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Kansainvalinen rekrytointi on yksi keino, jolla sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot pyrki-
vat ratkaisemaan tydvoimapulaa. Osa hyvinvointialueista on asettanut strategiseksi tavoitteeksi
kansainvalisen rekrytoinnin lisddmisen. Taman tutkielman tavoitteena on kuvata kansainvalisen
rekrytoinnin sidosryhmia seka rekrytoinneissa tehtdavaa sidosryhmayhteisty6ta hyvinvointialu-
eella. Lisdksi tavoitteena on selvittaa tekijoitd, jotka edistavat tai estavat kansainvalisen rekry-
toinnin tavoitteiden toteutumista.

Tutkielma on toteutettu laadullisena tutkimuksena, ja tutkimukseen on haastateltu kuutta kan-
sainvalisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvaa henkilda. Haastattelut on suoritettu
pari- ja ryhmahaastatteluina, ja tutkimusaineisto analysoitu teoriaohjaavan sisdllonanalyysin
avulla. Tutkielmassa on hyddynnetty sidosryhmaanalyysia kansainvaliseen rekrytointiin vaikut-
tavien sidosryhmien tunnistamisessa ja jaottelussa. Sidosryhmaanalyysi tarjoaa systemaattisen
Iahestymistavan kansainvalisen rekrytoinnin prosessin sidosryhmien kartoittamiseen.

Tutkielma osoittaa, ettd kansainvalinen rekrytointi vaatii organisaatiolta ja muilta sidosryhmilta
resursseja ja osaamista, ja eri sidosryhmien resurssien hydédyntaminen tukee tavoitteiden saa-
vuttamista. Resurssien puute taas voi hidastaa prosessia ja heikentaa kansainvélisten tyonteki-
joiden saamaa tukea ja ohjauksen laatua. Tydpaikkaohjaajien katsotaan olevan avainasemassa
kansainvalisten tyontekijoiden integraation tukemisessa.

Kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteita edistaviksi tekijoiksi on tunnistettu sidosryhmien valinen
yhteisty6, osaamisen hyddyntdminen, monikulttuurisuusosaaminen sekd motivaatio ja positiivi-
nen asenne. Tavoitteita estaviksi tekijoiksi puolestaan kielitaidon puutteet, patevoitymishaas-
teet, resurssien puute seka sadntelyyn liittyvat tekijat. Erityisesti puutteellinen kielitaito koetaan
merkittavaksi esteeksi, silld se vaikeuttaa tyontekijan integroitumista tydyhteisd6on ja heikenta-
van tyotehtavista suoriutumista.

Tutkielmassa ilmenee, etta yhteistyo keskeisten sidosryhmien valilld on ratkaisevaa rekrytointi-
prosessin onnistumiselle. Prosessin alkuvaiheessa on erityisen tarkeda maaritella selkeasti sidos-
ryhmien roolit ja vastuut. Sidosryhmien osallistaminen ja heidan nakdkulmiensa, kokemustensa
ja mielipiteidensa huomioiminen voivat edistaa kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden saavut-
tamista. Keskeisten sidosryhmien odotusten ja asenteiden tunnistaminen mahdollistaa kohden-
nettuja toimien suunnittelun ja sitouttaa sidosryhmat paremmin yhteisten tavoitteiden saavut-
tamiseen.
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1 Johdanto

Suomen sosiaali- ja terveydenhuoltoa uhkaa vuosi vuodelta paheneva tyovoimapula.
Tyovoiman tarpeeseen ja saatavuuteen vaikuttavat sosiaali- ja terveydenhuollossa seka
muilla aloilla vaestérakenteen nopea vanheneminen, tydikdisen vdaeston viheneminen
seka hidastuva vaestonkasvu (Valtioneuvosto, 2021, s. 16). Vdestorakenteen vanhenemi-
sen myota vdestollinen huoltosuhde eli ei-tydikaisten suhde tyodikdisiin kasvaa (Paavola
ja muut, 2020, s. 20). Tulevina vuosikymmenina syntyvyyden jatkuva ja nopea alenemi-
nen, joka hidastaa vdestonkasvua, pienentda merkittavasti tyoelamaan siirtyvien ika-
luokkien kokoa (Valtioneuvosto, 2021, s. 35) ja vahentavaa sosiaali- ja terveydenhuollon
ammatteihin koulutettavien maaraa. Samalla ikdantyvan vaeston myo6ta sosiaali- ja ter-

veyspalveluiden kaytto tulee lisddntymaan (Paavola ja muut, 2020, s. 21).

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyovoiman tarpeeseen vaikuttavat samanaikaisesti useat
tekijat. Julkisen alan eldkevakuuttaja Kevan (2021) ennusteen mukaan ldhi- ja sairaan-
hoitajat kuuluvat seuraavien kymmenen vuoden aikana suurimpiin kunta- ja hyvinvoin-
tialalla elakoityviin ammattiryhmiin. Sosiaali- ja terveyspalveluihin avautuu runsaasti
tyopaikkoja, silla uusien osaajien tarve alalla on arviolta 200 000 tyOntekijaa vuoteen
2035 mennessa (Valtioneuvosto, 2021, s. 18). Tyovoiman kysyntaa kasvattavat myos so-
siaali- ja terveydenhuoltoon vaikuttavat lakimuutokset. Erityisesti Suomessa asteittain
voimaan tuleva lakiuudistus vanhuspalveluiden henkilostomitoituksesta vaikuttaa tyo-
voiman tarpeeseen, kun se maarittaa jatkossa valitonta asiakastyota tekevien tydnteki-
joiden vahimmaismadran (Laki ikddntyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta ja iak-

kdiden sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2021, 20 §).

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston saatavuudessa on alueellisia ja ammattiryhma-
kohtaisia eroja (Valtioneuvosto, 2021, s. 18). Saatavuuden vaihteluun vaikuttavat muun
muassa koulutuksesta valmistuneiden maarat ja heidan alueellinen sijoittumisensa (HE
241/2020 vp.). Vartiaisen (2021 s. 264) mukaan erityisesti hoiva- ja hoitotyontekijéiden
tyévoimapulaa pahentaa alan heikko vetovoima. Hallituksen esityksen (74/2022 vp.) mu-

kaan [3hi- ja sairaanhoitajien tyovoiman tarve on suuri koko maassa.



Rekrytointihaasteiden vuoksi tayttamatta jadneiden tehtdvien maara on kasvanut, ja
vuonna 2020 tayttamatta jai lahes 32 000 tybdpaikkaa. Tilanteen parantamiseksi Suo-
messa tulisi kiinnittdd huomiota toimenpiteisiin, jotka turvaavat tyévoiman saatavuutta
seka vahvistavat alan veto- ja pitovoimaa. Naihin toimenpiteisiin kuuluvat muun muassa
koulutusten ja koulutuspolkujen kehittaminen, tydhyvinvoinnin ja osaamisen johtamisen
mallien kayttéonotto seka tydperaisen maahanmuuton lisddminen. Larjan ja Peltosen
(2023, s. 41) mukaan tyovoiman saatavuushaasteisiin vastaamiseksi on esitetty tyoperai-
sen maahanmuuton kaytanteiden parantamista ja rekrytoinnin kohdentamista aloille,

joilla kotimaisen tyévoiman tarjonta ei riita.

Suomen vakiluvun kaantyessa laskuun 2030-luvun alussa tyévoiman kasvua voidaan saa-
vuttaa ainoastaan maahanmuuton avulla (Valtioneuvosto, 2021, s. 16). Tyévoimapulan
ratkaisemiseksi on muiden toimien ohella alettu panostaa kansainvaliseen rekrytointiin.
Sosiaali- ja terveysministerid (20234, s. 3) painottaa, ettd kansainvalisen rekrytoinnin ja
tyoperaisen maahanmuuton tehostaminen on jopa valttamatonta. Tyo- ja elinkeinomi-
nisterion selvityksen mukaan hyvinvointialueiden ja yksityisten toimijoiden tarve ulko-
maisen tyovoiman rekrytointiin sosiaali- ja terveydenhuollossa kasvaa merkittavasti Ia-
hivuosina (Valtioneuvosto, 2023). On arvioitu, etta sosiaali- ja terveydenhuollon koko-
naistyovoimatarpeesta kansainvalisen rekrytoinnin osuus tulee vuoteen 2030 mennessa
olemaan noin 10 % (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023a, s. 21). Talla hetkelld kansainva-
lisen tyovoiman maara Suomessa on kuitenkin edelleen suhteellisen pieni (Valtioneu-

vosto, 2023).

Kansainvalinen rekrytointi voi olla organisaatiolle strateginen valinta, jonka avulla pyri-
tadn hankkimaan uutta tyOvoimaa ja osaamista (Moriarty ja muut, 2012). Hyvinvointi-
alueen strategiasta paattaa aluevaltuusto, ja hyvinvointialuestrategissa maaritellaan or-
ganisaation toiminnan ja talouden pitkdn aikavalin tavoitteet (Laki hyvinvointialueesta
611/2021, 41 §). Hyvinvointialuelain (611/2021, 41 §) mukaan strategiassa on otettava
huomioon muun muassa organisaation henkilstopolitiikka, ja sen tulee perustua arvi-

oon hyvinvointialueen nykytilanteesta sekd toimintaympariston muutoksista ja niiden



vaikutuksista hyvinvointialueen tehtdvien toteuttamiseen. Valtioneuvoston ja hyvinvoin-
tialueiden valisista keskusteluista kay ilmi, ettd useimmat hyvinvointialueet ovat asetta-
neet tavoitteekseen lisdta kansainvalista rekrytointia tai aloittaneet keskustelut sen mah-
dollisuuksista parantaa henkilostotilannetta (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023c).
Vuonna 2023 toteutetun kyselyn mukaan hyvinvointialueet ovat arvioineet, etta yli 20 %
lisdhenkilostosta rekrytoidaan tyoperdisen maahanmuuton kautta (Valtioneuvosto,
2023). Ulkomailta rekrytoidun tyévoiman tarve kohdistuu erityisesti ikdantyneiden pal-
veluihin ja perusterveydenhuoltoon, joissa suurin kysyntda on ldhi- ja sairaanhoitajille

seka hoiva-avustajille (Valtioneuvosto, 2023).

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten tydperaiseen maahanmuuttoon liittyy eri-
tyispiirteitd, kuten alaan liittyva sdantely, joka koskee sekad tyomarkkinoille siirtymista
ettd sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toimimista (Nare & Silva, 2020, s. 513).
Lupaprosessit vaikuttavat merkittavasti siihen, miten kansainvalisen rekrytoinnin kautta
saapuvat tyontekijat integroituvat kohdemaan tyévoimaan (Vartiainen, 2019, s. 40).
Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 9) mukaan lupaprosessit eroavat huomattavasti EU- ja ETA-
alueen kansalaisten seka EU- ja ETA-alueen ulkopuolisten kansalaisten valilla. EU- ja ETA-
alueen ulkopuolelta Suomeen saapuvilta edellytetdaan tyoperusteista oleskelulupaa. Suo-
messa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa, kuten sairaanhoitajana, toimiminen
edellyttaa padsaantoisesti ammatinharjoittamisoikeutta seka tyotehtavien kannalta riit-
tavaa kielitaitoa (Valvira, n.d.). Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 9) mukaan EU- ja ETA-alu-
een ulkopuolella hoitoalalle kouluttautuneet eivat kuitenkaan voi saada lupaa suoraan
laillistettuun ammattiin, vaan heiddan on haettava lupaa tyoskentelyyn muussa amma-
tissa. Lisdksi sosiaali- ja terveysalan koulutuksen EU- ja ETA-alueen ulkopuolella suoritta-
neilta vaaditaan lisdopintoja seka kielitodistus ennen kuin he voivat toimia laillistetussa

ammatissa.

Kansainvalisen rekrytoinnin onnistuminen edellyttda selkeitd ohjeita, toimintamalleja,
yhteistydkumppaneita ja verkostoja (Kiiski, 2017). Ty6perdisen maahanmuuton lisaa-

miseksi sosiaali- ja terveysalalla tulisi panostaa eri toimijoiden véliseen yhteistydohon



(Tevameri, 2022, s. 100), silld kansainvalisen rekrytoinnin toimintakentalla toimii paljon
seka julkisia etta yksityisia toimijoita (Karkola, 2023, s. 76). Kansainvalisen tyojarjeston
(ILO, 2023, s. 8) mukaan sosiaali- ja terveysalan kansainvalinen rekrytointi koskettaa mo-
nia sidosryhmia, mika edellyttaa taloudellisten, sosiaalisten ja eettisten nakdkulmien
huomioimista. Brysonin (2007, s. 23-24) mukaan sidosryhmaanalyysit ovat yha tarkeam-
pia maailman keskindisten riippuvuuksien lisdantyessa, jolloin useat yksil6t, ryhmat ja
organisaatiot ovat mukana julkista sektoria koskettavien ongelmien ratkaisussa. Sidos-
ryhmaanalyysi auttaa tunnistamaan, analysoimaan tai hallitsemaan sidosryhmia
(Pouloudi ja muut, 2016, s. 109), ja Champersin ja Stormin (2019, s. 113-114) mukaan
sen avulla voidaan ymmartaa sidosryhmien vaikutusta, resursseja ja merkitysta organi-
saatioiden prosesseissa tai politiikkatoimien taytantdonpanossa. Baum ja muut (2007, s.
82) korostavat, ettd sidosryhmdaanalyysi mahdollistaa yhteistyotahojen kokoamisen,
mika tuo yhteen asiantuntemusta ja resursseja seka luo verkoston tiedon jakamiseen.
Sidosryhmadanalyysin tuottamaa tietoa voidaan hyodyntaa strategisten tavoitteiden to-
teutumista tukevan viestinnan ja vaikuttamisen suunnitteluun, toteuttamiseen ja kehit-

tamiseen (Schmeer, 2000).

Tassa tutkielmassa tarkastellaan sidosryhmayhteistyota osana kansainvalista rekrytoin-
tia hyvinvointialueilla. Kansainvalinen rekrytointi ja siihen liittyva sidosryhmayhteistyo
hyvinvointialueilla on ajankohtainen aihe, silla monet hyvinvointialueet ovat kaynnista-
neet tai suunnittelevat kansainvalisen rekrytoinnin lisdamista. Tutkielma keskittyy hoiva-
ja hoitotyontekijoiden kansainvaliseen rekrytointiin ulkomailta, jattaen tutkielman ulko-
puolelle Suomessa jo asuvien ulkomaalaisten tyollistaminen sekd muun tyoperdisen
maahanmuuton. Tutkielman teoriaosassa kansainvalistd rekrytointia kasitelldan erityi-
sesti EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta tulevan tyovoiman nakokulmasta. Empiirinen ai-
neisto on puolestaan rajattu tarkastelemaan kansainvalista rekrytointia yksinomaan EU-

ja ETA-maiden ulkopuolisista maista.
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1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama tutkielma kasittelee ulkomaisen tyévoiman rekrytointia julkisiin sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatioihin. Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata kansainvalisen rekry-
toinnin sidosryhmia seka rekrytoinneissa tehtdvaa sidosryhmayhteistyota hyvinvointi-
alueella. Lisaksi tavoitteena on selvittaa tekijoita, jotka edistavat tai estavat kansainvali-
sen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista. Tutkimus rajautuu kasittelemaan hoiva- ja

hoitotyontekijoita.

Tutkielman tutkimuskysymyksina ovat:

1. Miten sidosryhmaanalyysin avulla on mahdollista tutkia kansainvalista rekrytoin-
tia?

2. Minkalaista sidosryhmdyhteistyotda hyvinvointialueella tehddan kansainvalisissa
rekrytoinneissa? Minkadlainen sidosryhmayhteistyd tukee kansainvalisen rekry-
toinnin tavoitteiden toteutumista?

3. Minka tekijoiden nahddan edistavan tai estavan kansainvalisen rekrytoinnin ta-

voitteiden toteutumista?

1.2 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma rakentuu seitsemasta paaluvusta. Johdantoluvussa kasitellaan tyon taus-
taa seka kuvataan tutkielman tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset. Toisessa luvussa
tarkastellaan tyovoiman liikkuvuutta ja kansainvalista rekrytointia, kansainvalisen rekry-
toinnin edistavia ja estdvia tekijoita seka siind tehtavaa sidosryhmayhteistyota. Kolman-
nessa luvussa kasitelladan tyomarkkinoiden, sosiaali- ja terveydenhuollon sekd ammatti-
henkildiden sdantelya, joka luo pohjan kansainviliselle rekrytoinnille ja niihin tekijoille,
jotka vaikuttavat tyévoiman siirtymiseen tydmarkkinoille. Neljannessa luvussa tutkielma
etenee kasittelemdan sidosryhmaa kasitteend, sidosryhmaanalyysia seka -vuorovaiku-

tusta.
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Viidennessa luvussa kasitellaan tutkielman metodologisia valintoja seka sidosryhmaana-
lyysin toteutusta, aineistonkeruuta ja aineiston analyysida. Kuudennessa luvussa esitel-
|aan tutkielman tulokset, jotka on jaettu alalukuihin haastatteluissa ilmenneiden keskeis-
ten teemojen mukaisesti. Tutkielman loppupuolella esitetdaan tutkielman johtopaatdkset
seka arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Lopuksi tutkielmassa esitetdan ehdotuksia

jatkotutkimusaiheista.
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2  Kansainvalinen rekrytointi ja ulkomainen tyévoima sosi-

aali- ja terveysalalla

2.1 Tyovoiman liikkuvuus ja kansainvalinen rekrytointi

Kasvava pula osaavasta tyovoimasta sosiaali- ja terveydenhuollossa on globaali ilmi6,
mika on johtanut kilpailun lisadantymiseen eri maiden valilla. Smithin ja muiden (2022, s.
176) mukaan hoitajien tydovoimapula voidaan kansainvalisesti tarkasteltuna liittaa seka
tekijoihin, jotka vahentadvat tydssa olevien hoitajien maaraa, etta tekijoihin, jotka kasvat-
tavat tyovoiman kysyntaa. Erityisesti elakoityminen ja alan vaihtaminen vaikuttavat hoi-
totyota tekevien maaraan. Maailmanlaajuinen pula hoitajista ei kuitenkaan ole ainoa syy,
joka kannustaa hoitajia hakeutumaan téihin ulkomaille, vaan taustalla on moninaisempia
syita (Li ja muut, 2014, s. 315). Aluttisin ja muiden (2014) mukaan tyévoiman kansainva-
lisesta lilkkuvuudesta ei ole tarkkoja seurantatietoja, mutta globalisaation on tunnistettu
lisddvan maahanmuuttoa. Myos terveydenhuollon ammattihenkil6t liikkuvat aikaisem-
paa enemman tyon perdssa. Tydmarkkinoiden laajentuminen on lisannyt erityisesti am-
mattilaisten liikkuvuutta matalan tulotason maista korkeamman tulotason maihin (WHOQO,

2006).

Li ja muut (2014, s. 315) esittavat, ettd kansainvalinen hoitajien muuttoliike syntyy eri
tyonto- ja vetovoimatekijoiden yhdistelmana. Yleisesti muuttoliikkeen on tunnistettu ta-
pahtuvan kéyhempien maiden tyontétekijoiden ja vauraampien maiden vetovoimateki-
joiden vaikutuksesta, jolloin tydvoimaa siirtyy kehittyvistda maista kehittyneimpiin maihin.
Lahtomaiden olosuhteet ja tilanteet toimivat tyontotekijoing, jotka vaikuttavat hoitajien
haluun muuttaa pois maasta. Konlanin ja muiden (2023, s. 7463) mukaan naihin tyonto-
tekijoihin kuuluvat muun muassa maan sosioekonomiset olosuhteet, heikko terveyden-
huoltojarjestelma tai alhainen palkkaus. Kline (2003, s. 108) tunnisti lisdksi lahtdmaan
rajalliset mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ja ammattitaidon hyodyntami-
seen koulutukselliseksi tyontotekijaksi, joka kannustaa hoitajia hakeutumaan ulkomaille.

Myos terveydenhuoltojarjestelman ulkopuoliset tekijat, kuten sodat seka
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henkilokohtaiset syyt, kuten halu kouluttautua, vaikuttavat maastamuuttoon (Konlan ja

muut, 2023, s. 7463).

Hoitajien maastamuuton syyt ovat usein moninaisia ja osittain monimutkaisia (Li ja muut,
2014, s. 315). Konlan ja muut (2023, s. 7463) ovat tunnistaneet, ettd maastamuuttoon
vaikuttavat monet yksiloon, perheeseen, yhteisoon, yhteiskuntaan seka kansallisella ta-
solla vallitsevat tekijat. Klinen (2003, s. 108) mukaan useat poliittiset, sosiaaliset, talou-
delliset, historialliset, kulttuuriset seka lainsaadantoon ja koulutukseen liittyvat tekijat
vaikuttavat yleisesti maastamuuttoon. Bach (2003, s. 12) korostaa, ettd maastamuuton
taustalla on aina lopulta henkilokohtainen valinta, johon vaikuttavat erityisesti yksilon
taloudelliset ja sosiaaliset olosuhteet. Li ja muut (2014, s. 315) tuovat esille, etta yksilon
taloudellisen tilanteen paraneminen on usein yksi merkittavimmistda maastamuuttopaa-
tokseen vaikuttavista tekijoista. Kehittyvista maista muuttaneet hoitajat voivat usein pa-
rantaa kotimaahan jaavien perheidensa elinolosuhteita |ahettamalla heille osan ansiois-
taan. Li ja muut (2014, s. 314) ovat kuvanneet Filippiinien olevan suurin maahanmuutta-
jahoitajien lahtomaa. Vartiaisen (2021, s. 266) mukaan filippiinildisille sairaanhoitajille
kohdemaan sijaintia tarkedmpaa on usein mahdollisuus hankkia toimeentuloa itselleen

ja perheelleen.

Maastamuuttoon vaikuttavien tyontotekijoiden lisaksi voidaan tunnistaa niin sanottuja
vetovoimatekijoita (Konlan ja muut, 2023, s. 7463), jotka houkuttelevat seka helpottavat
hoitajien siirtymistd kohdemaahan (Li ja muut, 2014, s. 315). Lin ja muiden (2014, s. 315)
mukaan vetovoimatekijoina toimivat kohdemaiden olosuhteet, kuten tyépaikkojen saa-
tavuus, parempi tydymparisto, vakaa sosioekonominen tilanne, sosiaaliset ja elaketurva-
edut, ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet sekd mahdollisuus eldamanlaadun pa-
rantamiseen. Taloudellisena ja sosiaalisena vetovoimatekijana Kline (2003, s. 108) koros-
taa kohdemaan lahtomaata parempaa palkkausta, tyéolosuhteita tai korkeampaa elinta-
soa. Lisdksi Konlan ja muut (2023, s. 7363) kuvaavat vetovoimatekijoiksi ulkomailla asu-
vat sukulaiset, halun kouluttautua kohdemaassa seka kohdemaan kielen houkuttelevuu-

den. Kuusio ja muut (2011, s. 173) tuovat kuitenkin esille suomen kielen oppimisen
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haasteet, jotka voivat vaikuttaa Suomen houkuttelevuuteen ulkomaisen tydvoiman na-
kékulmasta. Suomen kieli eroaa useista muista kielista, ja sita pidetaan yleisesti haasta-
vana oppia. Lisdaksi suomen kielen opiskelumahdollisuudet ovat rajallisia useimmissa
maissa. Markkanen (2008, s. 64) huomauttaa, etta useissa muissa Euroopan maissa pu-
hutaan kolmansista maista tuleville tutumpia kielia, mika tekee erityisesti Lansi-Euroo-

pan maista houkuttelevampia kohdemaita.

Bach (2003, s. 7) muistuttaa tarkastelemaan muuttoliikkeen taustalla olevaa laajempaa
ja monimutkaisempaa kokonaiskuvaa. Pelkka keskittyminen kohdemaan vetovoimateki-
joihin voi siirtdd huomion pois lahtomaan tyontotekijoista, joihin maiden tulisi keskittaa
omia poliittisia toimenpiteita koulutetun tyévoiman pitdmiseksi. Bachin (2003, s. 3) mu-
kaan terveydenhuollon tyontekijoiden maastamuutto on muita ammattialoja tiiviimmin
sidoksissa eri maiden hallitusten saantelytoimiin. Saantely vaikuttaa seka terveydenhuol-
lon koulutukseen ja rekrytointiin etta tyontekijoiden sijoittumiseen tyomarkkinoille. Ter-
veydenhuollon saantelyyn liittyvat myds ammattiroolien maara, niiden erikoistuminen
sekd ammattilaisten pitkat koulutusajat. Bach nostaa esimerkiksi teho-osastolla tydsken-
televat hoitajat, joiden menetys tyomarkkinoilta voi horjuttaa koko maan terveyden-
huoltojarjestelmaa. Koulutetun terveydenhuollon henkiléston maastamuutto aiheuttaa
lahtomaalle usein suuria vaikeuksia, silla se merkitsee menetettyja tyontekijoita ja hu-
kattuja taloudellisia panostuksia koulutukseen (Li ja muut, 2014, s. 316; Kline, 2003, s.
109).

Koponen ja muut (2012, s. 32) painottavat, ettd erityisesti kansainvalisessa rekrytoin-
nissa sosiaali- ja terveydenhuollon alalle on tarkeda noudattaa eettisian periaatteita, silla
vaikutukset ldhtomaan terveydenhuoltojarjestelman toimivuuteen voivat olla merkitta-
vid. Kansainvélinen sairaanhoitajien neuvosto (ICN) on ilmaissut huolensa maastamuu-
ton kielteisista vaikutuksista ldahtomaiden terveydenhuollon laatuun (International
Council of Nurses, 2019). Klinen (2003, s. 109) mukaan sairaanhoitajien maastamuutto
paitsi kuormittaa koko maan terveydenhuoltojarjestelmaa myds lisaa jaljelle jadvien hoi-

tajien  tyotaakkaa. Maastamuuton  vaikutukset terveydenhuoltojdrjestelman
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suorituskykyyn eivat kuitenkaan usein ole valittdmia tai helposti havaittavissa, vaan ne

liittyvat monimutkaisempiin syy-seuraussuhteisiin (Maier ja muut, 2011, s. 64).

Bachin (2003, s. 21) mukaan lisdantyneen maahanmuuton vuoksi eri maiden hallitukset
ja organisaatiot ovat alkaneet kiinnittdd yhd enemman huomioita hallitumpaan maahan-
muuttoon. Ulkoimaisten tyontekijoiden liikettd on pyritty ohjaamaan siten, etta ne hyo-
dyttaisivat seka 1ahto- ettd kohdemaata. Hallitumman maahanmuuton toimenpiteet
ovat sisdltdneen muun muassa poliittisia toimenpiteitd, kansainvalisia sopimuksia seka
eettisten periaatteiden sisallyttamistd maiden toimintamalleihin. Maailman terveysjar-
jestd (WHO, 2020) on esittdnyt, ettd hoitajien kansainvalinen liikkuvuus ja maahan-
muutto edellyttavat tehokasta seurantaa, ja samalla niita tulee hallittava vastuullisesti ja
eettisesti. Eri sidosryhmien saddntelytoimien avulla voidaan esimerkiksi panostaa koti-
maisten hoitajien koulutukseen niissa maissa, jotka ovat riippuvaisia maahanmuutosta.
Sen sijaan maiden, jotka menettdvat hoitajia maastamuuton vuoksi, tulisi kiinnittaa
enemman huomiota pitovoimatekijéihin, kuten palkkaukseen ja tydolosuhteisiin tai tar-

jota hoitajille parempia ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia.

Maierin ja muut (2011, s. 56) toteavat, ettd eri Euroopan maat ovat maaritelleet kansain-
valisia rekrytointipolitiikkatoimia houkutellakseen ulkomailla koulutettuja terveyden-
huollon ammattilaisia. Nailla politiikkatoimilla maaritellaan esimerkiksi, milla keinoilla ja
mistd kotimaisista tai ulkomaisista ldhteistd terveydenhuollon ammattilaisia pyritdan
saamaan tyovoimaksi. Maahanmuuton taustalle on Iahdetty muodostamaan strategi-
sempia ldhestymistapoja, jotta kansainvélisen rekrytoinnin avulla voidaan edistda mai-
den terveyspoliittisia tavoitteita (Bach, 2003, s. 21). Kilpailu osaavasta tyévoimasta kan-
sainvalisessa rekrytoinnissa on kovaa (Valtioneuvosto, 2021, s. 18), ja maat pyrkivat hou-
kuttelevilla rekrytointitavoillaan vahvistamaan omaa vetovoimaansa sopivana kohde-
maana maahanmuuttajahoitajille (Li ja muut, 2014, s. 315). Buchan ja muut (2019, s. 2)
huomauttavat, ettd jotkut maat ovat jopa riippuvaisia ulkomailla koulutetuista tervey-

denhuollon ammattilaisista.
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Maahanmuuton lisddntymisen myota on tarkeaa tarkastella myds sen eettisyytta (Kline,
2003, s. 109). Li ja muut (2014, s. 315-316) korostavat, etta syrjinta on merkittava eetti-
nen riski, joka liittyy hoitajien maahanmuuttoon. Kohdemaahan muuttaneet hoitajat ko-
kevat usein syrjintaa erityisesti rodun ja kansallisuuden perusteella. Lisaksi voi esiintya
palkkasyrjintaa, jolloin maahanmuuttajahoitajat saavat huonompaa palkkaa kuin kohde-
maan hoitajat tai maahanmuuttajahoitajia ei palkata heidan koulutustaan ja osaamis-
taan vastaaviin tehtdviin. Maahanmuuttajahoitajien uralla etenemisen mahdollisuudet
voivat olla heikommat kuin paikallisilla hoitajilla. Lisaksi juuri maahan muuttaneita hoi-
tajia saatetaan hyvaksikayttaa seka altistaa huonoille tydoloille. Tama voi johtua sopi-
mussuhteista, yhteisen kielen puutteesta tai pelosta tuoda ongelmia esiin. Maahan-
muuttajataustaiset terveydenhuollon tyontekijat kokevat usein olevansa haavoittuvassa
asemassa, jolloin kynnys valituksen tekemiseen tyoolosuhteista voi esimerkiksi tyopai-

kan menettamisen pelon vuoksi olla korkea (Nare & Silva, 2020, s. 520).

Bachin (2003, s. 19) mukaan maahanmuuttajataustaisten terveydenhuollon tyontekijoi-
den kokemuksiin vaikuttavat monet eri tekijat. Pung ja Goh (2017, s. 148) tunnistavat
hoitajien maahanmuuttoon liittyviksi haasteiksi kommunikaation ongelmat, sopeutu-
misvaikeudet, puutteet ammatillisessa arvostuksessa ja ammattitaidon kehittymisessa,
syrjinnan, tukiverkoston puutteen, koti-ikdavan sekd henkilokohtaiset ja ammatilliset kult-
tuurierot. Li ja muut (2014, s. 315) korostavat, etta tyon perdssa muuttavat hoitajat jou-
tuvat usein jattamaan perheensa lahtdmaahan, mika voi aiheuttaa henkista kuormitusta

ja vaikeuttaa tukiverkoston rakentamista kohdemaassa.

Hoitajien muuttoliikkeen aiheuttamiin haasteisiin on pyritty luomaan erilaisia kansainva-
lisid ja kansallisia strategioita (Kline, 2003, s. 110) seka periaatteita (esim. WHO, 2010;
Helsingin kaupunki, n.d.). WHO:n (2010) eettiset periaatteet koskevat erityisesti tervey-
denhuollon henkiloston kansainvalista rekrytointia maailmanlaajuisesti. Periaatteet oh-
jaavat WHO:n jasenvaltioita huomioimaan rekrytoinneissa muun muassa avoimuuden ja
oikeudenmukaisuuden periaatteet seka edistamaan kehittyvien maiden terveysjarjestel-

mien kestdvyyttd. Eettiset periaatteet on tarkoitettu sovellettavaksi kaikille
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terveydenhuollon henkildstdon kansainvaliseen rekrytointiin liittyville keskeisille sidos-
ryhmille, kuten tydnantajille, terveydenhuollon henkilostélle, ammattijarjestojen edus-
tajille seka rekrytoijille. Periaatteet pyrkivat varmistamaan, etta seka kohde- etta lahto-
maat hyotyvat terveydenhuollon henkiloston kansainvalisesta liikkuvuudesta. Periaat-
teissa kannustetaan |aht6- ja kohdemaita huolehtimaan yhteisesti terveydenhuollon
henkiloston kehittamisestd, kouluttamisesta asianmukaisesti seka molempien maiden
vdlisesta yhteistyosta. Jasenvaltioiden yhteisesti hyvaksymat WHO:n eettiset ohjeet ovat

kuitenkin vain suosituksia, eivatka ne velvoita jasenmaita.

2.2 Kansainvalisen rekrytoinnin edistavat ja estavat tekijat Suomessa

Kuusion ja muiden (2011, s. 163-164) mukaan Suomen maahanmuuttopolitiikkaan ovat
perinteisesti vaikuttaneet erityisesti humanitaariset syyt. Vuonna 2006 hallitus kuitenkin
hyvaksyi ohjelman, jonka tavoitteena on edistdd maahanmuuttoa tyévoimapulan helpot-
tamiseksi. Taman jalkeen Suomessa on ryhdytty aktiivisemmin edistamaan kansainva-
lista rekrytointia. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijat on nostettu esiin osaajaryhmana,
jonka kansainvalista rekrytointia edistetddan Suomessa kohdennetusti (Valtioneuvosto,
2021, s. 16). Paavolan ja muiden (2020, s. 39) mukaan viimeaikaisia hallitusohjelman
mukaisia toimia sosiaali- ja terveysalan tyévoimapulan helpottamiseksi ovat olleet pyr-
kimykset tukea hyvinvointialueita kansainvélisten osaajien rekrytoinnissa. Lisdksi EU- ja
ETA-maiden ulkopuolelta saapuneiden koulutettujen sote-alan ammattilaisten ammatti-
oikeuksien saamista on pyritty nopeuttaminen ja sujuvoittamaan (Valtioneuvosto, 20233,

s. 27).

Suomen valtio edistda lisaksi poikkihallinnollista Talent Boost -toimenpideohjelmaa,
jonka tavoitteena on edistaa tyoperdista maahanmuuttoa (Valtiontalouden tarkastusvi-
rasto, 2022, s. 15). Valtioneuvoston (2021, s. 17-18) julkaisun mukaan Talent Boost -oh-
jelman keskeisiin toimenpidekokonaisuuksiin kuuluvat kansainvalisen rekrytointimallin
luominen sekd sosiaali- ja terveysalan kansainvalisen rekrytoinnin sujuvoittaminen.
Tama sujuvoittaminen sisaltdd muun muassa lahtdmaakumppanuuksien vahvistamisen

sekd  yhtendisen kansallisen kielikoulutuksen tarjoamisen. Valtiontalouden
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tarkastusviraston tarkastuskertomuksessa (2022, s. 4) todetaan, ettd viimeaikaiset tyo-
perusteisen maahanmuuton edistamistoimet ovat olleet oikeasuuntaisia, mutta asetet-
tujen tavoitteiden toimeenpanossa on esiintynyt hitautta ja katkoksia. Syina tahan on
esitetty muun muassa viranomaistoiminnan hallinnollinen hajautuneisuus, viranomais-
ten vaihteleva sitoutuminen tavoitteiden toteuttamiseen seka pitkdjanteisen kehittami-
sen puute, erityisesti kehittdmisen hankerahoitteisuuden vuoksi. Hajanaisia resursseja
tulisi kohdentaa enemman tydperdistda maahanmuuttoa edistaviin pysyvampiin toimiin
ja rakenteisiin, jotka turvaisivat paremmin maahantulon pysyvat edellytykset. Kirkonpel-
lon ja Vallimies-Patomaen (2016, s. 12) mukaan ulkomaisten tyontekijoiden kiinnitty-
mistd tyoelamaan voidaan tukea muun muassa edistamalla erilaisia koulutuspolkuja ja

riittavaa kielitaitoa.

Sosiaali- ja terveysministerid (2023b) on julkaissut vastuullisuussuosituksia kansainvali-
seen rekrytointiin. Suositukset ohjaavat organisaatioita noudattamaan systemaattista ja
lapinakyvaa rekrytointiprosessia. Organisaatioiden tulee varmistaa rekrytoinnin lainmu-
kaisuus ja pyrkia vahentamaan epaasiallisen kohtelun riskia. Vastuulliseen rekrytointiin
kuuluu myds tyontekijoiden palkkaaminen heidan koulutustaan ja osaamistaan vastaa-
viin tehtdviin. Kansainvalisen rekrytoinnin palveluntarjoajien valinta ja hankintamenet-
tely on tehtava huolellisesti. Huomiota on kiinnitettdava palveluntarjoajalle asetettuihin
vahimmaisvaatimuksiin, kuten osaamisen ja vastuullisuuden tasoon seka toimintatapoi-
hin. Valtiotasoisten vastuullisuussuositusten lisaksi myos muilla toimijoilla voi olla omia
ohjeitaan ja suosituksiaan. Esimerkiksi Helsingin kaupunki (n.d.) on laatinut omat eetti-
set periaatteensa, jotka ohjaavat kansainvalisen rekrytoinnin prosesseja ja toimintata-

poja.

Suositustasoisen ohjauksen lisdaksi kansainvalisen rekrytoinnin toteuttamista ei Suo-
messa saddella tai ohjata lainsdadannolla (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 7).
Kansainvalinen rekrytointi ei myoskaan edellyta lupaa, eika siihen kohdistu samanlaista
valvontaa kuin esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6ihin (Kaasinen &

Kiuru, 2023, s. 6). Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksessa (2022, s. 7)
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todetaan, ettd sosiaali- ja terveydenhuoltoon kansainvalista rekrytointia tehddan Suo-
messa paaosin rekrytointi- ja henkiléstopalveluyritysten valityksella heidan luomillaan
pelisddannoilla. Nama yritykset tuovat muun muassa EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta sai-
raanhoitajataustaisia henkiloitd, jotka paatyvat usein tydskentelemaan hoiva-avustajina
tai opiskelemaan oppisopimuksella lahihoitajiksi. Vaikka esimerkiksi Filippiineilla sairaan-
hoitajaksi opiskellaan nelja vuotta ja saavutetaan alempi korkeakoulututkinto, 2000-lu-
vulla yksityisten hoivayritysten Filippiineilta rekrytoitujen sairaanhoitajien kerrotaan
tyoskennelleen Suomessa padosin hoiva-avustajina tai lahihoitajina, eika koulutustaan

vastaavissa tehtavissa (Vartiainen, 2021, s. 265).

Sairaanhoitajien kouluttamiseen ldhihoitajiksi on osaltaan vaikuttanut se, ettei Suo-
messa toistaiseksi ole ollut mahdollista opiskella sairaanhoitajaksi oppisopimuskoulutuk-
sella (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8). Ainoa tapa rekrytoida sosiaali- ja terveysalan am-
mattilaisia suoraan tyoskentelemaan on ollut heidan tydskentely koulutustaan vastaa-
mattomissa tehtdvissa (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 7). Tavoitteena tulisi
kuitenkin olla, ettd kansainvélisen rekrytoinnin kautta Suomeen tulevat paasisivat mah-
dollisimman nopeasti koulutustaan vastaaviin tehtaviin (Sosiaali- ja terveysministerio,
20234, s. 22). Vartiaisen (2021, s. 268-269) mukaan erilaisten hankkeiden myo6ta on py-
ritty luomaan sairaanhoitajille patevoitymiskoulutusohjelmia, mutta naiden systemaat-

tinen hyédyntaminen on edelleen jaanyt puutteelliseksi.

Vartiaisen (2021, s. 267) mukaan deskilling-ilmidsta puhutaan silloin, kun henkil6 palka-
taan koulutustaan vastaamattomaan, vihemman koulutusta vaativaan tehtdvaan. Des-
killing-ilmidsta voidaan Kaasisen ja Kiurun (2023, s. 25) mukaan kayttda myos nimitysta
koulutuksen mitdtéiminen. Tyypillinen esimerkki koulutuksen mitatéimisesta Suomessa
on tilanne, kun ulkomailta rekrytoidulta henkil6lta edellytetdaan sairaanhoitajan korkea-
koulututkintoa, mutta han padsee tyoskentelemaan hoiva-avustajana tai kouluttautu-
maan lahihoitajaksi. Talloin tydntekija ei padse hydodyntdamaan aiemmin hankittua osaa-
mistaan tai kehittdmaan sita edelleen. Bachin (2003, s. 18) mukaan tdma voi johtaa epa-

oikeudenmukaisuuden tunteeseen, kun palkka ja tyotehtdvat eivat vastaa tyontekijan
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osaamista. Nére ja Silva (2020, s. 518) kuvaavat tutkimuksessaan hoitajien kokemuksia
tyosta shokkina, kun esimerkiksi kotimaassaan erikoistunut sairaanhoitaja rekrytoidaan
Suomessa vanhustenhoitolaitokseen, jossa tyotehtaviin kuuluu siivoamista ja vaatteiden
pesua potilaiden hoitamisen sijaan. Pitkdsen ja Vartiaisen (2020, s. 38) mukaan on tun-
nistettu, etta urakehityksen sijasta sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen voi jopa hei-
kentya tyoskentelyssa tehtavissa, jotka eivat vastaa hanen koulutustaan. Talloin, mikali
tyontekija palaa ldahtémaahansa, han ei valttamatta vie mukanaan uutta osaamista. Lo-
zano ja muut (2015) ovat tunnistaneet, ettd ulkomaalaiset tyontekijat voivat olla alttiim-
pia hyvaksymaan koulutustaan vastaamattomia tehtavia epavarman tyomarkkina-ase-

mansa vuoksi.

On tunnistettu, ettd Suomessa esiintyy ulkomaisen tyévoiman hyvaksikayttda yleisesti,
ja ilmi6 on oletettua monimuotoisempaa ja laajempaa (Valtioneuvosto, 2021, s. 43). Koi-
vuniemen (2023, s. 44) mukaan tyoperaista hyvaksikayttoa esiintyy myos sosiaali- ja ter-
veysalalla muiden alojen lisaksi. Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 22, 25) ovat SuPerin (Suomen
Iahi- ja perushoitajaliiton) julkaisussa esittdneet, ettd erityisesti tyOperdisen maahan-
muuton kautta tulleet tyontekijat ovat puutteellisen kielitaitonsa vuoksi alttiita hyvaksi-
kaytolle. Tyoperainen hyvaksikaytto voi ilmeta esimerkiksi alipalkkauksena, epamaarai-
sind tydsopimuksina, laittomina rekrytointimaksuina tai tilanteina, joissa tydntekijan
tyonkuva ei vastaa hanelle luvattua. Nare ja Silva (2020, s. 520) ovat tutkimuksessaan
tuoneet esille Suomessa tyoskennelleiden filippiinildishoitajien kokemuksia, kuten yli-
tyokorvausten maksamatta jattamista seka laittomia, alle kuuden tunnin tyévuoroja. Koi-
vuniemi (2023, s. 49) kuvaa ammattiliitto Tehy ry:n kantaa, jonka mukaan kestavan kan-
sainvalisen rekrytoinnin tulee perustua eettisiin periaatteisiin, ja ulkomaalaisten tyonte-

kijoiden tydoehtojen noudattamisen valvontaan tulisi osoittaa riittdavasti resursseja.

Tyovoimapulan helpottamiseksi ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin lisdksi tarvitaan toi-
mia, jotka tukevat maahanmuuttajien tyollistymistd ja integroitumista. Kansainvalinen
siirtolaisuusjarjesto eli IOM (2010, s. 57) madrittelee integraation prosessiksi, jossa maa-

hanmuuttajat hyvaksytaan yksildina ja ryhmina osaksi yhteiskuntaa. Markkasen (2008, s.
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76) mukaan ulkomaalaisten onnistuneeseen integroitumiseen Suomessa voi vaikuttaa
negatiivisesti suuret kulttuuriset ja etniset erot Iahto- ja kohdemaan valilla. Nama erot
korostuvat erityisesti Euroopan ulkopuolelta tulevien ja suomalaisten valillad ja ne voivat
synnyttaa vihamielisia asenteita seka pelkoa valtavaestdn keskuudessa. Xiaon ja muiden
(2014, s. 641) mukaan hoitotydn kdytdannét muovautuvat eri maissa sosiaalisten, kult-
tuuristen ja poliittisten tekijoiden vaikutuksesta. Hoitajien tyévoimaan integroitumisen
keskeisena tekijana on tunnistettu maan hoitotydn kdytantdihin sopeutuminen. Lisaksi
kieli- ja kulttuurierot seka kohdemaan ammatilliset standardit vaikuttavat hoitajien so-
peutumiseen (Li ja muut, 2014, s. 315). Larjan ja Peltosen (2023, s. 32) mukaan sosiaali-
ja terveydenhuoltoon tyollistymistd hidastavat erityisesti sairaanhoitajilla tutkinnon suo-

rittamiseen tai tunnustamiseen liittyvat vaatimukset.

Li ja muut (2014, s. 315) esittavat, ettd maahanmuuttajataustaiset hoitajat kokevat usein
haasteita luodessaan suhteita tyoyhteis6on kohdemaan terveydenhuollon organisaa-
tiossa. Maahanmuuttajataustaisilla hoitajilla on tunnistettu olevan turvattomuuden,
eristdytyneisyyden ja yksindisyyden tunteita sekd kokemuksia menetetysta itsevarmuu-
desta. Hyvat suhteet kollegoihin on tunnistettu lisddavan maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden motivaatiota pysya tyossa seka parantavan hoidon laatua ja turvallisuutta.
Vartiainen ja muut (2017, s. 154) esittavat, ettad tyoyhteison tarjoama tuki helpottaa maa-
hanmuuttajataustaisten hoitajien sopeutumista tyoyhteiséon. Lisaksi tyoyhteisdon so-
peutumista tukevina tekijoind kuvataan muun muassa samankielisten tyontekijéiden
tuki sekda maahanmuuttajahoitajien henkilékohtaiset ominaisuudet, kuten ahkeruus ja
positiivisuus. Samaa kieltd puhuvien tyontekijoiden tuki koetaan erityisen tarkeaksi tyos-

kentelyn alkuvaiheessa.

Xiao ja muut (2014, s. 648) ovat tunnistaneet puutteita tydyhteiséjen ja maahanmuutta-
jahoitajien kulttuurien valisten valmiuksien kehittamisessa, jotka tukisivat vastavuoroista
oppimista. Kehittamistoimien sijaan usein odotetaan, ettd maahanmuuttajahoitajat so-
peutuvat tyopaikoilla olevaan kulttuuriin ja toimintakdytantoihin. Tyokulttuurien lisdksi

eri maiden hoitokulttuureissa on usein eroja. Vartiainen (2019, s. 79) on esittanyt



22

hoitokulttuurien eroja kuvaavana esimerkkind Suomessa kaytettavan kuntouttavan hoi-
totyon mallin, joka erilaiseen hoitokulttuuriin tottuneelle filippiinildiselle hoitajalle voi
vaikuttaa kylmalta ja vieraalta lahestymistavalta. Erilaisten hoitokulttuurien ja tyonku-
vien vuoksi maahanmuuttajahoitajan voi olla vaikea tuoda uuteen toimintaymparistéon
omia aiemmin opittuja toimintatapojaan (Vartiainen ja muut, 2017, s. 159). Xiaon ja mui-
den (2014, s. 646) mukaan erot opituissa toimintatavoissa kohdemaan hoitajien ja maa-
hanmuuttajahoitajien valilla voivat vaikeuttaa yhteistyota ja vuorovaikutusta heidan va-
lilldan seka aiheuttaa ristiriitatilanteita. Vartiaisen ja muiden (2017, s. 154) mukaan tyo6-
yhteison riittavalla perehdytykselld on positiivinen vaikutus maahanmuuttajataustaisten
hoitajien integroitumiseen tyodyhteisdissd. TyOyhteison perehdytys voi sisadltda tietoa
muun muassa maahanmuuttajataustaisen hoitajan lahtémaan hoitotydn kulttuurista

seka hoitajakoulutuksesta.

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toimiessa tulee olla tehtavien hoi-
don kannalta riittava kirjallinen ja suullinen kielitaito (Valvira, n.d.a). Vaikka vaadittavat
kielitaitovaatimukset voivat Kirkonpellon ja Vallimies-Patomaen (2016, s. 12) mukaan
vaihdella eri ammattiryhmittdin, on tydénantajan vastuulla huolehtia siitd, etta tyonteki-
jalla on riittavat edellytykset selviytya tehtdvistdaan asiakas- ja potilasturvallisuutta vaa-
rantamatta. Kielitaidon merkitys tyoskentelyssa on yksi kansainvalisten tyontekijoiden
rekrytoinnin haastetta lisdava tekija (Kirkonpelto & Vallimies-Patomaki, 2016, s. 12) eika
kielitaitoon liittyvien haasteiden vuoksi esimerkiksi sairaanhoitajien tydoperdinen maa-
hanmuutto valttamatta ehkaise tydvoimapulaa riittavasti (Ensio ja muut, 2019, s 38).
Vaikka Nareen ja Silvan (2020, s. 52) mukaan rekrytoinnissa ja tydtehtaviin sijoittumi-
sessa kielitaito vaikuttaa, ja tahan on lainkin mukaan hyvaksyttava syy, kielitaitoa voidaan
my0Os kayttaa syrjinndn perusteena, ja se voi lisdta eriarvoisuutta tyoyhteisdssa. Osa-
syyna tahan on se, ettei tyotehtavien kannalta riittavan kielitaidon maarittelemiseen ole
objektiivisia mittareita, jolloin saman henkildn kielitaito voidaan kokea tilanteen mukaan

joko ymmarrettavaksi tai riittdmattomaksi.
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2.3 Kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmayhteistyo

TyOnantajilta puuttuu usein osaaminen tydperaisen maahanmuuton hyédyntamiseen,
mika voi estad ulkomaalaisen tydvoiman taysimaaraista hyodyntamista (Karkola, 2023, s.
3). Esimerkiksi useat kunnat eivat ole edistaneet aktiivisesti kansainvalista rekrytointia,
vaikka ovat tunnistaneet tarpeen ulkomaisesta tyovoimasta (Karkola, 2023, s. 69). Kiiski
(2017) on esittanyt, ettd kansainvalinen rekrytointi edellyttda onnistuakseen sidosryh-
mien yhteistyota, verkostoja, selkeitd ohjeita ja toimintamalleja seka kokemusta ja osaa-
mista. Karkolan (2023, s. 116) mukaan sujuvan ja vastuullisen maahanmuuttoprosessin
edellytyksena on yhteistyd eri viranomaisten, tydnantajien seka yksityisten toimijoiden
valilla. Karisen ja muiden (2023, s. 29) selvityksen mukaan viranomaisten ja toimijoiden
yhteistyd on merkittavassa roolissa tydperdaisen maahanmuuton sujuvan palvelu- ja asia-
kaspolun rakentamisessa. Asiakaspolun tulisi toimia [ahtdmaasta Suomeen asettautumi-
seen asti, ja edellytyksena talle ndhdaan eri toimijoiden hyvan yhteistyon lisaksi riittavat
resurssit. Karkola (2023, s. 11) nostaa esille julkisen sektorin merkityksen kansainvalisen
rekrytoinnin kautta tulleen tyontekijan pitovoimassa. Sen lisaksi, etta julkisen sektorin
toimijat toimivat tyonantajina kansainvalisille tyontekijoille, kuntien ja hyvinvointialuei-
den tarjoamilla palveluilla, kuten varhaiskasvatuksella seka vapaa-ajan, sivistystoimen ja
sosiaalitoimen palveluilla, on tarkea rooli tyontekijoiden integroitumisessa yhteiskun-

taan.

Kotimaisen yhteistyon lisdksi kansainvaliseen rekrytointiin kuuluu yhteisty6 kansainvalis-
ten toimijoiden kanssa. Kirkonpellon ja Vallimies-Patomaen (2016, s. 21) mukaan kan-
sainvalisessa rekrytoinnissa yhteistyota tulee tehda viranomaisten kesken Iahto- ja koh-
demaissa seka eri verkostoissa, mikd my0Os auttaa rekrytointiprosessin onnistumisessa.
Mannila ja Parviainen (2010, s. 23-24) esittavat, etta pelkdn rekrytoinnin sijaan ulkomai-
sen tyovoiman hankintaan tulee liittya laajempaa yhteistyota 1dhto- ja kohdemaan kes-
ken. Yhteistyon muotoja voivat olla esimerkiksi tutustumisvierailut, sahkdinen tiedon-
vaihto, yhteiset seminaarit tai tutkimus- ja kehittamistyon eri muodot. Myds WHO:n eet-
tiset periaatteet ohjaavat kompensoimaan lahtdmaalle terveydenhuollon tyévoiman

muutosta aiheutuvia menetyksia. Tallaisena kompensaationa voivat toimia rahalliset
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keinot, mutta my6s epasuorempi toiminta, kuten uuden osaamisen valittdminen Iahto-
maahan. Li ja muut (2014, s. 316) ovat tunnistaneet, ettd hoitajien maastamuutto voi
tuoda ldhtémaalle haittojen lisdksi myds hyotyja, ja ulkomailla tyoskentelevat hoitajat
voivat osaltaan edistaa kansainvalisia yhteyksia ja kumppanuuksia 1aht6- ja kohdemaan
valilla. Hoitajien mahdollisesti palatessa lahtdmaahan he tuovat mukanaan lisda osaa-
mista ja ideoita, joiden avulla voidaan kehittda maan terveydenhuollon kaytantoja. Toi-
saalta Lin ja muiden mukaan hoitajien maastamuuton aiheuttamat haitat lahtomaalle
ovat kuitenkin usein suuremmat kuin sen hyédyt, mutta toimivalla yhteistyolla naita hait-

toja voidaan pyrkia vahentamaan.

Eri maiden tyévoiman liikkuvuuteen ja kansainvaliseen rekrytointiin liittyvien kokemus-
ten vertailu voi auttaa paremmin tunnistamaan ja ennaltaehkdisemaan ulkomaiseen tyo-
voimaan liittyvia haasteita, kuten epatasa-arvoa tydmarkkinoille (Lozano ja muut, 2015).
Lozano ja muut (2015) ovat tunnistaneet, ettd eri Euroopan maat kohtaavat kansainvali-
sessa rekrytoinnissa osin samoja haasteita. Vertaillessaan Iso-Britannian ja Espanjan
haasteita he tunnistivat ulkomaisten tyontekijoiden ajautuvan koulutustaan vastaamat-
tomiin tehtaviin seka vaikeuksia ammatillisessa ja urakehityksessa. Naiden negatiivisten
vaikutusten vahentamiseksi Lozano ja muut ehdottavat parempaa yhteisty6ta hallitusten,
tyonantajien ja muiden sidosryhmien valille. Maailman sairaanhoitajien neuvosto (Inter-
national Council of Nurses, 2019) on jopa vaatinut maiden hallituksia ja eri organisaa-
tioita huomioimaan kansainvalisessa rekrytoinnissa paremmin eri sidosryhmien tarpeet

seka kustannustehokkuuden ja eettisyyden rekrytointiprosesseissa.

Pungin ja Gohin (2017, s. 163) mukaan hoitajien integraation tukena voidaan hyédyntaa
erilaisia keinoja. Hoitajien sopeutumista kohdemaahan voidaan tukea esimerkiksi kult-
tuuritydpajoilla, orientaatio-ohjelmilla seka kohtaamisilla ja kokemusten jakamisella kan-
sainvalisten hoitajien kesken. Integraatiota edistdvien toimien tulisi muun muassa tukea
kielen oppimista ja kommunikaatiota (Smith ja muut, 2022, s. 186). Vaikka keskusteluja
rakenteellisten integraatio-ohjelmien tarkeydesta kdydaan, niista 16ytyy Smithin ja mui-

den (2022, s. 181) mukaan vain vahan tutkimustietoa. Rakenteellisten integraatio-
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ohjelmien avulla voidaan kuitenkin parantaa maahanmuuttajataustaisten hoitajien ko-
kemuksia tarjoamalla tukea kielen oppimiseen, maakohtaisia sopeutusohjelmia seka

apua organisaatioon liittyvien esteiden kanssa (Smith ja muut, 2022, s. 175).

Onnistuneeseen integraatioon vaikuttaa erityisesti suomen kielen oppiminen, ja kielen
oppimisella voi olla jopa suurempi vaikutus integroitumiseen kuin muilla integraatiotoi-
menpiteilld tai ammatillisella koulutuksella (Markkanen, 2008, s. 135-136). Nare ja Silva
(2020, s. 519) ovat kuvanneet, etta rekrytointiprosessiin kuuluvaa, tydnantajan tarjoa-
maa kielikoulutusta ei ole valttamatta jarjestetty tydaikaan kuuluvaksi, jolloin kielikoulu-
tukseen osallistuminen on ollut mahdollista vain tydajan ulkopuolella, kuten iltaisin ja
viikonloppuisin. Tyonantajien jarjestamien kielikoulutuksen lisdaksi MacKenzien ja Marti-
nez Lucion (2019) mukaan maahanmuuttajille tarkoitettuja palveluita, kuten integraa-
tiota tukevia kielikoulutuksia tai neuvontapalveluita, tarjoajat usein yksityiset tai kolman-
nen sektorin toimijat. Hanhinen ja Rintala (2022, s. 1) kuvaavat kielitaidon hankkimisen
haasteena sen korkeat kustannukset, kun kohtuuhintaisia tai sopivan vaativia kielikurs-

seja ei usein ole saatavilla riittavasti.

Smithin ja muiden (2022, s. 186) mukaan kattavalla eri sidosryhmien yhteisty6lld voidaan
edistda hoitajien integroitumista kohdemaan tyévoimaan. Integraatio-ohjelmiin tai -toi-
miin mukaan otettavina sidosryhmina ovat esimerkiksi hoitotyon esihenkil6t ja koulutta-
jat, oppilaitoksen edustajat seka hoitotydon ylempi johto (Smith ja muut, 2022, s. 179).
Pung ja Goh (2017, s. 163) lisdadvat, ettd integraatiota tukevissa toimissa tulisi olla mu-
kana kohdemaan hoitajia, jotta sosiaalinen integraatio mahdollistuisi paremmin ja syr-
jintaa voitaisiin vahentda. Sakko (2015, s. 56) on esittanyt, ettd ulkomaisten tyontekijoi-
den integraatiota tyOyhteis6on tukevat tyoyhteison perehdyttdjat tai mentorin roolissa
toimivat tyontekijat. Kirkonpelto ja Vallimies-Patomaki (2016, s. 21) ovat nostaneet esille
my0s ulkomaisen tyontekijan vastaanottavan tydyhteison perehdyttdmisen merkityksen.
Tyoyhteison perehdyttdmisen avulla voidaan muun muassa lisata tyontekijoiden ymmar-
rystd monimuotoisesta tyoyhteisosta ja kulttuurien valisestd viestinnasta. Nare ja Silva

(2020, s. 518) esittavat, etta kansainvalisen tyontekijan suhde yksikon muihin hoitajiin
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seka lahiesihenkiloon on tarkedssa, jopa ratkaisevassa roolissa paivittdisissa tyotehta-
vissa. Organisaation johto taas voi ndyttaytya maahanmuuttajahoitajille etdisena, eika

hoitajilla valttamatta ole paljoakaan tietoa organisaatiosta, jossa he tyoskentelevit.

Kiiski (2017) on esittanyt, ettd jo kansainvalisen rekrytointiprosessin alkuvaiheessa on
tarkeaa suunnitella etukateen viestintaa seka rakentaa hyvaa yhteisty6ta palkansaajajar-
jestdjen edustajien kanssa. Myds yksittdiset ammattiliitot ovat tarkedssa roolissa kan-
sainvalisessa rekrytoinnissa tehtavassa yhteistyossa ja edunvalvonnassa. Kuten muissa-
kin Pohjoismaissa, Markkasen (2008, s. 43) mukaan myds Suomessa suurin osa tervey-
denhuollon tyontekijoista on ammattiliittojen jasenia. Kansainvalisesti Bach (2003, s. 19)
kuvaa ammattiliittojen pyrkineen aktiivisesti edistamaan samoja tyéehtoja ja -oikeuksia
ulkomaisille kuin muillekin terveydenhuollon tyontekijoille. Ammattiliittojen on lisaksi
tunnistettu tiedottavan ulkomaisille tyontekijéille heidan oikeuksistaan seka tuovan
esille vaarinkaytoksia. Myos MacKenzien ja Martinez Lucion (2019) mukaan ammattilii-
toilla on merkittava rooli ulkomailta tulleiden tyontekijéiden oikeuksien suojelemisessa.
Bachin (2003, s. 20) mukaan ammattiliitot ovat tyonantajien kanssa yhteistyossa raken-
taneet useita hyvia kaytantoja, kuten erilaisia perehdytys- ja orientaatio-ohjelmia seka
henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia, joiden avulla on tuettu ulkomaisen tyévoiman in-

tegroitumista tyopaikoille.

Suomessa sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehy ry (Koivuniemi, 2023,
s. 12) on esittdnyt huolta ammattiliittojen puutteellisesta mukaanotosta kansainvalisen
rekrytoinnin kaytdantdjen suunnitteluun. Vaikka edistystd on tapahtunut viimeisen kym-
menen vuoden aikana, ammattiliittojen osaamista ei ole hyddynnetty hoitajien kansain-
vilisissa rekrytoinneissa riittavasti. Koivuniemi viittaa Ty®- ja elinkeinoministerién HYVA-
hankkeen arvioon vuosilta 2009-2015, jonka mukaan kansainvalisesta rekrytoinnista
puuttuu riittava yhteistyo, eika eri toimijoiden rooleja kansainvélisessa rekrytoinnissa ole
tunnistettu riittdvan hyvin. Myos ammattiliitto SuPerista (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 7)
tuodaan esille, ettd ammattiliittojen osaamista tulisi hyodyntaa nykyista kattavammin

kansainvalisessa rekrytoinnissa. Ammattiliittojen kuvataan tuntevan kansainvaliseen
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rekrytointiin liittyvat ongelmat seka naihin vaadittavat toimenpiteet, ja tdman osaami-

sen hydédyntaminen edellyttaa keskindista yhteistyota eri toimijoiden kesken.

Ulkomaista tyovoimaa rekrytoitaessa organisaatioilla prosessin omatoimisen eteenpain-
viemisen vaihtoehtona on Mannilan ja Parviaisen (2010, s. 35) mukaan rekrytointikump-
panin, kuten henkilostopalveluyrityksen, kayttaminen. Bach (2003, s. 19) havaitsi jo
vuonna 2003, etta yksityisten tyonvalitystoimistojen tai henkilostopalveluyritysten rooli
terveydenhuollon tydntekijoiden liikkuvuudessa on kasvanut olennaisesti. MacKenzien
ja Martinez Lucion (2019) mukaan maahanmuuttajien paasya tyomarkkinoille tukevien
kansainvalisten henkildstopalveluyritysten maara on lisaantynyt, ja niiden rooli on kas-
vanut ja laajentunut ulkomaisen tydvoiman kayton lisdantyessa. Yrityksilla on toimintaa
usein seka kohde- ettd lahtdmaassa. Suomessa Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 6) mukaan
suurin osa sosiaali- ja terveydenhuollon kansainvalisesta rekrytoinnista on toteutettu yk-
sityisten henkilostopalveluyritysten toteuttamina. Esimerkiksi Filippiineiltd on Vartiaisen
(2019, s. 69) mukaan tullut vain pieni osa hoitajista ilman henkilostopalveluyrityksia.
Syyksi tdhdan on tunnistettu kansainvalisen rekrytoinnin koettu monimutkaisuus ja to-

teuttamisen vaikeus (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 6).

Henkilostopalveluyritysten tarjoamien palveluiden sisalto voi vaihdella, mutta Hanhisen
ja Rintalan (2022, s. 7-8) mukaan henkildstopalveluyrityksen palveluihin voi kuulua esi-
merkiksi rekrytoitavien valinta lahtdmaassa, ldahtomaakoulutus, henkildiden kuljettami-
nen Suomeen, tarvittavista lupaprosesseista huolehtiminen seka asettautumispalvelut.
Mannilan ja Parviaisen (2010, s. 35) mukaan henkilostopalveluyritystd kaytettdessa on
tyonantajan kuitenkin tarkeda osallistua aktiivisesti rekrytoinnin keskeisiin vaiheisiin.
Henkilostopalveluyrityksen tai muiden toimijoiden rooliin ja valittuun toimintamalliin
vaikuttavat muun muassa tyonantajan kaytossa olevat resurssit kansainvaliseen rekry-
tointiin seka tydnantajan mahdollisuudet tarjota rekrytoiduille tyontekijoille asettautu-
mispalveluja (Mannila & Parviainen, 2010, s. 24). Osaamisen ja kokemuksen lisdksi hen-
kilostopalveluyritysten kdyton hyotyina Kirkonpelto ja Vallimies-Patomaki (2016, s. 13)

tuovat esille, ettd vyrityksilla on usein syvéllisempad tietoa |dhtomaiden
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terveydenhuoltojarjestelmista sekd kansainvalisen rekrytoinnin mahdollisista kielteisista

vaikutuksista kohdemaan terveydenhuoltoon.

Laki ammatillisesta koulutuksesta (531/2017, 22 §) maarittad, ettda ammatillista koulu-
tusta voivat jarjestaa vain kunnat, kuntayhtymat, rekisteroidyt yhteisot ja saatiot. Henki-
|6stopalveluyritysten lisaksi kansainvalisessa rekrytoinnissa toimii usein yhteistydkump-
panina koulutuksen jarjestdjat, silla maahanmuuton kautta tulleet henkil6t eivat tyollisty
suoraan sosiaali- ja terveysalan ammatteihin, vaan tarvitsevat tutkintoon johtavaa tai
lisa- ja tdydennyskoulutusta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8-9). Karkolan (2023, s. 37-38)
mukaan ammatillisen koulutuksen jarjestajien rooliin voi kuulua ammatillisen peruskou-
lutuksen lisaksi myos kotoutumispalveluiden jarjestaminen. Koulutusten jarjestajille ker-
tynyt kokemus on mahdollistanut toiminnan kehittamisen, minka ansiosta useat toimijat
pystyvat nykyisin paremmin palvelemaan tyonantajia myos akuuteissa tyévoiman tar-

peissa.
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3  Sosiaali- ja terveydenhuollon kansainvalisen rekrytoinnin

saantely

3.1 Tyomarkkinoiden ja sosiaali- ja terveydenhuollon saantely

Tyomarkkinoihin ja sosiaali- ja terveydenhuoltoon liittyy olennaisesti niihin kohdistuva
saantely eli regulaatio. Dunbar ja muut (2021) viittaavat Selznickin vuonna 1984 esitta-
maan maaritelmaan, jonka mukaan saantely tarkoittaa “julkisen viranomaisen harjoitta-
maa yhteison arvostamien toimintojen jatkuvaa ja keskitettya hallintaa”. Kostin ja mui-
den (2019, s. 169) mukaan julkisen toiminnan sadntelyn merkitys on kasvanut, ja erilais-
ten lakien lisaksi muut saantelykeinot, kuten asetukset, maaraykset, saannoét, sopimuk-
set ja koodit, ovat yleistyneet. Sdantelya tapahtuu seka lainsdadannolla ettd sen ulko-
puolella, jolloin sdantelyyn osallistuu monenlaisia yksityisia ja yhteiskunnallisia toimijoita.
Usein lakisaateisten prosessien rinnalla toimii valtion toimijoiden kanssa samanaikaisesti
useita muita tahoja. Leslie ja muut (2021) toteavat, ettd terveydenhuollon ammattilais-
ten saantelyssa esimerkiksi ammattiliitoilla voi olla vaikutusmahdollisuuksia eri kdytan-
toihin. Kuitenkin ammattiliittojen rooli on usein erillinen varsinaisesta saantelijan roo-

lista.

MacKenzien ja Martinez Lucion (2019) mukaan valtiolla on keskeinen rooli eri maiden
tydmarkkinoiden sdantelyssa. Yksittdisen valtion sisalla toimii useita eri tasojen toimi-
joita, kuten ministeriditd, osastoja ja virastoja, jotka kaikki osaltaan vaikuttavat sdante-
lyyn. Sdantelykeinot ovat alttiita erilaisille muutoksille ja vastuun siirroille eri tasojen tai
toimijoiden valilla, esimerkiksi valtiolta paikallishallinnolle tai ministerididen kesken. Li-
saksi sadntelyyn osallistuvien toimijoiden roolit voivat vaihdella ajan myota. Suomessa
yksi esimerkki vastuun siirrosta ja toimijan roolin muutoksesta on tyoperdisen maahan-
muuton hallinnon siirtdminen sisaministeri6lta tyo- ja elinkeinoministeriolle. Talla siir-
rolla pyrittiin kytkemaan tyévoiman maahanmuutto entista tiivimmin maan tyollisyys-,
koulutus-, elinkeino- ja innovaatiopolitiikkaan (Siséministerio, n.d.). Karkolan (2023, s. 26)

mukaan tyOperdisen maahanmuuton toimijat voidaan jakaa yhteiskunnallisiin ja



30

operatiivisiin toimijoihin. Yksinkertaistetusti yhteiskunnalliset toimijat vastaavat muun
muassa tyoperdiseen maahanmuuttoon liittyvan saantelyn kehittamisesta ja maaritte-
lystd, luoden puitteet operatiivisille toimijoille. Operatiiviset toimijat puolestaan hoitavat

maahanmuuttoon liittyvia palveluita ja prosesseja.

Dunbarin ja muiden (2021) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollossa saantelya kohdistuu
muun muassa hallintoon ja johtamiseen, hoitokdytantoéihin, henkilostoon sekd ammatti-
henkiloiden koulutukseen. Sdantelyn tavoitteena on osaltaan vaikuttaa palveluiden laa-
tuun, kun arvioidaan miten hyvin yksilot ja organisaatiot tayttavat viranomaisten asetta-
mat standardit. Sdantelyn noudattamatta jattaminen voi puolestaan johtaa erilaisiin seu-
raamuksiin, kuten tiukennettuun valvontaan. Sosiaali- ja terveydenhuollon saantelyn li-
saksi Saksin (2021) mukaan myos sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6ita, kuten
|adkareita ja hoitajia, saannelldan usein valtion toimesta. Ammattihenkildiden saantelyn
yhtena tavoitteena on sosiaali- ja terveydenhuollon laadun parantaminen. Konkreetti-
sena esimerkkina Saks nostaa esille Pohjoismaat, joissa terveydenhuollon seka tervey-
denhuollon ammattihenkiléiden valvonnan avulla pyritddn puuttumaan mahdollisiin
vaarinkadytoksiin ja hoidon laatuun liittyviin epakohtiin. Eri maiden pyrkimykset tarjota
korkealaatuista hoitoa ovat Leslien ja muiden (2021) mukaan osaltaan johtaneet ammat-
tihenkil6ihin kohdistuvan saantelyn tiukentumiseen. He kuitenkin muistuttavat, etta
vaikka sdantelyn tavoitteet voivat olla yhtenevaiset eri maissa, maiden saantelykaytan-
ndissa on usein eroja. Naihin eroihin vaikuttavat muun muassa maiden politiikka- ja kult-

tuuritekijat.

Lozanon ja muiden (2015) mukaan erityisesti terveydenhuollon maahanmuutossa koros-
tuvat erilaiset hallituksen tasoiset sadntelytoimet, jotka kohdistuvat terveydenhuollon
ammattilaisten koulutukseen, rekrytointiin ja tyollistamiseen. Sosiaali- ja terveydenhuol-
lon kansainvalisessa rekrytoinnissa sdadantelya kohdistuu seka tyontekijan ja tydnantajan
valiseen suhteeseen ettd ulkomailta rekrytoidun tyontekijan ammatinharjoittamisoikeu-
teen. Kuten Kuusio ja muut (2011, s. 173) yksinkertaistetusti esittavat, Suomessa tervey-

denhuollon ammattilaisena voi toimia vain henkild, jonka patevyys on tunnustettu,
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tyolupa myodnnetty ja tyopaikka saatavilla. MacKenzie ja Martinez Lucio (2019) muistut-
tavat, etta tydmarkkinoiden saantelyssa mukana olevien toimijoiden valiset suhteet voi-
vat olla yhteistyon sijasta myos kilpailullisia. Ndihin suhteisiin voi sisdltya erilaisia valta-
suhteita ja ristiriitaisia intresseja, mika tuo moninaisia nakékulmia myds kansainvaliseen
rekrytointiin. Vaikka tyémarkkinoita seka sosiaali- ja terveydenhuoltoa saannelldaan kat-
tavasti, Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 7) seka Kirkonpellon ja Vallimies-Patomaen (2016,
s. 20) mukaan on hyva huomioida, ettd lainsaadantd ei maarita tarkkoja raameja kan-

sainvalisen rekrytoinnin toteuttamiselle.

3.2 Ulkomaisen tyovoiman oleskelu- ja tyoluvat

Suomessa tyoskentelyyn vaadittavissa luvissa on eroavaisuutta EU- ja ETA-alueen kansa-
laisten sekd EU- ja ETA-alueen ulkopuolisten kansalaisten valilla. Karkolan (2023, s. 22)
mukaan EU- ja ETA-alueen kansalaiset voivat tyoskennelld Suomessa ilman rajoituksia,
kunhan heidan oleskeluoikeutensa on rekisteroity, mikali oleskelu kestaa yli kolme kuu-
kautta. EU- ja ETA-alueen kansalaisen perheenjasenella on myos oikeus tyoskennella
Suomessa, edellyttdaen ettd hanelle on mydnnetty perheenjdsenen oleskelukortti, vaikka
han ei itse olisi EU- ja ETA-alueen kansalainen. Sen sijaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta
tulevien tulee hakea tyénteon perusteella oleskelulupaa voidakseen tydskennelld Suo-
messa (Karkola, 2023, s. 23). Tyoperaisten oleskelulupien moninaisuutta kuvaa se, etta
EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tuleville hakijoille eri tarpeisiin suunniteltuja tydperustei-

sia oleskelulupia on olemassa yli 20 erilaista (Paavola ja muut, 2020, s. 41).

Tyossakdyntiin vaadittavassa luvassa otetaan huomioon tyomarkkinoiden tarpeet, ja
oleskeluluvan myontamiseen vaikuttaa myos ammattiala (Kuusio ja muut, 2011, s. 176).
Jos EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevan henkilon oleskelulupaan liittyy saatavuushar-
kinta, tydnantajan on selvitettava, 10ytyisikod tehtdavaan sopivaa tyovoimaa Suomesta tai
EU- ja ETA-alueelta (Karkola, 2023, s. 23). ELY-keskukset voivat tehda alueellisesti am-
matti- tai toimialakohtaisia linjauksia, jolloin osa tyovoimapulasta karsivista ammateista,
esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla, on vapautettu saatavuusharkinnasta (Koivuniemi,

2023, s. 57). Vartiaisen (2021, s. 269) mukaan ulkomaisten hoitajien oleskelulupien
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keskeisena haasteena on niiden tyopaikkaperusteisuus. Tyopaikkaperusteiset oleskelu-
luvat voivat vaikeuttaa EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevien sairaanhoitajien amma-

tillista kehittymista, koska omaehtoisen ammattiin opiskelun tulisi tapahtua tyon ohessa.

Oleskelu- ja ty6lupaprosessit vaikuttavan kohdemaan kykyyn houkutella ulkomaista tyo-
voimaa (Paavola ja muut, 2020, s. 39). Paavolan ja muiden (2020, s. 39) mukaan aiemmin
pitkia, vaivalloisia ja useita vaiheita sisdltavia lupaprosesseja on viimeisten vuosikymme-
nien aikana helpotettu ja virtaviivaistettu, mika on tehnyt ulkomaisen tyévoiman palk-
kaamisesta myds tyonantajien nakokulmasta aiempaa nopeampaa. Hanhinen ja Rintala
(2022, s. 2) vahvistavat, ettd lupaprosessit ovat nopeutuneet my0ds sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijoiden osalta. He kuitenkin huomauttavat, etta EU- ja ETA-alueen ulkopuo-
lelta tulevien sairaanhoitajien osalta, joiden tulot jaavat alle 3000 euron, ei voida hyo-
dyntaa erityisasiantuntijoille tarkoitettua nopeampaa maahantuloprosessia, niin sanot-
tua pikakaistaa. Sairaanhoitajien lupaprosessi on kaksivaiheinen ja sisaltaa seka TE-toi-
miston tekeman osapadatoksen ettd Maahanmuuttoviraston tekeman oleskelulupapaa-
toksen. TE-toimiston tekema osapadatos on tunnistettu tyontekijan lupaprosessin hitaim-
maksi vaiheeksi, ja taman osaprosessin kehittamistarve on nostettu esiin lupaprosessien

nopeuttamiseksi (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s 33).

Aiempien lupaprosesseja helpottavien lakiuudistusten lisdksi tyo- ja elinkeinoministerio
on kaynnistanyt lainsddadantouudistushankkeen nopeuttaakseen oleskelulupaprosessia
lyhentamalla hakemusten kasittelyaikoja (Paavola ja muut, 2020, s. 39). Hanhisen ja Rin-
talan (2020, s. 2) mukaan my0s sosiaali- ja terveysalan rekrytointiyritykset ovat korosta-
neet tarvetta sujuvoittaa oleskelulupien hakemista useammalle tydntekijalle huomioi-
malla ryhméakohtaiset lupaprosessit nykyistda paremmin seka lainsdddannossa ettd asia-
kaspalvelussa. Annettujen palveluiden tulisi olla entista asiakaslahtéisempia, ja ohjausta
sekd neuvontaa tulisi parantaa, jotta tyon perusteella maahan tulevat saisivat helpom-
min tietoa oleskelulupaprosessin etenemisestd (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022,

s. 5).
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3.3 Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilot

WHO:n (2020, s. 9) mukaan hoitajaksi voi patevoitya useiden erilaisten, usein maakoh-
taisten koulutuspolkujen kautta. Koulutukset voivat olla perustutkintoja, korkea-asteen
koulutuksia tai erikoispatevyyksia antavia koulutuksia, jotka vaikuttavat hoitajan eri
osaamisalueisiin, nimikkeisiin ja rooleihin. Hoitajien nimikkeiden moninaisuutta kuvaa
WHO:n viittaus maailmanlaajuiseen Regulatory Atlas -aineistoon, jonka mukaan maail-
massa on yli 144 erilaista tutkintoa edellyttavaa hoitajan nimiketta. Suurin yksittdinen
terveysalan ammattiryhma maailmalla on sairaanhoitajat (WHO, 2020, s. 1). Nimikkei-
den ja roolien lisdksi hoitajien tydnkuvat ja kasitykset hoitotyosta voivat vaihdella mait-
tain (Vartiainen ja muut, 2017, s. 149). Yhteistd hoitoalan tydssa on, ettad hoitajat tyos-
kentelevat yksildéiden, perheiden, ryhmien ja yhteisdjen kanssa terveyden edistamiseen,
sairauksien ehkaisemiseen seka sairaiden, vammaisten seka kuolevien kanssa tyoskente-

lyyn liittyvissa tehtavissa (WHO, 2020, s. 9).

Terveydenhuollon ammattilaisten standardit vaihtelevat usein maittain (WHO, 2020, s.
9), mutta yhteista on, ettd ennen tyoskentelya on taytettava kohdemaan rekisterdinti- ja
patevyysvaatimukset (Bach, 2003, s. 16). Carlton (2006, s. 23) kuvaa terveydenhuollon
ammattihenkiloston saantelyn vaikuttavan siihen, kuka saa tydskennelld saannellyssa
ammatissa ja minkalaiset patevyys- ja rekisterdintivaatimukset ammatissa tyoskentely
edellyttdaa. Suomessa esimerkiksi terveydenhuollon ammattilaisten ammatinharjoitta-
mista ohjaavat paaasiallisesti Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (2005/36/EY),
laki terveydenhuollon ammattihenkilista (559/1994) seka asetus terveydenhuollon am-

mattihenkildista (564/1994).

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa, kuten lahi- tai sairaanhoitajana toi-
mivilta, edellytetadn padsaantoisesti lupaa harjoittaa ammattia tai kdyttda nimikesuojat-
tua ammattinimiketta (Valvira, n.d.). Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Val-
vira (n.d.) myontda niin Suomessa kuin ulkomaillakin koulutetuille hakemuksen perus-
teella luvan ammatinharjoittamiseen. Sosiaali- ja terveydenhuollon koulutuksen saaneet

EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevat henkilét eivat Suomessa voi kuitenkaan saada
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suoraan tyoperusteista oleskelulupaa sosiaali- ja terveysalan laillistettuihin ammatteihin,
kuten sairaanhoitajaksi, vaan heilta vaaditaan etukateen Valviran myéntama ammatin-
harjoittamisoikeus (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 6). Mannilan ja Parviaisen
(2010, s. 14) mukaan esimerkiksi sairaanhoitajien ammatinharjoittamisoikeuden saa-
miseksi edellytetadn erityisia vaatimuksia seka muita sektoreita parempaa kielitaitoa.
Sosiaali- ja terveysalalla kielitaidolla on suuri merkitys muun muassa potilasturvallisuu-

den seka luottamuksellisen hoitosuhteen toteutumisessa (Koponen ja muut, 2012, s. 32).

Ulkomailla suoritettujen tutkintojen ammatinharjoittamisoikeuden saamisen prosessiin
vaikuttaa se, onko tutkinto suoritettu EU- ja ETA-alueella vai sen ulkopuolella (Valtionta-
louden tarkastusvirasto, 2022, s. 55). EU- ja ETA-alueella suoritettujen tutkintojen osalta
kaytetdan joko yleistd tai automaattista tunnustamisjarjestelmaa. Jalkimmaista sovelle-
taan terveydenhuollon koulutuksiin, kuten laakareihin, hammaslaakareihin, proviisorei-
hin, sairaanhoitajiin ja katiloihin (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 52-53). Valti-
ontalouden tarkastusviraston (2022, s. 52) mukaan koulutuksen sisadltd maarittas, kuu-
luuko se automaattisen vai yleisen tunnustamisjarjestelman piiriin. Automaattisen tun-
nustusjarjestelman kautta useimmista EU-maista tulleet voivat saada suoraan ammatin-
harjoittamisoikeuden Suomessa. Niihin koulutuksiin, jotka eivat taytda automaattisen
tunnustamisjarjestelman edellytyksid, sovelletaan yleistd tunnustusjarjestelmaa, jossa
hakijan koulutusta verrataan suomalaiseen koulutukseen. Esimerkiksi Suomen vaatimuk-
set tayttavan sairaanhoitajakoulutuksen sisdlté on maaritelty EU-direktiivissa (Euroopan
parlamentin ja neuvoston direktiivi 2005/36/EY). Jos koulutuksessa havaitaan eroja, ha-
kijalle voidaan tehda ehdollinen ammattipatevyyden tunnustuspdatos. Talldin hakijalle
voidaan maarata korvaavana toimenpiteena kelpoisuuskoe tai sopeutumisaika (Valtion-

talouden tarkastusvirasto, 2022, s. 54).

Valtiontalouden tarkastusviraston (2022, s. 54) mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta
tulleet eivat voi hyodyntaa automaattista tai yleistd tunnustamisjarjestelmaa, vaan hei-
dan on paasdantoisesti toimitettava lisaselvityksia ammattipatevyyden tunnustamista

koskevaan hakemukseensa. Vartiaisen (2021, s. 268) mukaan EU- ja ETA-alueen
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ulkopuolisissa maissa sairaanhoitajatutkintojen suorittaneiden on Suomessa yleensa
suoritettava lisdopintoja ja osoitettava riittava kielitaito todistuksella. Valtiontalouden
tarkastusviraston (2022, s. 6, 54) mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulleilta hoita-
jilta puuttuu selked patevoitymispolku, ja usein ammatinharjoittamisoikeuden myonta-
misprosessi voi kestaa pitkdan. On esitetty, ettd EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulleiden
sairaanhoitajien ammatinharjoittamisoikeuden myéntamisprosessi voi kestda kymme-
nestd kuukaudesta ldhes kuuteen vuoteen. Karkola (2023, s. 6) kuvaa suomalaisten vi-
ranomaisten suhtautuvan pidattyvasti EU- ja ETA-alueen ulkopuolella suoritettujen sosi-
aali- ja terveysalan tutkintojen tunnustamiseen. Tama johtaa usein siihen, etta kyseinen
tyovoima hakeutuu maihin, joissa heidan osaamistaan arvostetaan paremmin tai joissa

tunnustamis- ja taydennyskoulutusprosessit ovat tehokkaampia kuin Suomessa.

Sairaanhoitajan lisaksi Suomessa saannelty sosiaali- ja terveysalan ammattiryhma on la-
hihoitajat. Valvira (n.d.) voi myontaa oikeuden kayttaa lahihoitajan ammattinimiketta
sekd Suomessa ettd ulkomailla suoritetun tutkinnon perusteella. Hanhisen ja Rintalan
(2022, s. 5) mukaan lahihoitajan tutkinto on Suomessa laaja-alainen sosiaali- ja terveys-
alan perustutkinto, jota ei samanlaisena ole kaikissa maissa. Hanhisen ja Rintalan mu-
kaan Valvira ei ole myontanyt yhdellekdan EU- ja ETA-alueen ulkopuolella koulutuksen
saaneelle henkildlle lupaa kayttaa lahihoitajan ammattinimikettd, koska heidan koulu-
tuksensa tdaydentamiseen ei riittdisi pelkka patevoitymiskoulutus. Toisaalta on hyva huo-
mioida, etta |ahihoitajan ammatissa voivat toimia myds henkil6t, joilla on tehtdvien kan-
nalta riittava koulutus, kokemus ja ammattitaito, mutta ilman Valviran rekisteréintia he

eivat saa kayttaa ldhihoitajan ammattinimiketta (Valvira, n.d.).

Osaa terveydenhuollon tyontekijoista ei ole sddannelty Suomessa (Valvira, 2023) eikd kan-
sainvalisesti (Saks, 2021). Suomessa esimerkkina tallaisesta ammattiryhmdastd ovat
hoiva-avustajat, jotka eivat Valviran (2023) mukaan kuulu sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattihenkildihin. Taman vuoksi valvontaviranomaiset eivat valvo hoiva-avustajien
ammatinharjoittamista. Hoiva-avustajien koulutus ei ole varsinainen sosiaali- ja terveys-

alan ammatillinen tutkinto, vaan se koostuu sosiaali- ja terveysalan perustutkinnon
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tutkinnonosista. Suomessa hoiva-avustajien tehtdvat painottuvat sosiaali- ja terveyden-
huollossa avustaviin tehtaviin. He voivat osallistua valittémaan asiakastyéhon, mutta
padvastuu on aina sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6lla. Saksin (2021) mu-
kaan hoiva-avustajan kaltaiset saantelemattémat ammattiryhmat voivat muodostaa
merkittavan osan eri maiden sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostosta. Sosiaali- ja ter-
veysministerion (2023) mukaan naiden ammattiryhmien, jotka eivat kuulu ammattihen-
kil6lainsaadannon piiriin, osalta tyonantajilla on vapaus maarittaa tehtavien sisalto seka
niihin vaadittava koulutus- ja osaamistaso. Saantelemattémien ammattiryhmien tyonte-
kijat muodostavat usein epayhtendisen ryhman, mutta heitd yhdistavat usein matala
palkkaus, epavakaat tyosuhteet seka se, ettd tyontekijoiden joukossa on paljon naisia ja
etnisida vahemmistdja (Saks, 2021). Suomessa ammattiliitto Tehy ry (2023) on ilmaissut
huolensa siitd, ettad hoiva-avustajia kdaytetdan vahemman koulutettuna ja edullisempana
tydévoimana. Tehy perdaankuuluttaa aiempaa tiukempaa valvontaa hoiva-avustajien kay-
tolle ja painottaa, ettd heidan tulisi tydskennelld nimenomaan avustavissa tehtavissa.
Hoiva-avustajia ei tulisi kdyttdda muiden sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkildi-

den tehtavissa, kuten ladkehoidon toteuttamisessa.

Terveydenhuollon henkiloston lupakdytannot ovat herattdneet kritiikkia, mika johtuu
osittain terveydenhuollon henkiléston kasvaneesta toiminnasta kansainvalisessa ympa-
ristdssa (Carlton, 2006, s. 23). Kohdemaiden lupaprosessit varmistavat osaltaan tervey-
denhuollon palveluiden korkeaa laatua (Bach 2003, s. 16; Saks 2021; Leslie ja muut,
2021), mutta samalla ne toimivat valineena ulkomaisen tyévoiman padasyn kontrolloi-
miseksi tydomarkkinoille (Dumont & Zurn, 2007). Tiukat ammatinharjoittamismaaraykset
voivat Markkasen (2008, s. 14) mukaan vaikeuttaa ulkomaisen tyévoiman hyédyntami-
sesta erityisesti tyovoimapula-aloilla. Samoin kuin oleskelu- ja tyolupien osalta, myos
ammatinharjoittamiseen liittyvia lupaprosesseja on monissa maissa kuvattu pitkiksi, mo-
nimutkaisiksi ja kalliiksi. Tallaiset prosessit voivat hidastaa tai jopa estda ulkomaisen tyo-

voiman integroitumisen kohdemaan tyévoimaan (Bach, 2003, s. 16).
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Carlton (2006, s. 23) korostaa tarvetta kehittaa jarjestelmia, jotka mahdollistavat tervey-
denhuollon henkildstdn joustavamman kayton samalla huomioiden tyévoimapulan. Les-
lie ja muut (2021) esittdvat, ettd sadntelyn taso tulisi suhteuttaa riskeihin. Tama tarkoit-
taa saantelya, joka on hoidon laadun ja potilasturvallisuuden huomioiva, mutta kuitenkin
riittavan joustava tukemaan terveydenhuollon ammattilaisten tehokasta ja tarkoituksen-
mukaista kayttéa. WHO:n (2020, s. 79) mukaan tulisi [6ytaa tasapaino, jotta saavutetaan
riittava julkinen etu, mutta samalla varmistetaan, ettd maaraykset terveydenhuollon am-

mateissa toimimiselle olisivat mahdollisimman vahan rajoittavia.
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4 Sidosryhmat ja sidosryhmaanalyysi

4.1 Sidosryhma kasitteena

Freemanin (2010, s. 31) mukaan sidosryhméatermi esiintyi Stanford Research Instituten
toimesta johtamiskirjallisuudessa ensimmaisen kerran vuonna 1963. Tuolloin sidosryh-
milla tarkoitettiin ryhmia, jotka vaikuttivat organisaatioon tai joiden tukea ilman organi-
saatio ei voisi jatkaa toimintaansa. Alun perin vuonna 1984 julkaistussa teoksessaan Stra-
tegic Management: A Stakeholder Approach Freeman (2010, s. 3) madritteli sidosryh-
man tarkoitettavan mita tahansa ryhmaa tai yksil6a, joka voi vaikuttaa tai johon voi vai-
kuttaa yrityksen tai organisaation toiminta. Baumin ja muiden (2007, s. 79) mukaan si-
dosryhmat viittasivat alun perin nimenomaan organisaation selviytymisen kannalta
oleellisiin ryhmiin, mutta sittemmin kasitteen merkitys on laajentunut kasittdmaan laa-

jempaa sidosryhmajoukkoa.

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa sidosryhmien tarkastelussa on kaytetty erilaisia tulkin-
toja sidosryhmien tunnistamiseksi, maarittelemiseksi ja luokittelemiseksi. Mitchellin ja
muiden (1997, s. 853-854) mukaan sidosryhmakirjallisuudessa on esitetty seka laajoja
ettd suppeita tulkintoja sidosryhmien maarittelemiseksi. Laajojen tulkintojen mukaan la-
hes kuka tahansa voi vaikuttaa organisaation toimintaan tai olla organisaation vaikutuk-
sen kohteena. Freemanin (2010, s. 25) mukaan organisaation kaikki sidosryhmat tulisi
huomioida riittavan kattavasti, jotta kaikki sen menestykseen vaikuttavat ryhmat tulevat
otetuiksi huomioon. My6s Bryson (2007, s. 23) kehottaa huomioimaan laajempaa sidos-
ryhmajoukkoa, koska useissa paatoksissd myos nimellisesti voimattomat sidosryhmat
voivat olla merkityksellisia. Toisaalta Mitchell ja muut (1997, s. 853-854) esittavat, etta
suppeimpien maaritelmien avulla sidosryhmien joukkoa voidaan rajata niin, etta organi-
saation toimintaan keskeisimmin vaikuttavat sidosryhmat voidaan tarkoituksenmukai-

semmin ottaa huomioon.

Pouloudin ja muiden (2016, s. 131-132) mukaan sidosryhmaa ei tulisi nahda staattisena

ja mekaanisena kasitteena, silla sidosryhmien intressit ja arvot muuttuvat ajan myot3, ja
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lisdksi eri sidosryhmat vaikuttavat toisiinsa. Tama tekee sidosryhmista dynaamisia ja mo-
nimutkaisia. Myds saman sidosryhman jasenten kasitykset esimerkiksi legitiimista eli oi-
keutetusta toiminnasta tai kdytdksesta voivat vaihdella. Baum ja muut (2007, s. 79) ku-
vaavat, etta sidosryhmateoria on alkuperdisesta laajentunut dynaamiseksi prosessiksi,
jossa ei keskityta vain sidosryhmien tunnistamiseen, vaan pyritdan myds priorisoimaan
ja ymmartamaan niita. Juuri sidosryhmateorian moninaisuuden vuoksi Pouloudi ja muut
(2016, s. 111-112) ovat esittdneet aikaisempaan sidosryhmatutkimukseen pohjautuvan
lahestymistavan sidosryhmakasitteelle. Sidosryhmien tunnistamisen helpottamiseksi
Pouloudi ja muut ovat laatineet periaatelistauksen sidosryhmien ominaisuuksista (ks.

taulukko 1), jota voidaan hyodyntaa niin tunnistamisessa kuin analysoinnissakin.

Taulukko 1. Sidosryhmien ominaisuuksia kuvaavat periaatteet (Pouloudi ja muut, 2016, s. 111-
112)

Sidosryhmien ominaisuudet

1. periaate | Sidosryhmien joukko ja maara ovat konteksti- ja aikariippuvaisia.

2. periaate | Sidosryhmilla voi olla useita rooleja.

3. periaate | Erisidosryhmille, jopa samassa sidosryhmakategoriassa, voi olla eri ar-
vOja, intresseja ja nakemyksia. Nama voivat olla ilmoitettu selvasti,

epdsuorasti tai olla piilotettuja.

4. periaate | Sidosryhmien roolit, nakemykset ja liittoumat voivat vaihdella eri ai-

koina.

5. periaate | Sidosryhmien suhteet ja valta vaikuttavat heidan rooliensa, kasitys-

tensad ja liittoutumiensa kehittymiseen.

Pouloudin ja muiden (2016, s. 111) mukaan sidosryhmien ominaisuuksia kuvaavat peri-
aatteet auttavat tunnistamaan, kuka tai ketka lasketaan sidosryhmiksi. Ne myos auttavat
selventdvat sidosryhmien rooleja, kasityksia, kdyttdytymistd ja suhteita. Ensimmainen
periaate kuvaa sidosryhmien maaran ja joukon vaihtelua kontekstin ja ajanjakson muut-
tuessa. Esimerkiksi pitkalla aikavalilla organisaatioon vaikuttavia sidosryhmia voi tulla li-

sda tai ne voivat vahentya. Toinen periaate tarkastelee sidosryhmien erilaisia rooleja,
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mika tarkoittaa, ettd sama henkilo tai ryhma voi kuulua useampaan sidosryhmakatego-
riaan. Tama voi tuottaa positiivisten vaikutusten lisaksi myos eturistiriitoja (Pouloudi ja
muut, 2016, s. 114). Pouloudin ja muiden (2016, s. 112, 115-116) esittdméan kolmannen
periaatteen mukaan jopa samassa kategoriassa olevilla sidosryhmilla voi olla erilaisia na-
kemyksia, intresseja ja arvoja. Nama voivat olla piilevia tai tietoisesti piilotettuja, ja nii-
den tunnistaminen voi auttaa ymmartamaan monimutkaisia ilmioita. Neljas periaate ko-
rostaa, etta kuten sidosryhmien joukko ja maara, myos sidosryhmien roolit, ndkemykset
ja liittoumat voivat vaihdella ajan ja olosuhteiden muuttuessa. Viides periaate kasittelee
sidosryhmien suhteita ja valtaa, jotka vaikuttavat sidosryhmien roolien, kasitysten ja liit-
toutumien kehittymiseen. Virallisen roolin tai muodostettujen liittoutumisen ansiosta jo-
kin sidosryhma voi olla vahvemmassa asemassa muihin verrattuna ja pyrkia edistamaan

omia etujaan.

4.2 Sidosryhmadanalyysi

Sidosryhmaanalyysi on menetelma, jonka avulla tunnistetaan, analysoidaan ja hallitaan
sidosryhmia (Pouloudi ja muut, 2016, s. 109). Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 338) ku-
vaavat sidosryhmadanalyysin tyokaluksi tai [ahestymistavaksi, jonka avulla pyritdaan selvit-
tdmaan eri toimijoita, suhteita heidan valillaan sekd ymmartamaan heidan kiinnostuk-
senkohteitaan, aikomuksiaan ja kayttaytymistaan. Brysonin (2007, s. 47) mukaan sidos-
ryhmaanalyysi voidaan toteuttaa monin eri tavoin, ja tilanteen mukaan voi olla tarpeen
hyodyntaa erilaisia analyysitekniikoita tai niiden yhdistelmia. Sidosryhmaanalyysin suun-
nittelussa ja laajuuden maarittelyssa on tarkeaa huomioida kdytettdvissa olevat resurssit.
Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 339-340) mukaan analyysi voidaan toteuttaa lyhyessa
ajassa, esimerkiksi muutaman viikon tai kuukauden kuluessa. Lyhyesséa ajassa toteutettu
analyysi sopii tilanteisiin, joissa pienen ja paikallisen projektin sidosryhmien joukko on
rajallinen tai kun analyysi on tarpeen tehda nopeasti paatoksenteon tueksi. Laajempi si-
dosryhmaanalyysi, jossa keskitytdan sidosryhmien kiinnostusten, aseman, verkostojen ja

vaikutusvallan arviointiin, voi puolestaan kestda useita kuukausia.
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Brysonin (2007, s. 26-27) mukaan minimissaan sidosryhmaanalyysi voi auttaa organisaa-
tiota tunnistamaan keskeiset sidosryhmat ja niiden tarpeet. Sidosryhmaanalyysia voi-
daan kuitenkin hyddyntaa myos laajemmin osana organisaation kehittdmistoimia. Sidos-
ryhmaanalyysi voi auttaa luomaan strategioita, joiden avulla uudistukset tai kehittamis-
toimet voidaan integroida osaksi organisaation toimintaa (Brugha & Varvasovszky, 2000,
s. 239). Lisaksi Schmeer (2000) esittaa, etta sidosryhmaanalyysin avulla voidaan tuottaa
hyodyllista tietoa sidosryhmistd, joilla on kiinnostusta organisaation kehittamistoimiin.
Tata tietoa voidaan hyddyntda esimerkiksi toimintasuunnitelmien luomisessa. Freema-
nin (2010, s. 126-127) mukaan sidosryhmdaanalyysi soveltuu laajempien kehittamistoi-
mien lisdksi myOs organisaation eri prosessien ja niiden sidosryhmien analysoimiseen.
Franco-Trigo ja muut (2020, s. 1086) puolestaan korostavat sidosryhmaanalyysin hyotyja
erityisesti silloin, kun halutaan selvittda, mita analysoitavan prosessin eri vaiheissa ta-
pahtuu, mitka tekijat vaikuttavat sen onnistumiseen tai epaonnistumiseen seka miten eri

sidosryhmat vaikuttavat prosessin vaiheisiin.

Prosessiin vaikuttavien sidosryhmien tunnistamisen lisaksi on tarkeda hahmottaa niiden
rooli toiminnassa tai prosessissa (Bourne, 2016, s. 432). Sidosryhmaanalyysissa tuotetun
tiedon avulla voidaan ohjata sidosryhmia osallistumaan yhteiseen prosessiin ja luomaan
yhteisymmarrysta toteutettavista toimista (Schmeer, 2000). Varvasovszky ja Brugha
(2000, s. 338) korostavat, etta sidosryhmaanalyysin avulla voidaan arvioida eri sidosryh-
mien vaikutuksia ja resursseja, joita ne tuovat paatoksentekoon tai jonkin toimintamallin
implementaatioprosessiin. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 341) muistuttavat myos, etta
eri sidosryhmien rooli ja vaikutus paatoksentekoon seka implementaatioprosessiin voi
olla joko aktiivinen tai passiivinen. Sidosryhmaanalyysin osana voidaan arvioida passiivi-
sempien sidosryhmien roolia ja resursseja sekd naiden resurssien hydodyntamisen mah-
dollisuuksia. Bryson ja muut (2002, s. 568) esittdvat, ettd sidosryhmdaanalyysia voidaan
hyodyntda yhteisen ongelman ratkaisemiseksi. Tallin tunnistamalla eri sidosryhmien
kiinnostuksen kohteet ja intressit voidaan naitd hyodyntaa yhteisten tavoitteiden saavut-

tamiseksi (Bryson ja muut, 2002, s. 571).
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Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 343) mukaan sidosryhmdaanalyysia voidaan hyédyn-
taa olemassa olevien sidosryhmasuhteiden havainnollistamiseen tai sidosryhmien yh-
teistyosuhteiden kehittamiseen. Erityisesti silloin, kun sidosryhmaanalyysin tavoitteena
on lyhyen aikavalin paamaara, kuten tietyn politiikkatoimen tai prosessin toteuttaminen,
sidosryhmien suhteiden ja vahvuuksien tunnistaminen seka arvioiminen voi auttaa ke-
hittamaan sopivia strategioita sidosryhmien hallintaan. Baumin ja muiden (2007, s. 79,
82) mukaan sidosryhmdaanalyysia on kadytetty esimerkiksi koalitioiden muodostamiseen.
He korostavat, etta sidosryhmaanalyysin todellinen arvo ilmenee, kun sitd hydédynnetdan
paitsi sidosryhmien tunnistamiseen myos yhteistydtahojen kokoamiseen. Yhteistyo tuo
yhteen laajemman asiantuntemuksen ja resurssit yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi,
luoden samalla verkoston tiedon jakamista varten. Vaikka Baumin ja muiden (2007, s. 82)
mukaan koalitiot voivat erota toisistaan merkittavasti, niilla on usein yhteisia piirteita:
koalitioilla on yhteinen paamaara, ne koostuvat eri yksil6ista tai organisaatioiden edus-
tajista, ja niilld on jokin johtohahmo tai johtava organisaatio. Ndiden koalitioiden resurs-

seja voidaan usein my6s hyédyntaa yhteisten tavoitteiden edistamiseksi.

Schmeerin (2000) mukaan sidosryhmaanalyysin avulla tuotettua tietoa voidaan hyddyn-
taa uudistusten tukemisessa ja yhteisymmarryksen rakentamisessa. Naita tietoja tulisi
kayttaa esimerkiksi strategisten tavoitteiden toteutumista tukevan viestinnan seka vai-
kuttamisen suunnittelussa, toteuttamisessa ja kehittdmisessa. Bournen (2016, s. 433)
mukaan sidosryhmien odotusten ja asenteiden tunnistaminen mahdollistaa toimien
suunnittelun, joilla ndita voidaan tukea tai tarvittaessa muuttaa tavoitteiden saavuttami-
sen edistamiseksi. Bryson (2007, s. 36) esittaa, ettd sidosryhmaanalyysin avulla voidaan
pyrkida ymmartamaan, miten tiettya sidosryhmaa voidaan innostaa ja mobilisoida yhtei-
sen hyvan tavoitteluun. Yhteisen hyvan tavoittelua ohjaavat sellaiset teemat, tavoitteet
tai huolenaiheet, jotka keskeiset sidosryhmat jakavat keskendan. Sidosryhmaanalyysin
avulla on myos mahdollista tunnistaa, miten tiettya politiikkatoimea, ohjelmaa tai pro-
jektia tulisi kehittaa, markkinoida tai muokata, jotta jokainen sidosryhma kokisi sen edis-

tavan heidan etujaan ja ajavan heidan intressejaan. Lisaksi analyysin tuottamaa tietoa
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sidosryhmien intresseistd voidaan hyodyntaa keskeisten sidosryhmien kanssa suunnitel-

tavien tehokkaiden yksi- tai kaksisuuntaisten viestintastrategioiden laatimisessa.

4.3 Sidosryhmavuorovaikutus

Sidosryhmavuorovaikutus (stakeholder engagement) on strateginen lahestymistapa,
jonka avulla organisaatiot toteuttavat suhteitaan sidosryhmiin (Greenwood, 2007, s.
324). Stakeholder engagement -kasitteelle ei ole vakiintunutta suomennosta, mutta
tassa tutkielmassa kaytetdaan Blombergin ja muiden (2021, s. 63) ehdottamaa termia si-
dosryhmavuorovaikutus. Sidosryhmavuorovaikutuksella tarkoitetaan erilaisia kaytantoja,
joiden avulla organisaatio pyrkii sidosryhmien positiiviseen osallistamiseen toimintaansa
(Greenwood, 2007, s. 317-318). O’Riordanin ja Fairbrassin (2014, s. 123) mukaan sidos-
ryhmavuorovaikutus sisaltdaa kaikki toiminnot, jotka tahtaavat vuoropuhelun luomiseen
yhden tai useamman sidosryhman kanssa seka perustellun pohjan rakentamiseen orga-
nisaation paatoksille. Sidosryhmavuorovaikutus voidaan nahda prosessina, joka keskit-
tyy sidosryhmadsuhteiden luomiseen, kehittdamiseen ja yllapitdmiseen. Kujalan ja muiden
(2022) mukaan sidosryhmavuorovaikutuksen tavoitteita voivat olla esimerkiksi sidosryh-
masuhteiden vahvistaminen, yhteisen tiedon tuottaminen, ongelmien ratkaiseminen,
yksimielisyyden saavuttaminen seka yhteistyon ja vuoropuhelun edistaminen sidosryh-

mien valilla.

Vaikka Greenwood (2007, s. 317-318) maarittelee sidosryhmavuorovaikutuksen positii-
viseksi osallistamiseksi organisaation toimintaan, Kujalan ja muiden (2022) mukaan sii-
hen voi liittyd myos negatiivisia vaikutuksia. Naiden vaikutusten vuoksi myonteinen vas-
tavuoroisuus sidosryhmien vililla tai luottamus suhteessa ei aina toteudu. Negatiiviset
vaikutukset voivat syntya joko tahallisesti tai tahattomasti ja johtua esimerkiksi sidosryh-
man sitoutumattomuudesta tai vaikeasti ratkaistavista konflikteista sidosryhmien vililla.
Toisaalta negatiiviisiin vaikutuksiin voi liittya vaarinkasityksia tai tietyn tilanteen tai asian
taustan ymmartamattomyytta. Xun ja Zhangin (2005, s. 572) mukaan eri sidosryhmilla
voi olla paallekkaisia, mutta my0s erilaisia tai jopa ristiriitaisia intressejd. Nakemykset

voivat erota merkittavasti yksilo-, organisaatio-, kansallisella ja kansainvaliselld tasolla.
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Esimerkiksi kansainvalisen rekrytoinnin eettisyytta tarkastellessa on tarkeda huomioida,
ettad yksilotasolla hoitajalle maastamuutto voi tarjota uusia uramahdollisuuksia ja mah-
dollisuuden parempaan toimeentuloon. Samalla maastamuutto voi kuitenkin aiheuttaa
lahtomaalle terveydenhuollon ammattilaisen menetyksen, mika suuremmassa mittakaa-
vassa voi heikentaa terveydenhuoltojarjestelman toimintaa. Smith ja muut (2022) muis-
tuttavat, etta hoitajien kansainvalinen liikkuminen ei vaikuta vain yksil6ihin, vaan myds
terveyspalveluihin yleisesti, terveyspolitiikkaan, tyévoiman suunnitteluun seka niin

kohde- kuin lahtémaidenkin sosiaaliseen ja taloudelliseen kehittymiseen.

Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan sidosryhmavuorovaikutuksen mahdollistamiseksi
on tarkeaa tunnistaa sidosryhmat ja huomioida niiden yksilolliset tarpeet. Baum ja muut
(2007, s. 82) puolestaan esittavat, etta eri sidosryhmille voidaan kehittaa erilaisia strate-
gisia lahestymistapoja. Strategisempi |ahestymistapa voi olla erityisesti tarpeen sidos-
ryhmien kohdalla, jotka vastustavat organisaation tavoitteita. Talldin sidosryhmavuoro-
vaikutuksen tavoitteena voi olla osoittaa yhteisen paamaaran merkitys ja korostaa,
kuinka yhteistyo voi edistaa tdman tavoitteen saavuttamista. Bourne (2016, s. 431) kuvaa,
ettd tehokkaat viestintastrategiat huomioivan kunkin sidosryhman yksil6llisyyden seka
muuttuvat tarpeet, odotukset ja kasitykset. Kohdennetut viestintastrategiat tukevat si-
dosryhmien sitoutumista ja voivat auttaa seka sidosryhman tuen yllapitamisessa etta
vastustuksen vahentamisessa. Lisdksi Kujalan ja muiden (2022) mukaan sidosryhmavuo-
rovaikutukseen voi sisdltyd toimintoja, joilla pyritdan aktivoimaan tiettyja sidosryhmia,
kuten tyontekijoita ja tyoyhteis6ja, osallistumaan aktiivisemmin organisaation toimin-

taan.

Kujalan ja muiden (2022) mukaan sidosryhmaévuorovaikutuksen ei tulisi keskittya pelkas-
taan organisaation tavoitteiden saavuttamiseen, vaan siina tulisi huomioida myds arvon
luominen muille sidosryhmille. Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan pelkka viestinta tai
neuvottelu ei valttamatta riitd sidosryhman osallistamiseen, jos osallistaminen ei tdhtaa
my0s sidosryhman omien tavoitteiden saavuttamiseen, vaan keskittyy yksinomaan orga-

nisaation paamaarien edistamiseen. Sidosryhmien todellinen osallistaminen edellyttaa
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sidosryhman aktiivista roolia prosessissa seka kokemusta siita, ettd heidan toiminnal-
lansa on todellinen mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Baum ja muut (2007, s. 83) korosta-
vat, ettd koalitiossa vetovastuussa olevan on aina raataloitava viesti sekd maaritettava
yhteydenpidon tiiviys kullekin sidosryhmalle sopivaksi. Ndin voidaan varmistaa, etta jo-
kaisen sidosryhman yksilolliset tarpeet tulevat huomioiduksi. On tarkedaa maaritella kay-
tettavat viestintamenetelmat seka viestinnan ja tydskentelyn tiheys. Liian tihea viestinta
voi kuormittaa sidosryhmia, kun taas liilan vahdinen viestinta voi johtaa yhteistyon hei-

kentymiseen tai jopa hajoamiseen.

Sidosryhmavuorovaikutus kattaa erilaisia viestintdkaytantoja seka toimenpiteita, joilla
organisaatio pyrkii ottamaan sidosryhmat mukaan ja varmistamaan heidan osallistumi-
sensa (Bourne, 2016, s. 433). Se voi sisdltaa yhteistyota, konsultointia, yhteista paatok-
sentekoa (Kujala ja muut, 2022) seka sidosryhmien kuulemista, vuoropuhelua ja muuta
viestintaa (Greenwood, 2007, s. 321-322). Baum (2007, s. 83) korostaa, ettd sidosryhma-
vuorovaikutus voi toteutua sekd yksisuuntaisina etta kaksisuuntaisina toimintoina, ja
viestinndssa voidaan hyodyntdaa monenlaisia menetelmia. Kujalan ja muiden (2022) mu-
kaan yksisuuntainen viestinta ei kuitenkaan mahdollista varsinaista vuorovaikutusta si-
dosryhmien valilla, vaan toimii lahinna tiedottamisen valineena. Yksisuuntaisen viestin-
ndan muotoja voivat olla esimerkiksi esitykset, uutiskirjeet tai tiedotteet. Sen sijaan kak-
sisuuntaiset vuorovaikutusmenetelmat, kuten tyopajat, koulutukset ja kokoukset, mah-
dollistavat vastavuoroisuuden ja yhteisollisyyden luomisen. My0s tiedonvaihto on tun-

nistettu yhdeksi tarkeaksi sidosryhmavuorovaikutuksen osa-alueeksi.
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5 Tutkimuksen kuvaus

5.1 Laadullinen tutkimus

Taman tutkielman empiirinen osuus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, ja tavoit-
teena on kuvata hyvinvointialueen kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmia seka rekry-
tointiprosessissa tehtdvaa sidosryhmayhteistyota. Kvalitatiivisella eli laadullisella tutki-
musotteella pyritdan kuvailemaan tai tulkitsemaan jotakin tapahtumaa ja luomaan ym-
marrysta tutkittavasta ilmiosta (Eskola & Suoranta, 2018, s. 61). Laadullisessa tutkimuk-
sessa ei pyrita tilastollisiin sdédnnéonmukaisuuksiin (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 176), vaan
tutkimuksen kohdetta tarkastellaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ja

muut, 2007, s. 157).

Laadullisessa tutkimuksessa ei useinkaan ole mahdollista saavuttaa objektiivisuutta,
vaan tutkijan omat arvolahtokohdat vaikuttavat tutkittavan ilmion tulkintaan (Hirsjarvi
ja muut, 2007, s. 157). Puusa ja Juuti (2020, s. 76) kuvaavat subjektiivisuuden olevan yksi
laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteista. Tutkimuskohdetta ldhestytdaan usein sen luon-
nollisessa ymparistossa, ja pyritddan tuomaan esille osallistujien nakékulmat tutkittavaan
ilmioon. Laadullinen tutkimus keskittyy usein yksittdiseen tapaukseen, ja Eskola ja Suo-
ranta (2018, s. 65-66) jopa korostavat, etta lahes kaikki laadulliset tutkimukset ovat ta-
paustutkimuksia, eikd aineiston pohjalta ole yleensa mahdollista tehda yleistavia paatel-
mia. Laadullisissa tutkimuksissa tapauksia kasitelldan ainutlaatuisina, ja my6s aineistoa

kasitellddn tdman mukaisesti (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160).

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista hyodyntaa erilaisia aineistonkeruumenetel-
mia. Tutkielman luotettavuuden kannalta on tarkeda valita aineistonkeruumenetelma,
jolla parhaiten pystytdan vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin (Elo ja muut,
2014). Puusan ja Juutin (2020, s. 81) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritddn usein
tutkimaan ihmisten kasityksia, ajatuksia ja tulkintoja tutkittavasta ilmiosta. Ndiden ta-
voittaminen edellyttdaa usein laheista yhteytta tutkijan ja tutkittavien valilla, jolloin eri-

laiset haastattelu- ja havainnointimenetelmat ovat sopivia aineistonkeruumenetelmia.
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Tassa tutkielmassa aineistoa kerdtaan valmiista aineistoista sekd puolistrukturoitujen
teemahaastattelujen avulla. Valmiiden aineistojen kautta tehddan alustavaa kartoitusta
tutkimuskohteesta ja kansainvalisessa rekrytoinnissa keskeisista sidosryhmista. Haastat-
telujen avulla tdydennetaan tunnistettujen sidosryhmien listaa ja syvennetdaan ymmar-
rysta muun muassa kansainvalisessa rekrytoinnissa tehtavasta sidosryhmayhteistyodsta.
Mybhemmassa vaiheessa valmiiden aineistojen avulla myds taydennetdan haastatteluin

kerattya aineistoa.

5.2 Sidosryhmaanalyysin toteutus

Hirsjarven ja muiden (2007, s. 176) mukaan laadullisen tutkimuksen alkuvaiheessa kar-
toitetaan usein tutkittavaa kenttaa, mika vaikuttaa tutkimukseen valittuun aineistoon ja
sen kokoon. Sidosryhmaanalyysin perustekniikoilla voidaan Brysonin (2007, s. 29) mu-
kaan nopeasti hahmottaa organisaation kannalta keskeiset sidosryhmat seka luoda stra-
tegioita, joilla tyydytetadn sidosryhmien keskeiset tarpeet valitun ongelman &aarella.
Tassa tutkielmassa sidosryhmaanalyysia hyddynnetaan erityisesti kansainvaliseen rekry-
tointiin vaikuttavien sidosryhmien tunnistamiseen ja jaotteluun, jotta tutkielman aineis-
ton kerdaaminen voidaan suunnitella tarkoituksenmukaisesti. Tutkielman sidosryhma-
analyysi etenee mukaillen Schmeerin (2000) kuvaamia askeleita:

1. Prosessin suunnittelu

2. Analysoitavan kohteen valinta ja maarittely

3. Keskeisten sidosryhmien tunnistaminen

4. Tietojen kerdaminen ja tallentaminen

5. Kaytettavien tyokalujen ja tiedonkeruumenetelmien muokkaaminen seka kera-

tyn tiedon hyddyntaminen

Prosessin suunnittelu: Sidosryhmad&analyysin suunnittelussa on tarkedaa maaritella sille
selked tavoite. Brysonin (2007, s. 27) mukaan analyysin tavoite ohjaa valintoja analyysiin
mukaan otettavista tahoista ja kdytettavistd menetelmistd. On kuitenkin huomioitava,
etta tavoite voi muuttua prosessin aikana, jolloin eri vaiheet voivat edellyttaa erilaisia

lahestymistapoja. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 338) korostavat, ettad selked tavoite
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auttaa maarittdmaan analyysin laajuuden, joka voi vaihdella tilanteen mukaan. Riittavan
laajan sidosryhmajoukon tunnistaminen on tarkeaa, jotta kaikki oleelliset toimijat ote-
taan analyysissa huomioon. Tarvittaessa analyysid voidaan laajentaa esimerkiksi lumi-
pallo-otannan avulla, jolloin aloitetaan pienemmalla joukolla, joka tunnistaa lisaa merki-

tyksellisia sidosryhmia.

Toisaalta Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 339) mukaan sidosryhmaanalyysin kohde-
joukkoa voi olla tarpeen kaventaa, kun tavoitteena on tunnistaa tarkemmin sidosryhmat,
jotka vaikuttavat tiettyjen operatiivisten tavoitteiden saavuttamiseen tai politiikkatoi-
mien toteuttamiseen. Tassa tutkielmassa sidosryhmaanalyysin tavoitteena on tunnistaa
kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin vaikuttavat sidosryhmat seka sidosryhmat, joihin
kansainvalisen rekrytoinnin prosessi vaikuttaa. Tunnistamalla kansainvalisen rekrytoin-
nin prosessiin vaikuttavat sidosryhmat, voidaan rajata tutkielman aineiston kerdaminen

ensisijaisiin sidosryhmiin, joilla arvioidaan olevan ilmiosta syvallisempaa tietoa.

Analysoitavan kohteen valinta ja maarittely: Sidosryhmaanalyysin kohde, kuten politiik-
katoimi tai prosessi, tulee maarittaa riittdvan selkeasti ennen analyysin aloittamista
(Schmeer, 2000). Tassa tutkielmassa analysoitavana kohteena on hyvinvointialueen stra-
teginen tavoite hyodyntda kansainvalistd rekrytointia tyovoiman saatavuuden turvaa-
miseksi seka tavoitteen toimeenpano hyvinvointialueella. Sidosryhmaanalyysissa voi-
daan tarkastella menneita, nykyisia ja tulevia analyysin kohteita (Varvasovszky & Brugha,
2000, s. 338). Tassa tutkielmassa analyysi toteutetaan kansainvalisen rekrytoinnin toi-
mien aloittamisen jalkeen. Menneisyyteen suuntautuvan analyysin avulla voidaan selvit-
taa sidosryhmien roolia ja merkitystd prosessissa (Varvasovszky & Brugha, 2000, s. 338)
tai ymmartaa sidosryhmien vaikutuksia prosessin eri vaiheissa (Franco-Trigo ja muut,

2020, s. 1086).

Keskeisten sidosryhmien tunnistaminen: Baumin ja muiden (2007, s. 79) mukaan sidos-
ryhmaanalyysia aloitettaessa olennaista on tunnistaa kaikki sidosryhmat, joihin prosessi

vaikuttaa tai jotka voivat vaikuttaa siihen. Franco-Trigon ja muiden (2020, s. 1086)
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mukaan yleisia keinoja sidosryhmien kartoittamiseen ovat kirjallisuus- ja internethaut
seka erilaiset dokumentit, kuten hallitusten, jarjestdjen tai muiden organisaatioiden laa-
timat asiakirjat, raportit, tydpaperit ja artikkelit, jotka ovat usein saatavilla Internetissa.
Tassa tutkielmassa kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmien kartoittamisessa on kay-
tetty Kuntaliiton (Karkola, 2023), Valtiontalouden tarkastusviraston (Hanhinen & Rintala,
2022; Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2023), Sosiaali- ja terveysministerion (2023a;

2023c) sekd Maahanmuuttoviraston (n.d.) julkaisuja.

Tietojen kerdaminen ja tallentaminen: Hyvinvointialueen kansainvalisessa rekrytoin-
nissa sidosryhmat tunnistettiin ja taulukoitiin tutkielman tekijan ennakko-oletusten poh-
jalta (ks. taulukko 2). Sidosryhmat luokiteltiin Baumin ja muiden (2007, s. 80) esittamalla
tavalla ensisijaisiin, toissijaisiin ja tertidarisiin eli kolmannen asteen sidosryhmiin. Ensisi-
jaiset sidosryhmat vaikuttavat suoraan projektin tai prosessin lopputulokseen. Tassa tut-
kielmassa ensisijaiset sidosryhmat osallistuvat aktiivisesti kansainvalisen rekrytoinnin eri
vaiheisiin ja yhteistydhon hyvinvointialueen kanssa. Baumin ja muiden (2007, s. 80) mu-
kaan toissijaiset sidosryhmat vaikuttavat lopputulokseen epasuorasti esimerkiksi ensisi-
jaisten sidosryhmien kautta. Toissijaiset sidosryhmat eivat valttamatta ole suorassa vuo-
rovaikutuksessa hyvinvointialueen kanssa. Tertidariset sidosryhmat puolestaan vaikutta-
vat prosessiin etdadammalta (Baum ja muut, 2007, s. 80). Tertidariset sidosryhmat voivat
vaikuttaa esimerkiksi kansainvalisen rekrytoinnin saantelyn tai resurssien kautta, ilman

suoraa yhteytta hyvinvointialueeseen.
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Taulukko 2. Sidosryhmien jaottelu (mukaillen Baum ja muut, 2007, s. 80) ja hyvinvointialueen
kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmat

Sidosryhmien jaottelu

Ensisijaiset sidosryhma Toissijaiset sidosryhmat Tertiadriset sidosryhmat

Suoraan prosessiin tai sen lop- | Vaikuttavat valillisesti esi- | Kauempana prosessista olevat
putulokseen vaikuttavat sidos- | merkiksi ensisijaisiin si- sidosryhmat

ryhmat dosryhmiin, mutta eivat
suoraan prosessiin
Hyvinvointialueen kansainvilisen rekrytoinnin sidosryhmat

Kansainvaliset tyontekijat Valvira Sosiaali- ja terveysministerio
Organisaation johto Kaupunki/kunta Ty6- ja elinkeinoministerio
Tyoyksikon esihenkilot ELY-keskus Sisdministerio
Tyopaikkaohjaajat TE-keskus Opetus- ja kulttuuriministerio
Tyoyksikon tyontekijat Ammattiliitot Opetushallitus
Henkilostohallinto Maahanmuuttovirasto

(Migri)

Henkilostopalveluyritys

Ammatillisen koulutuksen jar-
jestaja (oppilaitos)

Luottamusmies/ammatti-
osasto

Kansainvalisessa rekrytoinnissa ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvat rekrytoidut tyonteki-
jat (Karkola, 2023, s. 25) seka tydnantajina toimivat organisaatiot, kuten hyvinvointialu-
eet (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023a). Hyvinvointialueen sidosryhmat on jaettu ala-
ryhmiin, jotta eri sidosryhmien roolit ja nakemykset voidaan huomioida sidosryhmaana-
lyysissa tarkemmin (Pouloudi ja muut, 2016, s. 111). Tyénantajien ohella keskeisiksi toi-
mijoiksi kansainvalisen rekrytoinnin prosesseissa voidaan nimeta henkildstopalvelualan
yritykset ja ammatillisen koulutuksen jarjestajat (Karkola, 2023, s. 11). Suomessa julki-
sissa organisaatiossa kansainvalista rekrytointia toteutetaan paadosin henkilostopalvelu-
yritysten kautta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 7), minka vuoksi nama yritykset kuuluvat
ensisijaisiin sidosryhmiin. Henkilostopalveluyrityksen jarjestaman ldhtomaakoulutuksen
lisdksi kansainvalisen rekrytoinnin kautta tulleet tyontekijat suorittavat usein Suomessa
oppisopimuskoulutusta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8) tai muuta patevoitymiskoulu-

tusta (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023a, s. 22), joiden jarjestdjana toimii oppilaitos.
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Ammattiliitoilla on keskeinen rooli kansainvalisessa rekrytoinnissa yhteistydssa ja edun-
valvonnassa (Kiiski, 2017). Tassa tutkielmassa luottamusmiehet ja paikalliset ammatti-
osastot luokitellaan kansainvalisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin, kun taas am-
mattiliitot sijoittuvat toissijaisiin sidosryhmiin. Luottamusmiehet valvovat tyolainsaadan-
non ja tydehtosopimusten noudattamista tyopaikoilla, mutta on huomionarvoista, etta
he edustavat vain ammattiliittoon kuuluvia tyontekijoita (Tehy, n.d.). Tydnantajan on kui-
tenkin ilmoitettava ulkomaisen tyontekijan nimi ja sovellettava tydehtosopimus tydpai-

kan luottamushenkildlle ja luottamusvaltuutetulle (Maahanmuuttovirasto, n.d.).

Toissijaisiin sidosryhmiin kansainvalisessa rekrytoinnissa kuuluvat kaupungit ja kunnat,
alueelliset ELY- ja TE-keskukset, Maahanmuuttovirasto (Migri), Sosiaali- ja terveyden-
huollon lupa- ja valvontavirasto Valvira ja ammattiliitot. Kaupungit ja kunnat tarjoavat
ulkomailta muuttaneille peruspalveluita, ja niiden lisaksi voivat tarjota kotoutumista
edistavia palveluita (Karkola, 2023, s. 21). ELY-keskukset suunnittelevat ja koordinoivat
alueellista kotouttamistyota (Karkola, 2023, s. 20), ja joillakin alueilla niiden vastuulle
kuuluu erityisesti tydperdiseen maahanmuuttoon liittyvia tehtavia (Valtiontalouden tar-
kastusvirasto, 2022, s. 21). Migri kasittelee Suomeen tulevien oleskelulupahakemukset
(Karkola, 2023, s. 20), kun taas Valvira myontaa sosiaali- ja terveydenhuollon sdanneltyi-
hin ammatteihin oikeuden harjoittaa ammattia, luvan ammatinharjoittamiseen tai oi-
keuden kayttaa nimikesuojattua ammattinimiketta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 4). Am-
mattiliitot puolestaan tekevat vaikuttamistyota kansainvalisen rekrytoinnin teemoissa
(FIPSU, 2024). Esimerkiksi Tehy ja SuPer kuuluvat neljan muun ammattiliiton ohella Jul-
kisen alan ammattiliittojen kansainvaliseen edunvalvontaverkostoon (FIPSU, 2024), joka
on laatinut eettiset ohjeet kansainvaliseen rekrytointiin, painottaen lainmukaisuuden ja
oikeudenmukaisuuden varmistamista kaikissa ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin vai-

heissa.

Tertidariset sidosryhmat ovat kansainvalisessa rekrytoinnissa merkittavid, mutta ne vai-
kuttavat hyvinvointialueen rekrytointiprosessiin etdammalta. Naihin sidosryhmiin kuulu-

vat erityisesti yhteiskunnalliset toimijat, kuten ministeriot, ja ne vastaavat muun muassa
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tyoperdiseen maahanmuuttoon liittyvan sdantelyn kehittdmisesta ja maarittelysta (Kar-
kola, 2023, s. 26). Valtiontalouden tarkastusvirasto (2022, s. 14) on kuvannut julkaisus-
saan ministeridtason toimijoiden rooleja tyoperaisessa maahanmuutossa. Tyo- ja elin-
keinoministerié vastaa tyo- ja oleskelulupaperustaiseen maahanmuuttoon seka kotout-
tamista koskevasta lainsaadannosta, sosiaali- ja terveysministerio edistdd maahan muut-
taneiden kotouttamista, ja sisaministerid huolehtii maahanmuuttopolitiikasta ja siihen
liittyvasta lainsddadannosta. Opetus- ja kulttuuriministerido vastaa maahanmuuttajien
koulutuksesta ja opetuksesta, kun taas Opetushallitus kasittelee ulkomaisten tutkintojen
tunnustamista ja maahanmuuttajien koulutukseen liittyvia asioita (Karkola, 2023, s. 21).
Lisaksi valtiolla Work in Finland -palvelukokonaisuus kansainvaliseen rekrytointiin ja
osaajien houkutteluun, joka tarjoaa tyonantajille ja kansainvalisille osaajille neuvontaa

ja tukea kansainvaliseen rekrytointiin liittyen (Karinen ja muut, 2023, s. 12).

Kaytettavien tyokalujen ja tiedonkeruumenetelmien muokkaaminen seka keratyn tie-
don hydédyntdaminen: Schmeerin (2000) mukaan sidosryhmaanalyysissa keratty tieto voi
toimia pohjatietona tulevia analyyseja varten. Tassa tutkielmassa aineistonkeruu kohdis-
tetaan osaan tunnistetuista ensisijaisista sidosryhmista, joiden arvioidaan omaavan tut-
kittavasta ilmiosta kattavasti tietoa. Schmeer (2000) korostaa, etta tiedonkeruuseen kay-
tettavien tydkalujen tulee mahdollistaa tarkkojen tietojen kerdaminen sidosryhmien na-
kemyksista ja roolista analysoitavassa prosessissa. Tata tutkielmaa varten laadittu haas-

tattelurunko (Liite 2) on suunniteltu vastaamaan tutkielman tiedontarpeita.

5.3 Aineistonkeruu

Tutkielman aineisto kerattiin teemahaastattelujen avulla, joissa kaytetyt teemat ja haas-
tattelukysymykset perustuivat aiempaan aihealueen tuntemukseen seka viitekehykseen
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 88). Puusa (2020, s. 113) korostaa, etta etukateen laadittu
alustava haastattelurunko varmistaa haastattelujen keskittymisen tutkimusongelman ja
-kysymysten kannalta olennaisiin teemoihin. Teemahaastatteluissa kasiteltdvat aihepiirit
ovat ennalta madriteltyja, mutta kysymysten muotoa ja jarjestystd voidaan muokata

haastattelujen aikana (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 203). Hirsjarvi ja muut (2007, s. 199)
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painottavat haastattelujen joustavuutta merkittdavana etuna, silla aineistonkeruuta voi-
daan tarpeen mukaan mukauttaa ja selventaa saatuja vastauksia. Lisaksi vastauksia voi-
daan syventaa pyytamalla perusteluja ja esittamalla tarkentavia kysymyksia (Hirsjarvi ja
muut, 2007, s. 200). Tassa tutkielmassa haastatteluihin valitut teemat ja kysymykset
(Liite 2) olivat kussakin ryhmahaastattelussa paaosin yhtenevdiset, mutta kysymysten

muotoa ja jarjestystda mukautettiin joustavasti haastattelujen aikana.

Haastatteluja voidaan toteuttaa yksil6-, pari- tai ryhmahaastatteluina, ja tutkijan tehta-
vana on valita omaan tutkimukseen parhaiten soveltuva muoto (Hirsjarvi ja muut, 2007,
s. 205). Tassa tutkielmassa haastattelut toteutettiin ryhma- ja parihaastatteluina, mika
mahdollisti tietojen keraamisen useilta haastateltavilta samanaikaisesti seka tarjosi mo-
nipuolisesti tietoa tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 61, 63). Puusan
(2020, s. 115-116) mukaan ryhmahaastattelut tuovat esiin seka osallistujien yksil6llisia
ettd yhteisia ndakemyksid, ja niissa voidaan saavuttaa sellaisia nakemyksia, joita eivat valt-
tamatta tulisi ilmi yksilohaastatteluissa. Parihaastatteluissa sovelletaan padosin samoja
periaatteita kuin ryhmahaastatteluissa (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 205). Ryhmahaastat-
telujen tavoitteena on edistda ryhman valista keskustelua perinteisen haastattelutilan-
teen sijaan (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 61), ja samalla haastattelijan tehtavana on ohjata
keskustelua tutkimuskysymysten kannalta olennaiseen suuntaan (Puusa, 2020, s. 106).
Tassa tutkielmassa haastattelija huolehti, ettd keskustelu pysyi ennalta maaritellyissa
teema-alueissa ja kaikki teemat tulivat kasitellyiksi. Haastattelukysymyksia suunnattiin
ajoittain myods yksittaisille ryhman jasenille, jotta varmistettiin kaikkien osallistuminen

teema-alueiden kasittelyyn.

Haastattelujen tavoitteena oli kerdtd mahdollisimman paljon tietoa késiteltdvista tee-
moista. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 86) mukaan on perusteltua antaa haastateltaville
tiedoksi haastattelun teemat ja kysymykset jo etukateen. Tassa tutkielmassa haastatel-
taville toimitettiin tutkimustiedotteen ohella kasiteltavat teema-alueet ja alustavat kysy-
mykset, jotta heilld olisi mahdollisuus tutustua aiheisiin ja pohtia niita etukateen. Puusa

(2020, s. 107) kuitenkin huomauttaa, etta etukdteen tiedossa olevat kysymykset voivat



54

joissakin tapauksissa rajata tai ohjata haastateltavien ajatuksia, mika saattaa vaikuttaa
haastattelujen sisaltoon epatoivotulla tavalla. Taman vuoksi, vaikka haastattelun teemat
ja osittain kysymykset oli annettu etukdteen, haastateltavia kannustettiin puhumaan va-

paasti aiheista (Puusa, 2020, s. 112).

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko maaraytyy useiden tekijoiden perusteella.
Eskolan ja Suorannan (2018, s. 18, 61) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritdan
usein analysoimaan aineistoa mahdollisimman kattavasti, mika mahdollistaa myds pien-
ten tapausmaarien sisallyttamisen tutkimukseen. Heidan mukaansa aineisto muodostuu
usein harkinnanvaraisesti otoksesta tai ndytteestd, mika on yksi laadullista tutkimusta
luonnehtiva piirre. Laadullisen tutkimuksen tieteellisyyden kriteerina pidetaan talléin
ennemmin aineiston laatua kuin sen maarda. Haastateltavien valinnassa korostuu har-
kinta ja on tarkeaa arvioida heidan soveltuvuutensa tutkimukseen (Hirsjarvi & Hurme,
2011, s. 60), mika tarkoittaa yleensa sellaisten henkildiden valintaa, joilla on tietoa tai
kokemusta tutkittavasti ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86). Tassa tutkielmassa
haastateltaviksi valikoitui kansainvalisen rekrytoinnin ensisijaisten sidosryhmien edusta-
jia, joiden arvioitiin vaikuttavan suoraan rekrytointiprosessiin ja sen lopputulokseen.
Haastateltavat valittiin yhteistyossa hyvinvointialueen yhteyshenkilén kanssa varmistaen,
ettd heilld on mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta organisaation kansainvalisen

rekrytoinnin prosessista.

Tutkielmaa varten hankittiin tutkimusluvat kohdeorganisaatioina toimivan hyvinvointi-
alueen seka oppilaitoksen ohjeiden mukaisesti. Teemahaastattelut jarjestettiin touko-ke-
sakuussa 2024 osalle keskeisiksi tunnistettujen sidosryhmien edustajille. Haastatellut to-
teutettiin etayhteyksin Teams-sovelluksella, ja ne tallennettiin videoimalla haastatelta-
vien suostumuksella, mikd mahdollisti aineiston tarkemman analyysin (Puusa, 2020, s.
103) ja helpotti haastateltavien tunnistamista litterointivaiheessa (Hirsjarvi & Hurme,
2011, s. 63). Haastatteluja jarjestettiin kaksi, ja niihin osallistui yhteensa kuusi haastatel-
tavaa (ks. taulukko 3). Pyrkimyksena oli haastatella edustajia seuraavista sidosryhmista:

hyvinvointialueen henkildstohallinto, tyoyksikon esihenkild, tyoyksikon tydntekija,
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oppilaitos, henkilostopalveluyritys sekd ammattiosasto. Useista yrityksistd huolimatta
haastateltavia ei kuitenkaan saatu kaikista naista sidosryhmista. Haastattelut toteutettiin
lopulta tydyksikon esihenkildiden, henkiléstohallinnon sekd oppilaitoksen edustajien
kanssa taulukossa 3 esitetyn mukaisesti. Haastattelujen kokonaiskesto oli yhteensa 158
minuuttia, ja litteroitua aineistoa kertyi fonttikoolla 11 ja rivivalilla 1,15 yhteensa 42 si-
vua. Haastateltavien nimet ja organisaatiotiedot jatettiin tyosta pois. Haastateltavat yk-

siloitiin koodeilla H1-H6, ja heiddn tydelamaroolinsa kuvattiin (ks. taulukko 3).

Taulukko 3. Haastateltavat ja haastattelujen kestot

Haastattelun Haastattelun
Haastateltava Haastateltavan rooli
nro kesto

H1 Henkilostohallinnon edustaja
H2 Henkilostohallinnon edustaja

1 87 min
H3 Tyoyksikon esihenkild
H4 Tyoyksikdn esihenkild
H5 Oppilaitoksen edustaja

2 71 min
H6 Oppilaitoksen edustaja

5.4 Aineiston analyysi

Hirsjarven ja muiden (2007, s. 219) mukaan aineiston analyysitavan valinnassa keskei-
sena periaatteena on 16ytdda menetelma, jolla tutkimuskysymyksiin tai -ongelmaan saa-
daan parhaiten vastauksia. Laadullisen aineiston analyysissd korostuu ymmartamiseen
tahtaava lahestymistapa. Sisadllonanalyysin tavoitteena on tuottaa aineistosta tiivistetty
ja yleistetty kuvaus tutkittavasta ilmiosta, joka muodostaa teoreettisen kokonaisuuden
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 108). Sisdllonanalyysi voidaan toteuttaa teorialahtdisesti, ai-
neistolahtoisesti tai teoriaohjaavasti (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108, 113, 117). Elon ja
muiden (2022, s. 221-221) mukaan teorialdhtdinen sisallonanalyysi perustuu aiemmin
luotuihin teorioihin ja malleihin, jotka ohjaavat suoraan analyysia ja aineiston luokittelua.

Aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa puolestaan analyysi taas pohjautuu pelkastaan
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aineistoon, eika sitd ohjaa ennalta maaritelty luokittelurunko, vaan luokittelu rakentuu

aineistosta kasin.

Tassa tutkielmassa aineisto analysoidaan teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla, jolloin ai-
neiston analyysi Tuomien ja Sarajarven (2009, s. 113) mukaan perustuu valmiiseen teo-
reettiseen viitekehykseen ja kasitteisiin, mutta etenee samalla aineiston ehdoilla. Tama
menetelma yhdistaa aineistoldhtoisen ja teorialdhtdisen sisallonanalyysin piirteita, jol-
loin analyysissa otetaan huomioon seka aiempaan teoriaan perustuvat nakdkulmat etta
esiin nousevat uudet havainnot. Tutkielmassa analyysi toteutettiin vaiheittain (ks. kuvio

1), mikd mahdollisti haastattelumateriaalin systemaattisen kasittelyn (Tuomi & Sarajarvi,

7’
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Kuvio 1. Sisdllonanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 113-116)

Tutkielman aineiston kasittely ja analyysi aloitettiin heti aineiston keruun jalkeen. Haas-

tattelut nauhoitettiin Teams-ohjelmalla, joka tallensi seka adnen etta kuvan. Analyysin
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aluksi haastatteluaineisto kuunneltiin useita kertoja lapi. Teamsin automaattisesti litte-
roima aineisto siirrettiin tekstinkasittelyohjelmaan, jossa aineisto tarkistettiin ja siina
esiintyneet virheet korjattiin. Haastateltavien ja haastattelijan puheenvuorot merkittiin
selkeasti, ja merkityksettomat taytesanat poistettiin. Lisaksi aineisto anonymisoitiin pois-
talla tunnistetiedot, kuten henkildiden, paikkakuntien ja organisaatioiden nimet. Kun ai-

neisto oli saatu kirjalliseen muotoon, siihen perehdyttiin lukemalla se useita kertoja lapi.

Tutkielman analyysiyksikot perustuivat tutkielman teoreettiseen viitekehykseen, ja ai-
neistosta etsittiin siihen sopivia ilmauksia (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 115). Valitut il-
maukset kasittelivat kansainvalista rekrytointia strategisena tavoitteena, kansainvalisen
rekrytoinnin sidosryhmia seka sidosryhmayhteisty6ta ja -vuorovaikutusta. Analyysivai-
heessa huomioitiin myos alun perin huomioitta jaaneita ilmauksia (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 113), joiden pohjalta muodostettiin uusi kategoria kansainvalisen rekrytoinnin
tavoitteita estavista ja edistavista tekijoistd. Aineistosta poimitut alkuperaisilmaisut tau-
lukoitiin (Elo ja muut, 2022, s. 220). Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 110) mukaisesti ai-
neistosta nostetut alkuperadisilmaukset redusoitiin eli pelkistettiin lyhyemmiksi ilmauk-
siksi, jolloin epdolennaiset tiedot karsittiin pois. Pelkistetyt ilmaisut kirjattiin taulukkoon
vhdessa alkuperdisten ilmausten kanssa, ja niistd muodostettiin alaluokkia, jotka lopulta

yhdistettiin teoriapohjaisiin ylaluokkiin.

Hirsjarven ja muiden (2007, s. 181) mukaan osaan tutkimusongelmista voi olla tarkoituk-
senmukaista etsid vastauksia valmiista aineistoista. Haastatteluin keratyn aineiston li-
saksi tutkielmassa hyodynnettiin valmiita raportteja sellaisilta toimijoilta, jotka eivat
osallistuneet sidosryhmahaastatteluihin. Naista valmiista aineistosta etsittiin ilmauksia,
jotka pohjautuvat tutkielman teoreettiseen viitekehykseen, ja ndiden havaintojen avulla

taydennettiin analyysia, jonka jalkeen edettiin tulosten raportoimiseen.
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6  Tulokset

Tutkielmassa tarkasteltiin kansainvalisissa rekrytoinneissa tehtdavada sidosryhmayhteis-
tyota hyvinvointialueiden rekrytointiprosesseissa seka selvitettiin tekijoita, jotka edista-
vat tai estavat kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista haastateltavien si-
dosryhmien nakokulmasta. Tutkielman tulokset pohjautuvat valmiista aineistoista seka
teemahaastatteluin kerattyyn ja tutkielman tekijan analysoimaan aineistoon. Valmiina
aineistoina on hyddynnetty ammattiliitto Tehy ry:n selvitysta sosiaali- ja terveysalan kan-
sainvalisesta rekrytoinnista (Koivuniemi, 2023) sekd Suomen lahi- ja perushoitajaliitto
SuPerin selvitysta liiton jasenten kokemuksista maahanmuutosta ja kielitaidosta (Kaasi-
nen & Kiuru, 2023). Ammattiliittojen nakemykset eivat koske tutkielman kohteena ole-
van hyvinvointialueen rekrytointiprosessia, vaan ne edustavat yleisempia nakemyksia

kansainvaliseen rekrytointiin liittyvista teemoista.

Tutkielman haastattelujen ensimmainen teema kansainvdlinen rekrytointi hyvinvointi-
alueille, kasitteli yleisia aiheita organisaation kansainvalisesta rekrytoinnista. Haastatel-
tavilta kysyttiin muun muassa kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumisesta,
rekrytoinnissa kadytetyista strategioista ja malleista seka tekijoistd, jotka edistavat tai es-
tavat tavoitteiden saavuttamista. Toinen teema keskittyi kansainvdlisen rekrytoinnin si-
dosryhmiin, ja selvitti esimerkiksi, keitd kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmat ovat ja
millainen vaikutus niilla on rekrytointiprosessissa. Kolmas teema kasitteli sidosryhmdéyh-
teistyotd ja -vuorovaikutusta kansainvdlisessd rekrytoinnissa, jolloin haastateltavat kuva-
sivat sidosryhmien vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia seka kaytettyja sidosryhma-

vuorovaikutuksen menetelmia.

6.1 Kansainvalinen rekrytointi strategisena tavoitteena

Tutkielman kohdeorganisaationa toimivalla hyvinvointialueella on asetettu strategiseksi
tavoitteeksi kansainvalisen rekrytoinnin aktiivinen hyédyntaminen tyévoiman saatavuu-
den parantamiseksi. Haastatteluissa selvitettiin hyvinvointialueen toimia strategisen ta-

voitteen saavuttamiseksi sekd haastateltavien ndkemyksid taman strategisen tavoitteen
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toteutumisesta. Henkiléstohallinnon edustaja kuvasi, etta hyvinvointialueella ei ole tehty
kansainvalista rekrytointia vield pitkaa aikaa, eika kansainvalisesti rekrytoitujen tyonte-
kijoiden maaraa arvioitu vield kovin suureksi. Taman vuoksi tyévoiman saatavuuden pa-
rantamiseen tahtaavan strategisen tavoitteen toteutumista ei voitu viela arvioida. Hyvin-
vointialueen edustaja kuitenkin totesi, ettd organisaatiossa tehdaan jatkuvasti kansain-
valiseen rekrytointiin liittyvia toimia ja rekrytoitavien tydntekijoiden tarvetta arvioidaan
saannollisesti. Tama kay ilmi myos henkildstohallinnon edustajan kuvauksessa esimer-

kissa (1):

(1) ..koko ajan tehdaan to6ita ja tarkastellaan, ettd miten valtakunnallisesti ti-
lanteet muuttuu. Mitd meidan hallitus paattaa ja mita tapahtuu ja miten
paljon tata kansainvalista rekrytointia tarvitaan, mutta se on meilla sem-
moisessa ihan niinku melkein jokapdivadisessa tekemisessa... (H1)

Lisaksi esimerkissa 1 havainnollistuu, miten poliittisten linjausten ja paatosten vaikutuk-
sia henkilostotarpeeseen ja siten myoOs kansainvalisen rekrytoinnin tarpeeseen seura-
taan jatkuvasti. Kansainvalisen rekrytoinnin tarvetta ovat lisdnneet tyontekijoiden ela-
kodityminen, vuokratydvoiman kdytdn vahentaminen seka henkildston siirtyminen toisiin
yksikdihin tai organisaation ulkopuolelle. Tydyksikon esihenkilon mukaan hyvinvointialu-
een kansainvalisen rekrytoinnin tarpeeseen on vaikuttanut erityisesti muutokset ikdih-
misten ymparivuorokautisen palveluasumisen hoitajamitoituksessa. Kansainvalisen rek-
rytoinnin lisddmiseen ryhdyttiin ennakoivasti hoitajamitoituksen nousemisen vuoksi,
mutta hoitajamitoituksen noston lykkdaantymisen arvioidaan vaikuttavan tulevaisuu-
dessa seka kansainvalisesti rekrytoitavien tyontekijoiden tarpeeseen etta jo hyvinvointi-
alueella tydskentelevien kansainvilisten tyontekijoiden tyollistymiseen, kuten esimer-

kissd (2) tuodaan esille:

(2) Me olemme ohjanneet heitd, saaneet heista ldhihoitajia, mutta kiitos ja
ndkemiin, koska me emme pystykaan teitd tyollistamaan, koska meilla ei
ole tarvetta nyt hoitajille kun hoitajamitoitus lasketaan, niin kyllahan tassa
mennaan tdmmaoisen poliittisen padtoksenteon heilurissa. (H3)
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Myos oppilaitoksen edustaja toi esille poliittisen paatoksenteon vaikutuksen, kun hoita-
jamitoituksen noston lykkdaantyminen vahentda oppisopimusopiskelijoiden maaraa.
Tama havainnollistaa tertidaristen, eli prosessiin kauempana vaikuttavien sidosryhmien
roolia ja vaikutusta kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa. Pouloudin ja muiden (2016,
s. 110) mukaan hallituksen tai muiden paatoksentekijoiden tekemat linjaukset eivat valt-
tamatta vaikuta suoraan tarkasteltavaan prosessiin, mutta voivat esimerkiksi ohjata pro-
sessissa kaytettavien resurssien kohdentamista. Poliittisen paatoksenteon vaikutus tyo-
voiman tarpeeseen kuvastaa Pouloudin ja muiden (2016, s. 112) neljatta periaatetta,
jonka mukaan olosuhteiden muutokset voivat muuttaa sidosryhmien asemaa, suhteita
ja liittoumia. Tallaiset paatokset vahentavat kansainvalisten tyontekijdiden ja opiskelijoi-
den maaraa seka hyvinvointialueella ettad oppilaitoksissa, mika puolestaan heijastuu si-
dosryhmien vialiseen yhteistyohon. Tyontekijoiden ja opiskelijoiden maaran vahenemi-

nen voi pienentda tarvetta sidosryhmien valiselle vuorovaikutukselle ja yhteistydlle.

Phillipsin ja Gullyn (2015, s. 1416-1417) mukaan strateginen rekrytointi eroaa perintei-
sesta rekrytointindkemyksesta siten, etta siina painottuvat rekrytointikdytannot ja -pro-
sessit, jotka on suunniteltu tukemaan organisaation strategisia tavoitteita. Kdytannossa
nama strategiset tavoitteet muutetaan rekrytointikdaytannaiksi, jotka vaikuttavat yksil6i-
den, tiimien ja koko organisaation toimintaan. Haastatteluissa selvitettiin hyvinvointialu-
een edustajilta, soveltaako hyvinvointialue kansainvalisessa rekrytoinnissa strategiaa tai
mallia sekd mika taho vastaa sen suunnittelusta ja toteutuksesta. Henkilostohallinnon
edustaja kertoi, etta hyvinvointialueella on kuvattu kansainvalisen rekrytoinnin prosessi-
kuvaus, johon on madritelty toimenpiteet kullekin prosessin vaiheelle. Selked prosessi-
kuvaus nahtiin keskeisena tekijana kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden saavuttami-
sessa. Lisaksi systemaattisen ja lapinakyvan rekrytointiprosessin on todettu vahentavan
tyontekijoiden epaasiallisen tai lainvastaisen kohtelun riskid (Sosiaali- ja terveysministe-
rio, 2023b). Henkilostdhallinnon edustaja kuitenkin totesi, etta kansainvalisen rekrytoin-
nin vahdinen maara vaikuttaa siihen, etta prosessi on hyvinvointialueella vasta muotou-
tumassa. Tama on ymmarrettavaa, silla hyvinvointialueet aloittivat toimintansa vasta

vuoden 2023 alussa.
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Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 7) mukaan suurimmassa osassa sosiaali- ja terveysalan
kansainvalisen rekrytoinnin prosesseista hydodynnetaan henkilostopalveluyritystd, ja sa-
maa kdytantod noudatetaan myds tassa tutkielmassa kasitellylla hyvinvointialueella.
Henkildstohallinnon edustajan mukaan kansainvalista rekrytointia on alkuvaiheessa to-
teutettu enemman yhteistydkumppaneiden, kuten henkiléstépalveluyrityksen proses-
sien mukaisesti. Hyvinvointialueen omien prosessien kehittymiseen ovat vaikuttaneet
aiemmista rekrytoinneista saadut kokemukset seka saadun palautteen perusteella teh-
dyt muutokset. Tassa tutkielmassa kohdeorganisaation prosessikuvausta ei kasitella ano-
nymiteetin sailyttamiseksi, silla eri hyvinvointialueilla ei ole kdytdssa yhtenaistd proses-
sikuvausta. Kuviossa 2 esitetdan kuitenkin Kirkonpellon ja Vallimies-Patomaen (2016, s.
22) laatima kansainvalisen rekrytoinnin prosessimalli, joka on suunnattu erityisesti sai-
raanhoitajien rekrytointiin ja jossa huomioidaan myés terveydenhuollon ammattihenki-

I6iden asettautumista tukevat palvelut.
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Kuvio 2. Kansainvalisen rekrytoinnin prosessi (mukaillen Kirkonpelto & Vallimies-Patomaki, 2016,

s.22).
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Kiisken (2017) mukaan kansainvélisen rekrytoinnin prosessi voi jokaisen tydnantajan to-
teuttamana muodostua yksildlliseksi. Prosessin vaiheet voidaan toteuttaa eri jarjestyk-
sessd, ja my0Os prosessin etenemistahti voi vaihdella. Lisaksi eri vaiheiden toteutustavat
voivat poiketa toimistaan, ja esimerkiksi asettautumispalvelut voivat olla joko tyonanta-
jan itsensa jarjestamia tai ulkopuoliselta palveluntarjoajalta hankittuja. Hyvinvointialu-
een kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa asettautumispalvelut on sovittu henkilosto-
palveluyrityksen vastuulle. Sidosryhmdaanalyysi tarjoaa keinon arvioida ja kuvata sidos-
ryhmien roolia prosessin eri vaiheissa (Franco-Trigo ja muut, 2020, s. 1086). Esimerkiksi
henkilostopalveluyrityksen rooliin kuuluu kansainvalisten tyontekijéiden rekrytointi, kie-
likoulutuksen jarjestaminen lahtdomaassa ja laajemman lahtdmaakoulutuksen toteutta-
minen seka tyontekijan kotoutumiseen liittyvien valmistelujen jarjestaminen. Lahtémaa-
koulutuksessa henkilostopalveluyritys kasittelee muun muassa Suomessa tyollistymi-

seen ja koulutukseen liittyvia asioita.

Henkiléstohallinnon edustajan mukaan kansainvaliseen rekrytointiin vaikuttavat sovittu-
jen toimintamallien lisdksi kansalliset ja kansainvaliset eettiset ohjeistukset, jotka ohjaa-
vat muun muassa lahtomaiden valintaa, joista kansainvalista rekrytointia tehdaan. Hen-
kilostohallinnon edustaja nakee tarkeaksi kansainvalisen rekrytoinnin eettisiin periaat-
teisiin sitoutumisen niin hyvinvointialueella kuin yhteistydkumppanien taholta. Haasta-
teltava kuvasi, ettd heidan yhteistydkumppaninaan toimiva henkildstopalveluyritys on
sitoutunut huomioimaan eettiset nakdkulmat omassa toiminnassaan. Myds ammatti-
liitto Tehy on korostanut, etta kaikkien kansainvaliseen rekrytointiin osallistuvien on si-

touduttava eettisten periaatteiden noudattamiseen (Koivuniemi, 2023, s. 39).

Hyvinvointialueen rekrytointiprosessissa on mukana oppisopimuskoulutusta jarjestava
oppilaitos, silla rekrytoidut tyontekijat aloittavat ldahihoitajan oppisopimuskoulutuksen,
vaikka heilld olisi aikaisempi ldhtdmaassa suoritettu sosiaali- ja terveysalan tutkinto.
Tama on Suomessa tunnistettu ainoaksi tavaksi rekrytoida suoraan sote-alan ammatti-
laisia EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 7). Oppi-

laitoksen edustajan mukaan oppilaitoksen omat prosessit ja toimintamallit, jotka
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ohjaavat oppisopimuskoulutuksen etenemistd, on kuvattu. Ndissa prosessikuvauksissa
on huomioitu muun muassa koulutusyhteistyon jarjestaminen, hyvinvointialueen henki-
[6stdn valmentamisen toteuttaminen seka eri toimijoiden roolit. Hyvinvointialueelle rek-
rytoiduille kansainvalisille tyontekijoille oppisopimuskoulutusta jarjestavat kaksi oppilai-
tosta, ja hyvinvointialue on esittanyt toiveen yhteisista toimintamalleista kaikkien oppi-
sopimuskoulutusta jarjestavien oppilaitosten kesken. Oppilaitoksen edustaja korostaa
yhteisten toimintamallien ja kdytdanteiden tarkeyttd ja kertoo heiddan perehdyttavat
toista oppilaitosta samanlaiseen kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin. Han nakee, etta

tiedon jakaminen varmistaa laadukkaan opetuksen toteutumisen.

6.2 Kansainvidlisen rekrytoinnin sidosryhmat

Kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmia kasittelevan haastatteluteeman avulla pyrittiin
selvittdmaan haastateltavien ndakemyksia hyvinvointialueen kansainvalisen rekrytoinnin
prosessiin vaikuttavista sidosryhmista. Lisaksi pyrittiin saamaan esille haastateltavien na-
kemyksia oman sidosryhman roolista sekd muiden sidosryhmien roolien tarkeydesta
kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumisessa. Ennen teema-alueen tarkem-
paa kasittelyd haasteltaville avattiin sidosryhmakasitettda. Freemanin (2010) sidosryh-
mien maadrittelya soveltaen kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmia voidaan pitda yksi-
16ind, ryhmina tai organisaatioina, jotka voivat vaikuttaa tai joihin vaikuttaa kansainvali-
sen rekrytoinnin prosessi. Aluksi haastateltavia pyydettiin kuvaamaan kansainvalisen
rekrytoinnin prosessin kannalta keskeisimpia eli ensisijaisia sidosryhmia sekd nadiden roo-
lia prosessissa. Haastattelun loppupuolella kaytiin [api tutkielman tekijan ennalta tunnis-
tamat sidosryhmat ja pyydettiin haastateltavia tadydentdmaan jo tunnistettua sidosryh-

majoukkoa, jotta varmistettiin, ettd kaikki oleelliset sidosryhméat on otettu huomioon.

Henkilostohallinnon edustaja kuvasi hyvinvointialueen henkilostéhallinnon toimivan
kansainvalisen rekrytoinnin prosessin vetdjana ja olevan ndin yksi ensisijaisista sidosryh-
mistd prosessissa. Oman roolinsa lisdksi henkilostohallinnon edustaja nimesi kansainva-
lisen rekrytoinnin kannalta ensisijaisiksi sidosryhmiksi hyvinvointialueen tydyksikdiden

esihenkil6t, tyopaikkaohjaajat, kansainvaliset tyontekijat seka tyoyksikoiden tyontekijat,
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joihin kansainvaliset tyontekijat sijoittuvat. Hyvinvointialueen sidosryhmien lisdksi yh-
teistyokumppanina toimiva henkiléstopalveluyritys seka oppisopimuskoulutusta tar-
joava oppilaitos kuvattiin kuuluvan kansainvalisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin.
Esille nostettiin my6s hyvinvointialueen organisaation ylin johto, joka esittda muille hy-
vinvointialueen toimijoille toiveet kansainvalisen rekrytoinnin edistamisesta. Henkilos-
tohallinnon kuvattiin toimivan ikdan kuin organisaation strategisen johdon ja palvelun-
tuotannon valissa huolehtien muun muassa riittdvasta viestinnasta nadiden toimijoiden
valilla. Oppilaitoksen edustaja taas kuvasi ensisijaisiksi sidosryhmiksi hyvinvointialueen
eri tason toimijat ja erityisesti henkilostéhallinnossa kansainvalisesta rekrytoinnista vas-

taavat henkilot.

Haastateltavien kuvaamat sidosryhmat vastasivat paaosin tutkielman tekijan ennalta
maarittelemaa luokittelua ensisijaisista sidosryhmista. Ainostaan ammattiosastoa ei ku-
vata haastatteluissa ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvaksi. Naiden ei siis katsottu kuuluvan
sidosryhmiin, jotka vaikuttavat suoraan prosessiin (Baum ja muut, 2007, s. 80), eika am-
mattiosaston katsottu osallistuvan tai tekevan aktiivista yhteistyota kansainvalisen rek-
rytoinnin eri vaiheissa. Tyoyksikon esihenkild arvioi ammattiosaston vaikutusta kansain-
valisen rekrytoinnin prosessissa niin kansainvalisten tyontekijéiden kuin myds muiden
tyontekijoiden ndakdkulmasta. Kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin osallistumisen li-
saksi esihenkil® pohtii esimerkissa (3), ettei tyoyksikon tyotekijoille ohjaamisesta aiheu-

tuvasta kuormituksesta ole kayty keskusteluja ammattiliittojen edustajien kanssa.

(3) -- tyontekija ole missdan vaiheessa tuonut esiin eikd kukaan kollega ole
tuonut esiin, ettd tasta olisi jotenkin ammattiosastojen tai ammattiyhdis-
tysliikkeeseen viittaavien tahojen kanssa keskusteltu tassa. Ettd se on hy-
vin vahdinen se heidan merkitys tdssa koko prosessissa ylipdatansa. (H3)

Kokonaisuudessaan tyoyksikon esihenkild kuvasi ammattiosastojen roolin merkityksen
vahaisena kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa, eikd esihenkild tunnistanut, etta laa-
jemminkaan ammattiyhdistysliikkeen kanssa olisi haastatteluihin mennessa kayty kes-
kustelua kansainvalisen rekrytoinnin teemoista. Esihenkildiden toimesta ammattiliitto-

jen roolia kansainvélisessa rekrytoinnissa kuvattiin taustavaikuttajana toimimisena, ja
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sitd verrattiin sidosryhmana ministeridihin ja muihin poliittiseen paatdksentekoon vai-

kuttaviin ryhmiin.

Ensisijaisten sidosryhmien tunnistamisen yhteydessa haastateltavia pyydettiin kuvaa-
vaan sidosryhmien roolia kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa. Useampi haastatel-
tava, kuten henkiléstohallinnon edustaja esimerkissa (4), nosti esille kansainvalisia tyon-
tekijoita ohjaavien tydpaikkaohjaajien roolin tarkeyden. Vaikka tyontekijalta kysytdan
suostumusta kansainvalisen tyontekijan ohjaamiseen, kdytannossa tyoyksikon esihen-
kild kuitenkin maarittaa, kuka tyontekijoista toimii kansainvalisen tyontekijan tyopaikka-

ohjaajana.

(4) noi tyopaikkaohjaajat on tdssa ihan elinehto, etta eihan tata voisi tehda
jos meilla ei olisi tuolla yksikdissa hyvia ohjaajia naille opiskelijoille — (H1)

Myds tyoyksikon esihenkil6t korostivat tyopaikkaohjaajia yhtena tarkeimmista sidosryh-
mistd kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa, mutta kuvasivat heidan vaikutusmahdol-
lisuutensa ennen kansainvalisten tyontekijoiden saapumista yksikkoon vahaisiksi. Toi-
saalta tunnistettiin, ettd tyopaikkaohjaajilla on merkittdava vaikutus kansainvalisiin tyon-
tekijoihin ja heiddn integroitumiseensa, kun tydskentely tyoyksikossa on alkanut. Tyo-
paikkaohjaajien roolien muutokset heijastavat Pouloudin ja muiden (2014, s. 115) kasi-
tysta siita, etta sidosryhmien roolit ja nakdkulmat voivat vaihdella prosessin eri vaiheissa.

Taman vuoksi on myos tarkeaa tarkastella sidosryhmien rooleja prosessin eri vaiheissa.

Henkilostohallinnon edustaja kuvasi oppisopimuskoulutusta tarjoavan oppilaitoksen ole-
van keskeisessa roolissa kansainvilisten tyontekijoiden oppisopimuskoulutuksen toteut-
tamisessa seka yhteisten mallien luomisessa kansainvalisen rekrytoinnin prosesseja var-
ten. Oppilaitoksen edustajan mukaan heidan vaikutusmahdollisuutensa kansainvélisen
rekrytoinnin prosessissa rajoittuvat oppisopimuskoulutukseen liittyviin kysymyksiin, ku-
ten teoriaopintojen alkamisajankohtaan ja oppisopimuskoulutukseen otettavien opiske-
lijoiden maaraan. Oppilaitoksen rooli koulutuksen jarjestajana oli heiddan mukaansa maa-

ritelty selkedsti jo prosessin alusta Iahtien. Oppisopimuskoulutusten lisdksi oppilaitos
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jarjestaa hyvinvointialueelle raataloityja tydopaikkaohjaajakoulutuksia ja osallistuu tyéyh-
teisévalmennusten toteutukseen. Oppilaitoksen edustajat korostivat, etta selkeasti ra-
jattu rooli on toiminut hyvin ja helpottanut heidan toimintaansa kansainvalisen rekry-
toinnin prosessissa. He painottivat, etteivat heidan tehtavansa ulotu koulutuksen jarjes-
tamisen ulkopuolelle, mika on selkeyttdanyt heidan vastuualueitaan prosessissa. Vaikka
oppilaitoksen edustaja kuvasi heidan roolinsa olevan tarkasti rajattu, han toi esiin, etta
oppilaitos pyrkii aktiivisesti kuuntelemaan hyvinvointialueen toiveita ja vastaamaan nii-
hin mahdollisuuksien mukaan. Tallaisen joustavan ja asiakasldahtoisen ldhestymistavan

voi arvioida olevan tarkedssa osassa yhteistyota kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa.

Henkildstohallinnon ja oppilaitoksen edustajat nostivat henkilostépalveluyrityksen yh-
deksi tarkeimmista sidosryhmistd hyvinvointialueen kansainvalisessa rekrytoinnin pro-
sessissa. Henkilostohallinnon edustaja jopa kuvasi, ettd ilman henkiléstopalveluyrityksen
mukanaoloa kansainvalisen rekrytoinnin prosessia ei voitaisi hyvinvointialueella toteut-
taa. Hanhinen ja Rintala (2022, s. 6) ovat nostaneet henkilostopalveluyritysten kayton
syiksi esimerkiksi kansainvalisen rekrytoinnin koetun monimutkaisuuden ja toteuttami-
sen vaikeuden. Henkiléstohallinnon edustaja nosti erityisesti tarkedksi henkilostépalve-
luyrityksen roolin EU- ja ETA-alueen ulkopuolisista maista rekrytoimisessa, esimerkiksi

lainsdaadannon ja byrokratian tuntemuksen seka l[ahtémaassa olevien verkostojen vuoksi.

Toissijaisiksi luokitelluista sidosryhmista haastatteluissa nostettiin esille erityisesti Maa-
hanmuuttovirasto eli Migri seka kunnat, joihin kansainvaliset tyontekijat muuttavat.
Henkilostohallinnon edustaja nosti Migrin esille kauempana toimivana sidosryhmana,
jonka yleiset linjaukset ja ohjeistukset vaikuttavat kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin.
Hyvinvointialueen edustajat eivat ole usein suoraan yhteydessa Migriin, mutta kuvasivat
sen toimijana, jolta voidaan tarvittaessa kysya apua esimerkiksi kansainvalisten tyonte-
kijoiden oleskelulupiin liittyvissa kysymyksissa. Tama vastaa Baumin ja muiden (2007, s.
80) kuvausta toissijaisista sidosryhmista, jotka vaikuttavat prosessiin usein epasuorasti,
vaikuttaen ensisijaisiin sidosryhmiin. Toissijaisiin sidosryhmiin kuuluvien kuntien roolia

kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa ei kuvattu haastateltavien toimesta tarkemmin,
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mutta henkiléstohallinnon edustaja nosti esille kuntien roolin kansainvalisen tydntekijan
Suomeen integroitumisessa. Kuntien rooliin nahtiin kuuluvan olennaisesti perheen in-
tegroitumiseen, kuten paivahoitopaikan ja asunnon saamiseen seka kansainvalisen tyon-

tekijan puolison tyollistymiseen, liittyvat asiat.

Tyoyksikon esihenkilén mukaan poliittinen paatoksenteko vaikuttaa kansainvalisen rek-
rytoinnin prosessiin merkittavasti. Esimerkiksi hallituksen linjaukset vaikuttavat kansain-
valisten tyontekijoiden tarpeeseen. Hallitus toimii siis tertidgarisena sidosryhmana ja vai-
kuttaa etadammalta muun muassa kansainvalisen rekrytointiin vaikuttavaan saantelyyn,
mutta ei ole suoraan vuorovaikutuksessa hyvinvointialueen toimijoiden kanssa. Henki-
|6stdhallinnon edustaja nostaa esimerkissa (5) esille poliittisen paatoksenteon vaikutuk-

sia hyvinvointialueen kansainvalisen rekrytoinnin prosessin etenemiseen.

(5) Jonkin verran toki sitten niinku ministerictasollakin varmasti sellaista, ja
kyllahan heidan paatokset kovin paljon vaikuttaa sitten siihen, ettda miten
meilld se prosessi etenee. (H2)

Haastatteluin keratty aineisto tukee padosin tutkielman tekijan ennalta tunnistamia kan-
sainvalisen rekrytoinnin ensisijaisia, toissijaisia ja tertidarisia sidosryhmia. Tarkeda on
kuitenkin, etta sidosryhmia pyritdan tunnistamaan myds laajemman kuulemisen kautta
(Gregory ja muut, 2020, s. 324), ja haastattelujen myota saatiin tdydennettya tunnistet-
tujen sidosryhmien joukkoa, kun esille nostettiin kaksi etukateen tunnistamatonta sidos-
ryhmaa. Henkilostéhallinnon edustaja nimesi puuttuvana sidosryhmana muut hyvin-
vointialueet, joiden kanssa tehddan verkostoyhteistyota ja jaetaan tietoa kansainvélisen
rekrytoinnin teemoista. Lisaksi kansainvalisen tyontekijan oppisopimuskoulutusta jarjes-
tavan oppilaitoksen edustaja nosti esille ammattikorkeakoulut, joiden kanssa osalle kan-

sainvalisista tyontekijoistd aletaan rakentamaan laillistamispolkua sairaanhoitajaksi.

6.3 Kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteita edistavat ja estavat tekijat

Tutkielman hyvinvointialueella kansainvadlisen rekrytoinnin tavoitteena voidaan nahda

olevan tyovoiman saatavuuden parantaminen ja henkilostomaaran turvaaminen
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hyvinvointialueen strategian mukaisesti. Tassa teema-alueessa tarkastellaan tekijoita,
joiden arvioidaan edistavan tai estavan kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteu-
tumista. Tutkielman kohdeorganisaationa toimivalle hyvinvointialueelle kansainvalisen
rekrytoinnin kautta tulleilla henkil6illa on jo lahtémaassa suoritettuna hoitoalan tutkinto.
Suomeen saapumisen jalkeen hyvinvointialueelle rekrytoidut hoitajat alkavat opiskele-
maan oppisopimuksella padsaantodisesti lahihoitajiksi. Vaikka tyoyksikon esihenkilon mu-
kaan kansainvilisille tyontekijoille kerrotaan Suomessa suoritettavasta tutkinnosta jo
lahtomaakoulutuksessa, hoitajaksi patevoitymiseen saattaa liittya vaaria mielikuvia. Esi-
merkissa (6) kuvautuu, miten osalle kansainvalisen rekrytoinnin kautta tulleista tyonte-
kijoista on tullut yllatyksena Suomeen saapumisen jdlkeen, etteivat he tule tydskentele-
maan sairaanhoitajan tehtdvissa tai edes itsendisesti hoitajan tehtavissa kohdemaahan

saavuttuaan.

(6) -- kuitenkin se tulee niinku vahan yllatyksena heille, ettd hehan on sai-
raanhoitajien joo, mutta kun se ei nyt ihan suomessa riitdkdan se sun tut-
kinto ettd pienta ehka pettymystakin osalla sitten ollut siihen — (H3)

Tyoyksikon esihenkild pohtii, ettd Suomessa tydskentelysta ja tyoskentelymahdollisuuk-
sista seka hoitajaksi patevoitymisesta voi rekrytointiprosessin aikana myds sidosryhmien
toimesta syntya vaaria mielikuvia. Esimerkissa (7) haastateltava kuvaa tilannetta, jossa
yhteistydokumppanina toimivan henkiléstopalveluyrityksen edustajalla ei ollut alkuvai-
heessa ymmarrysta siitd, ettd kansainvalisesti rekrytoidun hoitajan Iahtomaassa suori-

tettua tutkintoa ei tunnusteta Suomessa.

(7) -- jopa siis tdd meidan yhteistydkumppani oli tassa erassa keskustelussa
hyvin hammastynyt, etta eikdé ne muka tulekaan suoraan tyévoimaksi, etta
hankaan ei ollut taysin ehkda ymmartanyt sitten sita, etta silla heidan siella
suoritetulla tutkinnolla ei ole painoarvoa taalla suomessa talla hetkella.
(H3)

Lahtomaakoulutuksessa annettujen realististen tietojen tulevasta tydnantajasta ja ty6-
tehtdvista on tunnistettu vaikuttavan kansainvalisen tyontekijan Suomeen jdamiseen py-

syvammin (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 7). Tydyksikdn esihenkild nosti esille tarpeen
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tuoda selkeammin rekrytointiprosessin alkuvaiheessa kansainvalisille tydntekijoille ilmi,
mita tutkintoa he tulevat Suomessa suorittamaan ja miten tyollistyminen Suomessa on
mahdollista. Talla on merkitystd myos eettisyyden nakékulmasta, kun huomioidaan, etta
kansainvaliset tyontekijat voivat olla alttiimpia hyvaksymaan omaa koulutustaan vastaa-
mattomia tehtavid epavarman tyoeldamaasemansa (Lozano ja muut, 2015) sekéa oleske-
luluvan tyopaikkaperusteisuuden vuoksi (Vartiainen, 2021, s. 269). Ammattiliitto Tehy on
nostanut patevoitymispolun puuttumisen esille kansainvalisen rekrytoinnin merkitta-
vimpana esteena ja sen lisdantymista hidastavaksi tekijaksi, jolloin ulkomailta rekrytoidut
tyontekijat eivat paase siirtymadan nopeasti koulutustaan vastaaviin tehtaviin, eika hei-

dan aiempaa osaamistaan saada nopeasti kayttoon (Koivuniemi, 2023, s. 20, 28).

Kansainvalisten tyontekijoiden tydyksikdissa toimii luottamusmiehia, jotka edustavat liit-
toon kuuluvia tyontekijoita. Tyoyksikon esihenkil® totesi, ettd kansainvalisille tyonteki-
joille ammattiliittotoiminta on usein vierasta. Toisaalta hanen mukaansa myds Suomessa
tyosuhteisiin liittyvat sdantelyn mukaiset tekijat, kuten vuosiloma, voivat tuntua vierailta.
Tyoyksikon esihenkild ei kuitenkaan kokenut, ettd ammattiliittojen edustajien, kuten
luottamusmiesten, rooliin kuuluisi vastata tyosuhteisiin liittyvan saantelyn toteutumi-
sesta tyoyksikoissa. Tama katsottiin toteutuvat tyoyksikoissa lainsdaadannon ja muun
saantelyn mukaisesti, ja sen varmistaminen nahtiin esihenkilén rooliin kuuluvaksi. Tyo-

yksikdn esihenkild kuvaa asiaa esimerkin (8) avulla seuraavasti.

(8) Esimerkiksi, ettd heidat saa vuosilomalla voi olla joskus ihan tosi haasteel-
lista, koska heille vuosilomakonsepti kasitteena on aika tuntematon.
Ja ”miten niin en saa olla toissa, kun haluan olla t6issa” on aika usein usei-
den kysymys. Meillda on Suomessa tammaiset tietyt sddnnot, ettd ma en
ehka nakisi tassa kohtaa sitd ammattiliittojen roolia silla tavalla mitenkaan
niinku merkittavana asiana. (H3)

Vaikka tyoyksikon esihenkild kuvasi ammattiliittotoiminnan olevan kansainvilisille tyon-
tekijoille usein vierasta, hanen kokemuksensa mukaan kansainvaliset tyontekijat ovat liit-
tyneet ammattiliittoon, kun tydyksikon muut tyontekijat ovat kertoneet ammattiliitto-

toiminnasta. Sosiaali- ja terveysministerio (2023b) on suosituksessaan ohjannut, etta
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kansainvalisille tyontekijoille tulee tarjota tietoa ammattiliitoista, ohjeistaa niiden jase-
niksi liittymisessa, seka antaa tietoa sovellettavista tydehdoista seka tahoista, joihin he
voivat kadntya ongelmatilanteissa. Vaikka tdssa tutkielmassa tydehtojen noudattamisen
kuvataan toteutuvan, Nare ja Silva (2020, s. 520) ovat tutkimuksessaan tunnistaneet,
ettd aina tyéehtojen noudattaminen ei ole toteutunut kansainvalisen tydntekijan koh-
dalla, esimerkiksi palkkauksen osalta. Kansainvalisen tyontekijan haavoittuvan aseman
vuoksi he voivat olla haluttomia viemaan asioita eteenpain mahdollisten negatiivisten

seurausten pelossa.

Tehy on esittanyt, ettd ulkomaalaisten tyontekijoiden tyéehtojen noudattamisen valvon-
taa on vahvistettava, ja ammattiliitoilla nahdaan olevan merkittava rooli mahdollisen
tyoperaisen hyvaksikdyton ehkaisemisessa (Koivuniemi, 2023, s. 49). Myds ammattiliitto
SuPer on esittanyt tarvetta parantaa tyoehtojen noudattamisen valvontaa tyoperdisen
hyvaksikdayton ehkdisemiseksi (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 25). Tehy (Koivuniemi, 2023, s.
55) on korostanut kaksisuuntaisen kotoutumisen merkitysta. Tyoyhteisdille ja esihenki-
|6ille tarjottavan tuen lisdaksi myos kansainvalisen tyontekijan kotoutumisen tuki on kes-
keisessa roolissa. Kotoutumisen tuen tulisi kattaa tyontekijan oikeuksiin ja velvollisuuk-
siin Suomessa liittyvan tiedon tarjoamisen. Kielitaidon tuen lisaksi kansainvalisille tyon-
tekijoille tulisi tarjota mahdollisuus oppia yleista tyoelamatietoutta, joka vahvistaa ha-
nen valmiuksiaan toimia ty6elamassa ja yhteiskunnassa. Kotoutumispalvelut edistavat
Tehyn mukaan kansainvalisten tyontekijoiden asettautumista, mutta lisdksi omat oikeu-
det ja velvollisuutensa tunteva henkild kykenee paremmin suojautumaan mahdolliselta

huonolta kohtelulta ja hyvaksikaytolta.

Henkildstohallinnon edustaja sekd tyopaikan esihenkild kuvasivat hoitajaksi patevoity-
misprosessin hitauden olevan merkittdva haaste kansainvalisessa rekrytoinnissa. Erityi-
sesti EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta saapuvien tyontekijéiden ammattiin patevoitymi-
nen nahdaan hitaana ja vaativana prosessina. Esimerkkind mainittiin sairaanhoitajaksi
patevoityminen. Vaikka kansainvalinen tydntekija olisi jo kouluttautunut sairaanhoita-

jaksi lahtomaassa, voi kestda pitkdaan, ennen kuin han voi toimia Suomessa laillistettuna
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sairaanhoitajana. Ammattihenkiléiden saantelyyn liittyvien vaatimusten lisaksi henkilds-
tohallinnon edustaja toi esille myds maahanmuuttoon liittyvan byrokratian, joka vie ai-
kaa ja resursseja. Esimerkkeina hdan mainitsee oleskelu- ja tydlupien, suomalaisen henki-

I6tunnuksen seka verokortin hankkimisen.

Eri sidosryhmien osaamisen ja kansainvalisesta rekrytoinnista kertyneen kokemuksen
hyddyntdamisen nahtiin tukevan kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista.
Kansainvalisen rekrytoinnin koetun monimutkaisuuden vuoksi suurimmassa osassa sosi-
aali- ja terveydenhuollon kansainvalisista rekrytoinneista on mukana henkilostépalvelu-
yritys (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 6), ja henkilostopalveluyrityksen hyotyina on tunnis-
tettu muun muassa niiden aiempi kokemus ja osaaminen kansainvalisesta rekrytoinnista
(Kirkonpelto & Vallimies-Patomaki, 2016, s. 13). Myds hyvinvointialueen henkilostohal-
linnon edustaja kuvasi yhteistydkumppanina toimivan henkildstopalveluyrityksen osaa-
misen olevan tarkedssa roolissa kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa. Erityisesti hen-
kilostopalveluyrityksen aikaisempi kokemus kansainvalisesta rekrytoinnista seka lainsaa-
dannon ja byrokratiaan liittyvien asioiden tuntemus nostettiin esille tarkeina tekijoina.
Lisaksi henkilostopalveluyrityksen osaamisen kuvattiin vaikuttavan positiivisesti muun
muassa sopivien tyontekijoiden 16ytymiseen ldhtomaista sekd heiddn saapumiseensa
Suomeen suunnitellussa aikataulussa. Mannila ja Parviainen (2010, s. 24) ovat kuvanneet,
ettd sairaanhoitajien [6ytyminen lahtémaasta edellyttaa usein aikaisempaa kokemusta
terveydenhuollon osaajien rekrytoimisesta, hyvaa paikallistuntemusta seka toimialan ja

sen patevyysvaatimusten tuntemusta.

Henkilostopalveluyrityksen osaamisen lisdaksi myds muiden sidosryhmien osaamisen
merkitys tunnistettiin. Oppilaitoksen edustaja kuvasi, ettd kokemuksen kautta heille on
kertynyt osaamista, jonka myota kansainvaliseen rekrytointiin liittyvat toimet ovat kehit-
tyneet. Oppilaitoksessa on muun muassa huomattu, etta opettajille syntyy kokemuksen
kautta hiljaista tietoa ja osaamista, jota he voivat hyddyntda uusien kansainvalisten op-
pisopimusopiskelijoiden opetuksessa. Karkola (2023, s. 73) on kuvannut oppilaitoksissa

vhdeksi kehittamistehtavaksi kansainvélisida opiskelijoita opettavien opettajien
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osaamisen ja pedagogisten tyokalujen lisddmisen, joka tukee kansainvalisten opiskelijoi-
den opiskelua oppilaitoksessa seka integroitumista. Tutkielman oppilaitoksessa kansain-
valisten opiskelijoiden tarpeisiin on pyritty vastaamaan siten, ettd samat opettajat toimi-
vat kansainvalisten opiskelijoiden opetuksessa. Lisaksi oppilaitoksen edustajan mukaan
oppisopimuskoulutuksen laatuun, kielenkehityksen tukeen sekd opettamiseen on ha-
luttu panostaa seka varmistaa opiskelijan naytdista suoriutuminen hyvin. Opetuksen laa-
tuun ja kielenkehitykseen panostaminen pidentda oppisopimuskoulutuksen kestoa, ja

nditad vaikutuksia kuvataan esimerkissa (9).

(9) Kylla ja me on haluttu pitaa tietty laatu, ettd kyllahan tan voisi pikkuisen
nopeammin vetda, mutta me on haluttu siihen kielen kehityksen tukemi-
seen ja opettamiseen panostaa ja myos varmistaa, ettd ndytét menee hy-
vin ja se vie aikaa, ei sitd ihan muutamassa kuukaudessa kuitenkaan lahi-
hoitajan papereita voisi saada. (H6)

Baumin (2007, s. 82) mukaan eri sidosryhmien osallistaminen voi mahdollistaa paitsi
osaamisen myos resurssien hyddyntamisen yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa.
Haastatteluissa kaikkien sidosryhmien edustajat nostivat haasteeksi ja mahdollisesti jopa
tavoitteita estavaksi tekijaksi kansainvalisen rekrytoinnin vaatimat resurssit ja panostuk-
set. Hyvinvointialueen henkiléstohallinnon edustaja kuvasi kansainvalisen rekrytoinnin
vaativan runsaasti resursseja, kuten tydaikaa, ja prosessin sisdltavdan monia erilaisia huo-
mioitavia asioita. Kansainvalinen rekrytointi ei edellyta resursseja vain henkilostohallin-
nolta, vaan myos muilta sidosryhmilta. Henkiléstohallinnon edustaja kiteyttaa asian esi-

merkissa (10).

(10) Taa (kansainvalinen rekrytointi) siis sitoo tosi paljon resursseja, etta kun
taa ei ole millaan tavalla yksiselitteista, ettd sieltd nyt sairaanhoitajia saa-
puu ja ne tulee meille téihin. Vaan se vaatii yksikoista, esihenkilgilta, tyo-
paikkaohjaajilta tosi paljon ja meiltd HR:sta tosi paljon valmistelutyota —
(H1)

Erityisesti riittavan resurssoinnin merkitys korostui haastatteluissa niiden tyoyksikéiden
nakokulmasta, joihin kansainvaliset tyontekijat sijoittuvat, kun oppisopimuskoulutus

vaatii tyoyksikoiltd ohjausresursseja pidemmaksi aikavaliksi. Yhden kansainvélisen
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opiskelijan ohjaamiseen osallistuu tyoyksikossa useampi tyopaikkaohjaaja, mika lisda oh-
jaajien tarvetta mutta samalla vahentaa yksittaisen tyopaikkaohjaajan kuormitusta. Tyo-
yksikdn esihenkilon mukaan tydpaikkaohjaajilla tulee olla riittava englannin kielen taito,
koska englanti toimii usein tukikielena. Tama vaatimus rajaa kuitenkin myds mahdollisia
tyopaikkaohjaajia tyoyksikodissa. Tehy on painottanut, ettd tydnantajien on varattava riit-
tavasti resursseja kansainvalisten tyontekijoiden perehdyttamiseen (Koivuniemi 2023, s.
33). My6s SuPer on tuonut esille, ettd usein ei ymmarreta resurssitarpeen jatkuvan Suo-
meen saapumisen jalkeen, silla kansainvalisen tydntekijan integraation tukeminen vaatii
panostusta (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 5). Maahanmuuttajahoitajien perehdyttamiseen
ja integraation tukemiseen liittyva resurssitarve on tunnistettu myds aiemmissa tutki-
muksissa, kun Xiao ja muut (2014, s. 645) ovat esittaneet, ettd maahanmuuttajahoitajien
tarpeisiin kohdistuvaa perehdytysta ei aina ole riittavasti tarjolla ja sopeutumista tukevat

resurssit yksikdissa usein rajallisia.

Tyoyksikoiden esihenkildiden tehtdavana nahtiin osaltaan olevan riittavan tydéajan mah-
dollistaminen tyOopaikkaohjaajien ohjaustyolle. Kansainvalisia oppisopimusopiskelijoita
saapuu tyoyksikon esihenkilén mukaan hyvinvointialueen yksikoihin jatkuvasti, mika he-
ratti huolta ohjauksen laadusta tilanteissa, joissa tyopaikkaohjaajalla ei ole riittavasti ai-
kaa ohjaukseen. Esihenkilon mukaan tyopaikkaohjaajat kokevat huonoa omatuntoa, jos
he kokevat, etteivat pysty tarjoamaan riittavan laadukasta ohjausta. Kansainvalisten
opiskelijoiden ohjaamista kuvattiin toisaalta antoisaksi, mutta samalla kuormittavaksi
tyoyksikon henkilostolle. SuPerin selvityksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyon-
tekijoille kasaantuu usein liikaa vastuuta kansainvalisten tyontekijoiden kotouttamis-
tyosta, eikd kansainvalisen tyontekijan ammattitaidon ja kielen opettamiseen ole valtta-
matta varattu riittavasti tukea tai resursseja (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 5, 20). Esihenkil6t
ehdottivat opetushoitajaa yhdeksi ratkaisuksi tydopaikkaohjaajien puutteeseen ja ohjauk-
seen liittyvan kuormituksen vdhentamiseen, jolloin opetushoitaja kantaisi paavastuun
ohjaamisesta ja opettamisesta seka toimisi tydpaikkaohjaajien rinnalla ja tukena tyoyk-

sikossa.
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Tyoyksikon esihenkilot kuvasivat omaa rooliaan ja vaikutusmahdollisuuksiaan merkitta-
vina joissakin kansainvalisen rekrytoinnin prosessin vaiheissa, mutta samalla he kokivat
vaikutusmahdollisuutensa kansainvadlisen rekrytoinnin kautta tulevien tydntekijoiden
maaraan vahaisina. Esihenkilo kuvasi jopa keinottomuutta hallita kansainvalisten tyon-
tekijoiden maaraa tyoyksikoissa. Esihenkilo esittdaa esimerkissa (11) kehittdmiskohteeksi
sen, ettd tyoyksikdiden nakemyksia kuultaisiin ja niiden edellytykset vastaanottaa kan-

sainvalisia opiskelijoita huomioitaisiin paremmin.

(11) -- olisi kehittamisen paikka, etta yksikoitda kuunneltaisiin siind, vahan niita
yksikoén tavallaan voimavaroja mydskin ottaa kansainvalisia opiskelijoita,
jotta he saisivat laadukasta, hyvaa ohjaamista ja jotta meidan oma henki-
|6std ei uupuisi siihen ohjaamiseen. (H4)

Tyoyksikon esihenkilo ja oppilaitoksen edustaja esittivat, ettd tyopaikkaohjaajien moti-
vaatiolla ohjaamiseen on merkittava vaikutus kansainvalisen tydntekijan oppimiseen,
silla tyopaikkaohjaajilla on keskeinen rooli ja vaikutus tyontekijan integroitumisessa tyo-
yhteiso6n sekd osaamisen kehittymisessa. Haastateltavien mukaan tydpaikkaohjaajat
ovat lahes paivittdin tekemisissa kansainvalisen tyontekijan kanssa, mika tekee ohjauk-
seen liittyvista asenteista ja motivaatiosta erityisen tarkeita. Pouloudin ja muiden (2016,
s. 112, 121) mukaan saman sidosryhmakategorian sisalla voi olla erilaisia mielipiteita ja
asenteita, jotka voivat olla piilevia tai tietoisesti piilotettuja. N&illa asenteilla voi olla joko
myodnteinen tai vahemman myonteinen vaikutus kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin,
ja niiden tunnistaminen voi auttaa ymmartamaan ilmidita seka tuomaan erilaisia nako-
kulmia prosessiin. Oppilaitoksen edustaja painotti paitsi yksittdisen tyopaikkaohjaajan
asenteen, myos esihenkilon ja koko tydyhteisdn positiivisen asenteen merkitysta, joka
voi ilmeta kansainvalisen tyontekijan aktiivisena tukemisena ja perehdyttamisena. Tuen
puutteen ja kielteisten asenteiden puolestaan on tunnistettu estdavan kansainvalisen

tyontekijan integroitumista (Xiao ja muut, 2014, s. 646).

Hyvinvointialueen ja oppilaitoksen edustajat nostivat haastattelussa kielitaidon puut-
teellisen osaamisen yhdeksi merkittavimmista kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteita es-

tavistad tekijoista. Myods ammattiliitoista Tehy on korostanut kielitaidon merkittavyytta
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kansainvélisen rekrytoinnin onnistumiselle (Koivuniemi, 2023, s. 12), ja SuPer on toden-
nut, etta puutteellinen kielitaito voi estaa kansainvalisen tyontekijan kotoutumisen (Kaa-
sinen & Kiuru, 2023, s. 22). Nakemykset vastaavat Kirkonpellon ja Vallimies-Patoméaen
(2016, s. 12) kuvausta, jonka mukaan sosiaali- ja terveysalalla kielitaidon merkitys tekee
ulkomailta rekrytoinnista huomattavasti haastavampaa. Ammattiliitto SuPer on esittanyt,
ettd tydnantajien tulee selkedsti maaritella kansainvalisen rekrytoinnin kautta tulevien
tyontekijoiden kielitaidon taso, silld on tunnistettu, etta tulijoiden kielitaito on usein liian
heikko hoitotyon tarpeisiin, eika lahtomaan kielikoulutus ole riittavaa (Kaasinen & Kiuru,

2023, s. 23).

Tyoyksikon esihenkild kertoi, etta hyvinvointialueelle kansainvalisen rekrytointiprosessin
kautta tulleilla tyontekijoilla ilmenee kielitaidon puutteita, vaikka suomen kielen opinnot
olisivat alkaneet jo [ahtdmaassa. Tama hankaloittaa esimerkiksi [aakehoitolupien suorit-
tamista ja muiden tyotehtdvien hoitamista. Oppilaitoksen edustajien mukaan kielitaidon
puute hankaloittaa kansainvalisten tyontekijoiden oppisopimuskoulutuksen suoritta-
mista, erityisesti verkkokoulutuksen osalta. SuPer on selvityksessaan todennut, etta kie-
litaidon kehittamiseen lahtomaakoulutuksessa tulisi kiinnittdd enemman huomiota (Kaa-
sinen & Kiuru, 2023, s. 12). Toisaalta myos henkilostopalveluyritysten kielitaitovaatimuk-
sissa on havaittu eroja (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 57). Tydyksikon esihenkild korosti
tarvetta vahvistaa kielitaitoa jo ennen Suomeen saapumista tai oppilaitoksessa ennen
hoitotyon opintojen alkua. Oppilaitoksen edustaja puolestaan toivoi lahtomaan kielikou-
lutukseen lisaa vuorovaikutteisuutta. Haastateltavan mukaan lyhyiden lauseiden oppimi-

nen tukisi puhutun kielitaidon kehittymistd enemman kuin kielioppiin keskittyminen.

Ammattiliitto Tehyn mukaan tydnantajan vastuulla on huolehtia kansainvalisten tyonte-
kijoiden riittavasta kielitaidosta, ja kielenopetuksen tulisi tapahtua tydajalla (Koivuniemi,
2023, s. 33). SuPerin selvityksessa on todettu, etta tydnantajien tuki kielenoppimiseen
on vield vahaista, ja tyopaikoilla ei usein ole tehty suunnitelmaa kielitaidon kehitta-
miseksi. SuPerin mukaan yleisin tuki tyopaikalla on tyoparityoskentely, joka tukee kan-

sainvalisen tyontekijan kielen oppimista (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 14). SuPer on
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korostanut selkokielen roolia ja toivonut koulutusta sen kdyttoon tydyhteisoissa (Kaasi-
nen & Kiuru, 2023, s. 15). Selkokeskuksen (2024) mukaan selkokieli on yleiskielta hel-
pompaa suomen kieltd, joka sopii erityisesti suomen kieltd opiskeleville. Oppilaitoksen
edustaja mukaan selkokielistd materiaalia on tuotettu oppisopimuskoulutuksen tueksi,
ja hyvinvointialueella tatd materiaalia hyodyntavat seka tydopaikkaohjaajat ettd kansain-
valiset tyontekijat. Kielen oppimisen tukena toimivat myds oppilaitoksen suomi toisena
kielena (S2) -opettajat, jotka osallistuvat etdopetukseen ja avaavat vaikeita suomen kie-

len termeja.

Haastatteluissa henkilostohallinnon edustaja ehdotti suomen kielen opetuksen lisda-
mista ja tydyksikoihin jalkautuvaa tukea kielen oppimiseen. Tyoyksikon esihenkil6 korosti
suomen kielen opiskelun jatkumisen tarkeytta oppilaitoksessa, ja timan kuvattiin toteu-
tuvan hyvinvointialueelle rekrytoitujen tyontekijoiden oppisopimuskoulutuksessa. Oppi-
laitoksen edustajat nostivat esiin kielitaitoon panostamisen merkityksen ja kuvasivat,
ettd kokemuksen myota kielitaitoon panostamisen merkitys erityisesti oppisopimuskou-
lutuksen alussa on tunnistettu paremmin, ja kielitaitoon panostamisesta alkuvaiheessa
on saatu hyvia tuloksia kielitaidon kehittymisessa. Kielitaidon kehittymista tuetaan muun
muassa tarjoamalla kansainvalisille opiskelijoille erityisopettajan apua seka hyddynta-
malla selkokielta. Lisdksi oppilaitoksen edustaja toi esille, ettd oppimisen haasteet, kuten
lukihairio, voivat peittya kehittyvan kielitaidon alle ja hidastaa kielitaidon kehittymista.
Tallaisissa tilanteissa erityisopettajan mukaan ottaminen opetukseen voi tarjota lisdtu-

kea kielen oppimiseen.

Englannin kieltd kaytetdan usein oppisopimusopiskelun alkuvaiheessa oppimisen tukena,
kun suomen kieli ei ole viela riittavasti kehittynyt. Tama néahtiin kuitenkin my6s haas-
teena, silla se voi hidastaa suomen kielen oppimista. Tyoyksikon esihenkild ja oppilaitok-
sen edustaja korostivat, ettd englannin tukisanoja on tarpeen kdyttaa suomen kielen op-
pimisen alkuvaiheessa, mutta kielitaidon karttuessa englannin kayttoa tulisi pyrkia sys-
temaattisesti vahentamaan. Henkilostohallinnon edustaja kertoi, ettd oppilaitoksen

kanssa on kayty keskusteluja siita, ettd oppisopimuskoulutuksen opetuksen tulee
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tapahtua paasaantoisesti suomeksi, ja tyoyksikon esihenkild painotti, ettad opintojen lop-
puvaiheessa tulisi kayttaa ainoastaan suomea. Ammattiliitto SuPerin mukaan tyokielen
kadytosta sopiminen selkeyttda kielen kayttoa tyoyhteisossa, ja kielitietoiseen tydskente-
lyyn voi kuulua esimerkiksi sovittu kaytanto, jossa englantia kaytetaan apukielena vain,

jos asiakas- ja potilasturvallisuus sita edellyttda (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 15, 23-24).

Oppilaitoksen edustaja korosti tydyhteison tuen merkitystda suomen kielen oppimisessa.
Haastateltavan mukaan suomen kielen taito kehittyy nopeammin tyoyksikoissa, joissa
suomen kielta kaytetdaan aktiivisesti muiden kielten, kuten englannin tai tyontekijan ai-
dinkielen, sijaan. Vartiainen (2021, s. 271) on kuvannut kansainvalisten tyontekijoiden
kielen oppimisen jatkuvaksi prosessiksi, johon tyoyhteison jasenet voivat vaikuttaa joko
estdvasti tai edistavasti. Tydyhteison jasenten kyky, motivaatio sekd monikulttuuriseen
tydyhteis06n sopivalle viestinnalle annettu aika vaikuttavat heidan panostukseensa kie-
len oppimisen tukemisessa (Vartiainen, 2019, s. 83). Oppilaitoksen edustajat korostivat,
ettd kansainvalisen opiskelijan tydpaikkaohjaajan on tarkeda ymmartaa kielen oppimisen
olevan usein hidas prosessi. Tyoyhteison vastustus kansainvalista rekrytointia kohtaan
voi vahentyd, kun nahdaan kansainvalisten tyontekijoiden edistyvan kielitaidossa ja val-

mistuvan koulutuksesta.

Useat haastateltavat kuvasivat kansainvalisten tyontekijéiden pelkaavan “kasvojen me-
nettamista” tai kokevan siihen liittyvaa kulttuurista painetta. Taman kuvattiin vaikuttavan
esimerkiksi siihen, ettei kansainvaliset tyontekijat uskalla kertoa mahdollisista haasteista
tyopaikalla tai jos he eivat ymmarra kaytettya kieltd. Myos koti-ikavastd puhuminen ku-
vattiin kansainvalisilla tyontekijoilla usein vaikeaksi. Henkiléstéhallinnon edustajan mu-
kaan kansainvalisilla tyontekijoilld on kulttuuriin liittyvia taipumuksia esittaa asiat posi-
tiivisessa valossa, mika voi vaikuttaa siihen, etteivat he tuo haasteita esiin. Kulttuurin
nahtiin vaikuttavan myos suhtautumisessa esihenkil6on, joka saatetaan mieltda hierar-
kiassa korkeammalla olevaksi, mikd voi osaltaan estda avoimuutta. Myos oppilaitoksen
edustaja korosti, ettd kansainvalisilla tyontekijoilla voi olla korkea kynnys kertoa haas-

teistaan tyopaikoilla. Han nosti esille oppisopimuskoulutuksen opettajien tarkedn roolin
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kansainvalisten opiskelijoiden mahdollisen masentuneisuuden seka tuen tarpeen tunnis-

tamisessa.

Esihenkildt, tydpaikkaohjaajat ja opettajat tarjoavat kansainvalisille tyontekijoille emo-
tionaalista tukea, mutta heidan ty0paineensa voivat ajoittain estaa riittdvan tuen ja oh-
jauksen antamisen. Riittdvan tuen puute sopeutumisessa voi Xiaon ja muiden (2014, s.
649) mukaan johtaa maahanmuuttajahoitajilla heikentyneeseen itsetuntoon, pelkoon
kasvojen menettamisestd, kulttuurieroihin liittyvan hyvaksynnan puutteeseen seka vie-
raantumisen kokemukseen kotimaan ja maahanmuuttajahoitajien valilla. Nama tekijat
haittaavat hoitajien integroitumista tyoyhteiséon. Li ja muut (2014, s. 315) puolestaan
korostavat, ettd maahanmuuttajataustaiset hoitajat kohtaavat usein haasteita luodes-
saan suhteita kohdemaan organisaatioiden tyontekijoihin. Ammattiliitto Tehy (Koivu-
niemi, 2023, s. 76) on tuonut esiin tarpeen seurata kansainvalisten tyontekijoiden hen-
kistd kuormitusta ja tarjota tukea psykososiaaliseen kuormitukseen. Kuormitusta voivat
aiheuttaa esimerkiksi sosiaalisten verkostojen puute kohdemaassa seka opintoihin, pa-

tevoitymisprosessiin ja tydhon liittyvat haasteet.

Oppilaitoksen edustaja esitti, ettd kansainvalisten tyontekijéiden olisi hyva olla kohde-
maassa noin kaksi kuukautta ennen ammatillisten opintojen alkamista. Taman ajan nah-
tiin auttavan vieraaseen maahan muuttoon liittyvan stressin hallinnassa, joka on usein
lisdantynyt heti Suomeen tulon jalkeen alkavien opintojen myota. Haastateltavat kertoi-
vat, etta toisen kansainvalisen oppisopimusopiskelijaryhman kohdalla opinnot aloitettiin
vasta muutaman kuukauden Suomessa olon jalkeen. Vaikka kansainvaliset tyontekijat
aloittivat tyoskentelyn heti Suomeen tulon jalkeen, tdma tunnistettiin hyodylliseksi kult-
tuuriin ja kieleen sopeutumisessa sekd antavan aikaa kaytannon asioiden hoitamiseen

ennen oppisopimuskoulutuksen kdynnistymista.

Xiao ja muut (2014, s. 645) korostavat, ettd eri kulttuurien tunteminen on tarkeas, jotta
tunnistetaan niiden vaikutus viestintdan. Myds taman tutkielman haastatteluissa paino-

tettiin kulttuuritietouden ja -osaamisen merkitystd kansainvalisen rekrytoinnin
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tavoitteiden saavuttamisessa. Oppilaitoksen edustajat toivat esille monikulttuuri-
suusosaamisen tarkeyden eri sidosryhmilla, erityisesti oppilaitoksissa ja kansainvalisten
tyontekijoiden tyoyhteisdissda. Myos ammattiliitto Tehy (Koivuniemi, 2023, s. 55) on ko-
rostanut tydyhteisdjen monikulttuurisuusosaamisen vahvistamisen tarvetta. Taman tu-
eksi tyoyhteisoille tulisi jarjestda monikulttuurisuuskoulutusta ja esihenkildille valmen-
nusta monimuotoisuusjohtamisesta. Oppilaitoksen edustaja kuvaa esimerkissa (12), etta
kansainvalisten rekrytointien alkuvaiheessa kulttuurien tuntemus ja siihen liittyva osaa-
minen olivat usein riittamattomia, mikd nahtiin merkittavaksi esteeksi kansainvalisen

rekrytoinnin tavoitteiden saavuttamisessa.

(12) vyksi estava tekija on ehka se, ettd me ei olla ihan oltu sisalla siind alussa
tahan erilaiseen kulttuuriin eli tavallaan semmoinen niinku kulttuurisen-
sitiivisyytta ja se ettd me opitaan ymmartamaan erilaisia kulttuureita on
ihan a ja o sekd meidan oppilaitoksen sisalld ettd tyoyhteisossa. (H6)

Kulttuuriseen osaamiseen liittyvien puutteiden vuoksi oppilaitoksen edustaja on tunnis-
tanut erilaisia vaarinymmarryksia, jotka liittyvat kulttuurien valisiin eroihin. Tydyhtei-
sOissa etnisen monimuotoisuuden lisddantyminen voi hyotyjen ohella aiheuttaa haasteita,
kuten kielteisia asenteita, suvaitsemattomuutta, ennakkoluuloja seka kielitaitoon liitty-
vid ongelmia, kuten vaarinymmarryksia (Bergholm ja muut, 2020, s. 17-18). Ammatti-
liitto SuPerin mukaan kansainvélisten tyontekijoiden ja muun tydyhteison valisten kult-
tuurierojen seurauksena voi syntya ongelmatilanteita, joita voidaan kuitenkin vahentaa
riittavalla perehdytyksella (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 15). Perehdytysprosessissa on
olennaista huomioida eri sidosryhmien tarpeet. Baumin (2007, s. 83) mukaan erityisesti
sidosryhmat, jotka suhtautuvat kasiteltavaan asiaan kielteisesti, voivat tarvita enemman
vakuuttelua, ja heille suunnattujen viestien tulisi pyrkid korjaamaan olemassa olevia vaa-

rinkasityksia.

Monikulttuurisuutta kasittelevia teemoja kasitelldan hyvinvointialueen tydyhteisoille
suunnatuissa tyoyhteisévalmennuksissa. Oppilaitoksen edustajan mukaan naiden val-
mennusten tavoitteena on vdhentda eri kulttuureihin liittyvid vaarinymmarryksia. Kir-

konpelto ja Vallimies-Patomaki (2016, s. 21) korostavat, ettd tyoyhteisévalmennuksilla
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on keskeinen merkitys kansainvalisen rekrytoinnin onnistumisessa. Valmennusten avulla
voidaan lisata tyoyhteison ymmarrystd monimuotoisesta tyoyhteisdsta seka kehittaa
kulttuurien valista viestintaa ja perehdyttamisen taitoja. Tyoyhteisoille suunnattujen val-
mennusten lisdksi myds muut tukitoimet ovat tarkeita monikulttuurisuusosaamisen
edistamisessd. Ammattiliitto SuPerin mukaan monikulttuurinen tyoyhteis6 edellyttaa
kahdensuuntaista oppimista, yhteisen tyokulttuurin luomista seka hyvaa kommunikaa-
tiota, joiden saavuttaminen vaatii suunnitelmallisuutta seka riittavasti yhteista aikaa
(Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 15). Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 15) esittavat SuPerin selvityk-
sessd, ettad vaikka monikulttuurisuutta kasittelevat valmennukset nahdaan tarpeellisena,
tyoyhteisot ovat toivoneet enemman konkreettisia tukitoimia, kuten yhdessa laadittuja
pelisaantdja seka tilaisuuksia ja aikaa avoimelle keskustelulle. Tallainen yhteinen keskus-
telua on olennaista kulttuurierojen kasittelemiseksi ja virheellisten olettamusten viahen-

tamiseksi.

Kuten tutkielmassa aiemmin on esitetty, tyopaikkaohjaajien asenteiden katsotaan vai-
kuttavan merkittavasti kansainvalisen tyontekijan sopeutumiseen tydyhteiséon. Oppilai-
toksen edustajan mukaan mahdollisiin negatiivisiin ennakkoasenteisiin voidaan puuttua
ja vaikuttaa positiivisesti kouluttamalla tyopaikkaohjaajia. Oppilaitos jarjestaa tyopaikka-
ohjaajille useamman tunnin kestavia koulutuksia, joissa kasitelldan muun muassa moni-
kulttuurisuuteen liittyvia teemoja. Naissa koulutuksissa tyopaikkaohjaajat padsevat
my0Os tutustumaan kansainvalisten oppisopimusopiskelijoiden vastuuopettajaan, mika
oppilaitoksen edustajan mukaan madaltaa kynnysta yhteydenottoon ja nopeuttaa on-
gelmatilanteiden ratkaisemista ohjaukseen liittyen. Tyopaikkaohjaajakoulutusten lisdksi
tyopaikkaohjaajia on ohjattu monikulttuurisuutta kasittelevdaan verkkovalmennukseen.
Verkkovalmennuksen tarve nousi esille tydpaikkaohjaajien toiveista saada lisdtukea ja
osaamista monikulttuurisuuteen. Tarve monikulttuurisuusosaamisen lisddmiselle on
tunnistettu myos kansainvalisida oppisopimusopiskelijoita ohjaavien opettajien keskuu-
dessa. Oppilaitoksen edustajan ehdotuksen mukaan opettajille voitaisiin tarjota moni-

kulttuurisuutta kasittelevaa koulutusta heidan osaamisensa vahvistamiseksi.
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Muiden kulttuurierojen lisdksi haastateltavat tunnistivat eroja hoitokulttuureissa ja hoi-
totydn osaamisessa lahtomaiden ja Suomen valilla. Ndiden erojen on esitetty vaikutta-
van maahanmuuttajahoitajien sopeutumiseen uuteen toimintaymparistoon, silla heidan
aiemmin oppimansa toimintatavat eivat aina sovellu uuden tyénkuvan ja hoivakulttuurin
vaatimuksiin (Vartiainen ja muut, 2017, s. 159). Tyoyksikdn esihenkild toi esiin, etta lah-
tdmaassa sairaanhoitajaksi koulutetun tyontekijan osaaminen ei valttamatta vastaa Suo-
messa vaadittavaa hoitotydn osaamista. Lisaksi esihenkilén mukaan myds yksittdisten

tyontekijoiden valilla voi olla merkittavia osaamiseroja, kuten esimerkissa (13) kuvataan.

(13) Niin se heidan ammattitaito, mitd me odotetaan taalla sairaanhoitajalta,
niin siind on tosi iso variaatio, etta on lahdetty aivan siis alusta. Siis ihan
hoiva-avustajan opintojen niin kun alusta, etta ei ole ollut mitdan kaytan-
non hoitotydn osaamista. -- ja tassa kansainvaliset opiskelijat ovat hyvin
eri tilanteissa, etta heilla on hyvin erilainen se osaaminen tanne tullessaan
— (H4)

Tyoyksikon esihenkilon mukaan hoitotydn osaamisen erot vaikuttavat merkittavasti
tyontekijoiden perehtymistarpeeseen ja perehdytyksen suunnitteluun. Ndiden osaa-
miserojen vuoksi tyontekijan perehtymistarpeen arviointi ja perehdytyksen suunnittelu
voivat olla haastavia ennen tyontekijan saapumista Suomeen ja osaamisen tarkempaa
tunnistamista. Osaamis- ja hoivakulttuurien erojen huomioiminen on erityisen tarkeaa,
silld on tunnistettu, ettd kohdemaan hoitajien ja maahanmuuttajahoitajien véliset erot

opituissa toimintatavoissa voivat vaikeuttaa yhteisty6ta ja vuorovaikutusta seka johtaa

jopa ristiriitatilanteisiin (Xiao ja muut, 2014, s. 646).

6.4 Sidosryhmayhteisty0 ja -vuorovaikutus kansainvalisessa rekrytoin-

nissa

Sidosryhmayhteistyota ja -vuorovaikutusta kansainvalisessa rekrytoinnissa kasittelevalla
teema-alueella keskeisia kysymyksia ovat, millaista sidosryhmayhteistyota hyvinvointi-
alueella tehdaan kansainvalisissa rekrytoinneissa sekd millainen sidosryhmayhteistyo eri
toimijoiden kesken tukee kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista. Sidos-

ryhmavuorovaikutus kattaa organisaation erilaiset kdytannot, joilla pyritdan positiivisesti
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osallistamaan sidosryhmia toimintaan (Greenwood, 2007, s. 317-318). Tahan vuorovai-
kutukseen voi sisdltyd monenlaisia viestintakaytantoja ja toimenpiteita (Bourne, 2016, s.

433), kuten kyselyitd, tiedottamista, kokouksia ja tydpajoja (Kujala ja muut, 2022).

Hyvinvointialueen henkildstéhallinnon kuvattiin olevan vetovastuussa kansainvalisen
rekrytoinnin prosessin etenemisestd, ja sen rooli nahtiin keskeisena eri sidosryhmien va-
lisessa yhteistydssa. Baum (2007, s. 83) esittaa, ettd menestyvéan koalition piirteisiin kuu-
luvat selkeiden toimintamallien ja tavoitteiden lisaksi myos selkedsti maaritelty johtajuus.
Henkiléstohallinnon kerrottiin tekevan laajasti yhteistyota kansainvalisen rekrytoinnin
prosessiin vaikuttavien sidosryhmien kanssa. Kujala ja muut (2022) toteavat, etta sidos-
ryhmien osallistaminen edellyttdaa tahoa, joka kantaa veto- ja suunnitteluvastuun. Hen-
kilostohallinnon edustaja korosti erityisesti viestinndan merkitystd ja sen varmistamista
kansainvalisen rekrytoinnin eri sidosryhmien valilla. Baumin (2007, s. 83) mukaan on tar-
kedda maaritelld viestintamenetelmat sekd viestinnan ja tydskentelyn tiheys sidosryh-

mien valilla.

Vetovastuussa olevan tahon lisdaksi myds muiden kansainvalisen rekrytoinnin sidosryh-
mien roolien selked maarittely nahdaan tarkeana. Baum (2007, s. 83) on tunnistanut yh-
deksi menestyvan koalition piirteeksi selkedsti maaritellyt tehtdvat. Oppilaitoksen edus-
taja kertoi, ettd seka oppilaitoksen etta henkilostopalveluyrityksen tehtavat ja roolit kan-
sainvalisen rekrytoinnin prosessissa on maaritelty selkeasti yhteistydssa hyvinvointialu-
een kanssa. Roolien kerrottiin olleen selkeat jo heti yhteistyon alusta lahtien, ja esimer-
kiksi oppilaitoksen rooliin on katsottu kuuluvan koulutuksen jarjestaminen. Toisaalta op-
pilaitoksen edustajan mukaan eri sidosryhmien rooleja on ollut tarpeen tarkentaa myds
prosessin edetessa. Oppilaitoksen edustajien mukaan kansainvalisten tyontekijoiden Ia-
helld toimivat opettajat tukevat opiskelijoita my6s koulutukseen liittymattomissa kysy-
myksissd ja ohjaavat heita tarvittaessa oikean tahon puoleen. Alkuvaiheessa rekrytointi-
prosessin roolien epdaselvyys tai puutteellinen tiedonkulku on haastateltavien mukaan
voinut johtaa tilanteisiin, joissa kansainvalinen tyontekija ei ole tiennyt, kenen puoleen

kdantya esimerkiksi asumiseen tai muuhun asettautumiseen liittyvissa asioissa.
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Tyoyksikon esihenkilot osallistuvat muiden tehtaviensa ohella myds kansainvalisten
tyontekijoiden kdytdnnon asioiden hoitamiseen, kuten verokortin ja henkildkortin han-
kintaan tai pankkitilin avaamiseen. Naiden tehtavien hoitaminen sisaltyy usein henkil6s-
topalveluyritysten tarjoamiin rekrytointipaketteihin ja siten myos kansainvilisille tyonte-
kijoille tarjottaviin asettautumispalveluihin (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8), ja ne ovat
osa myos kohdeorganisaation kansainvalisen rekrytoinnin prosessia. Tyoyksikon esihen-
kilon mukaan henkiléstopalveluyritys kasittelee naita kdaytannon asioita jo rekrytointivai-
heessa ja lahtémaakoulutuksen aikana, mutta asioiden kertaaminen ja kdaytannon tuen

jatkaminen tyoyksikdiden esihenkildiden toimesta on ollut lisdksi tarpeen.

Oppilaitoksen edustaja korosti hyvinvointialueen ja oppilaitoksen tiiviin yhteistyon seka
siithen sitoutumisen merkitysta kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden saavuttamisessa.
Henkildstohallinnon edustajan mukaan hyvinvointialueen ja oppilaitoksen valisessa yh-
teistyossa keskeista on, ettd osapuolet tuntevat toistensa toiminnan, joka mahdollistaa
my0s yhteisten toimintamallien luomisen Tama edellyttda aktiivista yhteistyota ja suju-
vaa tiedonkulkua organisaatioiden valilla. Oppilaitoksen edustaja kuvaili heidan yhteis-
ty6taan hyvinvointialueen kanssa matalan kynnyksen yhteistydksi. Hyvinvointialueelta ja
oppilaitoksesta kerrottiin heidan hyddyntavan yhteistyossaan seka yksi- etta kaksisuun-
taisia sidosryhmavuorovaikutuksen menetelmia. O’Riordanin ja Fairbrassin (2014 s. 123)
mukaan sidosryhmavuorovaikutuksessa kaytetdaan usein erilaisia tapoja sidosryhmien
kesken. Yksisuuntaisia tiedonvalitysmenetelmia edustaa esimerkiksi hyvinvointialueen
tiedonvalitys oppilaitokselle, jossa toimitetaan Excel-taulukoiden avulla noin kaksi kuu-
kautta etukateen tiedot kansainvalisen rekrytoinnin kautta saapuvista opiskelijoista seka
heidan tyoyksikoistaan ja tydpaikkaohjaajistaan. Taman yksisuuntaisen tiedonvalityksen,
eli informoimisen (Kujala ja muut, 2022), jalkeen kdynnistyy oppisopimusprosessi. Oppi-
laitoksen edustajan mukaan suurin osa vuorovaikutuksesta kuitenkin toteutuu kaksi-
suuntaista vuorovaikutusta mahdollistavissa yhteisissd tapaamisissa erityisesti hyvin-

vointialueen henkildstéhallinnon edustajien kanssa. Myods henkiléstéhallinnon edustaja
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kuvasi oppilaitoksen kanssa tehtdvaa yhteistyota vuoropuheluksi, jonka avulla varmiste-

taan, etta kansainvalisen rekrytointiprosessin asiat etenevat toivotulla tavalla.

Henkiléstohallinnon edustajan mukaan hyvinvointialue tekee kansainvalisen rekrytoin-
nin prosessissa tiivistd yhteistyota henkilostopalveluyrityksen kanssa. Henkilostohallin-
non edustaja kuvasi yhteisen keskustelun henkilostopalveluyrityksen kanssa keskeiseksi
sidosryhmavuorovaikutuksen menetelmaksi. Kansainvalisen rekrytoinnin prosessin toi-
mintatapojen kerrottiin jo vakiintuneen henkiléstépalveluyrityksen kanssa. Vetovas-
tuussa olevan sidosryhman rooli on tarkea, silla sen tehtavana on maaritella yhteyden-
pidon tiiviytta kullekin sidosryhmalle sopivaksi (Baum, 2007, s. 83). Henkiléstdhallinnon
edustaja kuvasi, ettd vaikka prosessin eteneminen kuvattiin sujuvaksi, yhteydenpitoa

henkilostopalveluyrityksen kanssa tehdaan saanndllisin valiajoin ja tarpeen mukaan.

Oppilaitoksen edustajan mukaan hyvinvointialue on padosin yhteydessa henkilostopal-
veluyritykseen, ja kansainvalisten tyontekijoiden rekrytointiin liittyvat asiat nahtiin kuu-
luvan hyvinvointialueen ja henkilostopalveluyrityksen valisiin tehtaviin. Oppilaitoksen
edustaja kuitenkin korosti suoran yhteistydn tarkeytta myos oppilaitoksen ja henkilosto-
palveluyrityksen valilla. Yhteisty6ta toteutetaan esimerkiksi yhteisten tapaamisten muo-
dossa. Oppilaitoksen edustaja painotti myos tiedon jakamisen merkitysta keskeisten si-
dosryhmien kesken. Esimerkkina tasta oppilaitoksen edustaja mainitsee oppilaitoksen
tutustuneen henkilostopalveluyrityksen tarjoaman kielikoulutuksen sisaltoihin. Vaikka
seka oppisopimuskoulutusta tarjoava oppilaitos ettda henkilostdpalveluyritys jarjestavat
kieliopintoja kansainvalisen rekrytoinnin prosessin eri vaiheissa, he eivat oppilaitoksen
edustajan mukaan tee yhteistyota kielikoulutukseen osalta muuten. Tata oppilaitoksen

edustaja kuvaa seuraavassa esimerkissa (14).

(14) me siis vaan benchmarkattiin ja haluttiin kuulla, ettd miten se kielen ope-
tus sielld lahtémaassa sujuu, ettd meilldhan ei ole valtuuksia, niin kun ta-
vallaan sen enempaa heita hyddyntaa, heidan resurssejaan. (H6)
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Toisena esimerkkina tiedon jakamisesta oppilaitoksen edustaja nosti esille yhteistyon
muiden oppilaitosten kanssa. Taman yhteistyon tavoitteena on varmistaa, etta samalle
hyvinvointialueelle suunnattu opetus toteutetaan kansainvalisen rekrytoinnin proses-
sissa yhdenmukaisesti. Toinen oppilaitoksen edustajista korosti, ettd omien toimintata-
pojen jakaminen osaltaan takaa yhtendisen ja laadukkaan opetuksen toteutumisen eri

oppilaitoksissa.

Henkildstohallinnon edustajan mukaan sidosryhmayhteistyo eri hyvinvointialueiden va-
lilld vaikuttaa kansainvalisen rekrytoinnin prosessin muotoutumiseen ja toimii keinona
ajatusten jakamiseen. Kujala ja muut (2022) ovat kuvanneet tiedonvaihdon yhdeksi kak-
sisuuntaisen sidosryhmavuorovaikutuksen menetelmaksi. Hyvinvointialueen henkil6st6-
hallinnon edustaja kertoi hyvinvointialueen osallistuvan erilaisiin kansainvalisen rekry-
toinnin verkostoihin, joiden kautta pyritdan vaikuttamaan valtakunnallisesti kansainvali-
seen rekrytointiin liittyviin asioihin. Esimerkissa (15) henkilostéhallinnon edustaja kuvaa
verkostojen kautta tehtdvaa vaikuttamistyota, jonka tavoitteena on vaikuttaa muun mu-

assa lainsaadantoon ja ammattihenkildiden saantelyyn.

(15) -- pyritdan sita kautta sitten esimerkiksi valtakunnallisesti vaikuttamaan
ndihin asioihin, mitka esimerkiksi hidastaa rekrytointia, etta kaikki taa
lainsdaadantoon liittyva byrokratia ja Valviran kanssa tehtava yhteistyo ja
mitd Valvira meiltd vaatii ja nain poispain, etta pyritaan sitten myds vai-
kuttamaan tuolta verkostojen kautta — (H1)

Tyoyksikon esihenkilot kuvasivat tehtavakseen kansainvélisen tyontekijan turvallisen op-
pimisympadriston varmistamisen seka tyon, koulun ja vapaa-ajan tasapainon yllapitami-
sen, jotta opiskelija ei kuormittuisi liikaa. Nare ja Silva (2020, s. 518) ovat lisdksi tunnis-
taneet, etta tyoyksikon esihenkil6lla on usein ratkaiseva merkitys kansainvalisen tyonte-
kijan paivittdisessa tyossa tukemisessa. Tassa tehtdvassaan tyoyksikon esihenkilot teke-
vat yhteistyota erityisesti tyopaikkaohjaajien ja oppilaitoksen opettajien kanssa. Tyoyk-
sikdn esihenkild kuvasi oppilaitoksen, kansainvalisten tyontekijéiden, tyoyksikon tydpaik-
kaohjaajien ja muun tydyhteison valista vuorovaikutusta vuoropuheluksi. Tassd vuoropu-

helussa jaetaan kokemuksia ja ndkemyksida muun muassa kansainvadlisen tydntekijan
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osaamisen kehittymisesta ja opintojen edistymisesta. Oppilaitoksen edustajan mukaan
oppilaitos ja tydyksikdn esihenkilot eivat paasaantoisesti tee laajemmin suoraa yhteis-
tyota keskendan. Poikkeuksena mainittiin eras kansainvalisen rekrytoinnin prosessin al-
kuvaihe, jolloin tyoyhteisdssa ilmeni vastustusta muun muassa kansainvalisen oppisopi-
musopiskelijan ndyttésuunnitelman puuttumisen vuoksi. Taman tilanteen ratkaise-
miseksi jarjestettiin yhteinen etatapaaminen, jossa asia kaytiin |api tyoyhteison ja oppi-

laitoksen edustajien kesken.

Kujala ja muut (2022) esittavat, etta sidosryhmien yhteistyd voi ilmeta tilanteissa, joissa
eri sidosryhmat kokoontuvat yhteen kasittelemaan haastavaa tilannetta ja kehittamaan
siithen ratkaisuja. Oppilaitoksen edustaja kertoi, etta kansainvalisen rekrytoinnin proses-
sissa on havaittu tilanteita, joissa kansainvalinen tyontekija ei ole uskaltanut puhua tyo-
yhteisossa omista asioistaan. Lisdksi oppilaitoksen edustaja oli havainnut hyvinvointialu-
een tyoyksikdissa ilmenneita haasteita, kuten muutosvastarintaa ja vastustusta kansain-
valisia tyontekijoita kohtaan. Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan sidosryhmien osallis-
taminen prosessiin edellyttdaa usein niiden yksil6llisten tarpeiden huomioimista. Proses-
sin onnistumisen kannalta keskeiselle sidosryhmalle voi olla tarpeen suunnitella toimia,
joilla sidosryhman odotuksia tai asenteita voidaan tukea tai muuttaa (Bourne, 2016, s.
433). Hyvinvointialueella vastustuksen syiksi on tunnistettu muun muassa puutteet mo-
nikulttuurisuusosaamisessa, jotka aiheuttavat vaarinymmarryksia tyontekijoiden valille.
Naiden tekijoiden tunnistaminen mahdollistaa tietyille sidosryhmille kohdennettujen

toimenpiteiden suunnittelun ja toteutuksen (Baum, 2007, s. 83).

Raataloidyilla, yksittdisen sidosryhman tarpeita vastaavilla ohjelmilla tai muilla toimen-
piteillda voidaan pyrkid vaikuttamaan sidosryhman kayttdaytymiseen (Freeman, 2010, s.
144), asenteisiin seka negatiiviseen vastustukseen (Bourne, 2016, s. 431). Kun oppilaitos
otti yhteytta hyvinvointialueen henkildstdhallintoon tydyhteisOsta nousseista haasteista,
kdynnistettiin keskustelut ja yhteinen suunnittelu tyoyhteisolle suunnattuja toimenpi-
teita varten. Tyoyksikoista esiin nousseet haasteet toivat esiin tarpeen valmennuksille,

jotka tukevat kansainvalisia tyontekijoita vastaanottavia tyoyhteisoja. Hyvinvointialueen
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henkilostohallinnon, oppilaitoksen ja henkilostdpalveluyrityksen ohjausryhman kokouk-
sissa keskusteltiin tilanteesta, minka seurauksena paatettiin aloittaa hyvinvointialueen
jarjestamat tyoyhteisovalmennukset, kuten oppilaitoksen edustaja kuvaa esimerkissa

(16).

(16) -- sitten kun meilla oli ohjausryhman kokouksia, siis (hyvinvointialue) ja
rekryfirma ja me --. Niin sitten ruvettiin miettimaan siind ohjausryhman
palavereissa, etta mita talle voidaan tehda ja hyvin nopeasti he (hyvin-
vointialue) sitten polkaisi naa (tydoyhteisévalmennukset) pystyyn — (H6)

Oppilaitoksen edustajan mukaan tyoyhteisévalmennuksilla on havaittu olevan positiivi-
sia vaikutuksia, ja ne ovat vahentdneet ajan myota tyoyhteisossa ilmenevaa muutosvas-
tarintaa ja vastusta. Bournen (2016, s. 434) mukaan on tarkeda arvioida toteutettujen
toimien ja viestinndn tuloksia seka tarvittaessa tarkistaa suunnitelmaa toteutettavista
toimista ndiden perusteella. Oppilaitoksen edustajan mukaan tyoyhteisévalmennusten
tarve on tunnistettu pysyvaksi, ja ne ovat vakiintuneet osaksi hyvinvointialueen kansain-

valisen rekrytoinnin prosessia.

Oppilaitoksen edustaja kuvasi, etta eri sidosryhmien osaamista ja resursseja hyddynne-
tdan tyoyhteisdvalmennuksissa. Tama kuvastaa Baumin ja muiden (2007, s. 82) mukaan
sidosryhmien yhteistyotd, jossa on luotu verkosto tiedon jakamiseen ja yhdistetty suu-
rempi asiantuntemus seka resurssit yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydyhteiso-
valmennukset toteutetaan neljassa tapaamisessa, joista oppilaitoksen vetamana on yh-
den iltapaivan mittainen osuus. Tydyhteisévalmennuksen jarjestamisessa hydodynnetdan
ulkopuolisten toimijoiden ja oppilaitoksen lisaksi hyvinvointialueelta muun muassa tyo-
paikkaohjaajien osaamista. Eri sidosryhmilta [6ytyvien resurssien johdosta valmennus-
kokonaisuutta ei ndhda tarpeelliseksi hankkia kokonaan ulkopuoliselta toimijalta, kuten

esimerkissa (17) kay ilmi.

(17) (Hyvinvointialue) on valtava organisaatio, ettd juuri puhuttiinkin, kun oli
ne tydyhteison valmennukset, etta ei tarvitse valttamatta aina palkata ul-
kopuolelta, vaikka tyoyhteisovalmennuksen vetdjaa, etta tosiaan meilld
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on osaamista, heilta 10ytyy ja sitten me on ihan kdytetty noita tyopaikka-
ohjaajia. (H6)

Tyoyhteisévalmennuksen lisaksi toinen esimerkki sidosryhmien resurssien hyédyntami-
sesta on oppilaitoksen psykologin ja kuraattorin tydpanoksen kaytto kansainvélisen tyon-
tekijan oppisopimusopinnoissa. Oppilaitoksen edustajan mukaan psykologin ja kuraatto-
rin tuen tarve on noussut esiin kansainvalisten tyontekijoiden kokemiin masentuneisuu-
den ja kuormittuneisuuden tunteisiin. Li ja muiden (2014, s. 315) mukaan maahanmuut-
tajataustaisilla hoitajilla on yleisesti tunnistettu turvattomuuden, eristaytyneisyyden ja
yksindisyyden tunteita seka kokemuksia menetetystd itsevarmuudesta. Kuraattorin ja
psykologin keskustelu kansainvalisten tyontekijéiden kanssa on todettu hyodylliseksi, ja
sittemmin tdma toimintatapa on otettu kayttoon kaikkien uusien oppisopimusopiskelija-

ryhmien kanssa.

Palautteen kerdaminen on yksi sidosryhmavuorovaikutuksen menetelmista (Kujala ja
muut, 2022). Haastatteluissa ei kuvattu aktiivista palautteen kerddamista kansainvalisen
rekrytoinnin prosessissa, mutta henkiléstohallinnon edustajan mukaan palautetta saa-
daan ajoittain esimerkiksi tyoyksikoista. Vaikka palautetta ei kerattaisi aktiivisesti, orga-
nisaatiolla on silti mahdollisuus hyédyntda saatu palaute arvon luomisessa (Kujala ja
muut, 2022). Hyvinvointialueella kansainvalisesta rekrytoinnista saatuun palautteeseen
pyritaan reagoimaan nopeasti ja tarvittaessa viemaan tassa nousseita asioita eteenpain.
Palautteen kasittely tapahtuu sekd hyvinvointialueorganisaation sisdisesti etta yhteis-
tyossa esimerkiksi henkilostopalveluyrityksen kanssa, mika Kujalan ja muiden (2022) mu-

kaan voi mahdollistaa eri sidosryhmille jatkuvan oppimisen ja kehittymisen.
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7 Johtopaatokset

7.1 Pohdinta

Tutkielman tavoitteena oli kuvata kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmia seka rekry-
toinneissa tehtdvaa sidosryhmayhteistyota hyvinvointialueella. Lisdksi tavoitteena on
selvittaa tekijoita, jotka edistavat tai estavat kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden to-
teutumista. Tutkimuskysymyksinad esitettiin: minkalaista sidosryhmayhteistyota hyvin-
vointialueella tehddan kansainvalisissa rekrytoinneissa, minkalainen sidosryhmayhteis-
tyo tukee kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista, sekd minka tekijéiden
ndahdaan edistdvan tai estavan kansainvilisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista?
Tutkielmassa etsittiin vastauksia naihin tutkimuskysymyksiin hyédyntamalla seka val-
miita aineistoja ettd haastatteluaineistoa. Lisaksi tutkimuskysymyksena esitettiin: "Miten
sidosryhmaanalyysin avulla on mahdollista tutkia kansainvalista rekrytointia?” Sidosryh-
mien merkitystda organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamisessa, kehittamis-
tyOssd vaadittavassa yhteistydssa seka strategisten interventioiden toteuttamisessa,
seurannassa ja arvioimisessa on korostanut muun muassa Bryson (2007, s. 24). Otta-
malla sidosryhmia mukaan sekd ongelman maarittelyyn ettd ratkaisuvaihtoehtojen etsi-

miseen voidaan heidat tehokkaammin osallistaa koko prosessiin.

Tutkielman perusteella voidaan todeta, etta sidosryhmaanalyysi tarjoaa systemaattisen
lahestymistavan kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin liittyvien sidosryhmien kartoitta-
miseen. Franco-Trigon ja muiden (2020 s. 1084) nakemyksiin perustuen sidosryhmaana-
lyysin avulla voidaan tunnistaa kansainvalisen rekrytoinnin kannalta keskeiset sidosryh-
mat ja priorisoida niita, jolloin voidaan keskittya niihin sidosryhmiin, jotka ovat olennai-
sia rekrytointiprosessissa. Tutkielmassa tunnistettiin useita keskeisia sidosryhmia, jotka
vaikuttavat kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin hyvinvointialueella. N&ita sidosryhmia
ovat erityisesti henkilostohallinto, tyoyksikdiden esihenkil6t ja tyontekijat, tyopaikkaoh-
jaajat, kansainvaliset tyontekijat, oppilaitokset sekd henkilostopalveluyritykset. Ndiden
sidosryhmien roolit ja vaikutusmahdollisuudet vaihtelevat kansainvadlisen rekrytoinnin

prosessin eri vaiheissa, mika korostaa yhteistyon ja roolien selkeyttamisen tarkeytta.
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Kansainvalinen rekrytointi on asetettu hyvinvointialueella strategiseksi tavoitteeksi tyo-
voiman saatavuuden parantamiseksi, mutta sen pitkdn aikavalin vaikutuksia ei voida
viela taysin arvioida, silla rekrytointiprosessia on toteutettu vasta lyhyen aikaa. Prosessia
kehitetdan ja arvioidaan jatkuvasti, mika pitkalla aikavalilla voi parantaa sen tehokkuutta,
lisata tyovoiman saatavuutta seka tukea tyontekijdéiden integroitumista. Freemanin
(2010, s. 127) mukaan strategisten tavoitteiden saavuttamisessa on tarkeda huomioida
eri sidosryhmien nakdkulmat ja l6ytaa toimivia keinoja tavoitteen saavuttamiseksi. To-
teutumista voivat kuitenkin rajoittaa esimerkiksi poliittiset paatokset ja kansainvalisten
tyontekijoiden vahdinen maara. Ministerididen ja hallituksen kaltaiset tertidariset sidos-
ryhmat vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden tarpeeseen ja integroitumiseen seka
tyosuhteiden jatkuvuuteen, mika puolestaan heijastuu kansainvalisen rekrytoinnin ta-
voitteiden saavuttamiseen. Maahanmuuttoa ja tyontekijoiden sopeutumista vaikeutta-
vien tekijoiden tunnistaminen on erityisen tarkeaa strategioiden kehittamiseksi, jotta

tyollistyminen ja integroituminen voidaan varmistaa (Pung & Goh, 2017, s. 148).

Kansainvalisen rekrytoinnin onnistuminen edellyttda, etta rekrytointiprosessin kaikki vai-
heet toimivat saumattomasti. Puutteellinen prosessi voi estda strategisen tavoitteen,
tybvoiman saatavuuden parantamisesta, saavuttamisen ja vaikeuttaa tyontekijoiden in-
tegraatiota. Kotoutumisen tavoitteena on, ettd Suomeen muuttavat tyontekijat jaavat
pysyvdsti maahan ja integroituvat tasa-arvoisiksi tyoyhteisdjen jaseniksi (Sosiaali- ja ter-
veysministerio, 2023a, s. 26). Tutkielma osoittaa, ettd kansainvdlinen rekrytointi vaatii
organisaatiolta resursseja ja osaamista, ja eri sidosryhmien resurssien hydédyntaminen
tukee merkittavasti tavoitteiden saavuttamista. Resurssien kohdentaminen kansainvali-
sen tyovoiman hankintaan on tidrkeda, mutta yhtd olennaista on suunnata resursseja
tyontekijoiden integraation tukemiseen. Tydpaikkaohjaajat ovat tdssa avainasemassa,
mutta he tarvitsevat riittavaa tukea roolissaan. Vaikka tyopaikkaohjaajat ovat keskeisia
hyvinvointialueen strategisten tavoitteiden saavuttamisessa, heiddn vaikutusmahdolli-
suutensa itse rekrytointiprosessiin ovat rajalliset. Kaasisen ja Kiurun (2023, s. 5) mukaan

kansainvélisten tyontekijoiden kotouttamistyd voi lisdtd kuormitusta jo entuudestaan
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kuormittuneille sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijéille. Brysonin (2007, s. 36) mu-
kaan sidosryhmaanalyysi auttaa tunnistamaan ja priorisoimaan sidosryhmia, seka |oyta-
maan keinoja niiden motivoimiseksi ja mobilisoimiseksi yhteisten tavoitteiden, kuten on-
nistuneen integraation, saavuttamiseksi. Tutkielman haastattelut syvensivat ymmarrysta
sidosryhmasuhteista ja toivat esiin keinoja tukea sidosryhmia kansainvalisen rekrytoin-

nin prosessissa.

Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 26, 14) esittavat, ettd Suomessa tulisi laatia valtakunnallisesti
yhtenadinen prosessikuvaus ulkomaisen tyévoiman rekrytointista sekda maaritella kan-
sainvalisen rekrytoinnin vaatimat todelliset resurssit ja siihen tarvittava aika. Tutkiel-
massa havaittiin, etta hyvinvointialue toteuttaa kansainvalista rekrytointia omien toimin-
tamalliensa mukaisesti, ja sen onnistuminen edellyttaa tiivista yhteistyota sidosryhmien,
kuten henkiléstéhallinnon, oppilaitosten ja henkilostopalveluyrityksen, valilla. Havainnot
tukevat Kiisken (2017) nakemysta siitd, ettd selkeat toimintamallit, ohjeet ja prosessit
ovat onnistuneen kansainvalisen rekrytoinnin edellytys. Schmeerin (2000) mukaan si-
dosryhmadaanalyysi voi edistaa osallistavaa ja yhteistydhon perustuvaa prosessia, ja aut-
taa rakentamaan yhteista konsensusta vuoropuhelussa keskeisten sidosryhmien kanssa.
Prosessin alkuvaiheessa on erityisen tarkeda sopia selkeasti roolit, vastuut ja velvollisuu-
det rekrytoivan organisaation ja yhteistydkumppanien kesken. Tama edellyttaa yhteisten
tavoitteiden ja toimintamallien maarittelya seka riittava vuorovaikutusta. Rekrytoivan or-
ganisaation vastuuhenkild koordinoi kotoutumistoimia ja oppisopimusopiskelua yhteis-
tyossa henkilostopalveluyrityksen, oppilaitoksen sekd muiden sidosryhmien kanssa. Sel-
kedsti maaritellyt roolit ja vastuut ovat ratkaisevia yhteistyon onnistumiselle, etenkin
prosessin alkuvaiheessa, jolloin epadselvyydet niissa voivat johtaa haasteisin. Naita haas-
teita voidaan ratkaista tarkentamalla rooleja ja parantamalla tiedonkulkua. On my®os tar-
keda huomioida, etta eri sidosryhmien roolit ja intressit voivat vaihdella kansainvalisen

rekrytoinnin prosessin eri vaiheissa (Pouloudi ja muut, 2016, 112).

Tutkielman tulokset kansainvalisen rekrytoinnin resurssitarpeista vahvistavat Hanhisen

ja Rintalan (2022, s. 15) ndkemyksen, jonka mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta
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tulleiden hoitajien perehdyttaminen, kielitaidon kehittyminen ja tydyhteisé6n integroi-
tuminen vaativat aikaa ja resursseja. Kansainvalisen rekrytoinnin prosessi edellyttaa pa-
nostuksia paitsi rekrytoivalta organisaatiolta myds sidosryhmilta, kuten oppilaitoksilta.
Resurssien puute voi hidastaa prosessia ja heikentaa kansainvalisten tyontekijéiden saa-
maa tukea ja ohjauksen laatua. Erityisesti on tarkeda huomioida tyopaikkaohjaajien ja
tydyhteison jasenten kuormittuminen, silla heidan roolinsa on keskeinen kansainvalisen
tyontekijan integroitumisessa. Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 15) mukaan riittdvien re-
surssien varaaminen rekrytointiprosessin kaikkiin vaiheisiin on valttamatonta tavoittei-

den saavuttamiseksi.

Panostukset kansainvalisen tyontekijan kielitaitoon tukevat hanen integroitumistaan ja
patevoitymistaan. Tyopaikkaohjaajien ja tyoyhteison positiivinen asenne puolestaan
edistaa kansainvalisen tyontekijan sopeutumista. Koska tydpaikkaohjaajilla ja tydyhtei-
s6illa on keskeinen rooli tyontekijan sopeutumisessa ja osaamisen kehittymisessd, on
tarkeaa varmistaa riittavat resurssit tukemiseen ja ohjaukseen. Hyvin suunniteltu ja mo-
tivoiva ohjaus on avainasemassa onnistuneeseen integraatioon ja osaamisen kehittymi-
seen. Tehy (Koivuniemi, 2023, s. 63) korostaa, etta tydonantajan velvollisuutena on jarjes-
taa kansainvaliselle tyontekijalle riittava perehdytys, kotouttaminen ja kielenopetus seka
huolehtia tyoyhteison ja esihenkilon monikulttuurisuusosaamisesta. Lisdksi tydnantajan

on varmistettava riittavat resurssit naiden toimien toteuttamiseksi.

Tutkielmassa tunnistettiin kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteita edistaviksi tekijoiksi si-
dosryhmien valinen yhteistyd, osaamisen hyddyntaminen, monikulttuurisuusosaaminen
sekd motivaatio ja positiivinen asenne. Yhteistyo keskeisten sidosryhmien, kuten hyvin-
vointialueen toimijoiden, henkilostopalveluyrityksen seka oppilaitosten, vililld on ratkai-
sevaa rekrytointiprosessin onnistumiselle. Erityisesti hyvinvointialueen ja oppilaitoksen
valinen yhteisty0 on tarkeda kansainvalisen tyontekijoiden koulutuksen seka tydpaikka-
ohjaajien ja tyoyhteis6jen valmennuksen jarjestamisessa. Tama yhteistyo tukee tyonte-

kijoiden kotoutumista ja siirtymista tydelamaan. Toimintamallien yhdenmukaistaminen
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ja tiedon jakaminen korostuvat, kun hyvinvointialue ja oppilaitokset pyrkivat luomaan

yhteisia kaytantoja kansainvalisia rekrytointeja varten.

Kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteita estavina tekijéina tunnistettiin kielitaidon puut-
teet, patevoitymishaasteet, resurssien puute sekd sdantelyyn liittyvat tekijat. Kielitaito
on keskeinen tekija, jonka taman tutkielman lisdaksi ovat nostaneet esiin Ensio ja muut
(2019, s 38) seka Kirkonpelto ja Vallimies-Patomaki (2016, s. 12). Puutteellinen suomen
kielen taito on suurimpia esteista kansainvalisen rekrytoinnin onnistumiselle, silla se
hankaloittaa tyontekijan integroitumista tydyhteis6on seka heikentda suoriutumista tyo-
tehtavista. Kielen oppiminen on erityisen tarkeda kotoutumisprosessissa, ja kielitaidon
kehittdaminen on avainasemassa niin tyotehtavissa suoriutumisessa kuin tydyhteis6on
sopeutumisessa, minka vuoksi kielen kehitykseen tulee varata pitkdjanteista tukea ja riit-
tavia resursseja. SuPerin jasenilleen tekemasta selvityksesta kay ilmi, etta tydnantajien
tarjoama kielitaidon tuki on usein vahaista, eika selkeitd suunnitelmia kielitaidon paran-
tamiseen ole laadittu (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 12-13). Sosiaali- ja terveysalalla kielitai-
don kehittaminen edellyttaa pitkakestoista tukea, ja toimivat ratkaisut vaativat riittavaa
julkista resursointia seka yhteistyota valtion, kuntien ja tydnantajien kesken (Sosiaali- ja
terveysministerio, 2023a, s. 22). Julkisen resursoinnin ja yhteistyon tiivistamisen tarpeet

ovat kuitenkin edelleen ratkaisematta (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 7).

Kansainvaliset tyontekijat aloittavat Suomen kielen opiskelun jo lahtdmaakoulutuksessa,
mutta koulutuksessa hankittu kielitaito ei aina vastaa tyotehtavissa vaadittavaa tasoa.
Xiao ja muut (2014, s. 646) huomauttavat, ettd pelkkien kielitaitotestien suorittaminen
vieraalla kielellad ei takaa menestymista tydpaikan viestinndssa, vaan sen onnistuminen
edellyttdad myos eri kulttuuristen erojen ja kielen vivahteiden ymmartamista. Taman
vuoksi kielenopetukseen tulisi panostaa erityisesti tyonteon alkuvaiheessa, ja huomioita
tulisi kiinnittad puhuttuun kieleen ja sen kaytt6on tydymparistdssa. Bach (2003, s. 17)
korostaa, ettd teknisen kielitaidon lisdksi on tarkeaa tukea viestintataitoja vieraalla kie-
lelld, jotta ty6ssa viestintad ja vuorovaikutus onnistuvat. Esimerkiksi Iso-Britannian sairaa-

loissa perehdytetdan paikallisiin idiomeihin eli vakiintuneisiin ilmauksiin ja puhekieleen,
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mika helpottaa sopeutumista tyoyhteis6on. Tutkielmassa tunnistettiin, etta kielen oppi-
mista voidaan tukea muun muassa vahentamalla suunnitelmallisesti tydpaikalla kaytetyn
englannin tukikielen kayttda, hyddyntamalla selkokieltd, laatimalla yhteisia kielenkayt-

toon liittyvia sopimuksia seka jarjestamalla systemaattista kielenopetusta.

Tassa tutkielmassa patevoitymiseen liittyvina tekijoéina tunnistettiin, etta kansainvalisen
tyontekijan lahtomaassa suorittama hoitoalan koulutus ei usein tayta Suomessa vaadit-
tuja patevyysvaatimuksia. Taman vuoksi hyvinvointialueelle rekrytoidut hoitajat aloitta-
vat yleensa opiskelemaan oppisopimuksella lIahihoitajiksi. Suomessa tavoitteena on kui-
tenkin, etta kansainvalisen rekrytoinnin kautta tulevat ammattilaiset voivat siirtyd mah-
dollisimman nopeasti koulutustaan ja osaamistaan vastaaviin tehtaviin (Sosiaali- ja ter-
veysministerio, 2023a, s. 22). Patevoitymispolun puute johtaa usein siihen, etta kansain-
valiset tyontekijat tyoskentelevat koulutustaan vastaamattomissa tehtavissa tai opiske-
levat uuden tutkinnon. Taman seurauksena kansainvaliset tyontekijat tyoskentelevat
usein hoiva-avustajina tai opiskelevat lahihoitajiksi, vaikka Tehyn mukaan he saattaisivat
tarvita vain taydentavia lisakoulutuksia ja kieliopintoja aiempaan koulutukseen pohjau-
tuen (Koivuniemi, 2023, s. 28). Pysyva patevoitymispolku onkin yksi keskeisimmista rat-
kaistavista haasteista kansainvalisessa rekrytoinnissa (Sosiaali- ja terveysministerio,

20233, s. 22).

Riittavan tiedon tarjoaminen koulutuksesta ja tyosta Suomessa, sekd ennen maahan saa-
pumista ettd sen jalkeen, on tarkeaa myos eettisten periaatteiden toteutumisen varmis-
tamiseksi. Tutkielmassa havaittiin, ettd kansainvalisille tyontekijoille annetusta ennakko-
tiedosta huolimatta Suomessa suoritettavaan tutkintoon ja hoitajaksi patevoitymiseen
liittyi vaarinkasityksia. Haasteita tunnistettiin myos tyoelaman saantojen, kun vuosilo-
makaytantdjen, ymmartamisessa. Tyosuhteisiin liittyva saantely on monille kansainvali-
sille tyontekijoille vierasta, ja ilman riittdvaa tukea he voivat olla alttiimpia tyoperdiselle
hyvaksikaytolle. Kansainvilisille tyontekijoille tulisi tarjota riittavasti tietoa heidan oi-
keuksistaan, velvollisuuksistaan seka tyoelaman kaytanndista. Tutkielmassa nousi esiin,

ettd luottamusmiesten ja ammattiosaston roolia ei pidetty merkittavdana kansainvalisen



95

rekrytoinnin prosessissa. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 341) muistuttavat, etta eri si-
dosryhmien rooli prosessissa voi olla joko aktiivinen tai passiivinen. Sidosryhmaanalyy-
sissa voidaan arvioida passiivisempien sidosryhmien roolia ja resurssien hydodyntdamisen
mahdollisuuksia. Koska ammattiliitoilla on katsottu olevan tarkea rooli ulkomailta tullei-
den tyontekijoiden oikeuksien suojelemisessa (MacKenzie & Martinez Lucio, 2019), nii-
den roolin ja resurssien hyédyntaminen voisi tukea erityisesti tyosuhteisiin liittyvan tie-

don tarjoamista kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa.

Tutkielman perusteella voidaan olettaa, etta eri sidosryhmia osallistamalla seka heidan
nakokulmansa, kokemuksensa ja mielipiteensa huomioimalla voidaan paremmin saavut-
taa kansainvélisen rekrytoinnin tavoitteet. Kujalan ja Kuvajan (2002, s. 60-61) mukaan
sidosryhmien mielipiteiden ja ndkemysten laajempi ja tasavertaisempi kuunteleminen
tulisi nahda osana organisaation strategista johtamista, ja se vaikuttaa olennaisesti orga-
nisaation tavoitteiden toteutumiseen. Tassa tutkielmassa sidosryhmaanalyysi mahdol-
listi syvallisemman ymmarryksen sidosryhmien osallistumisesta ja vaikutuksesta kan-
sainvalisen rekrytoinnin prosessiin. Hyvinvointialueen kansainvalisen rekrytoinnin pro-
sessin tavoitteiden toteutumista tukee keskeisten sidosryhmien odotusten ja asenteiden
tunnistaminen, mika tarjoaa mahdollisuuden suunnitella kohdennettuja toimia ndiden
odotusten tukemiseksi tai muuttamiseksi (Bourne, 2016, s. 433). Sidosryhman kayttay-
tyminen voi myos muuttua olosuhteiden muuttuessa, minka vuoksi sen kadyttaytymista

selittavien mallien tarkastelua tulisi tehda saannollisesti (Freeman, 2010, s. 135).

Hyvinvointialueella panostettiin alkuvaiheessa kansainvalisia tyontekijoitd ohjaavien
tyontekijoiden koulutukseen, mutta koko tydyhteis6a koskevat valmennukset alkoivat
vasta, kun ensimmaiset kansainvaliset tyontekijat olivat jo aloittaneet oppisopimuskou-
lutuksen ja tyoskentelyn tydyksikdssa. Tyoyhteisovalmennukset kdynnistettiin tyoyhtei-
sOistd nousseen muutosvastarinnan ja vastustuksen vuoksi. Schmeerin (2000) mukaan
sidosryhmaanalyysi, joka tehddan ennen prosessin aloittamista, voi auttaa tunnistamaan
ja ennaltaehkdisemaan mahdollisia vaarinymmarryksia ja vastustusta. On tarkeaa huo-

mata, ettd samassa sidosryhmakategoriassa, kuten tyoyhteisdssd, voi olla erilaisia
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odotuksia ja rooleja (Pouloudi ja muut, 2016, s. 112). Taman vuoksi tulisi tarkastella laa-
jempaa sidosryhmajoukkoa yksittdisten edustajien sijaan, jotta voidaan kartoittaa nai-
den odotuksia (Freeman, 2010, s. 134). Ennen kansainvalisen rekrytointiprosessin kayn-
nistamista tehty sidosryhmaanalyysi olisi voinut auttaa tunnistamaan tyoyhteisoissa il-
menneitd vaarinymmarryksid ja vastustusta sekda kohdentamaan toimenpiteitd niiden
korjaamiseksi. Lisaksi sidosryhmaanalyysi olisi voinut vahentaa vaarinymmarrysten ja
vastustuksen vaikutusta, silla sidosryhman tarpeisiin raataldéidyn valmennuksen avulla
olisi voitu vaikuttaa heidan kayttaytymiseensa (Freeman, 2010, s. 144), asenteisiinsa

sekd mahdolliseen negatiiviseen vastustukseen (Bourne, 2016, s. 431).

Vartiainen (2021, s. 270) esittaa, etta kansainvalisen rekrytoinnin myo6ta tyoyhteisdissa
tulisi varautua kulttuuriseen monimuotoisuuteen ja sen asettamiin vaatimuksiin. Tyéyh-
teisdissa havaittu vastustus kansainvalisia tyontekijoita kohtaan liittyy usein monikult-
tuurisuusosaamisen puutteeseen. Tutkielmassa tunnistettiin, etta lisdéamalla eri kulttuu-
reihin liittyvda osaamista ja tarjoamalla valmennusta tyopaikkaohjaajille ja tyoyhteisoille
voidaan vahentaa vastustusta seka tukea tydyhteiséjen monikulttuurisuusosaamisen ke-
hittymista. Kansainvaliset tyontekijat kohtaavat usein kulttuurisia ja emotionaalisia haas-
teita. Heidan pelkonsa “kasvojen menettamisesta”, hierarkkinen suhtautuminen esihen-
kiléihin ja korkea kynnys kertoa ongelmistaan voivat vaikeuttaa kommunikointia ja tyo-
yhteis66n sopeutumista. Kulttuurien valisen avoimen viestinnan tukeminen ja vaarinym-
marryksien kasittely ndhdaan keskeisind monikulttuurisissa tyoyhteisdissa. Kulttuurien
ymmartaminen voi tukea vuorovaikutusta kohdemaan ja maahanmuuttajahoitajien va-
lillg, lisata keskindistd ymmarrysta sekd vahentaa kulttuurien valista ristiriitaa organisaa-
tiossa (Xiao ja muut, 2014, s. 648). Monikulttuurisuutta tukevien koulutusten lisdksi tar-
vitaan kaytannon tukitoimia, kuten yhteisia keskusteluja, selkeitd pelisdantoja seka kieli-
taitoon liittyvaa tukea. Naiden toimien avulla voidaan edistaa seka kansainvalisten tyon-

tekijoiden ettd heidan tyoyhteis6jensa sopeutumista ja vuorovaikutusta.

Eniten tutkielmassa nousi esille kaksisuuntaisia vuorovaikutusmenetelmia kansainvali-

sen rekrytoinnin sidosryhmien viélilla. Bournen (2016, s. 431) mukaan tehokkaat
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viestintdstrategiat huomioivat eri sidosryhmien yksil6llisyyden ja pyrkivat aktiivisesti hal-
litsemaan sidosryhmia, joiden tuki ja osallistuminen ovat oleellisia tavoitteen saavutta-
misessa. Hyvinvointialueen, oppilaitoksen ja henkilostdpalveluyrityksen yhteinen ongel-
manratkaisu tyoyhteisdssa nousseeseen muutosvastarintaan on esimerkki sidosryhmien
yhteisluomisesta. Kujalan ja muiden (2022) mukaan yhteisluominen edustaa korkealaa-
tuista yhteistyosuhdetta, jossa yhdessa tunnistetaan haasteita, tuotetaan tietoa seka
tehddan yhteistyota ratkaisujen suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi. Sidosryhmien va-
lilld on hyva hyodyntdada monimuotoisia vuorovaikutuskdytantoja. Yksisuuntaiset (esim.
tiedottaminen) ja kaksisuuntaiset (esim. tapaamiset ja vuoropuhelu) vuorovaikutusme-
netelmat ovat molemmat tarpeellisia ja vaikuttavat yhteistyon sujuvuuteen. Sidosryh-
mille suunnatuista viestintdstrategioista tehdyt tulkinnat saivat vahvistusta Bournen
(2016, s. 438) tutkimuksesta, jonka mukaan viestinnan tulisi perustua ymmarrykseen
kunkin sidosryhman ainutlaatuisista ominaisuuksista. Kohdennetun viestinnan avulla si-

dosryhmaa voidaan sitouttaa paremmin yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitteet

Puusan ja Juutin (2020, s. 80) mukaan tutkielman analyysiprosessin luotettavuutta tulee
tarkastella koko tutkimusprosessin ajan. Tutkielman tekijan tarkka selostus tutkielman
toteuttamisesta lisda sen luotettavuutta (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 227). Luotettavuuden
varmistamiseksi tutkijan on tarkeaa kuvata, miten han on paatynyt kuvaamaan tutkitta-
vaa ilmiota ja perustella menettelynsa uskottavasti (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 189). Es-
kolan ja Suorannan (2005, s. 68) mukaan tutkielman tulosten yleistettavyytta voi arvioida
tarkastelemalla sen siirrettavyytta, eli sita, kuinka hyvin tutkielmassa esitetyt havainnot
soveltuvat toiseen toimintaymparistoon tai tapaukseen. Taman arvioinnin mahdollista-
miseksi tutkielman tekijan tulee kuvata tutkimuksensa riittavan yksityiskohtaisesti. Tassa
tutkielmassa on pyritty kuvaamaan aineiston kerddamisen aikaiset olosuhteet ja menetel-
mat riittavan tarkasti. Lisaksi tutkielman aineiston analyysi on kuvattu siten, etta lukija
voi arvioida tutkielman luotettavuutta. Raporttiin on nostettu suoria haastattelulainauk-
sia, jotka Hirsjarven ja muiden (2007, s. 228) mukaan auttavat lukijaa arvioimaan esitet-

tyja tulkintoja ja niiden perusteita.
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Haastattelun luotettavuuteen voivat vaikuttaa useat tekijat, ja naiden tekijéiden vuoksi
tutkimusaineiston yleistamista ei tule tehda liioitellusti (Puusa, 2020, s. 103). Puusan
(2020, ss. 103) mukaan haastatteluin keratty aineisto edustaa haastateltavien omia, sub-
jektiivisia tulkintoja tutkittavasti ilmiosta, joista tutkielman tekija tekee omia tulkintojaan.
Hirsjarvi ja Hurme (2011, s. 189) muistuttavatkin, ettd haastattelujen tulos syntyy aina
haastateltavien ja haastattelijan yhteistoiminnasta. Puusa (2020, s. 107) esittda, etta
haastattelija vaikuttaa olennaisesti haastatteluissa tuotettuun aineistoon esimerkiksi ky-
symyksenasettelulla sekad olemuksellaan. Hirsjarvi ja muut (2007, s. 201, 206) huomaut-
tavat, ettd haastateltavat voivat esimerkiksi haluta antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia,
eivatka ryhmahaastatteluissa tuo valttamatta esille omia kielteisia nakdkulmiaan. Lisaksi
ryhmassa voi olla dominoivia henkil6ita vaikuttamassa keskustelun suuntaan, mutta toi-
saalta ryhma voi myo6s tukea muistinvaraisten asioiden kasittelyssa. Ryhmahaastattelulla
kerdtyn aineiston analysoinnissa tulisikin muistaa ryhman kontrolloiva vaikutus, joka voi
tutkimuksen kannalta olla niin mydnteinen kuin kielteinenkin. Taman tutkielman haas-
tatteluissa haastateltavat tdydensivat ja korjasivat toistensa vastauksia seka auttoivat pa-
lauttamaan mieleen muistinvaraisia asioita. Talta osin ryhmahaastattelun voidaan sanoa

vahvistaneen tutkielman luotettavuutta.

Tassa tutkielmassa haastattelut suoritti henkild, jolla on kokemusta tutkimushaastatte-
lun teosta aiemmasta opinndytetyoprosessista. Elo ja muut (2014) ovat kuitenkin toden-
neet, ettd haastattelukysymysten ennakkoarviointi voi auttaa paremmin laatimaan haas-
tattelukysymykset, joilla saadaan vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tassa
tutkielmassa ei hyodynnetty haastattelukysymysten ennakkoarviointia esimerkiksi koe-
haastatteluiden avulla, joita Puusa (2020, s. 107) kuitenkin suosittelee, mikali haastatte-
lukokemusta on vasta vahan. Tutkielman luotettavuuteen on voinut vaikuttaa myos se,
etta sidosryhmaanalyysin toteutti yksi tutkija. Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 340)
mukaan sidosryhmaanalyysin teko yksin voi aiheuttaa yksilostd johtuvia vinoumia ja olet-

tamia. Tiimin kesken tehtdvalla analyysillda olisi voinut saavuttaa objektiivisemman



99

analyysin. Toisaalta taas yksittdinen analyysin tekija voi taata yhtendisemman laadullisen

aineiston, joka voi lisata tutkimuksen luotettavuutta.

Sopiva aineistomadara maaradytyy laadullisissa tutkimuksissa yleensa tutkimuskohtaista,
mutta aineiston koon maarittdmiseen on olemassa joitakin yleisid ohjeita (Eskola & Suo-
ranta, 2018, s. 63). Eskola ja Suoranta (2018, s. 62) viittaavat kylladntymiseen eli saturaa-
tioon ratkaistessaan aineiston riittavyytta. Saturaatio tarkoittaa tilannetta, jossa uusi ai-
neisto ei enaa tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Tuomi ja Sarajarvi (2018,
s. 100) kuitenkin huomauttavat, ettd saturaatio soveltuu harvoin laadullisen tutkimuksen
aineiston koon arviointiin. Tassa tutkielmassa pyrittiin selvittamaan eri sidosryhmien na-
kemyksia kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmayhteistyosta. Koska tutkielmassa ei
odotettu eri sidosryhmien edustajilta samanlaisia vastauksia tai ndyttoa tarkasti ennalta
maaritellyista teemoista, vaan haluttiin kuvata tutkittavaa ilmi6ta, aineiston saturaatiota
ei voida pitdaa tassa yhteydessa tarkoituksenmukaisena kriteerind (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 101). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koolla ei Eskolan ja Suorannan (2018,

s. 61) mukaan ole suoraa vaikutusta tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Tassa tutkimuksessa haastateltiin kuutta henkil6a, jotka edustivat kansainvalisen rekry-
tointiprosessin ensisijaisia sidosryhmia. Tavoitteena oli valita haasteltaviksi henkil6ita,
joilla oli mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta. Haastateltavien maaraan
vaikuttivat kaytettdvissa olevat resurssit (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 97), mika rajoitti
mahdollisuuksia saada kaikkien ensisijaisten sidosryhmien edustajia mukaan. Haastatel-
tavien rekrytoimiseen ja kutsujen valittamiseen osallistui hyvinvointialueen edustaja.
Kaikkia tavoiteltuja ensisijaisia sidosryhmia ei kuitenkaan saatu tutkielmaan mukaan.
Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 341) mukaan toisen sidosryhman edustajan valittama
esittelykirje voi helpottaa haastateltavien saamista, mutta toisaalta se voi myos vaikuttaa
sithen negatiivisesti. Tama voi johtua siitd, ettd tutkimuksen kannalta vaikutusvaltainen
sidosryhma voi vaikuttaa haastatteluun kutsuttavien kasitykseen tutkimuksen riippumat-

tomuudesta ja aiheuttaa ennakkoasenteista tutkimusta kohtaan.
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Tutkielman alkuvaiheessa hyvinvointialueen kansainvdliseen rekrytointiin liittyvat sidos-
ryhmat tunnistettiin tutkielman tekijan toimesta hyodyntamalla aikaisempaa kirjalli-
suutta, raportteja ja hyvinvointialueen kansainvaliseen rekrytointiprosessiin liittyvaa
avointa materiaalia. Gregoryn ja muiden (2020, s. 324) mukaan sidosryhmia tulisi pyrkia
tunnistamaan ja osallistamaan laajemman kuulemisen kautta. Tassa tutkielmassa sidos-
ryhmien tunnistamiseen hyodynnettiin lumipallo-otantaa (Varvasovszky & Brugha, 2000,
s. 341), minka avulla sidosryhmajoukkoa tarkennettiin ja tdydennettiin ryhmahaastatte-
lujen aikana mahdollisesti puuttuvien sidosryhmien tunnistamiseksi. Haastattelujen yh-
teydessa tunnistettiin vain yksi uusi sidosryhma, muut hyvinvointialueet, mika osaltaan
viittaa siihen, etta erilaisista dokumenteista saatiin riittavan kattava kasitys kansainvali-

sen rekrytoinnin keskeisista sidosryhmista.

Kuitenkin jo tutkielmaprosessin aikana tunnistettiin, etta mahdollisesti kaikkia kansain-
vélisen rekrytoinnin sidosryhmia ei tunnistettu. Sidosryhmista tyosuojeluviranomaisten
seka erilaisten kansalaisjarjestdjen rooli jaivat timan tutkielman tarkastelun ulkopuolelle.
Naiden sidosryhmien sisallyttdaminen olisi voinut tarjota tietoa muun muassa tyosuoje-
lun roolista ulkomaisten tyontekijoiden tydehtojen noudattamisen valvonnassa (Tydsuo-
jelu, 2025) tai kansalaisjarjestdjen roolista maahanmuuttajien kotouttamistyossa (Kar-
kola, 2023, s. 21). Toisaalta on huomioitava, etta sidosryhmat voivat my6s muuttua ajan
myo6ta (Pouloudi ja muut, 2016, s. 112), ja niiden roolit seka vaikutukset prosessiin voivat
vaihdella, mikd voi heikentdad sidosryhmadaanalyysin toistettavuutta eri ajankohtina
(Franco-Trigo ja muut, 2020, s. 1084). Esimerkkina tallaisesta sidosryhman roolin muu-
toksesta kansainvidlisen rekrytoinnin kontekstissa on TE-palveluiden siirto kunnille

1.1.2025 alkaen (Tyo- ja elinkeinoministerio, n.d.).

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tahan tutkielmaan pyrittiin saamaan haastateltavia useammasta ensisijaiseksi tunniste-
tusta sidosryhmasta. Mikali haastatteluiden olisi saatu myds hyvinvointialueen tyoyksi-
kdn tyontekijan ja henkilostopalveluyrityksen ndakemykset, olisi se tarjonnut kattavam-

man nakemyksen aiheesta. Taman tutkielman ulkopuolelle jatettiin myos yksi hyvin



101

keskeinen sidosryhma eli kansainvaliset tyontekijat. Jatkotutkimusaiheena esitetdaankin
tutkittavien sidosryhmien joukon laajentamista, jolloin voitaisiin saada kattavammin li-

satietoa eri sidosryhmien rooleista kansainvadlisessa rekrytoinnissa.

Sidosryhmien tunnistamisen ja jaottelun jalkeen analyysissa voidaan Baumin ja muiden
(2007, s. 80) mukaan edeta luokittelemaan sidosryhmia esimerkiksi roolin, kiinnostuksen,
intressien ja valta-asemien perusteella. Taman tutkielman sidosryhmaanalyysissa ei kui-
tenkaan edetty sidosryhmien luokitteluun, jonka avulla Varvasovszkyn ja Brughan (2000,
s. 344) mukaan voitaisiin havainnollistaa sidosryhmien ominaisuuksia, kuten kiinnos-
tusta, tarkeyttd, kantaa tai vaikutusvaltaa kasiteltavaan asiaan. Syvadllisemman ymmar-
ryksen kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmista voisi saada hyodyntamalla verkosto-
analyysia. Vaikka sidosryhmaanalyysi auttaa ymmartamaan eri osapuolten nakemyksia,
Lienert ja muut (2013, s. 134) esittdvat, ettd verkostoanalyysin yhdistaminen tahan tar-
joaa systemaattisemman tavan tarkastella sidosryhmien yhteistyota ja niiden valisia suh-
teita. Verkostoanalyysi keskittyessa toimijoiden rakenteellisten yhteyksien mallintami-
seen (Lienert ja muut, 2013, s. 135). Brughan ja Varvasovszkyn (2000, s. 240) mukaan
verkostoanalyysien avulla voidaan lisaksi mallintaa muodollisia ja epamuodollisia suh-
teita ja toimijoita, jotka vaikuttavat prosesseihin ja paatoksentekoon. Nain se tarjoaa ka-

sitteellisen tyokalun sidosryhmien intressien ja vaikutusvallan arvioimiseen.

Tama tutkimus rajautui kdsittelemaan kansainvalisen rekrytoinnin kautta Suomeen tule-
vaa ulkomaista tyévoimaa. TyOperaista maahanmuuttoa ei sosiaali- ja terveysalalla voida
pitda ratkaisuna akuuttiin tydvoimapulaan (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 6)
ja on tunnistettu, etta sosiaali- ja terveysalalle koulutetuilla ulkomaalaisilla on muita kor-
keampi tyottomyysaste (Kirkonpelto & Vallimies-Patomaki, 2016, s. 11). Mielenkiintoista
olisi laajentaa nakokulmaa jo Suomessa olevien maahanmuuttajien tyo6llistdmiseen ja in-
tegraatioon, niissa tehtavaan sidosryhmayhteistyohon seka tekijoihin, jotka vaikuttavat

maahanmuuttajien tyollistymiseen.
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Liitteet

Liite 1. Esittelykirje

Kansainvalinen rekrytointi sosiaali- ja terveyshuoltoon — Pro gradu tutkielman esittely
seka haastatteluteemat ja -kysymykset

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon tyévoimapulaan on esitetty yhtena ratkaisuna kansain-
valisen rekrytoinnin lisddamista. On tunnistettu, ettd hyvinvointialueiden tarve rekrytoida ulko-
maista tyovoimaa sosiaali- ja terveydenhuollon t6ihin on tulevina vuosina merkittava. Tama Pro
gradu -tutkielma kasittelee kansainvalisessa rekrytoinnissa tehtdvaa sidosryhmayhteistyota hy-
vinvointialueella. Tutkimusaihe on ajankohtainen aikoina, jolloin monet hyvinvointialueet ovat

kdynnistdneet tai suunnittelevat kansainvalisen rekrytoinnin lisddmista.

Tutkielman tavoitteena on kuvata kansainvalisissa rekrytoinneissa tehtdvaa sidosryhmayhteis-
tyota hyvinvointialueiden rekrytointiprosesseissa seka selvittda minkalaista sidosryhmayhteis-
tyota kansainvalisissa rekrytoinnissa tehddan. Tutkielmassa hyédynnetdan sidosryhmaanalyysia
keskeisten sidosryhmien tunnistamiseen seka pyritaan selvittdmaan sidosryhmien vaikutusta, re-
sursseja ja merkitysta organisaatioiden strategisten tavoitteiden (kansainvalinen rekrytointi) tay-
tantéonpanoon. Tutkimus rajautuu kasittelemaan hoiva- ja hoitotydntekijoita. Tyota ohjaa Vaa-

san yliopiston tutkijatohtori Patrik Nordin.

Keskeisind kysymyksina tutkielmassa on, minkalainen sidosryhmayhteisty6 eri toimijoiden kes-
ken tukee kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista, mitkd nahdaan kansainvalisen
rekrytoinnin keskeisimmiksi haasteiksi (eri sidosryhmien ndkoékulmasta) seka minkalaista sidos-

ryhmayhteisty6ta hyvinvointialueella tehdaan kansainvalisissa rekrytoinneissa.

Tutkielman aineistonkeruu toteutetaan haastatteluin kevadan 2024 aikana. Haastateltavat kuulu-
vat alustavan kartoituksen mukaan kansainvalisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin (henki-
I6stohallinto, tydyksikon esihenkild, oppilaitos, henkilostopalveluyritys, tyoyksikon tyontekija,
ammattiosasto). Haastattelut toteutetaan parihaastatteluina etdyhteyksin (Teams) ja haastatte-
lun kesto on noin 1-1,5 tuntia. Haastattelut ovat teemahaastatteluita, joissa kdydaan lapi ennalta

maariteltyja teemoja ja kysymyksia. Haastatteluteemat ja kysymykset ovat esitelty alla.
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Kaikki tutkielmassa keratty tieto kasitelldadn luottamuksellisesti ja haastatteluaineisto tulee aino-
astaan tutkielman tekijan kaytt6on. Haastatteluaineisto havitetdaan tutkielman valmistuttua. Tut-
kielman tulokset raportoidaan niin, etta tutkimuksen kohdeorganisaatio ja osallistujien henkil6l-

lisyys eivat tule esille missdaan vaiheessa.

Ystavallisin terveisin

Milla Arilehto

Hallintotieteiden maisteriopiskelija (sosiaali- ja terveyshallintotiede)
Vaasan yliopisto
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Liite 2. Haastatteluteemat ja -kysymykset

Kansainvalinen rekrytointi hyvinvointialueella

1)

2)

3)

4)

Organisaatioissanne/hyvinvointialueella on asetettu tavoitteeksi kansainvalisen rekry-
toinnin aktiivinen hyddyntdminen tyévoiman saatavuuden parantamiseksi. Miten orga-
nisaationne edustajana nakisitte (talla hetkelld) kokonaisuutena taman tavoitteen to-
teutuneen?

Onko teilla kdytdssa erityista strategiaa tai mallia sosiaali- ja terveydenhuollon tyonte-
kijoiden kansainvalisessa rekrytoinnissa? Jos on, mika taho on paavastuussa sen suun-
nittelusta ja toteuttamisesta?

Mitka tekijat mielestanne edistavat kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutu-
mista? Tai estavat niiden toteutumista?

Mitka toimenpiteet ovat tarpeen ratkaistaessa kansainvalisesti rekrytoitujen tyonteki-

joiden kohtaamia haasteita?

Kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmat

5)

6)

7)

8)

Kansainvalisessa rekrytoinnissa sidosryhmien voidaan sanoa olevan yksiloita, ryhmia
tai organisaatioita, jotka voivat vaikuttaa tai joihin vaikuttaa kansainvalisen rekrytoinnin
prosessi. Madrittele tarkeimmat sidosryhmat, joille koet organisaation ja tydyksikon
olevan vastuussa tai jotka ovat osallisina kansainvalisessa rekrytoinnissa?

a. Miten kyseinen sidosryhma vaikuttaa prosessiin?

b. Miksi sidosryhma on tarkea kansainvalisen rekrytoinnin prosessissa?
Miten ndet oman sidosryhmasi roolin kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteut-
tamisessa?
Miten eri sidosryhmat voisivat edistaa kansainvalisen rekrytoinnin tavoitteiden toteu-
tumista?
Miten organisaatiosi hyddyntda muiden sidosryhmien resursseja (esim. osaamista) kan-

sainvalisen rekrytoinnin prosessissa?

Kansainvalisen rekrytoinnin sidosryhmayhteistyo ja -vuorovaikutus

9)

Onko sidosryhmallasi vaikutus- tai osallistumismahdollisuutta kansainvalisen rekrytoin-

nin suunnitteluun ja paatéksentekoon?

10) Onko olemassa rakenteita tai mekanismeja (esim. verkostot, tydryhmat), jotka varmis-

tavat sidosryhmien osallistumisen kansainvélisen rekrytoinnin prosessiin? Onko organi-

saatiosi mukana néissa rakenteissa tai mekanismeissa?
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11) Mita sidosryhméavuorovaikutuksen menetelmia (esim. kyselyt, tiedottaminen, kokouk-
set ja tydpajat) organisaatioissanne kaytetaan?

12) Muita ajatuksia tutkielman teemaan liittyen?



