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Tutkimuksessa selvitettiin - Espanjasta Suomeen rekrytoitujen sairaanhoitajien perehdytysta
itaisuomalaisessa terveydenhuollon tydyhteisossa. Ulkomaisen tydvoiman rekrytointi- ja
koulutuskysymykset ovat Suomen terveydenhuollossa yhd ajankohtaisempia, kun suuret ikaluokat
elakoityvat. Niinpa terveydenhuollon henkil0st6d on rekrytoitu Suomeen muun muassa Espanjasta
ja Filippiineiltd. 2010-luvun alkupuolella Espanjan ty6ttdomyyden painostamana monet
sairaanhoitajat lahtivat kotimaastaan ulkomaille toihin. Tutkimukseen osallistunut tydyhteiso
kiinnostui espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytoinnista Suomessa vallitsevan sairaanhoitajapulan
myotd, ja vuonna 2012 tydyhteisdon saapui kolme sairaanhoitajaa Espanjasta.

Tutkimuksessa selvitettiin  Espanjasta Suomeen rekrytoitujen hoitajien sekd heidéan
kollegoidensa nakemyksida ja kokemuksia espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytyksesta.
Vastauksia haettiin muun muassa seuraaviin kysymyksiin: Onko perehdytys vastannut odotuksia?
Tukeeko lahtdmaakoulutus perehdytystd? Miten perehdytysté tulisi kehittdd?

Tutkimusaineisto koostui itdsuomalaisen terveydenhuollon organisaation kahdella osastolla
tehdyistd kolmen osastonhoitajan, kuuden sairaanhoitajan ja neljan l&hihoitajan haastatteluista,
kahden osaston perehdytysmateriaalista ja yhdestd asiantuntijahaastattelusta.

Tutkimus osoitti, ettd espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytys liittyi padasiassa suomen
kielen opiskeluun. Hoitajien ammatilliseen osaamiseen oltiin lahes poikkeuksetta tyytyvéisia, mutta
suurimpana haasteena tyostd suoriutumiselle nahtiin suomen Kielen riittdm&ton osaaminen.
TyoOyhteisossa pyrittiin - kaksisuuntaiseen perehdyttdmiseen tarjoamalla perehdytystd myds
vastaanottavalle tyoyhteisolle. TyOyhteisossa oli myos opittu espanjalaisten sairaanhoitajien
rekrytoinnin myo6ta kulttuurien valisen vuorovaikutuksen taitoja, kuten selkokielen kéyttoa,
piirtdmista ja toistoa ymmartdmisen varmistamiseksi.

Ennen Suomeen muuttoa espanjalaiset sairaanhoitajat osallistuivat Espanjassa jarjestettavaan
lahtomaakoulutukseen, jossa heille opetettiin suomen kieltd sekd annettiin Suomen yhteiskuntaa ja
kulttuuria koskevaa tietoa. Suoritettu tutkimus osoitti, ettd lahtdémaakoulutuksen ja Suomessa
tapahtuvan perehdytyksen vélisessa jatkumossa oli katkoksia. Perehdytyksen ensiaskeleina voidaan
pitdd rekrytoinnissa ja lahtomaakoulutuksessa jaettua tietoa, jota tulisi tdydentdd tydyhteisdssa
tapahtuvassa perehdytyksessa. Tutkimustulokset paljastavat, ettd suomen kielen oppimisella on
keskeinen rooli perehdytyksessd ja ettd espanjalaishoitajilla oli Suomeen tullessaan vaikeuksia
hahmottaa uutta tydnkuvaansa terveydenhuollon tydyhteisossd. Lisaksi tutkimus osoitti, ettei
espanjalaisten sairaanhoitajien osaamista taysin hyddynnetty vastaanottavassa tydyhteisossd, vaan
heitd perehdytettiin tyoyhteison perinteisiin tapoihin tehda ty6td. Espanjalaishoitajien tyétoverit
nékivat oppimisen olevan espanjalaisten vastuulla, sen sijaan ettd perehdytystd olisi tarkasteltu
kaksisuuntaisena oppimisprosessina.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd kansainvélisen rekrytoinnin, l&htdmaakoulutuksen
ja Suomessa tarjottavan perehdytyksen tulisi toimia saumattomasti kesken&én, jotta ulkomailta
rekrytoitu hoitohenkilostd pystyy hoitamaan tyonsa itsendisesti ja Kiinnittyy osaksi suomalaista
tyoyhteisod. Ulkomaalaistaustaisen henkiloston perehdyttdmiseen tulisi kiinnittdd enemman
huomiota ja vanhoja perehdytysmalleja tulisi péivittaa. Perehdytyksen olisi hyva olla kaksisuuntaista,
jolloin perehdytysté saa paitsi uusi tyontekija myos vastaanottava tyoyhteiso.

Avainsanat: kansainvélinen rekrytointi, espanjalainen sairaanhoitaja, perehdytys, ylirajaiset
oppimisympaéristot
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1 JOHDANTO

Tyovoiman kansallisvaltioiden véliset rajat ylittdva rekrytointi on ollut kansainvalisesti keskusteltu
aihe. Kansainvalinen ty6jarjestd ILO ennustaa tyoperusteisen muuttoliikkeen lisdantyvén nopeasti
tulevina vuosikymmenind ihmisten etsiessa tyotd ja taloudellisia mahdollisuuksia kotimaansa
ulkopuolelta. Suomessa tyomarkkinatilanteen kehitysta ja tyévoimatarpeita arvioi ja ennustaa Tyo-
ja elinkeinoministerio (TEM). Tydvoiman maahanmuuttoa edistetddn Suomessa huomioimalla
tyovoiman tarve, vaestokehitys ja lahtomaiden tilanne. Kansainvalisen rekrytoinnin tehtdvana on
varmistaa tyovoiman saanti ulkomailta siind tapauksessa, kun tyovoimaa ei 10ydy riittavasti
kotimaasta. Tydvoiman kansainvélisen rekrytoinnin tulee olla kohdennettua, vastuullista ja eettisesti
kestavaa. (Asa & Muurinen 2010, 16.)

Tassa tarkasteltava pro gradun -tutkimus keskittyy terveydenhuollon henkildston tydperusteiseen
maahanmuuttoon, ja tarkastelun ytimessa on erityisesti espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointi
Suomeen sekda Suomessa tapahtuva perehdytys. Kansainvalistyminen, globalisaatio ja ihmisten
ylirajainen liikkuvuus luovat paineita henkilostokoulutuksen kehittdmiselle, eikd ulkomaisen
tydvoiman rekrytointi tydyhteisoon ole aina ongelmatonta. Kansainvalista rekrytointia harjoittavien
sosiaali- ja terveydenhuollon (sote) alan tydyhteisdjen on otettava huomioon, millaista koulutusta
uusille tydntekijoille tulisi tarjota, miten suomen Kielen opetus jarjestetddn ja miten uudet tyontekijat
perehdytetddn Suomen ty6eldmaan ja tuleviin tydyhteisoihinsa. Tyoyhteisdjen johdon mietittdvaksi

jaa myos, pitdadko muuta henkildstod valmistaa ulkomailta tulevien tyontekijoiden kohtaamiseen.

Maahanmuuttajien tyfeldamaan péésya pyritaan tukemaan Suomessa, sill4 heidén tietonsa ja taitonsa
katsotaan hyodyttdvan koko yhteiskuntaa (TEM 2013, 15). Suomen hallituksen vuoden 2011



hallitusohjelmassa todetaan, ettd “maahanmuuttajat ovat pysyvéd ja tervetullut osa suomalaista
yhteiskuntaa”. Hallitusohjelman tavoitteisiin kuuluu niin ulkomaisen tyévoiman méaréan kuin tulevan
tarpeen arvioiminen sekd rekrytoinnin pelisdaantjen kehittdminen yhdessd tydmarkkina- ja
yritysjarjestdjen ja valtiovallan kanssa. Hallitusohjelmassa myos korostetaan ulkomaisen tyévoiman
rekrytoinnin eettisen kestdvyyden takaamista. (Valtioneuvosto 2011, 28-29.) Samoin vuoden 2015
hallitusohjelmassa ndhdaén tydperusteinen maahanmuutto myonteisend asiana (Valtioneuvosto 2015,
38).

Ulkomaisen tyovoiman rekrytointi- ja koulutuskysymykset ovat terveydenhuollossa yha
ajankohtaisempia, kun Suomen suuret ikdluokat jadvat elékkeelle. Vuonna 2012 Yleisradio
(10.10.2012) uutisoi ensimmaisten espanjalaisten sairaanhoitajien saapumisesta Suomeen Eteld-
Euroopan heikon taloustilanteen vuoksi. Samaan aikaan Suomen terveydenhuollossa oli pulaa
tyovoimasta, joskin tydvoimapulassa oli alueellisia eroja. Vuonna 2012 henkiléstopulaa ilmeni lasten
paivahoidossa, ladkaripalveluissa, sosiaalitydssé sekd perus- ja l&hihoitajan tehtdvissd. Ongelman
ennustettiin pahenevan, silla sosiaali- ja terveydenhuollon tyévoimavajeen arvioitiin olevan vuonna
2025 peréti 20 000-59 000 henkiléa. (Koponen, Laiho & Tuomaala 2012, 331-42.)

Tata tutkimusraporttia Kirjoitettaessa tyévoiman tarve oli kuitenkin muuttunut. Vuonna 2015 TEM
arvioi, ettei Suomen sosiaali- ja terveydenhuolto karsi tydvoimavajeesta, vaikkakin alueellisia eroja
oli yha. Siind missd vuonna 2012 Kkatsottiin kansainvélisen rekrytoinnin olevan vastaus
tyovoimapulaan, vuonna 2015 arvioitiin, ettd nuoret ikaluokat riittdvat paikkaamaan Suomen
tyovoimatarpeet.  Nuorten ikaluokkien sijoittumisen sote-alalle Kkatsottiin riittdvan kuitenkin
ainoastaan mikéli alan vetovoima kasvaa ja ty0elaman laatu paranee. (Koponen 2015, 1-2, 21.)
Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattijarjestd Tehy (2012) onkin ollut huolissaan siita, etta
hoitohenkiloston palkkaus ei ole riittdvad suhteessa tyon vaativuuteen ja kuormittavuuteen seka
henkildston koulutukseen.

Kéytannossd ulkomaalaistaustaisen henkildston osuus terveydenhuollon koko henkildstdsta on
Suomessa pieni, vaikka se onkin kasvanut 2000-luvulla. Vuonna 2000 syntyperaltddn muita kuin
suomalaisia sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia oli 1,6 prosenttia (4 810 henkil6d)
henkil6stostd, vuonna 2012 heidén osuutensa oli jo 4,2 prosenttia (16 204 henkildd) (Ailasmaa 2015,
2). Vuonna 2012 muuta kuin suomalaista syntyperdd olevia tyontekijoitd oli 16 204
terveydenhuollossa, ja joista ulkomaan kansalaisia oli noin 7 300. Terveydenhuollon tyévoimapulan
paikkaamisessa on turvauduttu osittain rekrytoimaan tyontekijoitd suoraan ulkomailta (Ailasmaa

2015, 2-8), mik& kuitenkin kansainvalisesti vertailtuna on Suomessa uutta ja pienimuotoista
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(Pitkanen; Keisala & Niiranen 2017b, 225). Maahan on rekrytoitu tydvoimaa ulkomailta erityisesti
hoiva-alalle vanhuspalveluihin 2010-luvulla Filippiineiltad ja Espanjasta. Noin 300 filippiiniléista
sairaanhoitajaa on rekrytoitu vuodesta 2008 lahtien etupadssa yksityiselle sektorille, kun taas noin
150 espanjalaista sairaanhoitajaa ladhinna julkisen sektorin palvelukseen. Vaikka useimmilla
ulkomailta rekrytoiduilla terveydenhuollon ammattilaisilla on sairaanhoitajan tutkinto, enemmist6
heistd on sijoittunut l&hihoitajan tai hoiva-avustajan tehtdviin. (Vartiainen, Alenius, Pitkdnen &
Koskela 2017.)

Sairaanhoitajien kansainvalisestd rekrytoinnista on tehty tutkimuksia Suomessa ja ulkomailla.
Tutkimuksissa sairaanhoitajien kansainvalisté rekrytointia on tarkasteltu useista eri ndkokulmista:
muun muassa tyévoimapulan, maahanmuuton ja politiikan vélisista yhteyksista kasin (Ruhs &
Anderson 2010; van Riemsdijk 2010) ja hoiva-alan globalisoitumisen ndkdkulmasta (Buchan 2002;
Yeates 2009). Connellin (2008) mukaan hoitajien tyOperusteista maahanmuuttoa on kylla tutkittu
paljon, mutta yksildiden n&kokulma ei ole ollut tutkimuksissa juurikaan esillda. Suomessa
terveydenhuollon kansainvalista rekrytointia ja hoivatyon kansainvalistymistd ovat tutkineet muun
muassa Vartiainen, Koskela ja Pitk&dnen (2018), Pitkdnen, Keisala ja Niiranen (2017), Raunio (2013)
ja Vaittinen (2016). Vaikka Suomeen on viime vuosikymmenind rekrytoitu sairaanhoitajia
ulkomailta, Raunion (2013, 35-36) mukaan tyOperusteinen maahanmuutto on tutkimusalueena
suhteellisen uusi. Raunio tarkastelee vaitoskirjassaan tyoperusteiseen maahanmuuttoon liittyvaa
lahtdmaakoulutusta ja erityisesti Suomeen tulevien ulkomaalaisten tyontekijoiden suomen Kielen
koulutusta Virossa, Bulgariassa ja Suomessa. Tutkimuksessaan hén selvittdd muun muassa sit4,
millaisia haasteita tyoperusteinen maahanmuutto luo tyontekijoille, tydnantajille, kouluttajille ja

oppilaitoksille sekd miten lahtdmaakoulutusta voitaisiin kehittaa.

Ulkomaalaisten hoitajien perehdytystd on tutkinut Hartikainen (2007) akkulturaation ndkokulmasta
sekd Parkas (2007) sosialisaation viitekehyksestd. Ylirajainen nakokulma terveystieteissa Suomessa
on uusi (Sainola-Rodriguez 2009, 29), eikd tutkimusta perehdytyksesta ylirajaisten
oppimisympaéristdjen nédkokulmasta suomalaisessa terveydenhuollon kontekstissa ole tehty, miké
tekeekin tutkimuksestani tarpeellisen, koska se tarjoaa uutta tietoa kansainvélisen rekrytoinnin ja
perehdyttamisen tueksi.

TyOperusteisen maahanmuuton sanastossa (2010, 90) tyéperusteinen maahanmuuttaja méaaritellaan
henkil6ksi, joka tulee Suomeen téihin ja jolla on Suomeen tullessaan tydpaikka tiedossa etukéteen tai
valittomasti  koulutuksen jalkeen. Ké&ytdn tatd maéaéaritelmd@ puhuessani tydperusteisista

maahanmuuttajista.  Lisdksi k&ytdn Suomen kansalaisuuslain  mé&éaritelmdd puhuessani

3



ulkomaalaisesta tyovoimasta. Suomen kansalaisuuslaissa (16.5.2003/359) ulkomaalaisella
tarkoitetaan henkil64, joka ei ole Suomen kansalainen.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend on transnationaalisuus eli ylirajaisuus. Ylirajaisuudella
tarkoitetaan tdssa tydssd ihmisten ja instituutioiden valisia yhteyksid ja vuorovaikutusta yli
kansallisten rajojen (Vertovec 1999, 447).

Pitk&nen ja Takala (2012, 230) tarkastelevat oppimista ylirajaisuuden nakokulmasta. He méaérittelevéat
oppimisympaériston sellaiseksi ympéristoksi, jossa seké yksilot ettd yhteisolliset toimijat hyodyntavat
koulutuksen vylirajaisia asetelmia. L&htomaakoulutus-perehdytys -ketjua voidaankin pitéa
terveydenhuollon ylirajaisena oppimisymparistond, jossa espanjalaiset sairaanhoitajat ja heidan
kollegansa vaihtavat tietotaitojaan niin non-formaalisti kuin informaalisti. Kaytan t&ta kéasitetta

ylirajaisesta oppimisymparistosta tassa tyossa.

Oppiminen jaotellaan yleisesti formaaliin, non-formaaliin tai informaaliin oppimiseen. Formaalista
oppimisesta puhutaan, kun oppiminen tapahtuu koulussa ja kun se on sidoksissa opetussuunnitelmaan
ja tahtadd tutkinnon saamiseen. Non-formaalilla puolestaan voidaan ymmértdd esimerkiksi
tyopaikoilla jarjestettdvia koulutuksia ja sen myo6td tapahtuvaa oppimista, kun taas informaali
oppiminen viittaa jokapdivaiseen, arjessa tai tydssa tapahtuvaan suunnittelemattomaan oppimiseen.
Tassa tutkimuksessa tarkastelen tydpaikalla tapahtuvaa espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytysta
tyonantajan jarjestamana non-formaalina koulutuksena, joka on strukturoitua siséltéen tavoitteet, ajan
ja paikan sekda oppimiseen tarvittavan tuen ja ohjauksen. Taman lisaksi perehdytykseen liittyy

tyOpaikalla tapahtuvaa informaalia ja tilannesidonnaista (esim. Wenger 1998) oppimista.

Suomen ja Viron vélilla litkkuvien siirtolaisten oppimisprosesseja tutkineen Aleniuksen (2015)
mukaan Suomen ja Viron vadlilla liikkuvat siirtolaiset muodostavat erilaisia ylirajaisia
oppimisympaéristoja ylirajaisesta perhe- ja yhteiskunnallisesta tilasta ammatilliseen tilaan. Kyseiset
ylirajaiset ympaéristot rakentuvat sosiaalisesti kahden tai useamman eri yhteiskunnassa asuvien tai
asuneiden henkildiden valilla. Hanen mukaansa ylirajaisissa oppimisympaéristoissa seka siirtolaiset

ettd kantavaestd omaksuvat ja jakavat uusia kasityksia ja toimintatapoja kansallisten rajojen vyli.

Perehdytys ymmarretdan usein pelkkana tyohon perehdytyksend. Suomi Sanakirjan (2015) mukaan
sana perehdyttdd tarkoittaa johonkin asiaan tutustumista, harjaannuttamista ja opastusta. Pelkka
tyohon perehdytys ei kuitenkaan riit4, kun uusi tyontekijé@ saapuu toisesta maasta ja (kieli- ja

kulttuuri)taustasta. Kupias ja Peltola (2009, 19) tarkoittavat perehdytykselld niitd toimenpiteitd ja



sitd tukea, joiden avulla uuden tai uutta tyotd omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista,
tyoympaéristod ja tyoyhteisod kehitetddn niin, ettd han paéasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa
tyossdan, tyoyhteisdssadn ja organisaatiossaan sekéd pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymaan
tyossdan tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttaminen kehittdd perehtyjan lisdksi myds
vastaanottavaa tydyhteisod ja koko organisaatiota.” Tdssé ty0ssé tarkastelen perehdytysti ylirajaisena
oppimisympaéristond, jossa niin uusi tyontekija kuin tyoyhteisd oppivat. Kun uusia tyontekijoita
rekrytoidaan terveydenhuoltoon Suomeen ulkomailta, perehdytyksella on erityisen merkittava rooli.
Terveydenhuollon alalla ensisijaisen tarkead on se, etta potilasturvallisuus ei vaarannu tyontekijéiden
mahdollisen puutteellisen kielitaidon vuoksi. Lisaksi toisesta kieli- ja kulttuuritaustasta tulevat tulee
perendyttdd suomalaiseen terveydenhuoltojarjestelmaan ja siihen liittyviin erityispiirteisiin.
Terveydenhuollon tydyhteisdjen kansainvélistyessd myds johtoportaan tulee miettia, missa méaarin

suomalaisia kollegoita pitéa perehdyttad uusiin tydntekijoihin.

Perehdytyksen rinnalla k&ytetdan usein monia eri ké&sitteitd, jotka voidaan sekoittaa perehdytykseen,
koska perehdytys saattaa siséltdd elementtejd niistd. Téllaisia kasitteitd ovat muun muassa
tyonopastus, tyonohjaus ja mentorointi. Tydnopastuksella viitataan tyotehtaviin opettamista
tyopaikalla, jolloin sen tavoitteena on taitojen opettaminen esimerkiksi mallioppimisen avulla.
Tyodnopastuksen katsotaan olevan osa perehdytysta. (Frisk 2003, 49-57.) Tydnohjauksella puolestaan
tarkoitetaan ohjausta, jossa kasitelladn ohjattavan tydhon liittyvia asioita kuten ammatillista kasvua,
toihin liittyvien ristiriitojen ratkomista ja tyossa jaksamista (Kupias 2000, 62). Mentoroinnista on
kyse, kun puhutaan kahdenkeskisesta vuorovaikutussuhteesta, jossa usein kokenut tyontekija ohjaa
ja tukee mentoroitavan eli aktorin kehittymista ja oppimista (Frisk 2003, 58; Juusela, Lillia & Rinne
2000, 14). Mentorointia voidaan kéayttaa perehdyttdmisen tukena tydyhteisoissa (Kupias & Peltola
2009, 149). Tassd pro gradu -tyossd ei kasitellda edelld mainittuja perehdytykseen liittyvia
rinnakkaiskasitteita.

Tutkimusaineisto on keratty Suomen Akatemian rahoittamassa MULTI-TRAIN -tutkimushankkeessa
(2013-2017), jossa selvitettiin kulttuurien vélisen tydn valmiuksia terveydenhuollon tydyhteisdisséa.
Tutkimusaineisto koostuu yhden tutkimukseen osallistuvan terveyskeskussairaalassa tehdyistd
yhdeksastd yksilohaastattelua ja kahdesta parihaastattelusta. Haastatteluaineisto koostuu kolmen
osastonhoitajan, kuuden sairaanhoitajan ja neljan lahihoitajan haastatteluista kahdelta osastolta.
Haastateltavista nelja ovat ulkomaalaistaustaisia ja yksi on mies. Haastatteluaineiston lisdksi olen

analysoinut kahden osaston perehdytyskansioita sek& hankkinut lisda tietoa perehdytysprosessista



haastattelemalla ty0yhteison espanjalaisia sairaanhoitajia rekrytoineen henkilostopalveluyrityksen

edustajaa.

Pro gradu -tutkielmassani haluan antaa &anen niin Suomeen tyohon tulevien espanjalaisten
sairaanhoitajien  kuin  suomalaiskollegojen  kokemuksille  perehdytyksestda  seuraavien
tutkimuskysymyksien avulla: Millaisia kokemuksia espanjalaisille sairaanhoitajilla ja heidan
kollegoillaan on perehdytyksesta? Tukeeko lahtomaakoulutus Suomessa annettavaa perehdytysta?

Miten perehdytysta voitaisiin kehittaa?

Kaésilla oleva pro gradu linkittyy vahvasti kasvatussosiologiaan, jossa kasvatuksen/koulutuksen
ilmidita tarkastellaan tutkimuksen avulla yksiléiden ja/tai rakenteiden nakokulmasta. Tésséa tyossa
nakokulma kohdistuu mikrotasolle, jolloin tarkastelun ytimessd ovat yksilét ja heiddn
kokemusmaailmansa. Kansainvéliseen rekrytointiin ja perehdytykseen nivoutuvat lisdksi olennaisesti
makrotason tekijat, kuten rakenteet, jotka eivét ole ensisijaisesti tutkimukseni fokus mutta joiden
roolia kasittelen my6s kokonaisuuden ymmartdmiseksi. Tutkimustulokset antavat tietoa yhden

tyOyhteison perehdytysprosessista, ja tata tietoa voidaan hyddyntdd myds muissa tydyhteisoissa.

Johdannon jalkeen toisessa luvussa Kartoitan, minkalaista tutkimusta terveydenhuollon
ammattilaisten kansainvélisesta liikkuvuudesta on tehty Suomessa ja ulkomailla seké tarkastelen
espanjalaisten sairaanhoitajien kansainvalista rekrytointiprosessia erityisesti Suomeen. Kolmas luku
kasittelee perehdytystd yleisesti sek& sen erityispiirteitd, kun perehdytettdvand on ulkomailta
Suomeen tyon perdssd muuttanut tyontekija. Tamén lisaksi kolmannessa luvussa tarkastelen
perehdytystd ylirajaisessa oppimisymparistossa. Luvassa nelja esittelen tutkimukseni toteutusta
tutkimusmenetelmineen ja tutkimuseettisine kysymyksiin. Viides luku sisaltaa tutkimuksen tulokset,
ja viimeisessa luvussa esitan pohjalta tehdyt johtopaétokset ja mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.



2 SAIRAANHOITAJIEN KANSAINVALINEN
REKRYTOINTI

Suomesta on tullut maahanmuuttomaa vasta 2000-luvulla. Suomi on ollut ennemminkin
maastamuuttomaa — Suomesta on lahdetty esimerkiksi Ruotsiin, Yhdysvaltoihin ja Australiaan
paremman eldman toivossa. 1960- ja 1970-luvuilla Suomesta muutettiin etenkin Ruotsiin.
Maahanmuutto on lisdantynyt EU:n laajentumisen myo6td viime vuosikymmenten aikana. Ihmisten
mahdollisuudet liikkua maasta toiseen ovat parantuneet, mikd on tuonut Suomeen muuttajia EU:n
uusista jasenmaista kuten Virosta. Uusia muuttajia on tullut myds Aasian maista. (Rapo 2011.)
Huomionarvoista on se, ettd Suomeen on tultu useimmiten muista syista kuin tyon perdssa. Suomeen
tulon syita ovat tavallisesti sosiaaliset yhteydet Suomeen. Tyon ja opiskelun vuoksi Suomeen
muuttaneet muodostavat noin Kkymmenen prosenttia kaikista maahanmuuttajista. (Forsander, Raunio,
Salmenhaara & Helander 2004, 34.)

Terveydenhuollon tyévoiman kysynnén ja tarjonnan vaihtelut ovat aiheuttaneet alan ammattilaisten
kansainvélista liikkuvuutta maasta toiseen. Monet vauraat ja teollistuneet maat kuten Australia,
Ranska, Yhdysvallat ja Englanti ovat karsineet hoitajapulasta ja turvautuneet rekrytoimaan hoitajia
kansallisten rajojen ulkopuolelta. Hoitajapula johtuu siit4, ettd sairaanhoitajien kysyntd kasvaa
nopeammin kuin mitd sairaanhoitajia saadaan tydmarkkinoille. Hoitajapulaa helpottaakseen monet
maat rekrytoivat tyovoimaa ulkomailta. Paradoksaalisesti useat maat, kuten Englanti ja Filippiinit,
my0s menettavat tyontekijoitd, kun sairaanhoitajat muuttavat téihin muihin maihin. (Kline 2003,
107-108; Hongyan Li, Wenbo Nie & Junxin Li 2014, 314; Prescott & Nichter 2014, 113). limigsta
puhutaan nimelld aivovuoto (brain drain), jolla viitataan siihen, ettd lahtémaat menettavat korkeasti
koulutettua tyovoimaa ulkomaille. Pdinvastaisesta ilmitstd kdytetddn nimitystd aivotuotto (brain
gain), kun kohdemaat vastaanottavat korkeasti koulutettua tydvoimaa. Aivokierto (brain circulation)
puolestaan liitetddn yleensd paluumuuttajiin, joiden katsotaan tuovan mukanaan uutta tietoa
kotimaahan palatessaan. (OECD 2001, 7.)



Hoitajapula aiheuttaa terveydenhuollon henkildston epéatasaista jakautumista maailmassa: suurin osa
terveydenhuollon ammattilaisista tydskentelee vauraissa valtioissa, kun taas kdyhemmat maat
kérsivét akuutista hoitajapulasta. Hoitajien muuttoliikkeen suunta onkin yleensa kehittyvista maista
kehittyneisiin maihin. Muuttoliikkeeseen vaikuttavia tekijéitd ovat muun vaestén muutokset,
valtioiden harjoittama maahanmuuttopolitiikka ja se miten ne suosivat tai rajoittavat maastamuuttoa.
(Prescott & Nichter 2014, 113). Jotkut valtiot, kuten Filippiinit, rohkaisevat kansalaisia hakeutumaan
toihin ulkomaille ja ovat taloudellisesti riippuvaisia heidan tekemistaén rahaléhetyksista kotimaassa
asuville sukulaisille (Pyle 2006b, 298). IImidn suuruudesta kertoo jotain se, etté jo pelkéstdan vuoden
2015 aikana yli 22 00 tuhatta filippiinilaista terveydenhuollon ammattilaista on muuttanut ulkomaille
toihin (Philippine Overseas Employment Administration 2016). Hoitajien syyt ulkomaille
muuttamiseen ovat moninaiset, ja heiddn toimintaansa ja kokemuksiinsa sielld vaikuttavat

kohdemaan taloudelliset, poliittiset, lainsaadannélliset ja kulttuuriset olosuhteet (Pyle 2006b, 300).

Pohjoismaista Norjaan on 1990-luvulta l&htien rekrytoitu ulkomailta hoitoalan ammattilaisia
tyovoimapulaa tayttamaan (Isaksen 2012, 63; van Riemsdijk 2010, 933). Enemmist6 ulkomaalaisista
sairaanhoitajista on lahtdisin muista Pohjoismaista, erityisesti Ruotsista ja Tanskasta, mutta hoitajia
on rekrytoitu myos Euroopan ulkopuolelta, etenkin Filippiineiltd. Norjassa ulkomailta tulevan
sairaanhoitajan tulee saada lupa Norjan Terveysalan lupa- ja valvontavirastolta SAFH:ilta (Statens
Autorisasjonskontor for Helsepersonell), jotta voi tydskennella maassa. Lupaprosessissa SAFH:in
tulee todeta sairaanhoitajan norjan kielen taito riittavéaksi. Mikéli ulkomaalaistaustaisen hoitajan
kielitaito tai muut valmiudet riit4, SAFH voi vaatia hénelté lisd4 norjan kielen tai kaytannon tietojen
ja taitojen koulutusta, kuten psykologian ja geriatrian opintoja, kunnes tarvittava tietotaso on
saavutettu”. Joissain tapauksissa ulkomailta Norjaan muuttanut sairaanhoitaja voi jopa joutua

suorittamaan sairaanhoitajatutkinnon uudelleen Norjassa. (Isaksen 2012, 64.)

Ulkomailla valmistuneiden sairaanhoitajien tyollistymisessa hoiva-alalle on ilmennyt Norjassa
samankaltaisia haasteita kuin Suomessa ja muualla Euroopassa: EU/ETA-alueen ulkopuolelta
tulevien sairaanhoitajien tutkintoja ei hyvaksytd. Tama tarkoittaa sitd, ettd kaytdnndssa
ulkomaalaistaustaiset sairaanhoitajat tekevat useimmiten toitd hoiva-avustajina, eikd heilld ole
mahdollisuuksia edeté urallaan (Isaksen 2012; van Riemsdijk 2010). Norjassa valtio kuitenkin tukee
tyoperusteista maahanmuuttoa tarjoamalla uusille maahantulijoille monenlaisia neuvonta- ja
integraatiopalveluja niin sanotusti saman katon alla. Norjan tyOperusteisen maahanmuuton
vetovoimatekijoita sanotaankin olevan korkean palkkatason lisdksi juuri integraatiopalveluihin

panostaminen, viranomaisten valinen yhteistyo ja erilaiset tukipalvelut. Liséksi maassa on tarjolla



runsaasti norjan kielen koulutusta, jota jarjestaa niin julkinen kuin yksityinen sek& kolmas sektori.
Ulkomaalaistaustaisia hoitajia maahan houkuttelee lisaksi mahdollisuus perheen yhdistamiseen.
(Integration Net -hankkeen opintomatkan matkaraportti Norjaan 2014, 8-24.) Taméa tuo
mielenkiintoisen vertailundkokulman Suomeen, missa tiukat tulorajat ovat romuttaneet monen

filippiinilaishoitajan toiveet perheen yhdistdmisesté (Vartiainen ym. 2018, 61).

Kline (2003, 111) arvioi sairaanhoitajien kansainvélisen liikkuvuuden pysyvan korkealla myos
tulevaisuudessa. Kingma (2002, 205-212) nakee sairaanhoitajien muuttoliikkeen takana olevan
useita vetavid ja tyontdvia tekijoitd (push and pull factors). Tyontavét tekijat voivat liittyd
koulutukseen: sairaanhoitajat muuttavat ulkomaille hankkimaan ammatillista osaamista, jos sit ei
ole mahdollista saada kotimaassa tai nykyisessé tydssd. Sairaanhoitajat voivat muuttaa ulkomaille
myos tyollistymisen sekd paremman palkan, tydolojen tai elamén toivossa. Téalldin maastamuuton
taustalla ovat nahtavissa niin taloudelliset kuin sosiaaliset tyontavat ja vetavat tekijat. Toiseen maahan

muuttamisen taustalla voi my6s olla huoli omasta ty6turvallisuudesta ja terveydesté.

Taulukko 1. Tarkeimmat tyontavat ja vetavat tekijat terveydenalan ammattilaisten kansainvalisessa

muuttoliikkeessa ja rekrytoinnissa (Soveltaen Buchan, Parkin, Sochalski 2003, 42).

Tyodntavat tekijat Vetavat tekijat
Tyottomyys Tyollistymismahdollisuudet
Matala palkka Parempi palkka
(absoluuttinen ja/tai suhteellinen) Rahaldhetysmahdollisuudet
Huonot tydolosuhteet Hyvét tydolosuhteet

Pula resursseista Hyvét resurssit

Rajalliset mahdollisuudet edeté uralla Mahdollisuus edeta uralla
Rajalliset mahdollisuudet kouluttautua Mahdollisuus kouluttautua

Filippiinilaisten sairaanhoitajien rekrytointia tarkastelleessa tutkimuksessa todetaan, ettd Suomeen
tutkineiden mukaan filippiiniléisten sairaanhoitajien mielestd tarkein Suomeen vetdva tekija oli
mahdollisuus kehittya uralla ja sen jalkeen mahdollisuus seikkailuun sek& parempaan palkkaan.
Filippiinilaiset sairaanhoitajat pitivat myos tarkednd, ettd voivat ldhett&da rahaa kotimaassa asuvilleen

sukulaisilleen. Lisaksi Suomen puoleensavetavyytta lisésivat puhdas ilmasto, turvallisuus, ilmainen



koulutus ja terveydenhuolto. Tyontavina tekijoind puolestaan mainittiin seka heikot ty6llistymis- ja
urandkymét ettd palkat Filippiineilla. (Vartiainen, Pitkdnen, Asis, Raunio & Koskela 2016, 8-14.)
Filippiiniléisid sairaanhoitajia Suomeen vetdvat ja tyontdvat tekijat noudattavat samaa linjaa
Buchanin, Parkinin ja Sochalskin (2003, 42) ndkemyksen kanssa terveydenalan ammattilaisten
kansainvélisessa muuttoliikkeen ja rekrytoinnin keskeisimmista tyontavista ja vetavista aineksista

yleisesti.

Buchanin (2007, 6) mukaan terveysalan ammattilaisten kansainvélinen rekrytointi on néhty
vastauksena terveydenhuollon tydvoimapulaan monissa maissa Euroopassa. Saman nékemyksen
jakavat Calenda, Pitkdnen ja Sippola (2018) ja korostavat, etté rekrytointien perusteena on ollut ennen
kaikkea tydvoimapulan paikkaaminen, eikd terveydenhuollon ammattilaisten ammatillinen
osaaminen. Tydvoiman nopea saatavuus, helppous seké se, ettd koulutuskustannukset ovat jonkun
muun harteilla, tekevat kansainvélisesta rekrytoinnista houkuttelevaa. Kansainvalinen rekrytointi voi
olla jonkun maan terveydenhuollon ty6évoimavajeen pelastus, kun taas l&hettdvissd maissa se voi
aiheuttaa tydvoimapulaa ammattitaitoisista terveysalan ammattilaisista. (Buchan 2007, 6.)
Kansainvalisen rekrytoinnin eettisyys onkin aiheuttanut paljon keskustelua kansainvélisesti, ja
kansainvalisen rekrytoinnin kestavyyden ja eettisyyden varmistamiseksi on solmittu valtioidenvélisia
sopimuksia. Suomella ei ole valtioidenvalisia sopimuksia rekrytointimenettelyistd, toisin kuin
esimerkiksi Saksan ja Filippiinien vélilla (Vartiainen ym. 2018, 78). Yhteisia pelisaantdja kuten Code
of Conduct kansainvéliselle rekrytoinnille on laatinut my6s Maailman terveysjarjesto (WHO).
Suomessa ohjeistuksia eettisesti kestdvadn rekrytointiin ovat antaneet muun muassa sosiaali- ja
terveysalan ammattijarjestd Tehy, Suomen julkisen alan ammattiliittojen EU-yhdistys (FIPSU) ja
Henkilostopalveluyritysten Liitto (HPL) (Koivuniemi 2012, 16). Prescott ja Nichter (2104, 115)
kuitenkin huomauttavat, ettd ohjeistukset eivat ole kovin tehokkaita epdeettisen rekrytoinnin
torjumisessa, koska ne eivat ole sidottu lainsdadantoon ja koska rekrytoivat tahot I0ytévat aina uusia

rekrytointireitteja maailmalta.

Klinen (2003, 111) mukaan sairaanhoitajien muuttoliikkeen taustalla on niin poliittisia, sosiaalisia,
kulttuurisia, historiallisia kuin taloudellisia ja koulutuksellisia tekijoitd. Hanen mukaansa
sairaanhoitajia rekrytoivien maiden tulisi aktiivisesti tarkastella omia rekrytointiprosessejaan, taata
ulkomaisten tyontekijoiden eettisesti kestdva kohtelu ja huomioida ne paikalliset ongelmat, jotka
vaikuttavat hoitajapulan syntyyn. Hongyan, Wenbo ja Junxin (2014, 317) nakevat, ettd hoitajien
globaali muuttoliike ei ole ollut syypaa globaaliin pulaan hoitajista, vaan he ndkevat vajeen syntyneen
paitsi lahtomaiden puutteellisen terveydenhuoltopolitiikan myds taloudellisesti ja poliittisesti
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houkuttelevien kohdemaiden yhteisvaikutuksena. Niin 1&ht6- kuin kohdemaidenkin tulisi osallistua

hoitajien muuttoliikkeen ohjaamiseen kestdvampéan suuntaan.

Puhuttaessa terveydenhuollon henkildston kansainvalisesta liikkuvuudesta tulee muistaa, etta liiketta
ei tapahdu pelkéastddn Suomeen vaan my0ds suomalaiset sairaanhoitajat liikkuvat Suomen rajojen
ulkopuolelle. Tehyn (2013) mukaan suomalaisten sairaanhoitajien muuttoliike ulkomaille on
kuitenkin vahentynyt 2000-luvun alusta, jolloin sairaanhoitajia muutti ulkomaille eniten. Suomalaisia
sairaanhoitajia muutti ulkomaille t6ihin 165 henkil6d vuonna 2012 — etupaéssa Ruotsiin ja Norjaan.
Tehyn arvion mukaan noin 40 prosenttia sairaanhoitajista palaa takaisin Suomeen muutaman vuoden
sisalld. Ailasmaan (2013, 1-2) mukaan suomalaisia sairaanhoitajia oli noin kolme kertaa enemman

ulkomailla kuin Suomessa oli ulkomaalaisia sairaanhoitajia.

Sairaanhoitajaksi kouluttaudutaan Suomessa ammattikorkeakoulussa. Suomessa sairaanhoitajia
kouluttaa 25 ammattikorkeakoulua. Sairaanhoitajan tutkinto kestéa 3,5 vuotta ja sen laajuus on 210
opintopistettd. Koulutus toteutetaan EU:n direktiivien mukaisesti ja on siten vaatimuksiltaan
samankaltainen muualla Euroopassa. (Sairaanhoitajaliitto 2014.) Vaikka Espanjasta rekrytoiduilla oli
EU:ssa hankittu sairaanhoitajan tutkinto, heidat palkattiin Suomessa paasééantoisesti hoiva-avustajan
tai l&hihoitajan tehtaviin (Lumiaho 2014, 6). Tutkimassani tyoyhteisossa heidat oli kuitenkin palkattu

sairaanhoitajiksi ja he saivat sen mukaista palkkaa.

Hoiva-alan ammattilaisten liikettd voidaan pitdd ylirajaisena, jolloin liiketta tapahtuu moneen
suuntaan, eika ainoastaan kahden maan valilla. Liikkuvuuteen liittyvatkin erilaiset sdannokset, jotka
voivat sekd mahdollistaa ettd rajoittaa liikkuvuutta. Suomessa terveydenhuollon ammattihenkildiden
tutkintojen hyvaksymisesté vastaa Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira. "EU- tai
ETA-valtion kansalaisen EU- tai ETA-alueen ulkopuolella suorittama kyseiseen ammattiin johtava
koulutus tunnustetaan Suomessa, mikédli koulutus on Valviran hyviksymi.” EU:n tai ETA:n
ulkopuolelta saapuvien kolmannen maiden kansalaisilta vaaditaan ammattipatevyyden tunnustamisen
lisaksi riittdva kielitaito. (Valvira 2015a.) Toisin sanoen tutkinnon tunnustaminen vaihtelee sen
mukaan, onko ammatillinen pétevyys hankittu EU- tai ETA-alueella vai niiden ulkopuolella. N&in
ollen espanjalaiset sairaanhoitajat ovat erilaisessa asemassa esimerkiksi Filippiineilta tulleisiin
sairaanhoitajiin  verrattuna, koska Espanjassa suoritettu sairaanhoitajatutkinto hyvéaksytaan
Euroopassa. Tutkintojen tunnustamisen ja tunnistaminen problematiikka onkin tuotu esille monissa

alan tutkimuksissa (vrt. Forsander 2002; Nieminen 2011).
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Ulkomaalaistaustaisen henkildston osuus sosiaali- ja terveydenhuollon koko henkildstdsta Suomessa
on pieni, vaikka se on kasvanut 2000-luvulla. Vuonna 2012 muuta kuin suomalaista syntyperéé olevia
tyontekijoita oli 16 204 sosiaali- ja terveydenhuollonalalla, ja joista ulkomaan kansalaisia oli noin 7
300. (Ailasmaa 2015, 2.) Samana vuonna suomalaisia sairaanhoitajia oli kolme kertaa enemman
ulkomailla kuin ulkomaiden kansalaisia sairaanhoitajina Suomessa. L&&kareiden kohdalla tilanne oli
painvastainen: suomalaisia l&a&kéareitd oli ulkomailla véhemmaéan kuin ulkomaalaisia l&dakéreita oli
Suomessa. Syntyperaltadn muita kuin suomalaisia Suomessa tydskentelevista sairaanhoitajista oli
vuonna 2012 reilu 3 prosenttia ja ulkomaiden kansalaisia noin 1,5 prosenttia. Vastaavat luvut
lahihoitajien kohdalla olivat 5 prosenttia ja 2,2 prosenttia. Luvut ovat yha pienid, vaikka ulkomaiden
kansalaisten osuus lahihoitajissa onkin kolminkertaistunut 2000-luvulla.  Sosiaali- ja
terveydenhuollon henkilést6a saapuu Suomeen useimmiten Virosta, Ruotsista ja Venajalta, vaikkakin
maarat vaihtelevat alueittain. Ulkomaan kansalaisia sairaanhoitajina oli eniten Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiirissg, jossa heitd oli yli 60 prosenttia koko Suomen kokonaismé&arasta.
Heistd yli puolet on tullut Virosta, mutta myds Europan ulkopuolelta on tullut 39 prosenttia.
Ulkomaan Kkansalaisista lahihoitajista yli puolet tydskenteli Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiirissa, ja heidan osuus lahihoitajan tehtévissé tydskentelevistd oli 5 prosenttia.
(Ailasmaa 2015, 2-10).

Kielitaidon riittavasta tasosta potilasturvallisuuden takaamiseksi on vastannut aiemmin tyonantaja
(Valvira 2015b), mutta vuonna 2015 joulukuussa tulleen terveydenhuollon ammattihenkiléstoa
koskevan lainmuutoksen mukaan myds Valvira voi pyytéda EU- tai ETA-alueelta tulleen tyontekijan
todistamaan riittdvd suomen tai ruotsin kielen osaaminen tarvittaessa (Laki terveydenhuollon
ammattihenkildista 1659/2015).

Kansainvalinen rekrytointi terveydenhuollon tydévoimapulan lievittdmiseksi on ollut Suomessa
vahdistd, mutta kiinnostus kansainvalista rekrytointia kohtaan kuitenkin lisdantynyt. Kansainvéalinen
rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle tyovoiman tarpeesta ja voi parhaimmillaan kehittdd myds
palvelujen laatua. Onnistuneen rekrytoinnin edellytyksena on, ettd tyonantaja maarittelee, onko
tyovoimalle tarvetta ja millaista tyévoimaa sen tulisi hankkia (Raunio 2013, 224). Aina ei ole
kuitenkaan takeita siitd, ettd kansainvalinen rekrytointi onnistuisi. Nare (2012, 206-218) esittaa, etta
filippiiniléisten sairaanhoitajien rekrytoinnissa Suomeen on néhtavissa jalkikolonialistisia kaytantoja.
Hanen mukaansa filippiinildisia sairaanhoitajia on pidetty hyédykkeind hoivatyoén markkinoilla,
joissa joidenkin maiden, kuten Filippiinien, ajatellaan tuottavan tyévoimaa rikkaille maille. Liséksi

filippiinildiset sairaanhoitajat eivat sijoitu koulutustaan vastaaviin t0ihin vaan alempiin kuten
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ldhihoitajan tehtaviin. Liséksi rekrytoinnin tarkeimpan kriteerin& pidettiin suomen kielen taitoa, eika
tyokokemusta. Leppanen (2013, 1-3) esittdd samanlaisten kriteerien pateneen myods espanjalaisten

sairaanhoitajien rekrytoinnissa.

Tehyn (2012) ndkemys terveydenhuollon ammattilaisten kansainvélisesté rekrytoinnista on, etté se ei
vastusta hoitajien rekrytoimista ulkomailta, mutta muistuttaa, ettd Suomessa on sairaanhoitajista ja
lahihoitajista koostuva hyddyntaméaton 30 000 henkilon tydvoiman reservi, joka pitéisi houkutella
takaisin alalle parantamalla muun muassa tyon kuormittavuutta. Tehy painottaa, ettd Suomeen ei pida
rekrytoida maista, joilla on pula terveydenhuoltohenkilOstostd. Lisaksi rekrytoiduille on jo

ldhtdmaassa annettava riittavat tiedot tyosuhteen ehdoista, tyotehtévista ja palkkauksesta.

Kansainvalisten rekrytointien tukemiseksi on laadittu erilaisia oppaita muun muassa TEMin toimesta,
jonka opas perustuu Euroopan sosiaalirahaston (ESR) vuosien 2008-2011 kehittdmisohjelmista
koottuihin kokemuksiin, ja sen tarkoituksena on auttaa rekrytoijia, oppilaitoksia, kouluttajia ja
viranomaisia kansainvélisen rekrytoinnin kéytannoissd. Oppaassa esitetddn kansainvélisen
rekrytoinnin vaiheet rekrytoinnin aloittamisesta Kielikoulutukseen ja tyontekijoiden seka
tyoyhteisdjen perehdyttdmiseen. (TEM n/d, 4-5.) Perehdytykseen monikulttuurisessa tydyhteisossa
I0ytyy internetistd useita ohjeistuksia ja oppaita, joita on tuotettu erilaisissa hankkeissa, yksityisen ja
julkisen alan organisaatioissa kuten Tyo6terveyslaitoksessa. Tyoterveyslaitos (2017) ohjeistaa, etta
tyOpaikalla tulisi olla perehdytysmateriaalia ja -kéytantdjd, joissa on huomioitu maahanmuuttajien

mahdolliset erityistarpeet esimerkiksi kielen osalta.

Rekrytointi on yhteydessd perehdytykseen ja sen rooli korostuu, kun ammattilaisia rekrytoidaan
tyoyhteisdihin ulkomailta. Surakan (2009, 63—72) mukaan tyotekijoiden sitouttaminen tydyhteisoon
on osa rekrytointia. Sitoutuminen on yhteydessé siihen, miten tyontekija kayttaytyy, tekee toita,
osallistuu ja pysyy tyoyhteisdssa. Sitoutuminen merkitsee uskoa tyoyhteisdn arvoihin ja tavoitteisiin
ja halua tehda toita tyoyhteison hyvaksi. Uusi tydntekijé voidaan sosiaalistaa tydyhteison arvoihin ja
normeihin organisaatiokulttuurin avulla. Erityisen tarkeaa on se, miten uusi tyontekija otetaan vastaan
tyoyhteisossa. Taman liséksi esimiehelld on tarked tehtdva saada uusi tyontekija tuntemaan itsensé
tervetulleeksi tydyhteis6on. Hyva esimies huolehtii ja antaa mahdollisuuksia ammatilliseen
kehitykseen ja luo ilmapiirin, jossa tyontekijoité arvostetaan ja kuunnellaan, mikd mahdollistaa sen,
ettd tyontekija uskaltaa jakaa omia ndkemyksiddn ja kehittdmisehdotuksiaan. Ensimmaisesté
tyopéivasta alkaen uusi tyontekijd tulee perehdyttéd tyotehtéviin, tydolosuhteisiin, tydymparistéon

seka tyotovereihin.
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Kansainvélisen suoran rekrytoinnin tueksi on jarjestetty lahtémaakoulutuksia, joissa Suomeen
rekrytoiduille annetaan muun muassa kielenopetusta ja tietoa suomalaisesta yhteiskunnasta ja
kulttuurista. TyOperusteisen maahanmuuttoon liittyvia koulutusprosesseja, kuten lahtdmaakoulusta,
tutkineen Raunion (2012) mukaan lahtémaakoulutus ei ole pelkéstdén kielen ja kulttuurin opetusta ja
oppimista, vaan se on tapahtumien ketju, joka ulottuu maasta toiseen. Tassa ketjussa on néhtévissa
useita ylirajaisuuden elementtejd. L&htémaakoulutus on ihmisten valista toimintaa kansainvélisessa
ymparistossd. Rekrytoitujen odotuksiin ja tarpeisiin tulee vastata ja ettd niin tyonantajien kuin
suomalaisten kollegoiden tulee antaa aikaa kielen oppimiseen. Taman lisdksi tyoyhteisoja tulisi
valmentaa monikulttuurisuuteen ja varmistaa, etta kulttuurienvélinen ymmarrys lisdéntyy. Raunio
(2013, 224) esittaa, ettd tyonantajien tulisi laskea kielitaitovaatimuksia ja antaa tulijoille mahdollisuus
kehittyd osaamisessaan, mikali tyOperusteisella maahanmuutolla halutaan aidosti tavoitella
tyovoimapulan helpottamista. Liséksi hén painottaa, ettd monien Suomeen rekrytoitujen hoitajien

mielesté kielt& olisi helpompaa oppia kohdemaassa.

Sulenkon (2016) mukaan lahtémaakoulutus on kansainvalisen rekrytoinnin kehittyméssé oleva osa,
jonka hyoty selvidd vasta kéaytannossd uudessa tydssd ja tydymparistossd. Onnistunut
ldhtomaakoulutus antaa rekrytoitavalle hyvéat valmiudet uuteen alkuun, mutta Kkielen ja

kulttuurienvéalinen kahdensuuntainen oppiminen tulisi jatkua myds Suomessa.

2.1 Espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointi Suomeen

Tarkasteltaessa espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointia Suomen terveydenhuollon tydyhteiséihin
on taustalla nahtévissa sekd tyontdvid ettd vetdvia tekijoitda (Kingma 2002, 205-212), jotka
myotavaikuttavat yksilon paatokseen hakeutua ulkomaille tdihin. Samaan aikaan, kun Suomessa oli
vaikea loytaa tyontekijoitd terveydenhuoltoon, karsi Espanja tyottomyydesta. Tutkimani tyoyhteisod

paatyi espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointiin vuonna 2012 vallitsevan hoitajapulan myotéa.

Vuonna 2012 Espanjan tyottomyysaste oli 24,5 prosenttia vuonna 2012 ja nuorisotyottomyys 53,2
prosenttia (Taloussanomat 2012). Vuoden 2008 talouskriisin myota sairaanhoitajien maara per asukas
Espanjassa on vahentynyt vuoteen 2010 mennessd, mik& on heikentanyt hoidon laatua ja lisannyt
hoivahenkiloston tydtaakkaa (Galbany-Estragues & Nelson 2016, 112). Vuosina 2008-2013 l&hes
400 000 espanjalaista hakeutui ulkomaille t6ihin (European Hospital 2013) ja yli 200 000 alle 30-
vuotiasta espanjalaista on muuttanut ulkomaille 2011 vuodesta lahtien, ja heistd enemmisto oli

korkeakoulutettuja ja kielitaitoisia. Maastamuutolla on ollut maalle valtavat taloudelliset vaikutukset,
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ja erdan arvion mukaan Espanja on menettanyt vuosikymmenessa noin 57 miljardia euroa muun
muassa verotuloina ja koulutukseen tehtyind investointeina. (Yle 2015.) Ty6ttdmyys on koskenut
my06s hoitajia, joita on muuttanut viimeisen viiden vuoden aikana Eurooppaan noin 5 000 (20
minutos, 2015). Espanjan terveydenhuollon heikkoja ty6llistymisndkymid tyontéavana tekijana kuvaa
hyvin erddn Suomeen tulleen espanjalaisen terveydenhuollon ammattilaisen seuraava kommentti:
Vihdoinkin! T4t olen odottanut! T6éihin Suomeen! Seitseman kuukautta etsin toitd Espanjasta, mutta
en 16ytdnyt” (Tyrvddan Sanomat 2.11.2017).

Terveysalan ammattilaisten maastamuuton vaikutukset nékyvat hoitaja- ja laékaripulana
espanjalaisessa terveydenhuollossa, ja maassa ollaan huolestuneita aivovuodosta seka pettyneita
koulutukseen sijoitettujen rahojen menetyksestd, kun hoiva-alan ammattilaiset lahtevat Eurooppaan
(European Hospital 2013). Julkisten menojen leikkaukset, tyomarkkinoiden uudistukset ja
tyottdmyys nakyvat hoiva-alan vapaiden tyopaikkojen hakijamaarien ja tilapaistyon lisddntymisena.
Galbany-Estraguesin ja Nelsonin (2016, 112) mukaan heikoista ty6llistymisndkymistd huolimatta
sairaanhoitajien ja sairaanhoitajaopiskelijoiden maara on kasvanut Espanjassa. He nakevétkin, etta
Espanja tuottaa sairaanhoitajia enenevissa maarin ulkomaan markkinoille ja erityisesti Eurooppaan,
mika luonnollisesti lisdd huolta Espanjan hoivapalveluiden riittdvyydestd tulevaisuudessa.
Sairaanhoitajien 1&hddn syyna nahdéankin olleen ennemmin pula tytpaikoista kuin parempi palkka.
Sairaanhoitajien palkkataso on Espanjassa samankaltainen kuin Suomessa
(Henkilostopalveluyrityksen edustajan tiedonanto 3.3.2015), jossa se on keskimaarin 2 350 euroa
kuussa. Palkkasummaa voivat lisédksi Kkerryttdd erilaiset lisat: esimerkiksi vuonna 2011
sairaanhoitajan kokonaisansio oli keskimé&érin 3 023 euroa kuussa. (Tehy 2012, 22.)

Vuodesta 2010 lahtien muuton syyna ovat olleet paremmat tyoémahdollisuudet ulkomailla kuin
talouskriisista karsivassé Espanjassa, kun taas aiemmin muuttoa ovat motivoineet henkil6kohtaiset
syyt ja halu kehittyd ammatillisesti. Espanjalaisten sairaanhoitajien kohdemaiden karjessa ovat olleet
Iso-Britannia, Suomi, Ranska, Italia, Hollanti ja Saksa. Ulkomaille lahtevien espanjalaisten
sairaanhoitajien maara on lahes tuplaantunut vuosina 2003-2010 luvun ollessa 563 vuonna 2003 ja
911 vuonna 2009, jonka jalkeen vuosittaisten l&htijoiden maard on pysynyt noin tuhannessa.
Espanjalaisten sairaanhoitajien arvioidaan tydskentelevan vastaanottavassa maassa puolesta vuodesta

kahteen vuoteen. (20 minutos, 2015.)
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Taulukko 2. Ulkomaille muuttaneiden espanjalaisten sairaanhoitajien maara vuosina 2003, 2010—
2013. (20 minutos, 6.2.2015.)

Vuosi Ulkomaille muuttaneiden espanjalaisten sairaanhoitajien maara
2003 563
2010 911
2011 914
2012 1134
2013 1008

Vuonna 2012 Suomeen saapui 50 sairaanhoitajaa Espanjasta hoitajapulaa helpottamaan. 17
espanjalaista sairaanhoitajaa rekrytoitiin Kymenlaaksoon, Satakuntaan 14 ja Vaasaan kahdeksan.
Satakunnassa hoitajat palkattiin I&hihoitajan tehtaviin, kun taas Kymenlaaksossa he tydskentelivat
alusta alkaen sairaanhoitajina. (Lumiaho 2014, 6.) Leppéasen (2013, 3) mukaan espanjalaisia
sairaanhoitajia rekrytoidaan useisiin Euroopan maihin kuten Englantiin, Saksaan, Hollantiin, Norjaan
ja Ranskaan. Kilpailu tydvoimasta on kovaa, ja Suomen kilpailuvaltteina voivat olla oikeat kontaktit,

rekrytoinnin eettisyys seka perehdytykseen, tyossa viihtymiseen ja kotoutumiseen panostaminen.

Rekrytointihanke suunniteltiin ja tehtiin yhteistydssé julkisen sektorin tyonantajien, sosiaali- ja
terveydenhuollon kouluttavien organisaatioiden ja muiden asiantuntijoiden kanssa. Espanjassa
tapahtuvan  kielikoulutuksen  jarjesti  ammattioppilaitos ja  Suomessa  kieli-  ja
patevoitymiskoulutuksesta vastasi ammattikorkea. Tyoyhteison ja mentorien koulutus toteutettiin
hankkeessa. (Lumiaho 2014, 10). Rekrytoinnissa toimivien tahojen nimia ei Kkerrota

tunnistettavuuden valttamiseksi.

Rekrytoinnin yksi tarkeistd mééreista oli espanjalaisen ja suomalaisen sairaanhoitajan tutkinnon
vastaavuus, ja liséksi rekrytoinnin haluttiin perustuvan eettisyyteen ja laillisuuteen. Vuonna 2012
Espanjassa jarjestettiin terveydenhuollon oppilaitoksissa infotilaisuuksia, joissa noin 630
osallistujalle  kerrottiin - muun  muassa Suomen tydmahdollisuuksista, suomalaisesta
terveydenhuollosta ja Espanjassa alkavasta suomen kielen koulutuksesta. Infotilaisuus poiki
tyohakemuksia yli 2 000 kappaletta. Kielikoulutukseen valittiin 90 haastatellusta 60 henkil64, ja
koulutukseen péaasseistd muodostettiin kolme ryhméa. Lahtdmaakoulutukseen osallistujien valinnasta
vastasi ryhma hanketyontekijoitd, suomen kielen opettajia, EURES-neuvojia ja paikallisen
sairaanhoitajien kollegion edustajia; tydnantajat eivét olleet mukana valintaprosessissa. Tarkeimpiné
valintakriteerein& olivat hakijan asenne, kyky oppia kielid sek& valmius isoon elamédnmuutokseen.

Tyypillinen kielikoulutukseen valittu espanjalainen hoitaja oli nuori, perheetdn, vasta valmistunut
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sairaanhoitaja, jolla oli ammatillista kokemusta alalta patkatoistd. Kielikoulutukseen ja Suomeen
hakeutumisen syité olivat erityisesti oman ammattitaidon sailyttdminen ja varman tydsuhteen saanti.
Hakijoiden ammattitaitoa ei juuri arvioitu, mutta hakemusten perusteella pyrittiin 16ytdmaan ne
hakijat, joilla oli halua tydskennelld vanhusten kanssa. (Leppanen 2013, 1-5.) Kurki ja Suorsa (2013,

37) esittavat, ettd lahtopaatosta edistivat myos seikkailunhalu sekd uusien kokemuksien saaminen.

Valintaprosessin aikana ei ollut vield varmaa tietoa siitd, mitka tydnantajat lopulta l&htisivat mukaan
rekrytointiin. Hakijoille tiedotettiin, etta uusi tyopaikka tulisi olemaan pienelld paikkakunnalla seka
heille pyrittiin  kuvaamaan suomalaisia olosuhteita ja suomalaisen ihmisen mielenlaatua.
Kielikoulutukseen valikoituneille kerrottiin, ettd tyonantajat tekevét valintansa osaamis- ja
ominaisuusperusteisesti, eikd Kkielikoulutuksen kahden testin lapédiseminen takaa tyopaikkaa.
Lahtomaakoulutuksessa haluttiin saavuttaa suomen kielen taito eurooppalaisen Kielitaitokehyksen
taso A2.2-Bl1.1. (Leppénen 2013, 1-5.) Espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointiprosessissa
mukana ollut haastattelemani tydyhteison tyontekija kertoi, ettd tyonantajat kavivat Espanjassa
haastattelemassa espanjalaisia sairaanhoitajia valikoidakseen omaan tydyhteisdonsa sopivat
tyontekijat. Haastattelut kaytiin suomeksi, kuitenkin tarvittaessa englannin Kielen sanoja apuna
kayttéen.

Viisi kuukautta kestavét lahtomaakoulutukset jérjestettiin Espanjassa San Sebastianissa ja Bilbaossa.
Lahtomaakoulutus sisélsi 200 tuntia koulutusta muun muassa suomen Kielen perustaidoista arki- ja
tyoelaméssd, suomalaisesta julkisesta ja  yksityisestd terveydenhoitojarjestelmasta ja
terveydenhuollon dialogiharjoituksista. Suomen kielen perustaidoilla tarkoitettiin  puheen
ymmartamista ja tuottamista seka luetun ymmartamista ja kirjoittamista. Terveydenhuoltoon liittyvét
dialogiharjoitukset sisélsivat puolestaan asiakkaan voinnin tiedustelua, Kirjauksia ja keskustelua
kollegoiden kanssa. Koulutusta annettiin myds suomalaisen ja espanjalaisen hoitokulttuurin eroista,
ldhihoitajan  ja  sairaanhoitajien  tyOnkuvasta sekd erilaisista Kelan etuuksista ja
korvaavuusjarjestelmastd.  (Leppédnen 2013, 2-3.) Suomalaisessa  terveydenhuollossa
kuntouttamisessa ja vanhustenhoivassa kédytetadnkin kuntouttavaa tydotetta, jolla pyritdan tukemaan
ja edistdmaan potilaan liikkumis- ja toimintakykya, itsendistd selviytymistd ja omatoimisuutta.
Hoitokulttuurien ominaispiirteisiin perehdyttdminen onkin térkedd, esimerkiksi filippiinildisia
sairaanhoitajia on moitittu suomalaisessa vanhustenhoivassa siitg, etté he eivat ole tdysin omaksuneet
kuntouttavaa tyootetta, vaan auttavat vanhuksia liikaa (Vartiainen ym. 2018, 73). Sairaanhoitajan
tehtdvankuvassa on myos eroja Suomen ja Espanjan valilla, silld Suomessa kokonaisvaltainen

perushoito, kuten asiakkaan avustaminen sy0misessa ja peseytymisessa, kuuluu sairaanhoitajan
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tyotehtdvddn toisin  kuin Espanjassa. Kurjen ja Suorsan (2013, 40-42) mukaan
perusterveydenhuollossa  tydskennelleet  espanjalaiset  sairaanhoitajat  pelkasivdt oman
ammattitaitonsa ruostumista, eivatkda juuri voineet kayttdd ammatillista osaamistaan tydssaan.

Erikoisterveydenhuollossa tydskennelleet puolestaan kokivat kehittyvansa ammatillisesti.

My®0s vastaanottavaa tydyhteisoa oli valmisteltu uusien tyontekijoiden tuloon. Ennen espanjalaisten
sairaanhoitajien saapumista uuteen tydyhteisoon tuleville mentoreille oli jarjestetty yhdeksan tuntia
kestdvd koulutus Kkulttuurien vélisestd viestinnastd. Koulutus sisélsi tietoa asenteista ja
ennakkoluuloista, maahanmuuttajataustaisen  tyontekijan  perehdytyksestd hoitoalalla ja
selkosuomesta. Taman liséksi tuleville mentoreille jarjestettiin mentorointikoulutus, joka oli
kestoltaan kolme tuntia. (Lumiaho 2014, 9-10.) Liséksi espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytoinnista
oli keskusteltu osastotunneilla. Mentorien lisdksi muuta tydyhteisda ei koulutettu espanjalaisiin

sairaanhoitajiin liittyen.

Lumiahon (2014) mukaan espanjalaisia sairaanhoitajia rekrytoiduissa tydyhteisoissa oltiin
tyytyvaisia espanjalaisten sairaanhoitajien ammatilliseen osaamiseen, jonka katsottiin vastaavan
hyvin suomalaisen sairaanhoitajan osaamista. Espanjalaisten sairaanhoitajien teknisid taitoja
kehuttiin, mutta puutteita oli perushoidon osaamisessa. Heidan suomen kielen taitoa tyoyhteisot
pitivat aluksi riittdmattomana, mutta sen koettiin parantuneen vahitellen. Suurimpina haasteina olivat
suullinen raportointi ja suomalaisen pitdman raportin ymmartdminen sekd puhelinkeskustelut.

Kirjaamisen katsottiin olevan ymmérrettdvaa kirjoitusvirheista huolimatta alusta saakka.

Lumiaho (2014) esittaa, ettd kielitaidon riittavyys Kkoettiin tydyhteisoissa eri tavoin riippuen siita,
tyoskentelikd Espanjasta rekrytoitu sairaanhoitaja hoivapalveluissa vai sairaalassa. Heid&dn suomen
kielen taitonsa koettiin riittavéksi hoivapalveluissa, mutta sairaalaympéristossa sen katsottiin olevan
riittdmaton sairaanhoitajana toimimiseen. Vielda reilun vuoden sairaalassa tydskentelyn jalkeen
espanjalaiset sairaanhoitajat eivat selviytyneet itsendisesti esimerkiksi potilaan kotiutuksesta,
yhteydenpidosta eri osapuoliin  sekd tydvuoron vastaavana hoitajana toimimisesta ja
la&karinkierroista. Suorsan ja Kurjen (2013) mukaan espanjalaiset sairaanhoitajat kokivat saaneensa
arvostusta tyostdan tyokavereilta ja potilailta, mutta he kertoivat myds kokeneensa arvostuksen
puutetta, loukkaavia kommentteja, rasistista suhtautumista ja sosiaalista eristamista. Kuitenkin, tunne
tydyhteis6on kuulumisesta vahvistui niin kielitaidon karttuessa kuin osaston toimintatapojen tullessa

tutuiksi sek& ammatillisen osaamisen ndyttdmisen kautta.
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3 PEREHDYTYS TERVEYDENHUOLLOSSA

Perehdytysté voidaan pitaa niin koulutuksen kuin kehittdmisen muotona. Koulutuksena tarkasteltuna
sen tavoitteena on antaa uudelle tydntekijalle henkildlle valmiudet ty6tehtéviensa suorittamiseen seka
kokonaiskuva organisaatiosta. Perehdytyksen my0ta organisaatio voi my0ds kehittyd omaksumalla
uusia toiminta- ja ajatusmalleja. (Sippola 2016, 3.) Perehdytys terveydenhuollossa on ensisijaisen
tarkeda potilasturvallisuuden varmistamiseksi, ja Suomen lainsaadantd velvoittaa tyOnantajaa
perehdyttdméaan henkildstdd. Tydnantajan on annettava tyontekijalle riittdvat tiedot tyopaikan haitta-
ja vaaratekijoista sekd huolehdittava siitg, ettd tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyokokemus
huomioon ottaen tyontekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydsséa kaytettaviin tyovélineisiin ja niiden oikeaan kéayttéon seké turvallisiin
tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdvan aloittamista tai tyotehtdvien muuttuessa seké
ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kdyttoon ottamista.” (Ty6turvallisuuslaki
738/2002.) Téamén liséksi sosiaali- ja terveysministerion asetus laadunhallinnasta ja
potilasturvallisuuden taytdntoonpanosta (341/2011) velvoittaa tydantajaa laatimaan suunnitelman

henkildston perehdyttdmisesta taatakseen, etta toiminta on laadukasta ja turvallista.

Perehdytystd voidaan maaritelld monin eri tavoin. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) mukaan
perehdytykseen kuuluvat sellaiset toimenpiteet ja tuki, joiden avulla uuden tyontekijan osaamista,
tyOympaéristod ja tyoyhteisod kehitetddn niin, ettd han padsee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa
tyossddn, tyOyhteisossadn ja organisaatiossaan sekd pystyy selviytyméén tyossddn tarvittavan
itsenaisesti mahdollisimman nopeasti. Perehdytys mielletddnkin usein tyohon liittyvien asioiden
perehdytykseen, mutta laajimmillaan se voidaan ymmartad myds tyontekijan sosialisaatioprosessina,
jossa uusi tyontekija paéasee perehdytyksen avulla taysivaltaiseksi tyoyhteison jaseneksi (Sippola &
Vartiainen 2017, 206; Parkas 2007).

Frisk (2003, 42) puolestaan méérittelee perehdyttdmisen ohjauksesta ja muista toimenpiteista
koostuvaksi prosessiksi, jolla pyritddn edistaméan tyontekijéiden harjaantumista ja oppimista
tyotehtéviinsa ja tydyhteison tapaan toimia seké tutustumista tyotovereihin ja yhteistyoverkostoihin.

Perehdytyksen maééritelmiin sisaltyykin usein ajatus kahdensuuntaisesta oppimisprosessista, jossa
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sekd uusi tyontekija ettd tyoyhteiso oppivat (esim. Sippola & Vartiainen 2017; Kupias & Peltola 20009,
41-42). Myos Frisk (2003, 42-43) painottaa, ettd perehdyttdminen koskee koko tydyhteisod, ja sen
avulla voidaan seké jakaa tydyhteison osaamista etta kehittadé tyoyhteisod yksilon oppimisen lisaksi.
Perehdyttdmisen ajatellaan usein koskevan vain uusia tyontekijoitd. Toisaalta my6s vanhoja,
tyoyhteisdssa olevia tyontekijoité tulee perehdyttdd, mikali tyotehtévat ja tybolosuhteet muuttuvat.
Onnistunut perehdytys voi edistdd tyontekijdn vastuunottoa sek& sitoutumista tyohon. Kun
tyOyhteis60n saapuu uusia tydntekijoitd muista maista, tydolosuhteet muuttuvat véistamatta, jolloin

myds “vanhoja” tyontekijoitéd tulee perehdyttia.

Perehdytys voidaan jakaa esimerkiksi yleisperendytykseen ja syventdvaidn perehdytykseen.
Y leisperehdytyksessa voidaan kayda lapi organisaation toimintaymparistod ja yleisié asioita, kun taas
syventdvassa perehdytyksessd keskitytddn oman yksikdn toimintaa ja varsinaiseen tydhon
perehdytykseen. Perehdytyksessa tydyhteison henki on merkittdvassé roolissa. Hyvaksyvé ja auttava
ilmapiiri edistdd perehdyttdmisen onnistumista. (Mt. 2003, 42-43.) Sippola (2016, 4) puolestaan
jakaa perehdytyksen tydntekijan sosialisaatioprosessina alkuvaiheeseen, kohtaamisvaiheeseen ja
tyOyhteisdon liittymiseen. Alkuvaiheeseen kuuluu tydnhaun ja rekrytoinnin yhteydessa saatava tieto.
Kohtaamisvaiheessa, kun tyonteko alkaa, saadaan lisda tietoa organisaatiosta. Kolmas vaihe,
tyoyhteis6on liittyminen, on pitkd muutoksen ja sopeutumisen prosessi, joka sisaltdd osaamisen,

roolien, arvojen ja normien sisaistamisen.

Perehdytys on aina uuden tydntekijén ja tydyhteison vélinen vuorovaikutuksellinen prosessi. Talldin
perehdytys taht&a yksilollisen oppimisen lisdksi organisaatiossa olevan osaamisen jakamiseen ja
tyoyhteison kehittymiseen. Lisaksi perehdytyksen tavoitteena on ihmissuhteiden solmimisen
helpottaminen tydpaikalla, organisaatiokulttuurin saantdjen ja tapojen esille tuominen sekd oman
tyonkuvan kokonaisvaltainen hahmottaminen. Perehdytyksen tavoitteet tulisi mééritelld tyontekijan
taustan ja osaamisen mukaan. Taman lisdksi perehdytyksessa tulee olla nimetty ohjaaja, joka on
paavastuussa perehdyttdmisesta ja joka tuntee perehdytyksen kaytantdja ja menetelmia ja osaa ohjata
uuden tydntekijan oppimista. Perehdytyksen vastuuta on kuitenkin hyva jakaa, jotta siitd ei muodostu
kohtuuton taakka yhdelle henkil6lle. (Frisk 2003, 41-43.)

Perehdytys on muuttunut ajan myo6tad esimerkiksi tyonjaon laajenemisen ja asiakkaan aseman
korostuessa. Kupias ja Peltola (2009, 35-37) erittelevét perehdytyksen viiteen eri toimintamalliin:
vierihoito- ja malliperehdytykseen, laatuperehdytykseen, raataléityyn perehdytykseen ja dialogiseen
perehdytykseen. Vierihoitoperehdytykselld tarkoitetaan perehdytystd, jossa uusi tyéntekija oppii

asioita kokeneemmalta tyontekijalta tyon ohessa. Kokenut tydntekija kertoo tyon tekemisen
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yhteydessé yrityksestd, tyoyhteisostd ja perehdytettdvan tehtdvistd. Perehdytys on télléin hyvin
yksil6llistd, mutta vaatii perehdyttajaltd paljon aikaa. Vierihoitoperehdytyksen etuna onkin se, ettd
perehdytys on yksilollisté ja siind on selked vastuuhenkil®. Toisaalta talléin perehdytyksen laatuun

vaikuttaa perehdyttdjan henkilokohtainen osaaminen ja kiinnostus.

Malliperehdytyksesta puhutaan silloin, kun perehdytystd halutaan yhtendistaa tai tehostaa ja sita
varten luodaan erilaisia toimintamalleja. Malliperehdytyksessa ty6t ja vastuualueet maaritellaan
tarkasti sekd organisaation sisdiseen kayttdon tuotetaan erilaisia materiaaleja  kuten
perehdytysohjelmia, muistilistoja ja oppaita uudelle tulokkaalle. T&ssd tapauksessa perehdytyksen
kehittdmisestd ottaa vastuun yleensd henkildstoosasto, joka kehittdd perehdytystd niin, ettd
tyosuhteeseen ja organisaatioon perehdytysta voidaan toteuttaa samalla tavalla koko organisaatiossa.
Tassa tapauksessa vastuu varsinaisesta tyonopastuksesta ja tydyhteisoon perehdytystéa jaa tydyksikon
harteille, vaikka toimintamalleja voidaan laatia myo6s tyoyksikoiden k&yttdon. Toimintamallit
helpottavat niin perehdyttdjien ty6tad kuin méérittelevét toivotun perehdytyksen laatutason omassa
tyoyksikossd. On kuitenkin mahdollista, ettd huomiota Kiinnitetddn liiaksi organisaatiotason

perehdytykseen, eika perehdytys kiinnity oman tyon tekemiseen. (Kupias & Peltola 2009, 37-39.)

Mikéli perehdytys on sidottu valmiisiin toimintamalleihin, niin muualla organisaatiossa olevat
kehittdmistarpeet voivat jaada vaille huomiota. Perehdytyksen kehittdminen voidaan talldin siirtaa
tyoyksikoiden ja tiimien vastuulle, jotka voivat joustavasti ja jatkuvasti kehittad perehdytysté laadun
parantamiseksi. Téllaista toimintakonseptia kutsutaan nimelld laatuperehdytys. Talldin on tarkeéa,
ettd vastuu perehdytyksen kehittdmisesta kuuluu tiimeille, joilla on osaamista, aikaa ja halua kehitt&dé
perehdytysprosessia. Prosessi tulee olla tarkoin kuvattu, jotta sen etenemistd voidaan seurata ja jotta
sitd voidaan kehittaa. Parhaimmillaan perehdytyksen kehittdminen sisaltaa vierihoitoperehdytykseen
kuuluvan hyvén ohjaajuuden ja malliperendytykseen kuuluvat olemassa olevat mallit ja materiaalit.
Laatuperehdytyksen etuina voidaan n&hdd se, ettd valittu tiimi tuottaa yksikolle ajantasaista
perehdytysté seka se, ettd uusi tyontekija voidaan ottaa osaksi kyseista tiimia perehdytyksen aikana,
jolloin hédn voi hyddyntaa osaamistaan. Laatuperehdytyksen riskina on tiimin vastuun korostaminen,
jolloin vastuuta perehdytyksesté ei ole kenelldk&én. (Mt. 2009, 39-40.)

Neljas perehdytyksen toimintakonsepti on raataloity perehdytys, jolla tarkoitetaan perehdytykseen
liittyvien henkilOstoosaston ja yksittéisten tyoyksikoiden tuotteiden raataldinti uuden tyontekijan
tarpeita vastaavaksi kokonaisuudeksi. Raataloidyssé perehdytyksessé jonkun henkilén tai tahon tulee
toimia perehdytyksen koordinoijana, jolla on tietoa ja tuntemusta perehdytyksestd ja joka osaa

yhdistelld perehdytyksen osa-alueet vastaamaan uuden tyontekijén tarpeita. Talloin tarkeéssa roolissa
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on vuoropuhelu uuden tyontekijan kanssa, ja hénet voidaankin n&hd& olevan asiakkaana
perehdytysjakson aikana. R&&taloidyn perehdytyksen hyva puoli on se, ettd perehdytettdvaa
kuunnellaan, silla se vahvistaa hénen sitoutumistaan ja huomioi hanen osaamisensa. Toisaalta
haasteena voi olla se, ettd uuden tyontekijan tulee olla mukana oman perehdytysohjelman laatimisessa
ja ettd perehdytyksen raatdléiminen vaatii koordinoivalta taholta monipuolista erityisosaamista.
(Kupias & Peltola 2009, 40-41.)

Perehdytykseen voi liittyd myos ajatus dialogisesta oppimisesta. Dialogisesta perehdytyksestd on
kyse silloin, kun uuden tyontekijan sopeuttamisen sijaan perehdytysprosessissa tavoitellaan niin
tyoyhteison kuin perehdytettdvan oppimista. Dialogisessa perehdytyksesséd perehdytyssuunnitelma
tehddan vuorovaikutuksessa uuden tyontekijan kanssa ja hanen asiantuntemusta hyddynnetaan.
Talldin perehdytyksen suunnittelu ja toteutus on perehdytettdvan vastuulla. On kuitenkin asioita
kuten organisaation arvot, jotka tulee kertoa uudelle tyontekijélle ja joihin hanen tulee sitouta.
Dialogista perehdytystd voidaan pitdd koko organisaation toimintatapana, johon kaikki osapuolet
osallistuvat. ”Dialogisuus on toimintatapa, joka kaikkien on osattava”, kiteyttdvat Kupias ja Peltola.

(Mt. 2009, 42.)

Dialoginen perehdytys perustuu avoimeen vuorovaikutukseen tyontekijan ja organisaation valilla.
Tyontekijalla itsellddn on vastuu sekd omasta ettd tydyksikon vastavuoroisesta oppimisesta.
Ty0Onantaja ja perehdytettéva tekevat yhdessa suunnitelman perehdytyksen toteutuksesta. Tyontekija
hyodyntédd aikaisemmin oppimaansa kuitenkin kunnioittaen yrityksen toimintamalleja ja arvoja.
Yritys puolestaan huomioi uuden tyontekijan ndkemykset ja hyddyntdd nditd oman toimintansa
kehittdmisessd. Dialogisuus, perehdyttamisen ja vastavuoroisen oppimisen tulee olla toimintatapa,
jolla pyritaan siihen, ettd koko henkil6std osallistuu perehdytykseen ja vastavuoroiseen oppimiseen.
(Mt. 2009, 41-43.)

Hyvé perehdytys edesauttaa uuden tydn aloittamista ja uuden tydntekijan osaamisen kehittamista ja
sisaltdd opastuksen uuteen tyodtehtavaan, organisaation ja tydyhteisoon. Perehdytystd voidaan pitéé
onnistuneena myods, mikali prosessissa huomioidaan uuden tydntekijan osaaminen ja ettd sité pyritaan
hyodyntdmaan mahdollisimman paljon, mika on hyodyllistd niin tulokkaalle itselleen kuin

tyonantajalle ja muulle tydyhteisolle.

Perehdytykseen osallistuu yleensa seka nimetty perehdyttdja ettd koko henkilosto, vaikka esimiehella
on lopullinen vastuu perehdytyksesta. Perehdytys vaatii usein standardointia ja raatalointié ja on usein
niin sopeuttavaa kuin dialogista. (Mt. 2009, 18-19.)
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Kupiaksen ja Peltolan maéaritelméssa perehdytyksella on selked alku ja loppu, joka t&htaa
suoriutumiseen toista itsendisesti. Olen samaa mieltd Kupiaksen ja Peltolan kanssa siitd, ettd
perehdytykselle on hyva maarittdd myos loppu, koska muuten vaarana on, ettd perehdytettava jaa
ikuiseen perehdytyskierteeseen eiké hanté pidetd koskaan taysivaltaisena tyontekijand. Luonnollisesti
kukaan tyontekija ei ole koskaan valmis ja juuri siksi perehdytyksen tavoitteet tulee méaritella ennen
perehdyttamista ja sitd on seurattava systemaattisesti. Aiemman tutkimuksen valossa perehdytyksen

seuranta onkin néhty olevan puutteellista (Sippola 2016, 6).

Uuden tyontekijan ohjaus ei lopu perehdytykseen vaan se jatkuu esimerkiksi kehityskeskusteluissa
tai tyontekijan henkilokohtaisen kehityssuunnitelmaan perustuen. (Frisk 2003, 43). Tomietton,
Rappagliosin, Sartorin ja Battistellin (2015, 857) mukaan uuden tyodntekijan kuuden ensimmaisen
tyossdolokuukauden aikana on valttamatonta keskittya niin yksildlliseen koulutukseen Kkuin
tyoyhteison virallisiin ja epévirallisiin sadntoihin perehdyttamiseen. Tamén jalkeen perehdytyksen
tulee mahdollistaa ty0yhteison tuen saaminen ja ammatillinen kehittyminen. Jasennelty
perehdytyssuunnitelma, jossa uuden tyontekijan odotukset saavutetaan, parantaa tydyhteisoon

sopeutumista ja jaamista.

TyoOnantajalla on myos velvollisuus kohdella tyontekijoitaan yhdenvertaisesti (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, 7 §). Yhdenvertaisuus tarkoittaa sité, ettd “kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta
heidan sukupuolestaan, idstaan, alkuperastaan, kansalaisuudestaan, Kielestdan, uskonnostaan ja
vakaumuksestaan, mielipiteestéan, poliittisesta tai ammattiyhdistystoiminnastaan, perhesuhteistaan,
vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkil6on liittyvéstéa
syystd” (Oikeusministerio6 2016). Tyoantajalla on velvollisuus edistdd tyontekijOiden
yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa. Mikéli tydantajan palveluksessa on vahintaan 30 tyontekijaa,
on tyOpaikalla oltava yhdenvertaisuuslain mukainen suunnitelma siitd, miten yhdenvertaisuutta
voidaan tyopaikalla edistdd. Tyonantajan tulee ensin arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla kuten ovatko tydolot ja toimintatavat tydntekijoita syrjivia vai tulisiko niita kehittaa.
Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan sisallyttdd muuhun tydpaikalla laadittavaan suunnitelmaan,
esimerkiksi tasa- tai tyoturvallisuussuunnitelmaan. Yhdenvertaisuuden edistamistoimilla voidaan
tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd ty0 pyritddn jarjestdméan niin, ettd syrjinndn vaarassa olevien
tyontekijoiden tarpeet huomioidaan paremmin. Kyse voi myods olla erityistuen (positiivisen

erityiskohtelun) tarjoamisesta esimerkiksi ikaantyneille tai vajaakuntoisille. (Tydsuojelu, 2016.)

Yhdenvertaisuuteen liitetd&n usein myos ajatus tasa-arvosta, kaikkien oikeudenmukaisesta kohtelusta

(Salmenkangas, 2006). Talloin kuitenkin unohtuu helposti se, ettd yhdenvertainen kohtelu ei tarkoita
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kaikkien samanlaista kohtelua vaan painvastoin positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan sellaisia
toimenpiteita, joilla epdedullisemmassa asemassa olevaa henkilon asemaa parannetaan, jotta han saa
tasa-arvoiset lahtokohdat ja mahdollisuudet muiden kanssa (Merisuo-Storm ja Soininen 2006;
Salmenkangas 2005, 19). Perehdytyksen nakdkulmasta tarkasteltuna tdma tarkoittaa sitd, etta tasa-
arvo toteutuu silloin, kun kullakin tyontekijalla on mahdollisuus saavuttaa asetetut tavoitteet
esimerkiksi joustavien ja yksilollisten perendytyskaytantdjen avulla. Mielesténi olisi hyvé, jos uusien
tyontekijoiden perehdytys tapahtuisi yhdenvertaisuusperiaatteiden mukaisesti tukemalla ulkomailta
rekrytoitujen hoitajien perehdytysta erilaisin keinoin ja yksiléllinen eteneminen huomioiden. Tallin
kuitenkin myos tyotovereille tulee selvittdd yhdenvertaisuuden ja positiivisen erityiskohtelun
periaatteet, jotta erityiskohtelu ei tuntuisi uuden tulokkaan suosimiselta.

Erityisesti hoiva-alalla perehdytys on tarkeédssa roolissa muokkaamassa viihtyisda ja turvallista
tyoympéristod. Liséksi perehdytys edistdd merkittavasti hoitajien tyotyytyvaisyyttd ja tydssé
menestymista uudessa tyoymparistossa. (Nematollahi & lIsaac 2012.) Sosiaalinen tuki ja kulttuuriin
liittyvd perehdytys voivat helpottaa uuteen tyOpaikkaan siirtymistd ja vahentdd sosiaalisen

eristyneisyyden ja syrjinnan tuntemuksia (Moyce, Lash & de Leon Siantz 2016, 186).

Perehdytyksen sisaltod ja menetelmié tulee vaistdméattd muokata uusiin tilanteisiin, etenkin silloin,
kun tyOyhteis6on saapuu tyontekija toisenlaisesta taustasta. Hoitajien ylirajainen liikkuvuus tuo
mukaan vaatimuksen perehdytyksen paivittdmiselle ja on syytd pohtia uudelleen, mitka asiat ovat
olennaisia perehdytyksessé. Kielitaito nousee tarkeédksi tekijaksi, mutta myds muu tyoyhteiso tulee
perehdyttdd muun muassa siihen, miksi rekrytoidaan ja miten tyoyhteisdssa tulee kommunikoida.

3.1 Maahanmuuttajien perehdytys

Kielikoulutus on merkittava osa perehdytystd, kun perehdytettavalla on merkittavia puutteita suomen
kielen taidossa. Tehyn maahanmuuttajataustaisen koulutetun hoitohenkildstoa koskevan selvityksen
mukaan sek& hoitotyon johtajat ettd esimiehet ovat huomanneet riittdmattoméan ammattisanaston
heikentdvan potilasturvallisuutta sekd maahanmuuttajataustaisen sopeutumista tydyhteisoon.
Kielitaidon puutteellisuus voi my6s johtaa maahanmuuttajataustaisen hoitotyontekijan syrjintaan
tyoyhteisdssa seké siihen, etta tiettyjé tyotehtavia ei anneta luottamuksen puutteesta, mika aiheuttaa
turhautumista heikommin Kieltd taitavissa ja lisdd Kielitaitoisen hoitohenkildston tyotaakkaa
tydyhteisossa. Selvityksesta kdy ilmi, ettd tydyhteisdjen maahanmuuttajataustaisen hoitohenkilgston

perehdytyskaytdnnét ovat kirjavia ja selvityksen mukaan maahanmuuttajataustaisista
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sairaanhoitajista enemmisto (67 %) ei ollut saanut perehdytysté ollenkaan, 15 % oli saanut ja 18 % ei
osannut sanoa. Tydyhteistjen perehdytyksen vaihtelevista kdytannoista kertoo myos se, ettd osassa
tyoyhteis6ja on jarjestetty uudelle tyontekijalle mentori perehdytystd varten, toisissa
verkkokoulutusta ja nayttdjéa seka joissain tyoyhteisoissa perehdytykseen oli panostettu kaantamalla
perehdytysohjeet englanniksi. (Koivuniemi 2012, 27-40.)

Kun perehdytettdvana on ihminen, jonka suomen kielen taidossa on vield aukkoja, tyépaikalla tulisi
jo etukéteen pohtia, mitka maaraykset, ohjeet ja tiedotteet tulisi olla saatavilla myds muilla kielella
kuin suomen kielelld. Tam& korostuu erityisesti terveydenhuollossa, jossa potilasturvallisuuden
turvaamiseksi on vélttdmatontd varmistaa se, ettd wuusi tyontekijd ymmaértdd tyo- ja
potilasturvallisuuteen liittyvat ohjeet. Jotta perehdyttdminen ty6hon ja tydpaikkaan onnistuisi, pitada
varmistaa, ettd uusi tyontekija saa tarvitsemansa tyohon liittyvan tiedon sekd ymmartaa oikeutensa ja
velvollisuutensa tydyhteisossa. Tyohon liittyvdn tiedon ohjeistuksineen ja saantdineen
ymmartdmisen tueksi tarvitaan ohjeistuksien kaannoksid, kielikursseja sekd kuvin ja esimerkein

havainnollistettua perehdyttamista puhumisen sijaan. (Vartia ym. 2007, 184.)

Kielitaito on avainasemassa maahanmuuttajien koulutuksessa ja tyollistymisessd. Sosiaali- ja
terveydenhuollossa kielitaidon on oltava riittava potilasturvallisuuden ja luottamussuhteen
takaamiseksi. Kela ja Komppa (2011, 173) haastavat kuitenkin pohtimaan, tuleeko ulkomailta
tulleiden sairaanhoitajien tyokieli olla enemman yleiskieltd vai ammattikieltd. Heiddn mukaansa
ammatillinen kielitaito maéaritellaan terminologisin perustein, ja sulkee ndin ollen pois monenlaiset
vuorovaikutustilanteet, joita sairaanhoitajan tydssd on paljon. Sairaanhoitajien kielellisen
suoriutumisen isompia haasteita ovat kirjaamisten muun muassa rakenteellinen ja terminologinen
tasmallisyys,  puhelinkeskusteluiden  spontaanius ja reagointikyky sekd se, miten
vuorovaikutustilanteissa seurataan viestintaa ja ilmennetddn ammatti-identiteettia kielellisen tavoin.
TyOyhteison kannustava ilmapiiri, asiakkaiden myonteiset asenteet ja keskusteluun osallistuvien
avuntarjoukset ovat keskeisia tekijoitd kielen tukemisessa. TyOyhteison tukea Kielen oppimisessa ei
voida néin ollen tdysin unohtaa, eikd Kielen oppimista voida tdysin asettaa uuden tyontekijan
vastuulle. Sairaanhoitajan tydssa korostuu kielellinen vuorovaikutus, joka kasittd4 niin puhumisen,
lukemisen, kirjoittamisen kuin kuuntelemisen. Toisaalta ladkarien ja erilaisista kulttuuritaustoista
olevien potilaiden vuorovaikutustilanteita tutkineet Schouten ja Meeuwesen (2006) painottavat, etta
pelkastdan kielelliset vaikeudet eivét selitd viestinnan pulmatilanteita, vaan vuorovaikutukseen
vaikuttavat myos liséksi kulttuuriset erot ja arvot seké asenteet ja syrjintd (myos Keisala, Koskela &
Hammar 2017, 91). Kielitaitoa arvioidaankin usein hyvin tiukasti — sitd joko ndhd&én olevan tai ei
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néhda olevan. Kielenoppimista voidaan pitéa prosessina, joka voi kehittyé vahitellen muun yhteison
tukemana. Ammatillinen kielitaito voidaan jakaa sanalliseen ja sanattomaan viestintaan, ja sanaton

viestintd voi tasapainottaa puutteellista suomen kielen taitoa. (Virtanen 2011.)

Kompan (2015, 180-185) mukaan enemmistd maahanmuuttajia tyollistavista yrityksista pitaa
suomen kielen oppimista tyontekijan tehtavand. Tamén lisaksi ammattikielen katsotaan olevan taito,
joka opitaan ensisijaisesti tyopaikan ulkopuolella. K&sitys ammattikielesta rajoittuu ammattisanaston
hallitsemiseen, jolloin muut ammatillisen kielen ominaisuudet jaévét tunnistamatta. Komppa arvioi,
ettd jos ammattikielen taitoa pidettéisiin osana tyontekijan ammattitaitoa, niin myos tydyhteisot
olisivat halukkaampia tukemaan kielen oppimista tydyhteisossa. VVuorovaikutus- ja muut sosiaaliset
taidot ovat yksi osa-alue sairaanhoitajan tydssd muun muassa tyon teoreettisen hallinnan,
kédentaitojen, teknologisten ja moniammatillisen yhteistydn valmiuksien sekd eettisen
vastuullisuuden ohessa (Pelttari 1997, 146-147).

Komppa (2015, 168-169) painottaa, ettd tydyhteisd voisi halutessaan auttaa ulkomaalaistaustaista
tyontekijaa monilla tavoin kielen oppimisessa. Hanen mukaansa kielenopetuksessa voidaan opettaa
yleistd tyoelaméssa tarvittavaa kieltd ja tietylle alalle tyypillistd kieltd, mutta Kkieliopetuksen
ulottumattomiin ja& niin sanottu tytpaikka- ja tehtdvakohtainen kielitaito, jota opitaan ennen kaikkea
yhdessa vuorovaikutuksessa muun tydyhteison kanssa. Vastuu ammatillisen kielen oppimisesta olisi

nain ollen koko tyoyhteisolla.

Parkasin (2007, 84) mukaan tyonantaja voi edistdd maahanmuuttajataustaisen tydntekijén
sosialisaatioprosessia perehdytyksen avulla. Talléin on olennaista, ettd perehdytys raataldidaan
kullekin tyontekijélle sopivaksi yksilolliset tarpeet huomioiden. Jasennetty koulutuskaan (structured
training) ei valttdmatta takaa niin sanotun hiljaisen tiedon siirtymistd uudelle tyontekijélle, vaan
tyontekija oppii asioita myos informatiivisen sosialisaation avulla vuorovaikutuksessa esimiesten ja
kollegoiden kanssa (Chao 2014, 267). Niirasen ja Keisalan (2017, 123-124) mukaan ihmisten
toimintaa maarittelee tietdminen, ja ihmiset pitavat usein omia toimintatapojaan itsestaan selvina ja

odottavat toisten toimivan samojen itsestddnselvyyksien perusteella.

Cummins (2009, 1615) korostaa, ettd monikulttuurisessa tydyhteisdosséd tyoskentelyssa tulee
huomioida kahdensuuntainen sopeutuminen jolloin myds kantavaestoon lukeutuvien hoitajien pitéa
oppia sopeutumaan muihin kulttuureihin. Kulttuurikoulutusta tarvitsevat koko henkilostd seké
asiakkaat harmonisen tyoympadriston luomiseksi. Hoitajien integroitumista varten tarvitaan

perehdytysta ja ohjaavaa suhdetta. Kulttuurien moninaisuus tulisikin ndhda tydyhteisossa rikkautena
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ja voimana siten, etté toisten kokemuksista voidaan oppia. Kaksisuuntaista perehdytysta suositellaan
monikulttuurisiin  hoiva-alan tydyhteis6ihin  (Vartiainen-Ora 2007). Monikulttuurisuudesta
puhuttaessa viitataan yleensd tilanteisiin, joissa tyOyhteisdssa tydskentelee ihmisid monista eri
kulttuurista. Silla voidaan kuitenkin myo6s tarkoittaa yhteison suhtautumista ja asennetta.
Monikulttuurisuus tydyhteisoissd ei tarkoita pelkdstddn maahanmuuttajataustaisen sopeutumista,
vaan my6s muiden tyontekijoiden sopeutumista. Monikulttuurisessa yhteisdssa erilaiset kulttuuriset
ryhmat voivat pitdd omat erityispiirteensa samalla kuitenkin hyvaksyen, ettd muut ryhmat voivat
tehda samoin. (Vartia ym. 2007, 178-179.) Voidaan puhua my6s monimuotoisuudesta, kun halutaan
viitata tyontekijoiden moninaisiin taustoihin. Yksiloiden erot tai samankaltaisuudet voivat olla
(mahdollisesti) ndkyvid, kuten ikd, sukupuoli sekd etninen tai kulttuurinen tausta, tai ndkymaéattomia,

kuten koulutus, uskonto tai vakaumus. (Mor Barak 2015.)

MULTI-TRAIN -tutkimushankkeessa tutkitun viiden monikulttuurisen terveydenhuollon
organisaation perehdytykseen liittyvien keskeisten tutkimustulosten perusteella perehdytykseen tulisi
resursoida riittdvasti aikaa ja henkilostoresursseja seka perehdytettavan kielitaidon ja osaamisen
kartoittamisen avulla voitaisiin suunnata perehdytys alueisiin, jotka kaipaavat paivitysta.
Perehdytystd hankaloitti myos se, ettd perehdyttdjat eivat aina tienneet, mitd heidan tulisi
perehdytettdvilleen kertoa ja he kokivat wusein epdvarmuutta kommunikoidessaan
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa. Ymmartamisen jatkuva varmistaminen Kkoettiin
vuorovaikutusta vaikeuttavana tekijana ja se aiheutti lisdkuormitusta perehdytyksessa. Tdman lisaksi
perehdytyksen seurannassa oli puutteita. Perehdytyksen seuranta ja arviointi mahdollistaisivat
tavoitteiden saavuttamisen ja perehdytysta tarvitsevien osaamisalueiden kehittdmisen. (Sippola 2016,
5)

Henkiloston monikulttuurisuus tai monimuotoisuus tulisi nédkyd myo6s johtamiskaytannoissé
(Pitkanen, Keisala & Niiranen 2017b, 236; Sippola 2016, 6). My6s Koivuniemi (2012, 4) korostaa,
ettd  tydyhteisoissd  tulisi  hyddyntdd  johtamisen  ja  perehdyttdmisen  keinoin
maahanmuuttajataustaisten ammatti- ja kielitaitoa sekd kulttuurintuntemusta. Niiranen, Seppéla-
Jarveld ja Vartiainen (2010, 97) nékevat, ettd terveydenhuollon tydyhteisdssa johtamiskaytantoja ja
henkilOstoresursseja tulisi kohdistaa niin, ettd ne edistéisivat henkildston saatavuutta ja ty6hon
sitoutumista seka lisdisivat tyOyhteison osaamista ja tyohyvinvointia. Talléin puhutaan
moniarvoisesta eli pluralistisesta henkiléstopolitiikasta, jonka l&ahtékohtana on se, ettd kaikki
tyoyhteison jésenet osallistuvat yhteisten toimintatapojen médrittelyyn ja sitoutuvat niihin.
Pluralistisen henkilostopolitiikan vastakohtana voidaan pitdé assimilatiivista johtamistyylid, jolloin
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ajatellaan, ettd uusi tyontekija sulautuu osaksi tydyhteisod ja sen olemassa olevia tapoja. (Pitk&nen
ym. 2017b, 237.) TyoyhteisOjen johtamistavat heijastuvat kaytanndn toimiin, kuten
perehdytyskaytantdihin. Kupias ja Peltola (2009, 41-42) puhuvat dialogisesta perehdytyksesta, kun
uuden tyontekijan sopeuttamisen sijaan perehdytysprosessissa tavoitellaan niin tydyhteison kuin
perehdytettdvan oppimista. Esimerkiksi perehdytyssisallon ja -materiaalin tyostamisesta yhteisesti
koko henkildston kesken on saatu positiivisia kokemuksia monikulttuurisissa terveydenhuollon

tyoyhteisdissa (Pitkanen, Keisala & Niiranen 2017a).

Guhde (2005, 145) esittéad, ettd perehdytyksen jalkeen uudet hoitajat jaavéat helposti vailla kollegojen
tukea. Hanen mukaansa perehdytyksen loputtua, kun hoitaja alkaa tyoskennell& itsendisesti, voi tulla
néhtaviin ongelmia seké tydyhteisén kanssa etta tyotehtévien suorittamisessa ja tyonlaadussa. Uuden
hoitajan tyoskenteleminen esimerkiksi iltavuorossa voidaan kokea aiheuttavan yliméaaraista
tyotaakkaa muulle henkilokunnalle. Uuden hoitajan kollegat eivat valttamatta kerro ongelmista heti
osastonhoitajalle, koska eivat halua antaa kritiikkia uudesta tyotoveristaan. Kuitenkin se, ett4 asiaa ei
tuoda osastonhoitajan tietoon ja tarkemmin kasiteltdvéksi, voi johtaa siihen, ettd uusi hoitaja
leimataan epdpatevéksi. Jalkeenpéin hoitohenkilokunnan késityksia on vaikea muuttaa, miké voi

aiheuttaa uudessa hoitajassa turhautumista ja tunnetta siité, ettd hanen kollegansa eivét tue hanta.

3.2 Perehdytys ylirajaisessa oppimisympaéaristossa

Kansainvaliseen  rekrytointiin - kuuluvaa ldhtdmaakoulutusta ja Suomessa tapahtuvaa
perehdytyskoulutusta voidaan tarkastella ylirajaisena oppimisprosessina. Lahtdmaakoulutus on
ylirajaista toimintaa, silld koulutusta viedd&n Suomesta maahan, josta hoitoalan tyontekijoita
rekrytoidaan ja jossa heille jarjestetddn koulutusta. Suomessa tapahtuvaa perehdytyskoulutusta
voidaan niin ik&an pitaa seka espanjalaisten sairaanhoitajien ettd heidan kollegojensa ja tydyhteison
ylirajaisena oppimisprosessina, jossa ulkomaalaistaustainen henkilostd perehdytetdan tyéhon

Suomessa.

Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytysta transnationaalista
eli ylirajaisesta viitekehyksesta. Ylirajaisuudella tarkoitetaan ihmisten ja instituutioiden valisid
yhteyksid ja vuorovaikutusta yli kansallisten rajojen (Vertovec 1999, 447). Tutkimuksellisena
kiinnostuksen kohteena on ylirajainen litkkuvuus; oli se sitten ihmisten, tavaroiden tai ideologioiden
lilkkumista yli kansallisten, poliittisten, sosiaalisten ja/tai kulttuuristen rajojen. Tarkastelemalla

ylirajaista liikkuvuutta voidaan tuottaa tietoa muun muassa uusista yhteisomuodoista sekd paikallisen
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ja globaalin kohtaamisista. Ylirajaisen viitekehys antaa tutkijalle mahdollisuuden tuoda yksilon dani
ja kokemus kuuluviin muuttuvassa maailmassa. (Juntunen 2013.) Tarked huomio myds on, ettd
transnationaalissa orientaatiossa on kysymys nimenomaan tutkimuksellisesta lahestymistavasta, ei

niink&an uudenlaisesta teoreettisesta tarkastelusta (Faist, Fauser & Reisenauer 2013, 10-13).

Ylirajainen lahestymiskulma keskittyy kansallisvaltioiden véliset rajat ylittdvien ihmisten (ja heidan
ldheistensd), ryhmien ja organisaatioiden rajoja ylittaviin kaytantoihin ja siihen, miten ylirajaisten
aktiviteettien tuloksena syntyy erilaisia sosiaalisia ymparistoja (social spaces). Faistin (2000, 309)
mukaan ylirajaiset sosiaaliset ympéristot ovat suhteellisen pysyvid kansalliset rajat ylittavia ihmisten,
tavaroiden, ideoiden, symbolien ja palvelujen liikettd, joka sitoo l&htdmaassa olevat ja siirtolaiset
verkostoineen toisiinsa. Liséksi ylirajaisuuden viitekehyksen avulla voidaan tarkastella, miten
ylirajaiset kdytannot muovaavat taloudellisia, poliittisia, kulttuurisia olosuhteita ja olemassa olevia
rakenteita sek& miten rakenteet vaikuttavat ylirajaisten ymparist6jen syntymiseen. (Faist ym. 2013,
2.) Ihmisten ylirajainen liikkuvuus ja sen mukanaan tuomat taloudellisten, sosiaalisten ja poliittisten
suhteiden verkostot ovat olleet monen tieteenalan kiinnostuksen kohteina. Y lirajaisesta nakokulmasta
on tehty Ilukuisia tutkimuksia esimerkiksi ylirajaisista identiteeteistd, kaupankaynnista,
organisaatioista, padomista sekd perhe- ja sukulaisuussuhteista. Ylirajainen ndkékulma on yleistynyt
my0s muuttoliiketutkimuksissa. Vaikka tutkimuskohteet ovat hyvin erilaisia ja vaikka niitd on
tutkittu eri tieteenaloilla, ei tutkimustieto sulje eri koulukuntia pois, vaan eri ndkdkulmat voivat olla

yhteydessé toisiinsa. (Vertovec 2009, 1-4.)

Ylirajainen viitekehys on ollut erityisen suosittu sosiaalitieteissa, ja sen tiimoilta on ilmestynyt useita
tutkimuksia.  Perinteisesti  ylirajaisuuden tutkimukset ovat késitelleet maahanmuuttajien
sopeutumisesta uuteen maahan. Kuitenkin 1990-luvulta lahtien uusi lahestymistapa on keskittynyt
uuteen maahan sopeutumisen sijaan siihen, miten maahanmuuttajat ovat yhteydessa Idhtomaihinsa
maastamuuton jalkeen. Ylirajaisen k&anteen ldhtokohtana ja analyysin kohteena pidetadn ihmisten,
tavaroiden ja tiedon liikkumisen intensiteettid. Maahanmuuttajien on todettu yllapitavan laheisia
suhteita lahtdmaansa perheisiin, perinteisiin, instituutioihin ja poliittisiin jarjestoihin teknologian
avulla maastamuuton jalkeenkin. Viestinndn nopeutuminen ja intensiivisyys mahdollistaa sen, etta
maahanmuuttajat ovat yhd enemmén tietoisia kotimaansa tapahtumista. Lisdksi taman paivéan
ylirajaisen tutkimusta luonnehtii kiinnostus siitd, miten l&nsimaisessa politiikassa suhtaudutaan
alkuperéiskansoihin, monikulttuurisuuteen ja alueellisiin kieliin. Tdma on luonut kontekstin, jossa

maahanmuuttajien on aiempaa helpompaa tuoda esiin ylirajaisia yhteyksiéén. (Vertovec 2009, 1-17.)
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Ylirajaisuutta voidaan pitdd hyvin laajana kasitteend, kun tarkastelun kohteena on ei-valtiollisten
toimijoiden yhteydet kansallisten rajojen yli. (Vertovec 2009, 1-17.) Ylirajainen nékokulma on
kiinnostunut monensuuntaisesta liikkeestd, kun aiemmin tarkastelun keskipisteessa on ollut yhden-
tai kahdensuuntainen liike lahettavien ja vastaanottavien maiden vélilla. Ylirajaisuutta koskevassa
kirjallisuudessa ihmisten litkkuvuus ndhdaén kiertoliikkeena kahdensuuntaisen liikkeen sijaan. (esim.
Pitk&nen & Takala 2012.)

Ylirajaisuus liittyy l&heisesti globalisaation ké&sitteeseen. Vertovecin (2009, 2) mukaan ylirajaiset
yhteydet erilaisten sosiaalisten ryhmien vélill4 ovat globalisaation tarkein ilmentymaé. Siirtolaisten
ylirajaisuudella viitataan erilaisten kaytantdjen ja instituution laajaan Kkirjoon, joka yhdistaa
maahanmuuttajat ja organisaatiot heidan kotimaassaan ja muualla diasporassa. On Kkuitenkin
huomioitava, etté kaikki siirtolaiset eivét suinkaan osallistu sosiaaliseen, taloudelliseen ja poliittiseen

toimintaan rajojen vélilla.

Ylirajaisuuteen liittyy monia rinnakkaisia késitteitd kuten kansainvéalisyyden ja globalisaation
késitteet. Ylirajainen lahestymistapa eroaa kansainvalisyydesta siind, etta sen keskidssa ovat ihmiset,
ihmisryhmat, organisaatiot; eivét valtiot ja niiden rajat. Valtiot kuitenkin vaikuttavat agenttien
toimintaan sa&antelemalld muun muassa valtioiden rajoja, asuinpaikkoja ja taloutta. Kun
lahestymiskulmana on globalisaatio, asioita tarkastellaan usein ylhaélta alas, maailman rakenteista
valtioiden rakenteisiin ja niista alaspdin. Globalisaatiolla ké&sitetdan yleensd, ettd muutos tapahtuu
ylhaalta alas, jolloin ihmiset ndhdaén globalisaation voiman passiivisina objekteina. Ylirajaisen
viitekehyksen avulla halutaan sen sijaan ymmartaa ylirajaisen liikkuvuuteen vaikuttavia yhteyksia.
Sen mukaan jopa koko maailma rakentuu ndista yhteyksista ja ylirajaisista kaytdnnoista. Siirtolaiset
nahdaan oman eldmansé aktiivisina toimijoina, eiké passiivisina olentoina, jolloin my6s ylirajaiset
sosiaaliset tilat ovat dynaamisia ja jatkuvassa muutoksessa. Siirtolaisten keskindisia verkostoja voi
syntyd myos ammatillisessa koulutuksessa. (Faist ym. 2013, 10-17). Ylirajaisuus ei kuitenkaan ole
tuottanut pysyvia sosiaalisia kaytantdja ja ryhmia vaan vylirajaiset ympéristét ovat jatkuvan

dynaamisen muutosprosessin muovaamia. (Faist ym. 2013, 10-13; Vertovec 2009, 2).

Faist ym. (2013, 1-6) esittavét, ettd kansainvaliselld muuttoliikkeelld tarkoitetaan rajoja ylittavia
yhteyksid liikkuvien ja paikallaan olevien ihmisten valilla. Ylirajaisesta ndkdkulmasta muuttoliike on
peruuttamattoman prosessi, joka siséltda toistuvaa liikett4d ja muun muassa jatkuvaa padoman tai
kaytantdjen vaihtoa seka lahtdmaassa ettd kohdemaassa olevien ihmisten vélilla. Ihmiset, sosiaaliset

ryhmat, verkostot, organisaatiot ja yhteisot toimivat valtioiden kansallisten rajojen yli, mikd muokkaa
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taloudellisia, poliittisia ja kulttuurisia olosuhteita. Ylirajaista l&hestymistapaa tarvitaan, kun

tutkimuksen kohteena ovat kansainvélisen muuttoliikkeen ilmidt, joita ei ole viel& tutkittu.

Pitkésen, Igduygun ja Sertin (2012, 207-208) mukaan nykyinen siirtolaisten ylirajainen liike kehittyy
vahitellen ja siithen liittyy monenlaisia poliittisia, historiallisia, taloudellisia ja kulttuurisia tekijoita.
Ylirajainen liike voi saada alkunsa yhdesta syystd, mutta se voi pitkittya toisista syisté. Ylirajaista
liikkuvuutta ei titen voida nahda staattisena, muuttumattomana liikkeend, vaan se voi vaihdella ja
muuttua tilanteiden mukaan. Ylirajaisten kaytantdjen sek& verkostojen tiheys ja intensiteetti
vaihtelevat siirtolaisten elamankulun sek& erilaisten siirtolaisten valilld. Thmisid voi motivoida

muuttamaan rakkaus, opiskelu- ja tydmahdollisuudet sekd mahdollisuudet parempaan elaméaan.

Vertovec (2009) jakaa ylirajaisen liikkuvuuden tuomat muutokset sosiaalisiin, sosio-kulttuurisiin,
taloudellisiin, poliittisiin ja uskonnollisiin  muutoksiin. Faistin ym. (2013, 13-15) mukaan
ylirajaisuuteen liittyvat sosiaaliset ympaéristot, joilla tarkoitetaan vahintdén kahden valtion rajojen yli
ulottuvia jatkuvia, tiheitd ja vuorovaikutuksessa muuttuvia siteitd. Ylirajaisten sosiaalisten
ymparistojen toimijoita ovat yksil6t, ryhmat, organisaatiot ja valtiot. Ylirajaiset sosiaaliset ymparistot
voivat koskea ylirajaisia perheitd, yksiloiden ja organisaatioiden valisten yhteyksien kiertoliiketta ja
yhteis0jd, joita voidaan tarkastella niin globaalista kuin lokaalista nédkokulmasta. Ylirajaisiksi
perheiksi késitetddn sellaiset perheet, jotka pitévat itsedadn seka taloudellisena ettd vastavuoroisessa
suhteessa toimivana yksikkona ja joilla on kotimaansa kodin liséksi niin sanottu toinen koti toisessa
maassa. Ylirajaisella kiertoliikkeell& tarkoitetaan ihmisten ja organisaatioiden valisia siteitd, joiden
avulla vaihdetaan palveluja ja tietoa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Moninaiset yhteydet voivat
muodostaa muun muassa erilaisia tukiverkostoja ja liikeverkostoja esimerkiksi luonnonsuojelun
ympadrille. Ylirajaiset yhteisot kuten uskonnolliset yhteisot muodostuvat tiheista sosiaalisista ja

symbolisista siteistd maantieteellisisté rajoista valittamétta.

Ylirajaista viitekehystd on kdytetty myos hoitoalan henkildston liikkuvuuden tarkastelussa. Mahon ja
Robinson (2011, 1-2) esittavat, ettd verrattuna globalisaation nakdékulmaan ylirajaisuuden avulla voi
paremmin kuvailla hoiva-alan ihmisten, resurssien ja vastuiden liikkuvuuden eroavaisuuksia ja
paikallisia keskittymid. Heiddn mukaansa valtiolla on yh& iso rooli ylirajaisen hoivan saantelemisessa
ja edistamisessd. Myos Williams (2011, 21-24) on tutkinut hoiva-alaa ylirajaisesta nakokulmasta
analysoimalla toisiinsa vaikuttavia mikro-, meso- ja makrotasoja. Makrotasolla analysoinnin
kohteena ovat hoivahenkiloston kansainvéliseen liikkumisen taustalla vaikuttavat muun muassa
hoivahenkildston tarvetta ja kysyntad edistdvat tai estavat globaalit tekijat sek& myds yleinen ilmapiiri

ulkomaalaistaustaisia kohtaan. Mesotasolla tarkastellaan kansallista ja ylikansallista kontekstia
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muuttoliikkeeseen, hoivaan ja tyollistymiseen liittyvine kaytédntdineen ja toimintaperiaatteineen,
kuten maahanmuuttopolitiikkaa. Mikrotasolla kiinnostuksen kohteena ovat maahanmuuttajien ja
heidéan tyoantajiensa kokemukset. Vaikka maahanmuuttaja voi liikkua parempien mahdollisuuksien
perdssd, niin samaan aikaan hén astuu maailmaan, jossa hanelld on erilaiset sosiaaliset, poliittiset ja
taloudelliset oikeudet kuin tyonantajallaan tai ihmisilld, joita hdn hoitaa tydssaan. Williams nékeekin
ylirajaisuus-termin olevan vastakohta globaalille ja h&n korostaakin meso- ja makrotasoa, vaikkakin
kaikki tasot ovat yhteydessa toisiinsa. Hdnen mukaansa samalla kun maahanmuuttajat liikkuvat
maasta toiseen parempien ansaitsemismahdollisuuksien toivossa he astuvat maailmaan, jossa heilla
on erilaiset rajoitetut sosiaaliset, poliittiset ja taloudelliset oikeudet kuin heidan kollegoillaan tai
huolehtimilla  asiakkaillaan.  Nykypéivdnd kansainvélisen rekrytoinnin  vastuullisuuteen
kiinnitetadnkin entista tarkempaa huomiota. Rekrytoivissa maissa on kiinnitetty enemméan huomiota
viimeisen kymmenen vuoden aikana rekrytoinnin vastuullisuuteen; esimerkiksi ammattiliitot ja -
jarjestot, kuten Super ja Tehy, ovat laatineet ohjeistuksia kansainvélisen rekrytoinnin eettisyyden

turvaamiseksi.

Pylen (2006a, 283) mukaan hoivatyohon perustuvaa muuttoliikettd voidaan pitdd yhtena
globalisaation ulottuvuutena. Erityisesti naiset liikkuvat hoivatyon peréssd. Hanen mukaansa
ylirajaisesti liikkuva hoivahenkilostd tuo yhteen ihmisid erilaisista kulttuurisista ja etnisista
ikaryhmista useista valtioista, jotka luovat toisiinsa uusia suhteita ja muovaamalla aiempia suhteita.
Néihin tilanteisiin liittyy paljon epdasuhtaisia valtasuhteita, tunteita ja erilaisia arvoja. Norjaan
rekrytoituja latvialaishoitajia ja heidan Latviaan jaaneitd perheitddn tutkinut Isaksen (2012, 59-60)
esittdd, ettd kansainvélisen sairaanhoitajien muuttoliikkeen kulttuurisia ja sosiaalisia vaikutuksia
vastaanottaviin maihin ja lahtémaihin ei ole huomioitu vaan tyévoiman rekrytointia pidetddn win-

win -tilanteena, jossa kaikki osapuolet voittavat. (vrt. Vartiainen ym. 2018)

Isaksen (2012) néakee, ettd kansainvalisen tydvoiman rekrytointi muodostaa ylirajaisia
hoivaympéristdjd, joissa maahanmuuttajaperheiden taloudelliset, sosiaaliset ja emotionaaliset
siirtovaikutukset (remittances) ovat tiiviissa yhteydessd hoivan tarjoajiin ja potilaisiin. Ylirajaiset
hoivaympéristot kasittdvat Norjaan muuttaneet hoitajat ja kotimaahan jadneet perheenjasenet seka
heiddn tapansa olla vuorovaikutuksessa keskendan Latviasta muuton jdlkeen. Ylirajaiset
hoivaymparistbt ovat mikrotasolla yhteydessa sosiaalisiin  suhteisiin  ja informaaleihin
hoitojarjestelmiin. Mesotasolla instituutiot, kuten hoivakodit sek& julkisen ja yksityisen
palveluntarjoajat, muokkaavat hoivatyontekijoiden tyo- ja elinoloja, ja ammattiliitot kehittdvat
tyontekijoiden tyooloja. Makrotasolla puolestaan vaikuttavat valtioiden asema globaaleilla
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tyomarkkinoilla ja hierarkiat muovaavat institutionaalista kontekstia, jossa maahanmuutto tapahtuu.
Ylirajaisten hoivaymparistojen syntyminen haastaa ymmartamaan perhesuhteet uudella tavalla.

Perehdytysté voidaan pitéa ylirajaisena sosiaalisena ymparistond, jossa ihmisten ja organisaatioiden
valilla vaihdetaan tietoja ja palveluita. Pitk&nen ja Takala (2012) liséavat ylirajaisuuden litkkuvuuden
edistamiin muutoksiin oppimisen ndkokulman. He maéarittelevét ylirajaisen oppimisympariston
(transnational educational spaces) sellaiseksi ymparistoksi, jossa seka yksilot ettd yhteisolliset
toimijat hyoddyntavat koulutuksen vylirajaisia asetelmia.  Ylirajaisille oppimisympéristdille on
ominaista tiedon ja tietotaidon jatkuva litkkuminen ylirajaisessa kontekstissa. Liikkuvien ihmisten
koulutustausta ja ammattitaidot voivat hyodyttad seké lahtomaata ettd tulomaata. (Pitkdnen & Takala
2012, 230.)

Wilson (1996, 3) maéarittelee oppimisympdriston sellaiseksi paikaksi, tilaksi, yhteisoksi tai
toimintakaytannoksi, jossa oppimista pyritdan edistdméaan ja jossa ihmisilla on kaytettévissa erilaisia
resursseja ongelmien ratkaisemiseksi ja asioiden ymmartamiseksi. Oppimisympériston voidaan myos
ajatella kasittavan kaikki ne ymparistot, joissa yksilo kehittdd seké sosiaalisia, emotionaalisia etté
tiedollisia taitojaan (Bjorklid 2005, 16). Lisaksi oppimisympéristod voidaan tarkastella paitsi ihmisen
kasvuun niin professionaalisuuden ja ammatti-identiteetin l0ytdmiseen ohjaavana ympéristona
(Piispanen 2008, 16).

Y lirajaiset ymparistot muokkaavat niin taloudellisia, poliittisia, sosiaalisia ja kulttuurisia olosuhteita.
Ylirajaisissa suhteissa levitetddn tietoa ja tietotaitoa maiden valilla esimerkiksi puhelimen ja
sosiaalisen median vélityksella tai kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa. Levitt (2005, 1-3) kutsuu
ideoiden ja kaytantdjen vélittamistd sosiaalisiksi siirtovaikutuksiksi. Sosiaaliset siirtovaikutukset
voidaan jakaa kolmeen tyyppiin: normatiivisiin rakenteisiin, kaytantéihin (systems of practice) ja
sosiaaliseen padomaan. Normatiiviset rakenteet sisaltdvat ideat, arvot, uskomukset,
kayttaytymisnormit sekd kasitykset yhteisollisyydestd jne. Normatiiviset rakenteet muovaavat
kaytantoja, joihin liittyy esimerkiksi se, kuinka aktiivisia yksilot ovat poliittisesti tai uskonnollisesti
sekd miten he asettavat itselleen tavoitteita. Sosiaalinen siirtovaikutus voi ndkyd myos normeihin ja
arvoihin perustuvan sosiaalisen pddoman vélittymisena kotimaahan. Esimerkiksi Espanjaan jaéneet
sukulaiset voivat tuntea ylpeyttd lapsestaan, joka on lahtenyt ulkomaille. Siirtovaikutus tapahtuu
yleensa tuttujen kesken tai sellaisten ihmisten kesken, joita muutoin yhdistdd sosiaaliset siteet.
Siirtovaikutukset voivat vélittyd myds maahanmuuttajalta kantavaeston edustajiin ja toisinpdin, ja

vaikutukset voivat olla niin positiivisia kuin negatiivisia. (Levitt 2005, 3-6).
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Guo (2013a, 1-6) kaésittelee elinikaista oppimista ylirajaisesta viitekehyksestd ja hdanen mukaansa
ylirajaisen liikkuvuuden ja elinikéisen oppimisen suhdetta ei ole vield paljon tutkittu.
Maahanmuuttajilla on edessaan useita haasteita sopeutuessaan uuteen yhteiskuntaan. Haasteina ovat
tyottomyys, alityollistyminen sekd aiemmin opitun ja tyokokemuksen tunnustaminen. Elinikdisen
oppimisen tulisi mahdollistaa maahanmuuttajan sopeutuminen uuden yhteiskunnan normeihin ja
arvoihin, eiké pakottaa sulautumaan uusiin arvoihin ja normeihin. Viime vuosikymmenten aikana
lisddntyneen pluralistisen ndkemykseen uuden tulokkaan tulisi jakaa uuden yhteiskunnan normit ja
arvot, mutta samalla heille tulisi antaa mahdollisuus oman Kkulttuurinsa yllapitdmiseen ja
kehittdmiseen (Pitk&nen & Takala, 2012, 232). Uusissa oppimisympadristoissa kulttuurista
monimuotoisuutta ei ole vield huomioitu (Guo 2013b, 6). Kiviston (2003, 16-17) mukaan suurin osa
siirtolaisista sulautuu uuden isdntdmaansa sosiaalisiin verkostoihin esimerkiksi tydskentelemalla ja
asumalla monikulttuurisessa ympéristossa. Siirtolaiset eivat kuitenkaan ole tyytyvdisia kaikkiin
isantdmaan tapoihin ja he yrittavat 10ytaé keinoja kamppailla ennakkoluuloja ja syrjinté4 vastaan. He
tasapainottelevat samaan aikaan sekd omien perinteiden vaalimisen ettd uuden isantdmaan
elamantavan omaksumisen Vélilld&. Samankaltaisesti Guo (2013b, 6) esittad, ettd ylirajaisen
liilkkuvuuden kehityssuunnan vaatimuksena on ollut maahanmuuttajien sopeutuminen iséntdmaan

tapoihin, eika niin, ettd isdntdmaan n&htaisiin olevan sopeutuva osapuoli.

Transnationaalin viitekehykseen sisaltyy ajatus siitd, ettéd ideoita ja kaytantoja jaetaan yli rajojen. Kun
perehdytysprosessia tarkastellaan ylirajaisena oppimistilana, voidaan ajatella, ettd maahanmuuttajat
kertovat perehdytyksen hyvista kokemuksista ja haasteista kollegoilleen ja ystévilleen kotimaassaan
tai muualla maailmassa. Samoin perehdytysprosessissa toimivat ihmiset, kollegat ja esimiehet, voivat
kertoa kokemuksistaan muille kollegoille niin kotimaassa kuin kansallisten rajojen ulkopuolella.
Heidat voidaan néhda niin sanottuina hyvien kaytantéjen valittajind. Lisdksi on mahdollista, ettd
mikali tyontekija muuttaa takaisin kotimaahansa tai muualle, h&dn kayttdd oppimaansa tietotaitoa
sielld. Ylirajaisuutta koskevassa kirjallisuudessa viitataankin usein erilaisiin siirtovaikutuksiin, jotka
voivat olla muun muassa taloudellisia, kulttuurisia ja sosiaalisia. Ylirajaisia oppimisymparist6ja
voidaan pitdd myos yhteiséllisind oppimisymparistdind, joissa ihmiset oppivat toinen toisiltaan
aktiivisen vuorovaikutuksen avulla. Yhteisollisessé oppimisessa tyoyhteison jasenten tietoja ja taitoja
sekd arvioidaan ettd hyodynnetdén samanaikaisesti, jolloin oppimista tapahtuu ongelmanratkaisun ja
tiedonrakentamisen sivutuotteena. Yhteisollisessa oppimisprosessissa oppiminen on niin sosiaalisen
vuorovaikutuksen kuin selittdmisen, kuvailemisen, argumentoimisen ja neuvottelun tulos. (Hakkinen
& Arvaja 1999, 211-212.) Siirtovaikutusten tarkastelu soveltuu hyvin ylirajaisen elinikdisen
oppimisen ja oppimisympéristéjen kuten perehdytyksen tutkimiseen.
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Ylirajainen liikkuvuus ei vélttdmatta johda muutokseen vaan ensin se tulee huomioida ja tunnustaa
(Pitkanen, lgduygu & Sert 2012). Tydyhteiséjen tulee siséllyttdd monikulttuurisuuden huomioiminen
ja oppiminen osaksi organisaation toimintastrategioita. Kuten sanottu jo aiemmin, sekd uuden
tyontekijan ettd koko tydyhteison aktiivinen roolinotto on tarkedd. Mikali kansainvélinen rekrytointi
nahdaén vastauksena Suomen tyGvoimavajeen korvaajaksi, tulee tydyhteison monikulttuuristuminen
ottaa osaksi organisaation rakenteita ja tavoitteita. Lisdantyva ylirajainen liikkuvuus luo paineita
perehdytyksen paivittdmiselle terveydenhuollon tydyhteisdissa. Ylirajaisessa oppimisympaéristossa

perehdytysté kaipaavat niin ulkomailta rekrytoidut hoitajat kuin vastaanottava tydyhteiso.

(Terveydenhuollon) henkildston ylirajaisen liikkuvuuden lisdantyminen edellyttdd muutoksia seka
organisaatiokulttuureissa ettd -rakenteissa, ja myds ulkomaalaisten tydntekijoiden perehdytys tulee
liittdd osaksi organisaation toimintakulttuuria. Pitkanen ja Takala (2012, 239) korostavat, ettd
henkiloston  koulutuskaytédntdja tulee muokata uudenlaisten ammatillisten  ymparistdjen
muodostuessa. Heidan mukaansa kulttuurien valisen ymmarryksen pitd4 siséltyd organisaation
kehittdmistavoitteisiin ja koko tydyhteison tulee olla oppijan roolissa - oppimista ei pitéisi nahda
pelkastddn uuden tyontekijan tehtdvana. Tyoyhteison vastuulla on se, miten se huomioi
monikulttuurisen tydympariston. Kulttuurien valisen ymmarryksen vaaliminen tulisikin nahda

tarke&nd osana organisaation kehitystéa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimusaineisto keréttiin Suomen Akatemian rahoittamassa Kulttuurien valisen tyon valmiuksien
kehittaminen sosiaali- ja terveydenhuollon tyossd (MULTI-TRAIN) -tutkimushankkeessa, jossa
selvitettiin kulttuurien valisen tyon valmiuksia sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisgissa.
Kysymyksessé oli toimintatutkimus, jonka tavoitteena oli 16yt hyvié kaytantéja monikulttuuriseen
tyohon sosiaali- ja terveysalalla. MULTI-TRAIN -hankkeessa keskityttiin neljdédn keskeiseen
kulttuurien valisen tyon osa-alueeseen: rekrytointiin ja kvalifikaatioihin, monimuotoisuuden
johtamiseen, kulttuurien valiseen vuorovaikutukseen ja kulttuurien véliseen oppimiseen.
Tyodyhteistjen kehittdmistarpeita selvitettiin hankkeessa puolistrukturoitujen teemahaastattelujen

avulla, ja haastattelukysymykset (ks. liitteet 2—3) laadittiin kattamaan edelld mainitut osa-alueet.

MULTI-TRAIN toteutettiin vuosina 2013-2017 Tampereen yliopiston johdolla yhteistyossa Ité-
Suomen yliopiston kanssa. Hankkeen tavoitteena oli kehittda toimivia kaytantdja monikulttuurisen
tyon arkeen sosiaali- ja terveydenhoitoalalla. Tutkimukseen osallistui viisi sosiaali- ja
terveydenhuollon tydyhteisdd eri puolilta Suomea. Kaikilla hankkeeseen osallistuvilla
organisaatioilla oli kokemusta monikulttuurisesta tyostd. Lisdksi suurimmalla osalla tydyhteisdista

oli kokemusta ulkomaisen henkil6ston aktiivisesta rekrytoinnista.

Toimintatutkimuksen ensimmaisessé vaiheessa tydyhteison tilanne arvioidaan ja alkukartoituksen
pohjalta suunnitellaan ja toteutetaan kuhunkin tyoyhteiséon sopivia toimenpiteitd. Toimintavaiheen
eli intervention jalkeen arvioidaan seké toimenpiteiden vaikutuksia ettd sitd, minkalaista oppimista
tyoyhteisdssa on tapahtunut. (MULTIL.TRAIN, Kkotisivut n/d.)

Pro gradussani kaytin tutkimusaineistona yhden tutkimukseen osallistuvan terveydenhuollon
tydyhteisossa tehtyja haastatteluja. Tutkimani tydyhteiso oli Itd&-Suomessa sijaitseva 89-paikkainen
terveyskeskussairaala, johon kuuluu poliklinikka, erikoisladkarijohtoinen muistipoliklinikka ja
vuodeosastot. Sairaalassa oli nelja osastoa, jotka olivat erikoistuneet sisdtauteihin ja infektioihin,
kirurgiseen jatkokuntoutukseen, sy0pé- ja saattohoitoon, neurologiseen kuntoutukseen, sisatauteihin
ja paivystysvastaanottoon. Osastojen tavoitteena oli antaa asiakkaille laadukasta sairaanhoitoa

kuntouttavalla tyootteella. (Kotkan kaupunki 2018.) Kaupunki, jossa tutkimuskohde sijaitsee, on
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vaestoltaan hyvin kirjava kansallisuuksine ja kielineen. Kielien ja kansallisuuksien kirjo nékyy myos
kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelun tydyhteisOissd, joiden tyontekijat puhuivat 64 eri didinkielta
ja jotka edustivat noin 40 kansallisuutta vuonna 2014. Ulkomaan kansalaisten osuus kaupungin
sosiaali- ja terveyspalvelujen henkildstosta oli vajaa 3 %. Suomen kansalaisia oli 3 684, Viron

kansalaisia 43 ja Venajan kansalaisia 24. (Suomen virallinen tilasto 2016.)

Tutkimustani voidaan pitaa tapaustutkimuksena, jossa tutkitaan kokonaisuutta (Saaranen-Kauppinen
ja Puusniekka 2006a) eli tassé tapauksessa yhden terveydenhuollon tydyhteisoé ja sen tyontekijéiden
kokemuksia espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytyksestd. Tapaustutkimuksella on useita
méadritelmida ja siind voidaan hyodyntdd niin laadullisia kuin maaréllisia menetelmia.
Tapaustutkimuksessa ei pyrita yleistettdvaan tietoon vaan silla halutaan saada liséé tietoa tietysté
aiheesta. Tapaustutkimus soveltuukin hyvin tutkimusmenetelmaksi, kun tavoitteena on ymmartaa
jotain ilmi6ta syvéllisesti sen viitekehys huomioiden. On kuitenkin térkedd, ettd tapaustutkimuksen
tuloksia ja niiden soveltuvuutta muualle arvioidaan laajemmin. Tasméllinen kuvaus aineistosta ja

analyysista vahvistaa tulosten oikeellisuutta. (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006b.)

Haastatteluaineistonani kdytdn MULTI-TRAIN -hankkeessa keréattyja yhdeksad yksilohaastattelua ja
kahta parihaastattelua. Haastatteluaineisto koostuu kolmen osastonhoitajan, kuuden sairaanhoitajan
ja neljan lahihoitajan haastatteluista kahdelta osastolta. Haastateltavista nelja ovat
ulkomaalaistaustaisia ja yksi on mies. Haastateltavat olivat idltadn 22-54-vuotiaita, keskiarvon ollessa
43 vuotta haastattelujen tehtédessd vuonna 2012. Espanjalaisten sairaanhoitajien it olivat 22 ja 24
vuotta. Haastatteluaineiston lisdksi olen hankkinut tietoa perehdytysprosessista o0sastojen
perehdytyskansioista. Tamén lisdksi saadakseni tarkempaa tietoa espanjalaisten sairaanhoitajien
rekrytointiprosessin vaiheista haastattelin espanjalaisia sairaanhoitajia Suomeen vilittdneen

henkil6stopalveluyrityksen edustajaa.

Tutkimani tyoyhteisd oli myontanyt MULTI-TRAIN -hankkeelle tutkimusluvan, jonka lisdksi hain
luvan pro gradun tekemiseen kyseisesta sairaalasta saadun tutkimusaineiston pohjalta (liite 1). Lisaksi
kaikki MULTI-TRAIN -hankkeen tutkimusryhmaén jasenet allekirjoittivat salassapitosopimuksen
hyvan tieteellisen kdytdannon mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Ennen varsinaisia
haastatteluja tyOyhteisolle annettiin tietoa tutkimuksesta: mitd tutkitaan ja mitd tutkimuksella
halutaan saavuttaa. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti, ja ennen haastattelujen
alkamista tutkimuksen péaakohtia kerrattiin saatekirjeen avulla (liite 3) ja varmistettiin, ettd
haastateltavat tiesivdt, mihin olivat osallistumassa. Haastattelut tehtiin tyontekijoiden tyoajalla.

Tutkimuksesta annettiin tietoa suomeksi ja englanniksi haastateltavan tarpeen mukaan. Ennen
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haastattelua heilld oli myds mahdollisuus kysyé tutkimuksesta tarkemmin seka heitd informoitiin
siitd, miten aineistoa késitelldan ja séilytetddn. Lisdksi haastateltaville selvitettiin, miten heidén
anonymiteettinsa séilytetddn. Edelleen kaikki haastateltavat allekirjoittivat suostumuslomakkeen
(liite 4), jossa maariteltiin, ettd haastateltavalla on oikeus perua osallistumisensa missa tutkimuksen

vaiheessa tahansa, mutta sitd ei kukaan tehnyt.

4.1 Tutkimuskysymykset

Pro gradussani selvitdn seké espanjalaisten sairaanhoitajien ettd heidan kollegoidensa kokemuksia
Espanjasta rekrytoitujen sairaanhoitajien perehdytyksesta. Tutkimusaineiston olen koonnut Suomen
Akatemian rahoittamassa MULTI-TRAIN -tutkimushankkeessa, joka selvittdd kulttuurien vélisen

tyon valmiuksia terveydenhuollon tydyhteisgissa.

Tutkimuksen paakysymys oli:
1. Minkalaisia kokemuksia espanjalaisilla sairaanhoitajilla ja heidan tyotovereillaan on
perehdytyksesta?

Lisaksi hain vastauksia seuraaviin alakysymyksiin:

2. Onko perehdytys vastannut odotuksia?
3. Tukeeko lahtomaakoulutus perehdytysta?

4. Miten perehdytysté voitaisiin vastaajien mielesta kehittda?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat jaetaan yleensa kvantitatiivisiin eli madarallisiin tai kvalitatiivisiin eli
laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Mé&arélliselle tutkimukselle keskeistd ovat muun muassa aiemmat
teoriat, hypoteesit, ja aineiston koodaaminen numeeriseen muotoon seké johtopaatoksien tekeminen
tilastollisen analyysin perusteella. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2000.) Kvalitatiiviselle eli
laadulliselle tutkimukselle tyypillistda on tiedonhankinnan kokonaisvaltaisuus, aineistolahtdisen
analyysin suosiminen seké tiedonantajien pieni maaré kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna. Sen
lisdksi laadullisessa tutkimuksessa keratty tieto on aina sidoksissa ihmisten tuottamiin merkityksiin
jatutkimustulokset koskevat vain keréttya aineistoa, eika niilla pyrita yleistettavyyteen. (Tuomi 2007,

95-97.) Schreierin (2012, 24-28) mukaan laadulliselle tutkimukselle ominaista on myés tulkittavuus,
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naturalistisuus, tilannesidonnaisuus, reflektiivisyys ja joustavuus. Naturalistisuus tarkoittaa sitd, etta
aineisto on pala oikeasta elamasta ja reflektiivisuus sit4, ettd tutkijalla on mahdollisuus peilata omia
késityksiddn analyysin eri vaiheissa. Laadullisen tutkimuksen tilannesidonnaisuudella sen sijaan
tarkoitetaan sitd, ettd tutkimusaiheen konteksti huomioidaan aina analyysissa. Laadullinen tutkimus
on myo6s joustavaa, koska tutkimusta, kuten tutkimuskysymyksid ja aineiston keradmistapoja,
voidaan prosessin aikana muuttaa. Lisaksi sen erikoisalueena voidaan katsoa erilaisten tapausten

tarkastelu niiden kokonaisuudessaan.

Tutkimukseni  toteutan  laadullisella  tutkimusotteella, koska se soveltuu parhaiten
tutkimuskysymyksiini vastaamiseen, kun tavoitteena on tarkastella haastateltavien kokemuksia
espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytyksestd. Maaréllistd ja laadullista tutkimusmenetelmaa
voidaan kayttdd myods yhdessd (Tuomi 2007, 100-101), mutta siihen ei ole tdmén tutkimuksen

puitteissa mahdollisuutta.

Laadullinen tutkimus laajasti ymmarrettynd voidaan katsoa koskevan kaikkea empiirista tutkimusta,
joka ei ole kvantitatiivista. Toisaalta laadullista tutkimusta on maéaritelty useilla tavoilla ja sen

voidaan katsoa koostuvan monista erilaisista tutkimusotteista. (Mt. 2007, 96-100.)

Kvalitatiiviselle eli laadulliselle aineistolle on tyypillistd sen rikkaus ja monipuolisuus ja
kompleksisuus. Laadullinen aineisto on osa tutkittavaa maailmaa, ja sitd tarkastellaan usein
kokonaisuutena. Aineisto voi muodostua tutkittavaan ilmioon liittyvista erilaisista teksteistd, puheista
tai vuorovaikutustilanteista. (Alasuutari 1999, 34-87.) Tutkimusaineiston tarvitse valttdmatta olla
suuri, vaan yksikin tapaus voi riittdd (Saaranen-Kauppinen & Puusnhiekka 2016a). Laadullisessa
tutkimuksessa ei tehda paatelmia yleistettdvyyden nakokulmasta, mutta tutkittavan ilmién pohjalta
voidaan saada tietoa muita vastaavia tapauksia varten. Yksittéista tapausta tutkittaessa saadaan esille
se, miké ilmidssd on merkittdvaa ja miké saattaisi toistua myos yleisemmaén tason tarkastelussa.
Yksittdisessakin on jotain yleistd. Yleistyksia ei voida kuitenkaan tehda suoraan aineistosta, vaan
aineistosta tehdyista tulkinnoista. Yleistettavyyden yksi kriteeri onkin talldin tarkoituksenmukaisen

aineiston kokoaminen.

Haastateltavia valittaessa olisi hyva, ettd heilld olisi samanlainen kokemusmaailma, tietoa
tutkimuksen aihepiiristé ja etté he olisivat kiinnostuneita myos tutkimuksesta ja suhtautuisivat siihen
myonteisesti. (Eskola & Suoranta 1998, 66.) Oletukseni haastatteluvaiheessa oli se, etta tutkimieni
espanjalaisten sairaanhoitajien, heiddn esimiestensd ja tyotovereiden kokemusmaailma on

samansuuntainen ja heiltd 16ytyy omakohtaisia kokemuksia tutkimuksen perehdytyskoulutuksesta.
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Haastatteluni perustuivat vapaaehtoisuuteen, joten uskon, ettd haastateltavaksi suostuneet olivat seka
kiinnostuneita tutkimuksesta ettd innokkaita kertomaan oman n&kemyksensd espanjalaisten
sairaanhoitajien perehdytysprosessista. Jo ensimmadisten haastattelujen aikana tuli selvéksi, ettd
espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointi vuonna 2012 oli kaikkien mielessa — jokaisen
haastateltavan kanssa k&&ntyi puhe erityisesti tyoyhteisoon rekrytoituihin espanjalaiskollegoihin ja
heidan rekrytointiinsa ja perehdytykseensa.

4.2.1 Teemahaastattelu aineistonkeruun menetelmanéa

Haastattelukysymykset on koonnut MULTI-TRAIN -hankkeen tutkimusryhma.
Haastattelukysymykset on jaoteltu neljadn osa-alueeseen: rekrytointiin ja kvalifikaatioihin,
kulttuurien vélisen vuorovaikutukseen ja oppimiseen ja monimuotoisuuden johtamiseen.
Tutkimusaineisto on Kkoottu puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla. Strukturoidulla
haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa kysymykset esitetddn kaikille haastateltaville tietyssa
jarjestyksessa ja jossa vastauksille on annettu valmiiksi vaihtoehdot. Puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset ovat etukateen mietittyja, mutta tutkija voi muuttaa niiden jérjestysta ja
esittdd tarvittaessa lisdkysymyksid. Puolistrukturoituja haastatteluja voidaan kutsua myos
teemahaastatteluiksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2016c.)

Teemahaastattelu on tutkimusmenetelmad, jota voidaan pitéé vuorovaikutteisena keskusteluna tutkijan
ja haastateltavien vélill4&. Teemahaastattelun avulla tutkijan on mahdollista selvittd4 haastateltavan
ajatuksia tietystd etukdteen madritetysta aihepiiristd. (Eskola & Vastamédki 2001, 24.)
Teemahaastattelussa haastattelulle maaritellaan tietyt teemat, joista keskustellaan. Teemahaastattelu
etenee tiettyjen, kaikille tutkittaville samojen, teemojen avulla. Talla menetelmalld voidaan tutkia
yksilon kaikkia kokemuksia, uskomuksia ja késityksié. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 11-12; Tiittula &
Ruusuvuori 2005, 11.) Teemahaastattelu sopii hyvin tutkimusmenetelmaksi seké espanjalais- etta
suomalaishoitajien odotusten, kokemusten ja mielipiteiden selvittdmiseen, koska heilld on

omakohtaista tietoa perehdytyskoulutuksesta.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 75) mukaan teemahaastatteluissa esitetyt kysymykset tulee olla
tutkimuksen tavoitteen ja tutkimusongelmien mukaisia. He toteavat, ett4 teemakysymysten suhde voi
vaihdella tiukasti ennalta madriteltyjen tai tilanteessa herdavien kysymysten valilla. Jotta tutkija
pystyy liikkumaan teemojen Vvélill4 luontevasti ja joustavasti tarkoittaa se sitd, ettd tutkijan pitaa
perehtyd aihepiirin Kirjallisuuteen erittdin hyvin ennen haastattelujen tekemistd. 1Imiéon

paneutuminen ennalta mahdollistaa sen, ettd tutkija osaa tarttua haastateltavan esille tuomiin
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kiinnostaviin seikkoihin ja esittdd mahdollisia lisdkysymyksié. Toisaalta tutkija ei voi olla taysin
sidoksissa hankkimaansa taustatietoon, silla siind voi piill& vaara, ettd tutkija ei huomaakaan, jos
haastateltavalla on ilmiédn jokin uusi ajatus tai ndkdkulma. Tama seikka tekeekin haastattelusta
mielesténi haastavan, ja tdmé& on taito, jossa toivon harjaantuvani. Kuitenkin haastatteluvaiheen
edetessd huomasin, kuinka lisdkysymysten tekeminen alkoi tuntua luontevalta aihepiirin ja
kysymysten tullessa itselle yha tutummaksi. Vaikka haastatteluaineistoni on melko pieni, viimeisten
haastattelujen kohdalla huomasin, miten samat asiat toistuivat haastatteluissa. VVoidaan siis ajatella,
ettd aineisto saavutti kylla&ntymis- eli saturaatiopisteen ja on siten riittdva tutkimuskysymysten
vastaamiseen.  Laadullisessa  tutkimuksessa aineistoa tulee koota sen verran, etta
tutkimuskysymykseen on mahdollista vastata (Eskola & Suoranta 1998, 62-63). Luonnollisesti on
mahdollista, ettd tutkija ei itse valttamatta tiedosta, mitd uusia nakokulmia ja ajatuksia hanelta jaa

huomioimatta.

Tiittula ja Ruusuvuori (2005, 9) esittavat ajatuksen siitd, ettd kysyvalle vastataan. Todellisuus
onnistuneen haastattelun takana voi olla paljon monimutkaisempi. Kysyvalle ei aina vastaa, ja joskus
vastaus ei vastaakaan esitettyyn kysymykseen. Seka haastattelijan ja haastateltavan kannalta ideaali
haastattelu on sellainen, jossa haastateltava on iloinen saadessaan jakaa jotain eldmé&stdén ja
haastattelija on tyytyvdinen saadessaan tietoa toivomastaan aiheesta. Tutkimusaineistoa
analysoidessa olen kiinnittdnyt huomiota myos asioihin, joita haastateltava ei kasittele ja asioita, jotka

jaavat rivien valiin luettavaksi.

Haastattelut tehtiin tutkimassani tyoyhteisossa kesalla 2014. Haastattelijoina toimivat mind seka
tutkijatohtori Katja Keisala. Haastattelujen kesto oli noin 30 minuutista yhteen tuntiin.
Haastattelutilana kaytettiin kahta tydyhteison kokoustilaa, jotka olivat rauhallisia ja joissa ei ollut
hairiotekijoita. Kaikki tydyhteisossa tehdyt haastattelut tehtiin kasvotusten, lukuun ottamatta
henkilopalvelurityksen edustajan haastattelua, jota haastattelin puhelimitse. Haastattelujen alussa
haastateltaville kerrottiin tutkimuksesta ja anonyymiteettisuojasta sekd heille annettiin myos
mahdollisuus Kkysyd, jos jotain oli jadnyt epéselvaksi. Lisaksi haastateltavilta kysyttiin lupa

haastattelun nauhoittamiseen, johon kaikki suostuivat.

Haastatteluaineistoni koostuu yhden tyoyhteison yhdekséstda yksilOhaastattelusta ja kahdesta
parihaastattelusta, jotka teimme suomeksi. Espanjalaiset sairaanhoitajahaastateltavat saivat itse
paattad, vastaavatko he suomeksi vai englanniksi, ja he valitsevat suomen. Nauhoittamisen avulla
tutkija voi keskittyd muistiinpanojen tekemisen sijaan itse haastatteluun. Haastattelujen

nauhoittaminen mahdollistaa sen, ettd tutkija voi myohemmin palata haastatteluun ja analysoida
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haastattelua uudelleen. Kuuntelemalla nauhoitusta uudelleen tutkija voi huomioida sellaisia asioita,
joita haastattelutilanteessa ei jadnyt mieleen. (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 15.) Aineistoa
analysoidessani palasin osaan haastatteluja myohemmin uudelleen halutessani tarkastaa epéselvia
kohtia.

Haastattelujen jalkeen muutin haastattelut kirjoitettuun muotoon eli litteroin (Tiittula & Ruusuvuori
2005, 16) kaikki haastattelut. Toisen tutkijan tekemien haastattelujen litteraatiot lahetin hanelle
epéaselvien kohtien tarkastamiseksi, minka jalkeen haastattelut arkistoitiin. Haastatteluaineistoa kertyi
yhteensd noin 155 sivua Times New Roman fonttikoolla 11 yhdell& rivivélill4. Jo haastattelujen
litteroinnin aikana huomasin haastatteluissa esiin tulevan yhtalaisyyksid ja poikkeuksia, ja

kokonaisuus alkoi vahitellen hahmottua.

Litteroinnin yhteydessa tunnistetiedot poistettiin lukuun ottamatta haastatteluille annettua koodia,
joista selvidd, onko Kkyseessd suomalais- vai ulkomaalaistaustainen haastateltava sekd hanen
ammattinimikkeensa ja sukupuolensa. Anonyymiteetin turvaamiseksi poistin kyseiset koodit

raportointivaiheessa.

Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005, 16) mukaan litteroinnin tarkkuus vaihtelee tutkimuskysymysten ja -
metodien mukaan. Mikali tarkoituksena on  havainnoida varsinaista haastattelun
vuorovaikutustilannetta, on litteroinnin oltava tarkkaa ja siihen on merkittdva esim. danenpainot,
tauot ja painotukset. Koska MULTI-TRAIN -hankkeessa kiinnostus kohdistuu haastattelujen
sisaltéon, litterointi ei ollut sanatarkkaa ja muun muassa tauot, toistot ja painotukset litteroitiin

ainoastaan siina tapauksessa, jos niiden ajateltiin olevan merkittavia analyysin kannalta.

4.3 Laadullinen sisallénanalyysi analyysimenetelmana

Mikaan aineisto el itsessaan kerro mitédan vaan sitd tulee analysoida ja tulkita. Tulkintaan vaikuttaa
muun muassa tutkijan tietamys tutkittavasta aiheesta ja se, millaisia merkityksia han antaa aineistolle.
Yksi tapa analysoida tutkimusaineistoa systemaattisesti on sisélldnanalyysi. Systemaattisuuden
lisdksi laadullista sisallonanalyysid voidaan pitdd joustavana tutkimusmenetelmand, joka
mahdollistaa myos aineiston karsimisen. (Schreier 2012, 2-5.) Sisallonanalyysid voi kayttéa
analyysimenetelmand kaikessa laadullisessa tutkimuksessa. Sen voidaan katsoa olevaan paitsi
yksittainen metodi niin myos valja teoreettinen viitekehys, joka mahdollistaa monenlaisen kirjoitetun
tai kuullun sisallon tarkastelun. Tarkastelun kohteena voivat olla kirjat, puhe, keskustelu ja raportit.
Siséllénanalyysin avulla kuvaillaan aineistoa tiivistetysti ja yleisessa muodossa. Tutkittavan ilmion
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kuvailemisen lisdksi tutkijan tulee osata tehdé aineistosta mielekkaita johtopaatoksia. (Schreier 2012,
3; Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-103.)

Siséllénanalyysissa tutkija kerdd halutut siséllot tutkimuskysymysten perusteella luomiinsa
kategorioihin (Schreier 2012, 1-3) ja keskittyy tekstien inhimillisiin merkityksiin, kun taas
diskurssianalyysissa huomiota kiinnitetddn siihen, miten merkityksia tuotetaan. Sisallonanalyysilla
voidaan tarkoittaa sisallon analyysié tai siséllon erittelyd. Sisallon erittelyssa kasitetddn aineiston
kuvaamista kvantitatiivisesti, kun taas sisallonanalyysissa on kyse aineiston siséllon kuvaamista
sanallisin keinoin. Sisallonanalyysissa laéhtokohtana on empiirisen tutkimusaineiston muokkaaminen
késiteelliseksi ndkemykseksi tutkittavasta ilmiostd. Tama mahdollistaa ké&sitteiden yhdistamisen,
jonka pohjalta aineistoa tulkitaan ja siita tehdaén johtopaatoksia. Tutkijan tulee pyrkid ymmartdmaan

tutkittavia analyysin kaikissa vaiheissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103-113.)

Siséllénanalyysi jaetaan yleensa aineistolahtdiseen eli induktiiviseen siséllénanalyysiin tai
teorialahtOiseen eli deduktiiviseen sisdllonanalyysiin. Aineistolahtdisen analyysin ensimmaisessa
vaiheessa analysoitava data pelkistetddn karsimalla aineistosta epdolennainen tieto pois. Talléin
puhutaan aineiston redusoinnista, mika tarkoittaa aineiston tiivistamistd tai jakamista osiin.
Seuraavassa analyysivaiheessa aineisto ryhmitellaan eli klusteroidaan. Téall4 tarkoitetaan sitd, etta
aineistosta koodatut ilmaisut kaydaan huolellisesti 1api ja haetaan aineistosta samankaltaisia tai
poikkeavia késitteitd, minka jalkeen saman kasitteeseen sopivat kootaan omaksi luokakseen ja silla
annetaan sisaltéa hyvin kuvaava nimi. Kasitteistd voidaan muodostaa erilaisia ala- ja ylaluokkia seka
paaluokkia. Aineiston klusteroinnin jalkeen aineisto abstrahoidaan eli valikoidun tietoon perustuen
muodostetaan teoreettisia késitteitd. Toisin sanoen alkuperdisilmaisuista muokataan teoreettisia
késitteitd ja tehdaan paatelmid. Induktiivisen ja deduktiivisen sisallénanalyysin liséksi analyysi
voidaan tehdd teoriaohjaavasti, jolle keskeista on se, tarkasteleeko tutkija aineistoa tietyn teorian
mukaan vai omista oletuksistaan, jolloin tutkija lopulta pakottaa aineiston tietyn teorian mukaiseksi.
(Mt. 2009, 107-117.) Aineistolahtoista sisallénanalyysia kaytetddn usein silloin, kun tutkittavasta

aiheesta ei ole olemassa aiempaa tutkimustietoa tai kun tieto on pirstaloitunut.

Aineistoa voidaan lahestyd myds teoriapohjaisesti eli deduktiivisesti, jolloin analyysid ohjaa
aikaisempi viitekehys, teoria tai kasitejarjestelma (Mt. 2009, 113). Analyysin ensimmaisessé
vaiheessa muodostetaan analyysirunko, joka sisaltdd erilaisia kategorioita induktiivisen
siséllonanalyysin tapaan. Analyysirunkoon voidaan koota joko niitd asioita, jotka soveltuvat
analyysirunkoon ja/tai asioita, jotka jaavat analyysirungon ulkopuolelle.
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Teorial&htoista sisallonanalyysia suositellaan kaytettavéksi silloin, kun jo olemassa olevaa teoriaa
halutaan testata esimerkiksi uudessa tilanteessa. (Elo & Kyngas 2007, 113.) Eskolan (2001, 136-137)
mukaan Kyse on teoriasidonnaisesta analyysistd, kun tutkija hyddyntaa analyysissaan teoreettista
viitekehystad ilman, ettd kayttaisi analyysin vélineenda tiettyd teoriaa. Talloin analyysia ohjaavat
esimerkiksi aiheeseen liittyvat aiemmat teoriat ja tutkimukset erilaisine Kkasitteineen.
Teoriasidonnaisen analyysin suurin kompastuskivi onkin tutkijalle usein teorian yhdistaminen
empiriaan sekd johtopaatoksien tekeminen. Karkea jaottelu aineisto- tai teorialdhtdiseen tai
teoriasidonnaiseen analyysiin on keinotekoinen, koska oman tutkimusprosessina aikana niin

teoreettinen viitekehys kuin aineisto ohjasivat omaa pohdintaa rinnakkain.

4.3.1 Teoriaohjaava sisallénanalyysi ja analyysin kulku

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 97; 117) ké&yttavat siséllonanalyysissa késitettd teoriaohjaavuus, kun
analyysissd ilmidon liittyvit késitteet ovat jo ennalta “tiedettyjd”. Télloin teoriaohjaavassa paittelyssa
kaytetdan abduktiivista paattelya, jolloin tutkija hyddyntad niin aineistoa kuin valmiita teoreettisia

malleja.

Taman pro gradun tutkimusmenetelma on l&hinnd teoriaohjaavaa sisallonanalyysid, jossa olen
koonnut aiheesta jo ennalta tiedossa olevia teemoja analyysinrungoksi lukemani aiheeseen liittyvén
kirjallisuuden pohjalta. Talloin analyysi on yhteydessa teoriaan, mutta se ei varsinaisesti testaa tiettya
teoriaa, vaan olemassa oleva tieto toimii ohjaavana tekijané analyysin kulussa (Mt 2009, 96).

Tutkimuksen teon aikana tutkija tekee jatkuvasti erilaisia valintoja. Miettiessani tahan tutkimukseen
hyvin soveltuvaa tutkimusmenetelmad karsin pois aineistolédhtisen sisallonanalyysin, koska jo
hoitajien kansainvaliseen rekrytointiin ja perehdytykseen liittyvaan kirjallisuuteen tutustuessani tietyt
teemat nayttaytyivat keskeisind, jolloin teoriaohjaava sisallénanalyysi tuntui luontevalta valinnalta.
Yhtéalta lukemani Kirjallisuus ja aiheen parissa tydskenteleminen on ohjaillut minua tekemaan
huomioita tietyisté asioista ja toisaalta jattdmaan jotkut seikat huomioimatta. Koska havaintoni on
kuitenkin luokiteltu systemaattisesti sisdllonanalyysié kéyttaen, lukija kuitenkin vakuuttuu siita, etta

havainnot ovat oikeellisia ja luotettavia, vaikka sisaltavatkin omaa tulkintaa.

Tutkimusaiheeseeni liittyvan kirjallisuuden perusteella olettamukseni ennen varsinaista aineiston
hankkimista oli se, ettd myods omassa tutkimuksessani nousisi luultavasti esiin samankaltaisuuksia
aiempien tutkimusten valossa. Kansainvélisia rekrytointeja koskevassa kirjallisuudessa nostetaan

usein esiin erityisesti haasteet kuten riittdva kielitaito, opitun tunnustaminen ja tunnustaminen,
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tyontekijoiden heikko integroituminen tydyhteisoihin ja  perehdytyksen puutteellisuus.
Tutkimusaineistoa analysoidessa huomasin alkuolettamukseni pitdvan paikkansa, mutta haasteiden
lisdksi aineistossa ilmeni, ettd tyOyhteisossa oli tapahtunut myos oppimista ja syntynyt hyvié

kaytantoja kansainvélisten rekrytointien tukemiseksi.

Taysin puhtaita havaintoja ei ole olemassa, vaan havaintoihin vaikuttavat muun muassa tutkijan omat
uskomukset ja taustateoria, joiden pohjalta tutkija tekee arvioi havaintonsa merkitykselliseksi tai
merkityksettomaksi (Raatikainen 2005, 7). Myds Masonin (2002, 148) mukaan aineiston kasittelyyn
vaikuttaa olennaisesti tutkijan esiymmarrys tutkittavasta ilmidsta — mika on ilmiossa keskeista ja
mihin asioihin analyysissd keskitytdén. Nédin ollen tdysin “puhtaan ja neutraalin™ aineistoldhtdisen
analyysin tekeminen olisi ollut liki mahdotonta. Lisaksi koin, etté jo valmiin teorian testaaminen olisi
lilan rajoittavaa, joten joustavuutensa ansiosta valitsin teoriaohjaavan sisallénanalyysin
tutkimusmenetelméksi. Perehdytyksestd on yleisesti olemassa paljon tutkimuksia, mutta
ulkomaalaistaustaisten hoitajien perehdytystd Suomessa ei ole kattavasti tutkittu. Teoriaohjaava
tutkimusmenetelméa soveltuu hyvin espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytyksen analyysiin, vaikka
tutkimukseni tavoitteena ei olekaan teorian testaaminen, mutta sen lahtokohdat pohjautuvat

aiemmista tutkimuksista saamaani ymmarrykseen ja sitd kautta muodostamaani analyysirunkoon.

Se, ettéd olen toiminut tutkimusavustajana MULTI-TRAIN -hankkeessa 2014-2017 ja osallistunut
hankekokouksiin seké tutkimuskohteessa jarjestettyihin kehittdmisryhman kokouksiin, on varmasti

vaikuttanut ymmarrykseni kasvamiseen tutkimusaiheesta.

Vuoden 2014 kesalla lahdin tekeméén haastatteluja hankkeessa tydskentelevan tutkijatohtorin Katja
Keisalan kanssa ja aineiston ollessa koossa tutustuin haastatteluiden sisaltoon ja mietin samalla
aiheeseen liittyvad teoreettista viitekehystd. Paadyin tarkastelemaan perehdytysta ylirajaisen
oppimisympériston ndkodkulmasta, koska se soveltuu hyvin kuvaamaan espanjalaisten
sairaanhoitajien rekrytointia ja koska perehdytysta ei ole aiemmin tutkittu ylirajaisen oppimisen

nakdkulmasta.

Hybédynsin  Tuomen ja Sarajarven (2009, 19) esittdmia aineistoldhtdisen sisallénanalyysin
etenemisvaiheita teoriaohjaavaa sisallonanalyysid tehdessani (kts. kuvio 1). Analyysirungoksi
kokosin kirjallisuuden pohjalta seuraavia teemoja: rekrytoinnin ja perehdytyksen yhtélo seka tyohon,
suomen kieleen ja suomalaiseen yhteiskuntaan perehdyttdminen seka kehittdmisehdotukset.

45



Kuviossa 1 esitdn tutkimusaineistoni teorialdhtoisen sisallonanalyysin etenemisvaiheita mukaillen

Tuomen & Sarajarven (2009, 109) kuvausta aineistolahtdisen siséllonanalyysin etenemisesta.

Teemojen (rekrytoinnin ja
perehdytyksen yhtald, tyéhdn

. . , ! Pelkistettyjen ilmausten Pelkistettyjen ilmausten
Haastattelujen lukeminen ja perehdytys, suomeen kieleen i ! : hdistami littuihi
kirjallisuuteen perehtyminen perehdytys ja kehittdminen) istaaminen [erot ja yhdistaminen valittuihin

A . samankaltaisuudet) teemoihin
muodostaminen kirjallisuuden
perusteella

Kuvio 1. Aineistolahtoisen sisallénanalyysin vaiheet

Haastatteluaineistosta kerasin ensin kaikki perehdytykseen liittyvat kommentit, jotka jarjestelin
kunkin haastateltavan ryhmén (espanjalaisten sairaanhoitajien ja heidan kollegojensa) mukaan Excel-
taulukkoon (kuvio 2). Tdman jalkeen tiivistin haastattelijoiden ilmaukset ja sijoitin ne muodostamiini
teemoihin. Téssa vaiheessa alun perin muodostamani teema suomalaiseen yhteiskuntaan

perehdytyksesta tippui pois, koska haastattelut eivét antaneet tarpeeksi tietoa siihen liittyen.

kysymys kuka sanoi |mita sanoi pelkistetty ilmaus Teema
(koodi)
Onko sulla jotain XXXXX Siis ainahan osaston perehdyttamisohjelma, koko ajanhansitd | Ulkomaalaishoitajille on tarkedd |Suomen kieli
kasitystd, ettd miten tata paivitetadn, koska tilanteet ja tavat muuttuu, mutta mun kielen oppiminen, jonka avulla
perehdyttamista tulis nahdakseni se ei mitenkaan liity ndihin ulkomaalaisiin. paasee osaksi yhteisoa
vield kehittaa? Vai onko Ulkomaalaisten hoitajien on tarkeetd oppii se kieli ja oppii se,
se sun mielesta nyt ettd uskaltaa puhuu, vaikka menis ihan mettaan (...) etta
oikeen toimiva? tammonen ulkomaalainen ihminen, jos han ei puhu, jos han
vaan kuuntelee, kun muut puhuu, niin han jaa hyvin
semmoseen, han jaa ulkopuoliseks siita tyoyhteisosta.

Kuvio 2. Haastatteluaineiston jarjestaminen

Luokittelu on jossain méarin keinotekoinen, sill4 esimerkiksi kielen merkitys lapaisee koko aineiston.
Analyysirunkoa kaytettdessa tutkija voi valita keskittyyko vain niihin asioihin, jotka soveltuvat
analyysirunkoon vai niihin, jotka jaavat rungon ulkopuolella. Mikali tutkija paatyy jalkimmaiseen
vaihtoehtoon, hé&n voi luoda rungon ulkopuolelle ja&vista asioista uuden kasitteen. (Elo & Kyngéas
2007, 112.) Analyysivaiheen aikana keskityin ainoastaan analyysinrungoksi muodostamiini

teemoihin.
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Pro gradussani analyysin kohteena ovat tutkimuskohteessa tehdyt haastattelut sekd tutkittavan
tyoyhteison kahden osaston perehdytysmateriaalit. Perehdytysmateriaalit olen analysoinut saman

teemoittelun mukaisesti kuin haastattelut lukuun ottamatta perehdytyksen kehittdmisen teemaa.

Tavoitteenani ei ole ollut syy- ja seuraussuhteiden I6ytdminen, vaan inhimillisten toimijoiden ja t&ssa
tapauksessa ty0yhteison toiminnan ja perehdytysprosessin ymmartdminen sek& sen tulkitseminen.
Toisin kuin luonnontieteissa, ihmistieteissa tutkittava todellisuus on merkityksellista, ja vaatii siten
ymmartamistd. (Raatikainen 2005, 8). Itse tulkinta tapahtuu prosessissa, jossa edetééan

kokonaisuudesta pienempiin osa-alueisiin ja toisinpain (Raatikainen 2005, 22).

4.4 Tutkimuseettisia erityiskysymyksia

Haastattelut ovat osa MULTI-TRAIN -hanketta, joten pro gradussani kdyttdmaani aineistoa koskevat
samat tietoturva- ja anonyymiteettivelvoitteet. Tutkimuseettisten erityiskysymysten pohdinta kuuluu
kaikkiin tutkimusvaiheisiin (TENK n/d). Ennen haastattelua haastateltaville on kerrottu selkeasti,
mihin he ovat osallistumassa ja miten haastattelussa saatavaa aineistoa kaytetddn. Liséksi heille
kerrottiin, ettd halutessaan he voivat jalkeenpain tarkentaa vastauksiaan tai keskeyttaa tutkimukseen
osallistumisen. MULTI-TRAIN -hankkeessa koottua aineistoa sailytetdan viisi vuotta hankkeen
paatyttyd. Hankkeen johtaja séilyttad aineistoa lukitussa tilassa, ja aineistoon on paasy vain hanella
ja tarvittaessa aineistoa véitoskirjassaan hyddyntavilla tohtoriopiskelijoilla. Pro graduuni liittyvéan

aineiston, haastattelunauhoitukset ja litteroinnit, tuhoan heti tydn valmistuttua.

Haastattelut perustuvat vapaaehtoisuuteen ja haastateltavat antoivat suostumuksen tutkimukseen
osallistumisesta kirjallisesti. Koska tutkimusaineistoista on mahdollista tunnistaa haastateltavan
henkildtiedot kuten ikd, sukupuoli, kansallisuus, ammattinimike ovat poistettu litterointien
yhteydessa. Liséksi tekstissa ei kerrota kaupungin nimed, jossa tutkimuskohde sijaitsee. Samalla
tavalla tulosten raportoinnissa kiinnitdn erityistd huomiota haastateltavan yksityisyyden
varjelemiseen ja pidan huolen siit§, ettei haastateltavaa tunnista tekstista. Olen muuttanut pro graduun
lisddmiani haastatteluotteita yleiskielisemmaksi, jotta haastateltavien henkil6llisyys ei paljastu.
Otteiden muuttaminen yleiskielisemmaksi vahentaa otteiden todentuntuisuutta, mutta tdrkedmpaa on
séilyttaa haastateltavien anonyymiteetti. Koska kyseessa on pieni tydyhteiso, ja henkil6t ovat helposti

tunnistettavissa, en myoskaan tutkimustuloskappaleessa kerro heidan ammattinimikkeitaan.

Menetelmaoppaat sisdltdvat usein ohjeita erityisryhmien kuten lapsien ja vanhusten haastatteluista,
kun taas ulkomaalaistaustaisten haastatteluissa huomioitavia asioita késitellddn harvoin. Kuitenkin
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ulkomaalaisten haastattelu tekee haastattelutilanteesta mielesténi erityisen haastavan. Jo se, ettd
tutkijan ja tutkittavan kayttdma kieli ei ole yhteinen, asettaa vuorovaikutukselle omat haasteensa,
puhumattakaan erilaisten taustojen aiheuttamista eroista esimerkiksi siind, miten ymmarramme
maailmaa. Pidan haastateltavaa ulkomaalaisten hoitajien joukkoa erityisryhmand, joihin voi soveltaa
muihin erityisryhmid varten annettua suosituksia haastattelujen onnistumiseksi. Toisaalta
onnistuneen haastattelun l&htokohta on se, ettd molemmat osapuolet ymmartavat toinen toisiaan. Oli
haastateltavien ryhma minkalainen tahansa, on haastateltavan ja haastattelijan valilla aina

eroavaisuuksia, jotka voivat vaikuttaa molemminpuoliseen ymmarrykseen. (Rastas 2005, 78-93.)

Rastas (2005, 80-86) toteaa, etta jos tutkijalla ja tutkittavalla on erilainen kulttuurinen tausta,
todennakdisesti he myos tulkitsevat maailmaa ja todellisuutta eri tavalla. Se, ettd ympardivaa
todellisuutta tulkitaan eri tavalla, voi pahimmillaan aiheuttaa sen, ettd haastattelulla ei saada aikaan
toivottuja tuloksia. Perentymélla tutkittavien kulttuuriin voidaan saavuttaa onnistunut haastattelu.
Toisaalta kaikkiin kulttuurieroihin on mahdotonta valmistautua etuk&teen vaan olennaisinta on se,
ettd tutkija tiedostaa mahdolliset kulttuurierot ja osaa myos tehda tulkintoja tdman tiedostaen. Ehka
tarkedmpaa on se, ettd tutkija osaa luoda haastattelutilanteesta luottamuksellisen ja ymmartavéisen -
” jokaiseen kohtaamiseen siséltyy mahdollisuus ymmarti toista osapuolta”, sanoo Rastas (2005,

102).

Tutkijan tulee tutkimuksessaan reflektoida omaa asemaansa ja sen merkitysta tutkimuksenteossa.
Tutkijan tulee tehda nakyvaksi se, miten kulttuuritaustan lisdksi muun muassa iéll, sukupuolella on
merkitysta 1api koko tutkimusprosessin. (Rastas 2005, 94-102.) Jo se, ettd olen valinnut pro gradun
aiheeksi ulkomaalaistaustaisten hoitajien kasitykset perehdytyskoulutuksesta, on rajannut tutkimusta
ja suunnannut sita tiettyyn aihepiiriin. Lisdksi tutkimusprosessin aikana minun tulee tutkijana olla
tietoinen, ettd tarkastelen ilmiQitd omasta n&koOkulmastani: suomalaisena, naisena sek&
kasvatustieteilijand. Tutkimusta tehdessé on tarkedd muistaa pohtia edelld mainittujen seikkojen
vaikutusta tutkimustulosten analysointiin. Tutkijan tulee kuitenkin pyrkia tarkkailemaan tutkittavaa

ilmiota myods oman viitekehyksensa ulkopuolelta.

Sarajarven ja Tuomen (2002, 129-130) mukaan tutkimuksen uskottavuus muodostuu hyvan
tieteellisen k&ytdnnon noudattamisesta, joka edellyttdd muun muassa viittausten ja raportoinnin
tdsméllisyyttd. Tutkimuksessani olenkin pyrkinyt toimimaan hyvén tieteellisen ké&ytannon
mukaisesti. My0s tutkijan eettiset ratkaisut ovat olennainen osa tutkimuksen uskottavuutta.
Tutkimuksen eettisyyden voidaan katsoa siséltdvéan tutkimusta suuntaavan lahtokohdan seké teknisen

toteutuksen aineiston kokoamisineen ja sailyttdmisineen. (Sarajarvi & Tuomi 2002, 13-14).
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Tutkimuksen ja etiikan yhteyttd voidaan pitaé kaksijakoisena. Seka tutkimuksen tulokset vaikuttavat
eettisiin ratkaisuihin ettd eettiset asiat vaikuttavat tutkijan tekemiin valintoihin. (Tuomi 2007, 143.)

Samalla tavalla jo aiheen valinta kertoo tutkijan arvoista ja siitd, mité itse pidan tarkeana asiana tutkia.

Ensimmaisten haastattelujen tekeminen jannitti, koska minulla ei ollut siitd aiempaa kokemusta, ja
pitdydyin orjallisesti haastattelurungon kysymyksissé. Haastattelujen myota kuitenkin kysymykset
tulivat tutuiksi ja vasta silloin pystyin liikkumaan sujuvasti eri teema-alueiden vélilla ja menna sinne
suuntaan, mihin haastattelu vei. Mitd enemmaén olin haastatellut, sitd enemman pystyin rentoutumaan,
olemaan tilanteessa lasné ja keskittyméan siihen, mitd haastateltava sanoi ja vasta silloin pystyin
esittdamadn mahdollisia lisdkysymyksid. Oma kokemukseni oli, ettd haastattelut tapahtuivat rennossa
ilmapiirissa ja ettd haastateltavat olivat innokkaita kertomaan kokemuksistaan. Toisaalta valilla
huomasin, ettd espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointiin ja perehdytykseen liittyvat kysymykset

arsyttivat haastateltavia.

On hyvin mahdollista, ettd olen voinut tulkita joitain asioita virheellisesti analyysia tehdesséni.
Varsinkin toisen haastattelijan tekemésté haastattelusta ei voi olla varma, olenko ymmartanyt asian
luetun perusteella oikein. Tarkastutin tekemani tulkinnat tutkijatohtori Katja Keisalalta, joka teki
kanssani haastatteluja. Liséksi on mahdollista, ettd haastateltavien ja haastattelijan vélilla esiintyy
ymmarrysvaikeuksia ja voi olla, ettd vastaukset olisivat toisena paivana erilaisia. Niin kuin erés
haastateltava sanoi: ”Ehka toinen pdivd mé voin olla tddlld kolme tuntia, kerrotaan tirked asia, mutta

2

nyt ei. Mun mielestd olen kertonu sielli kaikki, mitd mun pitdd sanoa.” Tutkimustulosten
luotettavuutta voi myos rapauttaa se, ettd osa kysymyksista sisalsi hankalia sanoja kuten perehdytys,
patevoittdaminen ja kulttuurien valiset valmiudet, jotka eivét tuntuneet olevan selvid kaikille
ulkomaalaistaustaisille haastateltaville. Tutkijoilla oli my&s englanninkieliset tutkimuskysymykset
haastattelun tukena. Tutkijat pyrkivat varmistamaan, ettd haastateltava ymmartdisi kysymykset
oikein, muotoilemalla kysymyksen toisella tavalla. Se, ett4 haastattelut tehtiin suomen kielell,
nayttaisi vaikuttavan siihen, ettd espanjalaisten sairaanhoitajien vastaukset olivat suppeita. Uskon,
ettd jos he olisivat voineet kayttda vastatessaan omaa aidinkieltddn, olisivat vastaukset olleet
laajempia ja pohdintaa olisi syntynyt enemmé&n. Heille tarjottiin mahdollisuus vastata

haastattelukysymyksiin myés englanninkielelld, mutta he valitsivat mieluummin suomen.

Analysoidessani aineistoa olen pitdnyt haastateltavien puhumia asioita “tosina”, vaikka on
mahdollista, ettd haastattelijat pyrkivat vastaamaan kysymyksiin sosiaalisesti hyvéksyttavalla tavalla.

Taméa voi olla myos selittdva tekija siihen, ettd espanjalaiset sairaanhoitajat eivat esimerkiksi
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kysyttdessd osanneet antaa ehdotuksia perehdytyksen kehittdmiselle, eivéatkd Kkritisoineet

perehdytysté.

Tutkimusmenetelmien luotettavuus ymmarretddn yleensd muodostuvan validiteetista ja
reliabiliteetista. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten luotettavuutta. Validiteetilla puolestaan
tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu juuri sit4, mité oli tavoitteena. (Tuomi & Sarajérvi
2002, 133.) Tutkimukseni tavoitteena oli tarkastella seké espanjalaisten sairaanhoitajien etta heidan
kollegoidensa kokemuksia espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytyksestd, jota tutkimukseni
késitteleekin validiteetin mukaisesti. Eskola ja Suoranta (1998, 212-213) jakavat luotettavuuden
neljadn osatekijdén: uskottavuuteen, siirrettavyyteen, varmuuteen ja vahvistuttavuuteen.
Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, ovatko tutkijan késitteellistykset ja tulkinta yhteensopivia
tutkittavien kasityksien kanssa. Siirrettavyydelld puolestaan ymmarretaén, ettd tutkimustulokset on
mahdollista siirtd4 toiseen kontekstiin. Tutkimustulosten kolmas luotettavuuden kriteeri on varmuus,
jolloin otetaan huomioon tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot. Neljas
luotettavuuden vaatimus on vahvistuvuus, joka osoittaa, ettd aiemmat tutkimukset tukevat tutkijan

tulkintaa.

Tutkimusta tehdessa olen kiinnittanyt erityistd huomiota siihen, ettd kasitteellistykseni ja tekemani
tulkinnat ovat sopivat yhteen haastateltavien kasitysten kanssa, mika tukee tutkimukseni
luotettavuutta. Tutkimustulokseni eivét ole suoraan siirrettavissé toiseen kontekstiin, vaan ne kertovat
yhden esimerkin yhdesté tyoyhteisostd. Toisaalta tutkimustuloksiani on mahdollista peilata toiseen
tyoyhteis6on. Tutkimukseni luotettavuutta liséa se, ettd osoitan aiemman tutkimuksen vahvistavan
omia tutkimustuloksiani. Lincoln ja Guban (1985) esittavat, ettd ei ole olemassa yhta sosiaalista
totuutta vaan erilaisia versioita siitd. Tutkimus ei taten koskaan pysty tuottamaan taydellista
ymmérrysta asioista (Eskola & Suoranta 1998, 219-222), mik& onkin seikka, joka minua turhautti
prosessin aikana. Tutkijan tulee hyvéksyd se, ettd kysymyksid jd& kysymatta ja ettd kaikkiin
kysymyksiin ei saada tutkimuksen aikana tyhjentavéa vastausta. Kasilla oleva tutkimus onkin tutkijan
tulkinnan savyttdma tarkastelu yhden tydyhteison espanjalaisten sairaanhoitajien perehdytykseen
liittyvistd kokemuksista teorian ja empirian vélisend vuoropuheluna. Lukija voi vakuuttua

esittdmistani tutkimustuloksistani seuraamalla kuvaamaani analyysié ja tulkintaa.

Tutkimusta tehdessani olen ollut tietoinen siitd, etté tulkintoihini vaikuttavat oma ikéni, sukupuoleni,
koulutus- ja kokemustaustani. Erityisesti se, ettd minulla ei ole terveydenhuoltoalan koulutusta,
asettaa haasteita sille, miten tulkitsen haastatteluja. Toisaalta se voi edistaa aineiston objektiivista

tarkastelua, etté tutkija lahestyy aihetta ulkopuolisin silmin. Tutkimuksen edistyessé olen kuitenkin
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voinut peilata havaintojani  tutkimuskohteen ja hankkeen tutkijoista muodostetun
kehittdmisryhmassa.

Koska olen valinnut tutkimusmenetelmaksi teorialahtoisen sisallénanalyysin, on selvaa, etta se ohjaa
minua tarkastelemaan aineistoa teoriasta k&sin. Tdmda voi johtaa siihen, ettd joitain asioita jaa
analyysin ulkopuolelle, mikéli teorian ulkopuolisille seikoille sokeutuu prosessissa. Toisaalta olen
tutkimuksessani  pyrkinyt seuraamaan ja Kkirjaamaan systemaattisesti niitd asioita, joihin
tutkimuskysymyksillani haluan vastauksen. On hyvin mahdollista, etta toista tutkimusmenetelméaa
hyodyntamalla tulokset voisivat ndyttaa erilaisilta. Tutkimus sisdltdd aina tutkijan omaa tulkintaa ja
tarkeintd onkin tehda oman paattelyn polut selvéksi lukijalle (Kiviniemi 2001, 81).

Tutkimuksen alkuasetelmia ja tutkijan ennakko-oletuksia ja tulkintoja ohjaavat hanen kasityksensa
ihmisesta joko tiedostaen tai tiedostomatta. Ihmiskasitykselld tarkoitetaan sit4, mitd ihminen ja
millaiset piirteet ihmiselle ovat tyypillisid. Laadullisessa tutkimuksessa jo tutkimuskysymysten
valintaa ja -aiheen rajaamista voidaan pitda tutkijan eettisend ratkaisuja. (Varto 1992, 31-34.)
Ihmiskésitykseni pohjaa sosiokonstruktivismiin, jonka mukaan oppimista ei pidetd pelkastaan
yksil6llisend tietojen omaksumisena, vaan oppiminen ymmarretddn ennemmin sosiaalisena ja
yhteisollisen& prosessina. Sen mukaan yksilon oppiminen rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
muiden ihmisten kanssa, minka tuloksena on kaésitteellinen muutos. Osana titd prosessia yksilo
omaksuu ja muovaa jaettua tietoja ja taitoja. Sosiokonstruktivistinen teoria uskookin siihen, etta
yhdessd on mahdollista saavuttaa enemmaén ja paasta pidemmalle kuin kukaan yksindan péaasisi.
Yhteisot tarjoavat oppijoille sosiokognitiivisia ristiriitoja, jotka kehittavét ajattelua edelleen tai

pakottavat jopa vaihtamaan ajatuskulmaa. (Repo 2010, 15-24.)

Sosiokontruktivistinen oppimiskéasitys ohjaa omaa tarkasteluani espanjalaisten sairaanhoitajien
perehdytyksesta ja néin ollen vaikuttaa myds tutkimustulosten tulkintaan. Uskon ettd Espanjasta
rekrytoidut sairaanhoitajat oppivat, tai voisivat oppia, vuorovaikutuksessa tydyhteison jasenten
kanssa. Tahan liittyy laheisesti my6s kasitys kaksisuuntaisesta oppimisesta, jolloin
oppimisprosessissa seka yksilo ettd tyOyhteison muut jasenet omaksuvat ja muokkaavat tietoa

yhdessa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET - Perehdytys
YLIRAJAISESSA OPPIMISYMPARISTOSSA

Lahtomaakoulutus ja perehdytys ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa kansainvélisessa
rekrytointiprosessissa ja niiden voidaankin nahda muodostavan ylirajaisen oppimisympariston, kun
Suomessa tarvittavaa Kielitaitoa opiskellaan Espanjassa ennen Suomeen tuloa. Perehdytys
ymmérretadn talloin kansainvélisen rekrytoinnin osana, jonka tulisi jatkua siitd, mihin
lahtdmaakoulutuksessa on paasty tiedoissa ja taidoissa. Lahtomaakoulutuksen tavoitteena on
nopeuttaa tyon aloitusta Suomessa ja edistdé tyontekijan sopeutumista ja asettautumista Suomeen
(TE-palvelut n/d). Kieli- ja muu koulutus olisikin hyva jatkua heti Suomeen saapumisen jalkeen
(\Vartiainen ym. 2018, 47).

International Organisation for Migration (IOM) on koonnut kestavén kansainvalisen rekrytoinnin
tueksi listan ldhtomaakoulutuksen hyvistd kéaytannoistd. IOM:n mukaan lahtdmaakoulutuksen
opetuksen suunnitteleminen tulisi tapahtua yhdessa vastaanottavan maan kanssa, ja maahan
saapuvien ryhmien Kkielelliset, kulttuuriset ja sosioekonomiset piirteet tulisi huomioida.
Lahtomaakoulutuksen tulisi linkittyd saumattomasti saapumisen jalkeisiin toimintoihin ja tiedon
tulisi siirtya sujuvasti lahtdmaakoulutuksen tarjoajilta vastaanottavan maan koulutuksen tarjoajille,
jotta mahdolliset esiin tulleet haasteet osataan huomioida myos jatkossa. (IOM n.d.)

Tutkimustuloksissa tarkastellaan perehdytysta kaksisuuntaisena oppimisprosessina, jossa niin uusi
tyontekija kuin vastaanottava tydyhteisdé oppivat. N&in ollen jo rekrytointivaiheessa annettu
informaatio puolin ja toisin toimii jo osana perehdytysta. Perehdytysté késitelld&n tassa tydssé neljén
eri teeman, rekrytoinnin ja perehdytyksen yhtélon, tyéhon ja suomen kieleen perehdyttdmisen seka

perehdytyksen kehittdmisen, avulla.
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5.1 Rekrytoinnin ja perehdytyksen yhtalo

Espanjalaisten sairaanhoitajien rekrytointi tutkittavaan tydyhteiséon nousi puheenaiheeksi jokaisessa
haastattelussa. Kansainvélisen rekrytoinnin ymmarrettiin jatkuvan tulevaisuudessa ja vaativan paljon

panostusta, kuten seuraavassa sitaatissa pohditaan:

Taa on ihan tarked asia ja tosiaan tatd paivaa. Olen sitd mieltd, ettd tda on
haasteellinen osa-alue, td& ulkomaalaisten rekrytointi vaatii niin paljon jotta heista
saadaan just tasavertaisia tyOkavereita. Uskon, ettd ainut siind on just taa
kielitaito. Se on se, mihin mun mielest& eniten pitd& edelleen uhrata niita satsauksii
rekrytoijan ja tyOnantajan puolesta, ettd se ois paremmissa kantimissa jo
tulovaiheessa.

Rekrytointivaiheessa arvioitiin etenkin suomen kielen taitoa, mutta ei juurikaan tyokokemusta

(Leppénen 2013, 1-3). Espanjalaiset sairaanhoitajat tekivat ennen Suomeen tuloa suomen Kkielen

kokeen, joka piti suorittaa hyvaksytysti. Suomalainen hoitaja kuvaili tyénteon alkutaivalta:

Haastateltava: Sielld Iahtémaassahan ne kavi ensimmaisen kielitentin, siis ihan
peruskielitentin suomeksi ja niitten piti paasta lapi. Se ei ollu hirveen haastavaa
tasoo ja sit vaan taalla puhumalla l&hdettiin vaan menemaan eteenpain, etta ei
siind oikein muuta vaihtoehtoo ...

Kansainvalisen rekrytoinnin moniulotteisuutta ja useiden palasten yhteen liimaamista kuvailee hyvin

seuraava tyoyhteison edustajan puheenvuoro:

Ja taal Suomessa, me mietittiin siita, tietysti johto mietti, ettd sitoutuu ja ne pystyy
tulee vakituisille tygsuhteille ja mink&laisilla edellytyksilla ne voi aloittaa, miten
maksetaan palkkaa ja mihin majoittuu ja... Than kaikkee ja sit mietittiin sité, etta
miten me kuviteltiin, ettd mink&laiset meidan hoitajien eroavaisuudet on ja sen tyon
tehtavakuvan eroavaisuudet ja mit& heidan pitéis oppii Suomesta ja Suomen
yhteiskunnasta ja terveydenhuollosta, etta ne pystys toimimaan taalla.
Kun tydsuhteen raamit ja suomalaisen yhteiskunnan, terveydenhuollon ja sairaanhoitajan tyénkuvan
ominaisuuspiirteisiin perehdyttdminen oli mietitty, sen pohjalta espanjalaisille sairaanhoitajille
suunniteltiin  ammattikorkeassa taydennyskoulutus, joka sisélsi muun muassa suomen Kielen,
laékehoidon, ergonomian, suomalaisten kansansairauksien ja ensiaputaitojen opetusta. Espanjalaiset
sairaanhoitajat kavivat tdydennyskoulutuksessa tyosuhteen alussa niin, ettd viikolla oli muutama
paiva toita ja loput koulutuspaivid, ja vahitellen koulutuspéivien osuus vaheni. Tamaén liséksi tuleville
tyontekijoille hankittiin asunnot huonekaluineen. Heid&n saavuttuaan Suomeen ensimmaisell&
viikolla henkilostopalvelun ja ammattikorkean edustaja(t) huolehtivat ké&ytdnnén asioiden

hoitamisesta ja veivat heitd muun muassa poliisilaitokselle ja pankkiin.
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Henkilostolle oli kerrottu, ettd sairaanhoitajien rekrytointiin Espanjasta oli paadytty, koska
hakemuksia sairaanhoitajan avoimeen tehtdvéan ei saatu. Espanjalaisten sairaanhoitajien
rekrytoiminen ja heihin panostaminen olivatkin aiheuttaneet paljon kriittista keskustelua

tyOyhteisdssa. Erityisesti palkka-asiat olivat herattaneet keskustelua:

Haastateltava: Kylla siind kohdassa kerrottiin, ettd tahan mennéén sen takia, ettei
ole markkinoilla sairaanhoitajia.

Haastattelija: Te jouduitte véahan puolustelemaan sitte valintoja?

Haastateltava: Ja sitd, ettd miksi tydnantaja lahtee ulkomaalaisille lupaamaan heti
vaikka vakipaikkaa ja taytta palkkaa, vaikka se ei pysty tekem&an kuin osan toista.
Haastattelija: Joo. Miten te ootte naista asioista sitte antanu vastauksia?
Haastateltava: Tehyn kanssa on kayty ne keskustelut, ettd jos Kkerran
sairaanhoitajaksi palkataan, niin sairaanhoitajan palkkaa maksetaan. Ollaan sit
yritetty selittad, etta taalla on naé lainsaadanto ja toimintamallit semmoset, etta ne
maksetaan ja miksi sitte ei suomalaisille jarjestetd asuntoa ja naitd muita ekstroja,
niin siihen nyt ollaan sit vastattu, ettd tda nyt on ollut tallanen projekti, johon on
haluttu tehda eettisesti hyva rekrytointimalli ja kehittaa sitd mallia ja kokeilla, ettéa
miten t&& onnistuu, etta sen takia tdhan on laitettu vahan enemman panostusta kuin
muille.

Sairaanhoitajan tyotehtavat Suomessa tulivat espanjalaisille yllatyksend, vaikka heille oli kerrottu

tulevasta tyonkuvasta jo rekrytointivaiheessa:

Haastateltava: Se oli varmaan se isoin kulttuurishokki, ettd sité potilasta pitikin
hoitaa, ettei ollu l&hihoitajaa, joka hoiti sen.

Haastattelija: Joo. Oliks heille kerrottu siita?

Haastateltava: Oli, mutta m& luulen, ettd ne ei ymmartany sitd. Kun siind
alkuvaiheessa tuli paljon palautetta, ettd kun he saa vaan tehda lahihoitajan
tehtavii, miksei he kelpaa sairaanhoitajan tehtaviin, mutta kun meilla ei ole erillisii
sairaanhoitajien tehtavia.

Sairaanhoitajan tyénkuvan erilaisuus tuli espanjalaisille sairaanhoitajille shokkina:

Ensimmainen paivana, kun mentori kertoi mulle, sun pitda suihkutta tdméa potilas
ja mind, mita sind sanot. Espanjassa me emme suihku potilaita. Me teemme sen
aina joka paiva. Pesu, vuodepesu, jos vuodepotilas, mutta ei 0o suihku. (...) Sit kun
ma tulin ténne, sanoi sun pitaa suihkua tama. Mutta mina olen sairaanhoitaja, joo
okei hyva [nostaa peukalot pystyyn]. Joo okei, nyt ymmarran mika erilaisia on.
TyoOyhteisossa oli Kiinnitetty huomiota myos vastaanottavan tydyhteison jasenten perehdytykseen
nimedmaélle espanjalaisille sairaanhoitajille etukdteen oma mentori sek& kaksi apumentoria.
Mentoreille oli annettu koulutusta muun muassa kulttuurien vélisestd viestinndstd. Muuta
henkilokuntaa ei perehdytetty, mutta uusista tyontekijoistd ja heihin liittyvistd koulutuksista oli

keskusteltu osastoilla. Kuitenkin aiempien tutkimusten (esim. Kupias & Peltola 2009, 19; Frisk 2003,
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43) mukaan perehdytystd tulisi antaa kaikille tyOyhteison jasenille, jotta ty0yhteiso
kokonaisuudessaan  hyotyisi osaamisesta. Haastateltava arvioi silla olevan merkitysta
vuorovaikutuksen sujuvuudelle, oliko tyontekijoilla aiempaa kokemusta tydskentelysta eritaustaisen

tyontekijoiden kanssa. Yksi hoitaja kuvasi nakemyksiaan mentorikoulutuksesta nain:

Haastattelija: Mités se tydyhteisokoulutus sitte sisalsi?

Haastateltava: Siind oli nditd kohtaamisia erimaalaisten... ettd kun tulee
erimaalainen siihen yksikkdon, ettd miten kulttuurierot voi vaikuttaa ja sit siiné oli
just tata selkosuomee. Oliks niitd kolme niitad iltapaivaa, mikahan sen yhden aihe
oli... Mutta pddsdcdntosesti ne oli just tdtd, ettd miten ulkomaalainen otetaan, eri
kulttuuritaustasta tuleva kohdataan.

Haastattelija: Joo. Oliko siin& koulutukses kaikki?

Haastateltava: Ei. Siina oli vaan nda mentorit ja sit nda apumentorit.
Haastattelija: Joo. Oliko muulle henkiltstolle jotain koulutusta?

Haastateltava: Ei ollu muuta kun niita osastotuntei, missa kaytiin itse lapi sita, etta
meille tulee ja tietenkin nd& mentorit kerto, ettéd mink&laisii asioita he ovat kdyneet
lapi.

Haastattelija: Aivan. Olisko sun mielesta pitany olla muillekin koulutusta?
Haastateltava: Nyt on kyl itse kauheen jaavi sanomaan, kun kuitenkin mun
nakokulmasta se prosessi on mennyt hirveen hyvin omassa yksikossd (...) Kun siel
on ollu vuosikaudet varmaan, melkein se kymmenen vuotta ulkomaalaisii
opiskelijoita ja sitte siel henkildstopohjas on eri kansallisuuksii, ettd ehka sen
valmiudet ymmartaa ja kohdata on ollut toisenlaiset kuin ehka sit sellasen yksikon
missa ei oo ollu.

Mentorikoulutuksesta ei ollut osan koulutuksessa olleiden mielestd vastaavaa hy6tya, vaan se koettiin

pettymykseksi.

Haastattelija: Oliko siitd [mentorikoulutuksesta] hyotya?

Haastateltava: Ei, se oli pettymys. Se meni ihan tuolta [nayttaa, ettd meni yli
ymmarryksen]. Se oli ihan muille kun meille. Se oli ihan turha. Ma en saanu siita
mitddn. (...) Se oli vihdn sellasta vapaa-ajan jotain leikkii, ettd se ei nyt oikein...

Haastateltava 1: Siel oli erilaisii kouluttajia ja he kerto lahinna naitten
espanjalaisten nakdkannasta, ettd milté heistd tuntuu tulla téanne ja sit meil oli
kaikenlaisii tehtévia keskendmme suomalaisten kanssa lahinna tasté kielimuurista
ja miten pystyy kommunikoimaan, jos ei ymmarretd toisiamme tai minkalaisii
virheitd tai vddrinymmdrryksii tulee niistd...Ja kulttuurista oli...

Haastateltava 1: Sit oli mentoroinnista oli yks iltapaivakoulutus.

Haastateltava 2: Niin ja sit kerrottiin, ettd mitd ne on opiskellu tddlld ja...
Haastattelija: Oliko siita hyotya?

Haastateltava 2: Kyl se varmaan vahan avas sita ndkokantaa, mutta en ma nyt tiia
loppupeleissd, oliko siitd nyt suuremmin...

Siin& missa ulkomaalaistaustaisten potilaiden hoitokdytannot kiinnostivat suomalaishoitajia yleisesti,

espanjalaisten tyotoverien kohdalla se ei ndkynyt. TyoOyhteisdssa tunnettiin tarvetta saada
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lisdkoulutusta muiden maiden hoitotavoista, jotta monikulttuurisen asiakaskunnan hoitaminen sujuisi
paremmin. Erds hoitaja selitti tarkemmin, miten eri taustoista tulevien potilaiden hoitoon oli

tyOyhteisdssa valmistauduttu:

Haastateltava: Kylla meilla kansio 16ytyy ja ollaan niit yritetty puhumalla ja
lueskella, ettd mita eroja on, nait uskonnollisii ja kulttuurisii.
Haastattelija: Joo, ettd jotain on [materiaalia] ?
Haastateltava: Mmm.
Haastattelija: Taytysko sité sun mielest olla enemméan?
Haastateltava: Kyl siit varmaan...Sit vois aika ajoin vihdn palautella ihmisten
mieliin, ettd miten...Joo, ois joku hyvd vetdjd, joka pitdis ja puhuis kaikki tarkkaan,
miten toimitaan missdkin...Vois olla enemman sita.
Haastattelija: Ajatteleks sa ite, ettd sa haluisit lisékoulutusta tollasista asioista?
Haastateltava: Kylla joo.
Haastattelija: Ja yleisesti koko osastokin?
Haastateltava: Kylld, ei ois varmaan...Se on vihdn ehkd jddny jokaisen omasta
aktiivisuudesta kii, ettd miten niihin on paneutunu.
Kuten edeltdva sitaatti osoittaa, tydyhteison valmennus eritaustaisten potilaiden hoitoon jai 1&hinna
hoitajien oman aktiivisuuden varaan. Analysoimissani kahden osaston perehdytysmateriaaleissa
ainoa kulttuurien vélisen perehdytyksen nakokulmaan liittyvé ohjeistus koski potilaan uskonnollisen

taustan tai vakaumuksen huomioimista hoitotyossa.

Huomionarvoista on my0s se, ettd rekrytoinnin ja perehdytyksen suhteen tarkastelussa tutkimassani
tyoyhteisdssa koko henkildstoa ei oltu perehdytetty espanjalaisten sairaanhoitajien tuloon; vain
ainoastaan espanjalaisten sairaanhoitajien mentorit olivat saaneet valmennusta kulttuurien valisesta

vuorovaikutuksesta.

5.2 Tempuntekijat

Tydyhteisoon rekrytoitujen espanjalaisten sairaanhoitajien ammatillisia taitoja pidettiin tydyhteisossé
yleisesti hyvédna ja heiddn teknistd osaamistaan jopa erinomaisena. Espanjalaisia sairaanhoitajia
luonnehdittiinkin haastatteluissa usein “tempuntekijoiksi”, kuten kdy ilmi seuraavasta hoitajan

puheenvuorosta:

He ovat la&ketieteellisesti ja teknisesti lahjakkaita ja osaavat ihan vaikka silmat
ummessa kaikki kanyloinnit ja l1aakkeitten laittamiset ja potilaan havainnoinnin ja
akuuttitilanteet. Ei niissa oo mitédn ongelmaa, sen osaavat ihan. Takuuvarmasti.
Mutta sitte on se kommunikaatiotaso, joka sit aiheuttaa kompastuskivia.

Toisaalta ristiriitaisiakin ndkemyksié espanjalaiskollegoiden ammattitaidosta esitettiin:
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Kylla ma nyt sanon, etta kyllahan se viel semmosessa hakusessa on, vaikka tasta
nyt kuitenkin on jo koht kaks vuotta.

Suurimpana esteend tyodsta suoriutumiseen pidettiin puutteellista suomen kielen taitoa (kielen osuutta
perendytyksessé tarkastellaan tarkemmin seuraavassa luvussa). Kielitaidon rooli korostui

sairaanhoitajan tyotehtavissa:

Huonommin ainoastaan naissa tallasissa vuorovaikutustilanteessa, esimerkiksi
potilaan kotiuttamisessa ja yhteydenotoissa kotihoitoon ja siind on ainoastaan se
kielitaito. Se nékyy nimenomaan tietenkin sairaanhoitajalla viela enemman taa
kielitaidon vajallisuus kuin l&hihoitajalla, koska lahihoitajan ei tarvi silla lailla
jarjestella naita kotiutuksia ja tammosia.

Espanjalaiskollegojen puutteellinen tieto sairaanhoitajan tyonkuvasta Suomessa verrattuna Espanjaan
sai my6s muutaman haastateltavan kritisoimaan espanjalaiskollegojen ammattitaitoa:

Niin Espanjan sairaanhoitaja, niin sehdn on vaan sitéd ladkkeen pistamista,
kanyylinlaittoo, iv, tallasia, ettd sit kun han tulee tdnne Suomeen, niin Suomessa
sairaanhoitajan tyd on ihan muuta. Se on kuitenkin vaan yksi pieni osa on se
ladkkeen pistaminen ja iv, kanyylin laitot ja tallaset, mutta tdn se espanjalainen
sairaanhoitaja osaa taydellisesti naa kaikki, iv-tipat ja kanyylin laitto se kdy kun
vesi (...) mutta sitte t&& perushoito ja kaikki tdd muu kokonaisvaltanen hoito, niin
sitd ei... Tietysti on se nyt kehittyny, mutta sillon tullessa, niin ei perushoidosta ollu
mitédan kasitysta.

Toisaalta my6s suomalaiskollegat olivat oppineet sairaanhoitajan tyonkuvan erilaisuudesta

Espanjassa:

Sen verran ainakin, mitd ma néita hoitajii olen haastatellu ja jutellu niitten kanssa,
niin toinen sanoo, ettd ihan hirveen paljon enemmin sai tehda tai oli siis pakko
tehdd, ettd ei ollu niin tarkkoja rajoja, ku Suomessa on, ettd mité saa esimerkiks
lahihoitaja tehda. Siel ulkomailla, niin siel oli pakko tehda, ettd ne tehtavat, ne oli
melkein sairaanhoitajatoita ja joskus jopa sellasii, mitd Suomes tekee ladkarit.

Suomalaistaustaiset hoitajat pitivat hyvana asiana sitd, ettd Espanjasta rekrytoidut sairaanhoitajat
olivat perehdytyksen aikana tyévuorossa ylimaaraisena eika heita laskettu tydvahvuuteen.

Voi sanoo, ettéd X:n kohdalla puoli vuotta oli sellanen, etta pysty ladkehoitajana
toimimaan siind roolissa. Toki ne temput han osas saman tien, osaakin, mutta sit
VOi sanoo, ettéd vuos meni ennen kuin vastaavan hoitajan rooli tuli edes jotenkin
haltuun ja sitte vastaavan yohoitajan rooli, niin se oli jo melkein jo talla kahta
vuotta sitte lahenteli, puoltoista vuotta voi sanoo.
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Perehdytyksen kesto riippui yksilosté ja vaihteli jopa 1,5 vuoteen. Perehdytys eteni yksilollisesti sen
mukaan kuin suomen kieli ja osaaminen varmistuivat. Perehdytyksen sisalté oli madritelty etukateen,
ja espanjalaisille sairaanhoitajille oli nimetty omat perehdyttdjat. Haastateltavat pohtivat
perehdyttdjien valinnan tapahtuneen hoitotyokokemuksen, ian ja persoonallisten piirteiden, kuten

rauhallisuuden, perusteella.

Perehdytyksen etenemisestd esimies ja tyotehtdvien haltuun ottamisesta tukitoimien avulla.
Perehdytyksen etenemisestd ja keskusteltiin muiden osastonhoitajien ja mentorien kanssa. P&atos

antaa lisad vastuuta vaati uskallusta erityisesti esimiehilta:

Me ainakin kovasti osastonhoitajien kanssa ja sit néitten jokaisen mentorin kanssa
keskusteltiin, ettd miten te ootte edenny ja missa vaiheessa on nyt menossa ja oletko
jo uskaltanut laittaa johonkin rooliin ja voisitko laittaa sen ndin rooliin talla tavalla
Jja tolla tukitoimella. (...) Ja sit aina jossain kohdassa, etta nyt sun pitda uskaltaa,
etté ei voi alkaa suojelemaan liian pitkalle, etta siindkin meil oli oppimista, etta
mika on se raja, millon s& uskallat sanoo, ettéa nyt taytyy menna eteenpdin ja osata
naita asioita.

Mutta nythén sil on jo sanottu, etté pitda vastata puhelimeen, mutta sehan on
tietyst...Meil on ollu aikanaan yks toinenkin ihminen, joka oli meil
sairaanhoitajana, ulkomaalaistaustainen (huokaisee) ja sitd pitkdan hoidettiin
sillee, etta sen ei tarvinnu olla vastaavana. Se oli varmaan, ettei ollu kaks kolme
vuotta ja sitte vasta tuli se, etta nyt pitéda sinunkin ruveta tekemaan vastaavan toita
ja kyl hankin siina sitte parjas.

Osa haasteltavista pohti, etta espanjalaisille sairaanhoitajille ei ole annettu tarpeeksi ajoissa riittavasti

vastuuta, vaan haastateltavat viittasivat usein heidan “’kannatteluun”.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd espanjalaisille sairaanhoitajille tarjottiin riittdvasti tietoa tydyhteison
asioista muun muassa sdhkdpostilla ja osastotunneilla. Toisaalta myos yksi haastateltavista epdili, etté
espanjalaiskollega olisi tdysin ymmartanyt osastotunneilla kaytyja keskusteluja, puhumattakaan siita,
ettd olisi taysipainoisesti voinut osallistua keskusteluun. Sahkopostien ja osastotuntien lisaksi
suomalaiset kollegat myds varmistivat osastotuntien jalkeen, ettd keskeiset asiat oli ymmarretty.
Tutkimuksessani ilmeni myos, ettd espanjalaiset sairaanhoitajat kysyivét asioita aktiivisesti etenkin

esimiehilt&an, ja erddn haastateltavan mukaan esimiehen lasndolo loi turvallisuudentunteen.

Tutkimuskohteessani  huomiota  kiinnitettiin -~ pikemmin omaan tyohon perehdytykseen
organisaatiotason asioiden ja&dessé vdhemmalle huomiolle. Tutkimassani tydyhteisdssa oli kaytetty

joustavasti erilaisia perehdyttdmismalleja vierihoito- ja malliperehdytystd laatu- ja raataloityyn
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perendytykseen (ks. Kupias & Peltola 2009, 35-42). Erds hoitaja kertoi perehdytyksen kulusta

seuraavasti:

Ma pidin hanta ylimaarasena ehka, oisko han ollu parisen kuukautta, etta siitd osan
ajan han sai tammosta koulutusta siihen, kun han tuli sieltd ulkomaalta, niin han
sai kieliopintoja tuolla koulussa ja ihan tallastd ammattiopetusta, miten Suomessa
tehd&an. Sitten han oli meilla ylimaarasena osastolla, ettd ei ollu vahvuudessa, niin
hén siina oli aina jonkun toisen sairaanhoitajan mukana ja opetteli taté osaston
tyota ihan kadesta pitaen.

My®os yksi espanjalainen sairaanhoitaja kuvaili malliperehdytysté:

Kun tulimme, meill& oli yksi mentori, ettd ensimmaiset kuukaudet auttoi meita. Nyt
on pesuaika, nyt tulee tama ja sitten tuo ja sitten on meidan ruokatauko. Sitten
antibiootit ja seuraava ja seuraava, tdma on meidan aikataulu. Joo, ja meilla oli
ensimmaiset viikot oli, mind olin koko ajan hanen kanssa, héanen takana.
(naurahtaa)

Espanjalaisten koulutus jatkui Suomessa ammattikorkeakoulussa. Kielikoulutuksen arvioitiin olevan
hoitajille raskas ison tuntimé&rdnséd vuoksi. Tiedon maaran ajoittaminen onkin yksi haaste

ulkomaalaistaustaisten  rekrytoinnissa ja perehdytyksessa (Henkilostoyrityksen — edustaja,
puhelinhaastattelu 6.6.2014):

AMK:in suorittamaa perehdytysta tai sitd koulutusohjelmaa [tulisi] jotenkin
jarkevoittaa, koska ei siina kohdassa kahdeksan tuntii suomen kieltd, kun et viela
edes osaa suomen kielta, vieraista asioista, niin sehan menee vaan tosta yli.

Tiedon omaksumista ja espanjalaisten sairaanhoitajien lahtdinnon vélistd yhteyttd kuvastaa hyvin

espanjalaisen sairaanhoitajan nakemys:

Haastattelija: Oliko sulla, ennen kuin s& tulit Suomeen joku kasitys siitd millasta
hoitoty6 taalla on?

Haastateltava: Joo, joku kertoi meille, en min& kuullut. En mina kuullut, koska ma
vaan halusin tulla Suomeen, sitten joo, ei oo valii. Sitten jos ma kuulin jotain huono,
se oli kuin, en ole mitaan kuullu.

Espanjalaisten sairaanhoitajien mielestd perehdytys oli ollut riittdvd ja he kokivat suoriutuvansa

tyOstéd hyvin.

Haastattelija: Oliko se [perehdytys] riittavaa?

Haastateltava: Oli riittava.

Haastattelija: S& sait ihan hyvin selville mita pitda tehda ja milloin?
Haastateltava: Joo. (...) Mind tieddn mitd pitdd tehdd nyt ja seuraava tunnissa ja
seuraava.
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Itse asiassa espanjalaisten sairaanhoitajat pitivat tyotdan helppona. Erds Espanjasta rekrytoitu kertoi

tyostadn seuraavasti:

Minun osasto on ihan rauhallinen. Sitten min& en ole ollut Suomessa, min& en voi
sanoa, etta taa on erilainen kuin Espanjassa, siksi minun osasto on ihan jatkohoito-
osasto. Ei ihan sama kuin toinen sairaala, ehké@ on akuuttisairaala ja sitten voit
katsoa parempi. (...) Siksi esimerkiksi meilld ei ole paljon tippoja, eikd
antibiootteja, ei ole paljon sen asiat. Meilla on paljon ihan vanhat henkil6t, mika
tarvitsee tdtd, “no tule takaisin huoneeseen, dld mene pois sairaalasta”. (nauraa).
Ei oo ihan sama, siksi esimerkiksi kun min& vaihdan vaipat, han vaihtaa tipat.

Espanjassa sun pitdd tehdd kaikki ihan nopeasti. (...) Sitten sun pitid hoitaa ne
koko kanyyli ja ne ovat monta, paljon haavoja ja ne asiat. Sitten se on eri toita,
pitaa toita pitaa tehda eri tavalla. Se on pakko. .

Eras hoitaja pohti, kuinka espanjalaiskollegan ika, taustakoulutus ja kiinnostuksen kohteet nékyivét
ty0Ossa:

Kuitenkin ehka hanen ik& myds huomioon ottaen ja sit just tda taustakoulutus, etta
Espanjas enemman tosiaan tehaan ihan sita ladkinnallista ja muuta, niin selvasti
huomaa myaskin, etté se kiinnostus on enemman ehdottomasti siel lagkinnallisessa,
semmosissa teknisissa asioissa kuin varsinaisesti siina perushoidossa.

Espanjalaisten  sairaanhoitajien perehdytyksessd oli kéytetty positiivista erityiskohtelua

yhdenvertaisuuden periaatteiden mukaisesti. Kuitenkaan suurimmalle osalle tyOdyhteisoa

yhdenvertainen kohtelu ei ollut selvaa ja aiheutti narkastysté.

Haastateltava: Kun meilla suomalaisilla jotenkin tasavertasuus ja tasapaistaminen
se on yhdysmerkki, jota se ei ei pitas olla, mutta jostain syysta myos ajatellaan niin.
Kaikkien pitdis tehda kaikki asiat (naurahtaa) samalla tavalla ja saada saman
verran.

Useimpien suomalaishoitajien mielesta espanjalaisten sairaanhoitajien tulisi oppia suomalainen malli

tehda toitd. Aiemmat tutkimukset (vrt. Vartiainen ym. 2017) tukevat tata havaintoa.

Ja tietysti meidan téa toinen ulkomaalainen sairaanhoitaja, joka meille tuli, niin
mie pidin hanta ylimaarasena ehk&, oisko han ollu parisen kuukautta, etta siita
osan ajan han opiskeli eli han sai tammdosta koulutusta siihen, kun han tuli sielta
ulkomaalta, niin han sai kieliopintoja tuolla koulussa ja ihan tallasta
ammattiopetusta, ettd miten Suomessa tehdaan (korostus tutkijan). Sitten han oli
meill& ylim&arasena osastolla, ettd ei ollu vahvuudessa, niin han siind oli aina
jonkun toisen sairaanhoitajan mukana ja opetteli tatd osaston tyota ihan kadesta
pitéen.

My6s Leun ja Waters (2013) toteavat, ettd l&nsimaissa pidetddn lansimaan toimintatapoja

parhaimpina. Sama on havaittavissa tutkimassani tydyhteisdssé, jossa espanjalaiset sairaanhoitajat

60



opetettiin padsaantdisesti suomalaiseen” ja osaston tapaan hoitaa. Toisaalta muutama haastateltava
oli sitd mieltd, ettd ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoilta voidaan oppia uusia tapoja tehdd tyota tai
heidén kauttaan on mahdollista oppia kyseenalaistamaan suomalaisia tyétapoja. Uusista tydtavoista
keskusteltiin esimerkiksi osastotunneilla. N&in erés hoitaja esitti, miten tuttuja ty6tapoja voitaisiin

ajatella uudella tavalla:

Minusta se oli positiivista, minusta aina vieraat kulttuurit on positio, ettei
ihan sokeudu tahan suomalaiseen erinomaisuuteen ja todellakin, etta
asioita voidaan hoitaa eri tavalla, ei oo yhtd ainutta oikeeta tapaa
toteuttaa terveydenhuoltoo eikd tarvikaan olla ja varsinkin nykyaikana

pitds nahda, etta niita vois olla erilaisiikin tapoja tehda.

Yksi hoitajista reflektoi oppimaansa rekrytointiprosessin myo6té todeten, ettd ulkomailta rekrytoidut
eivat valttamatta jaa uuteen kotimaahan, vaan ettd ulkomailla tyoskentely on vain yksi kokemus
muiden joukossa. Liséksi han mietti ammatillista kehitysta todeten, etta tyon tulisi olla haastavaa ja

opettavaista:

Ehka taa nyt antaa just itselleenkin sita valmiutta ajatella, niin etté ne ihmiset eivat

tule lopuneldmékseen vaan ne haluavat, ettd se tyonkuva ja haaste ja sisalté on

itseadn tyydyttavaa ja sit, ettd on mahdollisuus lahtee kattomaan jotakin muuta.
Tutkimani perehdytysmateriaalit koostuivat tyohon liittyvista asioista muun muassa erilaisista
ohjeistuksista organisaation tietoihin ja henkilostdasioihin. Materiaaleissa ei kuitenkaan ollut
huomioitu mahdollisia ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita sisallollisesti tai kielellisesti, ja materiaalit

olivat paasaantoisesti vaikealukuisia ja materiaalia oli paljon.

5.3 ”Jos ei han Suomessa osaa kieltd, niin ne kaden temput jaa toisarvoiseksi”

Espanjalaisten sairaanhoitajien kielitaidon tasoon ei oltu tydyhteisdssa tyytyvéisia heidan aloittaessa
tyoskentelyn Suomessa. Usea haastateltava toivoi kielitaidon olevan parempi jo lahtdmaakoulutuksen

jalkeen:

Haastateltava: Parantamisen varaa olisi.

Haastattelija: Missa

kohtaa?

Haastattelija: Kielitaidossa. Se, ettd kielitaito taytyy siella l&htémaassa saada
tahan, ettd parempi se kielitaito pitaa olla kuin auttava, etta se on sellanen ja sitte
myodskin, ettd sieltd osataan hakee ne, jolla on semmonen asenne ja ne todella
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haluaa oppia sen kielen, koska tydskenteleminen Suomes sairaaloissa ja monissa
muissa, mutta ma puhun nyt sairaaloissa, vaatii sen suomen kielen taidon. Se on
ihan se ja sama, onko tda hoitaja maailman paras hoitaja, sairaanhoitaja, mika
tahansa. Jos ei han Suomessa osaa kielta, niin ne kdden temput jaa toisarvoiseksi.
Kielitaidon rooli korostuu etenkin sairaanhoitajan tyotehtavissa. Kuten seuraavassa sitaatissa nakyy,

kielen oppimisen katsottiin olevan ennen kaikkea espanjalaisten vastuulla:

Naillehdn kanssa tarjottiin opistolla suomen kielen kursseja ja haluttiin, etta ne
ottaa itte kanssa kopin siitd omasta parjaamisesta, ettei ihan kaikkea tuotais ihan
valmiina. Se ois varmaan palaute heillekin, ettd hei, ettd m& oon saavuttanut nyt
tdn tason, ettd uskoisin, ettd siitd ois hyotyd. Kuitenkin sairaanhoitajan
osaamisessa se on hirveen tarkee, vaikka sanotaan, etta ei se kielitaito oo kaikki,
mutta on se iso osa sairaalassa kuitenkin.

Haastattelija: Mita mielta te ootte, ettd pitasko tas tydyhteisdissa tehda jotain, jotta
saatas se suomen kieli kehittymaan riittavalle tasolle kaikille? Pitasko tydyhteison
kiinnittaa siihen huomiota tai tarjota jotain?
Haastateltava: En tiia, kun se kuitenkin pités olla siitd omasta halusta ja
aktiivisuudestahan se on kiinni ja kuinka haluu kotoutuu.
Aiemmat tutkimukset (Vartiainen ym. 2017; Komppa 2015) vahvistavat havaintoani siitd, etta kielen
oppimista pidettiin tulijan tehtdvana, eikd tyoyhteistjd néhty kielen kdyttdmisen ja oppimisen
ympéristoiné (Pitkdnen ym. 2017b).

Tutkimassani tydyhteisossa suomalaiset haastateltavat yleisesti korostivat sitd, ettd kielen oppiminen
on uuden tulokkaan tehtdva, eikd mahdollisuutta kielen oppimiseen tydyhteisossa kollegoiden avulla
néhty. Huolimatta siit4, ettd kielenoppimisen tukemista ei pidetty tydyhteisén tehtdvang,
haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi, ettd suomalaiskollegat olivat hyddyntaneet tydssaan erilaisia
viestintataitoja  espanjalaisten  sairaanhoitajien  kanssa.  Kieliongelmien  selvittamiseksi
suomalaiskollegat piirsivat, kayttivéat toistoa, hidastivat puhetta, esittivat kasilla, kayttivat englantia
ja varmistivat viestin perille menoa kyselemélld tai pyytaméll4d toista toistamaan. Lisaksi
suomalaishoitajat kertoivat valttdvansd murretta ja pitkid lauseita puhuessaan sekd korjaavansa
espanjalaiskollegojensa Kielivirheitd. Erés hoitaja kuvaili seuraavasti, miten viestinndssa on kaytetty

apukeinoja:

Joskus on toisteltu useammat kerrat, otettu kédet avuksi, piirretty, joskus jonkun
englantilaisen sanan voi heittdd semmoseksi valikommentiksi.

Suomen kielen heikko taitaminen katsottiin olevan este sairaanhoitajan tyotehtavisté suoriutumiselle.
Kielellisesti haastaviksi tilanteiksi lueteltiin erityisesti Kirjaamiset, omaisten ja ld&kérien kanssa

keskusteleminen (myo6s Kela & Komppa 2011, 185):
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Haastateltava 1: Siindkin on varmaan paljon se kieli esteend, ettd kun siina on
paperitoitd, kiertoa, pitdis keskustella lddkdrin kaa, potilaan kanssa...
Haastateltava 2: Omaisten kaa, kotihoitoon olla yhteyksissa.

Mutta sit on paljon semmosta, ettd jos hdn on yksin, niin sitten taytyy paikata,

seuraavana pdivdnd hoitaa sitten niitd asioita, kun ei oo ihan...
Ulkomaalaistaustaisen perehdyttamisen katsottiin olevan haastavaa tyotd. Liséksi riittdmattdman
suomen kielen taidon katsottiin hankaloittavan tyohon perehdyttdmistd kuten seuraava sitaatti

osoittaa;

Se on aika haastavaa silloin, jos oma ty0 pitda kuitenkin siind ohessa saada
hoidettuu ja sitte sun pitda koko ajan miettii ja tosiaan se tulkkaus, etté sun pitaa
suomeks kertoo ihmiselle, kuka ei viela ymmarra suomee, niin se on todella
haastava tyo kylla.

Kieliongelmien vuoksi osa haastateltavista paatti hoitaa asiat itse toisen puolesta.

Se on melkein sitte, kun sanotaan, etta jos ei ymmarra, etta pitad vieda joku mehu
tai ei saa ruokaa tai pitaa olla ravinnotta, niin sitte keratéan astiat pois tai viedaan
mehu tai vesi. Jos sanotaan, ettd vietko veden, niin ei ymmdrrd, niin [sanon] ” selvd,
mind vien”.

Asiakaskunnan monimuotoistuminen nahdaan osana tulevaisuutta. Haastateltavien mukaan kuitenkin

muiden kielien taitaminen on avuksi muunkielisten asiakkaiden ja tyontekijoiden kanssa.

Hyotya on tietyst ollu jossakin ihan kieliasioissa, kun on esimerkiks tullu
laitoshoitopuolelle joku Aasian maasta toinen, joka puhuu vahan huonosti, niin
silloin meen osastolla oleva (hoitaja) on pystynyt auttamaan hanta siind
kommunikoinnissa.

Siis kun on nyt vaan esimerkiksi ollut venalaisii potilaita, niin on siita kielitaidosta
sitte ollu tal virolaisel hoitajalla hyotya ja laakareilla (...) Just se kielitaito, kun
tulee vastaan, niin sit on tosi hyva, kun on ollu joku, joka edes ymmartaa.
Kielen ndkdkulmasta analysoimissani perehdytysmateriaaleissa ei ollut huomioitu, ettd materiaalin
kayttajat voivat olla ulkomaalaistaustaisia, joille suomen kielen lukeminen voi tuottaa vaikeuksia.
Materiaalit koostuivat enimmakseen vaikeaselkoisista teksteistd, jotka olivat tarkoitettu suomen

kieltd hyvin taitaville.
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5.4 Perehdytyksen kehittdminen

Lahes kaikki suomalaiset haastateltavat toivoivat, ettd kielikoulutukseen panostettaisiin enemméan jo
lahtomaakoulutuksessa. Erédan hoitajan ndkemys peilaa hyvin haastateltavien tyypillista kasitysta

kielitaidon vaatimuksista:

Varmaan jotenkin se kielitaito nyt viela pitas saada jotenkin varmaan pitempi aika
heidan opiskella sité, ettd kyllahan se aluks oli, kun ei toinen uskalla puhelimeen
vastata ja valil ei meinaa saada ittekaan selvaa hanen puheesta ja sit saati, etta
sitte joku potilas saa tai omainen, niin...Jotenkin varmaan sitd tarvis enemmdn
vield siihen satsata.

Toisaalta muutama haastateltava naki, ettd kielta opitaan myos tyon ohella.

Kaksisuuntaisen perehdytyksen puolesta sekda rekrytoinnin ja perehdytyksen yhtalostd puhuu

seuraava sitaatti, jossa tyontekija toivoi enemman tietoa uudesta tyontekijésta ja hanen taustoistaan:

Haastattelija: Tuleeks sul mitddn mieleen, ettd miten sitd [perehdytysta] vois
kehittaa?

Haastateltava: Tietenkin se, ettd meidan jokaisen, sitten kun ulkomaalaistaustainen
tyokaveri tulee, ettd vahan itsekin perehdyttdis sen ihmisen siihen, minkalaiset
lahtokohdat, mista han tulee, mutta nehan nyt kaikki aina siiné sivus sit selvitetaan
(naurahtaa)... ettd tiedettdis, ettd mistd...

Sen lisdksi, etta tydyhteisoa tulisi perehdyttdd uuden tyontekijan taustasta, kansainvélisen
rekrytoinnin kehittamiseksi ehdotettiin tulijan aiempaa vahvempaa sitouttamista ja vastuunottamisen

korostamista. Espanjalaisten sairaanhoitajien omaa roolia sitoutumisessa painotettiin:

Haastateltava: Taa voi olla ihan nyt taas tassa omassa tilanteessa, mutta ma en
tieda, etté miten pitkalle tallanen kannateltu rekrytointi kannattaa.

Haastattelija: Joo. Mita sa tarkoitat?

Haastateltava: Ma tarkoitan sitd, etté silloin kun sen tulijan oma rooli jaa pieneksi,
niin se sitoutuminen siihen tulevaan on pienempda. Sillon kun kauheesti
kannatellaan kaikkia asioita, niin silloin se tulija ei joudu ottaa itse siitd vastuuta,
etta ehka se pitemmalle, ettd se on oma-aloitteista se tuleminen ja itse hakeutuu,
niin ehka kantaisi paremmin.

Eras suomalaishoitaja pohdiskeli espanjalaisten sairaanhoitajien sitoutumisen astetta:

Ainut, mika oli pettymys silla tavalla, ettéd kun heidat oli tanne kahdeksi vuodeksi
tdnne sitoutettu ja he ei ollu... niin suuri pettymys, kaupungille kallis
juttu...haetaan sieltd hyvdt, parhaimmat hoitajat tai kielitaitoisimmat ja sit he
kuitenkaan ei sitoudukaan siihen, niin... Se oli harmi.
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Se, ettd ajallisia ja taloudellisia resursseja kului paljon Espanjasta rekrytoitujen sairaanhoitajien
perendyttdmiseen, &rsytti suurta osaa haastateltuja  suomalaistaustaisia  tyontekijoita.
Suomalaistaustaiset hoitajat moittivat suomalaishoitajien perehdytystd, joka usein saattaa jaada

tekematta tai perehdytys ei ole perusteellista.

Varmaan ei ihan niin tarvi juurta jaksain kaikkee kayda lapi ja sitten ei varmaan
ihan niin pitkia aikoja, etta saattaa olla, ettd muutaman paivan perehdytys tai sitte
joskus joku tulee vahan, ettd on jaanyt sittten perehdyttamattakin.

Yksi haastateltava ehdotti, ettd perehdytysta voitaisiin vield tehostaa sill&, ettd perehdytettavan liséksi
myos perehdyttéja voisi alkuun perehdyttad ylimééaraisena.

Ehka se vois olla sitten se, kuka perehdyttéakin, tavallaan ylimaaraisend, kumpikin.
En edes muista, oliko niin aluksi, mutta niin sais olla kuitenkin, etta sitten ei ois
tyOpanoksesta pois.

Yhden haastateltavan mielestda perehdytyksen tulisi olla jatkuvaa ja sitd olisi hyva arvioida

my6hemmin uudestaan.

Mun mielesta se [perehdytys] pitdisi jotenkin olla jatkuvaa --- Ettei ajatella, ettéa
nyt sulle rykastaan se kuukausi vaan sitten sen jéalkeen on taas jonkinlainen, etta
tarkistetaan, ettéd muistat s, etta naa asiat kaytiin silloin tai tarkistetaan, mites taa
tapahtu. (...) Vois olla lyhyemmdlldkin aikavdlilla kuin muutaman kuukauden
paasta, etta se ois jatkuvaa se, etta huolehditaan, mita on oppinut ja tavallaan, mitéa
viel& tarvii.
Tutkimassani tyoyhteisdssé oli olemassa perehdytyksen tarkastuslista, mutta sitd ei tuotu
haastatteluissa esiin. Aiemmissa tutkimuksissa onkin kéynyt ilmi, ettd perehdytyksen seuranta
tyOyhteisdssa on usein puutteellista (Sippola 2016, 5). Kysyttéessa tiesivatkd espanjalaishoitajien
kollegat, miten heidan espanjalaiset tyotoverit oli perehdytetty erds haastateltava kuvasi prosessia
nain:
Haastateltava: En ihan tarkkaan tiedd, mita se sisélsi se perehdytys, mutta jos ma
ajattelen, etta se olis periaattees sama perehdytys kun mitd on muillekin uudelle
tyontekijélle, niin se voi olla, ettd jos sitd ei 0o mitenkdaan kirjattu, ettéa se ois
jotenkin tehty jo valmiiks, ettd jos se on vaan ollu, ettd katotaas, mita tanaan
tehd&an, niin sit se ei 00 kovin hyvaa tai ettd ollaan toisen vieres ja katotaan, mita
se tekee.

Haastattelija: Aivan. Miten taal yleensa menee perehdytys?
Haastateltava: No, tollee ne just menee. (naurahtaa)”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA

Hoitoalan ammattilaisten kansainvalinen liikkuvuus luo vaistdmattd paineita perehdytyksen
uudelleenarviontiin ja kehittdmiseen. Perehdytyksen voidaan katsoa alkavan jo henkilGston
rekrytointivaiheessa, jossa rekrytoitaville annetaan tietoa muun muassa Suomesta, tulevasta
tyOyhteisosta ja tyonkuvasta. Tiedon antaminen jatkuu lahtémaakoulutuksessa, jonka tulisi toimia

jatkumona Suomessa jarjestettavalle perehdytykselle.

Tutkimassani  tyOyhteisdssa espanjalaisia  sairaanhoitajia perehdytettiin  pidempé&an kuin
suomalaistaustaisia tyontekijoitd, ja perehdytyksen pituus oli yhteydessd suomen kielen taidon
karttumiseen. TyOyhteisossa oli haluttu kiinnittd4 erityistd huomiota siihen, ettd ainoastaan uuden
tyontekijan perehdytys ei riitd, vaan my6s muuta tyoyhteisté tulee perehdyttdd. Tyoyhteisdssa oli
tavoiteltu kaksisuuntaista oppimista antamalla koulutusta muun muassa Kkulttuurien valisesta
viestinnasta osalle tydyhteisod, lahinna kuitenkin espanjalaisten sairaanhoitajien mentoriksi valituille.
Dialoginen perehdyttdminen soveltuu erityisen hyvin ulkomailta saapuvien tyOntekijoiden
perehdyttamiseen, jonka lahtokohtana on, ettd sekd@ uusi tyontekijd ettd muu tydyhteisd oppivat.
Mikali tydyhteison tavoitteena on oppia uudelta tyontekijalta, tulisi hdnen kanssaan kayda tyosuhteen
alussa keskustellen lapi, mitd asioita perehdytys siséltdd. Toisaalta tyonantajan ennalta laatima,
sisalloltaan tarkka, perehdytyssuunnitelma voi estdé uutta tyontekijéé kertomasta tietotaidostaan, ja
néin ollen tyontekijan osaamista ei saada hyddynnettyd tyoyhteisossd. Perehdytyssuunnitelma
voitaisiin laatia koskemaan myds muuta tyoyhteisod, jolloin tydyhteison johdon mietittavéksi jaa,
miten muu tyOyhteisd perehdytetddn uutta tyontekijad varten, tarvitaanko koulutusta

vuorovaikutustilanteista ja selkokielestda tai koko tydyhteisdn keskustelua uusista toimintatavoista.

Myos vastaanottavalle tyoyhteistlle tulee selvittdd syyt kansainvéliseen rekrytointiin ja antaa tietoa
lahtdmaakoulutuksen sisalloista sekd uuden tulijan kielitaidosta, kulttuurisesta ja ammatillisesta
taustasta. Lisdksi muulle henkilostolle tulee antaa perehdytysta siihen, mité heiltd odotetaan, ja tarjota
tukea esimerkiksi selkokielen kéyttamisessd. Vaikka tutkimusaineiston perusteella paatos rekrytoida
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Espanjasta sairaanhoitajia oli selvéa esimiehille, niin hoitajakollegoille rekrytoinnin syyt jaivat
epéselvaksi yhteisisté keskusteluista huolimatta.

Tutkimukseni perusteella espanjalaisten sairaanhoitajien ammatilliseen osaamiseen oltiin tyytyvéisié,
mutta suurimpana haasteena tyostd suoriutumiselle n&htiin suomen Kkielen taidon riittdmaton
osaaminen ja siita seuraavat haasteet vuorovaikutuksessa. Tutkimustulos on samankaltainen muiden
ulkomaalaistaustaisia hoitajia koskevien tutkimusten kanssa. (esim. Parkas 2007; Vartiainen ym.
2017.) Tutkimassani tyoyhteisdssa Espanjasta rekrytoitujen sairaanhoitajien Kielitaitotason toivottiin
olevan korkeampi lahtémaakoulutuksen jalkeen. Lisaksi suomen kielen taitamattomuus haittasi
tiedon antamista ja omaksumista niin rekrytointi- kuin perehdytysvaiheessa. Olisikin hyva, etta
rekrytoinnin alkuvaiheessa tietoa organisaatiosta ja tulevasta tydsta annettaisiin uuden tyontekijan
omalla kielelld, jotta tuleva tydtehtdva ei sisaltéisi yllatyksia. Nain voidaan valttaa pettymyksia siita,
ettd tyo ei olekaan sitd, mihin ulkomailta rekrytoidut hoitajat ovat kotimaassaan tottuneet.
Informaation antamisessa olisi hyodyllista kdyttdd myods kuvallista materiaalia tai jonkun saman
prosessin lapikdayneen omakohtaista kertomusta. Mikéli kielen taitamisessa olisi vield huomattavia
puutteita, olisi jarkevaa harkita perehdytyksen antamista kielelld, jonka sekd perehdyttdja etta
perehdytettdva osaavat. Myos muun henkildston pitdéd osallistua perehdytykseen - perehdytys on
vastavuoroinen prosessi, jossa koko tydyhteisd on mukana.

Haastatteluista ilmenee, ettd yhdenvertaisen kohtelun kasite ei ollut selked suomalaistaustaisten
tyotovereiden keskuudessa, vaan espanjalaishoitajia haluttiin kohdella samalla tavalla kuin kaikkia
muitakin tyontekijoita ja yhdenvertaista kohtelua pidettiinkin epéreiluna. Tydyhteisod oli panostanut
paljon espanjalaisten sairaanhoitajien positiiviseen erityiskohteluun perehdytyksessda muun muassa
tarjoamalla heille kielikoulutusta ja pidempaé perehdytysta seka huolehtimalla asunnoista ja muista
kaytannon asioiden jarjestelyistd. Erityiskohtelu aiheutti kuitenkin narkastysta tyotovereissa, joille
yhdenvertaisen kohtelun periaatteet eivat olleet selvid. Taman perusteella tyOyhteisdd tulisi
perehdyttdd yhdenvertaisuuden periaatteisiin ja yhdenvertaisiin kaytantdihin. Perehdytystd olisi
hyodyllistd ajatella tydyhteison yhdenvertaisena toimintana, jolloin epéedullisemmassa asemassa
olevaa tyontekijaa tuetaan erityisin tukitoimin péastadkseen samalle viivalle muiden tydtovereiden
kanssa. Yhdenvertaisesta kohtelusta hy6tyvét niin suomalaiset kuin ulkomaalaisetkin tyontekijat.
Olisikin hyvé, jos tydyhteisdssa opeteltaisiin ja keskusteltaisiin yhdenvertaisesti toimimisesta ja sen
tuomista hyodyistd koko tyOyhteisoon. Yhdenvertaisesti toimimiseen tarvitaan koko tydyhteison

panostusta johtoportaasta lahtien.
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Uuden tulijan opettaminen ty6hon ja tyéhon liittyviin asioihin on perehdytyksen tirked osa-alue.
TyoOyhteisojen kansainvalistyessa perehdytys olisi hyvd ndhdéd kaksisuuntaisena prosessina, jossa
uuden tulijan lisaksi myds muuta tydyhteisoa tulisi perehdyttdd uuden tulijan vastaanottamiseen ja
huomioimiseen. Uskon, ettd kyseisen kehityssuunnan tarpeellisuus tunnustetaan tulevaisuudessa,
mutta tutkimassani tyoyhteisossa kaksisuuntaisen oppimisen hyotyja ei taysin vield hyddynnetty. On
ymmarrettdvad, ettd aika- ja raharesurssien yha kiristyessé tyopaikoilla perusteellinen perehdytys

voidaan kokea pikimminkin taakkana kuin tavoiteltavana asiana.

Pro graduni tutkimustuloksia ei voida yleistad kaikkiin ulkomailta rekrytoituihin hoitajiin, mutta
tutkimustulokset vahvistavat muiden aikaisempien aihetta koskevien tutkimusten tuloksia (esim.
Lumiaho 2014; Vartiainen ym. 2018). Vaikka pro gradussa olenkin keskittynyt erityisesti
espanjalaisten sairaanhoitajien, heidan kollegoidensa ja esimiehiensa ndkemyksiin perehdytyksesta,
uskon, ettd tutkimustulokset ja kehittdmisehdotukset soveltuvat ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden perehdytykseen yleisesti. Tutkimustulokset ovat sovellettavissa ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan liséksi kantavaestoon kuuluvien perehdytyksessa. Perehdytysprosessin ja -materiaalien
paivittamisestd ja selkeyttamisestd on hyotya kaikille tuleville tydntekijoille riippumatta uuden
tyontekijan taustasta. Pro graduni antaa my0s tarkedd tietoa siitd, missa espanjalaisten
sairaanhoitajien perehdytyksessa oli onnistuttu ja miten perehdytysta voitaisiin parantaa.

Jokaista perehdytettdvad varten olisi tehtdvd oma raataloity perehdytyssuunnitelma kunkin
perehdytettdvan lahtokohdista késin, jotta oppiminen olisi systemaattista ja sitd voitaisiin arvioida
tarkasti. Erds haastateltava kertoi, kuinka espanjalaishoitajia kannateltiin” ehka liikaakin. On selvaa,
ettd yksilot oppivat asioita yksilollisesti ja toiset tarvitsevat siihen enemman aikaa kuin toiset. Liséksi
jos perehdytys ei ole systemaattista, eika silla ole alkua eika loppua, on mahdollista, ettd uusi
tyontekija on aina perehdytettdvan roolissa eiké taten saavuta tydyhteison taysivaltaista jasenyytta.
Tutkimassani tyoyhteis0ssé perehdytysté ei seurattu systemaattisesti, vaan perehdytysta arvioitiin
kyselemallda perehdytettavaltd aktiivisesti, missd asioissa han kaipaa neuvoa ja lisatukea.
Osastonhoitajat keskustelivat keskenddn perehdytyksestd ja sen etenemisestd. Perehdytyksen
kehittdmiseksi ehdotettiin paremman suomen kielen taidon hankkimista jo lahtomaakoulutuksessa
seka sitd, ettd uuden tyontekijén lisaksi myos perehdyttéja olisi perehdytyksen aikana yliméaardisené

tyovuorossa.

Tutkimassani  terveydenhuollon  tyOdyhteisossa Espanjasta  rekrytoitujen  sairaanhoitajien
perehdytykseen oli panostettu valtavasti niin ajallisesti kuin taloudellisesti. Tutkimani tydyhteison

kahden osaston perehdytysmateriaaleissa ei oltu otettu huomioon maahanmuuttajataustaisen
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erityistarpeita, vaan materiaalia oli paljon ja sen liséksi se oli tdysin suomenkielistd ja vaikealukuista.
Kahden osaston perehdytysmateriaaleissa ainoa monimuotoistumiseen liittyvd materiaali oli ohjeet
uskonnollisen taustan ja vakaumuksen huomioimiseen potilastydssd. Haastateltavat nékivat
asiakaskunnan kansainvalistymisen ja monimuotoistumisen olevan nykypaivaa, mutta henkildston ja

erityisesti espanjalaisten sairaanhoitajakollegoiden osalta sité ei nahty.

Elokuun lopussa 2014 sain tiedon, etté tutkittavasta tydyhteisossa oli tullut jo toinen espanjalaisen
sairaanhoitajan irtisanomisilmoitus. TyOyhteisdssa arveltiin myos, ettd kolmas irtisanomiskysymys
on vain ajan kysymys, ja myohemmin samana vuonna kolmaskin Espanjasta rekrytoitu sairaanhoitaja
oli palannut kotimaahansa. Syyt espanjalaisten sairaanhoitajien 1&htoon takaisin kotimaahan tai
muualle maailmaan ovat moninaiset. Ylen (2013a) mukaan espanjalaisten sairaanhoitajien
lahtopadtokseen ovat vaikuttaneet maan kalleus, suomen Kkielen vaikeus ja kylmé& ilmasto.
My6hemmin samana vuonna Yle (2013b) uutisoi, ettd painavin syy lahted oli se, ettd lahihoitajina
tyoskennelleet espanjalaiset sairaanhoitajat olivat pettyneitd siihen, ettd eivét olleet saaneet tehda
ammatillista koulutustaan vastaavaa tyotd Suomessa. Rekrytointiprosessissa mukana olleen
tyoyhteison edustajan mukaan merkittavin kotimaahan l&hddn syy oli koti-ikdva. Onnistunut
perehdytys edesauttaa ulkomaalaistaustaisten hoitajien sopeutumista Suomeen ja suomalaiseen
hoitotyokulttuuriin, kun taas puutteellinen perehdytys voi lisatd houkutusta l&hted muualle.
Lahtopaatos voi syntyd henkilokohtaisten, taloudellisten ja sosiaalisten tekijoiden myota. Olisi
tarkeda tutkia jatkossa niita espanjalaishoitajia, jotka ovat lahteneet pois Suomesta joko kotimaahansa
tai muualle, ja selvittda heidan kokemuksiaan irtisanoutumisen jalkeen. Hyvé jatkotutkimuksen aihe
olisi, miten kotimaahansa palanneet espanjalaiset sairaanhoitajat ndkevat Suomessa tydskentelyn,
kehittyiko heidan ammatillinen osaamisensa Suomessa ja ovatko he voineet hyddyntaa kokemuksiaan
kotimaassaan. Perehdytystd onkin mahdotonta tarkastella vain oppimisen nakékulmasta, vaan se on
tilviisti  yhteydessa my06s tyohyvinvointiin, tyéhon sitoutumiseen, johtamiskaytantoihin,
ammatilliseen kehitykseen, vuorovaikutukseen, ja sitd voidaan pitdd myos ensiaskeleena yksilon
tyOyhteis6on sosiaalistumiselle. My6s pro gradussani on viitteita siitd, ettd oppimisen tarkastelun
lisdksi espanjalaisten sairaanhoitajien ja heidén kollegojensa kesken muodostuu myds ylirajainen

ammatillinen ymparisto.

Kansainvélisen rekrytoinnin, ldhtdmaa- ja perehdytyskoulutuksen tulisi toimia saumattomasti
keskendan, jotta ulkomailta rekrytoitu hoitaja kiinnittyisi osaksi suomalaista hoitoalan tyoyhteisoé.
Tutkimukseni perusteella l&htémaakoulutuksen ja Suomessa annettavan perehdytyksen jatkumossa

on aukkoja muun muassa Kkielitaidossa, tiedon antamisessa ja omaksumisessa seka tulevien
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tyotehtavien siséistamisessé. Lahtomaakoulutuksessa hankitut tiedot ja taidot etenkin kielen osalta
kuitenkin tukevat kielen oppimisen jatkumista uudessa tyoyhteisosséd. Kun hoitajien rekrytointi
ulkomailta ei onnistu toivotulla tavalla, huomiota kiinnitetddn epdonnistumisiin ja siihen, miten
rekrytointiprosessia voitaisiin parantaa. Huomiotta jaa helposti poislahteneiden hoitajien ajatukset
siitd, miten he kokivat ulkomailla tyoskentelyn ja siihen liittyvéat asiat. Ulkomaisen tydvoiman
rekrytointi on voinut epdonnistua tyonantajan nakokulmasta, mutta espanjalaisille sairaanhoitajille

kokemus on voinut olla hyvinkin arvokas.

Hoiva-alan kansainvaliseen rekrytointiin liittyvan kirjallisuuden kaanonissa ulkomailta rekrytoidut
hoitajat nahdaan usein passiivisina globalisaation pelinappuloina, jotka kohtaavat hyvéksikéyttog,
rasismia ja vaikeuksia péésté tyoyhteison taysivaltaiseksi jaseneksi. Niin tutkimuksissa kuin mediassa
kuulumattomiin ovat jaaneet tarinat onnistumisista. Tiessalon (2014) Hoitajat-dokumentissa
espanjalaiset sairaanhoitajat eivat kokeneet, etta tydskenteleminen Suomessa oli hukkaan heitettya
aikaa, vaan he sanoivat sen olleen mahtava kokemus. Sairaanhoitajaliitto (16.9.2014) hammaésteli
dokumenttia Facebook-sivuillaan: ”Dokumentti on hatkdhdyttdva ja se antaa paikoin kovin karun
kuvan suomalaisesta yhteiskunnasta ja terveydenhuollosta. Yksi lukuisista dokumentin tarjoamista
nékokulmista Suomeen on paheneva pula koulutetusta hoitohenkilékunnasta. Mistd se johtuu ja miten
se tulisi ratkaista?” Myo0s tutkimassani tyOyhteisossd dokumentti oli aiheuttanut mielipahaa, koska
rekrytoinnista oli kuitenkin haluttu kestdvaa ja kaikille hyvd kokemus. Kokonaiskuvan
hahmottamiseksi seka tulevia rekrytointeja ja perehdytysta varten olisi tarkeda tehda jatkotutkimusta
niistd hoitajista, jotka ovat lahteneet ja niistd, jotka ovat pysyneet. Hedelmaéllista olisikin tutkia
Suomeen j&éneitd (espanjalaisia) sairaanhoitajia ja sitd prosessia, joka johtaa sitoutumiseen ja
ammatilliseen  kehittymiseen ylirajaisissa  oppimisymparistoissd. Vaikka kansainvaliseen
rekrytointiin liittyy usein negatiivisia ilmiditda, nakdkulman kiinnittdminen pelkéstdén niihin voi

vadristad kokonaiskuvaa ja sivuuttaa yksilon subjektiiviseen paatoksentekoon liittyvat tekijat.

Ulkomailta saapuvien terveysalan ammattilaisten suomalaisille tydantajille rekrytoinnin tukipalvelua
tarjoavassa henkilostopalveluyrityksessa tyoskentelevan edustajan (puhelinhaastattelu 6.6.2014).
mukaan noin puolet Espanjasta rekrytoiduista sairaanhoitajista on jadnyt Suomeen
puhelinhaastattelua tehdessa vuonna 2014. Tarpeen ja kiinnostuksen mukaan heitd rekrytoidaan
Suomeen my0s jatkossa. Vaikka ulkomaisen tyovoiman kysyntd terveydenhuollossa vaheni 2020-
luvulla tydvoimapulan hellittdessd, filippiiniléisten sairaanhoitajien rekrytointi Suomeen on yha
aktiivista (Vartiainen ym. 2018, 106). Tdmé kertoo siitd, ettd ilmid on yh& olemassa Suomessa ja voi

muuttua tyévoimasuhdanteiden vaihteluiden myota.
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Huhtikuussa 2018 kahden Filippiineilta rekrytoidun sairaanhoitajan kanssa kdymaésséni keskustelussa
tuli esiin, kuinka jotkut Suomeen rekrytoidusta filippiinildisestd ovat suorittaneet Suomessa olon
aikana suomalaisen sairaanhoitajan tutkinnon ja hakeutuneet sen turvin téihin Iso-Britanniaan. Tama
antaa viitteitd ylirajaisista ammatillisista oppimisympéristoista ja on myos selked esimerkki
aivovuodosta ja -kierrosta. Suomessakin on syyté miettid seurauksia, mikali jo valmis sairaanhoitaja
ei saa tehdd osaamiseensa soveltuvaa tyotd, 1ahtopaatos tulee kalliiksi Suomelle, kun Suomessa

hankittu ilmainen koulutus tarjoaa mahdollisuuden hankkiutua muualle osaamista vastaaviin toihin.

Lahtomaakoulutuksen ja perehdytyksen vélill& tulisi olla selked jatkumo, jolloin kielen ja tyGtapojen
oppimisessa jatketaan siitd, missa ldhtomaakoulutuksessa on jaaty. Haasteina on tiedon antaminen
sopivissa palasissa ja sopivassa aikataulussa, jotta tiedon omaksuminen voitaisiin maksimoida.
Espanjalaisia sairaanhoitajia Suomeen rekrytoineen henkildstépalveluyrityksen edustajan mukaan
tiedon antamisen oikea aikatauluttaminen olikin erityisen haastavaa. Nama havainnot tukevatkin
tutkimustuloksiani, joiden perusteella tietoa oli annettu espanjalaisille sairaanhoitajille jo
lahtomaakoulutuksesta alkaen, mutta mika ei silti estanyt todellisuuden yllattamista esimerkiksi
tyonkuvan suhteen uudessa tyoyhteisdossa. Samoin kielikoulutuksen jatkuminen uuden tyon

aloittamisen rinnalla nayttaytyi espanjalaisille sairaanhoitajille raskaana.

Perehdytystéa tulisi miettia yhdessa esimiesten, hoitohenkilokunnan ja perehdytettavien kanssa, jotta
kaikkien osapuolien toiveet ja nakemykset voitaisiin yhdistaéd perehdytyskokonaisuudeksi. Toisaalta
haastattelujen perusteella espanjalaiset sairaanhoitajat eivat osanneet kuvata rekrytointiprosessia
eivatkd néhneet kehittdmisen varaa myoskadn perehdytyksessa. Tutkimustulosten luotettavuutta
arvioidessa onkin syytd muistaa, ettd oman oppimisen arviointi voi olla hankalaa. Téstd voi johtua,
ettd monet haastateltavista eivat osanneet kertoa oppimisen kokemuksistaan. Sen vuoksi perehdytysta
olisi hyva seurata systemaattisesti, jolloin tyontekijat tunnistavat, mitd he ovat oppineet
perehdytysprosessin my6td. Myos tydyhteisolle tulisi osoittaa, ettd rekrytointiprosessi on tuonut
mukanaan tiedon ja taitojen oppimista huolimatta siitd, ettd espanjalaiset sairaanhoitajat ovatkin
lahteneet tydyhteisostd. Tutkimukseen osallistuvassa tydyhteisossa oli opittu kdyttamaan kulttuurien
valisen vuorovaikutuksen keinoja kuten selko- ja elekieltd ja viestin perillemenon varmistamista.
Vaikka espanjalaishoitajiin panostaminen tuntuu menetetylta ajan ja rahan kaytolta, on tydyhteis6
saanut arvokasta kokemusta ja oppia, jota se voi hyddyntda tulevaisuuden ulkomaalaistaustaisten

tyontekijoiden rekrytoinnissa ja perehdyttdmisessa.

Perehdytys néyttaytyy tdssé tyossd ylirajaisena oppimisymparistond, joka muodostuu Espanjasta

rekrytoitujen sairaanhoitajien ja suomalaisen tyOyhteison jasenten valilla. T&ssd ylirajaisessa
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oppimisympaéristéssa kohtaavat mielikuvat ja tieto tulevasta tyénkuvasta, kollegojen heikko tietamys
tulevien kollegoidensa taustoista ja rekrytoinnin syista. Lisdksi se haastaa myos tyoyhteisossa vallalla
olevia késityksia siitd, miten ulkomailta rekrytoidut tydntekijat tulisi kohdata, miten tydyhteisoa tulisi
valmentaa uuteen tilanteeseen ja halutaanko tyoyhteisdssa oppia uutta vai pidattaydytdanko vanhaan
“meiddn” tapaan tehda toitd. Tutkimassani ty0yhteisossa olivat vallitsevana l&hinna assimilatiiviset
perehdytyskaytannot, vaikkakin pluralistisia toimintatapojen piirteitd oli nahtavissa. Yhtaalta
espanjalaisille sairaanhoitajille kohdistettiin erityistd tukea yhdenvertaisuuden periaatteiden
mukaisesti, mutta toisaalta heidan oletettiin sopeutuvan uuteen tydyhteisoéon ja sen tapaan tehda
asioita. Assimilatiivisten kaytantjen ollen vallassa tavoite osaamisen jakamiseen ja yhdessa
oppimiseen j&& saavuttamatta. Perehdytyksen toteuttaminen on viime kadessé organisaation johdon
paatettavissd, huomioidaanko tyOyhteison jasenten monimuotoisuus ja millaisia toimia sen
huomioinen vaatii sekéd strategisella ettd kaytannon tasolla. Tédman tutkimuksen perusteella
perehdytystavat edustivat l&hinn& espanjalaisten sairaanhoitajien sulauttamista ja sopeuttamista
tyoyhteis6on ja sen tapoihin, eikd monimuotoisuuteen sekd kaksisuuntaiseen oppimiseen tahtaavaan
perehdytykseen oltu paasty hyvista yrityksista huolimatta.

72



LAHTEET

Ailasmaa, R. 2015. Sosiaali- ja terveyspalvelujen henkiléston kansainvalinen liikkuvuus 2012.
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Suomen virallinen tilasto 12/2015.

Alasuutari, P. 1999. Laadullinen tutkimus. 3. uud. painos. Tampere: Vastapaino.

Alenius, P. 2015. Informal learning in a transnational setting: exploring learning spaces of people
migrating between Estonia and Finland. Acta Universitatis Tamperensis 2034.
Tampere: Tampere University Press.

Asa, R. & Muurinen, H. 2010. Maahanmuutto tyévoiman tarpeen tayttajana? Helsinki: Europan
muuttoliikeverkosto.

Asetus laadunhallinnasta ja potilasturvallisuuden taytantdonpanosta laadittavasta suunnitelmasta
6.4.2011/341.

Bjorklid, P. 2005. Larande och fysisk miljo. En kunskapoversikt om samspelet mellan larande och
fysisk miljo i forskola och skola. Stockholm. Forskning i fokus, nr. 25.

Buchan, J. 2002. Nurse migration and international recruitment. Nursing inquiry. Vol. ¥%; 203-204.

Buchan, J. 2007. Health worker migration in Europe: assessing the policy options. Eurohealth. Vol.
13/1; 6-8.

Chao, G. T.2014. Unstructured training and development: The role of organizational socialization.
In Ford, K.J. 2014. Improving training effectiveness in work
organizations. Hoboken: Taylor and Francis, 250-294.

Connell, J. 2008. The international migration of health workers. New York: Routledge.

Cummins, T. 2009. Migrant nurses’ perceptions and attitudes of Integration into the perioperative
setting. Journal of Advanced Nursing 65(8); 1611-1616.

Elo, S. & Kyngas, H. 2007. The qualitative content analysis process. Journal of Advanced Nursing.
Vol. 62/1; 107-115.

Eskola, J. 2001. Laadullisen tutkimuksen juhannustaiat. Laadullisen aineiston analyysi vaihe
vaiheelta. Teoksessa Aaltola, J. & Valli, R. (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin
2. Né&kokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin l&htokohtiin ja
analyysimenetelmiin. Jyvaskyld: PS-Kustannus, 133-157.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

73



Eskola, J. & Vastamaki, J. 2001. Teemahaastattelu: opit ja opetukset. Teoksessa Aaltola, J. & Valli,
R. (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin. Virikkeita aloittelevalle tutkijalle 1, Metodin
valinta ja aineiston keruu. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 24-42.

European Commission & Economic Policy Committee. 2012. The 2012 ageing report: Economic
and budgetary projections for the EU 27 member states (2010-2060). Brussels:
European Commission.

Etelapelto, A., Collin, K. & Saarinen, J. 2007. Tyo0, identiteetti ja oppiminen. Toim. Etel&pelto A.,
Collin, K. & Saarinen, J. Helsinki: WSOY Oppimateriaalit.

Faist, T. 2000. The volume and dynamics of international migration and transnational social
spaces. Oxford: Clarendon Press.

Faist, T.; Fauser, M. & Reisenauer, E. 2013. Transnational migration. Cambridge: Polity Press.

Forsander, A. 2002. Luottamuksen ehdot: maahanmuuttajat 1990-luvun suomalaisilla
tyoémarkkinoilla. Helsinki: Vaestontutkimuslaitos, Vaestoliitto.

Forsander, A; Raunio, M; Salmenhaara, P. & Helander, M. 2004. Syketta ja
suvaitsevaisuutta: globaalin osaamisen kansalliset rajat. Helsinki: Edita.

Frisk, T. 2003. Ohjaaminen tydssa. Helsinki: Educa-Instituutti Oy.

Galbany-Estragues, P. & Nelson, S. 2016. Migration of Spanish nurses 2009—2014.
Underemployment and surplus production of Spanish nurses and mobility among
Spanish registered nurses: A case study. International Journal of Nursing Studies 63
(2016), 112-123.

Green, V. B. 2016. ENGAGE: A different new nurse orientation program. The Journal of
Continuing Education in Nursing, 47(1), 32-36.

Guhde, J. 2005. When orientation Ends... Supporting the new nurse who is struggling to succeed.
Journal for Nurses in Staff Development. VVol. 21/4; 145-149.

Guo, S. 2013a. Introduction. Teoksessa Guo, S. (toim.)Transnational Migration and Lifelong
Learning. Global Issues and Perspectives. London and New York: Routledge; 1-5.

Guo, S. 2013b. Lifelong Learning in the Age of Transnational Migration: Emerging Trends and
Challenges. Teoksessa Guo, S. (toim.) Transnational Migration and Lifelong
Learning. Global Issues and Perspectives. London and New York: Routledge; 6-19.

Hartikainen, J. 2016. Maahanmuuttajahoitajien perehdyttamisell& parempaa potilasturvallisuutta ja
tyotyytyvaisyytta. Joensuu: 1td-Suomen yliopisto.

Hartikainen, J. 2007. Ulkomaalaisten hoitajien akkulturaatio suomalaiseen tydpaikkakulttuuriin. Pro
gradu -tutkielma. Kuopio: Kuopion yliopisto.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2008. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja sen kaytanto.
Helsinki: Yliopistopaino.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2000. Tutki ja kirjoita. (6. painos) Helsinki: Tammi.

74



Hongyan L., Wenbo N. & Junxin L. 2014. The benefits and caveats of international nurse
migration. International Journal of Nursing Sciences. Vol. 8, Issue 3, 314-317.

Hékkinen, P. & Arvaja, M. 1999. Kollaboratiivinen oppiminen teknologiaymparistdissa. Teoksessa
Eteldpelto, A. & Tynjél4, P. (toim.) Oppiminen ja asiantuntijuus. Tydeldman ja
koulutuksen nakdkulmia. Juva: WSOY, 206-221.

Integration net -hankkeen opintomatkan matkaraportti Norjaan 12.-15.5.2014. Pirkanmaan
maaseutukuntien tyéperaisen maahanmuuton ja kotouttamistydn kehittdminen.
(painamaton lahde).

Isaksen, L.W. 2012. Transnational spaces of care: migrant nurses in Norway. Social Politics 2012
19(1), 59-77.

Jackson, P., Crang, P. & Dwyer, C. 2004. Introduction — the Spaces of Transnationality. Teoksessa
Jackson, P. Crang, P. & Dwyer, C. (toim.) Transnational spaces. New York; London:
Routledge; 1-24.

Juntunen, M. 2013. Transnationaali antropologia -luento 12.3.2013. Tampereen yliopisto.

Juusela, T., Lillia, T. & Rinne, J. 2000. Mentoroinnin monet kasvot. Jyvaskylad: Gummerus
Kirjapaino.

Kansalaisuuslaki. 16.5.2003/359.

Kawi, J. & Xu, Y. 2009. Facilitators and barriers to adjustment of international nurses: An
integrative review. International Nursing Review, 56(2), 174-183.

Keisala, K., Koskela, M. & Hammar, S. 2017. Kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen kehittdminen
Karhulan sairaalassa. Teoksessa Pitkanen, P. Keisala, K. & Niiranen, V. (toim.)
Tavoitteena sujuva arki: Kulttuurien vélinen tyo sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteisOisséd. Tampere: Tampere University Press, 77-112.

Kiviniemi, K. 2001. Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa Aaltola, J. & Valli, R. (toim.)
Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. Ndkokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen
teoreettisiin lahtdkohtiin ja analyysimenetelmiin. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 68-84.

Kela, M. & Komppa, J. 2011. Sairaanhoitajan tyokieli — Yleiskieltd vai ammattikielta?
Funktionaalinen nadkdkulma ammattikielen oppimiseen toisella kielella. Puhe ja kieli
31:4,173-192.

Kingma, M. 2002. Global treasure hunt or disaster-in-making. Nursing inquiry. Vol. 8, issue 4,
205-212.

Kline, D.S. 2003. Push and pull factors in international nurse migration. Journal of Nursing
Scholarship. Vol. 35, issue 2; 107-111.

Kivisto, P. 2003. Social spaces, transnational immigrant communities, and the politics of
incorporation. Ethnicities. Vol. 3/1; 15-28.

75



Koivuniemi, S. 2012. Maahanmuuttajataustainen koulutettu hoitohenkildsto sosiaali- ja
terveydenhuollon tydyhteisdissd. Tehyn julkaisusarja B: 1/2012. Vantaa: Multi-Print
Oy.

Komppa, J. 2015. Tydnantajan odotukset, tydntekijén vastuu ja tydyhteison tuki. Nakokulmia
korkeakoulutettujen maahanmuuttajien ammatillisen suomen oppimiseen. Teoksessa
Kalliokoski, J., Mard-Miettinen, K. & Nikula, T. (toim.) 2015. Kieli koulutuksen
resurssina: vieraalla ja toisella kielell& oppimisen ja opetuksen nakdkulmia. AFinLA-
e. Soveltavan kielitieteen tutkimuksia 2015/8, 168—185.

Koponen, E-L. 2015. Sosiaali- ja terveysalan riittdvyys nyt ja tulevaisuudessa. Tyo- ja
elinkeinoministerion julkaisuja. TEM raportteja 13/2015. Helsinki: Tyo0- ja
elinkeinoministerio.

Koponen, E-L., Laiho, U-M. & Tuomaala, M. 2012. Mista tekijat sosiaali- ja terveysalalle —
tybvoimatarpeen ja tarjonnan kehitys vuoteen 2025. TEM-analyysejé 43. Helsinki:
Ty6-ja elinkeinoministerio.

Kupias, P. & Peltola, R. 2009. Perehdyttdmisen pelikentélla. Helsinki: Palmenia Helsinki University
Press.

Kupias, P. 2003. Tyénohjaus. Teoksessa Frisk, T. (toim.) Ohjaaminen tydssé. Helsinki: Educa-
Instituutti Oy, 62-687.

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6ista 28.6.1994/559.
Leppanen, S. 2013. Sairaanhoitajien rekrytointi Espanjasta Kymenlaaksoon. Loppuraportti.
Lincoln, Y.S. & Guba, E.G. 1985. Naturalistic inquiri. Beverly Hills: Sage.

Lumiaho, K. 2014. Sairaanhoitajien rekrytointi Espanjasta: tydyhteisén kokemuksia espanjalaisten
sairaanhoitajien ammatillisesta osaamisesta ja vuorovaikutuksesta heidan kanssaan.
Kymenlaakson ammattikorkeakoulu. Hoitotyon koulutusohjelma. Opinndytetyo.

Mahon, R. & Robinson, F. 2011. Introduction. Teoksessa Mahon, R. & Robinson, F. (toim.)
Feminist Ethics and Social Policy. Towards a New Global Political Economy of Care.
Canada: UBC Press; 1-20.

Mason, J. 2002. Qualitative Researching. London: Sage.

Merisuo-Storm, T. & Soininen, M. 2006. Cultural diversity and its impact on education. Turku:
Turun yliopisto.

Mor Barak, M.E. 2015. Inclusion is the Key to Diversity Management, but What is
Inclusion? Human Service Organizations: Management, Leadership & Governance
3; 83-88.

Moyce, S., Lash, R. & de Leon Siantz, M.L. 2016. Migration Experiences of Foreign Educated
Nurses: A Systematic Review of the Literature. Journal of Transcultural Nursing 2016.
Vol. 27(2), 181-188.

76



Nematollahi & Isaac. 2012. Bridging the Theory Practice Gap: a Review of Graduate Nurse Program
(GPN) in Dubai, United Arab Emirates. International Nursing Review, 59 (2), 194-199.

Nieminen, S. 2011. Maahanmuuttajasairaanhoitajien tyoémarkkina-asema ja toimijuuden ehdot:
sosiokulttuurinen lahestymistapa. Tydeldman tutkimus 9, 224-240.

Niiranen, K. & Keisala. K. 2017. Kulttuurien valinen osaaminen Koukkuniemen vanhainkodissa.
Teoksessa Pitkanen, P. Keisala, K. & Niiranen, V. (toim.) Tavoitteena sujuva arki:
Kulttuurien valinen tyo sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisoissa. Tampere: Tampere
University Press, 113-156.

Niiranen, V., Seppénen-Jarveld, R. & Vartiainen, P. 2010. Johtaminen sosiaalialalla. Helsinki:
Gaudeamus.

Nére, L. 2012. Hoivatyon glokaaleilla markkinoilla. Filippiinilaisten sairaanhoitajien rekrytointi
Suomeen jélkikolonialistisena kaytantona. Sosiologia 49/3, 206-221.

OECD. Organisation for Economic Co-operation and Development. 2001. International Mobility of
the Highly Skilled. Paris: OECD Publishing.

Parkas, R. 2007. Perehdyttaminen maahanmuuttajien sosialisaation tukena. Pro gradu -tutkielma.
Vaasan yliopisto, kauppatieteellinen tiedekunta, Johtamisen laitos.

Pelttari, P. 1997. Sairaanhoitajan tyon nykyiset ja tulevaisuuden kvalifikaatiovaatimukset. Stakes.
Tutkimuksia 80. Jyvaskyla: Gummeruksen kirjapaino Oy.

Piispanen, M. 2008. Hyva oppimisymparistd: Oppilaiden, vanhempien ja opettajien
hyvyyskésitysten kohtaaminen peruskoulussa. Kokkola: Jyvaskylan yliopisto,
Kokkolan yliopistokeskus Chydenius.

Pitk&nen, P. 2011. Kulttuurien kohtaamisia arjessa. Pitk&nen, P. (toim.) Tampere: Vastapaino.

Pitkédnen, P. & Takala, T. 2012. Using transnational lenses to analyse interconnections between
Migration, Education and Development. Migration and Development 1(2), 229-243.

Pitkanen, P., Keisala, K. & Niiranen, V. 2017a. Tavoitteena sujuva arki: Kulttuurien valinen ty6
sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisoissa. Tampere: Tampere University Press.

Pitk&nen, P., Keisala, K. & Niiranen, V. 2017b. Johtop&atokset. Miten sujuvaa kulttuurien valista
tyotd voidaan edistdd? Teoksessa Pitkanen, P. Keisala, K. & Niiranen, V. (toim.)
Tavoitteena sujuva arki: Kulttuurien vélinen ty0 sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteisdissd. Tampere: Tampere University Press, 225-248.

Pispala-Tapio, H., Rahkamaa-Alingue, K. & Wellman, E. 2011 Tutkimus ty®ssaviihtymiseen
vaikuttavista  tekijoistd monikulttuurisessa  hoitotydn  tyOyhteisossd  koskien
tyoperusteisen maahanmuuton perehdytysmallin kehittdmisté sosiaali- ja terveysalalle.
Teoksessa Coping with Finns. Euroopan Unioni: Euroopan sosiaalirahasto.

Prescott, M. & Nichter, M. 2014. Transnational nurse migration: Future directions for medical
anthropological research. Social Science & Medicine. Vol. 107, 113-123.

Pries, L. 2001. Introduction. In Pries, L. (ed.) New Transnational Social Spaces. London and New
York: Routledge, 3—36.

77



Pyle, J.L. 2006a. Globalization, transnational migration, and gendered care work: Introduction.
Globalizations. Volum. 3, Issue 3, 283-295.

Pyle, J.L. 2006b. Globalization and the increase in transnational care work: The flip side.
Globalizations. Volum. 3, Issue 3, 297-315.

Raatikainen, P. 2005. Ihmistieteet - tiedettd vai tulkintaa? Teoksessa Meurman-Solin & Pyysidinen
(toim.) Ihmistieteet tdnddn. Gaudeamus, 11-24.

Tomietto, M., Rappaglios, C.M.; Sartori, R. & Battistelli, A. 2015. Newcomer Nurses’ Organisational
Socialisation and Turnover Intention During the First 2 Years of Employment. Journal
of Nursing Management, 23, 851-858.

Rapo, M. 2011. Kuka on maahanmuuttaja. Tilastokeskus. Tieto & trendit -lehti 2/2011.

Rastas, A. 2009. Kulttuurit ja erot haastattelutilanteissa. Teoksessa Ruusuvuori, J. & Tiittula, L.
(toim.) Haastattelu. Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere: Vastapaino, 78—
102.

Raunio, M. & Forsander, A. 2009. The welfare state in competition for global talent: from national
protectionism to regional connectivity - the case of Finland. Frankfurt am Main: Peter
Lang.

Raunio, P. 2013. Ty6hon Suomeen? Tutkimus tyoperusteiseen maahanmuuttoon liittyvisté
koulutusprosesseista. Tampere: Tampere University Press.

Repo, S. 2010. Yhteisollisyys voimavarana yliopisto-opetuksen ja -opiskelun kehittdmisessa.
Helsinki: Helsingin yliopisto.

Ruhs, M. & Anderson, B. 2010. Who needs migrant workers? Labour shortages, immigration, and
public policy. In Ruhs, M. & Anderson, B.(eds.) Oxford: Oxford University Press.

Ruusuvuori, J. & Tiittula, L. 2005. Johdanto. Teoksessa Ruusuvuori, J. & Tiittula, L. (toim.)
Haastattelu. Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere: Vastapaino, 9-21.

Ruusuvuori, J. & Tiittula, L. 2005. Tutkimushaastattelu- ja vuorovaikutus. Teoksessa Ruusuvuori,
J. & Tiittula, L. (toim.) Haastattelu. Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere:
Vastapaino, 22-56.

Saarela-Kinnunen, M. & Eskola, J. 2001. Tapaus ja tutkimus = tapaustutkimus? Teoksessa Aaltola,
J. & Valli, R. (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin. Virikkeitd aloittelevalle
tutkijalle 1. Metodin valinta ja aineiston keruu. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 158-168.

Sainola-Rodriguez, K. 2009. Transnationaalinen osaaminen — uusi terveydenhuoltohenkildston
osaamisvaatimus. Kuopio: Kuopion yliopisto.

Salmenkangas, M. 2005. Muutu. Puutu. Oppilaitoksen yhdenvertaisuusopas. Tydministerio.
Helsinki: Edita Prima Oy.

Schouten, B.C. & Meeuwesen, L. 2006. Cultural differences in medical communication: A review
of the literature. Patient Education and Counseling Vol. 64(1-3), 21-34.

78



Schreier, M. 2012. Qualitative content analysis in practice. Sage.

Sides & Citrin 2007. European Opinion About Immigration: The Role of Identities, Interests and
Information. United Kingdom: Cambridge University Press.

Sippola, A. 2016. Monimuotoisuuden johtaminen sosiaali- ja terveydenhuollon tydssd. MULTI-
TRAIN -hanke. Tampereen yliopisto.

Sippola, A. & Vartiainen, P. 2017. Vastavuoroista oppimista ja johtamisen kehittdamista Mainio
Vireessd. Teoksessa Pitkanen, P. Keisala, K. & Niiranen, V. (toim.) Tavoitteena sujuva
arki: Kulttuurien valinen ty0 sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisdissa. Tampere:
Tampere University Press, 191-225.

Sulenko, K. 2016. L&dhtémaakoulutus osana kansainvalista rekrytointiprosessia ja tyoperaista
maahanmuuttoa. Esimerkkina espanjalaisten hoitajien rekrytointi Suomeen. Pro gradu.
Tampereen yliopisto.

Surakka, T. 2009. Hyva tyopaikka hoitoalalla — ndin haetaan ja sitoutetaan osaajia. Helsinki: Tammi.
Trux, M. 2000. Aukeavat ovet: kulttuurien moninaisuus Suomen elinkeinoelamassa.
Trux, M. (toim.) Helsinki: WSOY..

Tehy 2012. Kunta-alan palkat. Tehyn julkaisusarja D: 1/2012. Vantaa: Multiprint Oy.
Tuomi, J. 2007. Tutki ja lue. Johdatus tieteellisen tekstin ymmartdmiseen. Jyvaskyla: Tammi.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Jyvaskyla: Tammi.

Tuononen, N. 2013. Maahanmuuttajalahihoitajien polkuja tydelamaén ja kokemuksia tydyhteison
jaseneksi tulemisesta. On omat haasteet mutta kylla parjad! Koulutus- ja
kehittdmiskeskus Palmenia. Helsinki: Unigrafia.

Ty0Operusteisen maahanmuuton sanasto. 2010. 344 sanaa ja niiden selitykset. Mikkeli: Etela-Savon
Ely-keskus.

Tyoturvallisuuslaki. 23.8.2002/738.

Vaittinen, T. 2017. The global biopolitical economy of needs: Transnational entanglements between
ageing Finland and the global nurse reserve of the Philippines. Tampere: Tampere
Peace Research Institute TAPRI.

Valtioneuvosto. 2015. Ratkaisujen Suomi. Padministeri Juha Sipilan hallituksen strateginen ohjelma
29.5.2015. Hallituksen julkaisusarja 10/2015.

Valtioneuvosto. 2011. Padministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma 22.6.2011.

van Riemsdijk, M. 2010. Neoliberal reforms in elder care in Norway: Roles of the state, Norwegian
employers, and Polish nurses. Geoforum 41(6), 930-939.

Vartia, M.; Bergbom, B.; Giorgani, T.; Rintala-Rasmus, A.; Riala, R. & Salminen, S. 2007.
Monikulttuurisuus tyon arjessa. Tyoterveyslaitos. Tampere: Tammer-Paino Oy.

Vartiainen, P., Koskela, M. & Pitkénen, P. 2018. Sairaanhoitajia Filippiineiltd — Nakokulmia
kestdvaan kansainvaliseen rekrytointiin. Tampere: Tampere University Press.

79



Vartiainen, P., Alenius, P., Pitkdnen, P. & Koskela, M. 2017. Ulkomailta muuttaneiden hoitajien
integraatio ja oppimisen polut sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisoissa. Tydeldman
tutkimus 15(2), 148-162.

Vartiainen-Ora, P. 2007. Erilaisuus sallittu. Perehdymme monimuotoisuuteen — kasikirja tyéhon
perehdyttajalle ja tydyhteisolle, Petmo-hanke. Helsinki: SAK.

Varto, J. 1992. Laadullisen tutkimuksen metodologia. Helsinki: Kirjayhtyma.

Wenger, E. 1998. Communities of practice: Learning, meaning, and identity. Cambridge:
Cambridge University Press.

Vertovec, S. 2009. Transnationalism. London: Routledge.

Vertovec, S. 1999. Conceiving and researching transnationalism. Ethnic and Racial Studies 22:
447-62.

Virtanen, A. 2011. Késityksia kansainvalisesti rekrytoitujen hoitajien ammatillisesta Kielitaidosta ja
sen kehittymisestd. Mediakeskusteluiden ja asiantuntijan haastattelun analyysia. Puhe
ja kieli 31:4, 153-172.

Williams, F. 2011. Towards a Transnational Analysis of the Political Economy of Care. In Mahon,
R. & Robinson, F. (eds.) Feminist Ethics and Social Policy. Towards a New Global
Political Economy of Care. Canada: UBC Press; 21-38.

Wilson, B. 1996. Constructivist learning environments: Case studies in instructional design.
Englewood Cliffs, New Jersey: Educational Technology Publications.

Yeates, N. 2009. Globalizing care economies and migrant workers: explorations in global care
chains. Basingstoke: Palgrave Macmillan.

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014. Viitattu 2.3.2016.

80



SAHKOISET LAHTEET

Buchan J., Parkin T. & Sochalski J. 2003. International nurse mobility: trends and policy
implications. World Health Organisation. Geneva.
http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/68061/1/WHO_EIP_OSD_2003.3.pdf.
Viitattu 2.4.2015.

Calenda, D., Pitkanen, P. & Sippola, A. 2018. Integration of Foreign-Born Nurses in Finnish Social
and Health Care Organizations: Evidences, Challenges and Responses. Journal of
Immigrants and Refugee Studies:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15562948.2018.1428843?scroll=top&n
eedAccess=true. Viitattu 28.4.2018.

20 minutos. 2015. Casi 5000 enfermeras espafiolas han emigrado a la UE en los ultimos cinco afios.
https://www.20minutos.es/noticia/2369443/0/enfermeras-espanolas/emigrado-ue-
ultimos/cinco-anos . Viitattu 30.6.2016.

European Hospital. 9.5.2013. Spanish doctors and nurses emigrate for work. https://healthcare-in-
europe.com/en/news/spanish-doctors-nurses-emigrate-for-work.html . Viitattu
4.6.2016.

Hartikainen, J. 2010. Maahanmuuttajahoitajien perehdyttdminen. Teoksessa Batis, I. (toim.)
Maahanmuuttajataustaisen ohjaus koulutuksessa ja tyoelaméssa.
http://blogs.helsinki.fi/koulutuksesta-
tyoelamaan/files/2010/11/Maahanmuuttajataustaisen-ohjaus-koulutuksessa-ja-
tyoelamassa-Palmenian-julkaisu-20101.pdf. Viitattu 14.3.2015.

ILO. International Labour Organization. 2013. Labour migration.
https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/lang--en/index.htm. Viitattu
14.3.2015.

IOM. (n.d.) International Organization for Migration. Best Practices: IOM’s Migrant Training/Pre-
departure Orientation Programs. https://www.iom.int/files/live/sites/iom/files/\What-
We-Do/docs/Best-Practices-in-Migrant-Training.pdf. Viitattu 14.3.2015.

Kotkan kaupunki. 2018. Karhulan sairaala.
http://www.kotka.fi/asukkaalle/terveyspalvelut/sairaalat/karhulan_sairaala .Viitattu
1.9.2018.

Levitt, P. 2005. Social Remittances. Culture as Development Tool.
https://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/859/Social%20Retmittances%20-
%20Culture%20as%20a%20Development%20Tool.pdf?sequence=1.Viitattu
6.3.2018.

81


http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/68061/1/WHO_EIP_OSD_2003.3.pdf
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15562948.2018.1428843?scroll=top&needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15562948.2018.1428843?scroll=top&needAccess=true
https://www.20minutos.es/noticia/2369443/0/enfermeras-espanolas/emigrado-ue-ultimos/cinco-anos
https://www.20minutos.es/noticia/2369443/0/enfermeras-espanolas/emigrado-ue-ultimos/cinco-anos
https://healthcare-in-europe.com/en/news/spanish-doctors-nurses-emigrate-for-work.html
https://healthcare-in-europe.com/en/news/spanish-doctors-nurses-emigrate-for-work.html
http://blogs.helsinki.fi/koulutuksesta-tyoelamaan/files/2010/11/Maahanmuuttajataustaisen-ohjaus-koulutuksessa-ja-tyoelamassa-Palmenian-julkaisu-20101.pdf
http://blogs.helsinki.fi/koulutuksesta-tyoelamaan/files/2010/11/Maahanmuuttajataustaisen-ohjaus-koulutuksessa-ja-tyoelamassa-Palmenian-julkaisu-20101.pdf
http://blogs.helsinki.fi/koulutuksesta-tyoelamaan/files/2010/11/Maahanmuuttajataustaisen-ohjaus-koulutuksessa-ja-tyoelamassa-Palmenian-julkaisu-20101.pdf
https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/lang--en/index.htm
https://www.iom.int/files/live/sites/iom/files/What-We-Do/docs/Best-Practices-in-Migrant-Training.pdf
https://www.iom.int/files/live/sites/iom/files/What-We-Do/docs/Best-Practices-in-Migrant-Training.pdf

MULTI-TRAIN. n/d. Kulttuurien vélisen tyon valmiuksien kehittdminen sosiaali- ja
terveydenhuollon ty6ssa
http://www.uta.fi/edu/tutkimus/tutkimushankkeet/multitrain/index.html. Viitattu
1.6.2015.

Opetushallitus. 2016. Kielitaidon tasojen kuvausasteikko.
http://www.oph.fi/download/111628 KIELITAIDON_TASOJEN_KUVAUSASTEIK
KO.pdf. Viitattu 1.7.2016.

Philippine Overseas Employment Administration. 2016. Overseas employment statistics. Deployed
overseas Filipino workers2014—2015.
http://www.poea.gov.ph/ofwstat/compendium/2015.pdf . Viitattu 30.9.2016.

Pohjois-Savon ELY-keskus. Maahanmuuttajien osaaminen kéyttoéon -hanke. http://www.ely-
keskus.fi/web/ely/ely-pohjois-savo/mok#.UnE3yxD2GDI. Viitattu 30.10.2013.

Oikeusministerio 2016. Yhdenvertaisuus.fi-sivusto. http://www.yhdenvertaisuus.fi/yhdenvertaisuus/
. Viitattu 18.3.2016.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2016a. Teemahaastattelu. KvaliMOTYV -
menetelmaopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6 3 2.html. Viitattu 1.11.2013.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2016b. Strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu.
KvaliMOTYV - menetelmdopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen
tietoarkisto. http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3 3.html. Viitattu
4.4.2016.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2016c¢. Tapaustutkimus. KvaliMOTYV -
menetelmaopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L5_5.html. Viitattu 4.4.2016.

Sairaanhoitajaliitto. n/d. Opiskelu sairaanhoitajaksi.
https://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan tyo ja hoitotyon/opiskelu sairaano
itajaksi/. Viitattu 7.3.2014

Sairaanhoitajaliitto. n/d. Facebook-sivu.
https://www.facebook.com/Sairaanhoitajaliitto/posts/10152776348784974. Viitattu
1.5.2016.

Sisdministerio. Maahanmuuton tulevaisuus 2020 -strategia. Valtioneuvoston periaatepédatos
maahanmuuton tulevaisuus 2020 -strategiasta.
http://www.intermin.fi/download/44618 Maahanmuuton_tulevaisuus_2020_.pdf?237
23a4¢3878d088. Viitattu 27.10.2013.

Suomen virallinen tilasto. 2016. Tydssakéaynti. Helsinki: Tilastokeskus.
http://www.stat.fi/til/tyokay/index.html . Viitattu: 25.10.2016.

Suomi Sanakirja. 2015. http://www.suomisanakirja.fi/perehdytt%C3%A4%C3%A4. Viitattu
4.4.2015.

Taloussanomat. 2012. Espanjan ty6ttomyys kiipesi maailmanennéatykseen.
http://www.taloussanomat.fi/kansantalous/2012/09/10/espanjan-tyottomyys-Kiipesi-
maailmanennatykseen/201237500/12. Viitattu 24.5.2015.

TE-palvelut. (n/d). Eurooppalaisen rekrytoinnin tukipalvelut. http://www.te-
palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda tyontekija/rekrytoi ulkomailta/kv rekrytointipalv
elut/index.html. Viitattu 17.10.2017.

82


http://www.uta.fi/edu/tutkimus/tutkimushankkeet/multitrain/index.html
http://www.oph.fi/download/111628_KIELITAIDON_TASOJEN_KUVAUSASTEIKKO.pdf.%20Viitattu%201.7.2016
http://www.oph.fi/download/111628_KIELITAIDON_TASOJEN_KUVAUSASTEIKKO.pdf.%20Viitattu%201.7.2016
http://www.poea.gov.ph/ofwstat/compendium/2015.pdf
http://www.ely-keskus.fi/web/ely/ely-pohjois-savo/mok
http://www.ely-keskus.fi/web/ely/ely-pohjois-savo/mok
http://www.yhdenvertaisuus.fi/yhdenvertaisuus/
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_2.html
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L5_5.html
https://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan_tyo_ja_hoitotyon/opiskelu_sairaanoitajaksi/
https://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan_tyo_ja_hoitotyon/opiskelu_sairaanoitajaksi/
https://www.facebook.com/Sairaanhoitajaliitto/posts/10152776348784974
http://www.intermin.fi/download/44618_Maahanmuuton_tulevaisuus_2020_.pdf?23723a4c3878d088
http://www.intermin.fi/download/44618_Maahanmuuton_tulevaisuus_2020_.pdf?23723a4c3878d088
http://www.stat.fi/til/tyokay/index.html
http://www.suomisanakirja.fi/perehdytt%C3%A4%C3%A4
http://www.taloussanomat.fi/kansantalous/2012/09/10/espanjan-tyottomyys-kiipesi-maailmanennatykseen/201237500/12
http://www.taloussanomat.fi/kansantalous/2012/09/10/espanjan-tyottomyys-kiipesi-maailmanennatykseen/201237500/12
http://www.te-palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda_tyontekija/rekrytoi_ulkomailta/kv_rekrytointipalvelut/index.html
http://www.te-palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda_tyontekija/rekrytoi_ulkomailta/kv_rekrytointipalvelut/index.html
http://www.te-palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda_tyontekija/rekrytoi_ulkomailta/kv_rekrytointipalvelut/index.html

Tehy. 2015. Eettinen rekrytointi. http://www.tehy.fi/vaikuttajana/tyovoimapolitiikka/eettinen-
rekrytointi/. Viitattu 25.6.2015.

Tehy. 2013. Yha harvempi sairaanhoitaja muuttaa t0ihin ulkomaille.
http://www.tehy.fi/tehy/ajankohtaista/?x22250=25084782. Viitattu 6.3.2014.

Tehy. 2012. Suomessa kayttamatta tuhansien koulutettujen hoitajien reservi.
https://www.tehy.fi/fi/mediatiedote/tehy-suomessa-kayttamatta-tuhansien-
koulutettujen-hoitajien-reservi. Viitattu 28.4.2018.

TENK. n/d. Hyva tieteellinen kaytanto. http://www.tenk.fi/fi/hyva-tieteellinen-kaytanto. Viitattu
1.2.1208.

TENK. 2012. Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa.
http://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/filessHTK ohje 2012.pdf. Viitattu 17.9.2017.

Tiessalo, R. 2014. Hoitajat. Ylen sarja Dokumenttiprojekti 7/87. http://areena.yle.fi/tv/2213681.
Viitattu 17.9.2015.

Tyrvéan Sanomat 2.11.2017. Espanjalainen Alicia, 27, haluaa jadada Suomeen — "Kylma, pimea,
mutta kaunis maa". https://www.tyrvaansanomat.fi/elamanmeno/espanjalainen-alicia-
27-haluaa-jaada-suomeen-kaunis-pimea-mutta-kaunis-maa-200505388/. Viitattu
1.2.2018.

Ty0- ja elinkeinoministerio.n/d. Kokemuksia kansainvalisista rekrytoinneista Suomeen -opas.
https://tem.fi/documents/1410877/2934378/Kokemuksia+kansainv%C3%A4lisist%C3
%A4+rekrytoinneista+Suomeen+opas. Viitattu 1.11.2013.

Tyo6- ja elinkeinoministerid. 2014. Koulutuksesta tyoperustaisen maahanmuuton kilpailuetu.
Selvitys ulkomailta rekrytoitujen tyontekijoiden koulutusjérjestelyista.
http://www.tem.fi/files/39323/Final_Selvitys_ulkomailta_rekrytoitavien_koulutusja_rj
estelyista.pdf. Viitattu 4.9.2014.

Tyo6- ja elinkeinoministerid. Tyéhdn Suomeen.
http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/01_esitteet/suomeentyohon_esite.pdf. Viitattu
27.10.2013.

Tyoterveyslaitos. 2017. Monikulttuurinen tyéelama. https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-
tyoelama/. Viitattu 12.1.2017.

Tyo6suojelu.fi. 2016. Yhdenvertaisuus. Tyosuojeluhallinnon verkkosivut.
http://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus. Viitattu 2.8.2016.

Valvira. 2015a. Tutkintojen tunnustaminen.
http://www.valvira.fi/terveydenhuolto/ammattioikeudet/tutkintojen tunnustaminen.
Viitattu 25.5.2015.

Valvira. 2015b. Ammattihenkildiden riittava kielitaito on voitava varmistaa, toteaa Valvira
lausunnossaan terveydenhuollon ammattihenkil@ista annetun lain muutosesityksesta.
http://www.valvira.fi/-/ammattihenkiloiden-riittava-kielitaito-on-voitava-varmistaa-
toteaa-valvira-lausunnossaan-terveydenhuollon-ammattihenkiloista-annetun-lain-
muutosesityk. Viitattu 4.6.2016.

Vartiainen, P., Pitkanen, P., Asis M., Raunio P. & Koskela M. 2016. International Recruitment of
Filipino Nurses to Finland—-Expectations and Realities. Journal of Population and
Social Studies, Vol. 24/1; 30-46. http://www.jpss.mahidol.ac.th/PDF/JPSS-
v24nl Vartiainen Filipino _nurses.pdf. Viitattu 3.6.2016.

83


http://www.tehy.fi/vaikuttajana/tyovoimapolitiikka/eettinen-rekrytointi/
http://www.tehy.fi/vaikuttajana/tyovoimapolitiikka/eettinen-rekrytointi/
http://www.tehy.fi/tehy/ajankohtaista/?x22250=25084782
https://www.tehy.fi/fi/mediatiedote/tehy-suomessa-kayttamatta-tuhansien-koulutettujen-hoitajien-reservi
https://www.tehy.fi/fi/mediatiedote/tehy-suomessa-kayttamatta-tuhansien-koulutettujen-hoitajien-reservi
http://www.tenk.fi/fi/hyva-tieteellinen-kaytanto
http://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://www.tyrvaansanomat.fi/elamanmeno/espanjalainen-alicia-27-haluaa-jaada-suomeen-kaunis-pimea-mutta-kaunis-maa-200505388/
https://www.tyrvaansanomat.fi/elamanmeno/espanjalainen-alicia-27-haluaa-jaada-suomeen-kaunis-pimea-mutta-kaunis-maa-200505388/
https://tem.fi/documents/1410877/2934378/Kokemuksia+kansainv%C3%A4lisist%C3%A4+rekrytoinneista+Suomeen+opas
https://tem.fi/documents/1410877/2934378/Kokemuksia+kansainv%C3%A4lisist%C3%A4+rekrytoinneista+Suomeen+opas
http://www.tem.fi/files/39323/Final_Selvitys_ulkomailta_rekrytoitavien_koulutusja_rjestelyista.pdf
http://www.tem.fi/files/39323/Final_Selvitys_ulkomailta_rekrytoitavien_koulutusja_rjestelyista.pdf
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/01_esitteet/suomeentyohon_esite.pdf.%20Viitattu%2027.10.2013
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/01_esitteet/suomeentyohon_esite.pdf.%20Viitattu%2027.10.2013
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-tyoelama/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-tyoelama/
http://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus
http://www.valvira.fi/terveydenhuolto/ammattioikeudet/tutkintojen_tunnustaminen
http://www.valvira.fi/-/ammattihenkiloiden-riittava-kielitaito-on-voitava-varmistaa-toteaa-valvira-lausunnossaan-terveydenhuollon-ammattihenkiloista-annetun-lain-muutosesityk
http://www.valvira.fi/-/ammattihenkiloiden-riittava-kielitaito-on-voitava-varmistaa-toteaa-valvira-lausunnossaan-terveydenhuollon-ammattihenkiloista-annetun-lain-muutosesityk
http://www.valvira.fi/-/ammattihenkiloiden-riittava-kielitaito-on-voitava-varmistaa-toteaa-valvira-lausunnossaan-terveydenhuollon-ammattihenkiloista-annetun-lain-muutosesityk
http://www.jpss.mahidol.ac.th/PDF/JPSS-v24n1_Vartiainen_Filipino_nurses.pdf
http://www.jpss.mahidol.ac.th/PDF/JPSS-v24n1_Vartiainen_Filipino_nurses.pdf

World Health Organization. 2010. WHO global code of practice on the international
recruitment of health personnel. Sixty-third World Health.
http://www.who.int/hrh/migration/code/WHO _global_code_of practice EN.pdf .
Viitattu 30.9.2014.

Yle. 2015. Espanjassa ty6ttomyys laskussa — talousreformit ja halpa 6ljy katkaisivat syoksykierteen.
http://yle.fi/uutiset/espanjassa tyottomyys laskussa talousreformit ja halpa oljy k
atkaisivat syoksykierteen/7825377. Viitattu 30.6.2016.

Yle. 2013a. Suomesta l&htevien espanjalaisten sairaanhoitajien joukko kasvaa.
https://yle.fi/uutiset/3-6705631. Viitattu 2.5.2014.

Yle. 2013Db. Espanjalaiset sairaanhoitajat hylk&avat Vaasan. https://yle.fi/uutiset/3-6651223. Viitattu
2.5.2014.

Yle. 2012. Ensimmaiset espanjalaiset sairaanhoitajat saapuvat Suomeen. http://yle.fi/uutiset/3-
6328752. Viitattu 2.4.2013.

84


http://www.who.int/hrh/migration/code/WHO_global_code_of_practice_EN.pdf
http://yle.fi/uutiset/espanjassa_tyottomyys_laskussa__talousreformit_ja_halpa_oljy_katkaisivat_syoksykierteen/7825377
http://yle.fi/uutiset/espanjassa_tyottomyys_laskussa__talousreformit_ja_halpa_oljy_katkaisivat_syoksykierteen/7825377
https://yle.fi/uutiset/3-6705631
https://yle.fi/uutiset/3-6651223
http://yle.fi/uutiset/3-6328752.%20Viitattu%202.4.2013
http://yle.fi/uutiset/3-6328752.%20Viitattu%202.4.2013

LIMTTEET

Liite 1. Tutkimuslupa

KOTKAN KAUPUNKI VIRANHALTIJAPAATOS § Sivu
Hyvinvointipalvelut

Terveydenhuollon vastuualue

Terveysjohtaja 18.6.2014 a7 1

Dnro SOTE: 43 /2014
Tutkimusluvan mydntiminen/Koskela Marja
Valmistelija: Johdon sihteeri Pirjo Tamminen

Marja Koskela opiskelee kasvatustiedetta Tampereen yliopiston kasvatus-
tieteen yksikéssa ja han anoo lupaa kayttda MULTI-TRAIN -
tutkimushankkeessa kerattys tutkimusaineistoa pro gradu -
tutkielmassaan, jonka tavoitteena on tarkastella ulkomaalaistaustaisten
hoitajien kokemuksia rekrytointiprosessista ja perehdytyskoulutuksesta,

Liitteena tutkimusiupa-anomus ja viranhaltijapaatos 10.1.2014 § 8/vt. ter-
veysjohtaja Kirsi Warjus-Ulvinen.

Paatos: Paatan mysdntaa liitteens olevan hakemuksen mukaisen tutkimusluvan
hakemuksessa mainitulle henkilslle.
Toimeenpano:
Ote: Marja Koskela
Pirkko Pitkanen
Kirsi Warjus-Ulvinen
Jorma Haapanen
Lautakunnan puheenjohtaja

Oikaisuvaatimusohjeet

CHiv

Terveysjohtaja Maija Valta

Tama poytakirja on yleisesti nahtavana 1.7.2014 kaupungintalo, 4. kerros.

85




Liite 2. Tutkimuskysymykset ulkomaalaistaustaiselle

hoitohenkildstdlle

MULTI-TRAIN/VAIHE 1: DIAGNOOSI

(1) DIAGNOOSI (kulttuurien viilisen tyén ongelmien tunnistaminen) Tdssd vaiheessa selvitetddn,
yhteistydssé osallistuvien organisaatioiden kanssa, keskeiset kulttuurien vdélinen tyén hankauspisteet.
Jokaisessa tutkimukseen osallistuvassa organisaatiossa muodostetaan kehittdmisryhmd, joka koostuu
henkiléstéhallinnon sekd suomalais- ja ulkomaalaistaustaisen henkiléstén edustajista (lddkdrit, hoitajat).
Kehittémisryhmd tyéskentelee yhdessd hankkeen tutkijoiden kanssa. Yksilé- ja fokusryhmdéhaastattelujen ja
havainnointien avulla pyritéén tunnistamaan paitsi onnistumisen kokemuksia myds mahdollisia kulttuurien
vdlisen vuorovaikutuksen ongelmatilanteita. Tavoitteena on hankkia tietoa siitd, millaisia toimenpiteitd
tarvitaan jotta eri toimijat pystyvit tyéskentelemdidn onnistuneesti yhdessd.

Tutkimuksen tavoite: MULTI-TRAIN -hankkeen tavoitteena on auttaa sosiaali- ja terveysalan tydyhteisoja
kehittdmaan hyvin toimivia kaytantoja monikulttuurisen tydn arkeen ja saada aikaan pysyvia kulttuurien
valista tyota tukevia toimintakdytanteita ja rakenteita.

Tutkimuskysymys: Millaisia muutosprosesseja monikulttuurisissa SOTE-alan tyGyhteisGissd tarvitaan, jotta
voidaan luoda olosuhteet onnistuneelle kulttuurien vdliselle tyélle?

Tutkimustyon keskiossd ovat seuraavat kulttuurien védlisen tyon ulottuvuudet: (1) Monimuotoisuuden
johtaminen; (2) Rekrytointi ja kvalifikaatio; (3) Kulttuurien vélinen vuorovaikutus; ja (4) Kulttuurien valinen
oppiminen.

Haastattelukysymykset (ulkomaalaistaustainen henkil6sto)
0. Taustatiedot

0.1 Sukupuoli

0.2 Syntymavuosi

0.3 Synnyinmaa/ldhtémaa

0.4 Suomeen muuton ajankohta (vuosi)

0.5 Tulitko Suomeen yksin vai perheen kanssa?

0.6 Ammatillinen koulutus (korkein suoritettu tutkinto)

0.7 Tutkinnon suorituspaikka

0.8 Ammatti (nykyiset tyotehtavat tai muu paaasiallinen toiminta)
0.9 Tyosuhteen laatu (pysyva, maaraaikainen tms.)

0.10 Nykyisen tyon alkamisajankohta (vuosi)

0.11 Juridinen asema Suomessa (Suomen kansalaisuus, kaksoiskansalaisuus, pysyva/tilapdinen
oleskelulupa)

1. Rekrytointi ja kvalifikaatio
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1.1 Missa ja miten olet hankkinut ammatillisen koulutuksen? (Haastattelijalle: Huomioi taustatiedot: onko
koulutus hankittu Suomessa vai ulkomailla, tai kenties seka etta? Miten ulkomailla hankittu koulutus on
mahdollistanut tyon hakemisen Suomessa?)

1.2 Oletko ollut vastaavanlaisessa tydssa Suomen rajojen ulkopuolella tai muualla Suomessa? Jos olet,
missa? Miksi tulit Suomeen?

1.3 Millainen kasitys Sinulla oli tyon tekemisesta Suomessa ennen muuttoa? Osoittautuivatko odotuksesi
oikeiksi?

1.4 Miten sait nykyisen ty6paikan? (Haastattelijalle: Selvita lyhyesti rekrytointi- ja valintaprosessin kulku.
Mahdollisia jatkokysymyksid: Miten ja mista sait tietoa nykyisesta tydpaikasta? Oliko hakemuksen
tekeminen vaikeaa? Olivatko tyopaikkailmoitus ja tydonkuva selkeitd? Saitko apua?

1.5 Millainen hakuprosessi oli kokonaisuutena? (Haastattelijalle: Kaytettiinko testejd, haastatteluja tms.
haun tuloksesta ilmoittaminen jne.)

1.6 Oliko hakuprosessi vaikea? Jos oli, millaisia vaikeudet olivat? Onko parannusehdotuksia?

1.7 Onko Sinulla aikaisempia kokemuksia tyonhausta Suomessa/muissa maissa? Jos on, millaisia aiemmat
kokemuksesi rekrytointiprosesseista ovat?

1.8 Onko Sinulla ollut vaikeuksia ulkomailla suoritetun tutkinnon ja patevyyden tunnistamiseen liittyvissa
kysymyksissa? Jos on, millaisia? (Haastattelijalle: Miten tutkinto on hyvaksytty Suomessa? Miten
hyvaksymisprosessi sujui?)

1.9 Miten arvioisit valmiuksiasi hoitaa tehtavia, joita Sinulta nykyisessa tydssasi odotetaan?
(Haastattelijalle: Mista tehtavista haastateltava suoriutuu hyvin, mika tuottaa vaikeuksia?)

1.10 Tuntuuko Sinusta etta osaat ty0si riittavan hyvin? Suoriudutko joistain tehtavista paremmin kuin
muut? (Haastattelijalle: Miten vastaaja arvioi tyonsa tuloksellisuutta? Joutuuko laskemaan suoritustasoa
joissain asioissa (verrattuna kotimaahan)?

1.11 Miten tyoyhteisOsi mielestdsi selviaa siitd tyosta jota olette tekemdssa? (Haastattelijalle: Miten
haastateltava kokee yhteisollisen pystyvyyden (collective efficacy)?

1.12 Miten tyon ulkopuolinen eldma on jarjestynyt Suomessa? (Haastattelijalle: Selvitd myos mahdollisten
perheenjasenten tilanne)

1.13 Onko tyonantaja auttanut esim. asunnon hankkimisessa tai lasten paivahoidon jarjestamisessa?
1.14 Viihdytko nykyisessa asuinymparistossasi? (Haastattelijalle: Edistadko/vaikeuttaako asuinymparisto
paikkakunnalle sopeutumista?)

1.15 Onko Sinulla harrastuksia Suomessa? Jos on, millaisia?

2. Kulttuurien vdlinen vuorovaikutus

2.1 Missa ja miten opit puhumaan suomea?

2.2 Koetko etta suomen kielen taitosi on riittavan hyva?

2.3 Millainen rooli suomen/englannin kielelld on péivittaisessa elamassa? Kaytatko kieltd jopa paiva?
Kenen/keiden kanssa?

2.4 Mitd muita kielid kaytat? Millaisissa tilanteissa?

2.5 Miten tyopaikallasi suhtaudutaan, jos kaytat siellda omaa didinkieltasi?

2.6 Onko sinulla vaikeuksia ymmartaa tyotoverien tai esimiehen kdyttamaan kielta tai tapaa puhua? Jos on,
miten toimit tilanteessa? (Haastattelijalle: Mita vastaaja tekee kun huomaa ettei ymmarra? Selvittddko han
asiaa vai antaako periksi?)

2.7 Millaisia tunteita kielivaikeudet tai vaarinymmarrykset sinussa herattavat? Vaikuttavatko ne tyohosi?
2.8 Miten monikulttuurisuus nakyy tydyhteisdssasi?

2.9 Haluaisitko etta tyoyhteisdssasi olisi nykyista enemman ulkomaalaistaustaista henkilost6a? Millaisia
hyvia tai huonoja seurauksia siita voisi olla?

2.10 Onko suomalaisessa tavassa hoitaa potilaita ja toimia tyoyhteisdssa jotain sellaista mika poikkeaa
kotona opitusta? Jos on, millaisissa tilanteissa erot nakyvat?

2.11 Tuntuuko joskus etta on vaikea ymmartaa suomalaisten tapoja toimia? Millaisissa tilanteissa?

2.12 Hyvaksytdaanko tydyhteistssasi erilaisia tapoja tehda tyota?

87



2.13 Oletko kokenut tilanteita, joissa kansallisesta (tai etnisestd) taustastasi on ollut hyétya? Ole hyva ja
kerro lisaa.

2.14 Oletko kokenut tilanteita, joissa taustasi on vaikeuttanut potilastyota (asiakastyota)?

2.15 Millainen merkitys uskonnollisella taustalla tai kdytannoilla on paivittdisessa tyossa?

2.16 Onko Sinulla kokemuksia vaarinkasityksista tai konflikteista, jotka ovat johtuneet erilaisista
kulttuurisista kdytanndista? Jos on, millaisista tilanteista? Mita silloin tapahtui? (Haastattelijalle:
Miten/keiden toimesta tilanne selvitettiin?)

2.17 Oletko tekemisissa tyotoverien kanssa ruokatunnilla ja/tai kahvitauoilla?

2.18 Oletko tekemisissa tyotoverien kanssa tyoajan ulkopuolella?

2.19 Onko joillakin tyotoverillasi tai esimiehelldsi nakemyksia, joita sinun on vaikea hyvaksya?
(Haastattelijalle: Jos on, millaisia? Mista syista niita on vaikea hyvaksya? Vaikuttavatko ne tyéskentelyyn
kyseisen henkilon kanssa? Onko tiettyjen kansallisuuksien ymmartaminen vaikeampaa kuin toisten? Jos on,
keiden?)

3. Kulttuurien vélinen oppiminen (ml. perehdytys)

3.1 Miten Sinut perehdytettiin nykyiseen tyéhoén? (Haastattelijalle: Millaisia kokemuksia ja millainen kéasitys
haastateltavalla on perehdytysprosessin sisallosta ja toimivuudesta?

3.2 Jaiko jokin asia epaselvaksi? Miten perehdytysta voisi kehittda?

3.3 Haluaisitko oppia puhumaan ja/tai kirjoittamaan suomea paremmin? (Haastattelijalle: Millainen
motivaatio vastaajalla on oppia suomen kielts?)

3.4 Miten voisit parantaa tyoskentelykieltdsi?

3.5 Onko ty6nantajasi panostus kielitaidon kehittamiseen mielestasi riittava?

3.6 Tuntuuko Sinusta joskus ettd Sinulta vaaditaan liikaa? (Haastattelijalle: Onko vastaajalla ylisuorittamisen
paineita?)

3.7 Kun tydyhteisdssa on erikielisid ja —maalaisia ihmisid, niin mita tyontekijoéiden olisi hyva osata tai tietaa,
etta tyo sujuisi hyvin? (Haastattelijalle: Millaista erityisosaamista tarvitaan monikulttuurisissa
tyoyhteisoissa? Entd monikulttuurisessa hoitotydssa? )

3.8 Viitaten edelliseen kysymykseen, onko tyoyhteisdssadsi mielestasi riittavasti kulttuurien valisessa tyossa
tarvittavia taitoja ja valmiuksia? Ketka niita erityisesti tarvitsevat? (Haastattelijalle: Suomalaistaustaiset,
esimiehet vai kaikki tydyhteison jasenet?)

3.9 Enta onko Sinulla itsellasi riittdvasti edellda mainittuja taitoja ja valmiuksia? Jos on, miten ja missa olet
niitd hankkinut? (Haastattelijalle: Millaisissa tilanteissa on opittu?)

3.10 Haluaisitko kehittda omia kulttuurien valisen tyon valmiuksiasi? Ole hyva ja kerro lisaa.

3.11 Miten mielestasi voisi oppia tekemadan paremmin t6ita erilaisten (erikielisten ja erimaalaisten)
ihmisten kanssa? Pitdisiko tyopaikalla jarjestaa koulutusta?

3.12 Mita olet oppinut talla tyopaikalla? Millaisissa tilanteissa olet oppinut? Onko opitusta ollut hy6tya
kdytdannon tydssa? (Haastattelijalle: Esim. ammatillinen oppiminen, kulttuurien valisen vuorovaikutuksen
valmiudet)

3.13 Miilliaisa taitoja mielestasi tarvitaan hyvassa asiakas/potilastydssa?

3.14 Voitaisiinko omaa osaamistasi hyodyntaa tyoyhteisdssasi nykyistd paremmin? (Haastattelijalle: Onko
haastateltava tuonut tyéyhteis66n uutta ja/tai erilaista osaamista?)

4. Monimuotoisuuden johtaminen

4.1 Onko Sinulle selvaa kuka on ldhin esimiehesi? (Haastattelijalle: Kokeeko haastateltava ettd hanellad on
useita johtajia?)

4.2 Mita ajattelet oman esimiehesi tavasta johtaa? (Haastattelijalle: Mika johtamisessa on hyvaa tai
huonoa? Kysymykselld haetaan suhtautumista suomalaiseen johtamistapaan)

4.3 Onko silla merkitysta, onko esimies mies tai nainen, tai minka ikdinen han on? ( Haastattelijalle: Onko
haastateltavalla vaikeuksia tydskennella naisesimiehen tai itseddn nuoremman alaisuudessa?)
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4.4 Saatko riittavasti tietoa tyoyhteison asioista? (Haastattelijalle: Onko tiedottaminen ja ohjeistus selkeda,
toimivatko kokouskaytdannot?)

4.5 Ovatko tyohon liittyvat jarjestelyt selkeitd? (Haastattelijalle: Toimivatko esim. seuraavat asiat: tyonjako,
tybajat, joustot, vastuualueet, tydnohjaus- ja mentorointituki?)

4.6 Onko omat tarpeesi huomioitu tyojarjestelyissa? (Haastattelijalle: Onko erityistarpeet huomioitu
tyGvuoroissa, joustoissa, uskonnon harjoittamisessa, vaatetuksessa, ruokailussa, vapaissa jne.?)

4.7 Tunnetko, etta sinut on otettu tyoyhteisdsi jaseneksi? Tuntuuko Sinusta, etta voit vaikuttaa tyoyhteisosi
toiminnan, tydtapojen yms. kehittamiseen? (Haastattelijalle: Tunteeko vastaaja olevansa tydyhteison
tdysivaltainen jasen?)

4.8 Millaista palautetta olet saanut tyotovereilta tyOstasi? Enta potilailta/asiakkailta/omaisilta?
(Haastattelijalle: Ovatko tyotoverit/ potilaat/omaiset olleet tyytyvaisia vastaajan tyosuoritukseen?)

4.9 Kohdellaanko Sinua tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti? (Haastattelijalle: Onko vastaaja havainnut,
ettd kansallinen tai etninen tausta vaikuttaa esimiehesi toimintaan, kdytokseen, tukeen? Jos vaikuttaa,
miten? Saako han mielestdan tarpeeksi tukea ja kannustusta esimiehilta; pyytaako sita?)

4.10 Annatko itse palautetta tyétovereille ja/tai esimiehelle? Jos annat, miten? Kertoisitko esimerkin
(Haastattelijalle: Sekd myonteinen etta kielteinen palautteenanto tarkeda. Varmiste ettd haastateltava
vastaa seka tyotovereita ettd esimiehia koskevaan kysymykseen)

4.11 Kenelle kerrot tydssasi kohtaamistasi vaikeuksista, avun tarpeesta tai onnistumisista?

4.12 Tuntuuko sinusta, ettd ammattitaitoasi arvostetaan tyoyhteisdssasi? Onko ammattitaidossasi osa-
alueita, joita haluaisit kehittaa?

4.13 Tunnetko uralla kehittymisen mahdollisuudet/polut? Millaisia kokemuksia Sinulla on
kehityskeskusteluista?

4.14 Ovatko palkitseminen ja tyosuorituksen arviointi tydyhteisossasi selkeita? (Haastattelijalle: Kokeeko
vastaaja, etta tyontekijoiden tyosuorituksia arvioidaan tapapuolisesti ja ettd palkan/palkisemisen perusteet
ovat tasapuolisia)

4.15 Tunnetko tyoyhteisossasi kaytossa olevat henkildstéedut ja muut tyohyvinvoinnin edistamiskeinot
(esim. liilkunta/harrastustoiminta, tydhyvinvointipaivat- ja kyselyt jne.) Oletko ollut niissd mukana? Millaisia
kokemuksia sinulla on niista? (Haastattelijalle: Kannustavatko edut ja tyéhyvinvoinnin toimenpiteet
vastaajaa, auttavatko ne jaksamisessa ja lisdavatkod ne tydssa suoriutumista?)

4.16 Osallistutko muihin tydyhteisdn yhteisiin tapahtumiin tai tilaisuuksiin? Millaisiin tilaisuuksiin? Jos et,
miksi?

4.17 Tiedatkod mitd pitda tehda jos joku kiusaa tai héiritsee tydpaikalla? Onko teilld ohjeet téllaisiin
tilanteisiin? (Haastattelijalle: Kysymyksessa voi olla itseen tai tydtoveriin kohdistuva epaasiallinen kaytos
tyotoverien tai asiakkaiden taholta)

4.18 Osallistutko ammattiyhdistystoimintaan? Jos osallistut, millaisia kokemuksesi ovat?

4.19 Miten maahanmuuttajien sopeutumista (integroitumista) tyoyhteisdon voisi edistda? (Haastattelijalle:
Mita pitaisi olla? Mita pitaisi tehda?)

5. Muuta
5.1 Onko jotain muuta mita haluaisit sanoa johtamisesta tai tydyhteisosta?
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Liite 3. Tutkimuskysymykset suomalaistaustaiselle

hoitohenkil6stolle

Haastattelukysymykset (suomalaistaustainen henkil6std/esimiehet)

Haastateltavat: Tyotoverit/kollegat (hoitajat, 1adkarit) ja muu henkilostd, joka kohtaa tydssaan
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitad (esimiehet, perehdyttdjat, mentorit, pdaluottamusmiehet jne.)

0 Taustatiedot

0.1 Sukupuoli

0.2 Syntymavuosi

0.3 Synnyinmaa

0.4 Siviilisaaty

0.5 Onko asunut ulkomailla? Jos on, missa? Suomeen paluun ajankohta (vuosi)
0.6 Ammatillinen koulutus (korkein suoritettu tutkinto)

0.7 Tutkinnon suorituspaikka

0.8 Ammatti (nykyiset tyotehtavat tai muu paaasiallinen toiminta)

0.9 Nykyisen tyon alkamisajankohta (vuosi)

0.10 Tyosuhteen laatu (pysyva, maaraaikainen tms.)

0.11 Juridinen asema Suomessa (Suomen kansalaisuus, kaksoiskansalaisuus)

1. Rekrytointi ja kvalifikaatio
1.1 Tieddtkod, missa ulkomaalaistaustaiset kollegasi/tyontekijasi ovat hankkineet ammatillisen koulutuksen?
Mita se merkitsee, ettd koulutus on hankittu ulkomailla?
1.2 Onko silla merkitysta jos tyokokemus on hankittu ulkomailta? Jos on, millaista?
1.3 Luuletko ettd oman alasi tyd on Suomessa erilaista kuin muissa maissa? (Haastattelijalle: Haastateltavaa
voi pyytaa kertomaan esimerkkeja)
1.4 Tieddtkd, miten ulkomaalaistaustaiset kollegasi/alaisesi on palkattu/rekrytoitu? (Haastattelijalle: Onko
henkil6 palkattu suoraan vain esim. rekrytointifirmaa kayttaen)
1.5 Oletko ollut mukana ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten rekrytointi- tai valintaprosesseissa?
1.6 Onko Sinulla parannusehdotuksia kansainvaliseen rekrytoitiin? Miten suomen kielen taito tulisi
prosessissa arvioida ollakseen riittavan hyva tyokielena?
1.7 Tiedatko, onko tyotovereillasi/alaisillasi ollut vaikeuksia ulkomailla suoritetun tutkinnon ja patevyyden
tunnistamiseen liittyvissa kysymyksissa? Jos on, millaisia?
1.8 Miten arvioisit ulkomaalaistaustaisten kollegojen/alaisten valmiuksia hoitaa tehtavia, joita heilta
nykyisessa tytssa odotetaan? (Haastattelijalle: Mista tehtavista suoriudutaan hyvin, mika tuottaa
vaikeuksia?)
1.9 Miten arvioisit ulkomaalaistaustaisten kollegojen tyésuoriutumista ja tyon tuloksellisuutta?
(Haastattelijalle: Joutuuko heidan kohdallaan laskemaan suoritustasoa joissain asioissa, suoriutuvatko
joistain tehtavista paremmin kuin tydtoverit?)
1.10 Miten arvioit oman tydyhteisdsi suoriutuvan sille asetetuista tehtavista? (Haastattelijalle: Miten
haastateltava kokee yhteisollisen pystyvyyden (collective efficacy)?
1.11 Luuletko ettd ulkomaalaistaustaisen kollegan/alaisen tyénteko on yhteydessa siihen miten hdnen
elamansa on jarjestynyt Suomessa?
1.12 Pitaisiko tyonantaja auttaa esim. asunnon hankkimisessa tai lasten paivahoidon jarjestamisessa?

2. Kulttuurien valinen vuorovaikutus
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2.1 Oletko aiemmin tydskennellyt monikulttuurisessa tyoyhteistssa? Ole hyva ja kerro lisaa.
(Haastattelijalle: Missa, minka alan tyéssa? Millaisia kokemukset ovat?)

2.2 Millainen suomen kielen taito on mielestasi riittdva oman alasi tyossa? Kuinka se varmistetaan?
Puhutteko ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten kanssa suomea?

2.3 Millaisissa tilanteissa voi/pitdisi voida kayttaa englantia tai muuta kielta tai omaa aidinkielta?

2.4 Miten tyopaikallasi suhtaudutaan, jos ulkomaalaistaustaiset kollegat/alaiset kdyttavat siellda omaa
didinkieltaan?

2.5 Onko Sinulla joskus vaikeuksia ymmartaa ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten kayttamaa
suomen kieltd tai tapaa puhua? Jos on, miten toimit tilanteessa? (Haastattelijalle: Mita vastaaja tekee kun
huomaa ettei ymmarra? Selvittddko asiaa vai antaako periksi?)

2.6 Millaisia tunteita kielivaikeudet tai vaarinymmarrykset Sinussa herattavat? Vaikuttavatko ne
tyontekoon?

2.7 Korjaatko joskus ulkomaalaistaustaisten ty6toverien/alaisten suomen kielta?

2.8 Miten monikulttuurisuus muutoin nakyy tyoyhteisossasi?

2.9 Haluaisitko ettad tydyhteisossasi olisi nykyistd enemman ulkomaalaistaustaista henkildstoa? Millaisia
hyvia tai huonoja seurauksia siita voisi olla?

2.10 Onko ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten tydtavoissa jotain sellaista mika poikkeaa
suomalaisesta tavasta hoitaa? Jos on, millaisissa tilanteissa erot nakyvat?

2.11 Hyvaksytdaanko tydyhteisossasi erilaisia tapoja tehda tyota?

2.12 Tuntuuko Sinusta joskus ettd on vaikea ymmartda ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten tapoja
toimia? Jos on, millaisissa tilanteissa?

2.13 Tiedatko tilanteita, joissa kansallisesta (tai etnisestd) taustasta on ollut ulkomaalaistaustaiselle
kollegalle/alaiselle hyotya? (Haastattelijalle: Haastateltavaa voi pyytaa kertomaan esimerkkeja)

2.14 Tiedatko tilanteita, joissa tyontoverin/alaisen erilainen tausta on vaikeuttanut potilastyota
(asiakastyota)?

2.15 Millainen merkitys ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten uskonnollisella taustalla tai
kdytannailla on paivittaisessa tyossa? Enta potilaiden (asiakkaiden) uskonnollisella taustalla?

2.16 Onko Sinulla kokemuksia vaarinkasityksista tai konflikteista, jotka ovat johtuneet erilaisista
kulttuurisista kaytannoista? Jos on, mita silloin tapahtui? (Haastattelijalle: Miten/keiden toimesta tilanne
selvitettiin?)

2.17 Oletko tekemisissa ulkomaalaistaustaisten kollegoiden kanssa ruokatunnilla ja/tai kahvitauoilla? Enta
tydajan ulkopuolella?

2.18 Onko joillakin ulkomaalaistaustaisilla tyotovereilla/alaisilla ndkemyksia tai toimintatapoja joita sinun
on vaikea hyvaksya? (Haastattelijalle: Jos on, millaisissa kysymyksissa tai tilanteissa? Mista syista
nakemyksid/toimintatapoja on vaikea hyvaksya? Vaikuttavatko ne tyéskentelyyn kyseisen henkilon kanssa
tai vaikeuttavatko ne tyoyhteison toimintaa? Onko tiettyjen kansallisuuksien ymmartaminen vaikeampaa
kuin toisten? Jos on, keiden?)

3. Kulttuurien vilinen oppiminen (ml. perehdytys)

3.1 Tiedatkd miten ulkomaalaistaustaiset henkil6t perehdytetddn tyohoénsa? (Haastattelijalle: Millainen
kasitys haastateltavalla on perehdytysprosessista ja sen toimivuudesta?)

3.2 Miten perehdytysta tulisi kehittda? Tarvitsevatko suomalais- ja ulkomaalaistaustaiset erilaista
perehdytysta?

3.3 Millainen motivaatio ulkomaalaistaustaisilla kollegoilla/alaisilla on oppia suomen kielta?

3.4 Miten ulkomaalaistaustaisten henkildiden suomen kielen taitoa voitaisiin parantaa?

3.5 Panostaako tydnantaja kielitaidon kehittamiseen mielestasi riittavasti?

3.6 Tuntuuko Sinusta, etta ulkomaalaistaustaisilta vaaditaan liikaa?

3.7 Millaista osaamista tai valmiuksia mielestasi tarvitaan monikulttuurisessa tyoyhteisdssa? Enta
monikulttuurisessa hoitotydssa?
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3.8 Onko tyoyhteisdasi valmennettu tyoskentelemaan ulkomaalaistaustaisten henkildiden kanssa? Ole hyva
ja kerro lisda (Haastattelijalle: Keille ja miten valmennusta/koulutusta on jarjestetty?)

3.9 Onko tydyhteisdssasi mielestasi riittavasti kulttuurien valisessa tydssa tarvittavaa osaamista? Ketka sita
erityisesti tarvitsevat? (Haastattelijalle: Ulkomaalaistaustaiset, esimiehet vai kaikki tydyhteison jasenet?)
3.10 Onko Sinulla itsellasi riittavasti kulttuurien valisessa tyossa tarvittavaa osaamista? Jos on, miten ja
missa olet sitd hankkinut? (Haastattelijalle: Millaisissa tilanteissa on opittu?)

3.11 Miten ja missa kulttuurien vélisen tyon valmiuksia voi/tulisi kehittaa? (Haastattelijalle: Tyotilanteissa
vai koulutuksissa?)

3.12 Haluaisitko kehittaa kielitaitoasi tai muita kulttuurien valisen vuorovaikutuksen valmiuksia? Ole hyva ja
kerro lisaa.

3.13 Onko vieraiden kulttuurien tuntemuksesi parantunut ulkomaalaistaustaisten tyotoverien/alaisten
myo6ta? Haastattelijalle: Millaisissa tilanteissa on opittu? Onko opitusta ollut hyotya?)

3.14 Voitaisiinko ulkomaalaistaustaisten henkiléiden osaamista hyodyntaa tyoyhteisossasi nykyista
paremmin? Mitd uutta tai erilaista osaamista ulkomailta muuttaneet voisivat tuoda tai ovat tuoneet
tyoyhteisoon?

4. Monimuotoisuuden johtaminen

4.1 Luuletko ettd ulkomaalaistaustaisille kollegoille/alaisille on selvaa kuka on heidén Idhin esimiehensa?
4.2 Mitéa ajattelet suomalaisten esimiesten tavasta johtaa monikulttuurista tyoyhteis6a? (Haastattelijalle:
Mika johtamisessa on hyvaa tai huonoa?)

4.3 Onko esimiehen sukupuolella tai idlla Sinulle merkitysta?

4.4 Oletko huomannut etta esimiehen idlla tai sukupuolella olisi merkitystd ulkomaalaistaustaisille
kollegoille/alaisille? (Haastattelijalle: Onko ulkomaalaistaustaisilla vaikeuksia tydskennella naisesimiehen tai
itseddn nuoremman alaisuudessa?)

4.5 Onko tyotoverien sukupuolella tai idllda merkitysta? Enta potilaiden tai asiakkaiden sukupuolella (tai
ialla)?

4.6 Uskotko ettd ulkomaalaistaustaiset kollegat/alaiset saavat riittavasti tietoa tyoyhteison asioista?

4.7 Luulletko etta tyohon liittyvat jarjestelyt ovat ulkomaalaistaustaisille selkeitd?

4.8 Onko ulkomaalaistaustaisten erityistarpeet huomioitu tyojarjestelyissa? (Haastattelijalle: Onko
erityistarpeet huomioitu uskonnon harjoittamisessa, vaatetuksessa, ruokailussa, vapaissa jne.? )

4.9 Tuntuuko Sinusta ettd ulkomaalaistaustaiset tyontekijat ovat tydyhteison tdysivaltaisia jasenia?
Voivatko he vaikuttaa tyoyhteison toimintaan, tyotapojen kehittdmiseen jne.?

4.10 Millaista palautetta olet antanut ulkomaalaistaustaisille ty6tovereille/alaisille heidan tydstaan? Miten
palautteeseen suhtauduttiin?

4.11 Onko Sinun helpompi antaa palautetta suomalaiselle kuin ulkomaalaistaustaiselle kollegalle/alaiselle?
Jos on, miksi?

4.12 Vaikuttaako kansallinen tai etninen tausta mielestasi esimiehen toimintaan tai kaytokseen? Jos
vaikuttaa, miten? (Haastattelijalle: Kokevatko vastaajat, ettd kaikkia tyontekijoita kohdellaan
tasapuolisesti?)

4.13 Tiedatko kenelle ulkomaalaistaustaiset henkilot kertovat tydssaan kohtaamistaan vaikeuksista, avun
tarpeesta tai onnistumisesta?

4.14 Tuntuuko Sinusta, ettd ulkomaalaistaustaisten henkil6iden ammattitaitoa arvostetaan tyoyhteisdssasi?
Onko heiddn ammattitaidossaan osa-alueita, joita mielestasi olisi syyta kehittda?

4.15 Osallistuvatko ulkomaalaistaustaiset kollegat/alaiset tyoyhteison yhteisiin tapahtumiin tai
tilaisuuksiin? Jos eivat, mika voisi olla syy siihen?

4.16 Jos huomaat ettd ulkomaalaistaustainen kollega/alainen joutuu hairitsevan tai epaasiallisen kaytoksen
kohteeksi, tiedatkd miten tilanteessa tulee toimia? Onko Sinulla kokemuksia tallaisista tilanteista?

5 Muuta
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5.1 Onko jotain muuta mita haluaisit sanoa johtamisesta tai tyoyhteisosta?
5.2 Tuleeko mieleesi muita asioita, joilla kulttuurien valista tyota olisi mahdollista kehittaa?

6 Lisakysymyksid esimiehille

6.1 Milla tavoin ulkomaalaistaustainen tyontekija voi mielestdanne parhaiten oppia tyéssa vaadittavia tietoja
ja taitoja? (Haastattelijalle: Onko esim. mentoritoiminta kaytdant6a tukemassa?)

6.2 Milla tavalla annatte palautetta ulkomaalaistaustaisen tyontekijan/alaisen suoriutumisesta? Onko
palautteenannossa eroja suomalais- ja ulkomaalaistaustaisten kohdalla?

6.3 Miten kasittelette ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kanssa hanen tydssdan kohtaamia onnistumisia tai
epaonnistumisia?
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Liite 4. Saatekirje

Saattecksi tutkimukseen osallistuvalle

Kulttuurien vilisen tydn valmiuksien kehittaminen sosiaali- ja terveydenhuollon
tybyhteisdissd (MULTI-TRAIN)

Organisaationne on mukana Tampereen yliopiston ja Itd-Suomen yliopiston yhteisessd Kulttuurien
vilisen tydin valmiuksien kehittiminen sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteiséissi -
toimintatufkimushankkesssa (MULTI-TRATN). Hanke toteutetaan tiiviissa yhteistydsss viiden

tutkimuskumppanina olevan sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaation kanssa.

Miti MULTI-TRAIN -hankkeessa tehdiin

MULTI-TRAIN -tutkinmksessa selvitetaiin monikulthmristen tydyhteisdjen arjen vuorovaikutuksen
sujuvimtta, mahdollisia hankanspisteitd, kehitetdin toimivia kiytants)d ja korjaavia toumenpiteits
sekd arvioidaan niiden vaikuiuksia. Tutkimus aloitetaan muodostamalla kehittmisryhma kussakin
osallistuvassa organisaatiossa. Tutkijat haastattelevat suomalais- ja ulkomaalaistanstaista
henkildstad, henkilstéhallimmon edustajia, en tason johtajia sekd mahdollismmksien mukaan myGs
potilaita. Hankkeen aikana tyGyhteisille tarjotaan koulutusta kulthmmen valisten valmiuksien
kehittamiseen sen mukaan, mullaisia kwlutustarpelta toimintatutkimuksen mydtd nonsee esille.
Tavoitteena on ettd tutkinus tarjoaa pysyvii ja kaytannollistd hyotyd alan tydyhteisgjen
kehittamiseen.

Eettiset kysymykset

Tutkimuksessa kimmitetiin ertyistd huomiota sen varmistamiseen, ettd tutkimuksen snonttaminen
tal tutkimustulokset etvat vaikuta osallistujiin mill38n tavein haitallisesti. Haastattelumhin
osallistuminen on vapaaehtoista ja haastateltavat allekinoittavat hljalllmn suostumuksen.
Osallistujien henkildllisyys pidetdin tiukasti lnottamuksellisena, ja totkinmsraporteissa tieto
yksittdisistd vastaajista esitetdfin sellaisessa mmodossa, ettei heidin henkilGllisyyttaan voida
tmmistaa. Tutkinmsamersto sailytetiin lukitnssa paikassa, jonne vain hanketutkijat padsevit. Kaikki
hankkeen tutkijat, tolkit ja kaints)at allekinoittavat vaitiolosopimuksen. Tutkimmksessa nondatetaan
Tampereen yliopiston ja It5-Sucmen yhopiston tutkimmseethsid peniaatteita sekd Tutkimuseettizen
neuvottelukunnan (www _tenk fi) ohjeita bumanististen ja yhteiskuntatieteellisten alojen

Tietoa MULTI-TRAIN -hankkeesta

Hanketta johtaa professoni Pikko Pitkinen Tampereen yhopiston kasvatustieteiden yksikostd. Its-
Suomen yhopiston osalta tatkimuksesta vastaa professon Vuokko Niranen sosiaali- ja
terveysjohtamisen laitokselta. Tutkinms on saamut Suomen Akatenmialta 6§00 000 eurcn rahoituksen
ajalle 1.9.2013-31.8.2017.

MULTI-TRAIN -hankkeen kotisivut: www uta fi mulfitraim

Yhteystiedot

Hankejohtaja, professon Puddko Pitkanen, pukko piftanepguts §i pub 050 420 1536

It5-Suomen hankejohtaja, mfe&suu\?mk}.n HNuoranen, vuokko misnenguef fi, pub 040 550 4801
Eoordinomva tutkyja, FM Eaisa Niranen, kaisa niraneniiuta fi, puh 050 318 6990

LAMMIN KIITOS OSALLISTUMISESTAST
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Liite 5. Suostumuslomake

SUOSTUMUSLOMAEKE
Tampereen yliopisto
Kasvatustieteiden yksikko

Tutkimushanke

KULTTUURIEN VALISEN TYON VALMIUKSIEN KEHITTAMINEN SOSIAALL- 1A TERVEYDENHUOLLOM
TYOYHTEISDISSA [MULTI-TRAIN)

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuwn tieteelliseen tutkimukseen. Olen saanut seka kirjallista
ettd suullista tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuuden esittad siitd tutkijoille kysymyksia.

Ymmarrdn, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaashtoista ja ettd minulla on oikeus kieltaytya sima
sekd perua suostumukseni milloin tahansa syytd ilmoittamatta. Ymmaman myds ettd tiedot kasitelldan
luottamuksellisesti.

Paikkakunta ja paivdys Paikkakunta ja paivays
Suostun osallistumaan tutkimukseen: Suostumuksen vastaanottaja:
Haastateltavan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Nimenselvennys Nimenselvennys
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