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TIIVISTELMÄ: 
 
Kansainvälinen rekrytointi on yksi keino, jolla sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot pyrki-
vät ratkaisemaan työvoimapulaa. Osa hyvinvointialueista on asettanut strategiseksi tavoitteeksi 
kansainvälisen rekrytoinnin lisäämisen. Tämän tutkielman tavoitteena on kuvata kansainvälisen 
rekrytoinnin sidosryhmiä sekä rekrytoinneissa tehtävää sidosryhmäyhteistyötä hyvinvointialu-
eella. Lisäksi tavoitteena on selvittää tekijöitä, jotka edistävät tai estävät kansainvälisen rekry-
toinnin tavoitteiden toteutumista.  
 
Tutkielma on toteutettu laadullisena tutkimuksena, ja tutkimukseen on haastateltu kuutta kan-
sainvälisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvaa henkilöä. Haastattelut on suoritettu 
pari- ja ryhmähaastatteluina, ja tutkimusaineisto analysoitu teoriaohjaavan sisällönanalyysin 
avulla. Tutkielmassa on hyödynnetty sidosryhmäanalyysiä kansainväliseen rekrytointiin vaikut-
tavien sidosryhmien tunnistamisessa ja jaottelussa. Sidosryhmäanalyysi tarjoaa systemaattisen 
lähestymistavan kansainvälisen rekrytoinnin prosessin sidosryhmien kartoittamiseen.  
 
Tutkielma osoittaa, että kansainvälinen rekrytointi vaatii organisaatiolta ja muilta sidosryhmiltä 
resursseja ja osaamista, ja eri sidosryhmien resurssien hyödyntäminen tukee tavoitteiden saa-
vuttamista. Resurssien puute taas voi hidastaa prosessia ja heikentää kansainvälisten työnteki-
jöiden saamaa tukea ja ohjauksen laatua. Työpaikkaohjaajien katsotaan olevan avainasemassa 
kansainvälisten työntekijöiden integraation tukemisessa.  
 
Kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteita edistäviksi tekijöiksi on tunnistettu sidosryhmien välinen 
yhteistyö, osaamisen hyödyntäminen, monikulttuurisuusosaaminen sekä motivaatio ja positiivi-
nen asenne. Tavoitteita estäviksi tekijöiksi puolestaan kielitaidon puutteet, pätevöitymishaas-
teet, resurssien puute sekä sääntelyyn liittyvät tekijät. Erityisesti puutteellinen kielitaito koetaan 
merkittäväksi esteeksi, sillä se vaikeuttaa työntekijän integroitumista työyhteisöön ja heikentä-
vän työtehtävistä suoriutumista.  
 
Tutkielmassa ilmenee, että yhteistyö keskeisten sidosryhmien välillä on ratkaisevaa rekrytointi-
prosessin onnistumiselle. Prosessin alkuvaiheessa on erityisen tärkeää määritellä selkeästi sidos-
ryhmien roolit ja vastuut. Sidosryhmien osallistaminen ja heidän näkökulmiensa, kokemustensa 
ja mielipiteidensä huomioiminen voivat edistää kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden saavut-
tamista. Keskeisten sidosryhmien odotusten ja asenteiden tunnistaminen mahdollistaa kohden-
nettuja toimien suunnittelun ja sitouttaa sidosryhmät paremmin yhteisten tavoitteiden saavut-
tamiseen. 
 

AVAINSANAT: hyvinvointialue, sosiaali- ja terveydenhuolto, kansainvälinen rekrytointi, sidos-
ryhmäanalyysi, sidosryhmäyhteistyö 
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1 Johdanto 

Suomen sosiaali- ja terveydenhuoltoa uhkaa vuosi vuodelta paheneva työvoimapula. 

Työvoiman tarpeeseen ja saatavuuteen vaikuttavat sosiaali- ja terveydenhuollossa sekä 

muilla aloilla väestörakenteen nopea vanheneminen, työikäisen väestön väheneminen 

sekä hidastuva väestönkasvu (Valtioneuvosto, 2021, s. 16). Väestörakenteen vanhenemi-

sen myötä väestöllinen huoltosuhde eli ei-työikäisten suhde työikäisiin kasvaa (Paavola 

ja muut, 2020, s. 20). Tulevina vuosikymmeninä syntyvyyden jatkuva ja nopea alenemi-

nen, joka hidastaa väestönkasvua, pienentää merkittävästi työelämään siirtyvien ikä-

luokkien kokoa (Valtioneuvosto, 2021, s. 35) ja vähentävää sosiaali- ja terveydenhuollon 

ammatteihin koulutettavien määrää. Samalla ikääntyvän väestön myötä sosiaali- ja ter-

veyspalveluiden käyttö tulee lisääntymään (Paavola ja muut, 2020, s. 21).  

 

Sosiaali- ja terveydenhuollon työvoiman tarpeeseen vaikuttavat samanaikaisesti useat 

tekijät. Julkisen alan eläkevakuuttaja Kevan (2021) ennusteen mukaan lähi- ja sairaan-

hoitajat kuuluvat seuraavien kymmenen vuoden aikana suurimpiin kunta- ja hyvinvoin-

tialalla eläköityviin ammattiryhmiin. Sosiaali- ja terveyspalveluihin avautuu runsaasti 

työpaikkoja, sillä uusien osaajien tarve alalla on arviolta 200 000 työntekijää vuoteen 

2035 mennessä (Valtioneuvosto, 2021, s. 18). Työvoiman kysyntää kasvattavat myös so-

siaali- ja terveydenhuoltoon vaikuttavat lakimuutokset. Erityisesti Suomessa asteittain 

voimaan tuleva lakiuudistus vanhuspalveluiden henkilöstömitoituksesta vaikuttaa työ-

voiman tarpeeseen, kun se määrittää jatkossa välitöntä asiakastyötä tekevien työnteki-

jöiden vähimmäismäärän (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta ja iäk-

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

 

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstön saatavuudessa on alueellisia ja ammattiryhmä-

kohtaisia eroja (Valtioneuvosto, 2021, s. 18). Saatavuuden vaihteluun vaikuttavat muun 

muassa koulutuksesta valmistuneiden määrät ja heidän alueellinen sijoittumisensa (HE 

241/2020 vp.). Vartiaisen (2021 s. 264) mukaan erityisesti hoiva- ja hoitotyöntekijöiden 

työvoimapulaa pahentaa alan heikko vetovoima. Hallituksen esityksen (74/2022 vp.) mu-

kaan lähi- ja sairaanhoitajien työvoiman tarve on suuri koko maassa. 
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Rekrytointihaasteiden vuoksi täyttämättä jääneiden tehtävien määrä on kasvanut, ja 

vuonna 2020 täyttämättä jäi lähes 32 000 työpaikkaa. Tilanteen parantamiseksi Suo-

messa tulisi kiinnittää huomiota toimenpiteisiin, jotka turvaavat työvoiman saatavuutta 

sekä vahvistavat alan veto- ja pitovoimaa. Näihin toimenpiteisiin kuuluvat muun muassa 

koulutusten ja koulutuspolkujen kehittäminen, työhyvinvoinnin ja osaamisen johtamisen 

mallien käyttöönotto sekä työperäisen maahanmuuton lisääminen. Larjan ja Peltosen 

(2023, s. 41) mukaan työvoiman saatavuushaasteisiin vastaamiseksi on esitetty työperäi-

sen maahanmuuton käytänteiden parantamista ja rekrytoinnin kohdentamista aloille, 

joilla kotimaisen työvoiman tarjonta ei riitä. 

 

Suomen väkiluvun kääntyessä laskuun 2030-luvun alussa työvoiman kasvua voidaan saa-

vuttaa ainoastaan maahanmuuton avulla (Valtioneuvosto, 2021, s. 16). Työvoimapulan 

ratkaisemiseksi on muiden toimien ohella alettu panostaa kansainväliseen rekrytointiin. 

Sosiaali- ja terveysministeriö (2023a, s. 3) painottaa, että kansainvälisen rekrytoinnin ja 

työperäisen maahanmuuton tehostaminen on jopa välttämätöntä. Työ- ja elinkeinomi-

nisteriön selvityksen mukaan hyvinvointialueiden ja yksityisten toimijoiden tarve ulko-

maisen työvoiman rekrytointiin sosiaali- ja terveydenhuollossa kasvaa merkittävästi lä-

hivuosina (Valtioneuvosto, 2023). On arvioitu, että sosiaali- ja terveydenhuollon koko-

naistyövoimatarpeesta kansainvälisen rekrytoinnin osuus tulee vuoteen 2030 mennessä 

olemaan noin 10 % (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023a, s. 21). Tällä hetkellä kansainvä-

lisen työvoiman määrä Suomessa on kuitenkin edelleen suhteellisen pieni (Valtioneu-

vosto, 2023).  

 

Kansainvälinen rekrytointi voi olla organisaatiolle strateginen valinta, jonka avulla pyri-

tään hankkimaan uutta työvoimaa ja osaamista (Moriarty ja muut, 2012). Hyvinvointi-

alueen strategiasta päättää aluevaltuusto, ja hyvinvointialuestrategissa määritellään or-

ganisaation toiminnan ja talouden pitkän aikavälin tavoitteet (Laki hyvinvointialueesta 

611/2021, 41 §). Hyvinvointialuelain (611/2021, 41 §) mukaan strategiassa on otettava 

huomioon muun muassa organisaation henkilöstöpolitiikka, ja sen tulee perustua arvi-

oon hyvinvointialueen nykytilanteesta sekä toimintaympäristön muutoksista ja niiden 
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vaikutuksista hyvinvointialueen tehtävien toteuttamiseen. Valtioneuvoston ja hyvinvoin-

tialueiden välisistä keskusteluista käy ilmi, että useimmat hyvinvointialueet ovat asetta-

neet tavoitteekseen lisätä kansainvälistä rekrytointia tai aloittaneet keskustelut sen mah-

dollisuuksista parantaa henkilöstötilannetta (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023c). 

Vuonna 2023 toteutetun kyselyn mukaan hyvinvointialueet ovat arvioineet, että yli 20 % 

lisähenkilöstöstä rekrytoidaan työperäisen maahanmuuton kautta (Valtioneuvosto, 

2023). Ulkomailta rekrytoidun työvoiman tarve kohdistuu erityisesti ikääntyneiden pal-

veluihin ja perusterveydenhuoltoon, joissa suurin kysyntä on lähi- ja sairaanhoitajille 

sekä hoiva-avustajille (Valtioneuvosto, 2023). 

 

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten työperäiseen maahanmuuttoon liittyy eri-

tyispiirteitä, kuten alaan liittyvä sääntely, joka koskee sekä työmarkkinoille siirtymistä 

että sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toimimista (Näre & Silva, 2020, s. 513). 

Lupaprosessit vaikuttavat merkittävästi siihen, miten kansainvälisen rekrytoinnin kautta 

saapuvat työntekijät integroituvat kohdemaan työvoimaan (Vartiainen, 2019, s. 40). 

Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 9) mukaan lupaprosessit eroavat huomattavasti EU- ja ETA-

alueen kansalaisten sekä EU- ja ETA-alueen ulkopuolisten kansalaisten välillä. EU- ja ETA-

alueen ulkopuolelta Suomeen saapuvilta edellytetään työperusteista oleskelulupaa. Suo-

messa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa, kuten sairaanhoitajana, toimiminen 

edellyttää pääsääntöisesti ammatinharjoittamisoikeutta sekä työtehtävien kannalta riit-

tävää kielitaitoa (Valvira, n.d.). Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 9) mukaan EU- ja ETA-alu-

een ulkopuolella hoitoalalle kouluttautuneet eivät kuitenkaan voi saada lupaa suoraan 

laillistettuun ammattiin, vaan heidän on haettava lupaa työskentelyyn muussa amma-

tissa. Lisäksi sosiaali- ja terveysalan koulutuksen EU- ja ETA-alueen ulkopuolella suoritta-

neilta vaaditaan lisäopintoja sekä kielitodistus ennen kuin he voivat toimia laillistetussa 

ammatissa. 

 

Kansainvälisen rekrytoinnin onnistuminen edellyttää selkeitä ohjeita, toimintamalleja, 

yhteistyökumppaneita ja verkostoja (Kiiski, 2017). Työperäisen maahanmuuton lisää-

miseksi sosiaali- ja terveysalalla tulisi panostaa eri toimijoiden väliseen yhteistyöhön 
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(Tevameri, 2022, s. 100), sillä kansainvälisen rekrytoinnin toimintakentällä toimii paljon 

sekä julkisia että yksityisiä toimijoita (Karkola, 2023, s. 76). Kansainvälisen työjärjestön 

(ILO, 2023, s. 8) mukaan sosiaali- ja terveysalan kansainvälinen rekrytointi koskettaa mo-

nia sidosryhmiä, mikä edellyttää taloudellisten, sosiaalisten ja eettisten näkökulmien 

huomioimista. Brysonin (2007, s. 23-24) mukaan sidosryhmäanalyysit ovat yhä tärkeäm-

piä maailman keskinäisten riippuvuuksien lisääntyessä, jolloin useat yksilöt, ryhmät ja 

organisaatiot ovat mukana julkista sektoria koskettavien ongelmien ratkaisussa. Sidos-

ryhmäanalyysi auttaa tunnistamaan, analysoimaan tai hallitsemaan sidosryhmiä 

(Pouloudi ja muut, 2016, s. 109), ja Champersin ja Stormin (2019, s. 113-114) mukaan 

sen avulla voidaan ymmärtää sidosryhmien vaikutusta, resursseja ja merkitystä organi-

saatioiden prosesseissa tai politiikkatoimien täytäntöönpanossa. Baum ja muut (2007, s. 

82) korostavat, että sidosryhmäanalyysi mahdollistaa yhteistyötahojen kokoamisen, 

mikä tuo yhteen asiantuntemusta ja resursseja sekä luo verkoston tiedon jakamiseen. 

Sidosryhmäanalyysin tuottamaa tietoa voidaan hyödyntää strategisten tavoitteiden to-

teutumista tukevan viestinnän ja vaikuttamisen suunnitteluun, toteuttamiseen ja kehit-

tämiseen (Schmeer, 2000). 

 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan sidosryhmäyhteistyötä osana kansainvälistä rekrytoin-

tia hyvinvointialueilla. Kansainvälinen rekrytointi ja siihen liittyvä sidosryhmäyhteistyö 

hyvinvointialueilla on ajankohtainen aihe, sillä monet hyvinvointialueet ovat käynnistä-

neet tai suunnittelevat kansainvälisen rekrytoinnin lisäämistä. Tutkielma keskittyy hoiva- 

ja hoitotyöntekijöiden kansainväliseen rekrytointiin ulkomailta, jättäen tutkielman ulko-

puolelle Suomessa jo asuvien ulkomaalaisten työllistäminen sekä muun työperäisen 

maahanmuuton. Tutkielman teoriaosassa kansainvälistä rekrytointia käsitellään erityi-

sesti EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta tulevan työvoiman näkökulmasta. Empiirinen ai-

neisto on puolestaan rajattu tarkastelemaan kansainvälistä rekrytointia yksinomaan EU- 

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

Tämä tutkielma käsittelee ulkomaisen työvoiman rekrytointia julkisiin sosiaali- ja ter-

veysalan organisaatioihin. Tämän tutkielman tavoitteena oli kuvata kansainvälisen rekry-

toinnin sidosryhmiä sekä rekrytoinneissa tehtävää sidosryhmäyhteistyötä hyvinvointi-

alueella. Lisäksi tavoitteena on selvittää tekijöitä, jotka edistävät tai estävät kansainväli-

sen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista. Tutkimus rajautuu käsittelemään hoiva- ja 

hoitotyöntekijöitä. 

 

Tutkielman tutkimuskysymyksinä ovat: 

1. Miten sidosryhmäanalyysin avulla on mahdollista tutkia kansainvälistä rekrytoin-

tia?  

2. Minkälaista sidosryhmäyhteistyötä hyvinvointialueella tehdään kansainvälisissä 

rekrytoinneissa? Minkälainen sidosryhmäyhteistyö tukee kansainvälisen rekry-

toinnin tavoitteiden toteutumista? 

3. Minkä tekijöiden nähdään edistävän tai estävän kansainvälisen rekrytoinnin ta-

voitteiden toteutumista? 

 

1.2 Tutkielman rakenne 

Tämä tutkielma rakentuu seitsemästä pääluvusta. Johdantoluvussa käsitellään työn taus-

taa sekä kuvataan tutkielman tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset. Toisessa luvussa 

tarkastellaan työvoiman liikkuvuutta ja kansainvälistä rekrytointia, kansainvälisen rekry-

toinnin edistäviä ja estäviä tekijöitä sekä siinä tehtävää sidosryhmäyhteistyötä. Kolman-

nessa luvussa käsitellään työmarkkinoiden, sosiaali- ja terveydenhuollon sekä ammatti-

henkilöiden sääntelyä, joka luo pohjan kansainväliselle rekrytoinnille ja niihin tekijöille, 

jotka vaikuttavat työvoiman siirtymiseen työmarkkinoille. Neljännessä luvussa tutkielma 

etenee käsittelemään sidosryhmää käsitteenä, sidosryhmäanalyysiä sekä -vuorovaiku-

tusta.  
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Viidennessä luvussa käsitellään tutkielman metodologisia valintoja sekä sidosryhmäana-

lyysin toteutusta, aineistonkeruuta ja aineiston analyysiä. Kuudennessa luvussa esitel-

lään tutkielman tulokset, jotka on jaettu alalukuihin haastatteluissa ilmenneiden keskeis-

ten teemojen mukaisesti. Tutkielman loppupuolella esitetään tutkielman johtopäätökset 

sekä arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Lopuksi tutkielmassa esitetään ehdotuksia 

jatkotutkimusaiheista.  
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2 Kansainvälinen rekrytointi ja ulkomainen työvoima sosi-

aali- ja terveysalalla 

2.1 Työvoiman liikkuvuus ja kansainvälinen rekrytointi  

Kasvava pula osaavasta työvoimasta sosiaali- ja terveydenhuollossa on globaali ilmiö, 

mikä on johtanut kilpailun lisääntymiseen eri maiden välillä. Smithin ja muiden (2022, s. 

176) mukaan hoitajien työvoimapula voidaan kansainvälisesti tarkasteltuna liittää sekä 

tekijöihin, jotka vähentävät työssä olevien hoitajien määrää, että tekijöihin, jotka kasvat-

tavat työvoiman kysyntää. Erityisesti eläköityminen ja alan vaihtaminen vaikuttavat hoi-

totyötä tekevien määrään. Maailmanlaajuinen pula hoitajista ei kuitenkaan ole ainoa syy, 

joka kannustaa hoitajia hakeutumaan töihin ulkomaille, vaan taustalla on moninaisempia 

syitä (Li ja muut, 2014, s. 315). Aluttisin ja muiden (2014) mukaan työvoiman kansainvä-

lisestä liikkuvuudesta ei ole tarkkoja seurantatietoja, mutta globalisaation on tunnistettu 

lisäävän maahanmuuttoa. Myös terveydenhuollon ammattihenkilöt liikkuvat aikaisem-

paa enemmän työn perässä. Työmarkkinoiden laajentuminen on lisännyt erityisesti am-

mattilaisten liikkuvuutta matalan tulotason maista korkeamman tulotason maihin (WHO, 

2006).  

 

Li ja muut (2014, s. 315) esittävät, että kansainvälinen hoitajien muuttoliike syntyy eri 

työntö- ja vetovoimatekijöiden yhdistelmänä. Yleisesti muuttoliikkeen on tunnistettu ta-

pahtuvan köyhempien maiden työntötekijöiden ja vauraampien maiden vetovoimateki-

jöiden vaikutuksesta, jolloin työvoimaa siirtyy kehittyvistä maista kehittyneimpiin maihin. 

Lähtömaiden olosuhteet ja tilanteet toimivat työntötekijöinä, jotka vaikuttavat hoitajien 

haluun muuttaa pois maasta. Konlanin ja muiden (2023, s. 7463) mukaan näihin työntö-

tekijöihin kuuluvat muun muassa maan sosioekonomiset olosuhteet, heikko terveyden-

huoltojärjestelmä tai alhainen palkkaus. Kline (2003, s. 108) tunnisti lisäksi lähtömaan 

rajalliset mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ja ammattitaidon hyödyntämi-

seen koulutukselliseksi työntötekijäksi, joka kannustaa hoitajia hakeutumaan ulkomaille. 

Myös terveydenhuoltojärjestelmän ulkopuoliset tekijät, kuten sodat sekä 
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henkilökohtaiset 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, että maastamuuttoon 

vaikuttavat monet yksilöön, perheeseen, yhteisöön, yhteiskuntaan sekä kansallisella ta-

solla vallitsevat tekijät. Klinen (2003, s. 108) mukaan useat poliittiset, sosiaaliset, talou-

delliset, historialliset, kulttuuriset sekä lainsäädäntöön ja koulutukseen liittyvät tekijät 

vaikuttavat yleisesti maastamuuttoon. Bach (2003, s. 12) korostaa, että maastamuuton 

taustalla on aina lopulta henkilökohtainen valinta, johon vaikuttavat erityisesti yksilön 

taloudelliset ja sosiaaliset olosuhteet. Li ja muut (2014, s. 315) tuovat esille, että yksilön 

taloudellisen tilanteen paraneminen on usein yksi merkittävimmistä maastamuuttopää-

tökseen vaikuttavista tekijöistä. Kehittyvistä maista muuttaneet hoitajat voivat usein pa-

rantaa kotimaahan jäävien perheidensä elinolosuhteita lähettämällä heille osan ansiois-

taan. Li ja muut (2014, s. 314) ovat kuvanneet Filippiinien olevan suurin maahanmuutta-

jahoitajien lähtömaa. Vartiaisen (2021, s. 266) mukaan filippiiniläisille sairaanhoitajille 

kohdemaan sijaintia tärkeämpää on usein mahdollisuus hankkia toimeentuloa itselleen 

ja perheelleen.  

 

Maastamuuttoon vaikuttavien työntötekijöiden lisäksi voidaan tunnistaa niin sanottuja 

vetovoimatekijöitä (Konlan ja muut, 2023, s. 7463), jotka houkuttelevat sekä helpottavat 

hoitajien siirtymistä kohdemaahan (Li ja muut, 2014, s. 315). Lin ja muiden (2014, s. 315) 

mukaan vetovoimatekijöinä toimivat kohdemaiden olosuhteet, kuten työpaikkojen saa-

tavuus, parempi työympäristö, vakaa sosioekonominen tilanne, sosiaaliset ja eläketurva-

edut, ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet sekä mahdollisuus elämänlaadun pa-

rantamiseen. Taloudellisena ja sosiaalisena vetovoimatekijänä Kline (2003, s. 108) koros-

taa kohdemaan lähtömaata parempaa palkkausta, työolosuhteita tai korkeampaa elinta-

soa. Lisäksi Konlan ja muut (2023, s. 7363) kuvaavat vetovoimatekijöiksi ulkomailla asu-

vat sukulaiset, halun kouluttautua kohdemaassa sekä 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 työvoiman nä-

kökulmasta. Suomen kieli eroaa useista muista kielistä, ja sitä pidetään yleisesti haasta-

vana oppia. Lisäksi suomen kielen opiskelumahdollisuudet ovat rajallisia useimmissa 

maissa. Markkanen (2008, s. 64) huomauttaa, että useissa muissa Euroopan maissa pu-

hutaan kolmansista maista tuleville tutumpia kieliä, mikä tekee erityisesti Länsi-Euroo-

pan maista houkuttelevampia kohdemaita. 

 

Bach (2003, s. 7) muistuttaa tarkastelemaan muuttoliikkeen taustalla olevaa laajempaa 

ja monimutkaisempaa kokonaiskuvaa. Pelkkä keskittyminen kohdemaan vetovoimateki-

jöihin voi siirtää huomion pois lähtömaan työntötekijöistä, joihin maiden tulisi keskittää 

omia poliittisia toimenpiteitä koulutetun työvoiman pitämiseksi. Bachin (2003, s. 3) mu-

kaan terveydenhuollon työntekijöiden maastamuutto on muita ammattialoja tiiviimmin 

sidoksissa eri maiden hallitusten sääntelytoimiin. Sääntely vaikuttaa sekä terveydenhuol-

lon koulutukseen ja rekrytointiin että työntekijöiden sijoittumiseen työmarkkinoille. Ter-

veydenhuollon sääntelyyn liittyvät myös ammattiroolien määrä, niiden erikoistuminen 

sekä ammattilaisten pitkät koulutusajat. Bach nostaa esimerkiksi teho-osastolla työsken-

televät hoitajat, joiden menetys työmarkkinoilta voi horjuttaa koko maan terveyden-

huoltojärjestelmää. Koulutetun terveydenhuollon henkilöstön maastamuutto aiheuttaa 

lähtömaalle usein suuria vaikeuksia, sillä se merkitsee menetettyjä työntekijöitä ja hu-

kattuja taloudellisia panostuksia koulutukseen (Li ja muut, 2014, s. 316; Kline, 2003, s. 

109).  

 

Koponen ja muut (2012, s. 32) painottavat, että erityisesti kansainvälisessä rekrytoin-

nissa sosiaali- ja terveydenhuollon alalle on tärkeää noudattaa eettisiän periaatteita, sillä 

vaikutukset lähtömaan terveydenhuoltojärjestelmän toimivuuteen voivat olla merkittä-

viä. Kansainvälinen sairaanhoitajien neuvosto (ICN) on ilmaissut huolensa maastamuu-

ton kielteisistä vaikutuksista lähtömaiden terveydenhuollon laatuun (International 

Council of Nurses, 2019). Klinen (2003, s. 109) mukaan sairaanhoitajien maastamuutto 

paitsi kuormittaa koko maan terveydenhuoltojärjestelmää myös lisää jäljelle jäävien hoi-

tajien työtaakkaa. Maastamuuton vaikutukset terveydenhuoltojärjestelmän 

https://uwasa-my.sharepoint.com/personal/x4361400_student_uwasa_fi/Documents/Ryhm%C3%A4ty%C3%B6_Vsa2.docx?web=1
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suorituskykyyn eivät kuitenkaan usein ole välittömiä tai helposti havaittavissa, vaan ne 

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

 

Bachin (2003, s. 21) mukaan lisääntyneen maahanmuuton vuoksi eri maiden hallitukset 

ja organisaatiot ovat alkaneet kiinnittää yhä enemmän huomioita hallitumpaan maahan-

muuttoon. Ulkoimaisten työntekijöiden liikettä on pyritty ohjaamaan siten, että ne hyö-

dyttäisivät sekä lähtö- että kohdemaata. Hallitumman maahanmuuton toimenpiteet 

ovat sisältäneen muun muassa poliittisia toimenpiteitä, kansainvälisiä sopimuksia sekä 

eettisten periaatteiden sisällyttämistä maiden toimintamalleihin. Maailman terveysjär-

jestö (WHO, 2020) on esittänyt, että hoitajien kansainvälinen liikkuvuus ja maahan-

muutto edellyttävät tehokasta seurantaa, ja samalla niitä tulee hallittava vastuullisesti ja 

eettisesti. Eri sidosryhmien sääntelytoimien avulla voidaan esimerkiksi panostaa koti-

maisten hoitajien koulutukseen niissä maissa, jotka ovat riippuvaisia maahanmuutosta. 

Sen sijaan maiden, jotka menettävät hoitajia maastamuuton vuoksi, tulisi kiinnittää 

enemmän huomiota pitovoimatekijöihin, kuten palkkaukseen ja työolosuhteisiin tai tar-

jota hoitajille parempia ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia.   

 

Maierin ja muut (2011, s. 56) toteavat, että eri Euroopan maat ovat määritelleet kansain-

välisiä rekrytointipolitiikkatoimia houkutellakseen ulkomailla koulutettuja terveyden-

huollon ammattilaisia. Näillä politiikkatoimilla määritellään esimerkiksi, millä keinoilla ja 

mistä kotimaisista tai ulkomaisista lähteistä terveydenhuollon ammattilaisia pyritään 

saamaan työvoimaksi. Maahanmuuton taustalle on lähdetty muodostamaan strategi-

sempia lähestymistapoja, jotta kansainvälisen rekrytoinnin avulla voidaan edistää mai-

den terveyspoliittisia tavoitteita (Bach, 2003, s. 21). Kilpailu osaavasta työvoimasta kan-

sainvälisessä rekrytoinnissa on kovaa (Valtioneuvosto, 2021, s. 18), ja maat pyrkivät hou-

kuttelevilla rekrytointitavoillaan vahvistamaan omaa vetovoimaansa sopivana kohde-

maana maahanmuuttajahoitajille (Li ja muut, 2014, s. 315). Buchan ja muut (2019, s. 2) 

huomauttavat, että jotkut maat ovat jopa riippuvaisia ulkomailla koulutetuista tervey-

denhuollon ammattilaisista.  
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Maahanmuuton lisääntymisen myötä on tärkeää tarkastella myös sen eettisyyttä (Kline, 

2003, s. 109). Li ja muut (2014, s. 315-316) korostavat, että syrjintä on merkittävä eetti-

nen riski, joka liittyy hoitajien maahanmuuttoon. Kohdemaahan muuttaneet hoitajat ko-

kevat usein syrjintää erityisesti rodun ja kansallisuuden perusteella. Lisäksi voi esiintyä 

palkkasyrjintää, jolloin maahanmuuttajahoitajat saavat huonompaa palkkaa kuin kohde-

maan hoitajat tai maahanmuuttajahoitajia ei palkata heidän koulutustaan ja osaamis-

taan vastaaviin tehtäviin. Maahanmuuttajahoitajien uralla etenemisen mahdollisuudet 

voivat olla heikommat kuin paikallisilla hoitajilla. Lisäksi juuri maahan muuttaneita hoi-

tajia saatetaan hyväksikäyttää sekä altistaa huonoille työoloille. Tämä voi johtua sopi-

mussuhteista, yhteisen kielen puutteesta tai pelosta tuoda ongelmia esiin. Maahan-

muuttajataustaiset terveydenhuollon työntekijät kokevat usein olevansa haavoittuvassa 

asemassa, jolloin kynnys valituksen tekemiseen työolosuhteista voi esimerkiksi työpai-

kan menettämisen pelon vuoksi olla korkea (Näre & Silva, 2020, s. 520).  

 

Bachin (2003, s. 19) mukaan maahanmuuttajataustaisten terveydenhuollon työntekijöi-

den kokemuksiin vaikuttavat monet eri tekijät. Pung ja Goh (2017, s. 148) tunnistavat 

hoitajien maahanmuuttoon liittyviksi haasteiksi kommunikaation ongelmat, sopeutu-

misvaikeudet, puutteet ammatillisessa arvostuksessa ja ammattitaidon kehittymisessä, 

syrjinnän, tukiverkoston puutteen, koti-ikävän sekä henkilökohtaiset ja ammatilliset kult-

tuurierot. Li ja muut (2014, s. 315) korostavat, että työn perässä muuttavat hoitajat jou-

tuvat usein jättämään perheensä lähtömaahan, mikä voi aiheuttaa henkistä kuormitusta 

ja vaikeuttaa tukiverkoston rakentamista kohdemaassa.  

 

Hoitajien muuttoliikkeen aiheuttamiin haasteisiin on pyritty luomaan erilaisia kansainvä-

lisiä ja kansallisia strategioita (Kline, 2003, s. 110) sekä periaatteita (esim. WHO, 2010; 

Helsingin kaupunki, n.d.). WHO:n (2010) eettiset periaatteet koskevat erityisesti tervey-

denhuollon henkilöstön kansainvälistä rekrytointia maailmanlaajuisesti. Periaatteet oh-

jaavat WHO:n jäsenvaltioita huomioimaan rekrytoinneissa muun muassa avoimuuden ja 

oikeudenmukaisuuden periaatteet sekä edistämään kehittyvien maiden terveysjärjestel-

mien kestävyyttä. Eettiset periaatteet on tarkoitettu sovellettavaksi kaikille 
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terveydenhuollon henkilöstön kansainväliseen rekrytointiin liittyville keskeisille sidos-

ryhmille, kuten työnantajille, terveydenhuollon henkilöstölle, ammattijärjestöjen edus-

tajille sekä rekrytoijille. Periaatteet pyrkivät varmistamaan, että sekä kohde- että lähtö-

maat hyötyvät terveydenhuollon henkilöstön kansainvälisestä liikkuvuudesta. Periaat-

teissa kannustetaan lähtö- ja kohdemaita huolehtimaan yhteisesti terveydenhuollon 

henkilöstön kehittämisestä, kouluttamisesta asianmukaisesti sekä molempien maiden 

välisestä yhteistyöstä. Jäsenvaltioiden yhteisesti hyväksymät WHO:n eettiset ohjeet ovat 

kuitenkin vain suosituksia, eivätkä ne velvoita jäsenmaita.  

 

2.2 Kansainvälisen rekrytoinnin edistävät ja estävät tekijät Suomessa 

Kuusion ja muiden (2011, s. 163-164) mukaan Suomen maahanmuuttopolitiikkaan ovat 

perinteisesti vaikuttaneet erityisesti humanitaariset syyt. Vuonna 2006 hallitus kuitenkin 

hyväksyi ohjelman, jonka tavoitteena on edistää maahanmuuttoa työvoimapulan helpot-

tamiseksi. Tämän jälkeen Suomessa on ryhdytty aktiivisemmin edistämään kansainvä-

listä rekrytointia. Sosiaali- ja terveysalan työntekijät on nostettu esiin osaajaryhmänä, 

jonka kansainvälistä rekrytointia edistetään Suomessa kohdennetusti (Valtioneuvosto, 

2021, s. 16). Paavolan ja muiden (2020, s. 39) mukaan viimeaikaisia hallitusohjelman 

mukaisia toimia sosiaali- ja terveysalan työvoimapulan helpottamiseksi ovat olleet pyr-

kimykset tukea hyvinvointialueita kansainvälisten osaajien rekrytoinnissa. Lisäksi EU- ja 

ETA-maiden ulkopuolelta saapuneiden koulutettujen sote-alan ammattilaisten ammatti-

oikeuksien saamista on pyritty nopeuttaminen ja sujuvoittamaan (Valtioneuvosto, 2023a, 

s. 27).  

 

Suomen valtio edistää lisäksi poikkihallinnollista Talent Boost -toimenpideohjelmaa, 

jonka tavoitteena on edistää työperäistä maahanmuuttoa (Valtiontalouden tarkastusvi-

rasto, 2022, s. 15). Valtioneuvoston (2021, s. 17-18) julkaisun mukaan Talent Boost -oh-

jelman keskeisiin toimenpidekokonaisuuksiin kuuluvat kansainvälisen rekrytointimallin 

luominen sekä sosiaali- ja terveysalan kansainvälisen rekrytoinnin sujuvoittaminen. 

Tämä sujuvoittaminen sisältää muun muassa lähtömaakumppanuuksien vahvistamisen 

sekä yhtenäisen kansallisen kielikoulutuksen tarjoamisen. Valtiontalouden 



18 

tarkastusviraston tarkastuskertomuksessa (2022, s. 4) todetaan, että viimeaikaiset työ-

perusteisen maahanmuuton edistämistoimet ovat olleet oikeasuuntaisia, mutta asetet-

tujen tavoitteiden toimeenpanossa on esiintynyt hitautta ja katkoksia. Syinä tähän on 

esitetty muun muassa viranomaistoiminnan hallinnollinen hajautuneisuus, viranomais-

ten vaihteleva sitoutuminen tavoitteiden toteuttamiseen sekä pitkäjänteisen kehittämi-

sen puute, erityisesti kehittämisen hankerahoitteisuuden vuoksi. Hajanaisia resursseja 

tulisi kohdentaa enemmän työperäistä maahanmuuttoa edistäviin pysyvämpiin toimiin 

ja rakenteisiin, jotka turvaisivat paremmin maahantulon pysyvät edellytykset. Kirkonpel-

lon ja Vallimies-Patomäen (2016, s. 12) mukaan ulkomaisten työntekijöiden kiinnitty-

mistä työelämään voidaan tukea muun muassa edistämällä erilaisia koulutuspolkuja ja 

riittävää kielitaitoa.   

 

Sosiaali- ja terveysministeriö (2023b) on julkaissut vastuullisuussuosituksia kansainväli-

seen rekrytointiin. Suositukset ohjaavat organisaatioita noudattamaan systemaattista ja 

läpinäkyvää rekrytointiprosessia. Organisaatioiden tulee varmistaa rekrytoinnin lainmu-

kaisuus ja pyrkiä vähentämään epäasiallisen kohtelun riskiä. Vastuulliseen rekrytointiin 

kuuluu myös työntekijöiden palkkaaminen heidän koulutustaan ja osaamistaan vastaa-

viin tehtäviin. Kansainvälisen rekrytoinnin palveluntarjoajien valinta ja hankintamenet-

tely on tehtävä huolellisesti. Huomiota on kiinnitettävä palveluntarjoajalle asetettuihin 

vähimmäisvaatimuksiin, kuten osaamisen ja vastuullisuuden tasoon sekä toimintatapoi-

hin. Valtiotasoisten vastuullisuussuositusten lisäksi myös muilla toimijoilla voi olla omia 

ohjeitaan ja suosituksiaan. Esimerkiksi Helsingin kaupunki (n.d.) on laatinut omat eetti-

set periaatteensa, jotka ohjaavat kansainvälisen rekrytoinnin prosesseja ja toimintata-

poja. 

 

Suositustasoisen ohjauksen lisäksi kansainvälisen rekrytoinnin toteuttamista ei Suo-

messa säädellä tai ohjata lainsäädännöllä (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 7). 

Kansainvälinen rekrytointi ei myöskään edellytä lupaa, eikä siihen kohdistu samanlaista 

valvontaa kuin esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöihin (Kaasinen & 

Kiuru, 2023, s. 6). Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksessa (2022, s. 7) 
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todetaan, että sosiaali- ja terveydenhuoltoon kansainvälistä rekrytointia tehdään Suo-

messa pääosin rekrytointi- ja henkilöstöpalveluyritysten välityksellä heidän luomillaan 

pelisäännöillä. Nämä yritykset tuovat muun muassa EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta sai-

raanhoitajataustaisia henkilöitä, jotka päätyvät usein työskentelemään hoiva-avustajina 

tai opiskelemaan oppisopimuksella lähihoitajiksi. Vaikka esimerkiksi Filippiineillä sairaan-

hoitajaksi opiskellaan neljä vuotta ja saavutetaan alempi korkeakoulututkinto, 2000-lu-

vulla yksityisten hoivayritysten Filippiineiltä rekrytoitujen sairaanhoitajien kerrotaan 

työskennelleen Suomessa pääosin hoiva-avustajina tai lähihoitajina, eikä koulutustaan 

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

 

Sairaanhoitajien kouluttamiseen lähihoitajiksi 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 työskentelemään on ollut heidän työskentely koulutustaan vastaa-

mattomissa tehtävissä (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 7). Tavoitteena tulisi 

kuitenkin olla, että kansainvälisen rekrytoinnin kautta Suomeen tulevat pääsisivät mah-

dollisimman nopeasti koulutustaan vastaaviin tehtäviin (Sosiaali- ja terveysministeriö, 

2023a, s. 22). Vartiaisen (2021, s. 268-269) mukaan erilaisten hankkeiden myötä on py-

ritty luomaan sairaanhoitajille pätevöitymiskoulutusohjelmia, mutta näiden systemaat-

tinen hyödyntäminen on edelleen jäänyt puutteelliseksi.  

 

Vartiaisen (2021, s. 267) mukaan deskilling-ilmiöstä puhutaan silloin, kun henkilö palka-

taan koulutustaan vastaamattomaan, vähemmän koulutusta vaativaan tehtävään. Des-

killing-ilmiöstä voidaan Kaasisen ja Kiurun (2023, s. 25) mukaan käyttää myös nimitystä 

koulutuksen mitätöiminen. Tyypillinen esimerkki koulutuksen mitätöimisestä Suomessa 

on tilanne, kun ulkomailta rekrytoidulta henkilöltä edellytetään sairaanhoitajan korkea-

koulututkintoa, mutta hän pääsee työskentelemään hoiva-avustajana tai kouluttautu-

maan lähihoitajaksi. Tällöin työntekijä ei pääse hyödyntämään aiemmin hankittua osaa-

mistaan tai kehittämään sitä edelleen. Bachin (2003, s. 18) mukaan tämä voi johtaa epä-

oikeudenmukaisuuden tunteeseen, kun palkka ja työtehtävät eivät vastaa työntekijän 
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osaamista. Näre ja Silva (2020, s. 518) kuvaavat tutkimuksessaan hoitajien kokemuksia 

työstä shokkina, kun esimerkiksi kotimaassaan erikoistunut sairaanhoitaja rekrytoidaan 

Suomessa vanhustenhoitolaitokseen, jossa työtehtäviin kuuluu siivoamista ja vaatteiden 

pesua potilaiden hoitamisen sijaan. Pitkäsen ja Vartiaisen (2020, s. 38) mukaan on tun-

nistettu, että urakehityksen sijasta sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen voi jopa hei-

kentyä työskentelyssä tehtävissä, jotka eivät vastaa hänen koulutustaan. Tällöin, mikäli 

työntekijä palaa lähtömaahansa, hän ei välttämättä vie mukanaan uutta osaamista. Lo-

zano ja muut (2015) ovat tunnistaneet, että ulkomaalaiset työntekijät voivat olla alttiim-

pia hyväksymään koulutustaan vastaamattomia tehtäviä epävarman työmarkkina-ase-

mansa vuoksi. 

 

On tunnistettu, että Suomessa esiintyy ulkomaisen työvoiman hyväksikäyttöä yleisesti, 

ja ilmiö on oletettua monimuotoisempaa ja laajempaa (Valtioneuvosto, 2021, s. 43). Koi-

vuniemen (2023, s. 44) mukaan työperäistä hyväksikäyttöä esiintyy myös sosiaali- ja ter-

veysalalla muiden alojen lisäksi. Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 22, 25) ovat SuPerin (Suomen 

lähi- ja perushoitajaliiton) julkaisussa esittäneet, että erityisesti työperäisen maahan-

muuton kautta tulleet työntekijät ovat puutteellisen kielitaitonsa vuoksi alttiita hyväksi-

käytölle. Työperäinen hyväksikäyttö voi ilmetä esimerkiksi alipalkkauksena, epämääräi-

sinä työsopimuksina, laittomina rekrytointimaksuina tai tilanteina, joissa työntekijän 

työnkuva ei vastaa hänelle luvattua. Näre ja Silva (2020, s. 520) ovat tutkimuksessaan 

tuoneet esille Suomessa työskennelleiden filippiiniläishoitajien kokemuksia, kuten yli-

työkorvausten maksamatta jättämistä sekä laittomia, alle kuuden tunnin työvuoroja. Koi-

vuniemi (2023, s. 49) kuvaa ammattiliitto Tehy ry:n kantaa, jonka mukaan kestävän kan-

sainvälisen rekrytoinnin tulee perustua eettisiin periaatteisiin, ja ulkomaalaisten työnte-

kijöiden työehtojen noudattamisen valvontaan tulisi osoittaa riittävästi resursseja.  

 

Työvoimapulan helpottamiseksi ulkomaisen työvoiman rekrytoinnin lisäksi tarvitaan toi-

mia, jotka tukevat maahanmuuttajien työllistymistä ja integroitumista. Kansainvälinen 

siirtolaisuusjärjestö eli IOM (2010, s. 57) määrittelee integraation prosessiksi, jossa maa-

hanmuuttajat hyväksytään yksilöinä ja ryhminä osaksi yhteiskuntaa. Markkasen (2008, s. 
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76) mukaan ulkomaalaisten onnistuneeseen integroitumiseen Suomessa voi vaikuttaa 

negatiivisesti suuret kulttuuriset ja etniset erot lähtö- ja kohdemaan välillä. Nämä erot 

korostuvat erityisesti Euroopan ulkopuolelta tulevien ja suomalaisten välillä ja ne voivat 

synnyttää vihamielisiä asenteita sekä pelkoa valtaväestön keskuudessa. Xiaon ja muiden 

(2014, s. 641) mukaan hoitotyön käytännöt muovautuvat eri maissa sosiaalisten, kult-

tuuristen ja poliittisten tekijöiden vaikutuksesta. Hoitajien työvoimaan integroitumisen 

keskeisenä tekijänä on tunnistettu maan hoitotyön käytäntöihin sopeutuminen. Lisäksi 

kieli- ja kulttuurierot sekä kohdemaan ammatilliset standardit vaikuttavat hoitajien so-

peutumiseen (Li ja muut, 2014, s. 315). Larjan ja Peltosen (2023, s. 32) mukaan sosiaali- 

ja terveydenhuoltoon työllistymistä hidastavat erityisesti sairaanhoitajilla tutkinnon suo-

rittamiseen tai tunnustamiseen liittyvät vaatimukset. 

 

Li ja muut (2014, s. 315) esittävät, että maahanmuuttajataustaiset hoitajat kokevat usein 

haasteita luodessaan suhteita työyhteisöön kohdemaan terveydenhuollon organisaa-

tiossa. Maahanmuuttajataustaisilla hoitajilla on tunnistettu olevan turvattomuuden, 

eristäytyneisyyden ja yksinäisyyden tunteita sekä kokemuksia menetetystä itsevarmuu-

desta. Hyvät suhteet kollegoihin on tunnistettu lisäävän maahanmuuttajataustaisten 

työntekijöiden motivaatiota pysyä työssä sekä parantavan hoidon laatua ja turvallisuutta.  

Vartiainen ja muut (2017, s. 154) esittävät, että työyhteisön tarjoama tuki helpottaa maa-

hanmuuttajataustaisten hoitajien sopeutumista työyhteisöön. Lisäksi työyhteisöön so-

peutumista tukevina tekijöinä kuvataan muun muassa samankielisten työntekijöiden 

tuki sekä maahanmuuttajahoitajien henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten ahkeruus ja 

positiivisuus. Samaa kieltä puhuvien työntekijöiden tuki koetaan erityisen tärkeäksi työs-

kentelyn alkuvaiheessa.  

 

Xiao ja muut (2014, s. 648) ovat tunnistaneet puutteita työyhteisöjen ja maahanmuutta-

jahoitajien kulttuurien välisten valmiuksien kehittämisessä, jotka tukisivat vastavuoroista 

oppimista. Kehittämistoimien sijaan usein odotetaan, että maahanmuuttajahoitajat so-

peutuvat työpaikoilla olevaan kulttuuriin ja toimintakäytäntöihin. Työkulttuurien lisäksi 

eri maiden hoitokulttuureissa on usein eroja. Vartiainen (2019, s. 79) on esittänyt 
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hoitokulttuurien eroja kuvaavana esimerkkinä Suomessa käytettävän kuntouttavan hoi-

totyön mallin, joka erilaiseen hoitokulttuuriin tottuneelle filippiiniläiselle hoitajalle voi 

vaikuttaa kylmältä ja vieraalta lähestymistavalta. Erilaisten hoitokulttuurien ja työnku-

vien vuoksi maahanmuuttajahoitajan voi olla vaikea tuoda uuteen toimintaympäristöön 

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 välillä voivat vaikeuttaa yhteistyötä ja vuorovaikutusta heidän vä-

lillään sekä aiheuttaa ristiriitatilanteita. Vartiaisen ja muiden (2017, s. 154) mukaan työ-

yhteisön riittävällä perehdytyksellä on positiivinen vaikutus maahanmuuttajataustaisten 

hoitajien integroitumiseen työyhteisöissä. Työyhteisön perehdytys voi sisältää tietoa 

muun muassa maahanmuuttajataustaisen hoitajan lähtömaan hoitotyön kulttuurista 

sekä hoitajakoulutuksesta.  

 

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toimiessa tulee olla tehtävien hoi-

don kannalta riittävä kirjallinen ja suullinen kielitaito (Valvira, n.d.a). Vaikka vaadittavat 

kielitaitovaatimukset voivat Kirkonpellon ja Vallimies-Patomäen (2016, s. 12) mukaan 

vaihdella eri ammattiryhmittäin, on työnantajan vastuulla huolehtia siitä, että työnteki-

jällä on riittävät edellytykset selviytyä tehtävistään asiakas- ja potilasturvallisuutta vaa-

rantamatta. Kielitaidon merkitys työskentelyssä on yksi kansainvälisten työntekijöiden 

rekrytoinnin haastetta lisäävä tekijä (Kirkonpelto & Vallimies-Patomäki, 2016, s. 12) eikä 

kielitaitoon liittyvien haasteiden vuoksi esimerkiksi sairaanhoitajien työperäinen maa-

hanmuutto välttämättä ehkäise työvoimapulaa riittävästi (Ensio ja muut, 2019, s 38). 

Vaikka Näreen ja Silvan (2020, s. 52) mukaan rekrytoinnissa ja työtehtäviin sijoittumi-

sessa kielitaito vaikuttaa, ja tähän on lainkin mukaan hyväksyttävä syy, kielitaitoa voidaan 

myös käyttää syrjinnän perusteena, ja se voi lisätä eriarvoisuutta työyhteisössä. Osa-

syynä tähän on se, ettei työtehtävien kannalta riittävän kielitaidon määrittelemiseen ole 

objektiivisia mittareita, jolloin saman henkilön kielitaito voidaan kokea tilanteen mukaan 

joko ymmärrettäväksi tai riittämättömäksi.  
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2.3 Kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmäyhteistyö  

Työnantajilta puuttuu usein osaaminen työperäisen maahanmuuton hyödyntämiseen, 

mikä voi estää ulkomaalaisen työvoiman täysimääräistä hyödyntämistä (Karkola, 2023, s. 

3). Esimerkiksi useat kunnat eivät ole edistäneet aktiivisesti kansainvälistä rekrytointia, 

vaikka ovat tunnistaneet tarpeen ulkomaisesta työvoimasta (Karkola, 2023, s. 69). Kiiski 

(2017) on esittänyt, että kansainvälinen rekrytointi edellyttää onnistuakseen sidosryh-

mien yhteistyötä, verkostoja, selkeitä ohjeita ja toimintamalleja sekä kokemusta ja osaa-

mista. Karkolan (2023, s. 116) mukaan sujuvan ja vastuullisen maahanmuuttoprosessin 

edellytyksenä on yhteistyö eri viranomaisten, työnantajien sekä yksityisten toimijoiden 

välillä. Karisen ja muiden (2023, s. 29) selvityksen mukaan viranomaisten ja toimijoiden 

yhteistyö on merkittävässä roolissa työperäisen maahanmuuton sujuvan palvelu- ja asia-

kaspolun rakentamisessa. Asiakaspolun tulisi toimia lähtömaasta Suomeen asettautumi-

seen asti, ja edellytyksenä tälle nähdään eri toimijoiden hyvän yhteistyön lisäksi riittävät 

resurssit. Karkola (2023, s. 11) nostaa esille julkisen sektorin merkityksen kansainvälisen 

rekrytoinnin kautta tulleen työntekijän pitovoimassa. Sen lisäksi, että julkisen sektorin 

toimijat toimivat työnantajina kansainvälisille työntekijöille, kuntien ja hyvinvointialuei-

den tarjoamilla palveluilla, kuten varhaiskasvatuksella sekä vapaa-ajan, sivistystoimen ja 

sosiaalitoimen palveluilla, on tärkeä rooli työntekijöiden integroitumisessa yhteiskun-

taan.  

 

Kotimaisen yhteistyön lisäksi kansainväliseen rekrytointiin kuuluu yhteistyö kansainvälis-

ten toimijoiden kanssa. Kirkonpellon ja Vallimies-Patomäen (2016, s. 21) mukaan kan-

sainvälisessä rekrytoinnissa yhteistyötä tulee tehdä viranomaisten kesken lähtö- ja koh-

demaissa sekä eri verkostoissa, mikä myös auttaa rekrytointiprosessin onnistumisessa. 

Mannila ja Parviainen (2010, s. 23-24) esittävät, että pelkän rekrytoinnin sijaan ulkomai-

sen työvoiman hankintaan tulee liittyä laajempaa yhteistyötä lähtö- ja kohdemaan kes-

ken. Yhteistyön muotoja voivat olla esimerkiksi tutustumisvierailut, sähköinen tiedon-

vaihto, yhteiset seminaarit tai tutkimus- ja kehittämistyön eri muodot. Myös WHO:n eet-

tiset periaatteet ohjaavat kompensoimaan lähtömaalle terveydenhuollon työvoiman 

muutosta aiheutuvia menetyksiä. Tällaisena kompensaationa voivat toimia rahalliset 
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keinot, mutta myös epäsuorempi toiminta, kuten uuden osaamisen välittäminen lähtö-

maahan. Li ja muut (2014, s. 316) ovat tunnistaneet, että hoitajien maastamuutto voi 

tuoda lähtömaalle haittojen lisäksi myös hyötyjä, ja ulkomailla työskentelevät hoitajat 

voivat osaltaan edistää kansainvälisiä yhteyksiä ja kumppanuuksia lähtö- ja kohdemaan 

välillä. Hoitajien mahdollisesti palatessa lähtömaahan he tuovat mukanaan lisää osaa-

mista ja ideoita, joiden avulla voidaan kehittää maan terveydenhuollon käytäntöjä. Toi-

saalta Lin ja muiden mukaan hoitajien maastamuuton aiheuttamat haitat lähtömaalle 

ovat kuitenkin usein suuremmat kuin sen hyödyt, mutta toimivalla yhteistyöllä näitä hait-

toja voidaan pyrkiä vähentämään. 

 

Eri maiden työvoiman liikkuvuuteen ja kansainväliseen rekrytointiin liittyvien kokemus-

ten vertailu voi auttaa paremmin tunnistamaan ja ennaltaehkäisemään ulkomaiseen työ-

voimaan liittyviä haasteita, kuten epätasa-arvoa työmarkkinoille (Lozano ja muut, 2015). 

Lozano ja muut (2015) ovat tunnistaneet, että eri Euroopan maat kohtaavat kansainväli-

sessä rekrytoinnissa osin samoja haasteita. Vertaillessaan Iso-Britannian ja Espanjan 

haasteita he tunnistivat ulkomaisten työntekijöiden ajautuvan koulutustaan vastaamat-

tomiin tehtäviin sekä vaikeuksia ammatillisessa ja urakehityksessä. Näiden negatiivisten 

vaikutusten vähentämiseksi Lozano ja muut ehdottavat parempaa yhteistyötä hallitusten, 

työnantajien ja muiden sidosryhmien välille. Maailman sairaanhoitajien neuvosto (Inter-

national Council of Nurses, 2019) on jopa vaatinut maiden hallituksia ja eri organisaa-

tioita huomioimaan kansainvälisessä rekrytoinnissa paremmin eri sidosryhmien tarpeet 

sekä kustannustehokkuuden ja eettisyyden rekrytointiprosesseissa.  

 

Pungin ja Gohin (2017, s. 163) mukaan hoitajien integraation tukena voidaan hyödyntää 

erilaisia keinoja. Hoitajien sopeutumista kohdemaahan voidaan tukea esimerkiksi kult-

tuurityöpajoilla, orientaatio-ohjelmilla sekä kohtaamisilla ja kokemusten jakamisella kan-

sainvälisten hoitajien kesken. Integraatiota edistävien toimien tulisi muun muassa tukea 

kielen oppimista ja kommunikaatiota (Smith ja muut, 2022, s. 186). Vaikka keskusteluja 

rakenteellisten integraatio-ohjelmien tärkeydestä käydään, niistä löytyy Smithin ja mui-

den (2022, s. 181) mukaan vain vähän tutkimustietoa.  Rakenteellisten integraatio-
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ohjelmien avulla voidaan kuitenkin parantaa maahanmuuttajataustaisten hoitajien ko-

kemuksia tarjoamalla tukea kielen oppimiseen, maakohtaisia sopeutusohjelmia sekä 

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-

menpiteillä tai ammatillisella koulutuksella (Markkanen, 2008, s. 135-136). Näre ja Silva 

(2020, s. 519) ovat kuvanneet, että rekrytointiprosessiin kuuluvaa, työnantajan tarjoa-

maa kielikoulutusta ei ole välttämättä järjestetty työaikaan kuuluvaksi, jolloin kielikoulu-

tukseen osallistuminen on ollut mahdollista vain työajan ulkopuolella, kuten iltaisin ja 

viikonloppuisin.  Työnantajien järjestämien kielikoulutuksen lisäksi 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 riittävästi. 

 

Smithin ja muiden (2022, s. 186) mukaan kattavalla eri sidosryhmien yhteistyöllä voidaan 

edistää hoitajien integroitumista kohdemaan työvoimaan. Integraatio-ohjelmiin tai -toi-

miin mukaan otettavina sidosryhminä ovat esimerkiksi hoitotyön esihenkilöt ja koulutta-

jat, oppilaitoksen edustajat sekä hoitotyön ylempi johto (Smith ja muut, 2022, s. 179). 

Pung ja Goh (2017, s. 163) lisäävät, että integraatiota tukevissa toimissa tulisi olla mu-

kana kohdemaan hoitajia, jotta sosiaalinen integraatio mahdollistuisi paremmin ja syr-

jintää voitaisiin vähentää. Sakko (2015, s. 56) on esittänyt, että ulkomaisten työntekijöi-

den integraatiota työyhteisöön tukevat työyhteisön perehdyttäjät tai mentorin roolissa 

toimivat työntekijät. Kirkonpelto ja Vallimies-Patomäki (2016, s. 21) ovat nostaneet esille 

myös ulkomaisen työntekijän vastaanottavan työyhteisön perehdyttämisen merkityksen. 

Työyhteisön perehdyttämisen avulla voidaan muun muassa lisätä työntekijöiden ymmär-

rystä monimuotoisesta työyhteisöstä ja kulttuurien välisestä viestinnästä. Näre ja Silva 

(2020, s. 518) esittävät, että kansainvälisen työntekijän suhde yksikön muihin hoitajiin 
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sekä lähiesihenkilöön on tärkeässä, jopa ratkaisevassa roolissa päivittäisissä työtehtä-

vissä. Organisaation johto taas voi näyttäytyä maahanmuuttajahoitajille etäisenä, eikä 

hoitajilla välttämättä ole paljoakaan tietoa organisaatiosta, jossa he työskentelevät.   

 

Kiiski (2017) on esittänyt, että jo kansainvälisen rekrytointiprosessin alkuvaiheessa on 

tärkeää suunnitella etukäteen viestintää sekä rakentaa hyvää yhteistyötä palkansaajajär-

jestöjen edustajien kanssa. Myös yksittäiset ammattiliitot ovat tärkeässä roolissa kan-

sainvälisessä rekrytoinnissa tehtävässä yhteistyössä ja edunvalvonnassa. Kuten muissa-

kin Pohjoismaissa, Markkasen (2008, s. 43) mukaan myös Suomessa suurin osa tervey-

denhuollon työntekijöistä on ammattiliittojen jäseniä. Kansainvälisesti Bach (2003, s. 19) 

kuvaa ammattiliittojen pyrkineen aktiivisesti edistämään samoja työehtoja ja -oikeuksia 

ulkomaisille kuin muillekin terveydenhuollon työntekijöille. Ammattiliittojen on lisäksi 

tunnistettu tiedottavan ulkomaisille työntekijöille heidän oikeuksistaan sekä tuovan 

esille väärinkäytöksiä. Myös MacKenzien ja Martinez Lucion (2019) mukaan ammattilii-

toilla on merkittävä rooli ulkomailta tulleiden työntekijöiden oikeuksien suojelemisessa. 

Bachin (2003, s. 20) mukaan ammattiliitot ovat työnantajien kanssa yhteistyössä raken-

taneet useita hyviä käytäntöjä, kuten erilaisia perehdytys- ja orientaatio-ohjelmia sekä 

henkilökohtaisia kehityssuunnitelmia, joiden avulla on tuettu ulkomaisen työvoiman in-

tegroitumista työpaikoille.  

 

Suomessa sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijärjestö Tehy ry (Koivuniemi, 2023, 

s. 12) on esittänyt huolta ammattiliittojen puutteellisesta mukaanotosta kansainvälisen 

rekrytoinnin käytäntöjen suunnitteluun.  Vaikka edistystä on tapahtunut viimeisen kym-

menen vuoden aikana, ammattiliittojen osaamista ei ole hyödynnetty hoitajien kansain-

välisissä rekrytoinneissa riittävästi. Koivuniemi viittaa Työ- ja elinkeinoministeriön HYVÄ-

hankkeen arvioon vuosilta 2009-2015, jonka mukaan kansainvälisestä rekrytoinnista 

puuttuu riittävä yhteistyö, eikä eri toimijoiden rooleja kansainvälisessä rekrytoinnissa ole 

tunnistettu riittävän hyvin. Myös ammattiliitto SuPerista (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 7) 

tuodaan esille, että ammattiliittojen osaamista tulisi hyödyntää nykyistä kattavammin 

kansainvälisessä rekrytoinnissa. Ammattiliittojen kuvataan tuntevan kansainväliseen 



27 

rekrytointiin liittyvät ongelmat sekä näihin vaadittavat toimenpiteet, ja tämän osaami-

sen hyödyntäminen edellyttää keskinäistä yhteistyötä eri toimijoiden kesken. 

 

Ulkomaista työvoimaa rekrytoitaessa organisaatioilla prosessin omatoimisen eteenpäin-

viemisen vaihtoehtona on Mannilan ja Parviaisen (2010, s. 35) mukaan rekrytointikump-

panin, kuten henkilöstöpalveluyrityksen, käyttäminen. Bach (2003, s. 19) havaitsi jo 

vuonna 2003, että yksityisten työnvälitystoimistojen tai henkilöstöpalveluyritysten rooli 

terveydenhuollon työntekijöiden liikkuvuudessa on kasvanut olennaisesti. MacKenzien 

ja Martinez Lucion (2019) mukaan maahanmuuttajien pääsyä työmarkkinoille tukevien 

kansainvälisten henkilöstöpalveluyritysten määrä on lisääntynyt, ja niiden rooli on kas-

vanut ja laajentunut ulkomaisen työvoiman käytön lisääntyessä. Yrityksillä on toimintaa 

usein sekä kohde- että lähtömaassa. Suomessa Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 6) mukaan 

suurin osa sosiaali- ja terveydenhuollon kansainvälisestä rekrytoinnista on toteutettu yk-

sityisten henkilöstöpalveluyritysten toteuttamina. Esimerkiksi Filippiineiltä on Vartiaisen 

(2019, s. 69) mukaan tullut vain pieni osa hoitajista ilman henkilöstöpalveluyrityksiä. 

Syyksi tähän on tunnistettu kansainvälisen rekrytoinnin koettu monimutkaisuus ja to-

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

 

Henkilöstöpalveluyritysten tarjoamien palveluiden sisältö voi vaihdella, mutta Hanhisen 

ja Rintalan (2022, s. 7-8) mukaan henkilöstöpalveluyrityksen palveluihin voi kuulua esi-

merkiksi rekrytoitavien valinta lähtömaassa, lähtömaakoulutus, henkilöiden kuljettami-

nen Suomeen, tarvittavista lupaprosesseista huolehtiminen sekä asettautumispalvelut. 

Mannilan ja Parviaisen (2010, s. 35) mukaan henkilöstöpalveluyritystä käytettäessä on 

työnantajan kuitenkin tärkeää osallistua aktiivisesti rekrytoinnin keskeisiin vaiheisiin. 

Henkilöstöpalveluyrityksen tai muiden toimijoiden rooliin ja valittuun toimintamalliin 

vaikuttavat muun muassa työnantajan käytössä olevat resurssit kansainväliseen rekry-

tointiin sekä työnantajan mahdollisuudet tarjota rekrytoiduille työntekijöille asettautu-

mispalveluja (Mannila & Parviainen, 2010, s. 24). Osaamisen ja kokemuksen lisäksi hen-

kilöstöpalveluyritysten käytön hyötyinä Kirkonpelto ja Vallimies-Patomäki (2016, s. 13) 

tuovat esille, että yrityksillä on usein syvällisempää tietoa lähtömaiden 
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terveydenhuoltojärjestelmistä sekä kansainvälisen rekrytoinnin mahdollisista kielteisistä 

vaikutuksista kohdemaan terveydenhuoltoon.  

 

Laki ammatillisesta koulutuksesta (531/2017, 22 §) määrittää, että ammatillista koulu-

tusta voivat järjestää vain kunnat, kuntayhtymät, rekisteröidyt yhteisöt ja säätiöt. Henki-

löstöpalveluyritysten lisäksi kansainvälisessä rekrytoinnissa toimii usein yhteistyökump-

panina koulutuksen järjestäjät, sillä maahanmuuton kautta tulleet henkilöt eivät työllisty 

suoraan sosiaali- ja terveysalan ammatteihin, vaan tarvitsevat tutkintoon johtavaa tai 

lisä- ja täydennyskoulutusta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8-9). Karkolan (2023, s. 37-38) 

mukaan ammatillisen koulutuksen järjestäjien rooliin voi kuulua ammatillisen peruskou-

lutuksen lisäksi myös kotoutumispalveluiden järjestäminen. Koulutusten järjestäjille ker-

tynyt kokemus on mahdollistanut toiminnan kehittämisen, minkä ansiosta useat toimijat 

pystyvät nykyisin paremmin palvelemaan työnantajia myös akuuteissa työvoiman tar-

peissa.  
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3 Sosiaali- ja terveydenhuollon kansainvälisen rekrytoinnin 

sääntely  

3.1 Työmarkkinoiden ja sosiaali- ja terveydenhuollon sääntely  

Työmarkkinoihin ja sosiaali- ja terveydenhuoltoon liittyy olennaisesti niihin kohdistuva 

sääntely eli regulaatio. Dunbar ja muut (2021) viittaavat Selznickin vuonna 1984 esittä-

mään määritelmään, jonka mukaan sääntely tarkoittaa ”julkisen viranomaisen harjoitta-

maa yhteisön arvostamien toimintojen jatkuvaa ja keskitettyä hallintaa”. Kostin ja mui-

den (2019, s. 169) mukaan julkisen toiminnan sääntelyn merkitys on kasvanut, ja erilais-

ten lakien lisäksi muut sääntelykeinot, kuten asetukset, määräykset, säännöt, sopimuk-

set ja koodit, ovat yleistyneet. Sääntelyä tapahtuu sekä lainsäädännöllä että sen ulko-

puolella, jolloin sääntelyyn osallistuu monenlaisia yksityisiä ja yhteiskunnallisia toimijoita. 

Usein lakisääteisten prosessien rinnalla toimii valtion toimijoiden kanssa samanaikaisesti 

useita muita tahoja. Leslie ja muut (2021) toteavat, että terveydenhuollon ammattilais-

ten sääntelyssä esimerkiksi ammattiliitoilla voi olla vaikutusmahdollisuuksia eri käytän-

töihin. Kuitenkin ammattiliittojen rooli on usein erillinen varsinaisesta sääntelijän roo-

lista. 

 

MacKenzien ja Martinez Lucion (2019) mukaan valtiolla on keskeinen rooli eri maiden 

työmarkkinoiden sääntelyssä. Yksittäisen valtion sisällä toimii useita eri tasojen toimi-

joita, kuten ministeriöitä, osastoja ja virastoja, jotka kaikki osaltaan vaikuttavat säänte-

lyyn. Sääntelykeinot ovat alttiita erilaisille muutoksille ja vastuun siirroille eri tasojen tai 

toimijoiden välillä, esimerkiksi valtiolta paikallishallinnolle tai ministeriöiden kesken. Li-

säksi sääntelyyn osallistuvien toimijoiden roolit voivat vaihdella ajan myötä. Suomessa 

yksi esimerkki vastuun siirrosta ja toimijan roolin muutoksesta on työperäisen maahan-

muuton hallinnon siirtäminen sisäministeriöltä työ- ja elinkeinoministeriölle. Tällä siir-

rolla pyrittiin kytkemään työvoiman maahanmuutto entistä tiiviimmin maan työllisyys-, 

koulutus-, elinkeino- ja innovaatiopolitiikkaan (Sisäministeriö, n.d.). Karkolan (2023, s. 26) 

mukaan työperäisen maahanmuuton toimijat voidaan jakaa yhteiskunnallisiin ja 
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operatiivisiin toimijoihin. Yksinkertaistetusti yhteiskunnalliset toimijat vastaavat muun 

muassa työperäiseen maahanmuuttoon liittyvän sääntelyn kehittämisestä ja määritte-

lystä, luoden puitteet operatiivisille toimijoille. Operatiiviset toimijat puolestaan hoitavat 

maahanmuuttoon liittyviä palveluita ja prosesseja.  

 

Dunbarin ja muiden (2021) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollossa sääntelyä kohdistuu 

muun muassa hallintoon ja johtamiseen, hoitokäytäntöihin, henkilöstöön sekä ammatti-

henkilöiden koulutukseen. Sääntelyn tavoitteena on osaltaan vaikuttaa palveluiden laa-

tuun, kun arvioidaan miten hyvin yksilöt ja organisaatiot täyttävät viranomaisten asetta-

mat standardit. Sääntelyn noudattamatta jättäminen voi puolestaan johtaa erilaisiin seu-

raamuksiin, kuten tiukennettuun valvontaan. Sosiaali- ja terveydenhuollon sääntelyn li-

säksi Saksin (2021) mukaan myös sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöitä, kuten 

lääkäreitä ja hoitajia, säännellään usein valtion toimesta. Ammattihenkilöiden sääntelyn 

yhtenä tavoitteena on sosiaali- ja terveydenhuollon laadun parantaminen. Konkreetti-

sena esimerkkinä Saks nostaa esille Pohjoismaat, joissa terveydenhuollon sekä tervey-

denhuollon ammattihenkilöiden valvonnan avulla pyritään puuttumaan mahdollisiin 

väärinkäytöksiin ja hoidon laatuun liittyviin epäkohtiin. Eri maiden pyrkimykset tarjota 

korkealaatuista hoitoa ovat Leslien ja muiden (2021) mukaan osaltaan johtaneet ammat-

tihenkilöihin kohdistuvan sääntelyn tiukentumiseen. He kuitenkin muistuttavat, että 

vaikka sääntelyn tavoitteet voivat olla yhteneväiset eri maissa, maiden sääntelykäytän-

nöissä on usein eroja. Näihin eroihin vaikuttavat muun muassa maiden politiikka- ja kult-

tuuritekijät.  

 

Lozanon ja muiden (2015) mukaan erityisesti terveydenhuollon maahanmuutossa koros-

tuvat erilaiset hallituksen tasoiset sääntelytoimet, jotka kohdistuvat terveydenhuollon 

ammattilaisten koulutukseen, rekrytointiin ja työllistämiseen. Sosiaali- ja terveydenhuol-

lon kansainvälisessä rekrytoinnissa sääntelyä kohdistuu sekä työntekijän ja työnantajan 

väliseen suhteeseen että ulkomailta rekrytoidun työntekijän ammatinharjoittamisoikeu-

teen. Kuten Kuusio ja muut (2011, s. 173) yksinkertaistetusti esittävät, Suomessa tervey-

denhuollon ammattilaisena voi toimia vain henkilö, jonka pätevyys on tunnustettu, 
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työlupa myönnetty ja työpaikka saatavilla. MacKenzie ja Martinez Lucio (2019) muistut-

tavat, että työmarkkinoiden sääntelyssä mukana olevien toimijoiden väliset suhteet voi-

vat olla yhteistyön sijasta myös kilpailullisia. Näihin suhteisiin voi sisältyä erilaisia valta-

suhteita ja ristiriitaisia intressejä, mikä tuo moninaisia näkökulmia myös kansainväliseen 

rekrytointiin. Vaikka työmarkkinoita sekä sosiaali- ja terveydenhuoltoa säännellään kat-

tavasti, Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 7) sekä Kirkonpellon ja Vallimies-Patomäen (2016, 

s. 20) mukaan on hyvä huomioida, että lainsäädäntö ei määritä tarkkoja raameja kan-

sainvälisen rekrytoinnin toteuttamiselle.  

 

3.2 Ulkomaisen työvoiman oleskelu- ja työluvat 

Suomessa työskentelyyn vaadittavissa luvissa on eroavaisuutta EU- ja ETA-alueen kansa-

laisten sekä EU- ja ETA-alueen ulkopuolisten kansalaisten välillä. Karkolan (2023, s. 22) 

mukaan EU- ja ETA-alueen kansalaiset voivat työskennellä Suomessa ilman rajoituksia, 

kunhan heidän oleskeluoikeutensa on rekisteröity, mikäli oleskelu kestää yli kolme kuu-

kautta. EU- ja ETA-alueen kansalaisen perheenjäsenellä on myös oikeus työskennellä 

Suomessa, edellyttäen että hänelle on myönnetty perheenjäsenen oleskelukortti, vaikka 

hän ei itse olisi EU- ja ETA-alueen kansalainen. Sen sijaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta 

tulevien tulee hakea työnteon perusteella oleskelulupaa voidakseen työskennellä Suo-

messa (Karkola, 2023, s. 23). Työperäisten oleskelulupien moninaisuutta kuvaa se, että 

EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tuleville hakijoille eri tarpeisiin suunniteltuja työperustei-

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

 

Työssäkäyntiin vaadittavassa luvassa otetaan huomioon työmarkkinoiden tarpeet, ja 

oleskeluluvan myöntämiseen vaikuttaa myös ammattiala (Kuusio ja muut, 2011, s. 176). 

Jos EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevan henkilön oleskelulupaan liittyy saatavuushar-

kinta, työnantajan on selvitettävä, löytyisikö tehtävään sopivaa työvoimaa Suomesta tai 

EU- ja ETA-alueelta (Karkola, 2023, s. 23). ELY-keskukset voivat tehdä alueellisesti am-

matti- tai toimialakohtaisia linjauksia, jolloin osa työvoimapulasta kärsivistä ammateista, 

esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla, on vapautettu saatavuusharkinnasta (Koivuniemi, 

2023, s. 57). Vartiaisen (2021, s. 269) mukaan ulkomaisten hoitajien oleskelulupien 
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keskeisenä haasteena on niiden työpaikkaperusteisuus. Työpaikkaperusteiset oleskelu-

luvat voivat vaikeuttaa EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevien sairaanhoitajien amma-

tillista kehittymistä, koska omaehtoisen ammattiin opiskelun tulisi tapahtua työn ohessa.  

 

Oleskelu- ja työlupaprosessit vaikuttavan kohdemaan kykyyn houkutella ulkomaista työ-

voimaa (Paavola ja muut, 2020, s. 39). Paavolan ja muiden (2020, s. 39) mukaan aiemmin 

pitkiä, vaivalloisia ja useita vaiheita sisältäviä lupaprosesseja on viimeisten vuosikymme-

nien aikana helpotettu ja virtaviivaistettu, mikä on tehnyt ulkomaisen työvoiman palk-

kaamisesta myös työnantajien näkökulmasta aiempaa nopeampaa. Hanhinen ja Rintala 

(2022, s. 2) vahvistavat, että lupaprosessit ovat nopeutuneet myös sosiaali- ja terveys-

alan työntekijöiden osalta. He kuitenkin huomauttavat, että EU- ja ETA-alueen ulkopuo-

lelta tulevien sairaanhoitajien osalta, joiden tulot jäävät alle 3000 euron, ei voida hyö-

dyntää erityisasiantuntijoille tarkoitettua nopeampaa maahantuloprosessia, niin sanot-

tua pikakaistaa. Sairaanhoitajien lupaprosessi on kaksivaiheinen ja sisältää sekä TE-toi-

miston tekemän osapäätöksen että Maahanmuuttoviraston tekemän oleskelulupapää-

töksen. TE-toimiston tekemä osapäätös on tunnistettu työntekijän lupaprosessin hitaim-

maksi vaiheeksi, ja tämän osaprosessin kehittämistarve on nostettu esiin lupaprosessien 

nopeuttamiseksi (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s 33).   

 

Aiempien lupaprosesseja helpottavien lakiuudistusten lisäksi työ- ja elinkeinoministeriö 

on käynnistänyt lainsäädäntöuudistushankkeen nopeuttaakseen oleskelulupaprosessia 

lyhentämällä hakemusten käsittelyaikoja (Paavola ja muut, 2020, s. 39). Hanhisen ja Rin-

talan (2020, s. 2) mukaan myös sosiaali- ja terveysalan rekrytointiyritykset ovat korosta-

neet tarvetta sujuvoittaa oleskelulupien hakemista useammalle työntekijälle huomioi-

malla ryhmäkohtaiset lupaprosessit nykyistä paremmin sekä lainsäädännössä että asia-

kaspalvelussa. Annettujen palveluiden tulisi olla entistä asiakaslähtöisempiä, ja ohjausta 

sekä neuvontaa tulisi parantaa, jotta työn perusteella maahan tulevat saisivat helpom-

min tietoa oleskelulupaprosessin etenemisestä (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, 

s. 5).  
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3.3 Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöt 

WHO:n (2020, s. 9) mukaan hoitajaksi voi pätevöityä useiden erilaisten, usein maakoh-

taisten koulutuspolkujen kautta. Koulutukset voivat olla perustutkintoja, korkea-asteen 

koulutuksia tai erikoispätevyyksiä 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 edellyttävää hoitajan nimikettä. Suurin yksittäinen 

terveysalan ammattiryhmä maailmalla on sairaanhoitajat (WHO, 2020, s. 1). Nimikkei-

den ja roolien lisäksi hoitajien työnkuvat ja käsitykset hoitotyöstä voivat vaihdella mait-

tain (Vartiainen ja muut, 2017, s. 149). Yhteistä hoitoalan työssä on, että hoitajat työs-

kentelevät yksilöiden, perheiden, ryhmien ja yhteisöjen kanssa terveyden edistämiseen, 

sairauksien ehkäisemiseen sekä sairaiden, vammaisten sekä kuolevien kanssa työskente-

lyyn liittyvissä tehtävissä (WHO, 2020, s. 9).  

 

Terveydenhuollon ammattilaisten standardit vaihtelevat usein maittain (WHO, 2020, s. 

9), mutta yhteistä on, että ennen työskentelyä on täytettävä kohdemaan rekisteröinti- ja 

pätevyysvaatimukset (Bach, 2003, s. 16). Carlton (2006, s. 23) kuvaa terveydenhuollon 

ammattihenkilöstön sääntelyn vaikuttavan siihen, kuka saa työskennellä säännellyssä 

ammatissa ja minkälaiset pätevyys- ja rekisteröintivaatimukset ammatissa työskentely 

edellyttää. Suomessa esimerkiksi terveydenhuollon ammattilaisten ammatinharjoitta-

mista ohjaavat pääasiallisesti Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (2005/36/EY), 

laki terveydenhuollon ammattihenkilöistä (559/1994) sekä asetus terveydenhuollon am-

mattihenkilöistä (564/1994). 

 

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa, kuten lähi- tai sairaanhoitajana toi-

mivilta, edellytetään pääsääntöisesti lupaa harjoittaa ammattia tai käyttää nimikesuojat-

tua ammattinimikettä (Valvira, n.d.). Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Val-

vira (n.d.) myöntää niin Suomessa kuin ulkomaillakin koulutetuille hakemuksen perus-

teella luvan ammatinharjoittamiseen. Sosiaali- ja terveydenhuollon koulutuksen saaneet 

EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulevat henkilöt eivät Suomessa voi kuitenkaan saada 
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suoraan työperusteista oleskelulupaa sosiaali- ja terveysalan laillistettuihin ammatteihin, 

kuten sairaanhoitajaksi, vaan heiltä vaaditaan etukäteen Valviran myöntämä ammatin-

harjoittamisoikeus (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 6). Mannilan ja Parviaisen 

(2010, s. 14) mukaan esimerkiksi sairaanhoitajien ammatinharjoittamisoikeuden saa-

miseksi edellytetään erityisiä vaatimuksia sekä muita sektoreita parempaa kielitaitoa. 

Sosiaali- ja terveysalalla kielitaidolla on suuri merkitys muun muassa potilasturvallisuu-

den sekä 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 

käytetään joko yleistä tai automaattista tunnustamisjärjestelmää. Jälkimmäistä sovelle-

taan terveydenhuollon koulutuksiin, kuten lääkäreihin, hammaslääkäreihin, proviisorei-

hin, sairaanhoitajiin ja kätilöihin (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 52-53). Valti-

ontalouden tarkastusviraston (2022, s. 52) mukaan koulutuksen sisältö määrittää, kuu-

luuko se automaattisen vai yleisen tunnustamisjärjestelmän piiriin. Automaattisen tun-

nustusjärjestelmän kautta useimmista EU-maista tulleet voivat saada suoraan ammatin-

harjoittamisoikeuden Suomessa. Niihin koulutuksiin, jotka eivät täytä automaattisen 

tunnustamisjärjestelmän edellytyksiä, sovelletaan yleistä tunnustusjärjestelmää, jossa 

hakijan koulutusta verrataan suomalaiseen koulutukseen. Esimerkiksi Suomen vaatimuk-

set täyttävän sairaanhoitajakoulutuksen sisältö on määritelty EU-direktiivissä (Euroopan 

parlamentin ja neuvoston direktiivi 2005/36/EY). Jos koulutuksessa havaitaan eroja, ha-

kijalle voidaan tehdä ehdollinen ammattipätevyyden tunnustuspäätös. Tällöin hakijalle 

voidaan määrätä korvaavana toimenpiteenä kelpoisuuskoe tai sopeutumisaika (Valtion-

talouden tarkastusvirasto, 2022, s. 54).  

 

Valtiontalouden tarkastusviraston (2022, s. 54) mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta 

tulleet eivät voi hyödyntää automaattista tai yleistä tunnustamisjärjestelmää, vaan hei-

dän on pääsääntöisesti toimitettava lisäselvityksiä ammattipätevyyden tunnustamista 

koskevaan hakemukseensa. Vartiaisen (2021, s. 268) mukaan EU- ja ETA-alueen 
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ulkopuolisissa maissa sairaanhoitajatutkintojen suorittaneiden on Suomessa yleensä 

suoritettava lisäopintoja ja osoitettava riittävä kielitaito todistuksella. Valtiontalouden 

tarkastusviraston (2022, s. 6, 54) mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulleilta hoita-

jilta puuttuu selkeä pätevöitymispolku, ja usein ammatinharjoittamisoikeuden myöntä-

misprosessi voi kestää pitkään. On esitetty, että EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta tulleiden 

sairaanhoitajien ammatinharjoittamisoikeuden myöntämisprosessi voi kestää kymme-

nestä kuukaudesta lähes kuuteen vuoteen. Karkola (2023, s. 6) kuvaa suomalaisten vi-

ranomaisten suhtautuvan pidättyvästi EU- ja ETA-alueen ulkopuolella suoritettujen sosi-

aali- ja terveysalan tutkintojen tunnustamiseen. Tämä johtaa usein siihen, että kyseinen 

työvoima hakeutuu maihin, joissa heidän osaamistaan arvostetaan paremmin tai joissa 

tunnustamis- ja täydennyskoulutusprosessit ovat tehokkaampia kuin Suomessa.  

 

Sairaanhoitajan lisäksi Suomessa säännelty sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmä on lä-

hihoitajat. Valvira (n.d.) voi myöntää oikeuden käyttää lähihoitajan ammattinimikettä 

sekä Suomessa että ulkomailla suoritetun tutkinnon perusteella. Hanhisen ja Rintalan 

(2022, s. 5) mukaan lähihoitajan tutkinto on Suomessa laaja-alainen sosiaali- ja terveys-

alan perustutkinto, jota ei samanlaisena ole kaikissa maissa. Hanhisen ja Rintalan mu-

kaan Valvira ei ole myöntänyt yhdellekään EU- ja ETA-alueen ulkopuolella koulutuksen 

saaneelle henkilölle lupaa käyttää lähihoitajan ammattinimikettä, koska heidän koulu-

tuksensa täydentämiseen ei riittäisi pelkkä pätevöitymiskoulutus. Toisaalta on hyvä huo-

mioida, että lähihoitajan ammatissa voivat toimia myös henkilöt, joilla on tehtävien kan-

nalta riittävä koulutus, kokemus ja ammattitaito, mutta ilman Valviran rekisteröintiä he 

eivät saa käyttää lähihoitajan ammattinimikettä (Valvira, n.d.). 

 

Osaa terveydenhuollon työntekijöistä ei ole säännelty Suomessa (Valvira, 2023) eikä kan-

sainvälisesti (Saks, 2021). Suomessa esimerkkinä tällaisesta ammattiryhmästä ovat 

hoiva-avustajat, jotka eivät Valviran (2023) mukaan kuulu sosiaali- ja terveydenhuollon 

ammattihenkilöihin. Tämän vuoksi valvontaviranomaiset eivät 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 tehtävät painottuvat sosiaali- ja terveyden-

huollossa avustaviin tehtäviin. He voivat osallistua välittömään asiakastyöhön, mutta 

päävastuu on aina sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöllä. Saksin (2021) mu-

kaan hoiva-avustajan kaltaiset sääntelemättömät ammattiryhmät voivat muodostaa 

merkittävän osan eri maiden sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstöstä. Sosiaali- ja ter-

veysministeriön (2023) mukaan näiden ammattiryhmien, jotka eivät kuulu ammattihen-

kilölainsäädännön piiriin, osalta työnantajilla on vapaus määrittää tehtävien sisältö sekä 

niihin vaadittava koulutus- ja osaamistaso. Sääntelemättömien ammattiryhmien työnte-

kijät muodostavat usein epäyhtenäisen ryhmän, mutta heitä yhdistävät usein matala 

palkkaus, epävakaat työsuhteet sekä se, että työntekijöiden joukossa on paljon naisia ja 

etnisiä vähemmistöjä (Saks, 2021). Suomessa ammattiliitto Tehy ry (2023) on ilmaissut 

huolensa siitä, että hoiva-avustajia käytetään vähemmän koulutettuna ja edullisempana 

työvoimana. Tehy peräänkuuluttaa aiempaa tiukempaa valvontaa hoiva-avustajien käy-

tölle ja painottaa, että heidän tulisi työskennellä nimenomaan avustavissa tehtävissä. 

Hoiva-avustajia ei tulisi käyttää muiden sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöi-

den tehtävissä, kuten lääkehoidon toteuttamisessa.  

 

Terveydenhuollon henkilöstön lupakäytännöt ovat herättäneet kritiikkiä, mikä johtuu 

osittain terveydenhuollon henkilöstön kasvaneesta toiminnasta kansainvälisessä ympä-

ristössä (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 välineenä ulkomaisen työvoiman pääsyn kontrolloi-

miseksi työmarkkinoille (Dumont & Zurn, 2007). Tiukat ammatinharjoittamismääräykset 

voivat Markkasen (2008, s. 14) mukaan vaikeuttaa ulkomaisen työvoiman hyödyntämi-

sestä erityisesti työvoimapula-aloilla. Samoin kuin oleskelu- ja työlupien osalta, myös 

ammatinharjoittamiseen liittyviä lupaprosesseja on monissa maissa kuvattu pitkiksi, mo-

nimutkaisiksi ja kalliiksi. Tällaiset prosessit voivat hidastaa tai jopa estää ulkomaisen työ-

voiman integroitumisen kohdemaan työvoimaan (Bach, 2003, s. 16). 
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Carlton (2006, s. 23) korostaa tarvetta kehittää järjestelmiä, jotka mahdollistavat tervey-

denhuollon henkilöstön joustavamman käytön samalla huomioiden työvoimapulan. Les-

lie ja muut (2021) esittävät, että sääntelyn taso tulisi suhteuttaa riskeihin. Tämä tarkoit-

taa sääntelyä, joka on hoidon laadun ja potilasturvallisuuden huomioiva, mutta kuitenkin 

riittävän joustava tukemaan terveydenhuollon ammattilaisten tehokasta ja tarkoituksen-

mukaista käyttöä. WHO:n (2020, s. 79) mukaan tulisi löytää tasapaino, jotta saavutetaan 

riittävä julkinen etu, mutta samalla varmistetaan, että määräykset terveydenhuollon am-

mateissa toimimiselle olisivat mahdollisimman vähän rajoittavia.  

 



38 

4 Sidosryhmät ja sidosryhmäanalyysi 

4.1 Sidosryhmä käsitteenä 

Freemanin (2010, s. 31) mukaan sidosryhmätermi esiintyi Stanford Research Instituten 

toimesta johtamiskirjallisuudessa ensimmäisen kerran vuonna 1963. Tuolloin sidosryh-

millä tarkoitettiin ryhmiä, 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) määritteli sidosryh-

män tarkoitettavan mitä tahansa ryhmää tai yksilöä, joka voi vaikuttaa tai johon voi vai-

kuttaa yrityksen tai organisaation toiminta. Baumin ja muiden (2007, s. 79) mukaan si-

dosryhmät viittasivat alun perin nimenomaan organisaation selviytymisen kannalta 

oleellisiin ryhmiin, mutta sittemmin käsitteen merkitys on laajentunut käsittämään laa-

jempaa sidosryhmäjoukkoa.  

 

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa sidosryhmien tarkastelussa on käytetty erilaisia tulkin-

toja sidosryhmien tunnistamiseksi, määrittelemiseksi ja luokittelemiseksi. Mitchellin ja 

muiden (1997, s. 853-854) mukaan sidosryhmäkirjallisuudessa on esitetty sekä laajoja 

että suppeita tulkintoja sidosryhmien määrittelemiseksi. Laajojen tulkintojen mukaan lä-

hes kuka tahansa voi vaikuttaa organisaation toimintaan tai olla organisaation vaikutuk-

sen kohteena. Freemanin (2010, s. 25) mukaan organisaation kaikki sidosryhmät tulisi 

huomioida riittävän kattavasti, jotta kaikki sen menestykseen vaikuttavat ryhmät tulevat 

otetuiksi huomioon. Myös Bryson (2007, s. 23) kehottaa huomioimaan laajempaa sidos-

ryhmäjoukkoa, koska useissa päätöksissä myös nimellisesti voimattomat sidosryhmät 

voivat olla merkityksellisiä. Toisaalta Mitchell ja muut (1997, s. 853-854) esittävät, että 

suppeimpien määritelmien avulla sidosryhmien joukkoa voidaan rajata niin, että organi-

saation toimintaan keskeisimmin vaikuttavat sidosryhmät voidaan tarkoituksenmukai-

semmin ottaa huomioon.  

 

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

ja mekaanisena käsitteenä, sillä sidosryhmien intressit ja arvot muuttuvat ajan myötä, ja 
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lisäksi eri sidosryhmät vaikuttavat toisiinsa. Tämä tekee sidosryhmistä dynaamisia ja mo-

nimutkaisia. Myös saman sidosryhmän jäsenten käsitykset esimerkiksi legitiimistä eli oi-

keutetusta toiminnasta tai käytöksestä voivat vaihdella. Baum ja muut (2007, s. 79) ku-

vaavat, että sidosryhmäteoria on alkuperäisestä laajentunut dynaamiseksi prosessiksi, 

jossa ei keskitytä vain sidosryhmien tunnistamiseen, vaan pyritään myös priorisoimaan 

ja ymmärtämään niitä. Juuri sidosryhmäteorian moninaisuuden vuoksi Pouloudi ja muut 

(2016, s. 111-112) ovat esittäneet aikaisempaan sidosryhmätutkimukseen pohjautuvan 

lähestymistavan sidosryhmäkäsitteelle. Sidosryhmien tunnistamisen helpottamiseksi 

Pouloudi ja muut ovat laatineet periaatelistauksen sidosryhmien ominaisuuksista (ks. 

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

 

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

Sidosryhmien ominaisuudet 

1. periaate Sidosryhmien joukko ja määrä ovat konteksti- ja aikariippuvaisia. 

2. periaate Sidosryhmillä voi olla useita rooleja. 

3. periaate Eri sidosryhmille, jopa samassa sidosryhmäkategoriassa, voi olla eri ar-

voja, intressejä ja näkemyksiä. Nämä voivat olla ilmoitettu selvästi, 

epäsuorasti tai olla piilotettuja. 

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

koina. 

5. periaate Sidosryhmien suhteet ja valta vaikuttavat heidän rooliensa, käsitys-

tensä ja liittoutumiensa kehittymiseen. 

 

Pouloudin ja muiden (2016, s. 111) mukaan sidosryhmien ominaisuuksia kuvaavat peri-

aatteet auttavat tunnistamaan, kuka tai ketkä lasketaan sidosryhmiksi. Ne myös auttavat 

selventävät sidosryhmien rooleja, käsityksiä, käyttäytymistä ja suhteita. Ensimmäinen 

periaate kuvaa sidosryhmien määrän ja joukon vaihtelua kontekstin ja ajanjakson muut-

tuessa. Esimerkiksi pitkällä aikavälillä organisaatioon vaikuttavia sidosryhmiä voi tulla li-

sää tai ne voivat vähentyä. Toinen periaate tarkastelee sidosryhmien erilaisia rooleja, 
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mikä tarkoittaa, että sama henkilö tai ryhmä voi kuulua useampaan sidosryhmäkatego-

riaan. Tämä voi tuottaa positiivisten vaikutusten lisäksi myös eturistiriitoja (Pouloudi ja 

muut, 2016, s. 114). Pouloudin ja muiden (2016, s. 112, 115-116) esittämän kolmannen 

periaatteen mukaan jopa samassa kategoriassa olevilla sidosryhmillä voi olla erilaisia nä-

kemyksiä, intressejä ja arvoja. Nämä voivat olla piileviä tai tietoisesti piilotettuja, ja nii-

den tunnistaminen voi auttaa ymmärtämään monimutkaisia ilmiöitä. Neljäs periaate ko-

rostaa, että kuten sidosryhmien joukko ja määrä, myös sidosryhmien roolit, näkemykset 

ja liittoumat voivat vaihdella ajan ja olosuhteiden muuttuessa. Viides periaate käsittelee 

sidosryhmien suhteita ja valtaa, jotka vaikuttavat sidosryhmien roolien, käsitysten ja liit-

toutumien kehittymiseen. Virallisen roolin tai muodostettujen liittoutumisen ansiosta jo-

kin sidosryhmä voi olla vahvemmassa asemassa muihin verrattuna ja pyrkiä edistämään 

omia etujaan.  

 

4.2 Sidosryhmäanalyysi 

Sidosryhmäanalyysi on menetelmä, jonka avulla tunnistetaan, analysoidaan ja hallitaan 

sidosryhmiä (Pouloudi ja muut, 2016, s. 109). Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 338) ku-

vaavat sidosryhmäanalyysin työkaluksi tai lähestymistavaksi, jonka avulla pyritään selvit-

tämään eri toimijoita, suhteita heidän välillään sekä ymmärtämään heidän kiinnostuk-

senkohteitaan, aikomuksiaan ja käyttäytymistään. Brysonin (2007, s. 47) mukaan sidos-

ryhmäanalyysi voidaan toteuttaa monin eri tavoin, ja tilanteen mukaan voi olla tarpeen 

hyödyntää erilaisia analyysitekniikoita tai niiden yhdistelmiä. Sidosryhmäanalyysin suun-

nittelussa ja laajuuden määrittelyssä on tärkeää huomioida käytettävissä olevat resurssit. 

Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 339-340) mukaan analyysi voidaan toteuttaa lyhyessä 

ajassa, esimerkiksi muutaman viikon tai kuukauden kuluessa. Lyhyessä ajassa toteutettu 

analyysi sopii tilanteisiin, joissa pienen ja paikallisen projektin sidosryhmien joukko on 

rajallinen tai kun analyysi on tarpeen tehdä nopeasti päätöksenteon tueksi. Laajempi si-

dosryhmäanalyysi, jossa keskitytään sidosryhmien kiinnostusten, aseman, verkostojen ja 

vaikutusvallan arviointiin, voi puolestaan kestää useita kuukausia.  
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Brysonin (2007, s. 26-27) mukaan minimissään sidosryhmäanalyysi voi auttaa organisaa-

tiota tunnistamaan keskeiset sidosryhmät ja niiden tarpeet. Sidosryhmäanalyysiä voi-

daan kuitenkin hyödyntää myös laajemmin osana organisaation kehittämistoimia. Sidos-

ryhmäanalyysi voi auttaa luomaan strategioita, joiden avulla uudistukset tai kehittämis-

toimet voidaan integroida osaksi organisaation toimintaa (Brugha & Varvasovszky, 2000, 

s. 239). Lisäksi Schmeer (2000) esittää, että sidosryhmäanalyysin avulla voidaan tuottaa 

hyödyllistä tietoa sidosryhmistä, joilla on kiinnostusta organisaation kehittämistoimiin. 

Tätä tietoa voidaan hyödyntää esimerkiksi toimintasuunnitelmien luomisessa. Freema-

nin (2010, s. 126-127) mukaan sidosryhmäanalyysi soveltuu laajempien kehittämistoi-

mien lisäksi myös organisaation eri prosessien ja niiden sidosryhmien analysoimiseen. 

Franco-Trigo ja muut (2020, s. 1086) puolestaan korostavat sidosryhmäanalyysin hyötyjä 

erityisesti silloin, kun halutaan selvittää, mitä analysoitavan prosessin eri vaiheissa ta-

pahtuu, mitkä tekijät vaikuttavat sen onnistumiseen tai epäonnistumiseen sekä miten eri 

sidosryhmät vaikuttavat prosessin vaiheisiin.  

 

Prosessiin vaikuttavien sidosryhmien tunnistamisen lisäksi on tärkeää hahmottaa niiden 

rooli toiminnassa tai prosessissa (Bourne, 2016, s. 432). Sidosryhmäanalyysissä tuotetun 

tiedon avulla voidaan ohjata sidosryhmiä osallistumaan yhteiseen prosessiin ja luomaan 

yhteisymmärrystä toteutettavista toimista (Schmeer, 2000). Varvasovszky ja Brugha 

(2000, s. 338) korostavat, että sidosryhmäanalyysin avulla voidaan arvioida eri sidosryh-

mien vaikutuksia ja resursseja, joita ne tuovat päätöksentekoon tai jonkin toimintamallin 

implementaatioprosessiin. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 341) muistuttavat myös, että 

eri sidosryhmien rooli ja vaikutus päätöksentekoon sekä implementaatioprosessiin voi 

olla joko aktiivinen tai passiivinen. Sidosryhmäanalyysin osana voidaan arvioida passiivi-

sempien sidosryhmien roolia ja resursseja sekä näiden resurssien hyödyntämisen mah-

dollisuuksia. Bryson ja muut (2002, s. 568) esittävät, että sidosryhmäanalyysia voidaan 

hyödyntää yhteisen ongelman ratkaisemiseksi. Tällöin tunnistamalla eri sidosryhmien 

kiinnostuksen kohteet ja intressit voidaan näitä hyödyntää yhteisten tavoitteiden saavut-

tamiseksi (Bryson ja muut, 2002, s. 571).  
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Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 343) mukaan sidosryhmäanalyysia voidaan hyödyn-

tää olemassa olevien sidosryhmäsuhteiden havainnollistamiseen tai sidosryhmien yh-

teistyösuhteiden kehittämiseen. Erityisesti silloin, kun sidosryhmäanalyysin tavoitteena 

on lyhyen aikavälin päämäärä, kuten tietyn politiikkatoimen tai prosessin toteuttaminen, 

sidosryhmien suhteiden ja vahvuuksien tunnistaminen sekä arvioiminen voi auttaa ke-

hittämään sopivia strategioita sidosryhmien hallintaan. Baumin ja muiden (2007, s. 79, 

82) mukaan sidosryhmäanalyysia on käytetty esimerkiksi koalitioiden muodostamiseen. 

He korostavat, että sidosryhmäanalyysin todellinen arvo ilmenee, kun sitä hyödynnetään 

paitsi sidosryhmien tunnistamiseen myös yhteistyötahojen kokoamiseen. Yhteistyö 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 merkittävästi, niillä on usein yhteisiä piirteitä: 

koalitioilla on yhteinen päämäärä, ne koostuvat eri yksilöistä tai organisaatioiden edus-

tajista, ja niillä on jokin johtohahmo tai johtava organisaatio. Näiden koalitioiden resurs-

seja voidaan usein myös hyödyntää yhteisten tavoitteiden edistämiseksi.  

 

Schmeerin (2000) mukaan sidosryhmäanalyysin avulla tuotettua tietoa voidaan hyödyn-

tää uudistusten tukemisessa ja yhteisymmärryksen rakentamisessa. Näitä tietoja tulisi 

käyttää esimerkiksi strategisten tavoitteiden toteutumista tukevan viestinnän sekä vai-

kuttamisen suunnittelussa, toteuttamisessa ja kehittämisessä. Bournen (2016, s. 433) 

mukaan sidosryhmien odotusten ja asenteiden tunnistaminen mahdollistaa toimien 

suunnittelun, joilla näitä voidaan tukea tai tarvittaessa muuttaa tavoitteiden saavuttami-

sen edistämiseksi. Bryson (2007, s. 36) esittää, että sidosryhmäanalyysin avulla voidaan 

pyrkiä ymmärtämään, miten tiettyä sidosryhmää voidaan innostaa ja mobilisoida yhtei-

sen hyvän tavoitteluun. Yhteisen hyvän tavoittelua ohjaavat sellaiset teemat, tavoitteet 

tai huolenaiheet, jotka keskeiset sidosryhmät jakavat keskenään. Sidosryhmäanalyysin 

avulla on myös mahdollista tunnistaa, miten tiettyä politiikkatoimea, ohjelmaa tai pro-

jektia tulisi kehittää, markkinoida tai muokata, jotta jokainen sidosryhmä kokisi sen edis-

tävän heidän etujaan ja ajavan heidän intressejään. Lisäksi analyysin tuottamaa tietoa 
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sidosryhmien intresseistä voidaan hyödyntää keskeisten sidosryhmien kanssa suunnitel-

tavien tehokkaiden yksi- tai kaksisuuntaisten viestintästrategioiden laatimisessa. 

 

4.3 Sidosryhmävuorovaikutus 

Sidosryhmävuorovaikutus (stakeholder engagement) on strateginen lähestymistapa, 

jonka avulla organisaatiot toteuttavat suhteitaan sidosryhmiin (Greenwood, 2007, s. 

324). Stakeholder engagement -käsitteelle ei ole vakiintunutta suomennosta, mutta 

tässä tutkielmassa käytetään Blombergin ja muiden (2021, s. 63) ehdottamaa termiä si-

dosryhmävuorovaikutus. Sidosryhmävuorovaikutuksella tarkoitetaan erilaisia käytäntöjä, 

joiden avulla organisaatio pyrkii sidosryhmien positiiviseen osallistamiseen toimintaansa 

(Greenwood, 2007, s. 317-318). O´Riordanin ja Fairbrassin (2014, s. 123) mukaan sidos-

ryhmävuorovaikutus sisältää kaikki toiminnot, jotka tähtäävät vuoropuhelun luomiseen 

yhden tai useamman sidosryhmän kanssa sekä perustellun pohjan rakentamiseen orga-

nisaation päätöksille. Sidosryhmävuorovaikutus voidaan nähdä prosessina, joka keskit-

tyy sidosryhmäsuhteiden luomiseen, kehittämiseen ja ylläpitämiseen. Kujalan ja muiden 

(2022) mukaan sidosryhmävuorovaikutuksen tavoitteita voivat olla esimerkiksi sidosryh-

mäsuhteiden vahvistaminen, yhteisen tiedon tuottaminen, ongelmien ratkaiseminen, 

yksimielisyyden saavuttaminen sekä yhteistyön ja vuoropuhelun edistäminen sidosryh-

mien välillä.  

 

Vaikka Greenwood (2007, s. 317-318) määrittelee sidosryhmävuorovaikutuksen positii-

viseksi osallistamiseksi organisaation toimintaan, Kujalan ja muiden (2022) mukaan sii-

hen voi liittyä myös negatiivisia vaikutuksia. Näiden vaikutusten vuoksi myönteinen vas-

tavuoroisuus sidosryhmien välillä tai luottamus suhteessa ei aina toteudu. Negatiiviset 

vaikutukset voivat syntyä joko tahallisesti tai tahattomasti ja johtua esimerkiksi sidosryh-

män sitoutumattomuudesta tai vaikeasti ratkaistavista konflikteista sidosryhmien välillä. 

Toisaalta negatiiviisiin vaikutuksiin voi liittyä väärinkäsityksiä tai tietyn tilanteen tai asian 

taustan ymmärtämättömyyttä. Xun ja Zhangin (2005, s. 572) mukaan eri sidosryhmillä 

voi olla päällekkäisiä, mutta myös erilaisia tai jopa ristiriitaisia intressejä. Näkemykset 

voivat erota merkittävästi yksilö-, organisaatio-, kansallisella ja kansainvälisellä tasolla. 
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Esimerkiksi kansainvälisen rekrytoinnin eettisyyttä tarkastellessa on tärkeää huomioida, 

että yksilötasolla hoitajalle maastamuutto voi tarjota uusia uramahdollisuuksia ja mah-

dollisuuden parempaan toimeentuloon. Samalla maastamuutto voi kuitenkin aiheuttaa 

lähtömaalle terveydenhuollon ammattilaisen menetyksen, mikä suuremmassa mittakaa-

vassa voi heikentää terveydenhuoltojärjestelmän toimintaa. Smith ja muut (2022) muis-

tuttavat, että hoitajien kansainvälinen liikkuminen ei vaikuta vain yksilöihin, vaan myös 

terveyspalveluihin yleisesti, terveyspolitiikkaan, työvoiman suunnitteluun sekä niin 

kohde- kuin lähtömaidenkin sosiaaliseen ja taloudelliseen kehittymiseen. 

 

Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan sidosryhmävuorovaikutuksen mahdollistamiseksi 

on tärkeää tunnistaa sidosryhmät ja huomioida niiden yksilölliset tarpeet. Baum ja muut 

(2007, s. 82) puolestaan esittävät, että eri sidosryhmille voidaan kehittää erilaisia strate-

gisia lähestymistapoja. Strategisempi lähestymistapa voi olla erityisesti tarpeen sidos-

ryhmien kohdalla, jotka vastustavat organisaation tavoitteita. Tällöin sidosryhmävuoro-

vaikutuksen tavoitteena voi olla osoittaa yhteisen päämäärän merkitys ja korostaa, 

kuinka yhteistyö voi edistää tämän tavoitteen saavuttamista. Bourne (2016, s. 431) kuvaa, 

että tehokkaat viestintästrategiat huomioivan kunkin sidosryhmän yksilöllisyyden sekä 

muuttuvat tarpeet, odotukset ja käsitykset. Kohdennetut viestintästrategiat tukevat si-

dosryhmien sitoutumista ja voivat auttaa sekä sidosryhmän tuen ylläpitämisessä että 

vastustuksen vähentämisessä. Lisäksi Kujalan ja muiden (2022) mukaan sidosryhmävuo-

rovaikutukseen voi sisältyä toimintoja, joilla pyritään aktivoimaan tiettyjä sidosryhmiä, 

kuten työntekijöitä ja työyhteisöjä, osallistumaan aktiivisemmin organisaation toimin-

taan. 

 

Kujalan ja muiden (2022) mukaan sidosryhmävuorovaikutuksen ei tulisi keskittyä pelkäs-

tään organisaation tavoitteiden saavuttamiseen, vaan siinä tulisi huomioida myös arvon 

luominen muille sidosryhmille. Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan pelkkä viestintä tai 

neuvottelu ei välttämättä riitä sidosryhmän osallistamiseen, jos osallistaminen ei tähtää 

myös sidosryhmän omien tavoitteiden saavuttamiseen, vaan keskittyy yksinomaan orga-

nisaation päämäärien edistämiseen. Sidosryhmien todellinen osallistaminen edellyttää 
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sidosryhmän aktiivista roolia prosessissa sekä kokemusta siitä, että heidän toiminnal-

lansa on todellinen mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Baum ja muut (2007, s. 83) korosta-

vat, että koalitiossa vetovastuussa olevan on aina räätälöitävä viesti sekä määritettävä 

yhteydenpidon tiiviys kullekin sidosryhmälle sopivaksi. Näin voidaan varmistaa, että jo-

kaisen sidosryhmän yksilölliset tarpeet tulevat huomioiduksi. On tärkeää määritellä käy-

tettävät viestintämenetelmät sekä viestinnän ja työskentelyn tiheys. Liian tiheä viestintä 

voi kuormittaa sidosryhmiä, kun taas liian vähäinen viestintä voi johtaa yhteistyön hei-

kentymiseen tai jopa hajoamiseen.  

 

Sidosryhmävuorovaikutus kattaa erilaisia viestintäkäytäntöjä sekä toimenpiteitä, joilla 

organisaatio pyrkii ottamaan sidosryhmät mukaan ja varmistamaan heidän osallistumi-

sensa (Bourne, 2016, s. 433). Se voi sisältää yhteistyötä, konsultointia, yhteistä päätök-

sentekoa (Kujala ja muut, 2022) sekä sidosryhmien kuulemista, vuoropuhelua ja muuta 

viestintää (Greenwood, 2007, s. 321-322). Baum (2007, s. 83) korostaa, että sidosryhmä-

vuorovaikutus voi toteutua sekä yksisuuntaisina että kaksisuuntaisina toimintoina, ja 

viestinnässä voidaan hyödyntää monenlaisia menetelmiä. Kujalan ja muiden (2022) mu-

kaan yksisuuntainen viestintä ei kuitenkaan mahdollista varsinaista vuorovaikutusta si-

dosryhmien välillä, vaan toimii lähinnä tiedottamisen välineenä. Yksisuuntaisen viestin-

nän muotoja voivat olla esimerkiksi esitykset, uutiskirjeet tai tiedotteet. Sen sijaan kak-

sisuuntaiset vuorovaikutusmenetelmät, kuten työpajat, koulutukset ja kokoukset, mah-

dollistavat vastavuoroisuuden ja yhteisöllisyyden luomisen. Myös tiedonvaihto on tun-

nistettu yhdeksi tärkeäksi sidosryhmävuorovaikutuksen osa-alueeksi.  
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5 Tutkimuksen kuvaus 

5.1 Laadullinen tutkimus 

Tämän tutkielman empiirinen osuus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, ja tavoit-

teena on kuvata hyvinvointialueen kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmiä sekä rekry-

tointiprosessissa tehtävää sidosryhmäyhteistyötä. Kvalitatiivisella eli laadullisella tutki-

musotteella pyritään kuvailemaan tai tulkitsemaan jotakin tapahtumaa ja luomaan ym-

märrystä tutkittavasta ilmiöstä (Eskola & Suoranta, 2018, s. 61).  Laadullisessa tutkimuk-

sessa ei pyritä tilastollisiin säännönmukaisuuksiin (Hirsjärvi ja muut, 2007, s. 176), vaan 

tutkimuksen kohdetta tarkastellaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjärvi ja 

muut, 2007, s. 157).  

 

Laadullisessa tutkimuksessa ei useinkaan ole mahdollista saavuttaa objektiivisuutta, 

vaan tutkijan omat arvolähtökohdat vaikuttavat tutkittavan ilmiön tulkintaan (Hirsjärvi 

ja muut, 2007, s. 157). Puusa ja Juuti (2020, s. 76) kuvaavat subjektiivisuuden olevan yksi 

laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteistä. Tutkimuskohdetta lähestytään usein sen luon-

nollisessa ympäristössä, ja pyritään tuomaan esille osallistujien näkökulmat tutkittavaan 

ilmiöön. Laadullinen tutkimus keskittyy usein yksittäiseen tapaukseen, ja Eskola ja Suo-

ranta (2018, s. 65-66) jopa korostavat, että lähes kaikki laadulliset tutkimukset ovat ta-

paustutkimuksia, eikä aineiston pohjalta ole yleensä mahdollista tehdä yleistäviä päätel-

miä. Laadullisissa tutkimuksissa tapauksia käsitellään ainutlaatuisina, ja myös aineistoa 

käsitellään tämän mukaisesti (Hirsjärvi ja muut, 2007, s. 160).  

 

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista hyödyntää erilaisia aineistonkeruumenetel-

miä. Tutkielman luotettavuuden kannalta on tärkeää valita aineistonkeruumenetelmä, 

jolla parhaiten pystytään vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin (Elo ja muut, 

2014). Puusan ja Juutin (2020, s. 81) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritään usein 

tutkimaan ihmisten käsityksiä, ajatuksia ja tulkintoja tutkittavasta ilmiöstä. Näiden ta-

voittaminen edellyttää usein läheistä yhteyttä tutkijan ja tutkittavien välillä, jolloin eri-

laiset haastattelu- ja havainnointimenetelmät ovat sopivia aineistonkeruumenetelmiä. 
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Tässä tutkielmassa aineistoa kerätään valmiista aineistoista sekä puolistrukturoitujen 

teemahaastattelujen avulla. Valmiiden aineistojen kautta tehdään alustavaa kartoitusta 

tutkimuskohteesta ja kansainvälisessä rekrytoinnissa keskeisistä sidosryhmistä. Haastat-

telujen avulla täydennetään tunnistettujen sidosryhmien listaa ja syvennetään ymmär-

rystä muun muassa kansainvälisessä rekrytoinnissa tehtävästä sidosryhmäyhteistyöstä. 

Myöhemmässä vaiheessa valmiiden aineistojen avulla myös täydennetään haastatteluin 

kerättyä aineistoa. 

 

5.2 Sidosryhmäanalyysin toteutus 

Hirsjärven ja muiden (2007, s. 176) mukaan laadullisen tutkimuksen alkuvaiheessa kar-

toitetaan usein tutkittavaa kenttää, mikä vaikuttaa tutkimukseen valittuun aineistoon ja 

sen kokoon. Sidosryhmäanalyysin perustekniikoilla voidaan Brysonin (2007, s. 29) mu-

kaan nopeasti hahmottaa organisaation kannalta keskeiset sidosryhmät sekä luoda stra-

tegioita, joilla tyydytetään sidosryhmien keskeiset tarpeet valitun ongelman äärellä. 

Tässä tutkielmassa sidosryhmäanalyysiä hyödynnetään erityisesti kansainväliseen rekry-

tointiin vaikuttavien sidosryhmien tunnistamiseen ja jaotteluun, jotta tutkielman aineis-

ton kerääminen voidaan suunnitella tarkoituksenmukaisesti. Tutkielman sidosryhmä-

analyysi etenee mukaillen Schmeerin (2000) kuvaamia askeleita: 

1. Prosessin suunnittelu  

2. Analysoitavan kohteen valinta ja määrittely 

3. Keskeisten sidosryhmien tunnistaminen 

4. Tietojen kerääminen ja tallentaminen 

5. Käytettävien työkalujen ja tiedonkeruumenetelmien muokkaaminen sekä kerä-

tyn tiedon hyödyntäminen 

 

Prosessin suunnittelu: Sidosryhmäanalyysin suunnittelussa on tärkeää määritellä sille 

selkeä tavoite. Brysonin (2007, s. 27) mukaan analyysin tavoite ohjaa valintoja analyysiin 

mukaan otettavista tahoista ja käytettävistä menetelmistä. On kuitenkin huomioitava, 

että tavoite voi muuttua prosessin aikana, jolloin eri vaiheet voivat edellyttää erilaisia 

lähestymistapoja. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 338) korostavat, että selkeä tavoite 
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auttaa määrittämään analyysin laajuuden, joka voi vaihdella tilanteen mukaan. Riittävän 

laajan sidosryhmäjoukon tunnistaminen on tärkeää, jotta kaikki oleelliset toimijat ote-

taan analyysissä huomioon. Tarvittaessa analyysiä voidaan laajentaa esimerkiksi lumi-

pallo-otannan avulla, jolloin aloitetaan pienemmällä joukolla, joka tunnistaa lisää merki-

tyksellisiä sidosryhmiä.  

 

Toisaalta Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 339) mukaan sidosryhmäanalyysin kohde-

joukkoa voi olla tarpeen kaventaa, kun tavoitteena on tunnistaa tarkemmin sidosryhmät, 

jotka vaikuttavat tiettyjen operatiivisten tavoitteiden saavuttamiseen tai politiikkatoi-

mien toteuttamiseen. Tässä tutkielmassa sidosryhmäanalyysin tavoitteena on tunnistaa 

kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin vaikuttavat sidosryhmät sekä sidosryhmät, joihin 

kansainvälisen rekrytoinnin prosessi vaikuttaa. Tunnistamalla kansainvälisen rekrytoin-

nin prosessiin vaikuttavat sidosryhmät, voidaan rajata tutkielman aineiston kerääminen 

ensisijaisiin sidosryhmiin, joilla arvioidaan olevan ilmiöstä syvällisempää tietoa.  

 

Analysoitavan kohteen valinta ja määrittely: Sidosryhmäanalyysin kohde, kuten politiik-

katoimi tai prosessi, tulee määrittää riittävän selkeästi ennen analyysin aloittamista 

(Schmeer, 2000). Tässä tutkielmassa analysoitavana kohteena on hyvinvointialueen stra-

teginen tavoite hyödyntää kansainvälistä rekrytointia työvoiman saatavuuden turvaa-

miseksi sekä tavoitteen toimeenpano hyvinvointialueella. Sidosryhmäanalyysissä voi-

daan tarkastella menneitä, nykyisiä ja tulevia analyysin kohteita (Varvasovszky & Brugha, 

2000, s. 338). Tässä tutkielmassa analyysi toteutetaan kansainvälisen rekrytoinnin toi-

mien aloittamisen jälkeen. Menneisyyteen suuntautuvan analyysin avulla voidaan selvit-

tää sidosryhmien roolia ja merkitystä prosessissa (Varvasovszky & Brugha, 2000, s. 338) 

tai ymmärtää sidosryhmien vaikutuksia prosessin eri vaiheissa (Franco-Trigo ja muut, 

2020, s. 1086).  

 

Keskeisten sidosryhmien tunnistaminen: Baumin ja muiden (2007, s. 79) mukaan sidos-

ryhmäanalyysiä aloitettaessa olennaista on tunnistaa kaikki sidosryhmät, joihin prosessi 

vaikuttaa tai jotka voivat vaikuttaa siihen. Franco-Trigon ja muiden (2020, s. 1086) 
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mukaan yleisiä keinoja sidosryhmien kartoittamiseen ovat kirjallisuus- ja internethaut 

sekä erilaiset dokumentit, kuten hallitusten, järjestöjen tai muiden organisaatioiden laa-

timat asiakirjat, raportit, työpaperit ja artikkelit, jotka ovat usein saatavilla Internetissä. 

Tässä tutkielmassa kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmien kartoittamisessa on käy-

tetty Kuntaliiton (Karkola, 2023), Valtiontalouden tarkastusviraston (Hanhinen & Rintala, 

2022; Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2023), Sosiaali- ja terveysministeriön (2023a; 

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

 

Tietojen kerääminen ja tallentaminen: Hyvinvointialueen kansainvälisessä rekrytoin-

nissa sidosryhmät tunnistettiin ja taulukoitiin tutkielman tekijän ennakko-oletusten poh-

jalta (ks. taulukko 2). Sidosryhmät luokiteltiin Baumin ja muiden (2007, s. 80) esittämällä 

tavalla ensisijaisiin, toissijaisiin ja tertiäärisiin eli kolmannen asteen sidosryhmiin. Ensisi-

jaiset sidosryhmät vaikuttavat suoraan projektin tai prosessin lopputulokseen. Tässä tut-

kielmassa ensisijaiset sidosryhmät osallistuvat aktiivisesti kansainvälisen rekrytoinnin eri 

vaiheisiin ja yhteistyöhön hyvinvointialueen kanssa. Baumin ja muiden (2007, s. 80) mu-

kaan toissijaiset sidosryhmät vaikuttavat lopputulokseen epäsuorasti esimerkiksi ensisi-

jaisten sidosryhmien kautta. Toissijaiset sidosryhmät eivät välttämättä ole suorassa vuo-

rovaikutuksessa hyvinvointialueen kanssa. Tertiääriset sidosryhmät puolestaan vaikutta-

vat prosessiin etäämmältä (Baum ja muut, 2007, s. 80). Tertiääriset sidosryhmät voivat 

vaikuttaa esimerkiksi kansainvälisen rekrytoinnin sääntelyn tai resurssien kautta, ilman 

suoraa yhteyttä hyvinvointialueeseen.  
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Taulukko 2. Sidosryhmien jaottelu (mukaillen Baum ja muut, 2007, s. 80) ja hyvinvointialueen 
kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmät 

Sidosryhmien jaottelu  

Ensisijaiset sidosryhmä Toissijaiset sidosryhmät Tertiääriset sidosryhmät 

Suoraan prosessiin tai sen lop-
putulokseen vaikuttavat sidos-
ryhmät 

Vaikuttavat välillisesti esi-
merkiksi ensisijaisiin si-
dosryhmiin, mutta eivät 
suoraan prosessiin 

Kauempana prosessista olevat 
sidosryhmät 

Hyvinvointialueen kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmät 

Kansainväliset työntekijät Valvira Sosiaali- ja terveysministeriö 

Organisaation johto  Kaupunki/kunta Työ- ja elinkeinoministeriö 

Työyksikön esihenkilöt ELY-keskus Sisäministeriö 

Työpaikkaohjaajat TE-keskus Opetus- ja kulttuuriministeriö 

Työyksikön työntekijät Ammattiliitot Opetushallitus 

Henkilöstöhallinto Maahanmuuttovirasto 
(Migri) 

 

Henkilöstöpalveluyritys   

Ammatillisen koulutuksen jär-
jestäjä (oppilaitos) 

  

Luottamusmies/ammatti-
osasto 

  

 

Kansainvälisessä rekrytoinnissa ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvat rekrytoidut työnteki-

jät (Karkola, 2023, s. 25) sekä työnantajina toimivat organisaatiot, kuten hyvinvointialu-

eet (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023a). Hyvinvointialueen sidosryhmät on jaettu ala-

ryhmiin, jotta eri sidosryhmien roolit ja näkemykset voidaan huomioida sidosryhmäana-

lyysissä tarkemmin (Pouloudi ja muut, 2016, s. 111). Työnantajien ohella keskeisiksi toi-

mijoiksi kansainvälisen rekrytoinnin prosesseissa voidaan nimetä henkilöstöpalvelualan 

yritykset ja ammatillisen koulutuksen järjestäjät (Karkola, 2023, s. 11). Suomessa julki-

sissa organisaatiossa kansainvälistä rekrytointia toteutetaan pääosin henkilöstöpalvelu-

yritysten kautta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 7), minkä vuoksi nämä yritykset kuuluvat 

ensisijaisiin sidosryhmiin. Henkilöstöpalveluyrityksen järjestämän lähtömaakoulutuksen 

lisäksi kansainvälisen rekrytoinnin kautta tulleet työntekijät suorittavat usein Suomessa 

oppisopimuskoulutusta (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8) tai muuta pätevöitymiskoulu-

tusta (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023a, s. 22), joiden järjestäjänä toimii oppilaitos.  
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Ammattiliitoilla on keskeinen rooli kansainvälisessä rekrytoinnissa yhteistyössä ja edun-

valvonnassa (Kiiski, 2017). Tässä tutkielmassa luottamusmiehet ja paikalliset ammatti-

osastot luokitellaan kansainvälisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin, kun taas am-

mattiliitot sijoittuvat toissijaisiin sidosryhmiin. Luottamusmiehet valvovat työlainsäädän-

nön ja työehtosopimusten noudattamista työpaikoilla, mutta on huomionarvoista, että 

he edustavat vain ammattiliittoon kuuluvia työntekijöitä (Tehy, n.d.). Työnantajan on kui-

tenkin ilmoitettava ulkomaisen työntekijän nimi ja sovellettava työehtosopimus työpai-

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

 

Toissijaisiin sidosryhmiin kansainvälisessä 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 lisäksi voivat tarjota kotoutumista 

edistäviä palveluita (Karkola, 2023, s. 21). ELY-keskukset suunnittelevat ja koordinoivat 

alueellista kotouttamistyötä (Karkola, 2023, s. 20), ja joillakin alueilla niiden vastuulle 

kuuluu erityisesti työperäiseen maahanmuuttoon liittyviä tehtäviä (Valtiontalouden tar-

kastusvirasto, 2022, s. 21). Migri käsittelee Suomeen tulevien oleskelulupahakemukset 

(Karkola, 2023, s. 20), kun taas Valvira myöntää sosiaali- ja terveydenhuollon säänneltyi-

hin ammatteihin oikeuden harjoittaa ammattia, luvan ammatinharjoittamiseen tai oi-

keuden käyttää nimikesuojattua ammattinimikettä (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 4). Am-

mattiliitot puolestaan tekevät vaikuttamistyötä kansainvälisen rekrytoinnin teemoissa 

(FIPSU, 2024). Esimerkiksi Tehy ja SuPer kuuluvat neljän muun ammattiliiton ohella Jul-

kisen alan ammattiliittojen kansainväliseen edunvalvontaverkostoon (FIPSU, 2024), joka 

on laatinut eettiset ohjeet kansainväliseen rekrytointiin, painottaen lainmukaisuuden ja 

oikeudenmukaisuuden varmistamista kaikissa ulkomaisen työvoiman rekrytoinnin vai-

heissa. 

 

Tertiääriset sidosryhmät ovat kansainvälisessä rekrytoinnissa merkittäviä, mutta ne vai-

kuttavat hyvinvointialueen rekrytointiprosessiin etäämmältä. Näihin sidosryhmiin kuulu-

vat erityisesti yhteiskunnalliset toimijat, kuten ministeriöt, ja ne vastaavat muun muassa 
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työperäiseen maahanmuuttoon liittyvän sääntelyn kehittämisestä ja määrittelystä (Kar-

kola, 2023, s. 26). Valtiontalouden tarkastusvirasto (2022, s. 14) on kuvannut julkaisus-

saan ministeriötason toimijoiden rooleja työperäisessä maahanmuutossa. Työ- ja elin-

keinoministeriö vastaa työ- ja oleskelulupaperustaiseen maahanmuuttoon sekä kotout-

tamista koskevasta lainsäädännöstä, sosiaali- ja terveysministeriö edistää maahan muut-

taneiden kotouttamista, ja sisäministeriö huolehtii maahanmuuttopolitiikasta ja siihen 

liittyvästä lainsäädännöstä. Opetus- ja kulttuuriministeriö vastaa maahanmuuttajien 

koulutuksesta ja opetuksesta, kun taas Opetushallitus käsittelee ulkomaisten tutkintojen 

tunnustamista ja maahanmuuttajien koulutukseen liittyviä asioita (Karkola, 2023, s. 21). 

Lisäksi valtiolla Work in Finland -palvelukokonaisuus kansainväliseen rekrytointiin ja 

osaajien houkutteluun, joka tarjoaa työnantajille ja kansainvälisille osaajille neuvontaa 

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

 

Käytettävien työkalujen ja tiedonkeruumenetelmien muokkaaminen sekä kerätyn tie-

don hyödyntäminen: Schmeerin (2000) mukaan sidosryhmäanalyysissa kerätty tieto voi 

toimia pohjatietona tulevia analyyseja varten. Tässä tutkielmassa aineistonkeruu kohdis-

tetaan osaan tunnistetuista ensisijaisista sidosryhmistä, joiden arvioidaan omaavan tut-

kittavasta ilmiöstä kattavasti tietoa. Schmeer (2000) korostaa, että tiedonkeruuseen käy-

tettävien työkalujen tulee mahdollistaa tarkkojen tietojen kerääminen sidosryhmien nä-

kemyksistä ja roolista analysoitavassa prosessissa. Tätä tutkielmaa varten laadittu haas-

tattelurunko (Liite 2) on suunniteltu vastaamaan tutkielman tiedontarpeita. 

 

5.3 Aineistonkeruu  

Tutkielman aineisto kerättiin teemahaastattelujen avulla, joissa käytetyt teemat ja haas-

tattelukysymykset perustuivat aiempaan aihealueen tuntemukseen sekä viitekehykseen 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 88). Puusa (2020, s. 113) korostaa, että etukäteen laadittu 

alustava haastattelurunko varmistaa haastattelujen keskittymisen tutkimusongelman ja 

-kysymysten kannalta olennaisiin teemoihin. Teemahaastatteluissa käsiteltävät aihepiirit 

ovat ennalta määriteltyjä, mutta kysymysten muotoa ja järjestystä voidaan muokata 

haastattelujen aikana (Hirsjärvi ja muut, 2007, s. 203). Hirsjärvi ja muut (2007, s. 199) 
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painottavat haastattelujen joustavuutta merkittävänä etuna, sillä aineistonkeruuta voi-

daan tarpeen mukaan mukauttaa ja selventää saatuja vastauksia. Lisäksi vastauksia voi-

daan syventää pyytämällä perusteluja ja esittämällä tarkentavia kysymyksiä (Hirsjärvi ja 

muut, 2007, s. 200). Tässä tutkielmassa haastatteluihin valitut teemat ja kysymykset 

(Liite 2) olivat kussakin ryhmähaastattelussa pääosin yhteneväiset, mutta kysymysten 

muotoa ja järjestystä mukautettiin joustavasti haastattelujen aikana. 

 

Haastatteluja voidaan toteuttaa yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluina, ja tutkijan tehtä-

vänä on valita omaan tutkimukseen parhaiten soveltuva muoto (Hirsjärvi ja muut, 2007, 

s. 205). Tässä tutkielmassa haastattelut toteutettiin ryhmä- ja parihaastatteluina, mikä 

mahdollisti tietojen keräämisen useilta haastateltavilta samanaikaisesti sekä tarjosi mo-

nipuolisesti tietoa tutkittavasta ilmiöstä (Hirsjärvi & Hurme, 2011, s. 61, 63). Puusan 

(2020, s. 115-116) mukaan ryhmähaastattelut tuovat esiin sekä osallistujien yksilöllisiä 

että yhteisiä näkemyksiä, ja niissä voidaan saavuttaa sellaisia näkemyksiä, joita eivät vält-

tämättä tulisi ilmi yksilöhaastatteluissa. Parihaastatteluissa sovelletaan pääosin samoja 

periaatteita kuin ryhmähaastatteluissa (Hirsjärvi ja muut, 2007, s. 205). Ryhmähaastat-

telujen tavoitteena on edistää ryhmän välistä keskustelua perinteisen haastattelutilan-

teen sijaan (Hirsjärvi & Hurme, 2011, s. 61), ja samalla haastattelijan tehtävänä on ohjata 

keskustelua tutkimuskysymysten kannalta olennaiseen suuntaan (Puusa, 2020, s. 106). 

Tässä tutkielmassa haastattelija huolehti, että keskustelu pysyi ennalta määritellyissä 

teema-alueissa ja kaikki teemat tulivat käsitellyiksi. Haastattelukysymyksiä suunnattiin 

ajoittain myös yksittäisille ryhmän jäsenille, jotta varmistettiin kaikkien osallistuminen 

teema-alueiden käsittelyyn.  

 

Haastattelujen tavoitteena oli kerätä mahdollisimman paljon tietoa käsiteltävistä tee-

moista. Tuomen ja Sarajärven (2018, s. 86) mukaan on perusteltua antaa haastateltaville 

tiedoksi haastattelun teemat ja kysymykset jo etukäteen. Tässä tutkielmassa haastatel-

taville toimitettiin tutkimustiedotteen ohella käsiteltävät teema-alueet ja alustavat kysy-

mykset, jotta heillä olisi mahdollisuus tutustua aiheisiin ja pohtia niitä etukäteen. Puusa 

(2020, s. 107) kuitenkin huomauttaa, että etukäteen tiedossa olevat kysymykset voivat 
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joissakin tapauksissa rajata tai ohjata haastateltavien ajatuksia, mikä saattaa vaikuttaa 

haastattelujen sisältöön epätoivotulla tavalla. Tämän vuoksi, vaikka haastattelun teemat 

ja osittain kysymykset oli annettu etukäteen, haastateltavia kannustettiin puhumaan va-

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

 

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko määräytyy useiden tekijöiden perusteella.  

Eskolan ja Suorannan (2018, s. 18, 61) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritään 

usein analysoimaan aineistoa mahdollisimman kattavasti, mikä mahdollistaa myös pien-

ten tapausmäärien sisällyttämisen tutkimukseen. Heidän mukaansa aineisto muodostuu 

usein harkinnanvaraisesti otoksesta tai näytteestä, mikä on yksi laadullista tutkimusta 

luonnehtiva piirre. Laadullisen tutkimuksen tieteellisyyden kriteerinä pidetään tällöin 

ennemmin aineiston laatua kuin sen määrää. Haastateltavien valinnassa korostuu har-

kinta ja on tärkeää arvioida heidän soveltuvuutensa tutkimukseen (Hirsjärvi & Hurme, 

2011, s. 60), mikä tarkoittaa yleensä sellaisten henkilöiden valintaa, joilla on tietoa tai 

kokemusta tutkittavasti ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 86). Tässä tutkielmassa 

haastateltaviksi valikoitui kansainvälisen rekrytoinnin ensisijaisten sidosryhmien edusta-

jia, joiden arvioitiin vaikuttavan suoraan rekrytointiprosessiin ja sen lopputulokseen. 

Haastateltavat valittiin yhteistyössä hyvinvointialueen yhteyshenkilön kanssa varmistaen, 

että heillä on mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta organisaation kansainvälisen 

rekrytoinnin prosessista.  

 

Tutkielmaa varten hankittiin tutkimusluvat kohdeorganisaatioina toimivan hyvinvointi-

alueen sekä oppilaitoksen ohjeiden mukaisesti. Teemahaastattelut järjestettiin touko-ke-

säkuussa 2024 osalle keskeisiksi tunnistettujen sidosryhmien edustajille. Haastatellut to-

teutettiin etäyhteyksin Teams-sovelluksella, ja ne tallennettiin videoimalla haastatelta-

vien suostumuksella, mikä mahdollisti aineiston tarkemman analyysin (Puusa, 2020, s. 

103) ja helpotti haastateltavien tunnistamista litterointivaiheessa (Hirsjärvi & Hurme, 

2011, s. 63). Haastatteluja järjestettiin kaksi, ja niihin osallistui yhteensä kuusi haastatel-

tavaa (ks. taulukko 3). Pyrkimyksenä oli haastatella edustajia seuraavista sidosryhmistä: 

hyvinvointialueen henkilöstöhallinto, työyksikön esihenkilö, työyksikön työntekijä, 
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oppilaitos, henkilöstöpalveluyritys sekä ammattiosasto. Useista yrityksistä huolimatta 

haastateltavia ei kuitenkaan saatu kaikista näistä sidosryhmistä. Haastattelut toteutettiin 

lopulta työyksikön esihenkilöiden, henkilöstöhallinnon sekä oppilaitoksen edustajien 

kanssa taulukossa 3 esitetyn mukaisesti. Haastattelujen kokonaiskesto oli yhteensä 158 

minuuttia, ja litteroitua aineistoa kertyi fonttikoolla 11 ja rivivälillä 1,15 yhteensä 42 si-

vua. Haastateltavien nimet ja organisaatiotiedot jätettiin työstä pois. Haastateltavat yk-

silöitiin koodeilla H1-H6, ja heidän työelämäroolinsa kuvattiin (ks. taulukko 3).  

 

Taulukko 3. Haastateltavat ja haastattelujen kestot 

 

Haastattelun 

nro 
Haastateltava Haastateltavan rooli 

Haastattelun 

kesto 

1 

H1 Henkilöstöhallinnon edustaja 

87 min 
H2 Henkilöstöhallinnon edustaja 

H3 Työyksikön esihenkilö 

H4 Työyksikön esihenkilö 

2 
H5 Oppilaitoksen edustaja 

71 min 
H6 Oppilaitoksen edustaja 

 

5.4 Aineiston analyysi 

Hirsjärven ja muiden (2007, s. 219) mukaan aineiston analyysitavan valinnassa keskei-

senä periaatteena on löytää menetelmä, jolla tutkimuskysymyksiin tai -ongelmaan saa-

daan parhaiten vastauksia. Laadullisen aineiston analyysissä korostuu ymmärtämiseen 

tähtäävä lähestymistapa. Sisällönanalyysin tavoitteena on tuottaa aineistosta tiivistetty 

ja yleistetty kuvaus tutkittavasta ilmiöstä, joka muodostaa teoreettisen kokonaisuuden 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 108). Sisällönanalyysi voidaan toteuttaa teorialähtöisesti, ai-

neistolähtöisesti tai teoriaohjaavasti (Tuomi & Sarajärvi, 2009, s. 108, 113, 117). Elon ja 

muiden (2022, s. 221-221) mukaan teorialähtöinen sisällönanalyysi perustuu aiemmin 

luotuihin teorioihin ja malleihin, jotka ohjaavat suoraan analyysiä ja aineiston luokittelua. 

Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä puolestaan analyysi taas pohjautuu pelkästään 
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aineistoon, eikä sitä ohjaa ennalta määritelty luokittelurunko, vaan luokittelu rakentuu 

aineistosta käsin.  

 

Tässä tutkielmassa aineisto analysoidaan teoriaohjaavalla sisällönanalyysilla, jolloin ai-

neiston analyysi Tuomien ja Sarajärven (2009, s. 113) mukaan perustuu valmiiseen teo-

reettiseen viitekehykseen ja käsitteisiin, mutta etenee samalla aineiston ehdoilla. Tämä 

menetelmä yhdistää aineistolähtöisen ja teorialähtöisen sisällönanalyysin piirteitä, jol-

loin analyysissä otetaan huomioon sekä aiempaan teoriaan perustuvat näkökulmat että 

esiin nousevat uudet havainnot. Tutkielmassa analyysi toteutettiin vaiheittain (ks. kuvio 

1), mikä mahdollisti haastattelumateriaalin systemaattisen käsittelyn (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, s. 117). 

 

 

Kuvio 1. Sisällönanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajärvi, 2009, s. 113-116) 

 

Tutkielman aineiston käsittely ja analyysi aloitettiin heti aineiston keruun jälkeen. Haas-

tattelut nauhoitettiin Teams-ohjelmalla, joka tallensi sekä äänen että kuvan. Analyysin 

Alaluokkien ja yläluokkien muodostaminen

Alkuperäisilmaisujen pelkistäminen

Alkuperäisilmausten taulukointi analyysirungon mukaisesti

Alkuperäisilmauksien etsiminen ja merkitseminen

Haastatteluaineiston lukeminen ja sisältöön perehtyminen

Haastattelujen kuuntelu ja aukikirjoitus (litterointi)

Analyysiyksiköiden valinta aikaisempaan teoriaan pohjautuen
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aluksi haastatteluaineisto kuunneltiin useita kertoja läpi. Teamsin automaattisesti litte-

roima aineisto siirrettiin tekstinkäsittelyohjelmaan, jossa aineisto tarkistettiin ja siinä 

esiintyneet virheet korjattiin. Haastateltavien ja haastattelijan puheenvuorot merkittiin 

selkeästi, ja merkityksettömät täytesanat poistettiin. Lisäksi aineisto anonymisoitiin pois-

talla tunnistetiedot, kuten henkilöiden, paikkakuntien ja organisaatioiden nimet. Kun ai-

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

 

Tutkielman analyysiyksiköt perustuivat tutkielman teoreettiseen viitekehykseen, ja ai-

neistosta etsittiin siihen sopivia ilmauksia (Tuomi & Sarajärvi, 2009, s. 115). Valitut il-

maukset käsittelivät kansainvälistä rekrytointia strategisena tavoitteena, kansainvälisen 

rekrytoinnin sidosryhmiä sekä sidosryhmäyhteistyötä ja -vuorovaikutusta. Analyysivai-

heessa huomioitiin myös alun perin huomioitta jääneitä ilmauksia (Tuomi & Sarajärvi, 

2009, s. 113), joiden pohjalta muodostettiin uusi kategoria kansainvälisen rekrytoinnin 

tavoitteita estävistä ja edistävistä tekijöistä. Aineistosta poimitut alkuperäisilmaisut tau-

lukoitiin (Elo ja muut, 2022, s. 220). Tuomen ja Sarajärven (2009, s. 110) mukaisesti ai-

neistosta nostetut alkuperäisilmaukset redusoitiin eli pelkistettiin lyhyemmiksi ilmauk-

siksi, jolloin epäolennaiset tiedot karsittiin pois. Pelkistetyt ilmaisut kirjattiin taulukkoon 

yhdessä alkuperäisten ilmausten kanssa, ja niistä muodostettiin alaluokkia, jotka lopulta 

yhdistettiin teoriapohjaisiin yläluokkiin.  

 

Hirsjärven ja muiden (2007, s. 181) mukaan osaan tutkimusongelmista voi olla tarkoituk-

senmukaista etsiä vastauksia valmiista aineistoista. Haastatteluin kerätyn aineiston li-

säksi tutkielmassa hyödynnettiin valmiita raportteja sellaisilta toimijoilta, jotka eivät 

osallistuneet sidosryhmähaastatteluihin. Näistä valmiista aineistosta etsittiin ilmauksia, 

jotka pohjautuvat tutkielman teoreettiseen viitekehykseen, ja näiden havaintojen avulla 

täydennettiin analyysiä, jonka jälkeen edettiin tulosten raportoimiseen. 
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6 Tulokset 

Tutkielmassa tarkasteltiin kansainvälisissä rekrytoinneissa tehtävää sidosryhmäyhteis-

työtä hyvinvointialueiden rekrytointiprosesseissa sekä selvitettiin tekijöitä, jotka edistä-

vät tai estävät kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista haastateltavien si-

dosryhmien näkökulmasta. Tutkielman tulokset pohjautuvat valmiista aineistoista sekä 

teemahaastatteluin kerättyyn ja tutkielman tekijän analysoimaan aineistoon. Valmiina 

aineistoina on hyödynnetty ammattiliitto Tehy ry:n selvitystä sosiaali- ja terveysalan kan-

sainvälisestä rekrytoinnista (Koivuniemi, 2023) sekä Suomen lähi- ja perushoitajaliitto 

SuPerin selvitystä liiton jäsenten kokemuksista maahanmuutosta ja kielitaidosta (Kaasi-

nen & Kiuru, 2023). Ammattiliittojen näkemykset eivät koske tutkielman kohteena ole-

van hyvinvointialueen rekrytointiprosessia, vaan ne edustavat yleisempiä näkemyksiä 

kansainväliseen rekrytointiin liittyvistä teemoista.  

 

Tutkielman haastattelujen ensimmäinen teema kansainvälinen rekrytointi hyvinvointi-

alueille, käsitteli yleisiä aiheita organisaation kansainvälisestä rekrytoinnista. Haastatel-

tavilta kysyttiin muun muassa kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumisesta, 

rekrytoinnissa käytetyistä strategioista ja malleista sekä tekijöistä, jotka edistävät tai es-

tävät tavoitteiden saavuttamista. Toinen teema keskittyi kansainvälisen rekrytoinnin si-

dosryhmiin, ja selvitti esimerkiksi, keitä kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmät ovat ja 

millainen vaikutus niillä on rekrytointiprosessissa. Kolmas teema käsitteli sidosryhmäyh-

teistyötä ja -vuorovaikutusta kansainvälisessä rekrytoinnissa, jolloin haastateltavat kuva-

sivat sidosryhmien vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia sekä käytettyjä sidosryhmä-

vuorovaikutuksen menetelmiä.  

 

6.1 Kansainvälinen rekrytointi strategisena tavoitteena 

Tutkielman kohdeorganisaationa toimivalla hyvinvointialueella on asetettu strategiseksi 

tavoitteeksi kansainvälisen rekrytoinnin aktiivinen hyödyntäminen työvoiman saatavuu-

den parantamiseksi. Haastatteluissa selvitettiin hyvinvointialueen toimia strategisen ta-

voitteen saavuttamiseksi sekä haastateltavien näkemyksiä tämän strategisen tavoitteen 
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toteutumisesta. Henkilöstöhallinnon edustaja kuvasi, että hyvinvointialueella ei ole tehty 

kansainvälistä rekrytointia vielä pitkää aikaa, eikä kansainvälisesti rekrytoitujen työnte-

kijöiden määrää arvioitu vielä kovin suureksi. Tämän vuoksi työvoiman saatavuuden pa-

rantamiseen tähtäävän strategisen tavoitteen toteutumista ei voitu vielä arvioida. Hyvin-

vointialueen edustaja kuitenkin totesi, että organisaatiossa tehdään jatkuvasti kansain-

väliseen rekrytointiin liittyviä toimia ja rekrytoitavien työntekijöiden tarvetta arvioidaan 

säännöllisesti. Tämä käy ilmi myös henkilöstöhallinnon edustajan kuvauksessa esimer-

kissä (1): 

 

(1) …koko ajan tehdään töitä ja tarkastellaan, että miten valtakunnallisesti ti-
lanteet muuttuu. Mitä meidän hallitus päättää ja mitä tapahtuu ja miten 
paljon tätä kansainvälistä rekrytointia tarvitaan, mutta se on meillä sem-
moisessa ihan niinku melkein jokapäiväisessä tekemisessä… (H1) 

 

Lisäksi esimerkissä 1 havainnollistuu, miten poliittisten linjausten ja päätösten vaikutuk-

sia henkilöstötarpeeseen ja siten myös kansainvälisen rekrytoinnin tarpeeseen seura-

taan jatkuvasti. Kansainvälisen rekrytoinnin tarvetta ovat lisänneet työntekijöiden elä-

köityminen, vuokratyövoiman käytön vähentäminen sekä henkilöstön siirtyminen toisiin 

yksiköihin tai organisaation ulkopuolelle. Työyksikön esihenkilön mukaan hyvinvointialu-

een kansainvälisen rekrytoinnin tarpeeseen on vaikuttanut erityisesti muutokset ikäih-

misten ympärivuorokautisen palveluasumisen hoitajamitoituksessa. Kansainvälisen rek-

rytoinnin lisäämiseen ryhdyttiin ennakoivasti hoitajamitoituksen nousemisen vuoksi, 

mutta hoitajamitoituksen noston lykkääntymisen arvioidaan vaikuttavan tulevaisuu-

dessa sekä kansainvälisesti rekrytoitavien työntekijöiden tarpeeseen että jo hyvinvointi-

alueella työskentelevien kansainvälisten työntekijöiden työllistymiseen, kuten esimer-

kissä (2) tuodaan esille: 

 

(2) Me olemme ohjanneet heitä, saaneet heistä lähihoitajia, mutta kiitos ja 
näkemiin, koska me emme pystykään teitä työllistämään, koska meillä ei 
ole tarvetta nyt hoitajille kun hoitajamitoitus lasketaan, niin kyllähän tässä 
mennään tämmöisen poliittisen päätöksenteon heilurissa. (H3) 
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Myös oppilaitoksen edustaja toi esille poliittisen päätöksenteon vaikutuksen, kun hoita-

jamitoituksen noston lykkääntyminen vähentää oppisopimusopiskelijoiden määrää. 

Tämä havainnollistaa tertiääristen, eli prosessiin kauempana vaikuttavien sidosryhmien 

roolia ja vaikutusta kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa. Pouloudin ja muiden (2016, 

s. 110) mukaan hallituksen tai muiden päätöksentekijöiden tekemät linjaukset eivät vält-

tämättä vaikuta suoraan tarkasteltavaan prosessiin, mutta voivat esimerkiksi ohjata pro-

sessissa käytettävien resurssien kohdentamista. Poliittisen päätöksenteon vaikutus työ-

voiman tarpeeseen kuvastaa Pouloudin ja muiden (2016, s. 112) neljättä periaatetta, 

jonka mukaan olosuhteiden muutokset voivat muuttaa sidosryhmien asemaa, suhteita 

ja liittoumia. Tällaiset päätökset vähentävät kansainvälisten työntekijöiden ja opiskelijoi-

den määrää sekä hyvinvointialueella että oppilaitoksissa, mikä puolestaan heijastuu si-

dosryhmien väliseen yhteistyöhön. Työntekijöiden ja opiskelijoiden määrän vähenemi-

nen voi pienentää tarvetta sidosryhmien väliselle vuorovaikutukselle ja yhteistyölle. 

 

Phillipsin ja Gullyn (2015, s. 1416-1417) mukaan strateginen rekrytointi eroaa perintei-

sestä rekrytointinäkemyksestä siten, että siinä painottuvat rekrytointikäytännöt ja -pro-

sessit, jotka on suunniteltu tukemaan organisaation strategisia tavoitteita. Käytännössä 

nämä strategiset tavoitteet muutetaan rekrytointikäytännöiksi, jotka vaikuttavat yksilöi-

den, tiimien ja koko organisaation toimintaan. Haastatteluissa selvitettiin hyvinvointialu-

een edustajilta, soveltaako hyvinvointialue kansainvälisessä rekrytoinnissa strategiaa tai 

mallia sekä mikä taho vastaa sen suunnittelusta ja toteutuksesta. Henkilöstöhallinnon 

edustaja kertoi, että hyvinvointialueella on kuvattu kansainvälisen rekrytoinnin prosessi-

kuvaus, johon on määritelty toimenpiteet kullekin prosessin vaiheelle. Selkeä prosessi-

kuvaus nähtiin keskeisenä tekijänä kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden saavuttami-

sessa. Lisäksi systemaattisen ja läpinäkyvän rekrytointiprosessin on todettu vähentävän 

työntekijöiden epäasiallisen tai lainvastaisen kohtelun riskiä (Sosiaali- ja terveysministe-

riö, 2023b). Henkilöstöhallinnon edustaja kuitenkin totesi, että kansainvälisen rekrytoin-

nin vähäinen määrä vaikuttaa siihen, että prosessi on hyvinvointialueella vasta muotou-

tumassa. Tämä on ymmärrettävää, sillä hyvinvointialueet aloittivat toimintansa vasta 

vuoden 2023 alussa.  
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Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 7) mukaan suurimmassa osassa sosiaali- ja terveysalan 

kansainvälisen rekrytoinnin prosesseista hyödynnetään henkilöstöpalveluyritystä, ja sa-

maa käytäntöä noudatetaan myös tässä tutkielmassa käsitellyllä hyvinvointialueella. 

Henkilöstöhallinnon edustajan mukaan kansainvälistä rekrytointia on alkuvaiheessa to-

teutettu enemmän yhteistyökumppaneiden, kuten henkilöstöpalveluyrityksen proses-

sien mukaisesti. Hyvinvointialueen omien prosessien kehittymiseen ovat vaikuttaneet 

aiemmista rekrytoinneista saadut kokemukset sekä saadun palautteen perusteella teh-

dyt muutokset. Tässä tutkielmassa kohdeorganisaation prosessikuvausta ei käsitellä ano-

nymiteetin säilyttämiseksi, sillä eri hyvinvointialueilla ei ole käytössä yhtenäistä proses-

sikuvausta. Kuviossa 2 esitetään kuitenkin Kirkonpellon ja Vallimies-Patomäen (2016, s. 

22) laatima kansainvälisen rekrytoinnin prosessimalli, joka on suunnattu erityisesti sai-

raanhoitajien rekrytointiin ja jossa huomioidaan myös terveydenhuollon ammattihenki-

löiden asettautumista tukevat palvelut. 

Kuvio 2. Kansainvälisen rekrytoinnin prosessi (mukaillen Kirkonpelto & Vallimies-Patomäki, 2016, 
s. 22). 
 

Kansainvälisen rekrytoinnin 
käynnistäminen

Tiedotus työyhteisölle

Vaatimusten 
määrittäminen

Kohdemaan valinta

Rekrytointikumppaneiden 
valinta

Työpaikasta ilmoittaminen

Haastattelut ja valinnat

Haastattelut ja 
työntekijöiden valinta

Lupien järjestäminen

Lähtömaan kielikoulutus

Asumisasioiden 
suunnittelu

Työsopimus

Työn aloittaminen

Työntekijän ja 
työyhteisön perehdytys

Asettautumispalvelut

Asettautumisen tuki

Lähtötason testaus 

Kieli- ja kulttuurikoulutus

Mahdollinen 
täydennyskoulutus

Neuvonta

Verkostoituminen

Perheen tukeminen
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Kiisken (2017) mukaan kansainvälisen rekrytoinnin prosessi voi jokaisen työnantajan to-

teuttamana muodostua yksilölliseksi. Prosessin vaiheet voidaan toteuttaa eri järjestyk-

sessä, ja myös prosessin etenemistahti voi vaihdella. Lisäksi eri vaiheiden toteutustavat 

voivat poiketa toimistaan, ja esimerkiksi asettautumispalvelut voivat olla joko työnanta-

jan itsensä järjestämiä tai ulkopuoliselta palveluntarjoajalta hankittuja. Hyvinvointialu-

een kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa asettautumispalvelut on sovittu henkilöstö-

palveluyrityksen vastuulle. Sidosryhmäanalyysi tarjoaa keinon arvioida ja kuvata sidos-

ryhmien roolia prosessin eri vaiheissa (Franco-Trigo ja muut, 2020, s. 1086). Esimerkiksi 

henkilöstöpalveluyrityksen rooliin kuuluu kansainvälisten työntekijöiden rekrytointi, kie-

likoulutuksen järjestäminen lähtömaassa ja laajemman lähtömaakoulutuksen toteutta-

minen sekä työntekijän kotoutumiseen liittyvien valmistelujen järjestäminen. Lähtömaa-

koulutuksessa henkilöstöpalveluyritys käsittelee muun muassa Suomessa työllistymi-

seen ja koulutukseen liittyviä asioita. 

 

Henkilöstöhallinnon edustajan mukaan kansainväliseen rekrytointiin vaikuttavat sovittu-

jen toimintamallien lisäksi kansalliset ja kansainväliset eettiset ohjeistukset, jotka ohjaa-

vat muun muassa lähtömaiden valintaa, joista kansainvälistä rekrytointia tehdään.  Hen-

kilöstöhallinnon edustaja näkee tärkeäksi kansainvälisen rekrytoinnin eettisiin periaat-

teisiin sitoutumisen niin hyvinvointialueella kuin yhteistyökumppanien taholta. Haasta-

teltava kuvasi, että heidän yhteistyökumppaninaan toimiva henkilöstöpalveluyritys on 

sitoutunut huomioimaan eettiset näkökulmat omassa toiminnassaan. Myös ammatti-

liitto Tehy on korostanut, että kaikkien kansainväliseen rekrytointiin osallistuvien on si-

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

 

Hyvinvointialueen rekrytointiprosessissa on mukana oppisopimuskoulutusta järjestävä 

oppilaitos, sillä rekrytoidut työntekijät aloittavat lähihoitajan oppisopimuskoulutuksen, 

vaikka heillä olisi aikaisempi lähtömaassa suoritettu sosiaali- ja terveysalan tutkinto. 

Tämä 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 etenemistä, on kuvattu. Näissä prosessikuvauksissa 

on huomioitu muun muassa koulutusyhteistyön järjestäminen, hyvinvointialueen henki-

löstön valmentamisen toteuttaminen sekä eri toimijoiden roolit. Hyvinvointialueelle rek-

rytoiduille kansainvälisille työntekijöille oppisopimuskoulutusta järjestävät kaksi oppilai-

tosta, ja hyvinvointialue on esittänyt toiveen yhteisistä toimintamalleista kaikkien oppi-

sopimuskoulutusta järjestävien oppilaitosten kesken. Oppilaitoksen edustaja korostaa 

yhteisten toimintamallien ja käytänteiden tärkeyttä ja kertoo heidän perehdyttävät 

toista oppilaitosta samanlaiseen kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin. Hän näkee, että 

tiedon jakaminen varmistaa laadukkaan opetuksen toteutumisen.  

 

6.2 Kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmät 

Kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmiä käsittelevän haastatteluteeman avulla pyrittiin 

selvittämään haastateltavien näkemyksiä hyvinvointialueen kansainvälisen rekrytoinnin 

prosessiin vaikuttavista sidosryhmistä. Lisäksi pyrittiin saamaan esille haastateltavien nä-

kemyksiä oman sidosryhmän roolista sekä muiden sidosryhmien roolien tärkeydestä 

kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumisessa.  Ennen teema-alueen tarkem-

paa käsittelyä haasteltaville avattiin sidosryhmäkäsitettä. Freemanin (2010) sidosryh-

mien määrittelyä soveltaen kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmiä voidaan pitää yksi-

löinä, ryhminä tai organisaatioina, jotka voivat vaikuttaa tai joihin vaikuttaa kansainväli-

sen rekrytoinnin prosessi. Aluksi haastateltavia pyydettiin kuvaamaan kansainvälisen 

rekrytoinnin prosessin kannalta keskeisimpiä eli ensisijaisia sidosryhmiä sekä näiden roo-

lia prosessissa. Haastattelun loppupuolella käytiin läpi tutkielman tekijän ennalta tunnis-

tamat sidosryhmät ja pyydettiin haastateltavia täydentämään jo tunnistettua sidosryh-

mäjoukkoa, jotta varmistettiin, että kaikki oleelliset sidosryhmät on otettu huomioon. 

 

Henkilöstöhallinnon edustaja kuvasi hyvinvointialueen henkilöstöhallinnon toimivan 

kansainvälisen rekrytoinnin prosessin vetäjänä ja olevan näin yksi ensisijaisista sidosryh-

mistä prosessissa. Oman roolinsa lisäksi henkilöstöhallinnon edustaja nimesi kansainvä-

lisen rekrytoinnin kannalta ensisijaisiksi sidosryhmiksi hyvinvointialueen työyksiköiden 

esihenkilöt, työpaikkaohjaajat, kansainväliset työntekijät sekä työyksiköiden työntekijät, 
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joihin kansainväliset työntekijät sijoittuvat. Hyvinvointialueen sidosryhmien lisäksi yh-

teistyökumppanina toimiva henkilöstöpalveluyritys sekä oppisopimuskoulutusta tar-

joava oppilaitos kuvattiin kuuluvan kansainvälisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin. 

Esille nostettiin myös hyvinvointialueen organisaation ylin johto, joka esittää muille hy-

vinvointialueen toimijoille toiveet kansainvälisen rekrytoinnin edistämisestä. Henkilös-

töhallinnon kuvattiin toimivan ikään kuin organisaation strategisen johdon ja palvelun-

tuotannon välissä huolehtien muun muassa riittävästä viestinnästä näiden toimijoiden 

välillä. Oppilaitoksen edustaja taas kuvasi ensisijaisiksi sidosryhmiksi hyvinvointialueen 

eri tason toimijat ja erityisesti henkilöstöhallinnossa kansainvälisestä rekrytoinnista vas-

taavat henkilöt.  

 

Haastateltavien kuvaamat sidosryhmät vastasivat pääosin tutkielman tekijän ennalta 

määrittelemää luokittelua ensisijaisista sidosryhmistä. Ainostaan ammattiosastoa ei ku-

vata haastatteluissa ensisijaisiin sidosryhmiin kuuluvaksi. Näiden ei siis katsottu kuuluvan 

sidosryhmiin, jotka vaikuttavat suoraan prosessiin (Baum ja muut, 2007, s. 80), eikä am-

mattiosaston katsottu osallistuvan tai tekevän aktiivista yhteistyötä kansainvälisen rek-

rytoinnin eri vaiheissa. Työyksikön esihenkilö arvioi ammattiosaston vaikutusta kansain-

välisen rekrytoinnin prosessissa niin kansainvälisten työntekijöiden kuin myös muiden 

työntekijöiden näkökulmasta. Kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin osallistumisen li-

säksi esihenkilö pohtii esimerkissä (3), ettei työyksikön työtekijöille ohjaamisesta aiheu-

tuvasta kuormituksesta ole käyty keskusteluja ammattiliittojen edustajien kanssa.  

 

(3) -- työntekijä ole missään vaiheessa tuonut esiin eikä kukaan kollega ole 
tuonut esiin, että tästä olisi jotenkin ammattiosastojen tai ammattiyhdis-
tysliikkeeseen viittaavien tahojen kanssa keskusteltu tässä. Että se on hy-
vin vähäinen se heidän merkitys tässä koko prosessissa ylipäätänsä. (H3) 

 

Kokonaisuudessaan työyksikön esihenkilö kuvasi ammattiosastojen roolin merkityksen 

vähäisenä kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa, eikä esihenkilö tunnistanut, että laa-

jemminkaan ammattiyhdistysliikkeen kanssa olisi haastatteluihin mennessä käyty kes-

kustelua kansainvälisen rekrytoinnin teemoista. Esihenkilöiden toimesta ammattiliitto-

jen roolia kansainvälisessä rekrytoinnissa kuvattiin taustavaikuttajana toimimisena, ja 
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sitä verrattiin sidosryhmänä ministeriöihin ja muihin poliittiseen päätöksentekoon vai-

kuttaviin ryhmiin. 

 

Ensisijaisten sidosryhmien tunnistamisen yhteydessä haastateltavia pyydettiin kuvaa-

vaan sidosryhmien roolia kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa. Useampi haastatel-

tava, kuten henkilöstöhallinnon edustaja esimerkissä (4), nosti esille kansainvälisiä työn-

tekijöitä ohjaavien työpaikkaohjaajien roolin tärkeyden. Vaikka työntekijältä kysytään 

suostumusta kansainvälisen työntekijän ohjaamiseen, käytännössä työyksikön esihen-

kilö kuitenkin määrittää, kuka työntekijöistä toimii kansainvälisen työntekijän työpaikka-

ohjaajana. 

 

(4) noi työpaikkaohjaajat on tässä ihan elinehto, että eihän tätä voisi tehdä 
jos meillä ei olisi tuolla yksiköissä hyviä ohjaajia näille opiskelijoille – (H1) 

 

Myös työyksikön esihenkilöt korostivat työpaikkaohjaajia yhtenä tärkeimmistä sidosryh-

mistä kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa, mutta kuvasivat heidän vaikutusmahdol-

lisuutensa ennen kansainvälisten työntekijöiden saapumista yksikköön vähäisiksi. Toi-

saalta tunnistettiin, että työpaikkaohjaajilla on merkittävä vaikutus kansainvälisiin työn-

tekijöihin ja heidän integroitumiseensa, kun työskentely työyksikössä on alkanut. Työ-

paikkaohjaajien roolien muutokset heijastavat Pouloudin ja muiden (2014, s. 115) käsi-

tystä siitä, että sidosryhmien roolit ja näkökulmat voivat vaihdella prosessin eri vaiheissa. 

Tämän vuoksi on myös tärkeää tarkastella sidosryhmien rooleja prosessin eri vaiheissa.  

 

Henkilöstöhallinnon edustaja kuvasi oppisopimuskoulutusta tarjoavan oppilaitoksen ole-

van keskeisessä roolissa kansainvälisten työntekijöiden oppisopimuskoulutuksen toteut-

tamisessa sekä yhteisten mallien luomisessa kansainvälisen rekrytoinnin prosesseja var-

ten. Oppilaitoksen edustajan mukaan heidän vaikutusmahdollisuutensa kansainvälisen 

rekrytoinnin prosessissa rajoittuvat oppisopimuskoulutukseen liittyviin kysymyksiin, ku-

ten teoriaopintojen alkamisajankohtaan ja oppisopimuskoulutukseen otettavien opiske-

lijoiden määrään. Oppilaitoksen rooli koulutuksen järjestäjänä oli heidän mukaansa mää-

ritelty selkeästi jo prosessin alusta lähtien. Oppisopimuskoulutusten lisäksi oppilaitos 
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järjestää hyvinvointialueelle räätälöityjä työpaikkaohjaajakoulutuksia ja osallistuu työyh-

teisövalmennusten toteutukseen. Oppilaitoksen edustajat korostivat, että selkeästi ra-

jattu rooli on toiminut hyvin ja helpottanut heidän toimintaansa kansainvälisen rekry-

toinnin prosessissa. He painottivat, etteivät heidän tehtävänsä ulotu koulutuksen järjes-

tämisen ulkopuolelle, mikä on selkeyttänyt heidän vastuualueitaan prosessissa. Vaikka 

oppilaitoksen edustaja kuvasi heidän roolinsa olevan tarkasti rajattu, hän toi esiin, että 

oppilaitos pyrkii aktiivisesti kuuntelemaan hyvinvointialueen toiveita ja vastaamaan nii-

hin mahdollisuuksien mukaan. Tällaisen joustavan ja asiakaslähtöisen lähestymistavan 

voi arvioida olevan tärkeässä osassa yhteistyötä kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa.  

 

Henkilöstöhallinnon ja oppilaitoksen edustajat nostivat henkilöstöpalveluyrityksen yh-

deksi tärkeimmistä sidosryhmistä hyvinvointialueen kansainvälisessä rekrytoinnin pro-

sessissa. Henkilöstöhallinnon edustaja jopa kuvasi, että ilman henkilöstöpalveluyrityksen 

mukanaoloa kansainvälisen rekrytoinnin prosessia ei voitaisi hyvinvointialueella toteut-

taa. Hanhinen ja Rintala (2022, s. 6) ovat nostaneet henkilöstöpalveluyritysten käytön 

syiksi esimerkiksi kansainvälisen rekrytoinnin koetun monimutkaisuuden ja toteuttami-

sen vaikeuden. Henkilöstöhallinnon edustaja nosti erityisesti tärkeäksi henkilöstöpalve-

luyrityksen roolin EU- ja ETA-alueen ulkopuolisista maista rekrytoimisessa, esimerkiksi 

lainsäädännön ja byrokratian tuntemuksen sekä lähtömaassa olevien verkostojen vuoksi.  

 

Toissijaisiksi luokitelluista sidosryhmistä haastatteluissa nostettiin esille erityisesti Maa-

hanmuuttovirasto eli Migri sekä kunnat, joihin kansainväliset työntekijät muuttavat.  

Henkilöstöhallinnon edustaja nosti Migrin esille kauempana toimivana sidosryhmänä, 

jonka yleiset linjaukset ja ohjeistukset vaikuttavat kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin. 

Hyvinvointialueen edustajat eivät ole usein suoraan yhteydessä Migriin, mutta kuvasivat 

sen toimijana, jolta voidaan tarvittaessa kysyä apua esimerkiksi kansainvälisten työnte-

kijöiden oleskelulupiin liittyvissä kysymyksissä. Tämä vastaa Baumin ja muiden (2007, s. 

80) kuvausta toissijaisista sidosryhmistä, jotka vaikuttavat prosessiin usein epäsuorasti, 

vaikuttaen ensisijaisiin sidosryhmiin. Toissijaisiin sidosryhmiin kuuluvien kuntien roolia 

kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa ei kuvattu haastateltavien toimesta tarkemmin, 
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mutta henkilöstöhallinnon edustaja nosti esille kuntien roolin kansainvälisen työntekijän 

Suomeen integroitumisessa. Kuntien rooliin nähtiin kuuluvan olennaisesti perheen in-

tegroitumiseen, kuten päivähoitopaikan ja asunnon saamiseen sekä kansainvälisen työn-

tekijän puolison työllistymiseen, liittyvät asiat. 

 

Työyksikön esihenkilön mukaan poliittinen päätöksenteko vaikuttaa kansainvälisen rek-

rytoinnin prosessiin merkittävästi. Esimerkiksi hallituksen linjaukset vaikuttavat kansain-

välisten työntekijöiden tarpeeseen. Hallitus toimii siis tertiäärisenä sidosryhmänä ja vai-

kuttaa etäämmältä muun muassa kansainvälisen rekrytointiin vaikuttavaan sääntelyyn, 

mutta ei ole suoraan vuorovaikutuksessa hyvinvointialueen toimijoiden kanssa. Henki-

löstöhallinnon edustaja nostaa esimerkissä (5) esille poliittisen päätöksenteon vaikutuk-

sia hyvinvointialueen kansainvälisen rekrytoinnin prosessin etenemiseen. 

 

(5) Jonkin verran toki sitten niinku ministeriötasollakin varmasti sellaista, ja 
kyllähän heidän päätökset kovin paljon vaikuttaa sitten siihen, että miten 
meillä se prosessi etenee. (H2) 

 

Haastatteluin kerätty aineisto tukee pääosin tutkielman tekijän ennalta tunnistamia kan-

sainvälisen rekrytoinnin ensisijaisia, toissijaisia ja tertiäärisiä sidosryhmiä. Tärkeää on 

kuitenkin, että sidosryhmiä pyritään tunnistamaan myös laajemman kuulemisen kautta 

(Gregory ja muut, 2020, s. 324), ja haastattelujen myötä saatiin täydennettyä tunnistet-

tujen sidosryhmien joukkoa, kun esille nostettiin kaksi etukäteen tunnistamatonta sidos-

ryhmää. Henkilöstöhallinnon edustaja nimesi puuttuvana sidosryhmänä muut hyvin-

vointialueet, joiden kanssa tehdään verkostoyhteistyötä ja jaetaan tietoa kansainvälisen 

rekrytoinnin teemoista. Lisäksi kansainvälisen työntekijän oppisopimuskoulutusta järjes-

tävän oppilaitoksen edustaja nosti esille ammattikorkeakoulut, joiden kanssa osalle kan-

sainvälisistä työntekijöistä aletaan rakentamaan laillistamispolkua sairaanhoitajaksi.  

 

6.3 Kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteita edistävät ja estävät tekijät 

Tutkielman hyvinvointialueella kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteena voidaan nähdä 

olevan työvoiman saatavuuden parantaminen ja henkilöstömäärän turvaaminen 
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hyvinvointialueen strategian mukaisesti. Tässä teema-alueessa tarkastellaan tekijöitä, 

joiden arvioidaan edistävän tai estävän kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteu-

tumista. Tutkielman kohdeorganisaationa toimivalle hyvinvointialueelle kansainvälisen 

rekrytoinnin kautta tulleilla henkilöillä on jo lähtömaassa suoritettuna hoitoalan tutkinto. 

Suomeen saapumisen jälkeen hyvinvointialueelle rekrytoidut hoitajat alkavat opiskele-

maan oppisopimuksella pääsääntöisesti lähihoitajiksi. Vaikka työyksikön esihenkilön mu-

kaan kansainvälisille työntekijöille kerrotaan Suomessa suoritettavasta tutkinnosta jo 

lähtömaakoulutuksessa, hoitajaksi pätevöitymiseen saattaa liittyä vääriä mielikuvia. Esi-

merkissä (6) kuvautuu, miten osalle kansainvälisen rekrytoinnin kautta tulleista työnte-

kijöistä on tullut yllätyksenä Suomeen saapumisen jälkeen, etteivät he tule työskentele-

mään sairaanhoitajan tehtävissä tai edes itsenäisesti hoitajan tehtävissä kohdemaahan 

saavuttuaan.  

 

(6) -- kuitenkin se tulee niinku vähän yllätyksenä heille, että hehän on sai-
raanhoitajien joo, mutta kun se ei nyt ihan suomessa riitäkään se sun tut-
kinto että pientä ehkä pettymystäkin osalla sitten ollut siihen – (H3) 

 

Työyksikön esihenkilö pohtii, että Suomessa työskentelystä ja työskentelymahdollisuuk-

sista sekä hoitajaksi pätevöitymisestä voi rekrytointiprosessin aikana myös sidosryhmien 

toimesta syntyä vääriä mielikuvia. Esimerkissä (7) haastateltava kuvaa tilannetta, jossa 

yhteistyökumppanina toimivan henkilöstöpalveluyrityksen edustajalla ei ollut alkuvai-

heessa ymmärrystä siitä, että kansainvälisesti rekrytoidun hoitajan lähtömaassa suori-

tettua tutkintoa ei tunnusteta Suomessa.  

 

(7) -- jopa siis tää meidän yhteistyökumppani oli tässä erässä keskustelussa 
hyvin hämmästynyt, että eikö ne muka tulekaan suoraan työvoimaksi, että 
hänkään ei ollut täysin ehkä ymmärtänyt sitten sitä, että sillä heidän siellä 
suoritetulla tutkinnolla ei ole painoarvoa täällä suomessa tällä hetkellä. 
(H3) 

 

Lähtömaakoulutuksessa annettujen realististen tietojen tulevasta työnantajasta ja työ-

tehtävistä on tunnistettu vaikuttavan kansainvälisen työntekijän Suomeen jäämiseen py-

syvämmin (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 7). Työyksikön esihenkilö nosti esille tarpeen 
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tuoda selkeämmin rekrytointiprosessin alkuvaiheessa kansainvälisille työntekijöille ilmi, 

mitä tutkintoa he tulevat Suomessa suorittamaan ja miten työllistyminen Suomessa on 

mahdollista. Tällä on merkitystä myös eettisyyden näkökulmasta, kun huomioidaan, että 

kansainväliset työntekijät voivat olla alttiimpia hyväksymään omaa koulutustaan vastaa-

mattomia tehtäviä epävarman työelämäasemansa (Lozano ja muut, 2015) sekä oleske-

luluvan työpaikkaperusteisuuden vuoksi (Vartiainen, 2021, s. 269). Ammattiliitto Tehy on 

nostanut pätevöitymispolun puuttumisen esille kansainvälisen rekrytoinnin merkittä-

vimpänä esteenä ja sen lisääntymistä hidastavaksi tekijäksi, jolloin ulkomailta rekrytoidut 

työntekijät eivät pääse siirtymään nopeasti koulutustaan vastaaviin tehtäviin, eikä hei-

dän aiempaa osaamistaan saada nopeasti käyttöön (Koivuniemi, 2023, s. 20, 28).  

 

Kansainvälisten työntekijöiden työyksiköissä toimii luottamusmiehiä, jotka edustavat liit-

toon kuuluvia työntekijöitä. Työyksikön esihenkilö totesi, että kansainvälisille työnteki-

jöille ammattiliittotoiminta on usein vierasta. Toisaalta hänen mukaansa myös Suomessa 

työsuhteisiin liittyvät sääntelyn mukaiset tekijät, kuten vuosiloma, voivat tuntua vierailta. 

Työyksikön esihenkilö ei kuitenkaan kokenut, että ammattiliittojen edustajien, kuten 

luottamusmiesten, rooliin kuuluisi vastata työsuhteisiin liittyvän sääntelyn toteutumi-

sesta työyksiköissä. Tämä katsottiin toteutuvat työyksiköissä lainsäädännön ja muun 

sääntelyn mukaisesti, ja sen varmistaminen nähtiin esihenkilön rooliin kuuluvaksi. Työ-

yksikön esihenkilö kuvaa asiaa esimerkin (8) avulla seuraavasti.  

 

(8) Esimerkiksi, että heidät saa vuosilomalla voi olla joskus ihan tosi haasteel-
lista, koska heille vuosilomakonsepti käsitteenä on aika tuntematon. 
Ja ”miten niin en saa olla töissä, kun haluan olla töissä” on aika usein usei-
den kysymys. Meillä on Suomessa tämmöiset tietyt säännöt, että mä en 
ehkä näkisi tässä kohtaa sitä ammattiliittojen roolia sillä tavalla mitenkään 
niinku merkittävänä asiana. (H3) 

 

Vaikka työyksikön esihenkilö kuvasi ammattiliittotoiminnan olevan kansainvälisille työn-

tekijöille usein vierasta, hänen kokemuksensa mukaan kansainväliset työntekijät ovat liit-

tyneet ammattiliittoon, kun työyksikön muut työntekijät ovat kertoneet ammattiliitto-

toiminnasta. Sosiaali- ja terveysministeriö (2023b) on suosituksessaan ohjannut, että 
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kansainvälisille työntekijöille tulee tarjota tietoa ammattiliitoista, ohjeistaa niiden jäse-

niksi liittymisessä, sekä antaa tietoa sovellettavista työehdoista sekä tahoista, joihin he 

voivat kääntyä ongelmatilanteissa. Vaikka tässä tutkielmassa työehtojen noudattamisen 

kuvataan toteutuvan, Näre ja Silva (2020, s. 520) ovat tutkimuksessaan tunnistaneet, 

että aina työehtojen noudattaminen ei ole toteutunut kansainvälisen työntekijän koh-

dalla, esimerkiksi palkkauksen osalta. Kansainvälisen työntekijän haavoittuvan aseman 

vuoksi he voivat olla haluttomia viemään asioita eteenpäin mahdollisten negatiivisten 

seurausten pelossa.  

 

Tehy on esittänyt, että ulkomaalaisten työntekijöiden työehtojen noudattamisen valvon-

taa on vahvistettava, ja ammattiliitoilla nähdään olevan merkittävä rooli mahdollisen 

työperäisen hyväksikäytön ehkäisemisessä (Koivuniemi, 2023, s. 49). Myös ammattiliitto 

SuPer on esittänyt tarvetta parantaa työehtojen noudattamisen valvontaa työperäisen 

hyväksikäytön ehkäisemiseksi (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 25). Tehy (Koivuniemi, 2023, s. 

55) on korostanut kaksisuuntaisen kotoutumisen merkitystä. Työyhteisöille ja esihenki-

löille tarjottavan tuen lisäksi myös kansainvälisen työntekijän kotoutumisen tuki on kes-

keisessä roolissa. Kotoutumisen tuen tulisi kattaa työntekijän oikeuksiin ja velvollisuuk-

siin Suomessa liittyvän tiedon tarjoamisen. Kielitaidon tuen lisäksi kansainvälisille työn-

tekijöille tulisi tarjota mahdollisuus oppia yleistä työelämätietoutta, joka vahvistaa hä-

nen valmiuksiaan toimia työelämässä ja yhteiskunnassa. Kotoutumispalvelut edistävät 

Tehyn mukaan kansainvälisten työntekijöiden asettautumista, mutta lisäksi omat oikeu-

det ja velvollisuutensa tunteva henkilö kykenee paremmin suojautumaan mahdolliselta 

huonolta kohtelulta ja hyväksikäytöltä.  

 

Henkilöstöhallinnon edustaja sekä työpaikan esihenkilö kuvasivat hoitajaksi pätevöity-

misprosessin hitauden olevan merkittävä haaste kansainvälisessä rekrytoinnissa. Erityi-

sesti EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta saapuvien työntekijöiden ammattiin pätevöitymi-

nen nähdään hitaana ja vaativana prosessina. Esimerkkinä mainittiin sairaanhoitajaksi 

pätevöityminen. Vaikka kansainvälinen työntekijä olisi jo kouluttautunut sairaanhoita-

jaksi lähtömaassa, voi kestää pitkään, ennen kuin hän voi toimia Suomessa laillistettuna 
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sairaanhoitajana. Ammattihenkilöiden sääntelyyn liittyvien vaatimusten lisäksi henkilös-

töhallinnon edustaja toi esille myös maahanmuuttoon liittyvän byrokratian, joka vie ai-

kaa ja resursseja. Esimerkkeinä hän mainitsee oleskelu- ja työlupien, suomalaisen henki-

lötunnuksen sekä verokortin hankkimisen.  

 

Eri sidosryhmien osaamisen ja kansainvälisestä rekrytoinnista kertyneen kokemuksen 

hyödyntämisen nähtiin tukevan kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista. 

Kansainvälisen rekrytoinnin koetun monimutkaisuuden vuoksi suurimmassa osassa sosi-

aali- ja terveydenhuollon kansainvälisistä rekrytoinneista on mukana henkilöstöpalvelu-

yritys (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 6), ja henkilöstöpalveluyrityksen hyötyinä on tunnis-

tettu muun muassa niiden aiempi kokemus ja osaaminen kansainvälisestä rekrytoinnista 

(Kirkonpelto & Vallimies-Patomäki, 2016, s. 13). Myös hyvinvointialueen henkilöstöhal-

linnon edustaja kuvasi yhteistyökumppanina toimivan henkilöstöpalveluyrityksen osaa-

misen olevan tärkeässä roolissa kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa. Erityisesti hen-

kilöstöpalveluyrityksen aikaisempi kokemus kansainvälisestä rekrytoinnista sekä lainsää-

dännön ja byrokratiaan liittyvien asioiden tuntemus nostettiin esille tärkeinä tekijöinä. 

Lisäksi henkilöstöpalveluyrityksen osaamisen kuvattiin vaikuttavan positiivisesti muun 

muassa sopivien työntekijöiden löytymiseen lähtömaista sekä heidän saapumiseensa 

Suomeen suunnitellussa aikataulussa. Mannila ja Parviainen (2010, s. 24) ovat kuvanneet, 

että sairaanhoitajien löytyminen lähtömaasta edellyttää usein aikaisempaa kokemusta 

terveydenhuollon osaajien rekrytoimisesta, hyvää paikallistuntemusta sekä toimialan ja 

sen pätevyysvaatimusten tuntemusta. 

 

Henkilöstöpalveluyrityksen osaamisen lisäksi myös muiden sidosryhmien osaamisen 

merkitys tunnistettiin. Oppilaitoksen edustaja kuvasi, että kokemuksen kautta heille on 

kertynyt osaamista, jonka myötä kansainväliseen rekrytointiin liittyvät toimet ovat kehit-

tyneet. Oppilaitoksessa on muun muassa huomattu, että opettajille syntyy kokemuksen 

kautta hiljaista tietoa ja osaamista, jota he voivat hyödyntää uusien kansainvälisten op-

pisopimusopiskelijoiden opetuksessa. Karkola (2023, s. 73) on kuvannut oppilaitoksissa 

yhdeksi kehittämistehtäväksi kansainvälisiä opiskelijoita opettavien opettajien 
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osaamisen ja pedagogisten työkalujen lisäämisen, joka tukee kansainvälisten opiskelijoi-

den opiskelua oppilaitoksessa sekä integroitumista. Tutkielman oppilaitoksessa kansain-

välisten opiskelijoiden tarpeisiin on pyritty vastaamaan siten, että samat opettajat toimi-

vat kansainvälisten opiskelijoiden opetuksessa. Lisäksi oppilaitoksen edustajan mukaan 

oppisopimuskoulutuksen laatuun, kielenkehityksen tukeen sekä opettamiseen on ha-

luttu panostaa sekä varmistaa opiskelijan näytöistä suoriutuminen hyvin. Opetuksen laa-

tuun ja kielenkehitykseen panostaminen pidentää oppisopimuskoulutuksen kestoa, ja 

näitä vaikutuksia kuvataan esimerkissä (9).  

 

(9) Kyllä ja me on haluttu pitää tietty laatu, että kyllähän tän voisi pikkuisen 
nopeammin vetää, mutta me on haluttu siihen kielen kehityksen tukemi-
seen ja opettamiseen panostaa ja myös varmistaa, että näytöt menee hy-
vin ja se vie aikaa, ei sitä ihan muutamassa kuukaudessa kuitenkaan lähi-
hoitajan papereita voisi saada. (H6) 

 

Baumin (2007, s. 82) mukaan eri sidosryhmien osallistaminen voi mahdollistaa paitsi 

osaamisen myös resurssien hyödyntämisen yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. 

Haastatteluissa kaikkien sidosryhmien edustajat nostivat haasteeksi ja mahdollisesti jopa 

tavoitteita estäväksi tekijäksi kansainvälisen rekrytoinnin vaatimat resurssit ja panostuk-

set. Hyvinvointialueen henkilöstöhallinnon edustaja kuvasi kansainvälisen rekrytoinnin 

vaativan runsaasti resursseja, kuten työaikaa, ja prosessin sisältävän monia erilaisia huo-

mioitavia asioita. Kansainvälinen rekrytointi ei edellytä resursseja vain henkilöstöhallin-

nolta, vaan myös muilta sidosryhmiltä. Henkilöstöhallinnon edustaja kiteyttää asian esi-

merkissä (10).  

 

(10) Tää (kansainvälinen rekrytointi) siis sitoo tosi paljon resursseja, että kun 
tää ei ole millään tavalla yksiselitteistä, että sieltä nyt sairaanhoitajia saa-
puu ja ne tulee meille töihin. Vaan se vaatii yksiköistä, esihenkilöiltä, työ-
paikkaohjaajilta tosi paljon ja meiltä HR:stä tosi paljon valmistelutyötä – 
(H1) 

 

Erityisesti riittävän resurssoinnin merkitys korostui haastatteluissa niiden työyksiköiden 

näkökulmasta, joihin kansainväliset työntekijät sijoittuvat, kun oppisopimuskoulutus 

vaatii työyksiköiltä ohjausresursseja pidemmäksi aikaväliksi. Yhden kansainvälisen 
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opiskelijan ohjaamiseen osallistuu työyksikössä useampi työpaikkaohjaaja, mikä lisää oh-

jaajien tarvetta mutta samalla vähentää yksittäisen työpaikkaohjaajan kuormitusta. Työ-

yksikön esihenkilön mukaan työpaikkaohjaajilla tulee olla riittävä englannin kielen taito, 

koska englanti toimii usein tukikielenä. Tämä vaatimus rajaa kuitenkin myös mahdollisia 

työpaikkaohjaajia työyksiköissä. Tehy on painottanut, että työnantajien on varattava riit-

tävästi resursseja kansainvälisten työntekijöiden perehdyttämiseen (Koivuniemi 2023, s. 

33). Myös SuPer on tuonut esille, että usein ei ymmärretä resurssitarpeen jatkuvan Suo-

meen saapumisen jälkeen, sillä kansainvälisen työntekijän integraation tukeminen vaatii 

panostusta (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 5). Maahanmuuttajahoitajien perehdyttämiseen 

ja integraation tukemiseen liittyvä resurssitarve on tunnistettu myös aiemmissa tutki-

muksissa, kun Xiao ja muut (2014, s. 645) ovat esittäneet, että maahanmuuttajahoitajien 

tarpeisiin kohdistuvaa perehdytystä ei aina ole riittävästi tarjolla ja sopeutumista tukevat 

resurssit yksiköissä usein rajallisia.  

 

Työyksiköiden esihenkilöiden tehtävänä nähtiin osaltaan olevan riittävän työajan mah-

dollistaminen työpaikkaohjaajien ohjaustyölle. Kansainvälisiä oppisopimusopiskelijoita 

saapuu työyksikön esihenkilön mukaan hyvinvointialueen yksiköihin jatkuvasti, mikä he-

rätti huolta ohjauksen laadusta tilanteissa, joissa työpaikkaohjaajalla ei ole riittävästi ai-

kaa ohjaukseen. Esihenkilön mukaan työpaikkaohjaajat kokevat huonoa omatuntoa, jos 

he kokevat, etteivät pysty tarjoamaan riittävän laadukasta ohjausta. Kansainvälisten 

opiskelijoiden ohjaamista kuvattiin toisaalta antoisaksi, mutta samalla kuormittavaksi 

työyksikön henkilöstölle. SuPerin selvityksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon työn-

tekijöille kasaantuu usein liikaa vastuuta kansainvälisten työntekijöiden kotouttamis-

työstä, eikä kansainvälisen työntekijän ammattitaidon ja kielen opettamiseen ole välttä-

mättä varattu riittävästi tukea tai resursseja (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 5, 20). Esihenkilöt 

ehdottivat opetushoitajaa yhdeksi ratkaisuksi työpaikkaohjaajien puutteeseen ja ohjauk-

seen liittyvän kuormituksen vähentämiseen, jolloin opetushoitaja kantaisi päävastuun 

ohjaamisesta ja opettamisesta sekä toimisi työpaikkaohjaajien rinnalla ja tukena työyk-

sikössä. 
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Työyksikön esihenkilöt kuvasivat omaa rooliaan ja vaikutusmahdollisuuksiaan merkittä-

vinä joissakin kansainvälisen rekrytoinnin prosessin vaiheissa, mutta samalla he kokivat 

vaikutusmahdollisuutensa kansainvälisen rekrytoinnin kautta tulevien työntekijöiden 

määrään vähäisinä. Esihenkilö kuvasi jopa keinottomuutta hallita kansainvälisten työn-

tekijöiden määrää työyksiköissä. Esihenkilö esittää esimerkissä (11) kehittämiskohteeksi 

sen, että työyksiköiden näkemyksiä kuultaisiin ja niiden edellytykset vastaanottaa kan-

sainvälisiä opiskelijoita huomioitaisiin paremmin.  

 

(11) -- olisi kehittämisen paikka, että yksiköitä kuunneltaisiin siinä, vähän niitä 
yksikön tavallaan voimavaroja myöskin ottaa kansainvälisiä opiskelijoita, 
jotta he saisivat laadukasta, hyvää ohjaamista ja jotta meidän oma henki-
löstö ei uupuisi siihen ohjaamiseen. (H4) 

 

Työyksikön esihenkilö ja oppilaitoksen edustaja esittivät, että työpaikkaohjaajien moti-

vaatiolla ohjaamiseen on merkittävä vaikutus kansainvälisen työntekijän oppimiseen, 

sillä työpaikkaohjaajilla on keskeinen rooli ja vaikutus työntekijän integroitumisessa työ-

yhteisöön sekä osaamisen kehittymisessä. Haastateltavien mukaan työpaikkaohjaajat 

ovat lähes päivittäin tekemisissä kansainvälisen työntekijän kanssa, mikä tekee ohjauk-

seen liittyvistä asenteista ja motivaatiosta erityisen tärkeitä. Pouloudin ja muiden (2016, 

s. 112, 121) mukaan saman sidosryhmäkategorian sisällä voi olla erilaisia mielipiteitä ja 

asenteita, jotka voivat olla piileviä tai tietoisesti piilotettuja. Näillä asenteilla voi olla joko 

myönteinen tai vähemmän myönteinen vaikutus kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin, 

ja niiden tunnistaminen voi auttaa ymmärtämään ilmiöitä sekä tuomaan erilaisia näkö-

kulmia prosessiin. Oppilaitoksen edustaja painotti paitsi yksittäisen työpaikkaohjaajan 

asenteen, myös esihenkilön ja koko työyhteisön positiivisen asenteen merkitystä, joka 

voi ilmetä kansainvälisen työntekijän aktiivisena tukemisena ja perehdyttämisenä. Tuen 

puutteen ja kielteisten asenteiden puolestaan on tunnistettu estävän kansainvälisen 

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

 

Hyvinvointialueen ja oppilaitoksen edustajat nostivat haastattelussa kielitaidon puut-

teellisen osaamisen yhdeksi merkittävimmistä kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteita es-

tävistä tekijöistä. Myös ammattiliitoista Tehy on korostanut kielitaidon merkittävyyttä 
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kansainvälisen rekrytoinnin onnistumiselle (Koivuniemi, 2023, s. 12), ja SuPer on toden-

nut, että puutteellinen kielitaito voi estää kansainvälisen työntekijän kotoutumisen (Kaa-

sinen & Kiuru, 2023, s. 22). Näkemykset vastaavat Kirkonpellon ja Vallimies-Patomäen 

(2016, s. 12) kuvausta, jonka mukaan sosiaali- ja terveysalalla kielitaidon merkitys tekee 

ulkomailta rekrytoinnista huomattavasti haastavampaa. Ammattiliitto SuPer on esittänyt, 

että työnantajien tulee selkeästi määritellä kansainvälisen rekrytoinnin kautta tulevien 

työntekijöiden kielitaidon taso, sillä on tunnistettu, että tulijoiden kielitaito on usein liian 

heikko hoitotyön tarpeisiin, eikä lähtömaan kielikoulutus ole riittävää (Kaasinen & Kiuru, 

2023, s. 23).  

 

Työyksikön esihenkilö kertoi, että hyvinvointialueelle kansainvälisen rekrytointiprosessin 

kautta tulleilla työntekijöillä ilmenee kielitaidon puutteita, vaikka suomen kielen opinnot 

olisivat alkaneet jo lähtömaassa. Tämä hankaloittaa esimerkiksi lääkehoitolupien suorit-

tamista ja muiden työtehtävien hoitamista. Oppilaitoksen edustajien mukaan kielitaidon 

puute hankaloittaa kansainvälisten työntekijöiden oppisopimuskoulutuksen suoritta-

mista, erityisesti verkkokoulutuksen osalta. SuPer on selvityksessään todennut, että kie-

litaidon kehittämiseen lähtömaakoulutuksessa tulisi kiinnittää enemmän huomiota (Kaa-

sinen & Kiuru, 2023, s. 12). Toisaalta myös henkilöstöpalveluyritysten kielitaitovaatimuk-

sissa on havaittu eroja (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 57). Työyksikön esihenkilö korosti 

tarvetta vahvistaa kielitaitoa jo ennen Suomeen saapumista tai oppilaitoksessa ennen 

hoitotyön opintojen alkua. Oppilaitoksen edustaja puolestaan toivoi lähtömaan kielikou-

lutukseen lisää vuorovaikutteisuutta. Haastateltavan mukaan lyhyiden lauseiden oppimi-

nen tukisi puhutun kielitaidon kehittymistä enemmän kuin kielioppiin keskittyminen.   

 

Ammattiliitto Tehyn mukaan työnantajan vastuulla on huolehtia kansainvälisten työnte-

kijöiden riittävästä kielitaidosta, ja kielenopetuksen tulisi tapahtua työajalla (Koivuniemi, 

2023, s. 33). SuPerin selvityksessä on todettu, että työnantajien tuki kielenoppimiseen 

on vielä vähäistä, ja työpaikoilla ei usein ole tehty suunnitelmaa kielitaidon kehittä-

miseksi. SuPerin mukaan yleisin tuki työpaikalla on työparityöskentely, joka tukee kan-

sainvälisen työntekijän kielen oppimista (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 14). SuPer on 
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korostanut selkokielen roolia ja toivonut koulutusta sen käyttöön työyhteisöissä (Kaasi-

nen & Kiuru, 2023, s. 15). Selkokeskuksen (2024) mukaan selkokieli on yleiskieltä hel-

pompaa suomen kieltä, joka sopii erityisesti suomen kieltä opiskeleville. Oppilaitoksen 

edustaja mukaan selkokielistä materiaalia on tuotettu oppisopimuskoulutuksen tueksi, 

ja hyvinvointialueella tätä materiaalia hyödyntävät sekä työpaikkaohjaajat että kansain-

väliset työntekijät. Kielen oppimisen tukena toimivat myös oppilaitoksen suomi toisena 

kielenä (S2) -opettajat, jotka osallistuvat etäopetukseen ja avaavat vaikeita suomen kie-

len termejä.  

 

Haastatteluissa henkilöstöhallinnon edustaja ehdotti suomen kielen opetuksen lisää-

mistä ja työyksiköihin jalkautuvaa tukea kielen oppimiseen. Työyksikön esihenkilö korosti 

suomen kielen opiskelun jatkumisen tärkeyttä oppilaitoksessa, ja tämän kuvattiin toteu-

tuvan hyvinvointialueelle rekrytoitujen työntekijöiden oppisopimuskoulutuksessa. Oppi-

laitoksen edustajat nostivat esiin kielitaitoon panostamisen merkityksen ja kuvasivat, 

että kokemuksen myötä kielitaitoon panostamisen merkitys erityisesti oppisopimuskou-

lutuksen alussa on tunnistettu paremmin, ja kielitaitoon panostamisesta alkuvaiheessa 

on saatu hyviä tuloksia kielitaidon kehittymisessä. Kielitaidon kehittymistä tuetaan muun 

muassa tarjoamalla kansainvälisille opiskelijoille erityisopettajan apua sekä hyödyntä-

mällä selkokieltä. Lisäksi oppilaitoksen edustaja toi esille, että oppimisen haasteet, kuten 

lukihäiriö, voivat peittyä kehittyvän kielitaidon alle ja hidastaa kielitaidon kehittymistä. 

Tällaisissa tilanteissa erityisopettajan mukaan ottaminen opetukseen voi tarjota lisätu-

kea kielen oppimiseen.   

 

Englannin kieltä käytetään usein oppisopimusopiskelun alkuvaiheessa oppimisen tukena, 

kun suomen kieli ei ole vielä riittävästi kehittynyt. Tämä nähtiin kuitenkin myös haas-

teena, sillä se voi hidastaa suomen kielen oppimista. Työyksikön esihenkilö ja oppilaitok-

sen edustaja korostivat, että englannin tukisanoja on tarpeen käyttää suomen kielen op-

pimisen alkuvaiheessa, mutta kielitaidon karttuessa englannin käyttöä tulisi pyrkiä sys-

temaattisesti vähentämään. Henkilöstöhallinnon edustaja kertoi, että oppilaitoksen 

kanssa on käyty keskusteluja siitä, että oppisopimuskoulutuksen opetuksen tulee 
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tapahtua pääsääntöisesti suomeksi, ja työyksikön esihenkilö painotti, että opintojen lop-

puvaiheessa tulisi käyttää ainoastaan suomea. Ammattiliitto SuPerin mukaan työkielen 

käytöstä sopiminen selkeyttää kielen käyttöä työyhteisössä, ja kielitietoiseen työskente-

lyyn voi kuulua esimerkiksi sovittu käytäntö, jossa englantia käytetään apukielenä vain, 

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

 

Oppilaitoksen edustaja korosti työyhteisön tuen merkitystä suomen kielen oppimisessa. 

Haastateltavan mukaan suomen kielen taito kehittyy nopeammin työyksiköissä, joissa 

suomen kieltä käytetään aktiivisesti muiden kielten, kuten englannin tai työntekijän äi-

dinkielen, sijaan. Vartiainen (2021, s. 271) on kuvannut kansainvälisten työntekijöiden 

kielen oppimisen jatkuvaksi prosessiksi, johon työyhteisön jäsenet voivat vaikuttaa joko 

estävästi tai edistävästi. Työyhteisön jäsenten kyky, motivaatio sekä monikulttuuriseen 

työyhteisöön sopivalle viestinnälle annettu aika vaikuttavat heidän panostukseensa kie-

len oppimisen tukemisessa (Vartiainen, 2019, s. 83). Oppilaitoksen edustajat korostivat, 

että kansainvälisen opiskelijan työpaikkaohjaajan on tärkeää ymmärtää kielen oppimisen 

olevan usein hidas prosessi. Työyhteisön vastustus kansainvälistä rekrytointia kohtaan 

voi vähentyä, kun nähdään kansainvälisten työntekijöiden edistyvän kielitaidossa ja val-

mistuvan koulutuksesta.  

 

Useat haastateltavat kuvasivat kansainvälisten työntekijöiden pelkäävän ”kasvojen me-

nettämistä” tai kokevan siihen liittyvää kulttuurista painetta. Tämän kuvattiin vaikuttavan 

esimerkiksi siihen, ettei kansainväliset työntekijät uskalla kertoa mahdollisista haasteista 

työpaikalla tai jos he eivät ymmärrä käytettyä kieltä. Myös koti-ikävästä puhuminen ku-

vattiin kansainvälisillä työntekijöillä usein vaikeaksi. Henkilöstöhallinnon edustajan mu-

kaan kansainvälisillä työntekijöillä on kulttuuriin liittyviä taipumuksia esittää asiat posi-

tiivisessa valossa, mikä voi vaikuttaa siihen, etteivät he tuo haasteita esiin. Kulttuurin 

nähtiin vaikuttavan myös suhtautumisessa esihenkilöön, joka saatetaan mieltää hierar-

kiassa korkeammalla olevaksi, mikä voi osaltaan estää avoimuutta. Myös oppilaitoksen 

edustaja korosti, että kansainvälisillä työntekijöillä voi olla korkea kynnys kertoa haas-

teistaan työpaikoilla. Hän nosti esille oppisopimuskoulutuksen opettajien tärkeän roolin 
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kansainvälisten opiskelijoiden mahdollisen masentuneisuuden sekä tuen tarpeen tunnis-

tamisessa. 

 

Esihenkilöt, työpaikkaohjaajat ja opettajat tarjoavat kansainvälisille työntekijöille emo-

tionaalista tukea, mutta heidän työpaineensa voivat ajoittain estää riittävän tuen ja oh-

jauksen antamisen. Riittävän tuen puute sopeutumisessa voi Xiaon ja muiden (2014, s. 

649) mukaan johtaa maahanmuuttajahoitajilla heikentyneeseen itsetuntoon, pelkoon 

kasvojen menettämisestä, kulttuurieroihin liittyvän hyväksynnän puutteeseen sekä vie-

raantumisen kokemukseen kotimaan ja maahanmuuttajahoitajien välillä. Nämä tekijät 

haittaavat hoitajien integroitumista työyhteisöön. Li ja muut (2014, s. 315) puolestaan 

korostavat, että maahanmuuttajataustaiset hoitajat kohtaavat usein haasteita luodes-

saan suhteita kohdemaan organisaatioiden työntekijöihin. Ammattiliitto Tehy (Koivu-

niemi, 2023, s. 76) on tuonut esiin tarpeen seurata kansainvälisten työntekijöiden hen-

kistä kuormitusta ja tarjota tukea psykososiaaliseen kuormitukseen. Kuormitusta voivat 

aiheuttaa esimerkiksi sosiaalisten verkostojen puute kohdemaassa sekä opintoihin, pä-

tevöitymisprosessiin ja työhön liittyvät haasteet. 

 

Oppilaitoksen edustaja esitti, että kansainvälisten työntekijöiden olisi hyvä olla kohde-

maassa noin kaksi kuukautta ennen ammatillisten opintojen alkamista. Tämän ajan näh-

tiin auttavan vieraaseen maahan muuttoon liittyvän stressin hallinnassa, joka on usein 

lisääntynyt heti Suomeen tulon jälkeen alkavien opintojen myötä. Haastateltavat kertoi-

vat, että toisen kansainvälisen oppisopimusopiskelijaryhmän kohdalla opinnot aloitettiin 

vasta muutaman kuukauden Suomessa olon jälkeen. Vaikka kansainväliset työntekijät 

aloittivat työskentelyn heti Suomeen tulon jälkeen, tämä tunnistettiin hyödylliseksi kult-

tuuriin ja kieleen sopeutumisessa sekä antavan aikaa käytännön asioiden hoitamiseen 

ennen oppisopimuskoulutuksen käynnistymistä.  

 

Xiao ja muut (2014, s. 645) korostavat, että eri kulttuurien tunteminen on tärkeää, jotta 

tunnistetaan niiden vaikutus viestintään. Myös tämän tutkielman haastatteluissa paino-

tettiin kulttuuritietouden ja -osaamisen merkitystä kansainvälisen rekrytoinnin 
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tavoitteiden saavuttamisessa. Oppilaitoksen edustajat toivat esille monikulttuuri-

suusosaamisen tärkeyden eri sidosryhmillä, erityisesti oppilaitoksissa ja kansainvälisten 

työntekijöiden työyhteisöissä. Myös ammattiliitto Tehy (Koivuniemi, 2023, s. 55) on ko-

rostanut työyhteisöjen monikulttuurisuusosaamisen vahvistamisen tarvetta. Tämän tu-

eksi työyhteisöille tulisi järjestää monikulttuurisuuskoulutusta ja esihenkilöille valmen-

nusta monimuotoisuusjohtamisesta. Oppilaitoksen edustaja kuvaa esimerkissä (12), että 

kansainvälisten rekrytointien alkuvaiheessa kulttuurien tuntemus ja siihen liittyvä osaa-

minen olivat usein riittämättömiä, mikä nähtiin merkittäväksi esteeksi kansainvälisen 

rekrytoinnin tavoitteiden saavuttamisessa. 

 

(12) yksi estävä tekijä on ehkä se, että me ei olla ihan oltu sisällä siinä alussa 
tähän erilaiseen kulttuuriin eli tavallaan semmoinen niinku kulttuurisen-
sitiivisyyttä ja se että me opitaan ymmärtämään erilaisia kulttuureita on 
ihan a ja o sekä meidän oppilaitoksen sisällä että työyhteisössä. (H6) 

 

Kulttuuriseen osaamiseen liittyvien puutteiden vuoksi oppilaitoksen edustaja on tunnis-

tanut erilaisia väärinymmärryksiä, jotka liittyvät kulttuurien välisiin eroihin. Työyhtei-

söissä etnisen monimuotoisuuden lisääntyminen voi hyötyjen ohella aiheuttaa haasteita, 

kuten kielteisiä asenteita, suvaitsemattomuutta, ennakkoluuloja sekä kielitaitoon liitty-

viä ongelmia, kuten väärinymmärryksiä (Bergholm ja muut, 2020, s. 17-18). Ammatti-

liitto SuPerin mukaan kansainvälisten työntekijöiden ja muun työyhteisön välisten kult-

tuurierojen seurauksena voi syntyä ongelmatilanteita, joita voidaan kuitenkin vähentää 

riittävällä perehdytyksellä (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 15). Perehdytysprosessissa on 

olennaista huomioida eri sidosryhmien tarpeet. Baumin (2007, s. 83) mukaan erityisesti 

sidosryhmät, jotka suhtautuvat käsiteltävään asiaan kielteisesti, voivat tarvita enemmän 

vakuuttelua, ja heille suunnattujen viestien tulisi pyrkiä korjaamaan olemassa olevia vää-

rinkäsityksiä.  

 

Monikulttuurisuutta käsitteleviä teemoja käsitellään hyvinvointialueen työyhteisöille 

suunnatuissa työyhteisövalmennuksissa. Oppilaitoksen edustajan mukaan näiden val-

mennusten tavoitteena on vähentää eri kulttuureihin liittyviä väärinymmärryksiä. Kir-

konpelto ja Vallimies-Patomäki (2016, s. 21) korostavat, että työyhteisövalmennuksilla 
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on keskeinen merkitys kansainvälisen rekrytoinnin onnistumisessa. Valmennusten avulla 

voidaan lisätä työyhteisön ymmärrystä monimuotoisesta työyhteisöstä sekä kehittää 

kulttuurien välistä viestintää ja perehdyttämisen taitoja. Työyhteisöille suunnattujen val-

mennusten lisäksi myös muut tukitoimet ovat tärkeitä monikulttuurisuusosaamisen 

edistämisessä. Ammattiliitto SuPerin mukaan monikulttuurinen työyhteisö edellyttää 

kahdensuuntaista oppimista, yhteisen työkulttuurin luomista sekä hyvää kommunikaa-

tiota, joiden saavuttaminen vaatii suunnitelmallisuutta sekä riittävästi yhteistä aikaa 

(Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 15). Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 15) esittävät SuPerin selvityk-

sessä, että vaikka monikulttuurisuutta käsittelevät valmennukset nähdään tarpeellisena, 

työyhteisöt ovat toivoneet enemmän konkreettisia tukitoimia, kuten yhdessä laadittuja 

pelisääntöjä sekä tilaisuuksia ja aikaa avoimelle keskustelulle. Tällainen yhteinen keskus-

telua on olennaista kulttuurierojen käsittelemiseksi ja virheellisten olettamusten vähen-

tämiseksi.  

 

Kuten tutkielmassa aiemmin on esitetty, työpaikkaohjaajien asenteiden katsotaan vai-

kuttavan merkittävästi kansainvälisen työntekijän sopeutumiseen työyhteisöön. Oppilai-

toksen edustajan mukaan mahdollisiin negatiivisiin ennakkoasenteisiin voidaan puuttua 

ja vaikuttaa positiivisesti kouluttamalla työpaikkaohjaajia. Oppilaitos järjestää työpaikka-

ohjaajille useamman tunnin kestäviä koulutuksia, joissa käsitellään muun muassa moni-

kulttuurisuuteen liittyviä teemoja. Näissä koulutuksissa työpaikkaohjaajat pääsevät 

myös tutustumaan kansainvälisten oppisopimusopiskelijoiden vastuuopettajaan, mikä 

oppilaitoksen edustajan mukaan madaltaa kynnystä yhteydenottoon ja nopeuttaa on-

gelmatilanteiden ratkaisemista ohjaukseen liittyen. Työpaikkaohjaajakoulutusten lisäksi 

työpaikkaohjaajia on ohjattu monikulttuurisuutta käsittelevään verkkovalmennukseen. 

Verkkovalmennuksen tarve nousi esille työpaikkaohjaajien toiveista saada lisätukea ja 

osaamista monikulttuurisuuteen. Tarve monikulttuurisuusosaamisen lisäämiselle on 

tunnistettu myös kansainvälisiä oppisopimusopiskelijoita ohjaavien opettajien keskuu-

dessa. Oppilaitoksen edustajan ehdotuksen mukaan opettajille voitaisiin tarjota moni-

kulttuurisuutta käsittelevää koulutusta heidän osaamisensa vahvistamiseksi.  
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Muiden kulttuurierojen lisäksi haastateltavat tunnistivat eroja hoitokulttuureissa ja hoi-

totyön osaamisessa lähtömaiden ja Suomen välillä. Näiden erojen on esitetty vaikutta-

van maahanmuuttajahoitajien sopeutumiseen uuteen toimintaympäristöön, sillä heidän 

aiemmin oppimansa toimintatavat eivät aina sovellu uuden työnkuvan ja hoivakulttuurin 

vaatimuksiin (Vartiainen ja muut, 2017, s. 159). Työyksikön esihenkilö toi esiin, että läh-

tömaassa sairaanhoitajaksi koulutetun työntekijän osaaminen ei välttämättä vastaa Suo-

messa vaadittavaa hoitotyön osaamista. Lisäksi esihenkilön mukaan myös yksittäisten 

työntekijöiden välillä voi olla merkittäviä osaamiseroja, kuten esimerkissä (13) kuvataan.  

 

(13) Niin se heidän ammattitaito, mitä me odotetaan täällä sairaanhoitajalta, 
niin siinä on tosi iso variaatio, että on lähdetty aivan siis alusta. Siis ihan 
hoiva-avustajan opintojen niin kun alusta, että ei ole ollut mitään käytän-
nön hoitotyön osaamista. -- ja tässä kansainväliset opiskelijat ovat hyvin 
eri tilanteissa, että heillä on hyvin erilainen se osaaminen tänne tullessaan 
– (H4) 

 
Työyksikön esihenkilön mukaan hoitotyön osaamisen erot vaikuttavat merkittävästi 

työntekijöiden perehtymistarpeeseen ja perehdytyksen suunnitteluun. Näiden osaa-

miserojen vuoksi työntekijän perehtymistarpeen arviointi ja perehdytyksen suunnittelu 

voivat olla haastavia ennen työntekijän saapumista Suomeen ja osaamisen tarkempaa 

tunnistamista. Osaamis- ja hoivakulttuurien erojen huomioiminen on erityisen tärkeää, 

sillä on tunnistettu, että kohdemaan hoitajien ja maahanmuuttajahoitajien väliset erot 

opituissa toimintatavoissa voivat vaikeuttaa yhteistyötä ja vuorovaikutusta sekä johtaa 

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

 

6.4 Sidosryhmäyhteistyö ja -vuorovaikutus kansainvälisessä rekrytoin-

nissa 

Sidosryhmäyhteistyötä ja -vuorovaikutusta kansainvälisessä rekrytoinnissa käsittelevällä 

teema-alueella keskeisiä kysymyksiä ovat, millaista sidosryhmäyhteistyötä hyvinvointi-

alueella tehdään kansainvälisissä rekrytoinneissa sekä millainen sidosryhmäyhteistyö eri 

toimijoiden kesken tukee kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista. Sidos-

ryhmävuorovaikutus kattaa organisaation erilaiset käytännöt, joilla pyritään positiivisesti 
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osallistamaan sidosryhmiä toimintaan (Greenwood, 2007, s. 317-318). Tähän vuorovai-

kutukseen voi sisältyä monenlaisia viestintäkäytäntöjä ja toimenpiteitä (Bourne, 2016, s. 

433), kuten kyselyitä, tiedottamista, kokouksia ja työpajoja (Kujala ja muut, 2022).  

 

Hyvinvointialueen henkilöstöhallinnon kuvattiin olevan vetovastuussa kansainvälisen 

rekrytoinnin prosessin etenemisestä, ja sen rooli nähtiin keskeisenä eri sidosryhmien vä-

lisessä yhteistyössä. Baum (2007, s. 83) esittää, että menestyvän koalition piirteisiin kuu-

luvat selkeiden toimintamallien ja tavoitteiden lisäksi myös selkeästi määritelty johtajuus. 

Henkilöstöhallinnon kerrottiin tekevän laajasti yhteistyötä kansainvälisen rekrytoinnin 

prosessiin vaikuttavien sidosryhmien kanssa. Kujala ja muut (2022) toteavat, että sidos-

ryhmien osallistaminen edellyttää tahoa, joka kantaa veto- ja suunnitteluvastuun. Hen-

kilöstöhallinnon edustaja korosti erityisesti viestinnän merkitystä ja sen varmistamista 

kansainvälisen rekrytoinnin eri sidosryhmien välillä. Baumin (2007, s. 83) mukaan on tär-

keää määritellä viestintämenetelmät sekä viestinnän ja työskentelyn tiheys sidosryh-

mien välillä. 

 

Vetovastuussa olevan tahon lisäksi myös muiden kansainvälisen rekrytoinnin sidosryh-

mien roolien selkeä määrittely nähdään tärkeänä. Baum (2007, s. 83) on tunnistanut yh-

deksi menestyvän koalition piirteeksi selkeästi määritellyt tehtävät. Oppilaitoksen edus-

taja kertoi, että sekä oppilaitoksen että henkilöstöpalveluyrityksen tehtävät ja roolit kan-

sainvälisen rekrytoinnin prosessissa on määritelty selkeästi yhteistyössä hyvinvointialu-

een kanssa. Roolien kerrottiin olleen selkeät jo heti yhteistyön alusta lähtien, ja esimer-

kiksi oppilaitoksen rooliin on katsottu kuuluvan koulutuksen järjestäminen. Toisaalta op-

pilaitoksen edustajan mukaan eri sidosryhmien rooleja on ollut tarpeen tarkentaa myös 

prosessin edetessä. Oppilaitoksen edustajien mukaan kansainvälisten työntekijöiden lä-

hellä toimivat opettajat tukevat opiskelijoita myös koulutukseen liittymättömissä kysy-

myksissä ja ohjaavat heitä tarvittaessa oikean tahon puoleen. Alkuvaiheessa rekrytointi-

prosessin roolien epäselvyys tai puutteellinen tiedonkulku on haastateltavien mukaan 

voinut johtaa tilanteisiin, joissa kansainvälinen työntekijä ei ole tiennyt, kenen puoleen 

kääntyä esimerkiksi asumiseen tai muuhun asettautumiseen liittyvissä asioissa.  
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Työyksikön esihenkilöt osallistuvat muiden tehtäviensä ohella myös kansainvälisten 

työntekijöiden käytännön asioiden hoitamiseen, kuten verokortin ja henkilökortin han-

kintaan tai pankkitilin avaamiseen. Näiden tehtävien hoitaminen sisältyy usein henkilös-

töpalveluyritysten tarjoamiin rekrytointipaketteihin ja siten myös kansainvälisille työnte-

kijöille tarjottaviin asettautumispalveluihin (Hanhinen & Rintala, 2022, s. 8), ja ne ovat 

osa myös kohdeorganisaation kansainvälisen rekrytoinnin prosessia. Työyksikön esihen-

kilön mukaan henkilöstöpalveluyritys käsittelee näitä käytännön asioita jo rekrytointivai-

heessa ja lähtömaakoulutuksen aikana, mutta asioiden kertaaminen ja käytännön tuen 

jatkaminen työyksiköiden esihenkilöiden toimesta on ollut lisäksi tarpeen.  

 

Oppilaitoksen edustaja korosti hyvinvointialueen ja oppilaitoksen tiiviin yhteistyön sekä 

siihen sitoutumisen merkitystä kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden saavuttamisessa. 

Henkilöstöhallinnon edustajan mukaan hyvinvointialueen ja oppilaitoksen välisessä yh-

teistyössä keskeistä on, että osapuolet tuntevat toistensa toiminnan, joka mahdollistaa 

myös yhteisten toimintamallien luomisen Tämä edellyttää aktiivista yhteistyötä ja suju-

vaa tiedonkulkua organisaatioiden välillä. Oppilaitoksen edustaja kuvaili heidän yhteis-

työtään hyvinvointialueen kanssa matalan kynnyksen yhteistyöksi. Hyvinvointialueelta ja 

oppilaitoksesta kerrottiin heidän hyödyntävän yhteistyössään sekä yksi- että kaksisuun-

taisia sidosryhmävuorovaikutuksen menetelmiä. O’Riordanin ja Fairbrassin (2014 s. 123) 

mukaan sidosryhmävuorovaikutuksessa käytetään usein erilaisia tapoja sidosryhmien 

kesken. Yksisuuntaisia tiedonvälitysmenetelmiä edustaa esimerkiksi hyvinvointialueen 

tiedonvälitys oppilaitokselle, jossa toimitetaan Excel-taulukoiden avulla noin kaksi kuu-

kautta etukäteen tiedot kansainvälisen rekrytoinnin kautta saapuvista opiskelijoista sekä 

heidän työyksiköistään ja työpaikkaohjaajistaan. Tämän yksisuuntaisen tiedonvälityksen, 

eli informoimisen (Kujala ja muut, 2022), jälkeen käynnistyy oppisopimusprosessi. Oppi-

laitoksen edustajan mukaan suurin osa vuorovaikutuksesta kuitenkin toteutuu kaksi-

suuntaista vuorovaikutusta mahdollistavissa yhteisissä tapaamisissa erityisesti hyvin-

vointialueen henkilöstöhallinnon edustajien kanssa. Myös henkilöstöhallinnon edustaja 
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kuvasi oppilaitoksen kanssa tehtävää yhteistyötä vuoropuheluksi, jonka avulla varmiste-

taan, että kansainvälisen rekrytointiprosessin asiat etenevät toivotulla tavalla.  

 

Henkilöstöhallinnon edustajan mukaan hyvinvointialue tekee kansainvälisen rekrytoin-

nin prosessissa tiivistä yhteistyötä henkilöstöpalveluyrityksen kanssa. Henkilöstöhallin-

non edustaja kuvasi yhteisen keskustelun henkilöstöpalveluyrityksen kanssa keskeiseksi 

sidosryhmävuorovaikutuksen menetelmäksi. Kansainvälisen rekrytoinnin prosessin toi-

mintatapojen kerrottiin jo vakiintuneen henkilöstöpalveluyrityksen kanssa. Vetovas-

tuussa olevan sidosryhmän rooli on tärkeä, sillä sen tehtävänä on määritellä yhteyden-

pidon tiiviyttä kullekin sidosryhmälle sopivaksi (Baum, 2007, s. 83). Henkilöstöhallinnon 

edustaja kuvasi, että vaikka prosessin eteneminen kuvattiin sujuvaksi, yhteydenpitoa 

henkilöstöpalveluyrityksen kanssa tehdään säännöllisin väliajoin ja tarpeen mukaan. 

 

Oppilaitoksen edustajan mukaan hyvinvointialue on pääosin yhteydessä henkilöstöpal-

veluyritykseen, ja kansainvälisten työntekijöiden rekrytointiin liittyvät asiat nähtiin kuu-

luvan hyvinvointialueen ja henkilöstöpalveluyrityksen välisiin tehtäviin. Oppilaitoksen 

edustaja kuitenkin korosti suoran yhteistyön tärkeyttä myös oppilaitoksen ja henkilöstö-

palveluyrityksen välillä. Yhteistyötä toteutetaan esimerkiksi yhteisten tapaamisten muo-

dossa. Oppilaitoksen edustaja painotti myös tiedon jakamisen merkitystä keskeisten si-

dosryhmien kesken. Esimerkkinä tästä oppilaitoksen edustaja mainitsee oppilaitoksen 

tutustuneen henkilöstöpalveluyrityksen tarjoaman kielikoulutuksen sisältöihin. Vaikka 

sekä oppisopimuskoulutusta tarjoava oppilaitos että henkilöstöpalveluyritys järjestävät 

kieliopintoja kansainvälisen rekrytoinnin prosessin eri vaiheissa, he eivät oppilaitoksen 

edustajan mukaan tee yhteistyötä kielikoulutukseen osalta muuten. Tätä oppilaitoksen 

edustaja kuvaa seuraavassa esimerkissä (14). 

 

(14) me siis vaan benchmarkattiin ja haluttiin kuulla, että miten se kielen ope-
tus siellä lähtömaassa sujuu, että meillähän ei ole valtuuksia, niin kun ta-
vallaan sen enempää heitä hyödyntää, heidän resurssejaan. (H6) 
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Toisena esimerkkinä tiedon jakamisesta oppilaitoksen edustaja nosti esille yhteistyön 

muiden oppilaitosten kanssa. Tämän yhteistyön tavoitteena on varmistaa, että samalle 

hyvinvointialueelle suunnattu opetus toteutetaan kansainvälisen rekrytoinnin proses-

sissa yhdenmukaisesti. Toinen oppilaitoksen edustajista korosti, että omien toimintata-

pojen jakaminen osaltaan takaa yhtenäisen ja laadukkaan opetuksen toteutumisen eri 

oppilaitoksissa.  

 

Henkilöstöhallinnon edustajan mukaan sidosryhmäyhteistyö eri hyvinvointialueiden vä-

lillä vaikuttaa kansainvälisen rekrytoinnin prosessin muotoutumiseen ja toimii keinona 

ajatusten jakamiseen. Kujala ja muut (2022) ovat kuvanneet tiedonvaihdon yhdeksi kak-

sisuuntaisen sidosryhmävuorovaikutuksen menetelmäksi. Hyvinvointialueen henkilöstö-

hallinnon edustaja kertoi hyvinvointialueen osallistuvan erilaisiin kansainvälisen rekry-

toinnin verkostoihin, joiden kautta pyritään vaikuttamaan valtakunnallisesti kansainväli-

seen rekrytointiin liittyviin asioihin. Esimerkissä (15) henkilöstöhallinnon edustaja kuvaa 

verkostojen kautta tehtävää vaikuttamistyötä, jonka tavoitteena on vaikuttaa muun mu-

assa lainsäädäntöön ja ammattihenkilöiden sääntelyyn.  

 

(15) -- pyritään sitä kautta sitten esimerkiksi valtakunnallisesti vaikuttamaan 
näihin asioihin, mitkä esimerkiksi hidastaa rekrytointia, että kaikki tää 
lainsäädäntöön liittyvä byrokratia ja Valviran kanssa tehtävä yhteistyö ja 
mitä Valvira meiltä vaatii ja näin poispäin, että pyritään sitten myös vai-
kuttamaan tuolta verkostojen kautta – (H1) 

 

Työyksikön esihenkilöt kuvasivat tehtäväkseen kansainvälisen työntekijän turvallisen op-

pimisympäristön varmistamisen sekä työn, koulun ja vapaa-ajan tasapainon ylläpitämi-

sen, jotta opiskelija ei kuormittuisi liikaa. Näre ja Silva (2020, s. 518) ovat lisäksi tunnis-

taneet, että työyksikön esihenkilöllä on usein ratkaiseva merkitys kansainvälisen työnte-

kijän päivittäisessä työssä tukemisessa. Tässä tehtävässään työyksikön esihenkilöt teke-

vät yhteistyötä erityisesti työpaikkaohjaajien ja oppilaitoksen opettajien kanssa. Työyk-

sikön esihenkilö kuvasi oppilaitoksen, kansainvälisten työntekijöiden, työyksikön työpaik-

kaohjaajien ja muun työyhteisön välistä vuorovaikutusta vuoropuheluksi. Tässä vuoropu-

helussa jaetaan kokemuksia ja näkemyksiä muun muassa kansainvälisen työntekijän 



86 

osaamisen kehittymisestä ja opintojen edistymisestä. Oppilaitoksen edustajan mukaan 

oppilaitos ja työyksikön esihenkilöt eivät pääsääntöisesti tee laajemmin suoraa yhteis-

työtä keskenään. Poikkeuksena mainittiin eräs kansainvälisen rekrytoinnin prosessin al-

kuvaihe, jolloin työyhteisössä ilmeni vastustusta muun muassa kansainvälisen oppisopi-

musopiskelijan näyttösuunnitelman puuttumisen vuoksi. Tämän tilanteen ratkaise-

miseksi järjestettiin yhteinen etätapaaminen, jossa asia käytiin läpi työyhteisön ja oppi-

laitoksen edustajien kesken.  

 

Kujala ja muut (2022) esittävät, että sidosryhmien yhteistyö voi ilmetä tilanteissa, joissa 

eri sidosryhmät kokoontuvat yhteen käsittelemään haastavaa tilannetta ja kehittämään 

siihen ratkaisuja. Oppilaitoksen edustaja kertoi, että kansainvälisen rekrytoinnin proses-

sissa on havaittu tilanteita, joissa kansainvälinen työntekijä ei ole uskaltanut puhua työ-

yhteisössä omista asioistaan. Lisäksi oppilaitoksen edustaja oli havainnut hyvinvointialu-

een työyksiköissä ilmenneitä haasteita, kuten muutosvastarintaa ja vastustusta kansain-

välisiä työntekijöitä kohtaan. Greenwoodin (2007, s. 317) mukaan sidosryhmien osallis-

taminen prosessiin edellyttää usein niiden yksilöllisten tarpeiden huomioimista. Proses-

sin onnistumisen kannalta keskeiselle sidosryhmälle voi olla tarpeen suunnitella toimia, 

joilla sidosryhmän odotuksia tai asenteita voidaan tukea tai muuttaa (Bourne, 2016, s. 

433). Hyvinvointialueella vastustuksen syiksi on tunnistettu muun muassa puutteet mo-

nikulttuurisuusosaamisessa, jotka aiheuttavat väärinymmärryksiä työntekijöiden välille. 

Näiden tekijöiden tunnistaminen mahdollistaa tietyille sidosryhmille kohdennettujen 

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

 

Räätälöidyillä, yksittäisen sidosryhmän tarpeita vastaavilla ohjelmilla tai muilla toimen-

piteillä voidaan pyrkiä vaikuttamaan sidosryhmän käyttäytymiseen (Freeman, 2010, s. 

144), asenteisiin sekä negatiiviseen vastustukseen (Bourne, 2016, s. 431). Kun oppilaitos 

otti yhteyttä hyvinvointialueen henkilöstöhallintoon työyhteisöstä nousseista haasteista, 

käynnistettiin keskustelut ja yhteinen suunnittelu työyhteisölle suunnattuja toimenpi-

teitä varten. Työyksiköistä esiin nousseet haasteet toivat esiin tarpeen valmennuksille, 

jotka tukevat kansainvälisiä työntekijöitä vastaanottavia työyhteisöjä. Hyvinvointialueen 
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henkilöstöhallinnon, oppilaitoksen ja henkilöstöpalveluyrityksen ohjausryhmän kokouk-

sissa keskusteltiin tilanteesta, minkä seurauksena päätettiin aloittaa hyvinvointialueen 

järjestämät työyhteisövalmennukset, kuten oppilaitoksen edustaja kuvaa esimerkissä 

(16).  

 

(16) -- sitten kun meillä oli ohjausryhmän kokouksia, siis (hyvinvointialue) ja 
rekryfirma ja me --. Niin sitten ruvettiin miettimään siinä ohjausryhmän 
palavereissa, että mitä tälle voidaan tehdä ja hyvin nopeasti he (hyvin-
vointialue) sitten polkaisi nää (työyhteisövalmennukset) pystyyn – (H6) 

 

Oppilaitoksen edustajan mukaan työyhteisövalmennuksilla on havaittu olevan positiivi-

sia vaikutuksia, ja ne ovat vähentäneet ajan myötä työyhteisössä ilmenevää muutosvas-

tarintaa ja vastusta. Bournen (2016, s. 434) mukaan on tärkeää arvioida toteutettujen 

toimien ja viestinnän tuloksia sekä tarvittaessa tarkistaa suunnitelmaa toteutettavista 

toimista näiden perusteella. Oppilaitoksen edustajan mukaan työyhteisövalmennusten 

tarve on tunnistettu pysyväksi, ja ne ovat vakiintuneet osaksi hyvinvointialueen kansain-

välisen rekrytoinnin prosessia. 

 

Oppilaitoksen edustaja kuvasi, että eri sidosryhmien osaamista ja resursseja hyödynne-

tään työyhteisövalmennuksissa. Tämä kuvastaa Baumin ja muiden (2007, s. 82) mukaan 

sidosryhmien yhteistyötä, jossa on luotu verkosto tiedon jakamiseen ja yhdistetty suu-

rempi asiantuntemus sekä resurssit yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Työyhteisö-

valmennukset toteutetaan neljässä tapaamisessa, joista oppilaitoksen vetämänä on yh-

den iltapäivän mittainen osuus. Työyhteisövalmennuksen järjestämisessä hyödynnetään 

ulkopuolisten toimijoiden ja oppilaitoksen lisäksi hyvinvointialueelta muun muassa työ-

paikkaohjaajien osaamista. Eri sidosryhmiltä löytyvien resurssien johdosta valmennus-

kokonaisuutta ei nähdä tarpeelliseksi hankkia kokonaan ulkopuoliselta toimijalta, kuten 

esimerkissä (17) käy ilmi.  

 

(17) (Hyvinvointialue) on valtava organisaatio, että juuri puhuttiinkin, kun oli 
ne työyhteisön valmennukset, että ei tarvitse välttämättä aina palkata ul-
kopuolelta, vaikka työyhteisövalmennuksen vetäjää, että tosiaan meillä 
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on osaamista, heiltä löytyy ja sitten me on ihan käytetty noita työpaikka-
ohjaajia. (H6) 

 

Työyhteisövalmennuksen lisäksi toinen esimerkki sidosryhmien resurssien hyödyntämi-

sestä on oppilaitoksen psykologin ja kuraattorin työpanoksen käyttö kansainvälisen työn-

tekijän oppisopimusopinnoissa. Oppilaitoksen edustajan mukaan psykologin ja kuraatto-

rin tuen tarve on noussut esiin kansainvälisten työntekijöiden kokemiin masentuneisuu-

den ja kuormittuneisuuden tunteisiin. Li ja muiden (2014, s. 315) mukaan maahanmuut-

tajataustaisilla hoitajilla on yleisesti tunnistettu turvattomuuden, eristäytyneisyyden ja 

yksinäisyyden tunteita sekä kokemuksia menetetystä itsevarmuudesta. Kuraattorin ja 

psykologin keskustelu kansainvälisten työntekijöiden kanssa on todettu hyödylliseksi, ja 

sittemmin tämä toimintatapa on otettu käyttöön kaikkien uusien oppisopimusopiskelija-

ryhmien kanssa.  

 

Palautteen kerääminen on yksi sidosryhmävuorovaikutuksen menetelmistä (Kujala ja 

muut, 2022). Haastatteluissa ei kuvattu aktiivista palautteen keräämistä kansainvälisen 

rekrytoinnin prosessissa, mutta henkilöstöhallinnon edustajan mukaan palautetta saa-

daan ajoittain esimerkiksi työyksiköistä. Vaikka palautetta ei kerättäisi aktiivisesti, orga-

nisaatiolla on silti mahdollisuus hyödyntää saatu palaute arvon luomisessa (Kujala ja 

muut, 2022). Hyvinvointialueella kansainvälisestä rekrytoinnista saatuun palautteeseen 

pyritään reagoimaan nopeasti ja tarvittaessa viemään tässä nousseita asioita eteenpäin. 

Palautteen käsittely tapahtuu sekä hyvinvointialueorganisaation sisäisesti että yhteis-

työssä esimerkiksi henkilöstöpalveluyrityksen kanssa, mikä Kujalan ja muiden (2022) mu-

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

7.1 Pohdinta 

Tutkielman tavoitteena oli kuvata kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmiä sekä rekry-

toinneissa tehtävää sidosryhmäyhteistyötä hyvinvointialueella. Lisäksi tavoitteena on 

selvittää tekijöitä, jotka edistävät tai estävät kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden to-

teutumista. Tutkimuskysymyksinä esitettiin: minkälaista sidosryhmäyhteistyötä hyvin-

vointialueella tehdään kansainvälisissä rekrytoinneissa, minkälainen sidosryhmäyhteis-

työ tukee kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista, sekä minkä tekijöiden 

nähdään edistävän tai estävän kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista? 

Tutkielmassa etsittiin vastauksia näihin tutkimuskysymyksiin hyödyntämällä sekä val-

miita aineistoja että haastatteluaineistoa. Lisäksi tutkimuskysymyksenä esitettiin: ”Miten 

sidosryhmäanalyysin avulla on mahdollista tutkia kansainvälistä rekrytointia?” Sidosryh-

mien merkitystä organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamisessa, kehittämis-

työssä vaadittavassa yhteistyössä sekä strategisten interventioiden toteuttamisessa, 

seurannassa ja arvioimisessa on korostanut muun muassa Bryson (2007, s. 24). Otta-

malla sidosryhmiä mukaan sekä ongelman määrittelyyn että ratkaisuvaihtoehtojen etsi-

miseen voidaan heidät tehokkaammin osallistaa koko prosessiin.  

 

Tutkielman perusteella voidaan todeta, että sidosryhmäanalyysi tarjoaa systemaattisen 

lähestymistavan kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin liittyvien sidosryhmien kartoitta-

miseen. Franco-Trigon ja muiden (2020 s. 1084) näkemyksiin perustuen sidosryhmäana-

lyysin avulla voidaan tunnistaa kansainvälisen rekrytoinnin kannalta keskeiset sidosryh-

mät ja priorisoida niitä, jolloin voidaan keskittyä niihin sidosryhmiin, jotka ovat olennai-

sia rekrytointiprosessissa. Tutkielmassa tunnistettiin useita keskeisiä sidosryhmiä, jotka 

vaikuttavat kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin hyvinvointialueella. Näitä sidosryhmiä 

ovat erityisesti henkilöstöhallinto, työyksiköiden esihenkilöt ja työntekijät, työpaikkaoh-

jaajat, kansainväliset työntekijät, oppilaitokset sekä henkilöstöpalveluyritykset. Näiden 

sidosryhmien roolit ja vaikutusmahdollisuudet vaihtelevat kansainvälisen rekrytoinnin 

prosessin eri vaiheissa, mikä korostaa yhteistyön ja roolien selkeyttämisen tärkeyttä. 
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Kansainvälinen rekrytointi on asetettu hyvinvointialueella strategiseksi tavoitteeksi työ-

voiman saatavuuden parantamiseksi, mutta sen pitkän aikavälin vaikutuksia ei voida 

vielä täysin arvioida, sillä rekrytointiprosessia on toteutettu vasta lyhyen aikaa. Prosessia 

kehitetään ja arvioidaan jatkuvasti, mikä pitkällä aikavälillä voi parantaa sen tehokkuutta, 

lisätä työvoiman saatavuutta sekä tukea työntekijöiden integroitumista. Freemanin 

(2010, s. 127) mukaan strategisten tavoitteiden saavuttamisessa on tärkeää huomioida 

eri sidosryhmien näkökulmat ja löytää toimivia keinoja tavoitteen saavuttamiseksi. To-

teutumista voivat kuitenkin rajoittaa esimerkiksi poliittiset päätökset ja kansainvälisten 

työntekijöiden vähäinen määrä. Ministeriöiden ja hallituksen kaltaiset tertiääriset sidos-

ryhmät vaikuttavat merkittävästi työntekijöiden tarpeeseen ja integroitumiseen sekä 

työsuhteiden jatkuvuuteen, mikä puolestaan heijastuu kansainvälisen rekrytoinnin ta-

voitteiden saavuttamiseen. Maahanmuuttoa ja työntekijöiden sopeutumista vaikeutta-

vien tekijöiden tunnistaminen on erityisen tärkeää strategioiden kehittämiseksi, jotta 

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

 

Kansainvälisen rekrytoinnin onnistuminen edellyttää, että rekrytointiprosessin kaikki vai-

heet toimivat saumattomasti. Puutteellinen prosessi voi estää strategisen tavoitteen, 

työvoiman saatavuuden parantamisesta, saavuttamisen ja vaikeuttaa työntekijöiden in-

tegraatiota. Kotoutumisen tavoitteena on, että Suomeen muuttavat työntekijät jäävät 

pysyvästi maahan ja integroituvat tasa-arvoisiksi työyhteisöjen jäseniksi (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö, 2023a, s. 26). Tutkielma osoittaa, että kansainvälinen rekrytointi vaatii 

organisaatiolta resursseja ja osaamista, ja eri sidosryhmien resurssien hyödyntäminen 

tukee merkittävästi tavoitteiden saavuttamista. Resurssien kohdentaminen kansainväli-

sen työvoiman hankintaan on tärkeää, mutta yhtä olennaista on suunnata resursseja 

työntekijöiden integraation tukemiseen. Työpaikkaohjaajat ovat tässä avainasemassa, 

mutta he tarvitsevat riittävää tukea roolissaan. Vaikka työpaikkaohjaajat ovat keskeisiä 

hyvinvointialueen strategisten tavoitteiden saavuttamisessa, heidän vaikutusmahdolli-

suutensa itse rekrytointiprosessiin ovat rajalliset. Kaasisen ja Kiurun (2023, s. 5) mukaan 

kansainvälisten työntekijöiden kotouttamistyö voi lisätä kuormitusta jo entuudestaan 
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kuormittuneille sosiaali- ja terveydenhuollon työntekijöille. Brysonin (2007, s. 36) mu-

kaan sidosryhmäanalyysi auttaa tunnistamaan ja priorisoimaan sidosryhmiä, sekä löytä-

mään keinoja niiden motivoimiseksi ja mobilisoimiseksi yhteisten tavoitteiden, kuten on-

nistuneen integraation, saavuttamiseksi. Tutkielman haastattelut syvensivät ymmärrystä 

sidosryhmäsuhteista ja toivat esiin keinoja tukea sidosryhmiä kansainvälisen rekrytoin-

nin prosessissa.  

 

Kaasinen ja Kiuru (2023, s. 26, 14) esittävät, että Suomessa tulisi laatia valtakunnallisesti 

yhtenäinen prosessikuvaus ulkomaisen työvoiman rekrytointista sekä määritellä kan-

sainvälisen rekrytoinnin vaatimat todelliset resurssit ja siihen tarvittava aika. Tutkiel-

massa havaittiin, että hyvinvointialue toteuttaa kansainvälistä rekrytointia omien toimin-

tamalliensa mukaisesti, ja sen onnistuminen edellyttää tiivistä yhteistyötä sidosryhmien, 

kuten henkilöstöhallinnon, oppilaitosten ja henkilöstöpalveluyrityksen, välillä. Havainnot 

tukevat Kiisken (2017) näkemystä siitä, että selkeät toimintamallit, ohjeet ja prosessit 

ovat onnistuneen kansainvälisen rekrytoinnin edellytys. Schmeerin (2000) mukaan si-

dosryhmäanalyysi voi edistää osallistavaa ja yhteistyöhön perustuvaa prosessia, ja aut-

taa rakentamaan yhteistä konsensusta vuoropuhelussa keskeisten sidosryhmien kanssa. 

Prosessin alkuvaiheessa on erityisen tärkeää sopia selkeästi roolit, vastuut ja velvollisuu-

det rekrytoivan organisaation ja yhteistyökumppanien kesken. Tämä edellyttää yhteisten 

tavoitteiden ja toimintamallien määrittelyä sekä riittävä vuorovaikutusta. Rekrytoivan or-

ganisaation vastuuhenkilö koordinoi kotoutumistoimia ja oppisopimusopiskelua yhteis-

työssä henkilöstöpalveluyrityksen, oppilaitoksen sekä muiden sidosryhmien kanssa. Sel-

keästi määritellyt roolit ja vastuut ovat ratkaisevia yhteistyön onnistumiselle, etenkin 

prosessin alkuvaiheessa, jolloin epäselvyydet niissä voivat johtaa haasteisin. Näitä haas-

teita voidaan ratkaista tarkentamalla rooleja ja parantamalla tiedonkulkua. On myös tär-

keää huomioida, että eri sidosryhmien roolit ja intressit voivat vaihdella kansainvälisen 

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

 

Tutkielman tulokset kansainvälisen rekrytoinnin resurssitarpeista vahvistavat Hanhisen 

ja Rintalan (2022, s. 15) näkemyksen, jonka mukaan EU- ja ETA-alueen ulkopuolelta 
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tulleiden hoitajien perehdyttäminen, kielitaidon kehittyminen ja työyhteisöön integroi-

tuminen vaativat aikaa ja resursseja. Kansainvälisen rekrytoinnin prosessi edellyttää pa-

nostuksia paitsi rekrytoivalta organisaatiolta myös sidosryhmiltä, kuten oppilaitoksilta. 

Resurssien puute voi hidastaa prosessia ja heikentää kansainvälisten työntekijöiden saa-

maa tukea ja ohjauksen laatua. Erityisesti on tärkeää huomioida työpaikkaohjaajien ja 

työyhteisön jäsenten kuormittuminen, sillä heidän roolinsa on keskeinen kansainvälisen 

työntekijän integroitumisessa. Hanhisen ja Rintalan (2022, s. 15) mukaan riittävien re-

surssien varaaminen rekrytointiprosessin kaikkiin vaiheisiin on välttämätöntä tavoittei-

den saavuttamiseksi. 

 

Panostukset kansainvälisen työntekijän kielitaitoon tukevat hänen integroitumistaan ja 

pätevöitymistään. Työpaikkaohjaajien ja työyhteisön positiivinen asenne puolestaan 

edistää kansainvälisen työntekijän sopeutumista. Koska työpaikkaohjaajilla ja työyhtei-

söillä on keskeinen rooli työntekijän sopeutumisessa ja osaamisen kehittymisessä, on 

tärkeää varmistaa riittävät resurssit tukemiseen ja ohjaukseen. Hyvin suunniteltu ja mo-

tivoiva ohjaus on avainasemassa onnistuneeseen integraatioon ja osaamisen kehittymi-

seen. Tehy (Koivuniemi, 2023, s. 63) korostaa, että työnantajan velvollisuutena on järjes-

tää kansainväliselle työntekijälle riittävä perehdytys, kotouttaminen ja kielenopetus sekä 

huolehtia työyhteisön ja esihenkilön monikulttuurisuusosaamisesta. Lisäksi työnantajan 

on varmistettava riittävät resurssit näiden toimien toteuttamiseksi.  

 

Tutkielmassa tunnistettiin kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteita edistäviksi tekijöiksi si-

dosryhmien välinen yhteistyö, osaamisen hyödyntäminen, monikulttuurisuusosaaminen 

sekä motivaatio ja positiivinen asenne. Yhteistyö keskeisten sidosryhmien, kuten hyvin-

vointialueen toimijoiden, henkilöstöpalveluyrityksen sekä oppilaitosten, välillä on ratkai-

sevaa rekrytointiprosessin onnistumiselle. Erityisesti hyvinvointialueen ja oppilaitoksen 

välinen yhteistyö on tärkeää kansainvälisen työntekijöiden koulutuksen sekä työpaikka-

ohjaajien ja työyhteisöjen valmennuksen järjestämisessä. Tämä yhteistyö tukee työnte-

kijöiden kotoutumista ja siirtymistä työelämään. Toimintamallien yhdenmukaistaminen 
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ja tiedon jakaminen korostuvat, kun hyvinvointialue ja oppilaitokset pyrkivät luomaan 

yhteisiä käytäntöjä kansainvälisiä rekrytointeja varten.  

 

Kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteita estävinä tekijöinä tunnistettiin kielitaidon puut-

teet, pätevöitymishaasteet, resurssien puute sekä sääntelyyn liittyvät tekijät. Kielitaito 

on keskeinen tekijä, jonka tämän tutkielman lisäksi ovat nostaneet esiin Ensio ja muut 

(2019, s 38) sekä Kirkonpelto ja Vallimies-Patomäki (2016, s. 12). Puutteellinen suomen 

kielen taito on suurimpia esteistä kansainvälisen rekrytoinnin onnistumiselle, sillä se 

hankaloittaa työntekijän integroitumista työyhteisöön sekä heikentää suoriutumista työ-

tehtävistä. Kielen oppiminen on erityisen tärkeää kotoutumisprosessissa, ja kielitaidon 

kehittäminen on avainasemassa niin työtehtävissä suoriutumisessa kuin työyhteisöön 

sopeutumisessa, minkä vuoksi kielen kehitykseen tulee varata pitkäjänteistä tukea ja riit-

täviä resursseja. SuPerin jäsenilleen tekemästä selvityksestä käy ilmi, että työnantajien 

tarjoama kielitaidon tuki on usein vähäistä, eikä selkeitä suunnitelmia kielitaidon paran-

tamiseen ole laadittu (Kaasinen & Kiuru, 2023, s. 12-13). Sosiaali- ja terveysalalla kielitai-

don kehittäminen edellyttää pitkäkestoista tukea, ja toimivat ratkaisut vaativat riittävää 

julkista resursointia sekä yhteistyötä valtion, kuntien ja työnantajien kesken (Sosiaali- ja 

terveysministeriö, 2023a, s. 22). Julkisen resursoinnin ja yhteistyön tiivistämisen tarpeet 

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

 

Kansainväliset työntekijät aloittavat Suomen kielen opiskelun jo lähtömaakoulutuksessa, 

mutta koulutuksessa hankittu kielitaito ei aina vastaa työtehtävissä vaadittavaa tasoa. 

Xiao ja muut (2014, s. 646) huomauttavat, että pelkkien kielitaitotestien suorittaminen 

vieraalla kielellä ei takaa menestymistä työpaikan viestinnässä, vaan sen onnistuminen 

edellyttää myös eri kulttuuristen erojen ja kielen vivahteiden ymmärtämistä. Tämän 

vuoksi kielenopetukseen tulisi panostaa erityisesti työnteon alkuvaiheessa, ja huomioita 

tulisi kiinnittää puhuttuun kieleen ja sen käyttöön työympäristössä. Bach (2003, s. 17) 

korostaa, että teknisen kielitaidon lisäksi on tärkeää tukea viestintätaitoja vieraalla kie-

lellä, jotta työssä viestintä ja vuorovaikutus onnistuvat. Esimerkiksi Iso-Britannian sairaa-

loissa perehdytetään paikallisiin idiomeihin eli vakiintuneisiin ilmauksiin ja puhekieleen, 
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mikä helpottaa sopeutumista työyhteisöön. Tutkielmassa tunnistettiin, että kielen oppi-

mista voidaan tukea muun muassa vähentämällä suunnitelmallisesti työpaikalla käytetyn 

englannin tukikielen käyttöä, hyödyntämällä selkokieltä, laatimalla yhteisiä kielenkäyt-

töön liittyviä sopimuksia sekä järjestämällä systemaattista kielenopetusta.  

 

Tässä tutkielmassa pätevöitymiseen liittyvinä tekijöinä tunnistettiin, että kansainvälisen 

työntekijän lähtömaassa suorittama hoitoalan koulutus ei usein täytä Suomessa vaadit-

tuja pätevyysvaatimuksia. Tämän vuoksi hyvinvointialueelle rekrytoidut hoitajat aloitta-

vat yleensä opiskelemaan oppisopimuksella lähihoitajiksi. Suomessa tavoitteena on kui-

tenkin, että kansainvälisen rekrytoinnin kautta tulevat ammattilaiset voivat siirtyä mah-

dollisimman nopeasti koulutustaan ja osaamistaan vastaaviin tehtäviin (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö, 2023a, s. 22). Pätevöitymispolun puute johtaa usein siihen, että kansain-

väliset työntekijät työskentelevät koulutustaan vastaamattomissa tehtävissä tai opiske-

levat uuden tutkinnon. Tämän seurauksena kansainväliset työntekijät työskentelevät 

usein hoiva-avustajina tai opiskelevat lähihoitajiksi, vaikka Tehyn mukaan he saattaisivat 

tarvita vain täydentäviä lisäkoulutuksia ja kieliopintoja aiempaan koulutukseen pohjau-

tuen (Koivuniemi, 2023, s. 28). Pysyvä pätevöitymispolku onkin yksi keskeisimmistä rat-

kaistavista haasteista kansainvälisessä rekrytoinnissa (Sosiaali- ja terveysministeriö, 

2023a, s. 22). 

 

Riittävän tiedon tarjoaminen koulutuksesta ja työstä Suomessa, sekä ennen maahan saa-

pumista että sen jälkeen, on tärkeää myös eettisten periaatteiden toteutumisen varmis-

tamiseksi. Tutkielmassa havaittiin, että kansainvälisille työntekijöille annetusta ennakko-

tiedosta huolimatta Suomessa suoritettavaan tutkintoon ja hoitajaksi pätevöitymiseen 

liittyi väärinkäsityksiä. Haasteita tunnistettiin myös työelämän sääntöjen, kun vuosilo-

makäytäntöjen, ymmärtämisessä. Työsuhteisiin liittyvä sääntely on monille kansainväli-

sille työntekijöille vierasta, ja ilman riittävää tukea he voivat olla alttiimpia työperäiselle 

hyväksikäytölle. Kansainvälisille työntekijöille tulisi tarjota riittävästi tietoa heidän oi-

keuksistaan, velvollisuuksistaan sekä työelämän käytännöistä. Tutkielmassa nousi esiin, 

että luottamusmiesten ja ammattiosaston roolia ei pidetty merkittävänä kansainvälisen 
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rekrytoinnin prosessissa. Varvasovszky ja Brugha (2000, s. 341) muistuttavat, että eri si-

dosryhmien rooli prosessissa voi olla joko aktiivinen tai passiivinen. Sidosryhmäanalyy-

sissa voidaan arvioida passiivisempien sidosryhmien roolia ja resurssien hyödyntämisen 

mahdollisuuksia. Koska ammattiliitoilla on katsottu olevan tärkeä rooli ulkomailta tullei-

den työntekijöiden oikeuksien suojelemisessa (MacKenzie & Martinez Lucio, 2019), nii-

den roolin ja resurssien hyödyntäminen voisi tukea erityisesti työsuhteisiin liittyvän tie-

don tarjoamista kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa.  

 

Tutkielman perusteella voidaan olettaa, että eri sidosryhmiä osallistamalla sekä heidän 

näkökulmansa, kokemuksensa ja mielipiteensä huomioimalla voidaan paremmin saavut-

taa kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteet. Kujalan ja Kuvajan (2002, s. 60-61) mukaan 

sidosryhmien mielipiteiden ja näkemysten laajempi ja tasavertaisempi kuunteleminen 

tulisi nähdä osana organisaation strategista johtamista, ja se vaikuttaa olennaisesti orga-

nisaation tavoitteiden toteutumiseen. Tässä tutkielmassa sidosryhmäanalyysi mahdol-

listi syvällisemmän ymmärryksen sidosryhmien osallistumisesta ja vaikutuksesta kan-

sainvälisen rekrytoinnin prosessiin. Hyvinvointialueen kansainvälisen rekrytoinnin pro-

sessin tavoitteiden toteutumista tukee keskeisten sidosryhmien odotusten ja asenteiden 

tunnistaminen, mikä tarjoaa mahdollisuuden suunnitella kohdennettuja toimia näiden 

odotusten tukemiseksi tai muuttamiseksi (Bourne, 2016, s. 433). Sidosryhmän käyttäy-

tyminen voi myös muuttua olosuhteiden muuttuessa, minkä vuoksi sen käyttäytymistä 

selittävien mallien tarkastelua tulisi tehdä säännöllisesti (Freeman, 2010, s. 135). 

 

Hyvinvointialueella panostettiin alkuvaiheessa kansainvälisiä työntekijöitä ohjaavien 

työntekijöiden koulutukseen, mutta koko työyhteisöä koskevat valmennukset alkoivat 

vasta, kun ensimmäiset kansainväliset työntekijät olivat jo aloittaneet oppisopimuskou-

lutuksen ja työskentelyn työyksikössä. Työyhteisövalmennukset käynnistettiin työyhtei-

söistä nousseen muutosvastarinnan ja vastustuksen vuoksi. Schmeerin (2000) mukaan 

sidosryhmäanalyysi, joka tehdään ennen prosessin aloittamista, voi auttaa tunnistamaan 

ja ennaltaehkäisemään mahdollisia väärinymmärryksiä ja vastustusta. On tärkeää huo-

mata, että samassa sidosryhmäkategoriassa, kuten työyhteisössä, voi olla erilaisia 
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odotuksia ja rooleja (Pouloudi ja muut, 2016, s. 112). Tämän vuoksi tulisi tarkastella laa-

jempaa sidosryhmäjoukkoa yksittäisten edustajien sijaan, jotta voidaan kartoittaa näi-

den odotuksia (Freeman, 2010, s. 134). Ennen kansainvälisen rekrytointiprosessin käyn-

nistämistä tehty sidosryhmäanalyysi olisi voinut auttaa tunnistamaan työyhteisöissä il-

menneitä väärinymmärryksiä ja vastustusta sekä kohdentamaan toimenpiteitä niiden 

korjaamiseksi. Lisäksi sidosryhmäanalyysi olisi voinut vähentää väärinymmärrysten ja 

vastustuksen vaikutusta, sillä sidosryhmän tarpeisiin räätälöidyn valmennuksen avulla 

olisi voitu vaikuttaa heidän käyttäytymiseensä (Freeman, 2010, s. 144), asenteisiinsa 

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

 

Vartiainen (2021, s. 270) esittää, että kansainvälisen rekrytoinnin myötä työyhteisöissä 

tulisi varautua kulttuuriseen monimuotoisuuteen ja sen asettamiin vaatimuksiin. Työyh-

teisöissä havaittu vastustus kansainvälisiä työntekijöitä kohtaan liittyy usein monikult-

tuurisuusosaamisen puutteeseen. Tutkielmassa tunnistettiin, että lisäämällä eri kulttuu-

reihin liittyvää osaamista ja tarjoamalla valmennusta työpaikkaohjaajille ja työyhteisöille 

voidaan vähentää vastustusta sekä tukea työyhteisöjen monikulttuurisuusosaamisen ke-

hittymistä. Kansainväliset työntekijät kohtaavat usein kulttuurisia ja emotionaalisia haas-

teita. Heidän pelkonsa ”kasvojen menettämisestä”, hierarkkinen suhtautuminen esihen-

kilöihin ja korkea kynnys kertoa ongelmistaan voivat vaikeuttaa kommunikointia ja työ-

yhteisöön sopeutumista. Kulttuurien välisen avoimen viestinnän tukeminen ja väärinym-

märryksien käsittely nähdään keskeisinä monikulttuurisissa työyhteisöissä. Kulttuurien 

ymmärtäminen voi tukea vuorovaikutusta kohdemaan ja maahanmuuttajahoitajien vä-

lillä, lisätä keskinäistä ymmärrystä sekä vähentää kulttuurien välistä ristiriitaa organisaa-

tiossa (Xiao ja muut, 2014, s. 648). Monikulttuurisuutta tukevien koulutusten lisäksi tar-

vitaan käytännön tukitoimia, kuten yhteisiä keskusteluja, selkeitä pelisääntöjä sekä kieli-

taitoon liittyvää tukea. Näiden toimien avulla voidaan edistää sekä kansainvälisten työn-

tekijöiden että heidän työyhteisöjensä sopeutumista ja vuorovaikutusta. 

 

Eniten tutkielmassa nousi esille kaksisuuntaisia vuorovaikutusmenetelmiä kansainväli-

sen rekrytoinnin sidosryhmien välillä. Bournen (2016, s. 431) mukaan tehokkaat 
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viestintästrategiat huomioivat eri sidosryhmien yksilöllisyyden ja pyrkivät aktiivisesti hal-

litsemaan sidosryhmiä, joiden tuki ja osallistuminen ovat oleellisia tavoitteen saavutta-

misessa. Hyvinvointialueen, oppilaitoksen ja henkilöstöpalveluyrityksen yhteinen ongel-

manratkaisu työyhteisössä nousseeseen muutosvastarintaan on esimerkki sidosryhmien 

yhteisluomisesta. Kujalan ja muiden (2022) mukaan yhteisluominen edustaa korkealaa-

tuista yhteistyösuhdetta, jossa yhdessä tunnistetaan haasteita, tuotetaan tietoa sekä 

tehdään yhteistyötä ratkaisujen suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi. Sidosryhmien vä-

lillä on hyvä hyödyntää monimuotoisia vuorovaikutuskäytäntöjä. Yksisuuntaiset (esim. 

tiedottaminen) ja kaksisuuntaiset (esim. tapaamiset ja vuoropuhelu) vuorovaikutusme-

netelmät ovat molemmat tarpeellisia ja vaikuttavat yhteistyön sujuvuuteen. Sidosryh-

mille suunnatuista viestintästrategioista tehdyt tulkinnat saivat vahvistusta Bournen 

(2016, s. 438) tutkimuksesta, jonka mukaan viestinnän tulisi perustua ymmärrykseen 

kunkin sidosryhmän ainutlaatuisista ominaisuuksista. Kohdennetun viestinnän avulla si-

dosryhmää 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 tekijän tarkka selostus tutkielman 

toteuttamisesta lisää sen luotettavuutta (Hirsjärvi ja muut, 2007, s. 227). Luotettavuuden 

varmistamiseksi tutkijan on tärkeää kuvata, miten hän on päätynyt kuvaamaan tutkitta-

vaa ilmiötä ja perustella menettelynsä uskottavasti (Hirsjärvi & Hurme, 2011, s. 189). Es-

kolan ja Suorannan (2005, s. 68) mukaan tutkielman tulosten yleistettävyyttä voi arvioida 

tarkastelemalla sen siirrettävyyttä, eli sitä, kuinka hyvin tutkielmassa esitetyt havainnot 

soveltuvat toiseen toimintaympäristöön tai tapaukseen. Tämän arvioinnin mahdollista-

miseksi tutkielman tekijän tulee kuvata tutkimuksensa riittävän yksityiskohtaisesti. Tässä 

tutkielmassa on pyritty kuvaamaan aineiston keräämisen aikaiset olosuhteet ja menetel-

mät riittävän tarkasti. Lisäksi tutkielman aineiston analyysi on kuvattu siten, että lukija 

voi arvioida tutkielman luotettavuutta. Raporttiin on nostettu suoria haastattelulainauk-

sia, jotka Hirsjärven ja muiden (2007, s. 228) mukaan auttavat lukijaa arvioimaan esitet-

tyjä tulkintoja ja niiden perusteita. 
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Haastattelun luotettavuuteen voivat vaikuttaa useat tekijät, ja näiden tekijöiden vuoksi 

tutkimusaineiston yleistämistä ei tule tehdä liioitellusti (Puusa, 2020, s. 103). Puusan 

(2020, ss. 103) mukaan haastatteluin kerätty aineisto edustaa haastateltavien omia, sub-

jektiivisia tulkintoja tutkittavasti ilmiöstä, joista tutkielman tekijä tekee omia tulkintojaan. 

Hirsjärvi ja Hurme (2011, s. 189) muistuttavatkin, että haastattelujen tulos syntyy aina 

haastateltavien ja haastattelijan yhteistoiminnasta. Puusa (2020, s. 107) esittää, että 

haastattelija vaikuttaa olennaisesti haastatteluissa tuotettuun aineistoon esimerkiksi ky-

symyksenasettelulla sekä olemuksellaan. Hirsjärvi ja muut (2007, s. 201, 206) huomaut-

tavat, että haastateltavat voivat esimerkiksi haluta antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, 

eivätkä ryhmähaastatteluissa tuo välttämättä esille omia kielteisiä näkökulmiaan. Lisäksi 

ryhmässä voi olla dominoivia henkilöitä vaikuttamassa keskustelun suuntaan, mutta toi-

saalta ryhmä voi myös tukea muistinvaraisten asioiden käsittelyssä. Ryhmähaastattelulla 

kerätyn aineiston analysoinnissa tulisikin muistaa ryhmän kontrolloiva vaikutus, joka voi 

tutkimuksen kannalta olla niin myönteinen kuin kielteinenkin. Tämän tutkielman haas-

tatteluissa haastateltavat täydensivät ja korjasivat toistensa vastauksia sekä auttoivat pa-

lauttamaan mieleen muistinvaraisia asioita. Tältä osin ryhmähaastattelun voidaan sanoa 

vahvistaneen tutkielman luotettavuutta.  

 

Tässä tutkielmassa haastattelut suoritti henkilö, jolla on kokemusta tutkimushaastatte-

lun teosta aiemmasta opinnäytetyöprosessista. Elo ja muut (2014) ovat kuitenkin toden-

neet, että haastattelukysymysten ennakkoarviointi voi auttaa paremmin laatimaan haas-

tattelukysymykset, joilla saadaan vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tässä 

tutkielmassa ei hyödynnetty haastattelukysymysten ennakkoarviointia esimerkiksi koe-

haastatteluiden avulla, joita Puusa (2020, s. 107) kuitenkin suosittelee, mikäli haastatte-

lukokemusta on vasta vähän. Tutkielman luotettavuuteen on voinut vaikuttaa myös se, 

että sidosryhmäanalyysin toteutti yksi tutkija. Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 340) 

mukaan sidosryhmäanalyysin teko yksin voi aiheuttaa yksilöstä johtuvia vinoumia ja olet-

tamia. Tiimin kesken tehtävällä analyysillä olisi voinut saavuttaa objektiivisemman 
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analyysin. Toisaalta taas yksittäinen analyysin tekijä voi taata yhtenäisemmän laadullisen 

aineiston, joka voi lisätä tutkimuksen luotettavuutta.  

 

Sopiva aineistomäärä määräytyy laadullisissa tutkimuksissa yleensä tutkimuskohtaista, 

mutta aineiston koon määrittämiseen on olemassa joitakin yleisiä ohjeita (Eskola & Suo-

ranta, 2018, s. 63). Eskola ja Suoranta (2018, s. 62) viittaavat kyllääntymiseen eli saturaa-

tioon ratkaistessaan aineiston riittävyyttä. Saturaatio tarkoittaa tilannetta, jossa uusi ai-

neisto ei enää tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Tuomi ja Sarajärvi (2018, 

s. 100) kuitenkin huomauttavat, että saturaatio soveltuu harvoin laadullisen tutkimuksen 

aineiston koon arviointiin. Tässä tutkielmassa pyrittiin selvittämään eri sidosryhmien nä-

kemyksiä kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmäyhteistyöstä. Koska tutkielmassa ei 

odotettu eri sidosryhmien edustajilta samanlaisia vastauksia tai näyttöä tarkasti ennalta 

määritellyistä teemoista, vaan haluttiin kuvata tutkittavaa ilmiötä, aineiston saturaatiota 

ei voida pitää tässä yhteydessä tarkoituksenmukaisena kriteerinä (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, s. 101). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koolla ei Eskolan ja Suorannan (2018, 

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

 

Tässä tutkimuksessa haastateltiin kuutta henkilöä, jotka edustivat kansainvälisen rekry-

tointiprosessin ensisijaisia sidosryhmiä. Tavoitteena oli valita haasteltaviksi henkilöitä, 

joilla oli mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta. Haastateltavien määrään 

vaikuttivat käytettävissä olevat resurssit (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 97), mikä rajoitti 

mahdollisuuksia saada kaikkien ensisijaisten sidosryhmien edustajia mukaan. Haastatel-

tavien rekrytoimiseen ja kutsujen välittämiseen osallistui hyvinvointialueen edustaja. 

Kaikkia tavoiteltuja ensisijaisia sidosryhmiä ei kuitenkaan saatu tutkielmaan mukaan. 

Varvasovszkyn ja Brughan (2000, s. 341) mukaan toisen sidosryhmän edustajan välittämä 

esittelykirje voi helpottaa haastateltavien saamista, mutta toisaalta se voi myös vaikuttaa 

siihen negatiivisesti. Tämä voi johtua siitä, että tutkimuksen kannalta vaikutusvaltainen 

sidosryhmä voi vaikuttaa haastatteluun kutsuttavien käsitykseen tutkimuksen riippumat-

tomuudesta ja aiheuttaa ennakkoasenteista tutkimusta kohtaan.  
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Tutkielman alkuvaiheessa hyvinvointialueen kansainväliseen rekrytointiin liittyvät sidos-

ryhmät tunnistettiin tutkielman tekijän toimesta hyödyntämällä aikaisempaa kirjalli-

suutta, raportteja ja hyvinvointialueen kansainväliseen rekrytointiprosessiin liittyvää 

avointa materiaalia. Gregoryn ja muiden (2020, s. 324) mukaan sidosryhmiä tulisi pyrkiä 

tunnistamaan ja osallistamaan laajemman kuulemisen kautta. Tässä tutkielmassa sidos-

ryhmien tunnistamiseen hyödynnettiin lumipallo-otantaa (Varvasovszky & Brugha, 2000, 

s. 341), minkä avulla sidosryhmäjoukkoa tarkennettiin ja täydennettiin ryhmähaastatte-

lujen aikana mahdollisesti puuttuvien sidosryhmien tunnistamiseksi. Haastattelujen yh-

teydessä tunnistettiin vain yksi uusi sidosryhmä, muut hyvinvointialueet, mikä osaltaan 

viittaa siihen, että erilaisista dokumenteista saatiin riittävän kattava käsitys kansainväli-

sen rekrytoinnin keskeisistä sidosryhmistä.  

 

Kuitenkin jo tutkielmaprosessin aikana tunnistettiin, että mahdollisesti kaikkia kansain-

välisen rekrytoinnin sidosryhmiä ei tunnistettu. Sidosryhmistä työsuojeluviranomaisten 

sekä erilaisten kansalaisjärjestöjen rooli jäivät tämän tutkielman tarkastelun ulkopuolelle. 

Näiden sidosryhmien sisällyttäminen olisi voinut tarjota tietoa muun muassa työsuoje-

lun roolista ulkomaisten työntekijöiden työehtojen noudattamisen valvonnassa (Työsuo-

jelu, 2025) tai kansalaisjärjestöjen roolista maahanmuuttajien kotouttamistyössä (Kar-

kola, 2023, s. 21). Toisaalta on huomioitava, että sidosryhmät voivat myös muuttua ajan 

myötä (Pouloudi ja muut, 2016, s. 112), ja niiden roolit sekä vaikutukset prosessiin voivat 

vaihdella, mikä voi heikentää sidosryhmäanalyysin toistettavuutta eri ajankohtina 

(Franco-Trigo ja muut, 2020, s. 1084). Esimerkkinä tällaisesta sidosryhmän roolin muu-

toksesta kansainvälisen rekrytoinnin kontekstissa on TE-palveluiden siirto kunnille 

1.1.2025 alkaen (Työ- ja elinkeinoministeriö, n.d.). 

 

7.3 Jatkotutkimusaiheet 

Tähän tutkielmaan pyrittiin saamaan haastateltavia useammasta ensisijaiseksi tunniste-

tusta sidosryhmästä. Mikäli haastatteluiden olisi saatu myös hyvinvointialueen työyksi-

kön työntekijän ja henkilöstöpalveluyrityksen näkemykset, olisi se tarjonnut kattavam-

man näkemyksen aiheesta. Tämän tutkielman ulkopuolelle jätettiin myös yksi hyvin 
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keskeinen sidosryhmä eli kansainväliset työntekijät. Jatkotutkimusaiheena esitetäänkin 

tutkittavien sidosryhmien joukon laajentamista, jolloin voitaisiin saada kattavammin li-

sätietoa eri sidosryhmien rooleista kansainvälisessä rekrytoinnissa.  

 

Sidosryhmien tunnistamisen ja jaottelun jälkeen analyysissa voidaan Baumin ja muiden 

(2007, s. 80) mukaan edetä luokittelemaan sidosryhmiä esimerkiksi roolin, kiinnostuksen, 

intressien ja valta-asemien perusteella. Tämän tutkielman sidosryhmäanalyysissä ei kui-

tenkaan edetty sidosryhmien luokitteluun, jonka avulla Varvasovszkyn ja Brughan (2000, 

s. 344) mukaan voitaisiin havainnollistaa sidosryhmien ominaisuuksia, kuten kiinnos-

tusta, tärkeyttä, kantaa tai vaikutusvaltaa käsiteltävään asiaan. Syvällisemmän ymmär-

ryksen kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmistä voisi saada hyödyntämällä verkosto-

analyysiä. Vaikka sidosryhmäanalyysi auttaa ymmärtämään eri osapuolten näkemyksiä, 

Lienert ja muut (2013, s. 134) esittävät, että verkostoanalyysin yhdistäminen tähän tar-

joaa systemaattisemman tavan tarkastella sidosryhmien yhteistyötä ja niiden välisiä suh-

teita. Verkostoanalyysi keskittyessä toimijoiden rakenteellisten yhteyksien mallintami-

seen (Lienert ja muut, 2013, s. 135). Brughan ja Varvasovszkyn (2000, s. 240) mukaan 

verkostoanalyysien avulla voidaan lisäksi mallintaa muodollisia ja epämuodollisia suh-

teita ja toimijoita, jotka vaikuttavat prosesseihin ja päätöksentekoon. Näin se tarjoaa kä-

sitteellisen työkalun sidosryhmien intressien ja vaikutusvallan arvioimiseen.  

 

Tämä tutkimus rajautui käsittelemään kansainvälisen rekrytoinnin kautta Suomeen tule-

vaa ulkomaista työvoimaa. Työperäistä maahanmuuttoa ei sosiaali- ja terveysalalla voida 

pitää ratkaisuna akuuttiin työvoimapulaan (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2022, s. 6) 

ja on tunnistettu, että sosiaali- ja terveysalalle koulutetuilla ulkomaalaisilla on muita kor-

keampi työttömyysaste (Kirkonpelto & Vallimies-Patomäki, 2016, s. 11). Mielenkiintoista 

olisi laajentaa näkökulmaa jo Suomessa olevien maahanmuuttajien työllistämiseen ja in-

tegraatioon, niissä tehtävään sidosryhmäyhteistyöhön sekä tekijöihin, jotka vaikuttavat 

maahanmuuttajien työllistymiseen.  
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Liitteet 

Liite 1. Esittelykirje 

Kansainvälinen rekrytointi sosiaali- ja terveyshuoltoon – Pro gradu tutkielman esittely 
sekä haastatteluteemat ja -kysymykset 
 

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon työvoimapulaan on esitetty yhtenä ratkaisuna kansain-

välisen rekrytoinnin lisäämistä. On tunnistettu, että hyvinvointialueiden tarve rekrytoida ulko-

maista työvoimaa sosiaali- ja terveydenhuollon töihin on tulevina vuosina merkittävä. Tämä Pro 

gradu -tutkielma käsittelee kansainvälisessä rekrytoinnissa tehtävää sidosryhmäyhteistyötä hy-

vinvointialueella. Tutkimusaihe on ajankohtainen aikoina, jolloin monet hyvinvointialueet ovat 

käynnistäneet tai suunnittelevat kansainvälisen rekrytoinnin lisäämistä.  

 

Tutkielman tavoitteena on kuvata kansainvälisissä rekrytoinneissa tehtävää sidosryhmäyhteis-

työtä hyvinvointialueiden rekrytointiprosesseissa sekä selvittää minkälaista sidosryhmäyhteis-

työtä kansainvälisissä rekrytoinnissa tehdään. Tutkielmassa hyödynnetään sidosryhmäanalyysia 

keskeisten sidosryhmien tunnistamiseen sekä pyritään selvittämään sidosryhmien vaikutusta, re-

sursseja ja merkitystä organisaatioiden strategisten tavoitteiden (kansainvälinen rekrytointi) täy-

täntöönpanoon. Tutkimus rajautuu käsittelemään hoiva- ja hoitotyöntekijöitä. Työtä ohjaa Vaa-

san yliopiston tutkijatohtori Patrik Nordin. 

 

Keskeisinä kysymyksinä tutkielmassa on, minkälainen sidosryhmäyhteistyö eri toimijoiden kes-

ken tukee kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutumista, mitkä nähdään kansainvälisen 

rekrytoinnin keskeisimmiksi haasteiksi (eri sidosryhmien näkökulmasta) sekä minkälaista sidos-

ryhmäyhteistyötä hyvinvointialueella tehdään kansainvälisissä rekrytoinneissa. 

 

Tutkielman aineistonkeruu toteutetaan haastatteluin kevään 2024 aikana. Haastateltavat kuulu-

vat alustavan kartoituksen mukaan kansainvälisen rekrytoinnin ensisijaisiin sidosryhmiin (henki-

löstöhallinto, työyksikön esihenkilö, oppilaitos, henkilöstöpalveluyritys, työyksikön työntekijä, 

ammattiosasto). Haastattelut toteutetaan parihaastatteluina etäyhteyksin (Teams) ja haastatte-

lun kesto on noin 1-1,5 tuntia. Haastattelut ovat teemahaastatteluita, joissa käydään läpi ennalta 

määriteltyjä teemoja ja kysymyksiä. Haastatteluteemat ja kysymykset ovat esitelty alla.  
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Kaikki tutkielmassa kerätty tieto käsitellään luottamuksellisesti ja haastatteluaineisto tulee aino-

astaan tutkielman tekijän käyttöön. Haastatteluaineisto hävitetään tutkielman valmistuttua. Tut-

kielman tulokset raportoidaan niin, että tutkimuksen kohdeorganisaatio ja osallistujien henkilöl-

lisyys eivät tule esille missään vaiheessa.  

 
Ystävällisin terveisin 
Milla Arilehto 
Hallintotieteiden maisteriopiskelija (sosiaali- ja terveyshallintotiede) 
Vaasan yliopisto 
xxxxx@student.uwasa.fi 
p. xxx xxxx xxxx 

 

  

mailto:xxxxx@student.uwasa.fi
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Liite 2. Haastatteluteemat ja -kysymykset 

Kansainvälinen rekrytointi hyvinvointialueella 

1) Organisaatioissanne/hyvinvointialueella on asetettu tavoitteeksi kansainvälisen rekry-

toinnin aktiivinen hyödyntäminen työvoiman saatavuuden parantamiseksi. Miten orga-

nisaationne edustajana näkisitte (tällä hetkellä) kokonaisuutena tämän tavoitteen to-

teutuneen? 

2) Onko teillä käytössä erityistä strategiaa tai mallia sosiaali- ja terveydenhuollon työnte-

kijöiden kansainvälisessä rekrytoinnissa? Jos on, mikä taho on päävastuussa sen suun-

nittelusta ja toteuttamisesta? 

3) Mitkä tekijät mielestänne edistävät kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteutu-

mista? Tai estävät niiden toteutumista? 

4) Mitkä toimenpiteet ovat tarpeen ratkaistaessa kansainvälisesti rekrytoitujen työnteki-

jöiden kohtaamia haasteita? 

Kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmät 

5) Kansainvälisessä rekrytoinnissa sidosryhmien voidaan sanoa olevan yksilöitä, ryhmiä 

tai organisaatioita, jotka voivat vaikuttaa tai joihin vaikuttaa kansainvälisen rekrytoinnin 

prosessi. Määrittele tärkeimmät sidosryhmät, joille koet organisaation ja työyksikön 

olevan vastuussa tai jotka ovat osallisina kansainvälisessä rekrytoinnissa? 

a. Miten kyseinen sidosryhmä vaikuttaa prosessiin? 

b. Miksi sidosryhmä on tärkeä kansainvälisen rekrytoinnin prosessissa? 

6) Miten näet oman sidosryhmäsi roolin kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteut-

tamisessa? 

7) Miten eri sidosryhmät voisivat edistää kansainvälisen rekrytoinnin tavoitteiden toteu-

tumista?  

8) Miten organisaatiosi hyödyntää muiden sidosryhmien resursseja (esim. osaamista) kan-

sainvälisen rekrytoinnin prosessissa? 

Kansainvälisen rekrytoinnin sidosryhmäyhteistyö ja -vuorovaikutus 

9) Onko sidosryhmälläsi vaikutus- tai osallistumismahdollisuutta kansainvälisen rekrytoin-

nin suunnitteluun ja päätöksentekoon? 

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

tavat sidosryhmien osallistumisen kansainvälisen rekrytoinnin prosessiin? Onko organi-

saatiosi mukana näissä rakenteissa tai mekanismeissa? 
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11) Mitä sidosryhmävuorovaikutuksen menetelmiä (esim. kyselyt, tiedottaminen, kokouk-

set ja työpajat) organisaatioissanne käytetään?  

12) Muita ajatuksia tutkielman teemaan liittyen? 

 

 


