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Laakaripula koettelee Suomea, samaan aikaan kun vdesto ikdaantyy ja tarve palveluille kasvaa.
Terveyskeskukset ja sairaalat painivat rekrytointihaasteiden kanssa, erityisesti pienemmilla
paikkakunnille on haastavaa houkutella osaajia. Samaan aikaan ladketutkimus Suomessa on
ajautunut kriisiin, tutkimuslupien maara on kdantynyt laskuun. Moni tutkimustyota tekeva
ladkari tekee tutkimusta omalla ajalla ilman erillistd korvausta. Tutkimustyon merkitys Suoma-
laiselle terveydenhuollolle on kiistaton. Tutkimustyo tarjoaa potilaille uusia hoitomuotoja, sai-
raaloille sdastdja ja on yksi tyollistaja.

Tutkielmassa tarkastellaan houkuttelevan tyénantajabrandin ominaisuuksia nuorten ladkarien
silmissa ja nuorten ladkarien tyopaikan valintaan vaikuttavia kriteereja. Erityisena tarkastelun
kohteena tutkielmassa on tutkimustyon vaikutus nuoren ladkarin tyopaikan valintaan. Selvite-
taan, houkutteleeko nuorta laakaria tyopaikka, jossa osa tyOajasta on varattu tutkimustyon
tekemiselle.

Vahva tyonantajabrdndi on organisaatiolle kilpailuvaltti rekrytointiprosesseissa, lisaksi vahvan
tyonantajabrandin katsotaan vahvistavan organisaation muuta brdndiad. Tyonantajabrandin
houkuttelevuuden kannalta merkittavimpia tekijoitd nuorten ladkarien keskuudessa on hyvat
konsultaatiomahdollisuudet, hyva tydilmapiiri ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Sen
sijaan Mahdollisuudella osallistua organisaation kehittamiseen, tydsuhde-eduilla tai tutkimus-
tyd mahdollisuudella ei ollut kovin suurta merkitystd tyonantajabrdandin kannalta. Nuorten
ladkarien tyopaikan valintakriteereissa tarkeimmaksi nousi tyon mielekkyys ammatillisesta
nakokulmasta, vahiten merkittavimpana kriteerinad koettiin mahdollisuus tehda tutkimustyota.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kohderyhmana oli Helsingin, Tam-
pereen, Oulun ja Kuopion yliopistojen 4.—6. vuosikurssin ladketieteen opiskelijat, sekda em.
yliopistoista viimeisen viiden vuoden sisalld valmistuneet laakarit.

Tutkielman tulokset olivat yksi yhteen teoriasta nousseiden oletusten kanssa. Johtopaatoksissa
todetaan houkuttelevan tyénantajan olevan sopivan kompakti yksikkd, jossa nuori laakari saa
tehda sopivan haastavaa ja mielekasta ty6ta matalalla konsultaatiokynnykselld. Tutkimustyon
ei voida sanoa olevan valttikortti, jolla tavoitellaan isoa massaa hakijoita.
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1 Johdanto

Ladkaripula koettelee koko Suomea, jopa suurimmat kaupungit ja kaupungit, joiden
yliopistossa on laaketieteen koulutusta painivat rekrytointivaikeuksien kanssa (Palomaa
& Tapola, 2022). Laakaripulan kiristyessa kilpailu asiantuntijoista on kovaa. Tulevaisuu-
dessa tyonantajat joutuvat houkutella ammattilaisia erilaisin keinoin, pelkka kilpailuky-
kyinen palkkaus ei enda ole riittava valttikortti. Vahvan tyonantajabrandin avulla orga-
nisaatiot erottuvat kilpailussa osaavasta tyovoimasta. Heikkilan (2016) vaitoskirjassa
todetaan ettd, ladkarien tarkein kriteeri tydpaikalle on tyon mielekkyys. Hanen mu-
kaansa toiseksi tarkein kriteeri oli sijainti, palkkaus nousi vasta viidenneksi tarkeimmak-

Si.

Hadin ja Ahmedin (2018) mukaan osaavien tyontekijoiden houkutteleminen ja sailyt-
tdminen on organisaation menestymisen kannalta elintarkeda. He maarittelevat tyon-
antajabrandayksen olevan markkinoinnista tutun brandayksen yhdistamista strategi-
seen henkilostdjohtamiseen. Gilani ja Cunningham (2017) toteavat tyonantajabran-
dayksen merkityksen menestyville organisaatioille kasvaneen, silla vahvalla tyénanta-
jabrandilla ne voivat houkutella potentiaalisia tyontekijoitd ja pitavat kiinni olemassa
olevista tyontekijoista. Motivoituneita tyontekijoita voidaan pitda organisaation merkit-

tavimpana voimavarana.

Tanwarin ja Prasadin (2016) mukaan tyonantajabranddykseen on panostettu varsin
vahan huolimatta siitd, ettd kokeneen ja osaavan henkiloston menettamisen tiedetaan
olevan merkittava takaisku tyonantajalle. Tanwar ja Prasad (2016) kirjoittavat kuitenkin
artikkelissaan, ettd ajan myota markkinoinnista tuttuja brandistrategioita on tuotu
osaksi HR-strategiota. Hyvin rakennettu tyénantajabrandi vahvistaa tyontekijoiden us-
kollisuutta ja sita kautta tuottavuutta, kuten hyvin brandatty tuote lisaa kuluttajauskol-

lisuutta ja sita kautta tukee tuotteen menestysta markkinoilla.



Laakaripulan kasvaessa myods sairaalat kilpailevat tyovoimasta. Hyvan maineen ja vah-
van tyOnantajabrandin avulla sairaalat voivat erottua edukseen. Erityisesti pienemmilla
paikkakunnilla, missa paikkakunnan vetovoima on pienempi, tydnantajan houkuttele-
vuus korostuu. Stockmanin ja muiden (2020) mukaan tyonantajabrandi tarkoittaa haki-
joiden tietojen ja kokemusten varaan rakentamaa kasitysta tyonantajasta. Heidan mu-
kaansa tyonantajabrandin arvo puolestaan tarkoittaa tyonantajan kykya erottua kilpai-

levista brandeista.

Laadkariliitto (2018) toteaa, ettd kolmannes ladkareista tekee tieteellistd tutkimusta,
tama tulee esille Laakari 2018 -tutkimuksen tuloksissa. Ladketieteessa tieteelliselld tut-
kimuksella voidaan tarkoittaa esimerkiksi uusien hoito- ja diagnostiikkamuotojen tut-
kimista tai hoidon tulosten seurantaa (EU: n laaketutkimusasetus 536/2014). Laakariliit-
to (2018) toteaa, etta tutkimustyota tekevistd ladkareista 41 % tekee tutkimustyota

paivatyon ulkopuolella ja neljdsosa ladkareista on vaitellyt.

Suomen Ladketieteen Saation (2021) tutkimuksen mukaan tutkijalddkarien suurin haas-
te tutkimuksen tekemiselle on ajankaytté. Tutkimusvapaata on vaikea saada, joten
usein ladkarit joutuvat tehda tutkimustyotda omalla ajalla. Toinen Suomen Ladketieteen
Saation (2021) tutkimuksessa esille noussut este tutkimukselle on heikko rahoituspohja.
Tutkimusapurahoja on saatavilla usein vain pieniin lyhytaikaisiin projekteihin. Tutkija-
|adkareille toivotaan enemman vakansseja, joissa osa tyosta olisi tutkimustyota, jotta

tutkimustyo Suomessa turvattaisiin myos tulevaisuudessa.

Ladketeollisuus ry:n (2019) julkisessa kannanotossa vaaditaan kliinisten tutkimusten
kehittamista sisallytettavan osaksi hallitusohjelmaa. Ladketeollisuus ry (2019) peruste-
lee tatd mm. argumentein “taman paivan kliininen tutkimus on huomispaivan hoitoa”
ja “ilman tutkimusta emme voi yllapitda Suomen korkealaatuista ja tasa-arvoista ter-
veydenhuoltojarjestelmaa”. Ladketeollisuus ry (n.d.) toteaa tutkimus- ja kehitystyon
hyodyttavan kansalaisten terveyttd ja elinkeinoelamaa, ladketutkimuksilla on positiivi-

nen vaikutus myos tyollistymiseen.



Jos kehittamistyodlle varataan aikaa ja se sisallytetaan osaksi tyoviikkoa, lisadko se tyo-
paikan houkuttelevuutta? Kokevatko nuoret lddkarit tutkimustyon tukevan ammatillista
kehittymista? Valitseeko nuori lddkari todennakdisemmin tydpaikan, jossa on mahdol-
lista tehda tutkimusty6ta? Milla markkinoinnista tutuilla keinoilla sairaalat voivat vah-
vistaa omaa tyonantajabrandia? Miten kliinista tutkimusta voisi kayttaa sairaalan tyon-

antajabrandin vahvistamiseen?

Tyonantajabrandia ja tyonantajan houkuttelevuutta on tutkittu aiemminkin, myds julki-
sessa terveydenhuollossa. Laakariliiton (2018) julkaisemassa Ladkari 2018 tutkimukses-
sa tutkittiin vuosina 2007-2016 valmistuneiden ladkareiden tyytyvaisyytta alan ja eri-
koistumisalan valintaan. Samassa tutkimuksessa selvitettiin myds vastaajien tyytyvai-
syyttd koulutuksen sisaltoon. Ladkari 2018 tutkimuksessa tutkimustyota sivuutettiin
vain vahan, vastaajilta kysyttiin vain tekevatko he vaitoskirjaa tai muuta tutkimustyota.
Myos Kahler ja muut (2012) keskittyivat tutkimuksessaan mm. tydn mielekkyyteen ja

kuormittavuuteen liittyviin tekijoihin, mutta tutkimustyota ei tutkimuksessa tarkasteltu.

HUS (2023) nostaa esille tutkimustyotd tekevien ladkarien kokemuksia tutkimustyon
merkityksestd, mutta laajempaa selvitystd tutkimustyon vaikutuksesta ladkarien tyo-
paikan valintaan ja tyopaikan houkuttelevuuteen ei erikseen ole tutkittu, joten tassa

ndahdaan selkea tutkimusaukko, johon olisi tarkea hakea vastaus.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd mista tekijoista syntyy houkutteleva
tyonantajabrandi terveydenhuoltoon, mitkd ovat tarkeimmat kriteerit nuoren ladkarin
tyopaikan valinnassa ja kuinka suuri merkitys heille on mahdollisuudella tehda tutki-

mustyota.

Tutkimuksen ensimmadinen tavoite on muodostaa teoreettinen viitekehys tydnanta-

jabrandin ulottuvuuksista. Ensimmaista tavoitetta l[ahestytdaan aiempien tutkimusten ja



tieteellisten julkaisujen kautta. Teoriatietoa haetaan seka markkinoinnin etta henkilos-

tojohtamisen kirjallisuudesta.

Toinen tavoite on tutkimuksen ensimmainen empiirinen tavoite. Tutkitaan mitka ovat
merkittavimmat kriteerit nuorten laakarien tyopaikan valinnassa ja mitka tekijat vahvis-

tavat tyonantajabrandia nuoren ladkarin silmissa.

Kolmas tavoite on selvittaa vaikuttaako mahdollisuus tehda tutkimustyota tydnantajan
houkuttelevuuteen nuorten ladkarien silmissa. Toisin sanoen haetaan vastaus kysymyk-
seen, valitseeko nuori ladkari todenndkdisemmin tybpaikan, jossa paddsee tekemaan
tutkimustyota vai vaikuttaako valintaan enemman muut kriteerit. Toiseen ja kolman-
teen tavoitteeseen haetaan vastauksia kyselytutkimuksella, johon haetaan vastaajia
Suomen yliopistojen ladketieteen opiskelijoista ja viimeisen viiden vuoden sisalla val-

mistuneista |dakareista.

1.2 Tutkimusote

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena kysely-, eli survey-tutkimuksena. Kvantitatiivi-
nen tutkimus soveltuu kaytettavaksi, kun halutaan selvittaa esimerkiksi lukumaaria ja
prosentteja. Survey-tutkimus on toimiva ja taloudellinen tapa kerata vastauksia, silloin
kun tavoitellaan isoa joukkoa vastaajia. Survey-tutkimuksissa ongelmat tulevat kyselyn
kohdentamisessa halutulle vastaajajoukolle. Toisin sanoen miten estetdaan kohderyh-
maan kuulumattomien vastaaminen tai saman henkil6é vastaaminen useampaan ker-

taan (Heikkild, 2014, s.15-17).

1.3 Tutkimuksen rakenne ja rajaukset

Tutkimus on jaettu viiteen kappaleeseen, joista ensimmaisend on johdanto. Johdan-

nossa esitelldan lyhyesti tutkimuksen aihe, tarkoitus, tavoitteet, tutkimusote seka tut-
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kimuksen rakenne. Johdantokappaleen lopussa esitellaan lyhyesti tutkimuksen keskei-

set kasitteet.

Johdantoa seuraa yksi teorialuku, jossa selvitetaan perusteellisemmin tieteellisten ar-
tikkelien ja muun kirjallisuuden avulla, mitd tydonantajabrandi tarkoittaa ja millda mark-
kinoinnin keinoin tyonantajabrandia voidaan vahvistaa. Teorialuvussa selvitetddan myds
|adketieteellisten tutkimusten maaritelmaa, niiden asemaa Suomessa seka niiden mer-

kitysta laaketieteelle ja ladkdarien ammattitaidon kehittamiselle ja yllapitamiselle.

Tutkimuksen kolmas luku on tutkimuksen metodologialuku, jossa esitellaan tutkimus-
menetelma, tutkimuksen kulku ja vastaajat. Kolmannessa luvussa kuvataan myos ana-
lysointimenetelmia, joita tutkimuksessa on kaytetty. Neljdnnessad luvussa esitellddn
tutkimuksen tulokset ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Viidennessa, eli viimei-

sessd, luvussa esitelldan tutkimuksen johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset.

Tutkimus on rajattu kasittelemaan tutkimuskysymyksia erityisesti uransa alkuvaiheessa
olevien ns. nuorten ladkarien nakdkulmasta. Tutkimuksessa tarkastellaan niita tekijoita,
joista houkutteleva tyénantajabrandi nuoren ladkarin silmissa rakentuu ja mitka kritee-
rit eniten painavat, kun nuori laakari valitsee tydpaikkaa itselleen. Erityisena mielen-
kiinnon kohteena tassa tutkimuksessa on selvittda kuinka suuren painoarvon tutkimus-

tyolle nuoret laakarit asettavat.

1.4 Keskeiset kasitteet

Tyonantajabrandi Mosleyn (2014) mukaan tyonantajabrandi kasittaa kaikki ajatukset ja
tunteet, seka positiiviset ettd negatiiviset, joita ihmisilla tulee mieleen yrityksesta tyon-

antajana. Ne rakentuvat ihmisten omiin kokemuksiin, seka kuulopuheisiin tydnantajasta.

Valintakriteeri Kriteeri, jonka pohjalta tyonhakija valitsee tyopaikan (Heikkild ja muut,

2014).
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Ladketieteellinen tutkimus tarkoittaa ladketieteen tutkimusta, jonka tarkoituksena on
lisata tietoa terveydesta, sairauksista, diagnostiikasta ja sairauksien hoidosta. Tutkimuk-
sessa puututaan ihmisen, sikion tai alkion koskemattomuuteen (Laki ladketieteellisesta

tutkimuksesta, 488/1999, 28§).

1.5 Tutkimuksen toimeksiantaja

Tama tutkimus toteutetaan osana Vaasan keskussairaalan syopatautien klinikan kehit-
tamisprojektia. Vaasan keskussairaalan sydpatautien klinikkaan kuuluu sadehoito-
osasto, syopatautien poliklinikka seka syopa- ja veritautien vuodeosasto. Yksikko vastaa
pohjanmaan hyvinvointialueen aikuisten sydpapotilaiden hoidosta. Lisaksi yksikko tuot-
taa sddehoitopalveluja Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen potilaille. Vaasa on Suo-
men suurin sydpatautien keskussairaalayksikko, sadehoidettavien potilaiden maarassa
Vaasa ohittaa myo6s Kuopion yliopistollisen sairaalan. Vaasassa on Suomen ainoa hajau-
tettu syopatautien professuuri, tdma jarjestely mahdollistaa Vaasassa syopatauteihin

erikoistuvien ladkarien koulutuksen erikoisjarjestelyt (Saarinen ja muut, n.d.)

TYKS:in (2022) raportissa todetaan, ettd Vaasa on profiloitunut tutkimus- ja kehitys-
myonteisena yksikkond, joka osallistuu aktiivisesti kliinisiin ladketutkimuksiin, tekee
omia rekisteritutkimuksia ja tarjoaa vuosittain laaketieteenopiskelijoille mahdollisuu-
den tehda syventaviin opintoihin liittyvan tutkimustyon yksikossa. Myonteisyys tutki-
mustyohon nakyy Vaasassa konkreettisesti siten, etta tutkimustyéhon osallistuvilla 13a-
kareilla on mahdollisuus kayttaa tydajasta osan tutkimustyohon. Lisdksi yksikossa on
yksi kokoaikainen tutkimushoitaja, joka koordinoi tutkimuksia ja on tutkimuksiin osallis-
tuvien potilaiden yhteyshenkild klinikassa. Vaasa on kaikista Suomen keskussairaalayk-

sikoista aktiivisin tutkimusyksikko.
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2 Tyonantajabrandi

Tassa luvussa avataan tutkimuksen keskeisid kasitteitd, joita avataan aiempien tutki-
musten ja kirjallisuuden avulla. Aluksi avataan tydnantajabrandin kasitetta, miten tyon-
antajabrandi rakentuu ja miksi se on organisaatiolle tarked. Seuraavaksi perehdytaan
ty6paikan houkuttelevuuteen vaikuttaviin tekijoihin ja houkuttelevuuden lisaamiseen.
Luvun lopussa vield katsaus ladketutkimuksiin, niiden vaikutukseen Suomalaiselle ter-

veydenhuollolle ja ladkarin ammatilliselle kehittymiselle.

2.1 Tyonantajabrandi kasitteena

Puhuttaessa brandeistd tulee monelle ensimmadisend mieleen esimerkiksi tunnetut
vaate tai elektroniikkamerkit, jotka hallitsevat markkinoilla ja joilla on uskollinen kaytta-
jakunta. Brandi kadsitteena voi kuitenkin liittyd myds muihin yhteyksiin, voidaan esimer-
kiksi puhua henkilobrandeista tai tydnantajabrandeista, jota tama tyo kasittelee. Mark-
kinoinnissa tiedetdan brandien merkitys yrityksille menestyksen ja kilpailuedun kannal-
ta, yritykset panostavat brandin rakentamiseen ja hyvien brandimielikuvien luomiseen,

silld vahvoilla brandeilld on tunnetusti uskollinen asiakaskunta.

Ruokolainen (2020) kirjoittaa brandin olevan laaja kasite, jota on mahdotonta yksiselit-
teisesti kuvata. Hinen mukaansa brandi on kaikkien niiden asioiden summa, joita ihmi-
nen yrityksesta kokee. Han kirjoittaa myos, ettd ihminen tekee paatdkset tunteella ja
brandin tarkoitus on vaikuttaa nimenomaan tunteisiin. Amblerin ja Barrowin (1996)
maaritelman mukaan tyonantajabrandi on tydsuhteen mukana tuoma toiminnallisten,
taloudellisten ja psykologisten hyotyjen paketti. Wilden ja muut (2010) maarittelee
tyonantajabrandin yhdistykseen liitettavaksi psykologisten, taloudellisten ja toiminnal-
listen etujen paketiksi. Tydnantajabrandin voidaan katsoa olevan subjektiivinen kasite,

joka muotoutuu ihmisen mielessa.
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Mosley (2014) mukaan tyonantajabrandin merkitys on kasvanut 2000-luvun puolella ja
sen tunnistetaan olevan merkittava tyokalu kilpailuedun parantamiseksi. Hinen mu-
kaansa tyonantajabrandi on yksinkertaisesti sitd, millaisena organisaatio tydnantajana
nahdaan, toisin sanoen jokaisella tydnantajalla on tyonantajabrandi, halusi sita tai ei.
Mosley (2014) toteaa, ettd tyontekijan arvolupaus sen sijaan maarittda sen millaisena
tybnantajabrandi nahdaan. Toimiva arvolupaus on selked, ymmarrettava ja ytimekas.
Tyonantajabrandin rakentaminen on valttamatontd, mutta tydnantajabrandin elinvoi-
maisuus mitataan sen kykyna lunastaa tyontekijan arvolupaukset. Onnistuneen brandi-
kokemuksen luominen parantaa asemaa kilpailussa tyovoimasta. Duunitorin (2023)
tekemaan kansalliseen rekrytointitutkimukseen vastanneista 71 % oli sité mielta, etta
tyonantajabrandilla on ratkaiseva rooli rekrytoinnin onnistumisessa. Tutkimuksen mu-
kaan vahva tyonantajabrandi suojaa yritystd myos muilta mainehaitoilta, ndin ollen

tydnantajabrandi vahvistaa myos yrityksen muuta brandia.

Backhausin ja Tikoon (2004) mukaan brandit ovat yritysten arvokkainta voimavaraa ja
omaisuutta, tdman takia brandin hallinta on yrityksissd keskeisessd asemassa osana
yrityksen strategiaa. He kirjoittavat, ettd brandit ja brandays on tunnettua toimintaa
yritys- ja tuotebrandien kehittamisessa, ja kun brandayksen periaatteita sovelletaan
henkilostohallintoon, puhutaan tyénantajanbrandayksesta. He kirjoittavat myds, etta
tyonantajabrandin avulla houkutellaan uusia tyontekijoita, sekd sitoutetaan olemassa
olevia tyontekijoita yrityksen strategiaan ja toimintakulttuuriin. Tydnantajabrandin ra-
kentaminen on pitkan aikavalin strategiatyota. TyOnantajabrandayksen avulla tyénanta-

ja pyrkii tekemaan organisaation kilpailijoista positiivisella tavalla erottuvaksi.

TyOnantajabrandi kasitteena on luotu yli 20 vuotta sitten, mutta silti meilld on vield
paljon opittavaa sen rakentamisesta ja kehittamisestd. Ambler ja Barrow (1996) loivat
kasitteen tyonantajabrandi, heiddan mukaansa tyonantaja brandi kulkee rinnakkain or-
ganisaation tuote- ja yritysbrandien kanssa. He kirjoittavat myds, etta tydnantajabran-

did voidaan arvottaa ja mitata samoin kuin muuta brandia. He kirjoittavat myos, etta
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vahva tyonantajabrandi vahvistaa yrityksen muuta brandia sitouttamalla tyontekijat

organisaatiokulttuuriin ja kasvattamalla tyontekijauskollisuutta.

Martin ja muut (2011) kirjoittavat tyonantajabrandin syntyvan prosessissa, joka yhdis-
taa markkinointia, viestintaa ja henkilostohallintoa. Heidan mukaansa rekrytointimark-
kinoinnin ja ulkoisen viestinnan lisaksi myds olemassa olevien tydntekijdiden sitoutta-
minen on merkittdvaa, silla heidan avullansa voidaan vaikuttaa asiakkaisiin ja potenti-
aalisiin tyonhakijoihin. Artikkelissa todetaan tyonantajabrandin olevan organisaatiolle
tarkea tyokalu lahjakkaiden tyontekijoiden houkuttelemisessa ja sitouttamisessa. He
nostavat artikkelissaan esille my6s tyonantajabrandin merkityksen organisaatioille
muutoksissa, joita organisaatio kohtaa. He tuovat esille myds tydnantajabrandin merki-
tyksen organisaation sisdisen yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen rakentamisessa,

nama tekijat ovat tarkeita elementteja organisaation sosiaaliselle padomalle.

Backhaus (2016) toteaa, ettd tyonantajabrandin kehittamista tutkitaan koko ajan
enemman ja sen myota siitd saadaan lisda tietoa. Jokaisella tyonantajalla on brandi,
mutta kaikki eivat panosta sen rakentamiseen ja vahvistamiseen erottuakseen kilpaile-
vista tyonantajista. Hinen mukaansa my0s tyonantajabrandit voidaan nahda tehokkai-
na tai tehottomina, myonteisina tai kielteisina. Tulevaisuudessa sosiaalinen media on
hallitseva alusta, jota tydnantajien tulee hyodyntaa tyonantajabrandin ulkoiseen vies-
tintaan. Vastuullinen tydnantaja huolehtii, ettd ulkoinen brandiviestinta on linjassa or-
ganisaation toiminnan kanssa. Backhaus (2016) korostaa totuuden mukaisen viestinnan
merkitysta, silla organisaatiokulttuurin kanssa ristiriitaiset viestit aikaan saavat kielteisia

reaktioita.

Ambler ja Barrow (1996) kirjoittavat tyonantajabrandin olevan merkittava tekija tyon-
tekijan nakokulmasta, silld heidan mukaansa tietynlaiselle tyonantajalle tydoskentely voi
joillekin tyontekijoille olla statuskysymys. Heidan mukaansa vahva tydnantajabrandi
edes auttaa tyontekijoiden, erityisesti heista kokeneimpien ja osaavimpien, sitoutunei-

suutta organisaatioon. Heidan tutkimuksessaan nousi esille my6s kritiikkid, osa vastaa-



15

jista naki, etta tydnantajabrandin rakentaminen on aikaa vieva prosessi, joka silti voi
tuhoutua pienen epdonnisen sattuman vuoksi. Backhaus (2016) artikkelissaan korosti
sosiaalisen median alustoilla kdytavan keskustelun seuraamisen ja siihen reagoimisen
merkitysta organisaation tyonantajabrandille, tama voidaan ndhda nimenomaan yhte-

na keinona ehkaista tehdyn tyon tuhoutuminen.

Theurer ja muut (2018) nostivat artikkelissaan esille tydnantajabrandin merkityksen
erityisesti asiantuntija-aloilla. Saman nosti esille Ambler ja Barrow (1996), heidan mu-
kaansa tyonantajabrandin merkitys korostuu aloilla, jossa tyontekijoiden asiantuntijuus
on merkittavampaa, kuin esimerkiksi organisaation tuottamat tuotteet. Tulevaisuudes-
sa suurten ikdluokkien elakoityminen ja muutokset tydikdisen vaestdn suhtautumisessa
tyoeldamaan asettaa tyonantajille paineita. Valta-asema ja valinnan mahdollisuus tyo6-
markkinoilla on kaantynyt tyontekijan eduksi, saadakseen osaavaa henkilostda tyénan-
tajien on erotuttava. Ja edelleen sailyttdakseen ja sitouttaakseen henkilostodan, yritys-
ten tulee toimia niiden arvojen ja lupausten mukaisesti, jonka mukaisesti tyonanta-
jabrandi on rakennettu. Tyontekijoiden sitouttaminen on tulevaisuudessa nykyista

isompi haaste.

Tanwar ja Prasad (2017) tutkivat tyonantajabrandia viiden eri ulottuvuuden kautta.
Nama viisi ulottuvuutta olivat yrityskulttuuri, urakehitys, johtajuus, tyotehtdvat ja pal-
kitseminen. Tutkimus toteutettiin IT-alan yrityksissa ja kyselyyn vastasi yhteensa yli 300
henkiloa. Vastaajille esitettiin 23 kysymysta sisaltava mittari, jolla heita pyydettiin arvi-
oimaan heidan oman tyonantajansa tyonantajabrandia. Nuo 23 kysymysta jakautui
mainittuihin viiteen ulottuvuuteen. Ennen haastattelujen aloittamista vastaajille sel-
vennettiin mitd tyOnantajabrandi tarkoittaa. Vastaajien keskuudessa yrityskulttuuria
pidettiin kaikista tarkeimpana tekijana tyonantajabrandin kannalta, yrityskulttuurilla
tarkoitetaan tassa organisaation arvoja, kdytantoja ja perinteitd. Muita tarkeita tekijoita
oli mahdollisuus kehittya tyossa, joustavat tydajat ja etdatydmahdollisuus. My6s kilpai-
lukykyinen, tyota vastaava palkka katsottiin olevan merkittava tekija houkuttelevan

tyonantajabrandin kannalta.
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Nanjundeswaraswamy ja muut (2022) tutkivat tydnantajabrandia yrityksen tyontekijoi-
den nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen kyselytutkimuksena, johon
vastauksia kerattiin yli 400 tyontekijalta. Saatujen vastausten perusteella kehiteltiin
seitsemadn kohtainen mittari tydnantajabrandin mittaamiseen. Mittariston seitseman
tekijaa olivat: urakehitysmahdollisuudet, palkka ja edut, yritysvastuu, koulutus ja kehi-
tys, tyoymparistd, organisaatiokulttuuri ja tyo- ja vapaa-ajan tasapaino. Tutkimuksessa
todetaan, ettd tyonantajabrandi auttaa erottumaan kilpailevista organisaatioista ja
houkuttelemaan ja sdilyttamaan osaavaa henkilostéa. Heidan mukaansa tydnanta-
jabrandin merkitys korostuu erityisesti palvelualoilla, jossa menestyminen riippuu suo-

raan yrityksen tyontekijéiden osaamisesta ja maarasta.

2.1.1 Tyonantajabrandin rakentaminen

Keller (2020) totesi, ettd brandin rakentamiseen ei ole oikotietd, eikd brandeja ei ra-
kenneta sattumalta. Kellerin mukaan brandi syntyy sarjasta toisiinsa liittyvia toimintoja,
jotka toteutetaan yhdessa asiakkaiden kanssa. Tyonantajabrandin rakentaminen ldhtee
samasta lahtokohdasta, kuin muiden brandien rakentaminen. Theurer ja muut (2018)
esittavat tyonantajabrandin rakentamisen olevan brandimarkkinoinnin ja HR:n risteys-
kohdassa olevaa toimintaa, jonka perimmainen tarkoitus on tuoda esille organisaation

ylivertaisuus tydnantajana.

Backhaus ja Tikoo (2004) kirjoittaa tyonantajabrandin rakentamisen olevan kolmivai-
heinen prosessi, joka alkaa arvolupauksen maarittamiselld. Brandilupauksen on oltava
totuudenmukainen kuvaus siitd mita organisaatio tarjoaa tyontekijoille. Arvolupauksen
maarittamisen jalkeen seuraava vaihe on sen ulkoinen markkinointi potentiaalisille
tyontekijoille heitd houkutellakseen. Kolmas vaihe on tydnantajabrandin sisdinen
markkinointi, sen tavoitteena on istuttaa brandilupaus osaksi tyokulttuuria ja sitouttaa

tyontekijat organisaation arvoihin ja tavoitteisiin.
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Backhaus ja Tikoo (2004) esittavat, etta potentiaaliset tyontekijat muodostavat tydonan-
taja mielikuvan tyonantajabrandiin liittyvien assosiaatioiden perusteella. Brandiassosi-
aatiot syntyvat tyonantajabrandadyksen ja tydnantajan hallitsemattomissa olevien teki-
joiden seurauksena. Tyonantajamielikuva edelleen vaikuttaa tyopaikan houkuttelevuu-
teen. Hyvin omaksuttu organisaatiokulttuuri puolestaan kasvattaa brandiuskollisuutta

ja ndin ollen kasvattaa tyontekijoiden tuottavuutta. (Kuvio 1.)

TyOnanta-
.. . Ty6nantajan
jabrandi Ty6nantaja y )
Ty6nanta- . o houkuttele-
. Organisaa- assosiaa- mielikuva
jabrandin T ) vuus
tion identi- tiot
rakenta- .
teetti
minen
TyGnan- Tydntekijoi-
< p Organisaa- tajabran- den tuotta-
tiokulttuuri diuskolli- vuus

Kuva 1 Tyénantajabrandin rakentuminen (Backhaus & Tikoo, 2004)

Leekha Chhabran ja Sharman (2014) mukaan tyonantajabrandin rakentaminen alkaa
organisaation arvojen, kulttuurin, henkildstopolitiikan ja brandin analysoimisella. Ana-
lysoinnin perusteella tunnistetaan organisaation arvot, jotka toimivat pohjana myds
ty6nantajabrandistrategian rakentamiselle. Tydnantajabrandistrategia saatetaan nykyis-
ten ja potentiaalisten tyontekijoiden tietoon. Nailla toimilla kasvatetaan sekd tydnanta-
jan houkuttelevuutta potentiaalisten tyontekijoiden silmissa etta nykyisten tyontekijoi-
den uskollisuutta tyonantajabrandille. Kasvanut brandiuskollisuus puolestaan kasvattaa

tyontekijoiden tuottavuutta.

Tyonantajabrandin rakentamisen voidaan katsoa olevan organisaation HR-yksikon tar-

kein yksittdinen tehtdva, silla osaava ja motivoitunut henkilékunta on organisaation
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tarkein voimavara. Erityisesti tama korostuu organisaatiossa, joiden tyd on asiantuntija-
tyota, kuten ladkarin tyo vahvasti on. Ladkarin ammatti vaatii jatkuvaa kouluttautumista
ja uusien hoitokdytanteiden ja -suositusten tuntemista, tukemalla tata osa-aluetta or-
ganisaatio vahvistaa omaa tydnantajabrandidan ja lisda houkuttelevuuttaan. Heilmann
ja muut (2010) ehdottavat koulutusmahdollisuuksien tarjoamista ja niista tiedottamista
jo rekrytointivaiheessa yhdeksi keinoksi lisata tydpaikan houkuttavuutta ja sita kautta

vahvistaa tyonantajabrandia.

Tanwarin ja Prasadin (2017) mukaan tyOnantajabrandin rakentamisessa tarkeda on
huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet ja tyydyttda heidan psykologiset
tarpeensa. Naihin psykologisiin tarpeisiin lukeutuu tyon mielekkyys, hyva tydilmapiiri ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon. Kuten Heikkild ja muut (2014) myds totesivat
tyén ja muun eldaman yhteensovittaminen on merkittavassa asemassa tyontekijan na-
kdkulmasta. Kun tyo ja muu eldama on balanssissa, hyvinvointi paranee ja hyvinvoiva

tyontekija on motivoitunut ja suoriutuu tyéstaan paremmin.

Chatterjee ja muut (2022) kirjoittavat tydonantajabrandin rakentamisen vaativan seka
markkinoinnin- ettda HR-ammattilaisten osaamista. Heidan mukaansa markkinoinnin
ammattilaisten osaaminen korostuu tassa, koska markkinoijat ovat ekspertteja luke-
maan asiakkaiden tarpeita ja |0ytamaan oikeat kanavat viestid heille. Markkinoinnin
ammattilaiset tuovat kokonaisuuteen ulospain suuntautunutta nakékulmaa, kun taas
HR-osaajat tuntevat organisaation tydntekijoiden motivaatiotekijat ja organisaation

sisdisen henkilostostrategian.

Chatterjee ja muut (2022) toteavat myos tyonantajabrandin rakentamisen olevan pitka
prosessi, jonka onnistumisen ehtona on, etta organisaatio pystyy tarjoamaan tyonteki-
joilleen heidadn arvojaan vastaavia kokemuksia. Toteutuakseen tama puolestaan vaatii
organisaatiolta rehellista ja lapindkyvaa viestintaa, seka taitoa luoda brandi, joka toimii
niin organisaation sisalla kuin ulkona. Mdélk ja Auer (2017) Korostavat artikkelissaan

yhteistydon merkitysta tyonantajabrandin rakentamisessa. He teroittavat, ettd muun
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muassa HR-yksikdn ja viestinnan valinen yhteistyd on daarimmaisen tarkeaa. Yhta lailla
merkittavaa on se, ettd HR-yksikolla on riittavasti osaamista seka henkiléstohallinnosta,

ettd markkinoinnista.

Backhaus (2016) artikkelissaan esittdd tyonantajabrandin tutkimuksen keskittyneen
pitkalti ulkoiseen tydnantajabrandiin, eli siihen millaisena brandi nakyy organisaatiosta
ulospain rekrytointeja ajatellen. Tavoitteena on luoda positiivinen tydnantajamielikuva,
jonka avulla houkutellaan uusia tyontekijoita. Heidan mukaansa myds sisainen tyénan-
tajabranddys on merkittavassa asemassa tyontekijoiden sitouttamisen kanssa. Back-
haus (2016) kirjoittaa tydnantajabrandin kestavyydesta, jolla han tarkoittaa tydnantajan
kykya lunastaa brandilupauksensa tyontekijoille. Jos lupaukset ovat ristiriidassa tyonte-
kijan todellisen kokemuksen kanssa, voi se lisdtd tyontekijan motivaatioita hakeutua

toiselle tyonantajalle.

Ndppa ja muut (2023) toteavat, ettd tyontekijoilla on merkittdva rooli seka sisdisen,
ettd ulkoisen tyonantajabrandin rakentamisessa. Heidan mukaansa sisdisesti hyvin vies-
tityt brandiarvot auttavat tyontekijoita ymmartamaan tyopaikan tyontekijoille konk-
reettisesti tuoman arvon, ja ndin ollen tyontekijat viestivat brandistd positiiviseen sa-
vyyn ulos pain. Shatterjee ja muut (2022) kirjoittavat ettd tyontekijoiden kokemukset
voivat auttaa luomaan tyonantajabrandia, joka vetda tyontekijoitd puoleensa. Heidan
mukaansa tyontekijat kannattaa ottaa mukaan brandin kehittamiseen ja osallistuttaa

heidat yrityksen kulttuurin ja arvojen luomiseen.

Martin ja muut (2011) esittdvat artikkelissaan tydnantajabrandin rakentamisessa tyon-
tekijoiden kuuntelemisen tarkeyttd. Heidan mukaansa houkuttelevasta tyonanta-
jabrandista huokuu aitous ja tyontekijoiden dani, aitous onkin keskeinen tekija tulevai-
suudessa kestaville tyonantajabrandille. He ehdottavatkin tydntekijoiden mukaan ot-
tamista tyonantajabrandin rakentamiseen, esimerkiksi blogit ja muut sosiaalisen medi-

an alustat ovat oiva paikka tuoda esille ndita aitoja tyontekijan aania. Artikkelin mukaan
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tyontekijoiden osallistaminen tyénantajabrandin rakentamiseen vahvistaa myos organi-

saation sisaisia siteita.

Kirjallisuuden valossa voidaan katsoa tyénantajabrandin olevan organisaatiolle merkit-
tdva voimavara ja tyokalu rekrytoinnissa. Vahvan tyonantajabrandin avulla organisaa-
tiot parantavat asemiaan kilpailussa tyovoimasta. TyOnantajabrandin rakentaminen
kannattaa aloittaa organisaation sisalta pain. Usein organisaatiot toteuttavat henkil6s-
tolle kyselyja viihtyvyydesta ja tydnhyvinvoinnista. Tydnantajabrandin kannalta nama
kyselyt voisivat toimia pohjana brandin rakentamiselle. Kartoitetaan millaisena organi-
saatiossa tyoskentelevat nakevat tydnantajabrandin, sen vahvuudet ja heikkoudet. Nai-
den vastausten pohjalta suunnitellaan, minkdlainen mielikuva organisaatiosta tydnan-
tajana halutaan viestid ja miten se saavutetaan. Valveutunut tydnantaja osallistaa tyon-

tekijat tydnantajabrandin rakentamiseen ja siita viestimiseen.

2.1.2 Tyonantajabrandi houkuttelevuustekijana

Kun tyonantajabrandia katsotaan markkinoinnin nakékulmasta, voidaan nahda paljon
yhtaldisyyksia asiakkuuksien hallinnan kanssa. Asiakkuuksien hankinnassa ja hallinnassa
yritys tarjoaa asiakkaille arvoa tuotteiden tai palveluiden kautta sitouttaakseen naita
yrityksen asiakkaaksi, tyomarkkinoilla myytavaa tuotetta tai palvelua edustaa tarjolla
oleva tydpaikka (Alshathry ja muut, 2017). Tydmarkkinoiden ollessa tyontekijan kannal-
ta edulliset on erityisen tarkeda, etta tyonantajat panostavat houkuttelevuuteen, silla
vahvan ja hyvin rakennetun tyénantajabrandi nahdaan vahvana tyévdlineena osaavan
henkiloston houkuttelemiseksi (Bejtkovsky & Copca, 2020). Sivertzen ja muut (2013)
kirjoittavat, ettd tyonhakuprosessin aikana tyonhakija usein vertailee useampaa tyon-
antajaa ennen kuin tekee paatoksen hakemisesta ja tydsuhteen solmimisesta. He to-
teavat tyonantajabrandin olevan yksi kriteeri, jota tydnhakija arvioi tehdessdan p&aatos-

ta.
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Tyonantajan houkuttelevuus voidaan maaritella etuna, jonka potentiaalinen tyontekija
ndakee organisaatiossa tyoskentelemisessda. Mita houkuttelevampana potentiaaliset
tyontekijat nakevat organisaation, sitd arvokkaampi on organisaation tyonantajabran-
din arvo (Berthon ja muut, 2005). Stockmanin ja muiden (2020) mukaan kuulopuheet
ovat tyonhakijoiden arvostama tiedon lahde, erityisesti se korostuu vdhemman tunnet-
tujen organisaatioiden kohdalla. Heiddan mukaansa negatiivisilla kuulopuheilla ei kui-
tenkaan ole suurta vaikutusta tyonhakijan paatokseen hakea tai olla hakematta tyo-
paikkaa, ellei tydnhakija kohtaa useita samanlaisia negatiivisia kommentteja tyopaikas-

ta.

Vahva brandi tuo yrityksille kilpailuetua markkinoilla ja uskollisen asiakaskunnan. Vah-
van brandin omaava yritys parjaa kilpailussa huomattavasti pienemmalla markkinoin-
nillisella panostuksella. Tyénantajabrandissa voidaan nahda tahan yhtalaisyyksia. Hyva-
na tyonantajana tunnettu organisaatio vetdd ammattilaisia puoleensa ja saa organisaa-
tiossa tyoskentelevat ammattilaiset pysymaan organisaatiossa. Myods Tanwar ja Prasad
(2017) totesi, ettd vahvistamalla tyonantajabrandia saadaan paremmin pidettya osaa-
vat tyontekijat organisaatiossa. Shyam Nivedhan ja Priyardashini (2018) kirjoittavat,
ettd yrityksien tulisi luoda hakijoille realistisempi kuva tyoskentelysta yrityksessa jo
rekrytointivaiheessa, jotta tyontekijat pysyisivat yrityksessa ja ndin ollen rekrytoinnin

kustannukset pysyisivat maltillisena.

Vahva tyonantajabrandi houkuttaa ja sitouttaa tyontekijoita, kun taas motivoituneet ja
sitoutuneet tyontekijat puolestaan vahvistavat organisaation brandia ulospéin. Vahvis-
tamalla tyonantajabrandia organisaatio vahvistaa samalla myds asiakkaille nakyvaa
brandia. Motivoitunut ja hyvinvoiva henkildsto sitoutuu organisaation kehittamiseen ja
toimii organisaation arvojen mukaisesti. Sitoutuneella henkildst6lld on positiivinen vai-
kutus organisaation toimintaan myos kustannustehokkuuden ja tavoitteiden nakokul-
masta. Sairaalan ndkokulmasta tama nayttdytyy ulospdin laadukkaana potilastyona.
Kliiniseen tutkimustyohon osallistuminen tarjoaa ladkarille mahdollisuuden hoitaa poti-

laita uusimmilla hoitomuodoilla, jotka muuten ei ole saatavilla ja ndin ollen tuo tyohon



22

mielekkyyttd, haasteita ja uutta nakokulmaa. Suomalaisessa terveydenhuollossa hoito
noudattaa Kaypa hoito -suosituksia, jotka ovat tutkimusten pohjalta laadittuja nayttoon
perustuvia suosituksia. Tutkimusty6 antaa laakarille mahdollisuuden olla eturintamassa
kokeilemassa uusia hoitoja, sekda mahdollisesti olla mukana uudistamassa hoitosuosi-

tuksia.

Suurien ikdluokkien eldkoityessa organisaatiot joutuvat kamppailemaan tydvoimasta.
Tyontekijoita rekrytoidaan erilaisin keinoin ja heikomman, tai vihemman tunnetun,
tyonantajabrandin omaavat organisaatiot joutuvat tehda rekrytointien eteen paljon
enemman toitd. Heilmannin ja muiden (2010) mukaan suurin yksittdinen haaste osaa-
van tyovoiman rekrytoinnissa on pula hakijoista. Vahva ja hyvin rakennettu tyonanta-
jabrandi keventdaa HR-yksikon paineita rekrytoinnista ja toimia ladkkeena hakijapulaan.
Tyonantajabrandin tunnettavuuden kasvattamisessa tarvitaan organisaatioissa markki-

noinnin osaamista.

Heilmann ja muut (2022) tutkivat tydnantajabrandin rakentumista terveydenhuoltoalal-
la. Heidan laadullisen tutkimuksensa kohteena oli nuoret hoitajat ja ladkarit. Tutkimuk-
seen vastanneiden lddketieteen opiskelijoiden vastauksissa keskidon nousseita tekijoita
olivat hyva ohjaus ja hyvat konsultaatiomahdollisuudet, hyva tydilmapiiri, kilpailukykyi-
nen palkkaus ja riittava henkiléstomaara. Edellda mainittujen tekijoiden lisdksi myos hy-
va johtaminen lisda tydnantajan houkuttavuutta. He toteavat artikkelissaan myds, etta
niin hyva kuin paha viesti tydnantajasta levida nopeasti, eikda tyonantajilla ole varaa
huonoon maineeseen, kun henkilékunnasta on muutenkin pulaa. Sosiaalisen median
aikana sana leviaa nopeasti laajalle, valveutunut tyonantaja seuraa keskusteluja foru-
meilla, joita nuoret ammattilaiset kayttavat, jotta he saavat asianmukaista tietoa siitd
mita tyopaikasta puhutaan. Tyonantaja, joka haluaa saavuttaa ammattitaitoista henki-

I6kuntaa, reagoi mahdollisiin epdkohtiin, joita keskusteluissa nousee ilmi.
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2.2 Ladkdrien tyopaikan valintakriteerit

Tyossa vietetdan iso osa paivastd, joten tyo on iso osa-alue eldamassa. Tydssa hyvinvoin-
ti vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyopaikan valinta on iso paatos
ihmisen elamassa ja monesti juuri tyopaikka maarittaa myos asuinpaikan. Tydssa viih-
tymisesta ja jaksamisesta puhutaan paljon ja sille annetaan nykyisin paljon painoarvoa.
Minkadlainen tydpaikka houkuttaa tyontekijoita, tassa tapauksessa nuoria ladkareita?
Kuten Heikkilan ja muiden (2014) artikkelissa todettiin, erityisesti nuoret laakarit arvos-
tavat ammatilliseen kasvuun ja urakehitykseen liittyvia tekijoita, mutta myos ei-tydohon
liittyvia tekijoitd. Tasta padtelmana voidaan karjistaa, etta nuoret laakarit haluavat ke-

hittyd, mutta eivat tyon ulkopuolisen eldaman kustannuksella.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyopaikan valintaan vaikuttaa moni tekija.
Naita tekijoista on esimerkiksi tydpaikan vakaus, kannustava palkkaus, organisaation
nykyisten tyontekijoiden suositus, organisaation maine sekd mahdollisuus ammatilli-
seen kehittymiseen (Bejtkovsky & Copca, 2020). Myo6s Kahler ja muut (2012) toteavat
ettd tyopaikan valinta on monen tekijan summa. Heiddan mukaansa tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaa mm. mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tdssa tapauksessa voidaan kat-
soa sen tarkoittavan sitd kuinka paljon potilaita hoitaa ja paljonko yhden potilaan hoi-
toon on kaytettavissa aikaa. Heidan mukaansa ladkarin kokemus hyvin tehdysta tyosta
vaikutti tyossa viihtymiseen ja pienemmassa yksikossa tyoskentely koettiin tehokkaam-

pana.

Julkisen terveydenhuollon rekrytointihaasteet ovat olleet nakyvasti esilld. Osaavaa ja
sitoutunutta henkilokuntaa on vaikea 16ytaa. Heikkilan (2016) vaitoskirjatutkimuksen
mukaan julkisella sektorilla tyoskentelevat ladkarit antoivat palkkaukselle pienemman
painoarvon verrattuna yksityisella sektorilla tyoskenteleviin. Kilpailussa tyovoimasta
julkisen terveydenhuollon on perusteltua panostaa muihin houkuttavuustekijoihin,
tassa vahva ja houkutteleva tyonantajabrandi tuo kilpailuetua. Palkkaukseen verrattuna
muut tyonantajan houkuttavuuteen vaikuttavat tekijat eivat ole yhta selkeitd, tama

asettaa oman haasteen tyonantajalle. Joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi
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tybaikoihin ja lomien ajankohtaan vaikuttaa tyontekijan tyytyvaisyyteen, mutta huomi-
onarvoista on se, ettd puhutaan alasta, jonka toiminnot taytyy pyoria vuorokauden

ympari.

Leekha Chhabran ja Sharman (2014) mukaan Tyontekijan ammatillisen kehittymisen
mahdollistaminen on yksi merkittavimmista kriteereista tydpaikan valinnassa. Samaan
johtopaatokseen tuli myos Heikkila (2016) vaitoskirjassaan. Heikkilan vaitoskirjatutki-
mukseen vastanneiden laakarien keskuudessa tarkeimpana kriteerind pidettiin tyon
mielekkyyttd ammatillisesta nakokulmasta. muita tyopaikan valintaan vaikuttavia kri-
teereja on tyopaikan sijainti ja perhe- tai muut henkilokohtaiset syyt. Toisaalta Heikki-
[an (2016) mukaan mm. ammatillisen kehittymisen ja tyopaikan ulkopuolisten tekijoi-

den merkitys vdhenee ian myota.

Pandita (2022) kirjoitti Z-sukupolvella olevan korkeat uratoiveet, jotka motivoivat heita.
Lisaksi he arvostavat itsenaisyytta tydelamassa, mutta myos tyoyhteison tukea. Artikke-
lissa todetaan heiddn ajattelutapansa ja tyoskentelytyylinsa olevan innovatiivisia, mika
osaltaan ohjaa heita tyopaikan valinnassa. Rodriquez-Sanchez ja muut (2020) kirjoitta-
vat, ettd uusien sukupolvien siirtyessa tyoelamaan, on myos tyopaikan valintaan vaikut-
tavat merkittavimmat kriteerit muuttuneet. Heidan mukaansa palkkaukselta on vienyt,
ja vie edelleen, sijaa tyon ulkopuoliseen elamaan liittyvat tekijat. Heiddn mukaansa
nuorempien sukupolvien edustajia houkuttavat tyopaikat, jotka arvostavat myos heidan

vapaa-aikaansa ja yleista hyvinvointiansa.

Heilmannin (2010) artikkelin mukaan terveydenhuoltoalan organisaatioiden vetovoi-
maa voidaan kasvattaa hyvalla tyokulttuurilla ja tarjoamalla henkilostélle mahdolli-
suuksia ammatilliseen kehittymiseen. Jatkuvan ammatillisen kehittymisen puolesta
puhuu myos Ladkariliitto (2013) koulutuspoliittisessa ohjelmassaan. Sen mukaan jokai-
sella 1aakarilla tulee olla mahdollisuus osallistua tdaydennyskoulutuksiin 10 tyopaivaa
vuodessa. Tama linjaus yhdistettyna ladkariliiton (2018) selvityksen tulokseen vaitoskir-

ja- ja muuta tutkimusta tekevien ladkarien maarasta voidaan todeta ladkarien olevan



25

kehitysmydnteinen ammattikunta. Tyopaikan houkuttelevuuden kannalta on siten pe-
rusteltua tukea ammatillista kehittymista. Hadi ja Ahmed (2018) totesivat myos kehit-
tymismahdollisuuksien olevan merkittavassa roolissa tyontekijoiden sitouttamisen

kannalta.

Laaketieteen peruskoulutukseen kuuluu luento-opetuksen lisaksi runsaasti kaytannossa
tapahtuvaa harjoittelua. Naiden harjoittelujen aikana laaketieteenopiskelijat jalkautu-
vat sairaaloihin ja terveyskeskuksiin tekemaan potilastyota. Nama jaksot ovat opetus-
sairaaloina toimiville sairaaloille tilaisuus luoda opiskelijoille, tulevaisuuden ammattilai-
sille, positiivinen ja houkuttava kuva organisaatioista tyopaikkana. Heikkilan (2016) vai-
toskirjatutkimuksessa aiemmat positiiviset kokemukset tydnantajasta nousi myos esiin
tyopaikan valintakriteereissa. Uransa alkuvaiheessa olevalle ladkarille on erityisen arvo-
kasta padsta tekemaan vaihtelevaa ja monipuolista tyota ja sitd kautta kehittamaan
omaa ammattitaitoaan, tutkimustyo tarjoaa ladkarille mahdollisuuden paasta kehitta-

maan ladketiedetta ja oppimaan uusia hoitomuotoja eturintamassa.

Heilmannin ja muiden (2010) artikkelissa ehdotetaan yhdeksi keinoksi nakyvyyden li-
saamista, tama toteutuisi esimerkiksi parantamalla yhteistyotd organisaation, tdssa
tapauksessa sairaalan, ja koulujen valilla. Heidan mukaansa myds tyontekijoille tarjot-
tava mahdollisuus kehittyad tyossdaan on tarkeaa tyonantajabrandin kannalta. He nosta-
vat esille hyvan organisaatiokulttuurin lahtevan hyvasta johtamisesta ja hyvan organi-

saatio kulttuurin avulla voidaan houkutella potentiaalisia tyontekijoita.

Heikkilan ja muiden (2014) artikkeli pohjautuu Ladkari 2008 tutkimukseen, jossa vas-
taajilta kysyttiin ammatin- ja tyopaikan valintaan liittyvia kysymyksia. Tutkimus osoitti
kriteerien eroavan uran eri vaiheissa olevien ldakarien vililld, samaten eri erikoisaloilla
tyoskentelevien laakarien valilld havaittiin eroavaisuuksia. Nuorempien lddkarien vas-
tauksissa korostuivat erityisesti uraan ja ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavat tekijat.
Tutkimuksessa myos konsultaatiomahdollisuudet nousivat tarkedksi kriteeriksi vastaa-

jien keskuudessa.
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Heikkilan ja muiden (2014) mukaan tarkein kriteeri tydpaikan valinnassa on tyon mie-
lekkyys ammatillisesta nakokulmasta. Jo aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
nuorten ladkareiden arvoasteikolla korkealle nousee tyon mielekkyys, mahdollisuus
ammatilliseen kehittymiseen seka tyohon liittymattomat tekijat. Nuorempi sukupolvi
arvostaa mm. joustavia tydaikoja, tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen helppoutta
seka tyOpaikan sijaintia. Tyopaikan valintakriteereissa on nahtavissa eroja myds miesten
ja naisten valilla, naiset arvostavat tyohon liittymattomia tekijoitd miehia enemman.
Tyohon liittymattomien tekijoéiden merkitys korostui erityisesti perheellisten [adkarien

keskuudessa.

Nallala ja muut (2015) tutkivat laaketieteen opiskelijoiden tyopaikan valintaa Intiassa.
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselyna, jossa vastaajilta kysyttiin heidan ura-
suunnitelmistansa, halukkuudesta tyoskennelld maaseudulla tai kaupungissa seka na-
kemyksia siitd, miten tydvoimaa saataisiin houkuteltua tasaisemmin eri alueille ja miten
maaseudun tyodpaikkojen houkuttelevuutta lisattya. Tyoskentelysta maaseudulla kiin-
nostuneiden vastaajien keskuudessa merkittavimpia tekijoita oli henkilokohtainen taus-
ta maaseudulla, alhaiset elinkustannukset ja yhteisdn arvostus. Vastaajat, jotka valitsi-
vat kaupungin, arvostivat urakehitystd, jatkokoulutusmahdollisuuksia, korkeampaa
palkkaa ja elintasoa. Maaseudun houkuttavuuden parantamiseksi vastaajat ehdottivat
ilmaista asumista, korkeampaa palkkaa, infrastruktuurin kehittamista ja mahdollisuutta

urakehitykseen.

Tanskassa tehdyssa kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltiin kirurgeja heidan motii-
veistaan tyopaikan valinnassa, tutkimuksessa vertailtiin eroja ja yhtaldisyyksia julkisella
ja yksityiselld sektorilla tyoskentelevien kirurgien valilla. Yksityiselld sektorilla tyosken-
televat kirurgit nostivat esille potilaskeskeisen hoidon, silla yksityiselld sektorilla poti-
laiden hoitoon on kaytettavissa enemman aikaa potilasta kohden. Tama vahvistaa tyon-
tekijan omaa kokemusta tydssa onnistumisesta ja siten tekee tydstda mielekkdadampaa.
Julkisella puolella tyoskentelevat kirurgit korostivat puolestaan haastavia tyotehtavia ja

ideologisia syita. Ideologisilla syilla tarkoitettiin halua olla tarjoamassa ilmaista ja laa-
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dukasta julkista terveydenhuoltoa jokaiselle kansalaiselle. Tutkimuksessa nousi esiin
kirurgien suosivan ennemmin pienemmassa yksikdssa tyoskentelya, koska sen koetaan
mahdollistavan potilaiden yksil6llisemman hoidon ja tiivimman yhteistyon kollegoiden
kanssa. Myos tyoympariston koettiin olevan parempi pienemmissa yksikoissa. (Kahler

ja muut, 2012)

Aiempien tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta tydmarkkinat ovat valtaamassa
uusi sukupolvi, jolle ty6 edustaa muutakin kuin elantoa. Tydsta halutaan mielekasta
sisaltoa elamaan, omaa ammatillista osaamista halutaan kehittdd, mutta samaan ai-
kaan tyon ulkopuolisen elaman merkitys on korostunut. Tulevaisuudessa valveutunut

tyonantaja pyrkii I0ytamaan keinot, jolla vastata ndihin ammattilaisten tarpeisiin.

2.2.1 Ladketieteellinen tutkimus houkuttavuustekijana

Suomea on perinteisesti arvostettu tutkimusmaana, silla Suomessa on ammattitaitoi-
nen tutkimushenkildsto ja toimiva tutkimusymparistd. Suomalaista tyota tutkimuksessa
on arvostettu ja sitd on pidetty laadukkaana. Kuitenkin saapuneiden tutkimuslupaha-
kemusten maara on kaantynyt laskuun vuoden 2016 jalkeen. Selvityksen mukaan syyksi
laskevaan tutkimusmaardan esitettiin resurssipulaa, heikkoa rahoituspohjaa ja pieni
vaestomaara. Ratkaisuksi ongelmaan on esitetty julkisen rahoituksen, tutkijalddkarien
resurssien ja tutkimushoitajakoulutuksen lisdamista. (HUS, 2023). Kliinisella tutkimuk-
sella on merkittava rooli osana nykyaikaista ladketiedetta, silla sen avulla kehitetdaan
uusia hoitomuotoja ja arvioidaan kdytdssa olevien hoitomuotojen oikeutusta. Kliiniseen
tutkimukseen osallistuvat tutkittavat ovat usein hoitoa tarvitsevia potilaita. (Kerdnen &

Pasternak, 2013).

Kliininen tutkimus on tutkimus, jossa arvioidaan hoidossa kaytettdavan tutkimus- tai
hoitomenetelman tai ladkkeen hyddyllisyytta ja tehoa. Kliinisissa tutkimuksissa mene-
telmia ja ladkkeita tutkitaan vapaaehtoisilla ihmisilld. (Peace, K. ja muut, 2010). Suo-

messa ladketutkimuksista on saadetty laissa. Jotta lakiin kirjattu ladketieteellisen tutki-
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muksen maaritelma tayttyisi, tulee tutkimukseen liittya interventio eli tutkittavan kos-
kemattomuuteen puuttuminen. Kyse voi olla ihmisestd, sikiosta tai alkiosta. Yleensa
puuttuminen on fyysistd, mutta myos psyykkinen puuttuminen on mahdollista (Laki

ladketieteellisesta tutkimuksesta, 488/1999, 28).

EU: n ladketutkimusasetuksen (536/2014) mukaan kliinisellad tutkimuksella tarkoitetaan
ihmiseen kohdistuvaa tutkimusta, jonka avulla osoitetaan tai varmistetaan ladkkeiden
vaikutukset ja haittavaikutukset, tai tutkitaan laakeaineiden imeytymista, jakautumista,
aineenvaihduntaa ja erittymista. Tavoitteena tutkimuksessa on osoittaa lddkeaineiden
teho ja turvallisuus. EU: n laadketutkimusasetuksen (536/2014) mukaan kliinisen ladke-
tutkimuksen tulee tayttaa kliinisen tutkimuksen kriteerien lisdksi jokin seuraavista kri-
teereista: 1) Tutkittavalle tehddan erityinen hoitosuunnitelma, joka poikkeaa tavan-
omaisesta hoitokdytannosta. 2) Paatos tutkimusladkkeiden maaraamisesta tehdaan
yhdessa tutkittavan kliiniseen tutkimukseen mukaan ottamista koskevan paatdksen
kanssa. 3) Tutkittavalle tehdaan tavanomaisen kaytannon lisaksi ylimaaraisia diagnosti-

sia menetelmia.

Ladketieteessa tehddan paljon ns. tutkijaldhtoisia tutkimuksia, joiden tekeminen on
potilaiden hoidon kannalta merkittava, mutta ei valttamatta kaupallisesti riittdvan mie-
lenkiintoinen. (Mattila ja muut, 2022). Noin 20 % tutkimuksista on naita tutkijalahtdisia
tutkimuksia, niiden tekemisesta hyotyy erityisesti harvinaisia sairauksia sairastavat poti-
laat. Yksi tutkijaldhtoisen tutkimuksen muodoista on ns. rekisteritutkimus, jossa hy6-
dynnetdan eri rekistereihin tallennettua tietoa. Rekisteritutkimuksissa tutkitaan esi-

merkiksi hoitotuloksia ja hoitojen turvallisuutta. (Ladketeollisuus ry, n.d.)

HUSin (2023) selvitykseen vastanneista tutkimustyota tekevista terveydenhuollon am-
mattilaisista peratii 86 % oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd, ettd kliinisten tutkimus-
ten myota heidan yksikkonsa antaman hoidon laatu parani. Parhaimmillaan ladketut-
kimus tarjoaa vakavasti sairaalle potilaalle mahdollisuuden kokeilla |ddkettd, joka ei

vield ole markkinoilla saatavilla, mutta jonka on aiemmissa tutkimuksissa osoitettu an-
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tavan hyvan hoitovasteen. Myo6s laaketeollisuus ry. (n.d.) nostaa esille potilaat, jotka
kipeimmin uusia hoitomuotoja tarvitsevat. Ladketeollisuus ry. (n.d.) korostaa myos kus-
tannustehokkuutta harvinaisten sairauksien hoidossa, silla tutkimusvaiheessa hoidon

seurannasta ja kustannuksista vastaa laakeyritykset.

Hyvin toteutettu kliininen ldaaketutkimus tukee muuta tutkimusta yliopistoissa ja sairaa-
loissa. Lisdksi se luo tyopaikkoja ja pienentdd ladkebudjettia. Vuositasolla yritykset
kohdentavat kliinisiin laaketutkimuksiin rahaa yli 200 milj. euroa ja antavat sairaaloille
tutkimusvalmisteita kaytt6on 50 milj. euron arvosta. Arvion mukaan jokainen ladketut-
kimukseen satsattu euro palautuu takaisin noin nelinkertaisena (HUS, 2023). Talla pe-
rusteella kliinisten ladketutkimusten tekemisen taloudellinen hyéty Suomelle on mer-
kittava. HUS: n (2023) selvityksessa yhteenvetona todetaan, etta jos ladketutkimukset
halutaan sadilyttaa Suomessa ja nauttia jatkossakin niiden tuomasta tieteellisesta ja ta-
loudellisesta hyodystd, tulee niihin kdytettavia resursseja parantaa. Resurssien lisaksi
tutkimukseen tulee tulevaisuudessa kohdentaa enemman myos julkista rahoitusta, silla

nykyisellaan tutkijan ura on taloudellisesti epdvakaata.

Tutkimustyo on ldadketieteen kehittymisen kulmakivi, ilman tutkimusta ei saada tietoa
sairauksista eika |6ydeta uusia ladkkeita ja hoitomuotoja eri sairauksiin. Ladketeollisuus
ry (2019) toteaa kannanotossaan kliinisten tutkimusten mahdollistavan paremman
hoidon ja diagnostiikan. Lisdksi kannanotossa todetaan kliinisilla tutkimuksilla olevan
positiivinen vaikutus hoitotuloksiin sairaaloissa, joissa tutkimusta tehddan. Hoidon ja
diagnostiikan lisdksi tutkimustyo kehittdda myos tutkimusta tekevien |adkarien ja hoita-
jien ammattitaitoa. Naiden hyotyjen lisaksi laaketieteellinen tutkimus on merkittavaa
my0Os kansantaloudellisesta ndkokulmasta, sillda tutkimustydon ansiosta eri sairauksia

osataan ennalta ehkaista seka diagnosoida ja hoitaa kustannustehokkaasti.

Ladketieteellisesta tutkimuksesta hyotyy ensisijaisesti potilaat, joille osalle tutkimuk-
seen osallistuminen voi tuoda tarjolle tehokkaampaa hoitoa sairauteen. HUS:n (2023)

raporttia varten haastateltiin tutkimustyota tekevia hoitajia ja |adkareitd, kyselyyn vas-
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tanneista 63 % koki ladketutkimusten parantavan heidan yksikdssaan annettavan hoi-
don laatua. Tutkimusty6hon osallistuminen tarjoaa lddkareille eturivin paikan olla ko-
keilemassa uusia hoito- ja diagnostiikkamuotoja, ja siten kehittda ja yllapitda heidan
ammattitaitoansa. Kuten Ladkariliitto on koulutuspoliittisessa ohjelmassaan linjannut,
ladkarind tyodssa toimiminen perustuu tutkittuun tietoon ja tutkimustulosten hyddyn-
taminen ja kriittinen arviointi on osa jokaisen laakarin ammattitaitoa. Ladkarien tekema

tutkimus hyodyttaa myos tyonantajia (Laakariliitto, 2013.)

Horn ja muut (2011) tutkivat Yhdysvalloissa hematologiaan ja onkologiaan erikoistuvien
ladkareiden kiinnostusta akateemiseen uraan ja niita tekijoita, jotka heidan kiinnostuk-
seensa vaikuttavat. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd kiinnostusta tutkimustyohon lisasi
muun muassa halu saavuttaa akateeminen asema, halu opettaa, henkilokohtainen
kiinnostus tutkimusaihetta kohtaan ja mentorin vaikutus. Kiinnostusta tutkimustyota
kohtaan laski paasaantoisesti tyohon liittymattomat tekijat, toisin sanoen vastaajat,
joilla kiinnostus tutkimustyota kohtaa oli vahdisempaa, arvostivat enemman tydaikoja,

vapaa-aikaa ja muuta elamanlaatua.

2.3 Hypoteesit

Teorian ja aiempien tutkimusten perusteella voidaan olettaa, ettd tarkeimmat kriteerit
tyopaikan valinnassa on tyon mielekkyys, tyoaika, tyopaikan sijainti, uramahdollisuudet
ja palkkaus. Tutkimusty6lle sen sijaan ei aiemmissa tutkimuksissa ole annettu suurta
painoarvoa. Ladkariliiton selvityksessa kavi ilmi, ettd tutkimustyo tehdaan suurelta osin
tyon ohella, omalla ajalla, minka voi olettaa osaltaan laskevan mielenkiintoa tutkimus-
tyota kohtaan. Jos tutkimustyota voisi tehdd osana tyoviikkoa, laakdrien motivaatio
tutkimustyotad kohtaan mahdollisesti nousisi. Toisaalta tutkimustyota voisi kdyttaa hou-
kuttavuustekijana kilpailussa tyontekijoista. Vahva tyonantajabrandi oletettavasti koos-

tuu ldhinna pehmeisiin arvoihin pohjautuvista seikoista.
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Heikkila (2014) maarittelee hypoteesin olevan teoriasta noussut olettamus, jonka paik-
kansa pitavyytta tutkimuksessa testataan. Tahan tutkimukseen muodostettiin seuraavia

hypoteeseja.

H1: Tarkeimmat tyopaikan valintaan vaikuttavat kriteerit liittyvat kehittymismahdolli-
suuksiin ja pehmeisiin arvoihin.

H2: Nuoren ladkarin tydpaikan valintaan vaikuttaa vahvasti erikoistumismahdollisuudet.
H3: Tutkimustyota ei pideta tyopaikan valinnassa ratkaisevana kriteerina, vaikka kiin-

nostusta sita kohtaan kasvattaa sen sisallyttdminen tydaikaan.
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3 Metodologia

Tassa luvussa perehdytdan tutkimuksen metodologiaan. Tutkimus toteutetaan kvanti-
tatiivisena, eli maarallisend tutkimuksena. Luvun alussa selvitetddan mita kvantitatiivi-
nen tutkimus tarkoittaa ja perustellaan, miksi juuri se on valittu tutkimusmenetelmaksi.
Taman jdlkeen esitelldan aineistonkeruu ja -analysointimenetelmat seka perustellaan
niiden sopivuus talle tutkimukselle. Luvun lopussa arvioidaan tutkimuksen luotetta-

vuutta.

3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan selville lukumaaria ja prosenttiosuuksia tutkit-
tavista asioista. Kvantitatiivisen tutkimuksen onnistumisen edellytyksena on riittavan
suuri ja edustava otoskoko. Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillistda on standardoidut
kyselylomakkeet ja valmiit vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
avulla voidaan selvittda asioiden valisia riippuvuuksia ja tutkimuskohteen sen hetkista
tilannetta. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa esimerkiksi kysymyksiin mika, missa, paljon-
ko ja kuinka usein. Sen sijaan syvempaan analyysiin tahtaaviin kysymyksiin kuten miksi

ja miten ei kvantitatiivinen tutkimustapa vastaa (Heikkila, 2014.)

3.1.1 Aineistonkeruu

Taman tutkimuksen aineisto kerdtdan kysely- eli survey-tutkimuksen avulla. Ennen ai-
neistonkeruun aloittamista muodostettiin kyselylomake, jonka pohjana toimi aiemmat
tutkimukset. Taman jalkeen tehtiin suunnitelma aineistonkeruun toteuttamiseksi. Alku-
perainen suunnitelma oli hydédyntdaa Nuorten Ladkarien Yhdistyksen sosiaalisen median
kanavia linkin jakamisessa, mutta kysyttdaessa yhdistys ilmoitti, etta heilta ei soveltuvaa
kanavaa loydy. Kyselylomakkeen suunnittelun jalkeen kysely rakennetaan Webropol-

ohjelman avulla. Tahtisen ja muiden (2020) mukaan kyselylomake on hyva tapa kerata
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aineistoa silloin, kun halutaan selvittaa vastaajajoukon mielipiteita, asenteita, arvoja tai
kokemuksia. Tahan tutkimukseen vastauksia keratdaan Helsingin, Tampereen, Kuopion ja
Oulun yliopistojen 4.—6. vuosikurssin ladketieteen opiskelijoilta ja alumneilta. Vastauk-
sia keratdaan marraskuussa 2023. Linkki kyselyyn jaetaan ainejarjestdjen kautta. Turun

yliopiston opiskelijoita ei tavoitettu vastaamaan.

Heikkilan (2014) mukaan Survey-tutkimus on tehokas ja taloudellinen aineistonkeruu-
menetelma kun halutaan tavoittaa suuri vastaajajoukko. Survey-tutkimus toteutetaan
tutkimuslomakkeen avulla. Tama tutkimus toteutetaan internet-kyselylla Webropol-
ohjelman avulla, silla sen avulla poistetaan useiden haastattelijoiden tarve ja nopeute-
taan vastausten saamista. Webropol-ohjelman etu on se, etta vastaukset saadaan suo-
raan SPSS-ohjelman kanssa yhteensopivaan tiedostoon kvantitatiiviseen muotoon (Tah-
tinen ja muut, 2020). Kyselylomakkeen heikkoutena tutkimuksen kannalta on vastaus-
ten mahdollinen epatarkkuus, vaarinkasitysten mahdollisuus sekd lisdhavaintojen te-

kemisen mahdottomuus.

3.1.2 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeen pohjana kaytettiin Heikkilan (2016) vaitoskirjatutkimuksen tuloksia,
Heilmannin ja muiden (2022) tutkimusta sekd HUS:in (2023) raporttia. Tassa tutkimuk-
sessa kohderyhmana on viimeisen viiden vuoden aikana valmistuneiden ladkarien lisak-
si myOs ladketieteen opiskelijat, joten kysymyksia muokattiin soveltumaan paremmin
kohderyhmalle. Vastaajien demograafisista tiedoista kysyttiin sukupuolta, ikda ja perhe-
tilannetta. Vastaajiin liittyvista taustatiedoista kysyttiin myos koulutus- ja tyotilannetta.
Tahtisen ja muiden (2020) mukaan hyva kyselylomake jaotellaan osiin, joissa vastaajien
taustatiedot ja varsinaiset kysymykset erotellaan toisistaan. Lisdksi kysymysten tulee

olla selkeita ja yksiselitteisid, eikd ne saa johdatella vastaajaa.

Tyonantajabrandin houkuttelevuuteen ja tyopaikan valintaan vaikuttavia tekijoita kysyt-

tiin Likert-asteikolla 1-7, Likert-asteikollisissa kysymyspattereissa suositellaan noudatet-
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tavan samaa loogista linjaa (Tahtinen ja muut, 2020). Kyselylomakkeella oli kaksi erillis-
ta mittaristoa, joista ensimmaiselld haluttiin selvittda vastaajien ndakemyksia vahvan
tyonantajabrandin ominaisuuksista. Toinen mittaristo puolestaan keskittyi vastaajien
ty6paikan valintaan vaikuttaviin kriteereihin. Mittaristojen mahdollinen paallekkaisyys
oli tiedossa, mutta tdma paatettiin kuitenkin hyvaksyd, koska tydnantajabrandia ja tyo-

paikan valintakriteeria haluttiin katsoa yhtena kokonaisuutena.

Naiden kysymys patteristojen jalkeen vastaajia pyydettiin arvioimaan Vaasan keskussai-
raalan houkuttelevuutta asteikolla 0—10, jossa O tarkoittaa ei lainkaan houkutteleva ja
10 erittain houkutteleva. Tutkimustyo on tassa tutkimuksessa erityisen mielenkiinnon
kohteena, siksi sille tehtiin oma mittaristo, joka pohjautuu HUS (2023) julkaisuun. Vas-
taajilta kysyttiin aluksi asenteita tutkimustyota kohtaan Likert-asteikolla 1-7, ja sen jal-
keen kartoitettiin heidan kokemustansa ja kiinnostusta tutkimustyohon. Lopussa vas-
taajilta kysyttiin halukkuutta hakea tyopaikkaa, jossa tutkimustyo olisi sisallytetty osaksi
normaalia tyoviikkoa, vaihtoehtoina oli 20 % ja 50 % tydajasta, verrattuna 100 % poti-

lastyohon. Kyselylomakkeen rakenne esitetty (Taulukossa 1.)

Kyselylomakkeen alkuun sisallytettiin saatekirje, jossa vastaajille kerrottiin tutkimuksen
tarkoituksesta ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Saatekirjeessa vastaajille annettiin
tietoa vastausten kasittelysta ja vastaajien anonymiteetin suojaamisesta. Taman tutki-
muksen tutkimusaineisto sdilytetdan salasanasuojatusti, eikd siihen ole paadsya ulko-

puolisilla.
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Taulukko 1 Kyselylomakkeen rakenne

Taustatiedot

Sukupuoli

Ika

Perhetilanne
Tyokokemus ja tyotilanne
Jatkokoulutus

Mukaillen Heikkild ja muut
(2014)

Ty6nantajabrandin  hou-
kuttavuuteen vaikuttavat
tekijat

Organisaatioon liittyvat

Hyvin johdettu organisaatio
Mahdollisuus osallistua organisaati-
on kehittamiseen*

Ammatillinen ndkékulma
Mahdollisuus kouluttautua
Konsultaatiomahdollisuudet
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hon

Moniammatillisuus*

Muut tekijat

Palkkaus

Ty6suhde-edut

Ty6ilmapiiri

Tyo- ja perhe-eldman yhteen sovit-
taminen

Mahdollisuus tehda tutkimustyota*
Suhteellisen stressiton tydymparisto

Heilmann ja muut (2022)

Tanwar ja Prasad (2017)

*merkityt lisatty tutkimuksen
tekijan toimesta

Tybpaikan valintaan vai-
kuttavat tekijat

Tyohon liittyvat tekijat

Ty6paikan maine

TyOajat

Tyonkuva ja tydn maara

Paivystys

Aiemmat kokemukset tydpaikasta
Mielekds tyd ammatillisesta nako-
kulmasta

Uraan ja ammatilliseen kehittymi-
seen liittyvat tekijat

Urakehitys

Erikoistuminen

Tutkimustyo

Ty6hon liittymattomat tekijat
Puolison tyo

Sijainti

Palkkaus ja tyésuhde-edut
Tyosuhde-edut

Palkka

Heikkild ja muut (2014)
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Vaasan keskussairaalan
houkuttavuus

Kuinka houkuttelevana tyopaikkana
nadet Vaasan keskussairaalan

Tutkielman tekijan oma kysy-
mys

Tutkimustydhon
kysymykset

liittyvat

Suhtautuminen tutkimusty6hén
Tutkimustyo kehittdd ammattitaitoa
Tutkimustyo yllapitaa ammattitaitoa
Tutkimustyd on tarkedaa hoidon laa-
dun kehittamiselle ja seuraamiselle
Tutkimustyohon tulisi lisata resursse-
ja jajulkista rahoitusta

Tutkimustyota tulisi sisallyttaa eri-
koistumisopintoihin*

Tutkimustyd vahvistaa organisaation
tyonantajabrandia*

HUS (2023)
*-merkitty lisdtty tutkielman
tekijan toimesta

Tutkimustyo / Vaitoskirja
Tutkimustyé / Muu tut-
kimustyo

Teetko vaitoskirjaa
Teetkoé muuta tutkimustyota*
Miten teet tutkimustyota**

Heikkila (2016)

*-merkitty lisatty tutkielman
tekijan toimesta

**_merkitty johdettu

Suomen ladketieteensaatio
(2021) julkaisun perusteella

Tutkimustydn  vaikutus
paatokseen hakea tyo-
paikkaa

Kuinka todennakdisesti hakisit paik-
kaa, jossa

20%

50 %

Tutkielman tekijan oma kysy-
mys.
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3.2 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin IBM SPSS-statistics 29.0.0.0 ohjelman avulla. Aineisto siirrettiin
Webropol-ohjelmasta suoraan SPSS-statistics ohjelman kanssa yhteensopivaan muo-
toon. Heikkilan (2014) mukaan aineisto tulee tarkistaa, ennen analyysien tekemista,
jotta mahdollisilta virhetulkinnoilta valtytaan. Aineistolle tehtiin useita kuvailevia ana-
lyyseja, joilla tarkasteltiin vastausten keskiarvoja ja jakautumista, seka vastaajajoukon
demografiaa. Aineistoa analysoitiin padosin T-Testin ja Anovan avulla, lisdksi aineistolle
ajettiin faktorianalyysi, jonka pohjalta luotiin summamuuttujat valmiiksi mahdollisia

jatkotutkimuksia varten.

3.2.1 T-testija ANOVA

Heikkilan (2014) mukaan T-testin avulla voidaan tutkia eroja kahden toisistaan riippu-
mattoman ryhman valilla. T-testin avulla voidaan esimerkiksi vertailla palkkauksen mer-
kitystd miesten ja naisten valilla. T-testilla voidaan testata ryhmien vastausten keskiar-
vojen eroja, jos muuttujat ovat jatkuvia muuttujia, jollaisia Likert-asteikollisten muuttu-
jien voidaan katsoa olevan (Tahtinen ja muut, 2020). Tahtisen ja muiden (2020) mukaan
T-testien keskeisimpid tunnuslukuja ovat t- ja p-arvot, jotka kuvaavat testisuureen ar-
voa ja merkitsevyystasoa. Ndiden lisaksi T-testilla voidaan mitata myds vastausten otos-
keskiarvoja ja -keskihajontaa. Jos ryhmia on enemman kuin kaksi, ei T-testia voida

kayttaa, vaan silloin kdytetadan Anovaa eli varianssianalyysia (Tahtinen ja muut, 2020).

Tassd tutkimuksessa edelld mainittuja analyyseja kaytettiin tarkastelemaan eroja
vastauksissa mm. sukupuolten ja eri opintojen vaiheessa olevien vastaajien

nakemyksissa.
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3.2.2 Faktorianalyysi

Perusidea faktorianalyysissa on etsida mitattavissa olevien muuttujien avulla yhteisia
piillomuuttujia, joiden avulla voidaan selittaa esimerkiksi tietyille ryhmille yhteisia selit-
tdvia tekijoita (Saastamoinen & Olkkonen, 2012). Faktorianalyysin tarkoituksena on
kuvata muuttujien kokonaisvaihtelua pienemmalla muuttujien maaralla, ts. suuri jouk-
ko muuttujia tiivistetddn muutamaksi faktoriksi, eli piilomuuttujaksi (Heikkila, 2014).
Summamuuttujat muodostetaan niista alkuperaisistd muuttujista, joihin vastaajat ovat
vastanneet mahdollisimman samansuuntaisesti. Faktorianalyysiin valittavien muuttu-
jien tulee olla vahintaan valimatka-asteikollisia ja aineiston tulisi olla riittavan suuri, 200

havaintoyksikon aineistoa voidaan pitaa sopivana. (Tahtinen ja muut, 2020).

3.3 Vastaajajoukon kuvailu

Kyselyyn vastasi yhteensad 243 henkil6a, joista naisia oli 182 (74.9 %) ja miehia 60
(24.7 %). Yksi vastaaja ei halunnut vastata sukupuolta koskevaan kysymykseen. Valtaosa
(53.1 %) kaikista vastaajista oli alle 25-vuotiaita (n=129) ja 38.7 % 26-30-vuotiaita
(n=94). Loput vastaajista oli yli 31-vuotiaita. Vastaajista 93.8 % oli |ddketieteen opiskeli-
joita (n=228) ja loput valmistuneita |ldadkareitda (Taulukko 2). Lapsiperheellisten osuus
vastanneista oli 8.2 % (n=20). Tarkkaa lukumaaraa sahkopostilistoilla olevista henkilGis-
ta ei saatu, joten valitettavasti vastausprosenttia ei tassa tutkimuksessa voida ilmoittaa,

huomioidaan tama tutkimuksen rajoituksena.

Vastausten jakauma ian, sukupuolen ja opiskelujen tilanteen suhteen oli hyvin odote-
tun lainen, naisia oli enemman kuin miehia, ikdluokista kaksi nuorinta ryhmaa hallitse-

vana ja suurin osa vastaajista oli viela opiskelijoita.



Taulukko 2 Vastaajajoukon demografia
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Sukupuoli Mies 60 (24.7 %)
Nainen 182 (74.9 %)
Muu 0 (0 %)
En halua vastata 1(0.4 %)
Ika Alle 25 129 (53.1 %)
26-30 94 (38.7 %)
31-35 12 (4.9 %)
36-40 4(1.6 %)
Yli 40 4 (1.6 %)
Opintojen tilanne Ladketieteen opiskelija 228 (93.8 %)
Valmistunut ladkariksi 15 (6.2 %)
Onko sinulla lapsia  Kylla 20( 8.2 %)
Ei 223 (91.8 %)

Kyselyyn vastanneet opiskelijat (n=228) jakautuivat suhteellisen tasaisesti 4., 5. ja 6.
vuosikurssin opiskelijoihin (Taulukko 3). Valmistuneista ladkareista (n=15) alle vuoden
sisalla tutkinnon suorittaneita oli 5 vastaajaa (Taulukko 4). Yllattavaa oli, ettd yli vuosi
sitten valmistuneita oli enemman kuin alle vuosi sitten, ottaen huomioon, etta linkki

jaettiin opiskelijoiden ainejarjestdjen kautta.

Taulukko 3 Vastanneiden opiskelijoiden opintojen vaihe

34.2 % (n=78)
31.6 % (n=72)
34.2 % (n=78)

4. vuosikurssi
5. vuosikurssi
6. vuosikurssi

Opintojen vaihe

Taulukko 4 Kyselyyn vastanneiden ladkarien valmistumisesta kulunut aika

33.3 % (n=5)
66.7 % (n=10)

Alle 1 vuosi
Yli 1 vuosi

Valmistumisesta kulunut aika

Kyselyyn vastanneista suurin osa (n=221) oli suorittanut korkeimmillaan lukion tai am-
matillisen tutkinnon ennen laaketieteen opintoja. Alemman korkeakoulututkinnon suo-

rittaneita oli 18 henkil6a ja ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita 4 henkilda.
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Erikoistuminen selkedsti kiinnosti molempia vastaajaryhmia. Vastanneiden opiskelijoi-
den joukosta suurin osa oli paattanyt erikoistua tulevaisuudessa, mutta he olivat viela
epdvarmoja mille erikoisalalle. Vain kolme vastaajaa oli paattdaneet, ettd eivat aio suo-
rittaa erikoistumisopintoja. (Taulukko 5.). Yllattavaa oli, ettda niinkin moni opiskelija oli

jo varmoja erikoisalansa valinnasta.

Taulukko 5 Vastaajien erikoistumisopintojen tilanne

Ladketieteen Ladkariksi

opiskelijat valmistuneet
Suoritan talld hetkelld erikoistumisopintoja 0% (n=0) 26.7 % (n=4)
Olen paattanyt erikoistua, mutta en ole paattanyt erikoisalaa 52.2 % (n=119) 26.7 % (n=4)
Olen paattanyt erikoistua, ja olen jo valinnut erikoisalan 11.4 % (n=26) 26.7 % (n=4)
Olen paattanyt, etta en aio erikoistua 0.9% (n=2) 6.7 % (n=1)
En ole vield tehnyt pddtdsta erikoistumisen suhteen 35.5% (n=81) 13.3% (n=2)

Tyossakayvia kaikista vastaajista oli 38.7 % (n=94). Opiskelijoista tyossakayvia oli 35.1 %
(n=80), valmistuneista 93,3 % (n=14). Tyodssa kayvistd opiskelijoista valtaosa tyoskente-
lee osa-aikaisesti (Taulukko 6.) Tyossakayvista enemmisto 87.2 % (n=82) ilmoitti olevan-
sa tyosuhteessa suoraan tyonantajaan ja 11.7 % (n=11) puolestaan tydskenteli henki-
I6stovuokrausyrityksen kautta. Yksi vastaaja ilmoitti toimivansa yksityisena ammatin-

harjoittajana, oletettavasti yksityisella ladakariasemalla.

Taulukko 6 Tydssakdyvien osuus vastanneista

Ladketieteen opiskelijat Ladkariksi valmistuneet
Ty6ssakayvia 35.1 % (n=80) 93.3 % (n=14)
Kokoaikaisesti 1.3% (n=1) 57.1 % (n=8)
Osa-aikaisesti 98.8 % (n=79) 42.9 % (n=6)

Kyselyyn vastanneilla oli laajasti kokemusta tydskentelysta eri tyopaikoissa ladkaring,
eniten kokemusta oli tyoskentelemisesta terveyskeskuksissa, keskussairaaloissa ja yli-

opistosairaaloissa. Kyselyssa esitetyistd vaihtoehdoista ainoastaan lddketeollisuudesta ei
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vastaajilla ollut tyokokemusta. Muita tyOpaikkoja, joista vastaajilla oli tyokokemusta,
oli mm. neuvola, kaupunginsairaala, laboratorio ja privaattipuolen tuottamat kunnalliset
palvelut (Taulukko 7.). Koronapandemian aikana myos etdlddkiripalvelut ovat ottaneet

sijaa alalta, harmillisesti vastaajilta jdi kysymattd heiddn mahdollinen kokemuksensa

etdladkarind tyoskentelemisesta.

Taulukko 7 Vastaajien tyokokemus eri organisaatioista

Terveyskeskus 73.7 % (n=178)
Keskussairaala 68.7 % (n=167)
Yliopistosairaala 70 % (n=170)
Yksityinen ladkariasema 4.9 % (n=12)
Kunnallinen tyoterveys 0.8 % (n=2)
Yksityinen tyoterveys 6.6 % (n=16)
Ladketeollisuus 0.0 % (n=0)

Muu 5.3 % (n=13)
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeisemmat tulokset ja pohditaan niihin vaikut-

taneita tekijoita ja niiden merkitysta, seka niiden sijoittumista suhteessa teoriaan.

4.1 Houkuttelevan tyonantajabrandin ominaisuudet

Vastaajilta kysyttiin heidan mielipidettdadan houkuttelevan tyénantajabrandin ominai-
suuksista (Taulukko 8.) Vastaajia pyydettiin arvioimaan naitd ominaisuuksia asteikolla
1-7, jossa arvosana 1 tarkoitti “ei lainkaan tarkead” ja 7 "erittdin tarked”. Vaihtoeh-

toa "En osaa sanoa” ei vastaajille tarjottu.

Tarkeimmaksi ominaisuudeksi nousi Hyvdt konsultaatiomahdollisuudet. Vahiten tar-
kedna puolestaan pidettiin mahdollisuutta tehdd tutkimustyétd. Konsultaatiomahdolli-
suuksien merkitys on kiistaton, perati 86 % vastaajista on antanut sille korkeimman
mahdollisen arvon. Keskihajonta kuvaa miten ldhelld kaikkien vastausten keskiarvoa
tarkasteltavat havainnot ovat (Heikkild, 2014). Vastauksista ndahdaan, ettd muuttujan
Hyvdt konsultaatiomahdollisuudet keskihajonta on varsin pieni, joten voidaan tulkita
vastaajien olleen ldhes yhtd mieltd muuttujan merkityksesta tyonantajabrandille. Kes-
kiarvo kyseiselle muuttujalle oli 6.84. Toiseksi tarkein ominaisuus on Hyvd tyéilmapiiri
vastausten keskiarvolla 6.73. Ndiden kahden tarkeimman muuttujan voidaan ajatella
kulkevan kasikadessa toisiaan tukien. Tydpaikassa, jossa on hyva ilmapiiri, on helppo
konsultoida toista, ja painvastoin. Hyvat konsultaatiomahdollisuudet vaikuttavat paran-

tavasti tyoilmapiiriin.

Hieman ehka yllattavaa oli, ettd Mahdollisuus osallistua lisd- ja tdydennyskoulutuksiin
ei noussut tuon korkeammalle taulukossa, huomioiden vastaajien olevan vield varsin
kokemattomia ammatillisesti. Hyvat tyosuhde-edut vaihtoehto jdi hannille, vaikka joi-

denkin lahteiden mukaan, ne nahdaan merkitsevina tekijoina.
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Taulukko 8 Houkuttelevan ty6nantajabrandin ominaisuudet

1 2 3 4 5 6 7 Keskiarvo Keskihajonta
Hyvat konsultaatiomahdollisuudet 0 0 0 4 1.6 119 86.0 6.84 44
Hyva ty6ilmapiiri 0 0 0 1.6 2.1 17.7 78.6 6.73 .58
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon 0 0 0 1.2 7.4 29.2 621 6.52 .69
Organisaatiossa tyontekijoita
kohdellaan tasapuolisesti 0 0 1.2 2.5 8.6 251 62.6 6.45 0.85
Mahdollisuus sovittaa yhteen ty6- ja
perhe-eldma 1.2 A 4 4.1 9.5 230 613 6.35 1.08
Tyohon nahden riittava palkkaus 4 4 4 3.7 111 317 523 6.29 .95
Mahdollisuus osallistua lisd-ja
taydennyskoulutuksiin 0 4 1.6 49 23.0 333 36.6 5.97 1.06
Hyvin johdettu organisaatio 0 0 4 49 226 44.0 28.0 5.94 .86
Moniammatillinen tyoyhteiso 0 0 2.1 6.2 243 358 317 5.89 .99
Suhteellisen stressiton tydymparisto 0 1.2 45 123 239 36.6 214 5.54 1.17
Kattavat terveydenhuoltopalvelut .8 3.7 49 206 28.0 284 13.6 5.11 1.30
Mahdollisuus osallistua organisaation
kehittamiseen .8 7.0 128 243 284 20.2 6.6 4.59 1.34
Hyvéat tyosuhde-edut 3.3 7.0 9.1 226 329 19.8 5.3 4.56 1.40
Mahdollisuus tehda tutkimustyota 123 152 123 21.0 20.2 13.2 5.8 3.84 1.75

Mahdollisuus tutkimusty6hon katsottiin olevan tydnantajabrdandin kannalta vahiten
merkitseva tekija, mutta siind kysymyksessa vastauksissa oli eniten hajontaa vastaajien
kesken. Huomioitavaa kuitenkin on se, etta vastausten keskiarvo kysymyksen kohdalla
oli 3.84, mika on yli puolen valin asteikkoa. Vastausten jakaumaa katsoessa heraa ky-
symys, olisiko jakauma nadyttanyt toiselta, jos valittavana olisi ollut vaihtoehto “en osaa
sanoa”? Muita vahemman merkittavia houkuttelevan tyénantajabrandin ominaisuuksia
katsottiin olevan Hyvdt tydsuhde-edut ja Mahdollisuus osallistua organisaation kehit-

tdmiseen.

Merkittavat ominaisuudet vastaajien keskuudessa ovat kaikki niitd ominaisuuksia, jotka
heijastuvat suoraan tyohyvinvointiin. Tyoyhteiso, johon on helppo tulla, koetaan hou-
kuttelevana. Tulokset kulkevat mielestani linjassa julkisuudessa kaydyn keskustelun
kanssa. Asenteet tydeldamaa kohtaan ovat muuttuneet, ja varmasti muuttuvat edelleen
terveempdan suuntaan. Hyvin voivat ja motivoituneet tyontekijat ovat organisaation

tarkein voimavara.



44

Haluttiin selvittda myos eroavatko nakemykset sukupuolten valilla, vastaajista ainoas-
taan yksi jatti sukupuolen ilmoittamatta, joten eroavaisuuksia paadyttiin tarkastele-
maan vain miesten ja naisten valilla. Erot sukupuolten valilla olivat maltillisia, hyvdt
konsultaatiomahdollisuudet nousivat molemmilla sukupuolilla kaikkein tarkeimmaksi
tekijaksi houkuttelevan tyonantajabrandin kannalta. Samoin mahdollisuus tehdd tutki-
mustyétd oli molemmille sukupuolille vahiten merkittava tekija tydénantajabrandin hou-
kuttelevuuden kannalta. Naisten keskuudessa Hyvat konsultaatiomahdollisuudet sai
keskiarvon 6.89, keskihajonnan ollen 0.33. Miesten vastausten keskiarvo oli 6.68 ja kes-

kihajonta 0.65.

Valmistuneiden |ddkarien ja opiskelijoiden ndakemyksia houkuttelevan tyonantajabran-
din suhteen tarkasteltiin myds (Taulukko 9). Hyvdt konsultaatiomahdollisuudet nousivat
my0s tdssa vertailussa kaikkein merkitsevimmaksi tekijaksi, valmistuneiden ladkarien
vastauksissa sen keskiarvoksi tuli 6.73 ja ladketieteen opiskelijoiden vastauksissa 6.84.
Valmistuneiden ladkarien vastauksissa kaksi seuraavaksi korkeimman keskiarvon saa-
nutta tekijaa olivat Mahdollisuus osallistua lisd- ja tdydennyskoulutuksiin ja Mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohon. Ladketieteen opiskelijoiden toiseksi merkittavin tekija oli
Hyvé tydilmapiiri ja kolmanneksi merkittdavimmaksi nousi Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyéhon. Opiskelijoiden vastauksissa Mahdollisuus osallistua lisa- ja taydennys-
koulutuksiin sai keskiarvon 5.92, joten sen tekijan voidaan katsoa olevan merkittava
tekija tyonantajabrandin kannalta. Toisaalta opiskelijoiden kohdalla olisi voinut odottaa

kyseisen tekijan nousevan vieldkin korkeammalle.

Molemmille ryhmille houkuttelevan tydnantajabrandin kannalta vahiten merkitsevaksi
tekijaksi nousi Mahdollisuus tehdd tutkimustyétd. Valmistuneiden laakarien vastauksis-

sa Hyvdt tyésuhde-edut sai saman keskiarvon, kuin tutkimustyota koskeva vaittama.
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Taulukko 9 Houkuttelevan tyénantajabrandin ominaisuudet valmistuneiden ladkarien
ja opiskelijoiden mielesta

Valmistunut [ddkariksi Ladketieteen opiskelija

Keskiarvo  Hajonta Keskiarvo Hajonta
Hyvin johdettu organisaatio 5.80 1.01 5.95 .85
Mahdollisuus osallistua organisaation kehittdmiseen 4.73 1.16 4.58 1.36
Mahdollisuus osallistua lisa- ja tdydennyskoulutuksiin 6.67 .48 5.92 1.01
Moniammatillinen tyéyhteiso 5.93 1.10 5.89 .99
Hyvat konsultaatiomahdollisuudet 6.73 .45 6.84 44
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon 6.60 .63 6.52 .69
Mahdollisuus sovittaa yhteen tyo- ja perhe-elama 6.20 .94 6.36 1.09
Hyva tydilmapiiri 6.53 .74 6.75 .57
Tyohon ndhden riittava palkkaus 6.33 .98 6.29 .95
Hyvat tydsuhde-edut 4.33 1.23 4.57 1.41
Kattavat terveydenhuoltopalvelut 4.40 1.18 5.15 1.30
Mahdollisuus tehda tutkimustyota 4.33 1.84 3.81 1.75
Organisaatiossa tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti  6.20 .94 6.47 .84
Suhteellisen stressiton tydymparisto 5.20 .86 5.57 1.18

Molempien ryhmien vastauksissa Mahdollisuus sovittaa yhteen ty6- ja perhe-eldmdé sai
keskiarvoksi yli 6. Testattiin vield vaikuttaako vastaajien perhetilanne heidan vastauk-
siinsa. T-testissa lapsiperheellisten vastaajien vastausten keskiarvoksi tuli 6.75 ja lapset-
tomien puolestaan 6.31. Samassa testissa P-arvoksi tuli 0.081. Lapsiperheellisten vas-
taajien vastaukset ei yllattanyt, vaan olivat odotetun korkeat. Lapsettomien vastaajien

vastausten keskiarvo oli ehka hivenen odotettua korkeampi.

Ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamista tarkasteltiin my6s ikaryhmittdin ajamalla sille
ANOVA-testi (Taulukko 10). Anova-testin F-arvoksi saatiin 0.73 ja sig. -arvoksi 0.49, jo-

ten tilastollisesti merkitsevia eroja ei Ioydeta.

Taulukko 10 ANOVA-testin tuloksia

Alle 25 26-30 31-35 36-40 Yli 40
Keski- Keski- Keski- Keski- Keski-
Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta

Mahdollisuus sovittaa
yhteen tyo- ja perhe-elama 6.33 1.89 6.40 .93 6.25 .97 6.5 1.00 5.50 1.29
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Tuloksissa odotetusti 36—40-vuotiaat vastaajat arvostivat tyo- ja perhe-elaman yhdis-
tamista eniten, heiddn vastausten keskiarvo oli 6.5. Yllattden yli 40-vuotiaille tyo- ja
perhe-elaman yhdistaminen oli vihemman merkittavaa, kuin kaikille alle 30-vuotiaille

ikaryhmille (kuva 2.)
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£,00

575

550

Mean of Mahdollisuus sovittaa yhteen tyé- ja perhe-
elama

Alle 25 26-30 31-35 36-40 Yl 40
Ikéa

Kuva 2 Tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen merkitys eri ikaryhmille
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4.2 Tyopaikan valintakriteerit

Vastaajilta kysyttiin heidan mielestaan tarkeimpia kriteereja, joilla on vaikutusta heidan
tyopaikan valintaan (Taulukko 11). Tarkeimmaksi kriteeriksi nousi Mielekds tyé6 amma-
tillisesta nékékulmasta, jonka keskiarvo oli 6.30 ja hajonta 0,79. Muita merkittavia kri-
teereja oli Mahdollisuus vaikuttaa tyénkuvaan ja tyén mddrddn seka Mydnteiset koke-
mukset tyopaikasta. Tyopaikan valintaan vaikuttavista kriteereista Mahdollisuus tehdd

tutkimustyotd tydajalla oli vastaajille vahiten merkitseva kriteeri tydpaikan valinnassa.

Mielekas tyo voi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita, toiselle se voi tarkoittaa onnistumi-
sen tunteita, toiselle ammatillista kehitysta tai vaikka vaihtelevaa ja monipuolista tyo6ta.
Uran alkuvaiheessa tama oletettavasti tarkoittaa tyota, jossa on mahdollista oppia ja
kehittya, sekd saavuttaa ammatillista itsevarmuutta. Tyopaikka, jossa yhdistyy kaksi
merkittavinta kriteeria, tarkoittanee tyota, joka tarjoaa riittavasti haasteita ja mahdolli-
suuksia, mutta jossa tyo on kuitenkin mahdollista suorittaa hyvin, eikd nuori ladkari
uuvu tyotaakkansa alle. Aiempien myonteisten kokemusten merkitys ei ole yllattava,
silla esimerkiksi onnistuneen harjoittelujakson jalkeen kyseiseen tydpaikkaan on help-

po hakeutua toihin, kun nuori ladkari tietda mita odottaa ja mita hanelta odotetaan.

Taulukko 11 Tydpaikan valintaan vaikuttavat kriteerit

1 2 3 4 5 6 7 Keskiarvo Keskihajonta
Mielekas tyd ammatillisesta
nakokulmasta 0 0 0 29 119 370 481 6.30 .79
Mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan ja
tyon maaraan 0 0 4 4.1 222 325 407 6.09 91
Myonteiset kokemukset tyopaikasta 0 0 0 41 185 432 342 6.07 .82
Mahdollisuus erikoistua haluamallesi
alalle 8 1.2 1.6 6.6 17.7 251 46.9 6.02 1.21
Kilpailukykyinen palkkaus .8 .8 1.6 53 20.6 350 358 5.92 1.12
Ty6paikan sijainti 0 0 1.2 4.1 255 40.7 28.4 5.91 .90
Mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihin 0 0 2.9 9.5 21.4 296 36.6 5.88 1.10
Mahdollisuus edeta uralla 0 .8 25 111 263 309 284 5.69 1.12
Tyopaikan hyva maine 4 4 1.2 11.1  30.0 40.7 16.0 5.56 1.0
Mahdollisuus pdivystaa 4.5 3.7 53 21.0 276 247 13.2 4.90 1.50
Puolison tyo 8.6 4.9 7.0 17.7 25.1 20.6 16.0 4.72 1.75
Hyvéat tyosuhde-edut 2.1 82 144 259 288 14.0 6.6 4.40 1.40
Ei pdivystysvelvollisuutta 8.2 78 140 206 20.2 169 123 4.37 1.75
Vahva tyonantajabrandi 6.6 95 160 321 251 7.8 2.9 3.95 1.40

Mahdollisuus tehda tutkimustyota
tybajalla 136 160 128 21.0 23.0 8.6 4.9 3.70 1.71
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Erikoistumisopinnot suoritetaan usein heti ladkariksi valmistumisen jalkeen, joten eri-
koistumismahdollisuuksien merkitys oli odotettavissa. Huomioiden ty6- ja perhe-
eldman yhteen sovittamisen merkityksen tyonantajabrandia koskevassa mittaristossa,
oli hieman yllattava, ettd ”mahdollisuus paivystdad” katsottiin merkittavammaksi,
kuin “ei paivystysvelvollisuutta”. Tama kuitenkin saattanee selittyd nuorten ladkarien
halusta oppia ja kehittya, mihin myos tarkeimmaksi noussut kriteeri viittaisi. Osasyy
halulle paivystaa selittynee palkkauksella. Vahiten merkitseva kriteeri tyopaikan valin-
nassa oli mahdollisuus tehda tutkimustyota tydajalla. Toiseksi vahiten merkitsi tydnan-

tajabrandi.

Asennetta paivystamistd kohtaan tutkittiin vield erotellen lapsiperheelliset ja lapsetto-
mat, lisdksi mukaan otettiin muuttuja Puolison tyé, koska sen voidaan olettaa olevan
merkittava valintakriteeri perheellisten tyonhakijoiden keskuudessa. (Taulukko 12).
Oletuksena oli, ettd perheellisten asenne paivystamista kohtaan olisi kielteisempi, kuin

niiden vastaajien, joilla ei ole perhetta.

Taulukko 12 Paivystystyon merkitys suhteessa perhetilanteeseen

Lapsiperheelliset Lapsettomat
Keskiarvo Hajonta Keskiarvo Hajonta
Mahdollisuus paivystaa 4.15 1.66 4.97 1.47
Ei paivystys velvollisuutta 4.65 1.73 4.34 1.75
Puolison tyo 5.15 1.95 4.68 1.73

Vastausten keskiarvot noudattivat odotettua jakaumaa, toisin sanoen lapsettomat vas-
taajat antoivat korkeamman keskiarvon mahdollisuudelle pdivystda, kun taas tyd, johon
ei kuulu paivystysvelvollisuutta sai korkeamman arvosanan lapsiperheellisten vastaa-
jien keskuudessa. My0s puolison tyd merkitsi perheellisille enemman kuin perheett6-
mille, mika selittyy luonnollisesti silla, ettd tyopaikka maarittaa usein myds asuinpaikan
ja perheen arjen toimimisen kannalta molempien vanhempien ty0 on ratkaisevaa.

Huomioitavaa on, ettd kumpikaan ryhma ei suhtautunut taysin kielteisesti paivystami-
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seen, vaan sen ennemminkin katsotaan olevan osa tyota. Paivystystyo sopii myos per-
heellisille, kunhan heille annetaan mahdollisuus itse vaikuttaa aikoihin, jotta tyo- ja

perhe-elama on mahdollista yhdistaa toisiinsa mahdollisimman jouhevasti.

Tarkastellessa opiskelijoiden ja valmistuneiden vastauksia huomataan, ettd Mielekds
tyé ammatillisesta ndkékulmasta on molemmille ryhmille tarkein kriteeri tyopaikan
valintaa tehdessa (Taulukko 13). Mahdollisuus tehda tutkimustyotad oli opiskelijoille
vahiten merkittava kriteeri, kun taas valmistuneille hieman yllattaen vahiten merkittava
kriteeri oli Ei pdivystysvelvollisuutta. Kumpikin ryhma katsoi Vahvan tyénantajabrindin

olevan jokseenkin merkitykseton kriteeri.

Tyopaikan sijainti ndhtiin myods merkittavana kriteerind tyopaikkaa valitessa, mika oli
odotettavissa oleva tulos. Ty6paikan sijainti oli yhta tarkea miehille ja naisille. Ikaryh-
mistd 36-40-vuotiaat arvostivat hyvaa sijaintia eniten, oletettavaa on tahan vaikuttaa
lasten koulunkaynti ja muu perhe-elama. Vastausten keskiarvoja vertaillessa sijainnille
korkeamman merkityksen antoi lapsiperheelliset (ka 6.2), kun lapsettomien vastaava

luku oli 5.88.

Taulukko 13 Erot tyopaikan valintakriteereissa opiskelijoiden ja valmistuneiden vililla

Valmistuneet Opiskelijat

Keskiarvo Hajonta Keskiarvo Hajonta
Tyopaikan sijainti 5.67 .90 5.93 .90
Tyopaikan hyva maine 5.67 .98 5.56 1.00
Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin 5.45 1.36 5.90 1.08
Mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan ja tydn maaraan 6.07 .96 6.09 91
Mahdollisuus edetd uralla 5.60 1.30 5.70 1.11
Hyvat tydsuhde-edut 4.07 1.16 4.42 1.41
Kilpailukykyinen palkkaus 6.27 1.03 5.90 1.13
Mahdollisuus erikoistua haluamallesi alalle 6.20 .86 6.00 1.23
Mahdollisuus tehda tutkimustyota tydajalla 4.00 1.69 3.68 1.72
Mahdollisuus pdivystaa 4.87 1.85 4.90 1.48
Ei paivystysvelvollisuutta 3.87 2.17 4.40 1.72
Myonteiset kokemukset tydpaikasta 6.27 .80 6.06 .83
Puolison tyo 3.93 1.91 4.77 1.73
Mielekds tyd ammatillisesta ndakokulmasta 6.47 .64 6.29 .80

Vahva tyonantajabrandi 4.2 1.42 3.93 1.40
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Vastausten perusteella voidaan todeta, etta nuorten laakarien tydpaikan valintaan vai-
kuttavat kriteerit liittyvat pehmeisiin arvoihin, kuten mahdollisuuteen vaikuttaa omaan
tyohon liittyviin tekijoihin. Myos Uraan ja ammatilliseen kasvuun liittyvat kriteerit ovat

merkittavid, kuten myods taloudellinen turva (Kuva 3).

Kuva 3 Ty6paikan valinnan kulmakivet

4.3 Vastaajien asenne tutkimustyota kohtaan

Tutkimuksen kolmantena tavoitteena oli selvittaa tutkimustyon merkitys nuorille 1aaka-
reille. Vastaajien taustatietoja koskevissa kysymyksissa heilta kysyttiin heidan kiinnos-
tustansa tehda tutkimustyota ja kokemusta tutkimustyon tekemisesta. Vaitoskirjan te-
keminen kiinnostaa noin kolmasosaa vastaajajoukosta, karkeasti puolet ei ole vield teh-
nyt paatosta vaitoskirjan tekemisesta. 17.7 % vastaajista ilmoittaa, ettei heilld ole aiko-
musta tehda vaitoskirjaa. (Taulukko 14). Vaitoskirjan aloittaneista 44 henkilostd vain
seitseman oli valmistunut ldakariksi. Valmistuneista lddkareista kolme vastaajaa ilmoitti,
ettd he eivat ole aikeissaan tehda vaitoskirjaa. Vaitoskirjan tekemisesta viela epavarmo-
ja oli yhteensa 116 vastaajaa, joista 112 oli opiskelijoita. Kaikista kyselyyn vastanneista

opiskelijoista tdma tarkoittaa noin puolta vastaajista.



51

Taulukko 14 Vastaajien aikomus tehda vaitoskirja

Olen aloittanut vaitoskirjan tekemisen 18.7 (n=44)
Aion tehda vaitoskirjan ja olen pdattanyt aiheen 4.5 (n=11)
Aion tehda vaitoskirjan, mutta en ole vield varma aiheesta 11.9 (n=29)
En ole tehnyt paatosta vaitoskirjan tekemisesta 47.7 (n=116)
En aio tehda vaitoskirjaa 17.7 (n=43)

Muuta tutkimustyota kuin vaitoskirjaa ilmoitti tekevansa 31.7 % vastanneista, 28.4 %
vastanneista ei tee tdlla hetkelld muuta tutkimustyota, mutta olisi kiinnostunut teke-
maan tulevaisuudessa. 16.5. % vastaajista ilmoitti julkaisseensa artikkelin/artikkeleja.
30.9 % vastaajista ilmoitti, ettei ole kiinnostunut tekemaan mitaan tutkimustyota (Tau-
lukko 15). Artikkelin julkaisseista vastaajista suurin osa (n=32) oli julkaissut yhden artik-
kelin. Kaksi artikkelia julkaisseita oli nelja vastaajaa, kolme artikkelia oli julkaissut yksi
vastaaja, nelja artikkelia oli julkaissut kaksi vastaajaa. Yksi vastaaja ilmoitti julkaisseensa
perati 11 artikkelia. Kolme vastaajaa ilmoitti tehneensa jo vaitdskirjan valmiiksi, heista
vksi oli tehnyt sen edellisistd opinnoista. Tutkimusta tekevistd vastaajista perati 51 %

ilmoitti tekevansa tutkimusty6ta omalla ajalla muun tyon tai opintojen ohella.

Taulukko 15 Vastaajien aikomus tehdad muuta tutkimustyota

Teen talla hetkella 31.7 (n=77)
En tee talla hetkelld, mutta haluaisin tehda tulevaisuudessa 28.4 (n=69)
Olen julkaissut artikkelin 16.5 (n=40)
En ole kiinnostunut tekemaan mitaan tutkimustyota 30.9 (n=75)

Kyselyyn vastanneita pyydettiin vastaamaan tutkimustyon tekemista koskeviin vaittei-
siin Likert-asteikolla 1-7, 1=tdysin erimieltd ja 7 tdysin samaa mieltd. Vastauksista kdy
ilmi, ettd nuoret ladkarit katsovat tutkimustyon olevan merkittavaa hoidon laadun kan-

nalta, ja sen toteuttamiseen pitdisi kohdentaa enemman resursseja ja julkista rahoitus-
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ta. Toisaalta nuoret laakarit eivat esimerkiksi katso tutkimustyon sisallyttamista erikois-

tumisopintoihin erityisen tarkeaksi (Taulukko 16).

Syita tahan on varmasti monia, yksi merkittavimmista syista oletettavasti on ladkarei-
den tietoisuus tutkimusnayton merkitykselle ladketieteen kannalta, joten tutkimusta
tekeville kollegoille halutaan mahdollistaa resurssit laadukkaan tutkimustyon toteutta-
miselle. Erikoistumisopinnot puolestaan jo itsessdan tayttdaa erikoistuvien laakarien
paivat uusilla haasteilla, joten tutkimustyon ei katsota tuovan lisaa arvoa koulutukseen.
Tutkimustyon sisallyttaminen erikoistumisopintoihin jakaa vastaajien mielipiteita, ja
vastausten jakautumisesta voidaan paatelld, etta vastaajilla ei ole kovin vahvaa mielipi-
dettd asiasta. Kaikkein kriittisimmin tutkimustyon sisallyttamiseen erikoistumisopintoi-

hin suhtautuivat ne vastaajat, jotka parhaillaan suorittivat erikoistumisopintoja.

Taulukko 16 Vastaajien asenne tutkimusty6ta kohtaan

1 2 3 4 5 6 7 Keskiarvo Keskihajonta
Tutkimustyo on tarkeaa hoidon laadun
kehittdmisen ja seuraamisen kannalta .8 2.9 2.1 6.2 23.0 329 321 5.75 1.26
Tutkimustyohon tulisi lisata resursseja
ja julkista rahoitusta 1.2 1.6 53 169 28.8 247 21.4 5.30 1.32
Tutkimustyo vahvistaa organisaation
tyOnantajabrandia 45 11.5 140 243 26.7 119 7.0 4.21 1.53
Tutkimustyon tekeminen on tarkeaa
ammatillisen kehittymisen kannalta 7.0 12.8 14.0 21.0 255 136 6.2 4.11 1.62
Tutkimustyon tekeminen on tarkeda
ammattitaidon yllapitamisen kannalta 99 173 222 193 18.1 8.2 4.9 3.62 1.62
Tutkimustyo6ta tulisi sisallyttaa
erikoistumisopintoihin 16.5 12.3 21.8 21.4 17.3 7.0 3.7 3.47 1.65

Vastaajilta kysyttiin heidan halukkuuttansa hakea tyopaikkaa, jossa osa tyOajasta on
tutkimustyon tekemiseen varattua aikaa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan millad toden-
nakoisyydelld he hakisivat tyopaikkaa, jossa potilastyon ohella 20 % tai 50 % tydajasta
on tutkimustyotd, vertailuna oli tyopaikka ilman tutkimustyota. Vastaukset pyydettiin
asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti ei lainkaan todenndkdisesti ja 5 erittdin todenndkdisesti.
Vastauksista nousee esille, etta vain 4.1 % vastaajista (n= 10) hakisi erittdin todennakoi-
sesti tyopaikkaa, jossa tyodajasta 50 % on tutkimustyota. 20 % tutkimustyota sisaltavaa

tyOopaikkaa hakisi erittdin todenndkoisesti 13.2 % (n=32 vastaajaa). Vastaukset osoitta-
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vat, ettd kiinnostustutkimustyota kohtaan on suhteellisen vahaista ja tutkimustyon

maadran kasvaessa kiinnostus vahenee. Vastausten keskiarvo 20 % tutkimustyoélle oli

3.03 ja 50 % tutkimustyolle vastaavasti vain 1.81. (Taulukko 17).

Taulukko 17 Halukkuus hakea ty6épaikkaa, jossa osa ty6ajasta tutkimustyota

1 2 3 4 5 Keskiarvo Keskihajonta
Halukkuus hakea ty6td jossa 20 %
tyOajasta tutkimustyota 16,5 21.0 185 309 13.2 3.03 1.30
Halukkuus hakea tyota jossa 50 %
tybajasta tutkimustyota 56.0 21.8 11.5 6.6 4.1 1.81 1.13

Erot sukupuolten valilla olivat pienia. Tyopaikalle 20 % tutkimusty6lla naiset antoivat
keskiarvoksi 3.05 ja miehet 2.95, kun taas 50 % tydajan keskiarvo naisten vastauksissa

oli 1.77 ja miesten 1.90.

Ladketieteen opiskelijoita ja ladkariksi valmistuneita tarkastellessa nahdaan hivenen
selkeampi ero, kuin sukupuolten valilla. Ladketieteen opiskelijoiden vastauksissa havai-
taan, etta kiinnostus tutkimustyotd kohtaan laskee opintojen loppuvaiheessa. Syita ta-
han olisi mielenkiintoista selvittdd enemman. Yksi varovainen arvio tastd on se, etta
opintojen alkuvaiheessa opiskelijan voi olla vield vaikea madarittaa omaa kiinnostustaan
tydn eri osa-alueisiin. Opintojen edettya pidemmalle opiskelijan ammatillinen identi-
teetti on muodostunut pidemmalle, jolloin ehkd paremmin tiedetdadan omat kiinnostuk-

sen kohteet.

Jos tutkimustyota on tarjolla 20 % tyOajasta, kiinnostuneimpia tutkimustyosta ovat alle
vuoden sisdlla valmistuneet ladkarit, vahiten viidennen vuosikurssin opiskelijat. Tutki-
mustyon maaran noustessa 50 %:iin tyoajasta laskee kaikkien vastaajien kiinnostus ko.
tyopaikkaa kohtaan. (Taulukko 18). Huomioiden seikan, ettd tdssa kysymyksessa vas-
tausvaihtoehdot on annettu asteikolla 1-5, on kaikkien ryhmien vastausten keskiarvot,

koskien tyota 20 % tutkimustyota, yli puolen valin asteikkoa, mutta ei kuitenkaan lahel-
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|3 parasta arvosanaa. Jos tutkimustyota 50 %, vastaavasti kaikkien ryhmien keskiarvot

putoavat alle puolen valin asteikkoa.

Taulukko 18 Virkaian vaikutus kiinnostukseen tutkimustyota kohtaan

Ladketieteen opiskelijat Ladkariksi valmistuneet
Miehet Naiset Kaikki 4.vsk 5.vsk 6.vsk Kaikki Alle 1v Yli 1v

Halukkuus hakea tyota jossa 20 %

ty6ajasta tutkimustyota 295 3,05 3.01 312 292 298 340 338 3.2
Halukkuus hakea tyota jossa 50 %
tyOajasta tutkimustyota 190 177 179 192 172 173 207 2.0 2.1

Tutkimustyota koskevissa kysymyksissa vastausten valilla oleva hajontaa olisi mielen-
kiintoista tutkia enemman. Selittyyko hajonta silld, ettd vastaajat ei tieda aiheesta tar-
peeksi, joten he eivat kykene muodostamaan kovin vahvaa mielipidetta asiasta? Onko
syyna se, ettd kyseessa on vain yksi osa-alue tyokentalld, minka vuoksi se jakaa mielipi-
teitd. Koetaanko tutkimustydn tuovan lisda tyostressia? Mika tutkimustyossa on sellais-

ta mika houkuttaa ja puolestaan mika ei?

Yksi selittava tekija tutkimustyon houkuttelevuuden nousemiselle heti valmistumisen
jalkeen selittynee silld, etta tieteellisestd kokemuksesta hakijat saavat lisdpisteitd ha-
kiessaan erikoislaakari koulutukseen. Hakijoilla on mahdollisuus saada alku pisteita
tyokokemuksesta 10 pistetta ja tieteellisesta kokemuksesta 8 pistetta (Ladketieteelliset,
2023). Tutkimustydn tekeminen siis edistdad nuorten ladkarien mahdollisuutta saavuttaa

haluamansa erikoistumispaikka.

Faktorianalyysit osoittivat todeksi odotuksen kyselylomakkeen tydnantajabrandia ja
tyopaikan valintaa mittaavien mittaristojen paallekkdisyyksista, siitd syysta ne yhdistet-
tiin faktorianalyysissa. Faktorianalyysi ajettiin aineistolle kolme kertaa, analyysista jatet-
tiin pois muuttujat, joiden kommunaliteetti oli alle 0,3. Kaiser-Meyer-Olkin-mitta kertoo
faktoroinnin edellytyksista, yli 0,7 arvoa voidaan pitda keskinkertaisena ja yli 0,8 arvoa

hyvana (Saastamoinen & Olkkonen, 2012). Taméan aineiston KMO-arvo oli 0,789. Muut-
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tujat jakautuivat seitsemalle faktorille (Taulukko 19). Jokaisen seitseman faktorin muut-
tujista valittiin ne muuttujat, joiden arvo oli yli 0,5. Naille muuttujille laskettiin
Cronbachin alpha. Cronbachin alphakuvaa mittariston reliabiliteettia, eli kykya tuottaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Cronbachin alphan arvon tulisi olla mielelldan yli 0,7
(Heikkila, 2014). Nama faktorianalyysista nousevat ulottuvuudet ovat houkuttelevan
tybnantajabrandin ulottuvuuksia nuorten laakarien silmissa. Faktorianalyysin perusteel-
la luotiin viisi summamuuttujaa, jotka muodostettiin (Taulukossa 19) esitettyjen muut-
tujien pohjalta, summamuuttujat muodostettiin niista faktoreista, joiden Cronbachin

alphaonyli0,7.

Taulukko 19 Muuttujien lataukset faktorianalyysissa

Ulottuvuudet Muuttujat Lataukset Cronbachin Alpha

Tyoyhteiso Hyva tyoilmapiiri 0,703 .748
Hyvat konsultaatiomahdollisuudet 0,661
Organisaatiossa tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti 0,633
Mielekds tydo ammatillisesta ndkokulmasta 0,521
Moniammatillinen tyéyhteiso 0,481

Tyosuhde-edut Hyvat tydsuhde-edut 0,877 .876
Hyvat tydsuhde-edut (esim. liikunta ja kulttuuriedut) 0,792
Kattavat terveydenhuoltopalvelut 0,591

Tutkimusura Mahdollisuus tehda tutkimustyota tyoajalla 0,960 .918
Mahdollisuus tehda tutkimustyota 0,844

Tyohon liittyvat Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin 0,879 .797
Mahdollisuus vaikuttaa tyénkuvaan ja tydon maaraan 0,755
Mahdollisuus vaikuttaa oman tyohon 0,583

Palkkaus Ty6hon nahden riittava palkkaus 0,935 .868
Kilpailukykyinen palkkaus 0,770

Organisaatio ja johtaminen Hyvin johdettu organisaatio 0,660 .552
Mahdollisuus osallistua organisaation kehittamiseen 0,603
Mahdollisuus osallistua lisa- ja tdydennyskoulutuksiin 0,476

Organisaation maine Tyopaikan hyva maine 0,659 .597

Myonteiset kokemukset tyopaikasta 0,556
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Hyvat
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yhdistdminen omaan tyéhon

Tyontekijoiden
tasapuolinen
kohtelu

Kuva 4 Houkuttelevan tydonantajabrandin kulmakivet

Vastaajien asenteita tutkimusty6ta kohtaan kysyttiin kyselylomakkeessa erillisellda mit-
tarilla, joka sisalsi kuusi kohtaa. Talle mittaristolle ajettiin vield erillinen faktorianalyysi,
muuttujat latautuivat vain yhdelle faktorille. Cronbachin alphaksi saatiin 0,855. Tasta
analyysista muodostettiin vield yksi summamuuttuja "asenne tutkimustyohon” (Tauluk-

ko 20).

Taulukko 20 Faktorianalyysi tutkimustyén mittaristosta

Ulottuvuus Muuttujat Lataukset Cronbachin Alpha
Asenne tutkimustydhan Tutkimustyon tekeminen on tarkedd ammatillisen kehittymisen kannalta 0,894 855
Tutkimustydn tekeminen on tarkeda ammattitaidon yllapitamisen kannalta 0,882
Tutkimustyota tulisi sisallyttda erikoistumisopintoihin 0,697
Tutkimustyo vahvistaa organisaation tyonantajabrandia 0,633
Tutkimustyohon tulisi lisdta resursseja ja julkista rahoitusta 0,563

Tutkimustyd on tarkeda hoidon laadun kehittdmisen ja seuraamisen kannalta 0,444
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4.4 VKS:n houkuttelevuus

Vastaajia pyydettiin arvioimaan Vaasan keskussairaalan houkuttelevuutta NPS-mittarin
avulla. NPS-mittari, eli Net Promoter Score, joka on yleisesti kdytetty mittari esimerkiksi
asiakastyytyvaisyyden mittaamiseen (Net Promoter System, n.d.). NPS-mittarissa vas-
taajia pyydetdan arvioimaan esimerkiksi tuote tai palvelu asteikolla 0—10. Saadut vas-
taukset ryhmitellaan seuraavasti: 0—6 arvostelijat, 7-8 passiiviset ja 9-10 suosittelijat.
NPS-luku lasketaan laskemalla jokaisen ryhman vastaukset yhteen, ja laskemalla naiden
prosentuaaliset osuudet kokonaisvastausten maarasta. Taman jdlkeen arvostelijoiden
prosenttiosuus vahennetaan suosittelijoiden prosenttiosuudesta, tdma vastaus on NPS-
lukusi (Net Promoter System, n.d.) Kyselyyn vastanneista (n=243) 201 lukeutui arvoste-
lijoihin, 3 suosittelijoihin ja 39 passiivisiin. Ndin ollen Vaasan keskussairaalan NPS-
luvuksi saatiin -81, vastausten keskiarvon ollen 4.5. Webropol-ohjelman raportointi
tydkalun avulla eriteltyna nahdaan, etta NPS-arvo oli -83 niiden vastaajien keskuudessa,
jotka eivat olleet tyoskennelleet tai harjoitelleet Vaasan keskussairaalassa. Ne vastaajat,

joilla oli kokemusta Vaasan keskussairaalasta, antoivat NPS-arvoksi -45.

Syita Vaasan keskussairaalan matalaan arvoon voi olla monia, mahdollisesti Vaasa pie-
nena kaupunkina ei houkuta. Vaasan maine vahvasti ruotsinkielisena kaupunkina saat-
taa myos vaikuttaa vastaajien nakemyksiin, kielikysymys saattaa edesauttaa ennakko-
luulojen muodostumista. Tata tukisi se fakta, etta ne henkil6t, joilla on kokemusta Vaa-
sassa tyoskentelystd, antoivat keskimaarin paremmat arvostelut Vaasalle. Vaasan kes-
kussairaalan tulisi ehkd entistd enemman panostaa rekrytointiviestinnassaan kaksikieli-
syyden hyviin puoliin ja Vaasan tarjoamiin erikoistumismahdollisuuksiin. Esimerkiksi
onkologiassa Vaasalla on hajautettu professuuri, joka mahdollistaa erikoistumiskoulu-

tuksen suoritettavaksi kokonaan Vaasassa.
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4.5 Pohdintaa

Tyonantajabrandin sanotaan olevan tietojen ja kokemusten varaan rakennettu kasitys
organisaatiosta. Teorian mukaan tyOnantajabrandi tarkoittaa miellekuvia, ajatuksia ja
tunteita, joita liitetadn tydnantajaan. Nama voi olla positiivisia tai negatiivisia ja ne voi
perustua omiin kokemuksiin tai kuulopuheisiin. Tydnantajabrandin rakentaminen on
tarkedssa osassa yrityksen HR-strategiaa, silla sen avulla yritys erottuu kilpailussa osaa-
vasta tyovoimasta. Tyonantajabrandin rakentamisen kannalta HR-yksikdssa olisi perus-
teltua olla myds henkilostéa, joilla on markkinoinnin osaamista. Tydnantajabrandin
rakentaminen yhdistaa perinteistd henkilostdéjohtamista ja markkinointia. Markkinoin-
nin ammattilaisten rooli korostuu erityisesti siind, kun haetaan ymmarrysta mita kohde-

ryhma haluaa ja miten heille viestitaan tyonantajabrandista.

Perinteisessa markkinoinnissa ymmarretdaan brandin erottuvuuden merkitys, vahva
brandi erottuu kilpailijoista ja se tunnistetaan. Tyonantajabrandiin patee samat lainalai-
suudet, kilpailijoista positiivisesti erottuminen on tekija, jolla voidaan mitata tyénanta-
jabrandin arvo. TyOnantajabrandi ja organisaation muu brandi kulkee kasi kddessa, ja
ne voi joko heikentda tai vahvistaa toisiaan. Brandien tiedetaan vaikuttavan tunteisiin
ja tunteet ovat usein vahvasti lasnd, kun ihminen tekee valintoja. Joidenkin |dhteiden
mukaan vahva tyonantajabrandi tekee tyopaikasta houkuttelevamman ja on yksi kritee-
ri, joka voi vaikuttaa tyontekijan paatokseen tyopaikan valinnassa. Teorian mukaan
vahva tyonantajabrandi vahvistaa tyontekijoiden uskollisuutta, mikd puolestaan paran-
taa tyontekijoiden tuottavuutta. Kun organisaatio pitdaa huolta tyontekijoistaan, suoriu-
tuvat he tyotehtdvistdadan paremmin, mika edelleen parantaa organisaation muuta

brandia.

Hyvat konsultaatiomahdollisuudet tukevat tyduransa alkuvaiheessa olevan nuoren |3a-
karin ammatillista kasvua ja oppimista, sekad se tuo turvaa tyouran alkuun. Mahdolli-
suus konsultoida tuo nuorelle |ddkarille varmuutta paatoksen tekoon, mahdollisuuden
oppia uutta ja kehittyd ja nain ollen tukee taman ammatillista kasvua. Turvan ja var-

muuden lisdksi mahdollisuus konsultoida parantaa edellytyksid saavuttaa tunne hyvin
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tehdysta tyosta, joka puolestaan tekee tyosta mielekkdaampaa ja siten motivoi. Jos kon-
sultaatiomahdollisuudet ovat kunnossa, koetaan varmasti tydilmapiirikin parempana.
Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon nahtiin myos merkittdvana tekijana houkuttele-
van tydnantajabrandin kannalta. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettda nuorten
ladkarien silmissa tyonantajabrandistd houkuttelevan tekee tyopaikka, jossa korostuu
pehmeat arvot ja jossa on mahdollista kehittya ammatillisesti. Nama pehmeat arvot
ovat terveydenhuoltopalveluita ja muita tyosuhde-etuja tarkedmpia tyonantajabrandin
kannalta. Myos palkkaus katsottiin olevan tarkea tekija, tyosta kuuluu saada tyén vaati-

vuutta vastaava korvaus.

Terveydenhuolto jaotellaan usein kahteen, on julkinen terveydenhuolto ja yksityinen
terveydenhuolto. Yksityisella sektorilla brandin kehittaminen ja hyddyntaminen on eh-
ka tutumpaa kuin yksityiselld, silla sailyttadkseen toimintansa kannattavana julkisen
sektorin taytyy onnistua sekd ammattilaisten, etta asiakkaiden hankinnassa. Yksityisen
puolen toimijat kayttavat mahdollisesti hieman julkista enemman rahaa ja resursseja
rekrytointiin. Julkinen puoli péarjaa kilpailussa suomalaisen terveydenhuoltojarjestel-
man ansiosta, asiakkaat se voittaa saavutettavuutensa ja asiakkaille kohdistuvien koh-
tuullisten kustannusten ansiosta. Kilpailussa ammattilaisissa julkinen sektori mahdolli-
sesti nahdaan vakaana ja turvallisena tyonantajana. Nuorille Iadkareille julkinen tarjoaa
paikan erikoistua ja kokeneemmat ladkarit padsevat julkisella hoitamaan vaativampia ja
siten ammatillisesti mielekkadampia potilaita. Jos ajatellaan esimerkiksi jotain oikein
spesifia kirurgian erikoisalaa, niin haastavimmat tapaukset leikataan julkisella puolella,
koska kustannukset nousevat niin korkeiksi, ettd harva yksityinen henkilo pystyy palve-

lua yksityiselta puolelta ostamaan.

TyOnantajabrandi kdsitteena ei valttamatta ole vield vakiintunut arkikieleen, eika sen
merkitysta tai olemassaoloa kunnolla tunneta, muutoin kuin ammattikirjallisuudessa ja
alan julkaisuissa. Tyopaikan valintaa tehdessa hakija kuitenkin usein huomioi myds tyo-
paikan maineen pdatostd tehdessadn. Tybnantaja, joka tunnetaan tyomarkkinoilla

tyontekijoita arvostavana ja hyvin kohtelevana, saavuttaa osaavaa ja motivoitunutta
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tyévoimaa huomattavasti pienemmalla panostuksella rekrytointiin, kuin tydnantaja,
josta tyonhakijoilla on vahemman positiivinen kuva. Kuten teoriassakin nousi esiin, jo-
kaisella organisaatiolla on tydnantajabrandi, halusi sitd tai ei. Arkikielessa tyonanta-
jabrandin sijaan ehka kaytetympi ja paremmin ymmarretty on tyonantajan maine.
TyOnantajabrandia ei selkeasti nahda valintakriteerind kuin esimerkiksi palkkaus tai

ty6ajat, mutta vahintaan alitajuisesti tydonantajabrandi varmasti vaikuttaa valintaan.

Uusi sukupolvi arvostaa paljon myos tyohon liittymattomia tekijoita, kuten tyodn ja per-
heen yhdistamistd, tdman mahdollistaa joustavat tyOajat ja mahdollisuus vaikuttaa
omiin tydaikoihin. Tydssa viihtyvyys ja hyva tyoilmapiiri nahdaan myos tarkeana tekija-
na tyopaikan valinnassa. Kahler ja muut (2012) nostivat esille pienemmassa yksikossa
olevan usein tiiviimpi yhteistyo ja sitda mydden parempi tydymparistd. Kyselyyn vastan-
neille toiseksi merkityksettémin kriteeri oli tydnantajabrandi, tama selittyy osaksi mui-
den tekijoiden tarkeydellad ja osaksi silla, ettd kasite tyonantajabrandi ei ehka viela ole

vakiinnuttanut paikkaansa arkikielessa.

Teorian mukaan kiinnostusta tutkimustyéhon lisaa halu saavuttaa akateeminen asema
ja halu opettaa. Myo6s henkilokohtainen kiinnostus tutkimusaihetta kohtaan lisaa kiin-
nostusta tutkimustyota kohtaan. Kiinnostusta tutkimustyota kohtaan puolestaan laskee
muiden, erityisesti tydhon liittymattomien, kriteerien merkitys henkilélle. Tutkimustyo-
ta tekevista vastaajista karkeasti puolet tekee tutkimusty6tad opintojen tai muun tyoén
ohella. Ladkariliiton vuonna 2018 tekeman selvityksen mukaan 41 % tutkijaladkareista
tekee tutkimusta omalla ajalla. Vastaajien keskuudessa tutkimustyohon suhtauduttiin
pdaosin myonteisesti, mutta sen ei katsottu olevan tyénantajabrandin kannalta avain-
asemassa, eikd mahdollisuus tutkimustyon tekemiseen noussut edes viiden tarkeim-
man tyopaikan valintaan vaikuttavan kriteerin joukkoon. Nuori [adkari ymmartaa tutki-
mustyon merkityksen ladketieteen kehityksen kannalta ja arvostaa tutkimusta tekevan
kollegan tyota toivoen siihen lisattavan resursseja ja julkista rahoitusta. Samaan aikaan

kuitenkaan tutkimustyon lisdamista osaksi erikoistumisopintoja ei pideta perusteltuna.
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Tutkimustyo saa arvoa enemman hoidon laadun kehittamisen ja seuraamisen nako-

kulmasta, kuin tyénantajabrandin nakékulmasta.

Kliiniset ladketutkimukset noudattavat aina tiukkaa tutkimusprotokollaa ja tutkimuksen
tekeminen on ajoittain todella byrokraattista. Ladketutkimuksista sdadetaan laissa, mi-
ka toisaalta on tutkimuksiin osallistuvien potilaiden kannalta erittdin hyva asia. Toisaal-
ta ndma tiukat sadannokset tuovat ladkareiden tyohon piirteitd, jotka eivat liity suora-
naisesti potilaiden hoitamiseen, tama voi osaltaan joidenkin |adkarien kohdalla vaikut-
taa siihen, etta tutkimustyd koetaan ajoittain turhan kuormittavana. Ratkaisuna tdhan
voisi olla tutkimushoitajaresurssien liséaminen, jos sairaaloissa olisi enemman kaytet-
tdvissa muuta resurssia tutkimustydn hallinnoimiseen ja koordinoimiseen, vapautuisi

|adkarien aikaa itse tutkimukseen.
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5 Johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli tutkia mitd tyonantajabrandi kasitteena tarkoittaa
ja mista osatekijoistd rakentuu houkutteleva tyonantajabrandi sairaalaymparistdssa,
mitka ovat tarkeimmat tyopaikan valintakriteerit nuorelle ladkarille ja kuinka suuri mer-

kitys heille on mahdollisuudella tehda tutkimustyota.

Tutkimuksen ensimmainen tavoite oli teoreettinen. Pyrittiin selvittdmaan alan kirjalli-
suuden ja aiempien tutkimusten pohjalta mitd tyonantajabrandi kasitteena tarkoittaa,
miten se rakentuu ja mika tekee tydnantajabrandista houkuttelevan. Perehdyttiin myds

sithen miksi jokaisen organisaation kannattaisi panostaa omaan tyonantajabrandiinsa.

Ensimmaiseen tavoitteeseen vastaavan kirjallisuuskatsauksen pohjalta muodostettiin
hypoteesit tutkimukselle ja laadittiin kyselylomake, jonka avulla ldahettiin hakemaan
vastauksia tutkimuksen toiseen ja kolmanteen tavoitteeseen. Kyselyn kohdejoukkona
oli 4.—-6. vuosikurssin |ddketieteen opiskelijoita Tampereen, Helsingin, Oulun ja Kuopion
yliopistoista, seka viimeisen viiden vuoden aikana em. yliopistosta valmistuneita laaka-

reita.

Taman tutkimuksen toisena tavoitteena oli empiirisesti selvittda mitkd ovat merkitta-
vimmat kriteerit nuorten ladkarien ty6paikan valinnassa ja mitka tekijat vahvistavat
tybnantajabrandia nuoren ladkarin silmissa. Kolmas tavoite oli selvittaa vaikuttaako
mahdollisuus tutkimustyon tekemiseen tyonantajabrandin houkuttelevuuteen nuoren
laakarin silmissa ja painaako se vaakakupissa, kun nuori l[adkari tekee valintaa tyopaikan

suhteen.
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Tanwar ja Prasad (2018) lahestyivat tyonantajabrandia viiden ulottuvuuden kautta, hei-
dan mukaansa tyonantajabrandia vahvistavia tekijoita on hyva yrityskulttuuri, mahdolli-
suus urakehitykseen, hyva johtaminen, mielekkdat tyotehtavat ja asianmukainen palkit-
seminen. Nuorille lddkareille suunnatun kyselyn tuloksissa korostuivat paljolti samat
ominaisuudet. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kyselyssa esitetyistd tekijoista
nuorten ladkarien silmissa tarkein houkuttelevan tydnantajabrandin ominaisuus on
Hyvdt konsultaatiomahdollisuudet. Kyseinen tekija nousi kaikista tarkeimmaksi tekijaksi
sekd miesten, ettd naisten vastauksissa, kuin myds opiskelijoiden ja jo ladakariksi valmis-

tuneiden keskuudessa.

Organisaatio, joka haluaa menestya kilpailussa nuorista ammattilaisista, huolehtii etta
konsultaatiomahdollisuudet  ovat kunnossa ja tuo sen myds esille
rekrytointiprosesseissa. Konsultaatiomahdollisuuksien lisaksi nuoret ladkarit arvostavat
hyvaa tyoilmapiiria ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon. Nuorten laakarien
silmissa vahva ja houkutteleva tyonantajabrandi rakentuu ennemmin pehmeista,
immateriaalisista tekijoistd. Kuten aiemmat tutkimuksetkin ovat osoittaneet, uusi
sukupolvi myy tyénantajalle oman ammatillisen osaamisen ja persoonansa, mutta ei

eldamaansa tai koko vapaa-aikaansa.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd merkittavin kriteeri ladkareille tydpaikan
valinnassa on mielekds tyd ammatillisesta nakokulmasta. Saman vahvisti my6s tama
tutkimus. Heikkilan (2014) tutkimuksessa nuorten ldakarien vastauksissa korostui ura-
polku, ammatillinen kehittyminen ja hyvat konsultaatiomahdollisuudet. Samat tekijat
nousivat esille taman tutkimuksen kyselyyn vastanneiden vastauksissa. Tyopaikan valin-
taan vaikuttaa eniten mahdollisuus paasta tekemaan tyota, joka koetaan ammatillisesti
mielekkaaksi. Muita tydpaikan valinnan kannalta merkitsevia tekijoita on mahdollisuus
saada vaikuttaa omaan tyohon, tydonkuvaan ja tyon maaraan. Sopivalla tyonkuormituk-
sella mahdollistetaan nuorelle ldakarille tyon tekeminen hyvin ja sitd kautta kokemus
onnistumisesta ja hyvin tehdysta tyostd, mikd kasvattaa tyon mielekkyyttd ja tukee

ammatillista kasvua.
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Erikoistumismahdollisuuksien merkitys korostui kyselyyn vastanneiden keskuudessa,
erikoistuminen voidaan nahda merkittavana osana ammatillista kehitysta ja urapolkua.
Kyselyn vastaukset osoittivat, ettd nuoret ladkarit arvostavat tydpaikan valinnassa
pehmeita arvoja, kuten hyvaa tyoilmapiiria, tyon ja perheen yhdistamista. Sen lisaksi
heille merkitsee myds tydhon ja uraan liittyvat tekijat, kuten erikoistumismahdollisuu-
det. Myds kilpailukykyisen palkkauksen mukanaan tuoma taloudellinen turva elami-
seen sai arvostusta. Jokainen ladkari punnitsee omien arvoihinsa peilaten naita kulma-
kivia valitessaan tyopaikka, ja tekee valinnan pohjautuen niihin kriteereihin, jotka itse

katsovat olevan kaikkein tarkeimpia.

Tutkimustyollad ei todeta yleiselld tasolla olevan erityisen suurta painoarvoa nuorten
ladkarien tyopaikan valinnassa. Vastaajajoukossa oli osa nuoria ladkareita, joilla oli sel-

vasti muita vahvemman intressit tutkimustyota kohtaan.

5.1 Kaytdannon hyodyt

Taman tutkimuksen tuloksien valossa voidaan todeta, ettad kilpailussa nuorista laaka-
reistd voittaa tyopaikka, joka tarjoaa tyontekijalleen tyon, joka mahdollistaa sekd am-
matillisen kehittymisen, ettd tyon ja vapaa-ajan joustavan yhteensovittamisen. Nuori
Iaakari haluaa oppia ja kehittyda, mutta ei muun elaman kustannuksella. Painoarvoa saa
my0s kilpailukykyinen, tyon vaativuutta vastaava palkkaus, joka tuo taloudellista turvaa.
Ihanteellinen tyonantaja on sopivan kompaktin kokoinen yksikko, joka tarjoaa riittavan
haastavan, monipuolisen ja opettavaisen tyon, jossa nuori lddkari voi kehittdd ammatil-
lista osaamistaan ja kokea tyon olevan palkitsevaa ja antoisaa. Hyvdssa tyoyhteisdssa
seniorituki on saatavilla ja mahdollisuus konsultoida tarvittaessa helposti saatavilla,

eika nuori 1aakari jaa yksin epavarmoissa tilanteissa.

Uusien sukupolvien siirtyessa tyomarkkinoille korostuu varmasti sosiaalisen median
merkitys niin rekrytoinnissa, kuin tyénantajabrandin rakentamisessa. Teorian mukaan

tyontekijat kannattaa ottaa mukaan rakentamaan tyonantajabrandia, tyontekijéiden



65

kokemuksia ja ajatuksia kannattaisi hyddyntaa siind, miten ja missa organisaation tyon-
antajabrandia tuodaan esille. Valveutunut organisaatio nakyy sosiaalisessa mediassa ja
lisdksi seuraa organisaatiota koskevia keskusteluja ja tarvittaessa reagoi niihin. Jo pel-

kastaan rekrytointiprosessissa sosiaalisen median hyodyntaminen on perusteltua.

Mahdollisuus tutkimustyon tekemiseen jakoi vastaajia jokseenkin paljon, joten tutki-
mustyon tarjoaminen ei ehkd ole ensisijainen keino houkutella nuoria ladkareita pi-
dempaan tyosuhteeseen. On kuitenkin huomioitava, etta vastaajien joukosta 31.7 %
tekee tutkimusta talla hetkelld ja 28.4 % on kiinnostuneita tekemaan sita tulevaisuu-
dessa. Nain ollen, vaikka tutkimustydon merkitys oli huomattavasti vahaisempaa, kuin
esimerkiksi konsultaatiomahdollisuuksien, niin taytyy kuitenkin pitdd mielessa, etta
my0s heitd 10ytyy, jotka haluavat luoda uraa tutkijoina. Organisaation, joka haluaa sai-
lyttaa tutkimukset osana toimintaa, tuleekin pohtia miten he tavoittavat taman ryhman

nuorista ladkareista.

Tutkimustyota tarkeampanad koettiin mahdollisuus erikoistumisopintojen suorittami-
seen, joten koulutusoikeuden saaminen parantaa asemia kilpailussa tydvoimasta.
Huomioitavaa on myos, ettd Aiemmat mydnteiset kokemukset tybpaikasta sai vastaus-
ten keskiarvoiksi yli kuusi, seka opiskelijoilla ettad valmistuneilla. Taman valossa opiskeli-
joiden ohjaamiseen tulee panostaa ja tarjota heille mahdollisimman positiivinen koke-
mus harjoittelujaksoilla, samaten nuoren laakarin tullessa kesatoihin yksikkéon tulee
tarjota hyva tuki ja ammatillinen kasvu, jotta tdma nuori laakari palaisi. Ohjausty6 saa-
tetaan nahda muun tyon ohella kuormittavana tekijana, mutta tulee kuitenkin muistaa

ettd “taman padivan opiskelija on tulevaisuuden kollega”.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tahan tutkimukseen liittyy rajoituksia niin kyselylomakkeeseen, kuin vastausten analy-
sointiinkin. Merkittavin seikka, joka ndihin molempiin vaikuttaa, oli tutkimuksen tekijan

kokemattomuus ja osaamattomuus. Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa rajoitteita
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asetti lomakkeen pituus, miten esittaa tarvittavat kysymykset ymmarrettavasti lomak-
keen kuitenkin pysyessa kohtuullisen pituisena. Haastavaa oli poimia teoriasta tar-
keimmat 16ydokset, joista johtaa kysymykset. Yhtena rajoittavana tekijana voidaan kat-
soa my0ds yhteen monivalintakysymykseen saman vastausvaihtoehdon paatyminen kah-
teen kertaan, testivastaajista huolimatta tdma virhe huomattiin vasta, kun dataa analy-
soitiin. Analyysivaiheessa tutkimuksen tuloksien luotettavuutta laski merkittavasti tut-

kimuksen tekijan osaamattomuus.

Kyselylomakkeella oli kaksi erillistd mittaristoa, joista toisessa kysyttiin hakijoiden na-
kemyksia siita mitka tekijat vaikuttavat tyénantajabrandin rakentumiseen ja toisessa
puolestaan nuorten lddkarien tyopaikan valintakriteereja. Tarkempi analyysi osoitti to-
deksi epdilyksen, ettd mittaristot sekoittuivat keskendan, joten ehka kysymykset olisi

voinut yhdistaa ja ndin siten lyhentaa kyselyn pituutta.

Tutkimustulosten analysoimisessa yhtena rajoittavana seikkana voidaan katsoa olevan
vastaajien jakauma. Kyselyyn vastasi vain 15 lddkariksi valmistunutta henkiloa, joten
valmistuneiden mielipiteista ole mielekasta tehda kovin varmoja johtopaatoksia, koska
otos on varsin suppea. Valitettavaa on, ettd Turun yliopiston ladketieteen opiskelijoita
ei tavoitettu vastaamaan kyselyyn, tama olisi ollut erittdin arvokasta erityisesti Vaasan
keskussairaalan kannalta. En mydskdan voi olla miettimattda onko termin tyénanta-
jabrandi kayttamisella ollut vaikutus vastauksiin? Tyonantajabrandi on vakiintunut ter-
mi alan kirjallisuudessa, mutta onko se viela tarpeeksi tuttu valtavaestolle? Olisiko ter-

min tyonantajaimago kayttaminen vaikuttanut tuloksiin?

5.2.1 Tekoalyn kaytto tdssa tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin tekodlyd soveltuvin osin aineiston lapikdymisessa.
Osa artikkeleista ladattiin Chat-PDF sivustolle ja ohjelman avulla tiivistettiin artikkelien

sisdltd Suomeksi. Tekstid ohjelmasta ei kuitenkaan suoraan kopioitu tyohon, vaan teko-
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alyn tuottama teksti analysoitiin ja puhtaaksi kirjoitettiin tekijan toimesta. Keratyn ai-

neiston analysoinnissa sen sijaan ei tekodlya hyédynnetty lainkaan.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan, minkalainen tyénantaja houkuttelee nuo-
ria ladkareita ja sitd onko mahdollisuudella tehda tutkimusty6ta merkitystda nuorten
ladkarien tyopaikan valinnassa. Vastaukset osoittivat, ettd nuorille ladkareille merkitsee
mm. hyvat konsultaatiomahdollisuudet ja hyva tyoilmapiiri, jatkotutkimuksena voisi
selvittda muuttuuko nama kriteerit virkaidn kasvaessa. Miten asian ndkee esimerkiksi

yli 10 vuotta tyoelamassa olleet erikoislaakarit?

Tutkimustyon houkuttelevuus nuorten laakarien keskuudessa on vahentynyt, paljastaa
Nuorten Ladkarien Yhdistyksen (2023) tekema koulutuspaikka kysely. Taméa koulutus-
paikkakysely menee hyvin yksi yhteen taman tutkimuksen tulosten kanssa. NLY:n Kyse-
lyn tulokset julkaistiin yhdistyksen jasenlehden vuoden 2024 ensimmaisessa numeros-
sa vain hieman ennen tdman tyon valmistumista. Koulutuspaikka kysely on erikoistu-
misopintoja suorittaville lddkareille suunnattu kysely, jonka toteuttaa Nuorten Laaka-
rien Yhdistys yhteistyossa Ladkariliiton kanssa. Kyselyssa kartoitetaan erikoislaakarikou-
lutuksessa olevien ladkdrien saamaa koulutusta, ohjausta, tyoloja ja tyon kuormitta-
vuutta. Vuoden 2023 kyselyssa tutkimustyo oli nostettu erityiseen tarkasteluun. Kyse-
lyn tulokset osoittivat, ettd nuorten laakarien kiinnostus tutkimustyota kohtaan on las-
kenut, yli neljas osa NLY:n kyselyyn vastanneista ei ollut kiinnostunut tutkimustyon te-
kemisestd. Jatkotutkimusehdotuksena ehdotan, ettd tutkimustyon sailyttamiseksi ja
saattamiseksi uuteen nousuun olisi hyva syvallisemmin selvittdad mitka tekijat eniten
rajoittavat kiinnostusta tutkimustyohén? Miten tutkimusten luonnetta ja organisointia

tulisi kehittda, jotta saataisiin nuoria lddkareitd houkuteltua tutkimusuralle?

Taman tutkimuksen myo6ta voidaan osittain vastata kysymyksen, miten tyénantaja voi

houkutella nuoria lddkareita osaksi omaa organisaatiotaan. Uusia tutkimuksen myota
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heranneita kysymyksia on, miten toistensa kriteereita vastaavat tydnantaja ja tyontekija
|oytavat toisensa? Minkalainen rekrytointiviestintda puhuttelee nuoria ammattilaisia?
Miten saadaan laakarien uusi sukupolvi kiinnostumaan tutkimustyosta, jotta Suomessa
saadaan jatkossakin nauttia tutkimustyon tuomista kansantaloudellisista ja -

terveydellisista eduista?

Taman keratyn aineiston pohjalta voisi regressioanalyysin avulla selvittda 16ytyyko yh-
teisia selittavia tekijoita. Regressioanalyyseja varten luotiin valmiiksi hyvat summa-

muuttujat, joita voisi siind hyodyntaa.



69

Lihteet

Alshathry, S., Clarke, M., & Goodman, S. (2017). The role of employer brand equity in em-
ployee attraction and retention: A unified framework. International journal of organ-
izational analysis (2005), 25(3), 413-431. https://doi.org/10.1108/1JOA-05-2016-1025

Ambler, T. & Barrow, S. (1996). The employer brand. The Journal of brand management, 4(3),
185-206. https://doi.org/10.1057/bm.1996.42

Backhaus, K. (2016). Employer Branding Revisited. Organization management journal, 13(4),
193-201. https://doi.org/10.1080/15416518.2016.1245128

Backhaus, K. & Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and researching employer branding. Career
development international, 9(5), 501-517.
https://doi.org/10.1108/13620430410550754

Bejtkovsky, J., & Copca, N. (2020). The Employer Branding Creation and HR Marketing in
Selected Healthcare Service Providers. Management & marketing (Bucharest, Ro-

mania), 15(1), 95-108. https://doi.org/10.2478/mmcks-2020-0006

Berthon, P, Ewing, M. & Hah, L. L. (2005). Captivating company: Dimensions of attractive-
ness in employer branding. International journal of advertising, 24(2), 151-172.

https://doi.org/10.1080/02650487.2005.11072912

Chatterjee, D., Bongarzone, M., & Schanne, A. (2022). Employer Branding Is the New Mar-
keting Imperative. MIT Sloan management review, 63(4), 1-3.

Duunitori (2023). Kansallinen rekrytointitutkimus 2023. Osa 1: Tyénantajabrandi ja rekrytoin-
timarkkinointi.

Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU) N:o 536/2014. Noudettu 7.3.2023 osoittees-
ta https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/ALL/?uri=CELEX:32014R0536

Gilani, H. & Cunningham, L. (2017). Employer branding and its influence on employee reten-
tion: A literature review. The Marketing review, 17(2), 239-256.

Hadi, N. & Ahmed, S. (2018). Role of Employer Branding Dimensions on Employee Retention:
Evidence from Educational Sector. Administrative sciences, 8(3), 44.

https://doi.org/10.3390/admsci8030044

Heikkila, T. (2014). Tilastollinen tutkimus. (9. painos). Edita.


https://doi.org/10.1108/13620430410550754zing
https://doi.org/10.1108/13620430410550754
https://doi.org/10.2478/mmcks-2020-0006
https://doi.org/10.1080/02650487.2005.11072912
https://doi.org/10.3390/admsci8030044

70

Heikkila, T. J., Hyppola, H., Aine, T, Halila, H., Vanska, J., Kujala, S., . . . Mattila, K. (2014). How
do doctors choose where they want to work? — Motives for choice of current work-
place among physicians registered in Finland 1977-2006. Health policy (Amsterdam),
174(2), 109-117. https://doi.org/10.1016/j.healthpol.2013.12.001

Heikkild, T. (2016). On the Path of a Doctor: Motivations and Satisfaction of Medical Doctors
in their Career-related Decisions [vaitoskirja, I1td-Suomen yliopisto]. Grano Oy.

Heilmann, P. A. (2010). Employer brand image in a health care organization. Management

research review, 33(2), 134-144. https://doi.org/10.1108/01409171011015829

Heilmann, P, Lampela, H., & Taipale-Eravala, K. (2022). Living Up to Young Employees' Ex-
pectations: Employer Brand Management in Health Care Organisations. Managing
Global Transitions, 20(3), 211-235. https://doi.org/10.26493/1854-6935.20.211-235

Horn, L., Koehler, E., Gilbert, J.,, & Johnson, D. H. (2011). Factors associated with the career
choices of hematology and medical oncology fellows trained at academic institu-
tions in the united states. Journal of Clinical Oncology, 29(29), 3932-3938.
https://doi.org/10.1200/jco.2011.35.8663

HUS (2023). Raportti: Selvitys ladketutkimuksen edellytyksistd ja pullonkauloista HUSIin ja
VARHA:n alueilla. Noudettu 20.11.2023 osoitteesta

https://www.hus.fi/ajankohtaista/raportti-selvitys-laaketutkimuksen-edellytyksista-

ja-pullonkauloista-husin-ja-varhan

Keller, K. L, & Swaminathan, V. (2020). Strategic brand management: Building, measuring,
and managing brand equity.

Kahler, L., Kristiansen, M., Rudkjgbing, A., & Strandberg-Larsen, M. (2012). Surgeons' motiva-
tion for choice of workplace. Danish medical journal, 59(9), A4508.

Laki ladketieteellisesta tutkimuksesta. 9.4.1999/488. Finlex. Noudettu 7.5.2023 osoitteesta
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990488

Leekha Chhabra, N. & Sharma, S. (2014). Employer branding: Strategy for improving em-
ployer attractiveness. International journal of organizational analysis (2005), 22(1),
48-60. https://doi.org/10.1108/1JOA-09-2011-0513

Laaketeollisuus ry (2019). Kliinisen tutkimuksen kehittdminen osaksi hallitusohjelmaa. Nou-
dettu 13.2.2023 osoitteesta

https://www.laaketeollisuus.fi/media/julkaisut/esitteita-ja-raportteja/kliinisen-

tutkimuksen-vetoomus.pdf



https://doi.org/10.1108/01409171011015829
https://doi.org/10.1200/jco.2011.35.8663
https://www.hus.fi/ajankohtaista/raportti-selvitys-laaketutkimuksen-edellytyksista-ja-pullonkauloista-husin-ja-varhan
https://www.hus.fi/ajankohtaista/raportti-selvitys-laaketutkimuksen-edellytyksista-ja-pullonkauloista-husin-ja-varhan
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990488
https://www.laaketeollisuus.fi/media/julkaisut/esitteita-ja-raportteja/kliinisen-tutkimuksen-vetoomus.pdf
https://www.laaketeollisuus.fi/media/julkaisut/esitteita-ja-raportteja/kliinisen-tutkimuksen-vetoomus.pdf

71

Laaketeollisuus ry (n.d.)  Rekisteritutkimukset. ~Noudettu 18.5.2023 osoitteesta

https://www.laaketeollisuus.fi/tutkimus-ja-kehitys/rekisteritutkimukset.html

Laaketeollisuus ry (n.d.) Tutkimus tuo hyvinvointia. Noudettu 20.2.2024 osoitteesta

https://www.laaketeollisuus.fi/tutkimus-ja-kehitys/tutkimus-tuo-hyvinvointia.html

Laaketieteelliset (2023). Valintaperusteet. Erikoislaakari- ja erikoishammaslagkarikoulutus.
Noudettu 10.3.2024 osoitteesta
https://www.laaketieteelliset.fi/site/files/EL%20ja%20EHL%20valintaperusteet%20Iv%
202023_2024_.pdf

Laakariliitto (2013). Suomen laakariliiton koulutuspoliittinen ohjelma. Noudettu 7.5.2023
osoitteesta

https://www.laakariliitto.fi/site/assets/files/5287/koulutuspol ohjelma2013.pdf

Laakariliitto (2018) Laakarien tieteellinen tutkimustyo.

https://www.laakariliitto.fi/site/assets/files/5219/laakarit_ja tieteellinen tutkimustyo

verkkoon-1.pdf
Martin, G., Gollan, P. J., & Grigg, K. (2011). Is there a bigger and better future for employer

branding? Facing up to innovation, corporate reputations and wicked problems in
SHRM. International journal of human resource management, 22(17), 3618-3637.
https://doi.org/10.1080/09585192.2011.560880

Mattila, K., Penttild, K. & Vihinen, P. (2022) Tutkijaldhtéinen kliininen léddketutkimus sydpdpo-
tilailla — miten pystytdn ja hoidan. Laaketieteellinen aikakausikirja Duodecim.

Mosley, R. (2014). Employer Brand Management: Practical Lessons from the World’s Leading
Employers. John Wiley & Sons, Incorporated.

Molk, A., & Auer, M. (2018). Designing brands and managing organizational politics: A qual-
itative case study of employer brand creation. European management journal, 36(4),
485-496. https://doi.org/10.1016/j.em;j.2017.07.005

Nallala, S., Swain, S., Das, S., Kasam, S., & Pati, S. (2015). Why medical students do not like to
join rural health service? An exploratory study in India. Journal of Family & Commu-

nity Medicine, 22(2), 111-117. https://doi.org/10.4103/2230-8229.155390

Nanjundeswaraswamy, T, Bharath, S., & Nagesh, P. (2022). Employer branding: Design and
development of a scale. Journal of economic and administrative sciences.

https://doi.org/10.1108/JEAS-01-2022-0012



https://www.laaketeollisuus.fi/tutkimus-ja-kehitys/rekisteritutkimukset.html
https://www.laaketeollisuus.fi/tutkimus-ja-kehitys/tutkimus-tuo-hyvinvointia.html
https://www.laakariliitto.fi/site/assets/files/5287/koulutuspol_ohjelma2013.pdf
https://www.laakariliitto.fi/site/assets/files/5219/laakarit_ja_tieteellinen_tutkimustyo_verkkoon-1.pdf
https://www.laakariliitto.fi/site/assets/files/5219/laakarit_ja_tieteellinen_tutkimustyo_verkkoon-1.pdf
https://doi.org/10.4103/2230-8229.155390
https://doi.org/10.1108/JEAS-01-2022-0012

72

Net Promoter System (n.d). Measuring Your Net Promoter Score, Noudettu 24.2.2024 osoit-
teesta https://www.netpromotersystem.com/about/measuring-your-net-promoter-
score/

Nappa, A., Ek Styvén, M., & Foster, T. (2023). | just work here! Employees as co-creators of
the employer brand. Scandinavian journal of hospitality and tourism, 23(1), 73-93.
https://doi.org/10.1080/15022250.2023.2190934

Palomaa, A. & Tapola, K (2022). Lddkdreistd on pulaa jopa niissd kaupungeissa, joissa heitd
koulutetaan — silti opiskelijamddirié el aiota lisdtd. YLE. Noudettu 13.2.2023 osoit-

teesta https://yle.fi/a/74-20010129

Pandita, D. (2022). Innovation in talent management practices: Creating an innovative em-
ployer branding strategy to attract generation Z. International journal of innovation
science, 14(3/4), 556-569. https://doi.org/10.1108/1JI1S-10-2020-0217

Peace, K. E., Chen, D., Chen, D., & Chow, S. (2010). Clinical Trial Methodology. Chapman &

Hall/CRC.

Rodriguez-Sanchez, J. L., Gonzalez-Torres, T, Montero-Navarro, A, & Gallego-Losada, R.
(2020). Investing time and resources for work-life balance: The effect on talent re-
tention. International journal of environmental research and public health, 17(6),

1920. https://doi.org/10.3390/ijerph17061920

Ruokolainen, P. (2020). Brandikasikirja: Nain teet yritysbrandista vetovoimaisen! (1. painos).
Kauppakamari.

Saarinen, J,, Salo, N., Kalliokoski, E. & Jekunen, A. (n.d.). Osaamisperustaisen koulutuksen
kehittamisprojekti Vaasan keskussairaalassa. Nuorten Lddkdrien Yhdistys.

Saastamoinen, K., & Olkkonen, R. (2012). SPSS perusopas markkinatutkijoille (4. uud. p.).
Turun kauppakorkeakoulu: KY-Dealing [jakaja].

Shyam Nivedhan, S., & Priyadarshini, R. G. (2018). Gamification Elements used in Employee
Retention and Enhancing Employee Productivity. IOP Conference Series: Materials

Science and Engineering, 390(1), https://doi.org/10.1088/1757-899X/390/1/012039

Sivertzen, A-M.,, Nilsen, E. R., & Olafsen, A. H. (2013). Employer branding: employer attrac-
tiveness and the use of social media. The Journal of Product and Brand Manage-

ment, 22(7), 473-483. https://doi.org/10.1108/JPBM-09-2013-0393


https://yle.fi/a/74-20010129
https://doi.org/10.1108/IJIS-10-2020-0217
https://doi.org/10.3390/ijerph17061920
https://doi.org/10.1088/1757-899X/390/1/012039

73

Stockman, S., Van Hoye, G., & da Motta Veiga, S. (2020). Negative word-of-mouth and ap-
plicant attraction: The role of employer brand equity. Journal of vocational behavior,

118, 103368. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103368

Suomen Laaketieteen Saatio (2021) Lddkdri joutuu usein tekemddn tutkimustyotd vapaa-

ajallaan. Noudettu 20.2.2023 osoitteesta https://laaketieteensaatio.fi/laakari-

joutuu-usein-tekemaan-tutkimustyota-vapaa-ajallaan/

Tanwar, K. & Prasad, A. (2016). Exploring the Relationship between Employer Branding and
Employer Retention. Global Business Review, 17, 186-206. https://doi-
org.proxy.uwasa.fi/10.1177/0972150916631214

Tanwar, K., & Prasad, A. (2017). Employer brand scale development and validation: A sec-
ond-order factor approach. Personnel review, 46(2), 389-409.
https://doi.org/10.1108/PR-03-2015-0065

Theurer, C.P, Tumasjan, A, Welpw, LM. & Lievens, F. (2018). Employer Branding: A Brand
Equity-based Literature Review and Research Agenda. International journal of man-

agement reviews: MR, 20(1), 155-179. https://doi.org/10.1111/ijmr.12121

TYKS (2022). Clinical research activities at Vaasa Cancer Clinic. TYKS Cancer Center Annual
Report 2022. Noudettu 25.3.2024 osoitteesta
https://www.tyks.fi/sites/default/files/2023-
03/Tyks%20Cancer%20Centre%20Annual%20Report%202022.pdf

Téhtinen ja muut. (2022). Tilastollisen aineiston kasittelyn ja tulkinnan perusteita.
https://www.utupub.fi/handle/10024/149687

Wilden, R., Gudergan, S., & Lings, I. (2010). Employer branding: Strategic implications for
staff  recruitment. Journal of marketing management,  26(1-2), 56-73.

https://doi.org/10.1080/02672570903577091


https://doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103368
https://laaketieteensaatio.fi/laakari-joutuu-usein-tekemaan-tutkimustyota-vapaa-ajallaan/
https://laaketieteensaatio.fi/laakari-joutuu-usein-tekemaan-tutkimustyota-vapaa-ajallaan/
https://doi-org.proxy.uwasa.fi/10.1177/0972150916631214
https://doi-org.proxy.uwasa.fi/10.1177/0972150916631214
https://doi.org/10.1111/ijmr.12121

74

Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

1.SUKUPUOLI

1. Mies
2. Nainen
3. Muu
4

. En halua vastata

2. lka

. Alle 25
.26-30
.31-35
. 36-40

v b~ W N

.Yli 40
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3. Rekisteroidyssa parisuhteessa
4. Onko sinulla lapsia?
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5. Lasten lukumaara ja ika
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6. Mika on yli koulutustasosi ennen ladketieteen opintoja
1. Lukio tai ammatillinen
2. Alempi korkeakoulututkinto

3. Ylempi korkeakoulututkinto

7. Oletko
1. Valmistunut |dakariksi

2. Ladketieteen opiskelija

8. Kuinka pitkalla lIaadketieteen opintosi ovat
1. 4. vuosikurssi
2. 5. Vuosikurssi

3. 6. Vuosikurssi

9. Onko lddkariksi valmistumisestasi aikaa
1. Alle 1 vuosi

2. Yli 1 vuosi

10. Erikoislaakari koulutuksen tilanne kohdallasi
1. Olen valmistunut erikoislaakariksi
2. Suoritan talla hetkella erikoistumisopintoja
3. Olen paattanyt erikoistua, mutta en ole paattanyt erikoisalaa
4. Olen paattanyt erikoistua ja olen valinnut jo erikoisalan
5. Olen paattanyt, etta en aio erikoistua

6. En ole vield tehnyt paatosta erikoistumisen suhteen
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11. Tyoskenteletko talla hetkella 13akarina?
1. Kylla
2. Ei

12. Tyoskenteletko
1. Kokoaikaisesti

2. Osa-aikaisesti

13. Oletko tyésuhteessa
1. Suoraan tybnantajaan
2. Henkilostovuokrausyrityksen kautta

3. Yksityinen ammatinharjoittaja

14. Missa seuraavissa paikoissa tydskentelet tai olet tyoskennellyt, mukaan lukien
opintoihin sisdltyvat harjoittelut
1. Terveyskeskus
. Keskussairaala
. Yliopistosairaala

. Yksityinen lddkariasema

2

3

4

5. Kunnallinen tyoterveys
6. Yksityinen tyoterveys
7. Ladketeollisuus

8

. Muu, mika?

15. Oletko ty6skennellyt tai ollut harjoittelussa Vaasan keskussairaalassa
1. Kyll3
2. Ei
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16. Jos ajattelet mielestdsi houkuttelevaa ty6nantajabrdandia, kuinka tarkeana pidat

seuraavia tekijoita. Vastaa kayttaen asteikkoa 1=Ei lainkaan tarkea 7=Erittain tarkea.

1.

2
3
4
5.
6
7
8
9

Hyvin johdettu organisaatio

. Mahdollisuus osallistua organisaation kehittamiseen
. Mahdollisuus osallistua lisa- ja tdydennys koulutuksiin

. Moniammatillinen tyoyhteis6

Hyvat konsultaatiomahdollisuudet

. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
. Mahdollisuus sovittaa yhteen tyo- ja perhe-elama
. Hyva tyo6ilmapiiri

. Tydohon ndhden riittava palkkaus

10. Hyvat tyosuhde-edut (esim. liikunta- ja kulttuuriedut)

11. Kattavat terveydenhuoltopalvelut

12. Mahdollisuus tehda tutkimustyota

13. Organisaatiossa tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti

14. Suhteellisen stressiton tyoymparisto
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17. Olet valitsemassa tyopaikkaa. Kuinka suuri merkitys sinulle on seuraavilla tekijoil-
Ia. 1= Ei lainkaan tarkea 7= Erittdin tarked
1. Tyopaikan sijainti
. Tydpaikan hyva maine
. Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin

. Mahdollisuus vaikuttaa tydénkuvaan ja tyén maaraan.

2

3

4

5. Mahdollisuus edeta uralla
6. Hyvat tyosuhde-edut

7. Kilpailukykyinen palkkaus

8. Mahdollisuus erikoistua haluamallesi alalle
9. Mahdollisuus tehda tutkimustyota tyoajalla
10. Mahdollisuus pdivystaa

11. Ei paivystysvelvollisuutta

12. Myonteiset kokemukset tyopaikasta

13. Puolison ty6

14. Mielekas tyo ammatillisesta nakdkulmasta

15. Vahva ty6nantajabrandi

18. Kuinka houkuttelevana ty6paikkana naet Vaasan keskussairaalan

0= Ei lainkaan houkuttelevana.... 10= Erittdin houkuttelevana

19. Mita mielta olet seuraavista vaittamista tutkimustyohon liittyen. Vastaa kayttaen
asteikkoa 1=Taysin eri mieltd 7= Taysin samaa mielta
1.Tutkimustyon tekeminen on tarkedaa ammatillisen kehittymisen kannalta
2. Tutkimustyo tekeminen on tarkeda ammattitaidon yllapitamisen kannalta
3. Tutkimustyo on tarkeda hoidon laadun kehittamisen ja seuraamisen kannalta
4. Tutkimustyohon tulisi lisata resursseja ja julkista rahoitusta
5. Tutkimustyota tulisi sisallyttaa erikoistumisopintoihin

6. Tutkimustyo vahvistaa organisaation tyonantajabrandia
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20. Teetko tai oletko aikeissasi tehda vaitoskirjaa
1. Olen aloittanut vaitoskirjan

2. Aion tehda vaitoskirjan ja olen paattanyt aiheen
3. Aion tehda vaitoskirjan, mutta en ole vield varma aiheesta
4. En ole tehnyt paatosta vaitoskirjan tekemisesta
5. En ole tehnyt paatosta vaitdskirjan tekemisesta

6. En aio tehda vaitoskirjaa

21. Teetkd muuta tutkimustyota kuin vaitoskirjaa

1. Teen télla hetkelld
2. En tee talla hetkelld, mutta haluaisin tehda sita tulevaisuudessa

3. Olen julkaissut artikkelin/artikkeleja, montako

4. En ole kiinnostunut tekemaan mitaan tutkimustyota

22. Teetko tutkimustyota tai vaitoskirjaa

1. Omalla ajalla muun tyon tai opintojen ohella
2. Osana tyota tai opintoja
3. Muulla tavalla, miten -

4.En tee tutkimustyota

23. Kuvittele tilanne, jossa olet hakemassa tyopaikkaa. Valittavanasi on kaksi tasa-
vahvaa ty6paikkaa, toisessa tyonkuvaan kuuluu tutkimustyén tekeminen ja toinen on
100 % potilastyota.

Kuinka todennékoisesti hakisit tyopaikkaa, jossa tydajasta 20 % olisi tutkimustyo-
ta 1= En lainkaan todennakoisesti 5=Erittdin todennakoisesti

Kuinka todennakdisesti hakisit tydpaikkaa, jossa tydajasta 50 % olisi tutkimustyo-
ta 1= En lainkaan todennakdisesti 5=Erittdin todennakoisesti



