "bréndiin" ja
tyOyhteis66n panostaminen on mielestdni avaintekijéitd. Myds selked mydnteinen

asenne nuoriin asiantuntijoihin on téirkedd.” H7

“Se, ettd vakiviran voi saada sitten kun on IGhemmdis 40v ja yli viihentdd nuorempien
asiantuntijoiden kiinnostusta. Jatkuvat lyhytaikaiset ja pdtkittdiset mddrdaikaiset
tybsuhteet vaikeuttavat oman eldmdn suunnittelua pidemmadlle aikavdlille ja stressaa-
vat jatkuvan tyénhaun vuoksi. Lyhyet mdédrdaikaisuudet eiviit liséksi mahdollista tai tue
strategista ja pitkdaikaista tyénsuunnittelua ihan tydtehtdvien néikékulmasta esim.

suunnitella miten pitkélld aikaviilillé toimeenpannaan tiettyjé toimenpiteitd.” H15
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Nuoret asiantuntijat korostivat myos julkisen sektorin antamia monipuolisia tyémah-
dollisuuksia ja urapolkujen luomista. Julkinen hallinto voi tarjota parhaimmillaan hyvin-
kin pitkdn ja monipuolisen tyduran, mutta aineistosta nousi toive siitd, ettd nuorille
asintuntijoille viestittaisiin paremmin mahdollisista urapoluista. Kiinnostusta naita

urapolkuja kohtaan selvasti olisi.

Julkisen hallinnon tyénantajakuvassa etuna voisi olla iso organisaatio ja prosessien
toimivuus sekd joustavat tyéajat ja etiitydomahdollisuus. Laajan ja monialaisen hallin-

non sisdllé on myés mahdollisuuksia vaihtaa tyépaikkaa ja tyénkuvaa. H1

Aineistosta nousi julkiselle hallinnolle useita relevantteja kehityskohteita, kuten rekry-
tointi ja viestintd. Rekrytointiin toivottiin uutta nakdkulmaa, jossa korostettaisiin julki-
sen hallinnon positiivisia puolia, kuten tyon joustavuutta, mielenkiintoisia ja monipuoli-
sia tehtavia. Mielenkiintoiset tehtavat tulisikin kuvata tyopaikkailmoituksessa yksityis-
kohtaisemmin. Esimerkiksi ministeridissa tyoskennellessa useat tydtehtavat linkittyvat
my0Os kansainvialisiin tehtadviin, vaikkei sitd suoraan rekrytointi-ilmoituksessa tuotaisi-
kaan ilmi. Rekrytointi-ilmoituksissa tulisi tuoda vahvemmin myds esiin uralla etene-
mismahdollisuudet koko valtion hallinnon sisalla. Aineistossa toivottiin myds, etta julki-
nen hallinto lisdisi avoimuuttaan ja viestisi muutenkin avoimemmin, esimerkiksi sosiaa-
lisen median kautta. Tiukan julkisuuskuvan voisikin murtaa avointa viestintaa lisaamalla.
Se, ettd eras asiantuntijoista kuvaa julkisen hallinnon julkisuuskuvaa tunkkaiseksi, ku-
vaa hyvin sita, etta valtiolla on t6ita tehtavana julkisuuskuvan kirkastamisessa ja paivit-

tamisessa.

“Mielestdini julkisesta hallinnosta on hieman vanhanaikainen kuva. Vetovoimaisuutta
voisi lisdtd tuomalla esiin nykyaikaisempia tyéskentelymalleja, sekd bréindddmdllé ima-

goa hieman nykyaikaisemmaksi.” H14

Aineistosta ilmeni, ettd tyomotivaatiota laskee merkittavasti huono organisointi, huono

johtaminen, henkil6ston véliset haasteet, byrokratia seka kiire. Aineistosta voi paatella,
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ettd nuoret asiantuntijat ovat kokeneet ndita haasteita julkisella hallinnolla tydskennel-
lessdaan. Eras nuorista asintutijoista sanoitti suoraan, etta rekrytointiprosesseissa on
huomioitava myos talon ulkopuoliset hakijat. Valttamatta talon sisalla pitkdaan ollut
pitkan virkauran tehnyt henkilo ei ole esimerkiksi paras mahdollinen valinta esihenkilon
rooliin. Laaja substanssiosaaminen ei annakkaan suoraa osaamista esihenkilon tehtavi-
in. Kyseinen asiantuntija ehdottikin, ettd ylennyksen sijaan hyvin tehdysta tydsta

voitaisiin palkita palkankorotuksella palkkausjarjestelmaa muuttamalla.

Byrokratia on osa julkista hallintoa, mutta nuoret asiantuntijat kokivat, etta se hidastaa
ja hankaloittaa prosessien lapiviemiestd. Aineistossa kerrottiin turhasta byrokratiasta,
jonka voisi poistaa. Prosessien hitaus ja sekavuus nahtiin tydmotivaatiota laskevana
tekijana. Erds nuori asintuntija kertoi, ettd hdnen motivaatiotaan laskee tyon
tekemiseen liittyvat epaselvyydet, epaselvat toimeksiannot, materiaalin saanti vaikeu-
det sekd ohjeiden epdaselvyys. Han koki myds, ettd turha ndakymaton tyo, joka kuuluu
vaan osaksi koneistoa laskee hdanen motivaatiotaan. Han kertoi, ettd on turhauttavaa

tehda tyota, josta ei ymmarra, miten tama tehty tyo liittyy isompaan kokonaisuuteen.

”Tyén ajoittainen byrokraattisuus ja erityisesti byrokratian toimimattomat vdlineet,
jolloin aika kuluu vaikuttavuuden kannalta téysin hyddyttémien menettelyjen opette-

luun ja noudattamiseen.” H12

“Liséiksi jotkin valtioneuvoston perusprosesseista ei 16ydd selkedisti tietoa omasta intras-
ta vaan tyéaika menee jatkuvasti tiedonhakuun ja selvittelyyn, jota kaiken kukkuraksi

saattaa moni tyéntekijd tehdd samaan aikaan samasta asiasta.” H15

“Motivaatiota véhentdd merkityksettémilté tuntuvat tyétehtdvdt eli ns. turha byrokra-
tia. Toisaalta kokemus motivoi muutokseen eli siihen, ettd joskus tulevaisuudessa voi

suunnitella parempia jdrjestelmié.” H3
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Byrokratian kanssa samaan kategoriaan menee tyon organisointi. Huono organisointi
toistui aineistossa useaan otteeseen. Sen haasteet laskevat merkittavasti nuorten asi-
antuntijoiden tyomotivaatiota. Huono organisointi voi osittain olla seuraus byrokraatti-

suudesta, mutta myo6s prosessien selkeyttamiseen olisi selvasti tarvetta.

Herzbergin mukaan, vaikka organisaatio panostaisi enemman hyvin toimiviin
hygieniatekijoihin, ei se kuitenkaan lisdsi tyontekijoiden motivoitumista. Mikali
organisaatio ei kuitenkaan panosta hygieniatekijoihin ollenkaan se laskee merkittavasti
tydmotivaatiota. (Herzberg, 2003, s. 2.) Tutkimuksen aineisto kumosi taman vaitteen.
Hygieniatekijoiden merkitystda ei voi aineiston perusteella vahatelld motivaation
lahteena. Esimerkiksi huonolle johtamiselle on tydmotivaatioon merkittava vaikutus. Ei

riitd, ettd organisaatiossa johdetaan, mikali johtaminen on huonoa.
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6 Johtopaatokset

Taman pro gradu — tutkimuksen tutkimuskysymyksena on ”“Mika motivoi nuoria asian-
tuntijoita tyollistymaan julkiselle sektorille?”. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ra-
kentui tydmotivaatio-teorioista julkisen palvelun motivaatio -teoriaan. Tutkimuksen

aineisto on keratty kahdessa eri ministeridssa tyoskenteleviltd nuorilta asiantuntijoilta.

Aineisto osoitti, etta nuorilla asiantuntijoilla on hyvin vahva sisdginen motivaatio. Aivan
niin kuin Weske ja muut (2020, s. 681.) tutkimuksessaan osoittivat, julkisen sektorin
tyontekijat kokevat usein vahvaa sisdistd motivaatiota. Nuoret asiantuntijat kokivat mo-
tivoituvansa kaikista eniten itse tyosta ja siind kehittymisesta. Mielenkiintoinen tyo,
jossa oppii uutta, seka uralla eteneminen nousivat aineistossa suurimmaksi motivaati-
on lahteeksi. Ty6tehtavia valtiolla kuvattiin muun muassa vaihtuviksi, monipuolisiksi,
kiinnostaviksi, sopivasti haastaviksi, laaja-alaisiksi seka merkityksellisiksi. Naiden huo-
mioiden jalkeen voi todeta, ettd nuoret asiantuntijat aidosti viihtyvat tyétehtavissaan ja
se on julkiselle hallinnolle yksi merkittavimmistd motivaatio-, mutta myos vetovoimai-

suustekijoista.

Toiseksi suurimmaksi motivaatiotekijaksi nousi motivoituminen yhteisen hyvan tekemi-
sestd, eli julkisen hallinnon motivaatio -teorian ydin. Aineisto vahvisti julkisen palvelun
motivaatio -teoriaa. Se, ettd melkein jokainen nuori asiantuntija mainitsee kyselyssa
motivaation lahteeksi yhteisen hyvan tekemisen, ilman ettd heitd alustetaan millaan
tavalla aihetta kasittelevalld teoreettisella viitekehykselld, on hyvin mielenkiintoista.
Perry ja Wisen (1990) nostivat ensimmaisessa julkisen palvelun motivaatio -teoria
tutkimuksessaan yhdeksi motivoitumisen ulottuvuudeksi rationaalisuuden. Ra-
tionaalisuudella tarkoitetaan jarkiperaisyyttd, joka perustuu yksilon hyddyn maksi-
mointiin (Perry & Wise, 1990 s.368-369; Perry, 1996 s. 6; Taimio, 2013, s. 15.) Tama
malli poikkeaa hieman julkisen palvelun ydinajatuksesta, eli siitd, ettd henkild motivoi-
tuisi julkisen palvelun toteuttamisesta. Tutkimuksen aineisto osoitti, etta Perry ja Wisen
(1990) maaritelma oli oikeassa ja myos vyksilolliset tarpeet motivaation tekijana

nousivat esiin.
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Aineisto osoitti, ettd jokainen nuori asiantuntija koki merkitykselliseksi sen, missa
organisaatiossa he tyoskentelevat. Merkityksellisyyden kokemukseen vaikutti tyon
mielekkyys, organisaation ajamat arvot seka se, ettd organisaatio on yhteiskunnallisesti
merkittava. Johtopaatoksena oganisaation merkityksellisyydesta ja siitd, etta tarkeiksi
motivaatiotekijoiksi nousivat mielekkaat tydtehtavat seka julkisen palvelun motivaatio -
teorian ydin, voi todeta, ettd nama kaksi asiaa tulee julkisella sektorilla yhdistaa ja
hyodyntaa. Julkisen hallinnon tulee korostaa viestinndassaan organisaatioiden roolia ja
vaikuttavuutta, sekd niiden tarjoamia monipuolisia, mielenkiintoisia ja vaikuttavia

tyotehtavia.

Nuoret asintuntijat nostivat esiin useita positiivisiksi kokemiaan julkisen hallinnon
omainaisuuksia, kuten tyo- ja lomajat, tyon jostavuuden, hyvan tyoterveyshuollon seka
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen. Naitd positiiviisia julkisen hallinnon
tekijoita tulisikin korostaa enemman ja kdaantaa katseet pois siita, ettei valtiolle ole

samanlaisia tyosuhte-etuuksia, kuin yksityiselld sektorilla.

Vaikka julkisen hallinnon tyontekijat kokivatkin samaistuttavuutta julkisen hallinnon
arvoja kohtaan ja he kokivat tyotehtavat motivoiviksi, aineistosta nousi kuitenkin esiin
my0ds kehittamiskohteita, joiden avulla organisaation sisdista vetovoimaisuutta voidaan
lisata. Vetovoimaisuutta voidaan tarkastella sisdisen ja ulkoisen markkinoinnin nako-
kulmasta. Berthonin ja muiden (2005, s. 152) mukaan sisdiseen markkinointiin tulisi
kiinnittda enemman huomiota ja sen vuoksi nuorten asiantuntijoiden nostamiin kehi-
tyskohteisiin tulee suhtautua vakavasti. Julkisen hallinnon tulee pitdaa kiinni rekry-

toiduista nuorista asiantuntijoista ja heidan viihtyvyyteensa tuleekin panostaa.

Nuorten asiantuntijoiden kiinnostus monipuolisia urapolkuja kohtaan nousi aineistossa
esiin, mutta niista toivottiin viestittdvan paremmin. Aitoa kiinnostusta julkisen sektorin
organisaatioita kohtaan heilta siis I6ytyy. Sen vuoksi olisi hyva pohtia, olisiko mahdollis-

ta rakentaa valtion sisdlla oleville tyontekijoille toimivaa tyonhaku- ja valitysalustaa,
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jonka avulla urapolun rakentaminen olisi helpompaa. Alusta hyddyttaisi nuoria asian-
tuntijoita, mutta helpottaisi myos julkista hallintoa pitamaan kiinni hankkimastaan

osaamisesta.

Nuoret asiantuntijat nostivat tyéhon liittyviksi kehittdmiskohteiksi turhan byrokratian
purkaminen, johtamistaitoihin panostamisen, prosessien avaamisen seka tiedon avoi-
memman jakamisen. Tyon resursseihin kiinnitettiin myds huomiota. Konkreettisia aske-
leita, joilla nuorten asiantuntijoiden tyooloja voisi parantaa on kiireen purkaminen,
prosessien selkeampi avaaminen seka tiedon avoimempi jakaminen organisaatioiden

sisalla.

Ulospdin tapahtuvan markkinoinnin kehityskohteet julkisen hallinnon vetovoimaisuu-
den lisaamiseksi voidaan paatella aineiston perusteella. Julkinen sektori voisi kirkastaa
omaa brandidan sen positiivisia ominaisuuksia korostamalla. Vaikka empiiriset todisteet
julkisen palvelun motivaatio -teorian hyodyntamisesta rekrytointiprosesseissa ovat
rajallisia, voisi teorian ydinta korostaa enemman rekrytointi-ilmoituksissa. (Weske ja
muut, 2020, s. 677.) Organisaatiot, jotka osaavat houkutella korkean julkisen palvelun
motivaation omaavia henkildita toéihin, ovat vahemman riippuvaisia ulkoisiin motivaati-
oihin rakennetuista palkitsemisjarjestelmista. (Perry & Wise, 1990, s. 370-371.) Tata
korostaessaan julkinen sektori saisi rekrytoitua paremmin juuri sen brandille ja ominai-
suuksille sopivia henkil6ita. Optimaalista olisi, jos korkean julkisen palvelun omaavat

henkilot [oytaisivat julkiselta sektorilta mielenkiintoisia tehtavia.

Organisaatio brandayksessd molempien, niin sisdisen markkinoinnin, kuin ulkoisen
markkinoinnin tulee olla kunnossa, jotta organisaatio on aidosti vetovoimainen. Valtio
on tehnyt tydnantajana useita asioita oikein, koska nuoret asiantuntijat selvasti viihty-
vat tehtdvissadan. Taman onnistumisen sanoittamiseen eli julkisen hallinnon brandin
kirkastamiseen positiivisten ominaisuuksien kautta tulisi panostaa enemman. Kun
kilpaillaan  parhaimmista osaajista on  merkittdvassa roolissa  yrityskuva,

tyonantajabrandi sekd tyontekijakokemukset (Kaijala, 2016, s. 88). Mahdollisuuksia
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parantaa omaa julkisuuskuvaa on useita, mutta ensimmaisena askeleena olisi kdyttaa
markkinoinnissa enemman juuri nuoria asintuntijoita. Ne yritykset, jotka kayttavat rek-
rytoinneissa tyontekijoiden autenttisia kokemuksia menestyvat branddaamisessa pa-

remmin, koska hakijat saavat yrityksesta samaistumispintaa (Kaijala, 2016, s. 88-89).

Kokonaisuudessaan nuoret asiantuntijat kokivat aineiston perusteella viihtyvansa
valtiolla ja se nahtiin hyvana tyopaikkana. Kehityskohteita 16ytyi, mutta niita [6ytyy
varmasti jokaisesta organisaatiosta. Haasteena kuitenkin on, kuinka julkinen hallinto voi
ottaa omaa tyyliadan kunnioittaen askelia kohti kirkkaampaa ja vetovoimaisempaa

julkisuuskuvaa.

6.1 Tutkimustulosten hyodynnettavyys ja luotettavuus

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen liittdminen julkisen palvelun motivaatiotekijoi-
hin tuo tutkimukseen huomattavaa uutuusarvoa. Teoria ei ole kovinkaan kaytetty suo-
malaisessa tutkimuksessa. Vuonna 2013 Taimion julkaisemassa raportissa han arvioi,
ettd Suomessa aiheesta tehdyissa tutkimuksissa kolmessa oli viitattu kyseiseen teoriaan.
(Taimio, 2013, s. 11) Sittemmin teoria on tullut osaksi julkisen hallinnon tutkimusta.
Suomessa aiheesta tehdyt tutkimukset painottuvat kuitenkin pitkalti sosiaali- ja tervey-
denhuollon alaan. Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on kuitenkin laajentaa kasitysta ja

teoriaa juuri valtiolla tyoskenteleviin nuoriin asiantuntijoihin.

Tama tutkimus antaa uutuusarvonsa lisaksi myos konkreettisia avaimia, joilla nuoria
asiantuntijoita saataisi innostumaan ja sitoutumaan julkiseen hallintoon. Nuoret asian-
tuntijat nostivat aineistosta esiin useita tekijoita, joita kehittdamalla julkisen hallinnon
suuntaa voitaisi kirkastaa. ldeoita kokeilemalla ja niita jalostamalla julkisen hallinnon

vetovoimaisuutta olisikin mahdollista lisata.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa julkisen hallinnon kehittamiseen. Sel-
keiksi kehityskohteiksi nousivatkin rekrytointi ja julkisen hallinnon viestinta. Rekrytoin-

tiviestinnan paivittaminen oli yksi nuorten asiantuntijoiden huomioista. Rekrytointi-
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ilmoituksien kirjoittaminen konkreettisempaan ja innostavampaan muotoon voisi olla

ensimmainen askel.

Tama pro gradu -tutkimus osoittaa, etta julkisen hallinnon nuoret asiantuntijat motivoi-
tuvat tyossa kaikista eniten tyon mielekkyydesta seka kokemastaan julkisen palvelun
motivaatiosta. Nditda motivaation lahteita tulisi enemman hyodyntaa rekrytointeja teh-
dessda. Nuoret asiantuntijat kokivat, ettda julkisen hallinnon positiivia piirteita, kuten
tyon joustavuutta, vapaa-ajan ja tydelaman yhteensovittamismahdollisuuksia seka
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimista, tulisi tuoda vahvemmin esiin. Naita teki-
joita korostamalla nuoret asiantuntijat voisivat enemman innostua hakemaan tdihin

juuri julkiselle hallinnolle.

Tutkimuksen luotettavuudesta puhutaan reliaabelius- sekd validius-termeilla. Naiden
kasitteiden tarkoituksena on antaa lukijalle mahdollisuus paasta kasiksi objektiiviseen
todellisuuteen ja totuuteen. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 185.) Molemmat termit ovat
tulleet kvantitatiivisesta tutkimuksesta, mutta ne ovat yleistyneet myos kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuskeskusteluun. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistetta-
vuutta, eli sitd paastdisiinkd samoihin tutkimustuloksiin, mikali tutkimus toistettaisiin

uudelleen. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 136-137.)

Tutkimuksen validius jaetaan yleensa kahteen paatyyppiin: tutkimusasetelmavalidiu-
teen ja mittausvalidiuteen. Tutkimusasetelmavalidiuteen kuuluu yleensa validiuden
maaritelma, eli tutkiiko tutkimus sitd, mita sen odotetaan tutkivan. Kdaytannossa tarkas-
telun kohteena on, miten tutkimus onnistuu mittaamaan juuri sitd, mita silla on tarkoi-
tus mitata. Mittausvalidiuteen taas kytkeytyy esimerkiksi ennustevalidius eli se pysty-
tdanko tutkimuksesta ennustamaan seuraavien tutkimuskertojen tulos. (Hirsjarvi ja
muut, 2007, s. 226-227; Hirsjarvi & Hurme, 2009, s.186-187.) Kyselytutkimuksessa
huomio tulee kiinnittaa siihen, ettd kysymykset ovat asetettu niin, ettd ne ovat rele-
vantteja tutkimuksen aiheeseen nahden. Mikali kysymyksen asettelu ei ole onnistunut,

eikd aineisto vastaa tutkijan asettamiin kysymyksiin, mutta silti tutkija kdyttaa sita alku-
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peraisen suunnitelman mukaan ei tuloksia voida pitda patevina ja tosina. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkimuksen validiutta kohentaa tutkijan tarkka selvitys siita, kuinka tut-

kimus on toteutettu. (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 226-227.)

Tassa tutkimuksessa reliaabeliuteen kiinnitettiin huomiota aineiston koossa ja siina,
etta henkilot, joille kyselylomake toimitettiin, tydskentelivat kahdessa eri ministeriossa.
He tulivat my0s erilaisista taustoista ja tyoskentelivat erilaisissa tehtavissa, jotta aineis-
ton monipuolisuus oli mahdollista taata. Aineistoa kasiteltaessa teemat, jotka nousivat
aineistosta vahvimmin esiin, osoittautuivat niin vahvoiksi, ettd samaa aineistoa tarkkai-

lemalla padsee todennakoisesti samoihin lopputuloksiin.

Tutkimuksen validiuteen liittyy useita seikkoja. Lomakekysymykset pyrittiin laatimaan
niin, ettd aineisto antaisi vastauksia monipuolisesti tutkimuskysymykseen. Aineistosta
nousi useita tutkimuskysymykseen vastaavia tekijoitd, minka vuoksi voidaan paatell3,
ettd lomakyselyn laadinnassa on tutkimuksen kannalta onnistuttu. Aineiston analyysis-
sa teoriaan yhdistetdaan aineistosta lainauksia, niin ettda lukijan helpompi ymmartaa
teorian ja aineiston yhtymakohtia (Hirsjarvi ja muut, 2007, s.228). Tutkimuksen vali-
diuden todisteena on taman tutkimuksen luku 4.2, jossa on eritelty, kuinka tama tutki-

mus on toteutettu.

6.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Jatkotutkimusehdotuksia olen luonut kolme, ja ne paneutuvat teemaan hieman eri
nakoékulmista. Ensimmaisena jatkotutkimus kohteena on verrata julkisen ja yksityisen
sektorin nuorten asiantuntijoiden motivaatiotekijoita. Talloin voitaisiin tutkia, korostui-
siko julkisen palvelun motivaatio -teoria ndin vahvasti, mikali vertailukohteena olisi yk-
sityiselld sektorilla tyoskentelevat nuoret asiantuntijat? Olisi mielenkiintoista tutkia,
kokeeko yksityisen sektorin nuoret asiantuntija omassa tydssaan julkisen palvelun mo-
tivaatio -teorian piirteita. Olisi myos mielenkiintoista tutkia, miten yksityiselld sektorilla

tyoskentelevat nuoret asiantuntijat kokevat julkisen sektorin vetovoimaisuuden.
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Toisena jatkotutkimusehdotuksena on julkisen palvelun motivaatio -teorian hyédynta-
minen rekrytoinnissa. Teema nousi johtopadatelmissa esiin, mutta olisi mielenkiintoista
tutkia, olisiko Suomessa julkisen palvelun motivaatio -teorian teemojen nostamisella
rekrytoinneissa ja sisdisessa viestinndssa aidosti vaikutusta julkisen sektorin vetovoi-
maisuuteen. Teorian piirteet nousivat vahvasti aineistosta esille, mutta olisi hyva tutkia,
onko julkisen palvelun motivaatio -teorian piirteet niin vahva osa julkista sektoria, etta
sen korostamisesta ei olisi merkittavaa vaikutusta rekrytoinnissa tai sisdisessa viestin-

nassa.

Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena on liittda julkisen palvelun motivaatio -teoria
politiikkaan. Julkisen palvelun motivaatio -teoriaa ei ole ilmeisesti tutkittu poliitikoilla
(Taimio, 2013b, s.43). Julkisen palvelun motivaation piirteet viittaavat vahvisti yhteisen
hyvan tekemiseen ja yhteisty6hon ajatuksella, etta henkilé uhrautuu julkiselle sektorilla
tyota tehdessdaan motivoituen kuitenkin siitd, ettd han saa auttaa heikommassa ase-
massa olevia henkil6ita. Olisi mielenkiintoista tutkia suomailaisia puolueita ja niiden
poliitikkoja juuri julkisen palvelun motivaation nakdkulmasta. Ennakko-oletuksena voisi

todeta, etta poliitikoilla olisi todella korkea julkisen palvelun motivaatio.

Julkisen palvelun motivaatio -tutkimusta tarvitaan Suomessa lisaa ja tassa oli vain mur-
to-osa siitd, mihin kaikkeen teoriaa olisi mahdollista hyédyntaa. Onkin mielenkiintoista,
etta julkisen palvelun motivaatio -teoriaa on hydédynnetty tdhdn mennessa vahan, vaik-

ka sita pystyisi hyddyntamaan hyvin monipuolisesti erilaisissa tutkimuksissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Perustiedot

Nimi:

Ika:

Sukupuoli

Muu: Nainen: Mies: En halua kertoa:

Koulutustausta: (Kerro tutkintoon johtavat koulutuksesi.)

Yksilolliset motivaatiotekijat

Arvot ja odotukset
Mita odotuksia ja toiveita sinulla on ty6elamaa kohtaan?
Onko sinulle merkityksellistd, missa organisaatiossa tyoskentelet ja jos niin miksi?

Millaiset arvot ovat vaikuttaneet tyopaikkavalintaasi?

Motivaatio
Mika sinua motivoi tyotehtavissa?
Mitka tekijat vahentdvat motivaatiotasi tyota kohtaan?

Vaikuttaako tyomotivaatioosi palkkaus tai tydsuhde-edut?

Syyt tyéskennella valtiolla
Miksi tyoskentelet valtiolla?
Tavoitteletko julkisen hallinnon tyduraa vai haetko tehtavistasi kokemusta jatkoa ajatel-

len?

Nuorena asiantuntijana valtiolla
Koetko, ettd nuori asiantuntija on tasavertainen tydyhteistssa? (avoin kysymys)Mita

ajatuksia valtion hallinnon ikdjakauma sinussa aiheuttaa? Huomaako sen tyOarjessa?
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Julkisen hallinnon vetovoimaisuus tekijat
Koetko, etta valtion virkojen jakoperusta vaikuttaa julkisen hallinnon vetovoimaisuu-
teen? esim. perustele (avoin kysymys)

Voiko julkinen hallinto lisdta vetovoimaisuuttaan, mikali voi mitka olisivat avain tekijat?



