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Tutkimuksen tarkoituksena oli lahtémaakoulutuksen tarkastelu osana tydperdisen maahanmuuton ja
kansainvalisten  rekrytointien  prosesseja.  Tavoitteena oli  hahmottaa  kansainvalisen
rekrytointiprosessin kehitysmahdollisuuksia, jotta siité saisi eri osapuolten kannalta mahdollisimman
toimivan. Tutkielma rajautui espanjalaisten sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden
rekrytointeihin  Suomeen ja kuvastaa tdman esimerkin kautta kansainvaélisten rekrytointien
kaytanteitd. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoita 1ahti 2010-luvun alkupuolella Espanjasta maassa
vallitsevan heikon taloudellisen tilanteen ja tdmén myota huonontuneen tyollisyystilanteen vuoksi ja
he saapuivat paikkaamaan alan ty6voimavajetta Suomessa. L&htomaakoulutus on kansainvélisia
rekrytointeja tukevaa koulutusta, joka valmentaa tulijaa jo tdman ldhtémaassa sujuvaan arkeen
uudessa ympéristossé ja tyoyhteisosséa kielen, kulttuurin ja tydeldman kéytanteiden tuntemuksen
avulla.

Tutkimuskysymyksillani  pyrin selvittdméan, miten kansainvalisen rekrytoinnin
prosesseja ja lahtdémaakoulutusta voidaan kehittdd. Tarkentavana kysymyksena oli, mitka tekijat
tukevat rekrytointiprosessin ja lahtomaakoulutuksen onnistumista ja mitk4d ovat haasteita.
Tutkimusta ~ varten  haastattelin ~ teemahaastatteluin ~ lahtdmaakoulutuksia  jarjestavan
koulutusorganisaation koulutuspééllikkod ja kouluttajia sekd sain sédhkdpostikyselyihin vastaukset
kolmelta lahtémaakoulutukseen osallistuneelta espanjalaiselta. Haastattelin myds yhdessa
rekrytointihankkeessa mukana ollutta espanjalaista  hoitajaa sekd erddn  yksityisen
rekrytointiorganisaation maajohtajaa. Lisaksi seurasin espanjalaisten hoitajien rekrytoinnista kaytya
uutisointia ja julkista keskustelua.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd lahtomaakoulutus on kehittyméssa oleva osa
kansainvalisen rekrytoinnin prosessia ja siitd on olemassa erilaisia k&ytdnnon toteutuksia riippuen
muun muassa siitd, onko kyseessa julkisrahoitteinen vai yksityinen projekti. Lahtémaakoulutuksen
onnistumiseen vaikuttaa keskeisesti sujuva ja avoin yhteistyd tyOnantajatahon kanssa, joka
mahdollistaa koulutuksen raataléinnin niin muuttajalle kuin tydnantajalle parhaiten sopivaksi.
Mahdollisimman kohdennettu tieto tyOpaikasta ja tyotehtavistéd jo koulutuksen alkuvaiheessa antaa
muuttajille parhaat valmiudet tulevaan tyohon. Koulutuksen kdytanteisiin kaivattiin lisaa joustavuutta
ja koulutusorganisaation osaamista toivottiin hyddynnettdvan rekrytointiprosessissa enemman,
esimerkiksi jo opiskelijoiden valintavaiheessa. Liséksi lahtdmaakoulutuksen tasalaatuisuuteen tulisi
kiinnittdd huomiota, jotta koulutuksen sisalloista ja tavoitteista oltaisiin paremmin selvilla.

Lahtomaakoulutus ei ole irrallinen osio tyOperdisessé maahanmuutossa ja
kansainvélisissé rekrytoinneissa ja sen todellinen hy6ty on nahtavissa kaytannon tasolla vasta uudessa
tyopaikassa ja erilaisessa kulttuurissa toimittaessa. Hyvin jarjestetty lahtdmaakoulutus antaa
muuttajalle hyvét valmiudet uuteen alkuun, mutta tarkedd on myos sujuva jatko lahtémaakoulutuksen
jalkeen: suomen kielen oppimisen jatkuvuus olisi mahdollistettava ja koko tyoyhteistd tulisi
valmentaa toimimaan monikulttuurisena kokonaisuutena sen sijaan, ettd keskityttéisiin vain
muuttajan asemaan. Monikulttuurisuusvalmennukset voivat auttaa hyodyntamé&an myds erilaisia
tyOkulttuureita ja -tapoja sek& luomaan kulttuurit ylittdvad ammatillisuutta tydyhteisossa.

Avainsanat: lahtdmaakoulutus, kansainvalinen rekrytointi, tyoperdinen maahanmuutto, espanjalaiset
hoitajat
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1 JOHDANTO

Vaeston ikdantyminen ja suurten ikéluokkien elédkdityminen aiheuttavat rakennemuutoksia Suomen
tybvoimassa ja etenkin sosiaali- ja terveysalalle tarvitaan paljon uusia tekijoitd. Yhtend ratkaisuna
tah&dn on néahty ulkomaisen tyovoiman rekrytointi Suomeen. Halukkaita l&htijoita 16ytyy etenkin
maista, joissa vallitsee korkea tyottomyys sekd epédvarmat ja katkonaiset tyomarkkinat.
Parhaimmillaan eri osapuolten tarpeet kohtaavat: vastaanottava maa l6ytaa osaavia ja motivoituneita
tekijoita tayttamaan tyovoimavajetta ja l&htémaassa ty6td vailla olevat tai muuten tilanteeseensa
tyytymattomat saavat mahdollisuuden harjoittaa ammattiaan uudessa ympéristosséd ja kerata
kokemuksia niin ammatillisella kuin henkilokohtaisella tasolla. Prosessi ei kuitenkaan ole
yksinkertainen, koska siind on huomioitava yksildiden inhimilliset tarpeet ja toiveet, tydyhteison
toimivuus eri kulttuurien, nékemysten ja tyétapojen perspektiivistd seka yhteiskunnan tasolla sopivan

tyovoiman I6ytdminen sopiviin tehtdviin myos ldhtdmaan tilanteen huomioiden.

Maahanmuutto, maastamuutto ja muuttoliike Suomen sisélla lukeutuvat 2000-luvun globalisoituvan
Kilpailuvaltion tydeldmamuutoksiin. Paitsi tuotanto, raha ja tavarat, myods tydvoima liikkuu
kansallisten rajojen yli. (Wrede 2010,19.) Kansainvalinen muuttoliike ilmenee monissa muodoissa
ja se voi samanaikaisesti toimia niin ratkaisuna tyovoimapulan lievittdmiseen kuin ongelmana
ajatellen kilpailuasetelmaa tyémarkkinoilla. Ennen kaikkea muuttoliike on kuitenkin luonnollinen osa
globalisoitunutta kansainvélista jarjestelmad, jossa monet tekijat ovat toisiinsa kytkoksissa ja
toisistaan riippuvaisia. (Boswell & Geddes 2011, 2.) Etenkin EU:ssa monissa valtioissa on pulaa
sosiaali- ja terveysalan tekijoisté ja kilpailu on kova, joten valtioiden kansallisiin vetovoimatekijoihin
on tarpeen panostaa, mikali tydvoimaa halutaan houkutella omaan maahan. Suomessa vaikea kieli ja
korkeat Kielitaito-odotukset ovat yksi rekrytointia hankaloittava tekija, jota wvoi Kkuitenkin

kompensoida panostamalla esimerkiksi tydyhteison toimivuuteen ja monikulttuurisuustaitoihin.

Jotta tydperdisen maahanmuuton ja kansainvélisen rekrytoinnin prosesseista saisi mahdollisimman
sujuvia eri osapuolten kannalta jo alusta alkaen, on yhdeksi kansainvélisen rekrytoinnin osa-alueeksi

muotoutunut lahtdmaakoulutus, joka valmentaa muuttajaa uuteen ymparistoon ja yhteiskuntaan jo



tdman kotimaasta kasin. Lahtomaakoulutuksella tarkoitetaan koulutusta, jossa opetetaan ulkomailta
rekrytoitaville tyontekijoille suomen tai ruotsin kieltd ja kulttuuria jo heidan kotimaassaan, jotta
tyontekijoiden olisi helpompi ja nopeampi sopeutua suomalaiseen tydyhteisoon, kulttuuriin ja tyon
tekemisen tapoihin. (Saarinen, Arvonen, Kollar, Raunio, Taimi, Tuovinen & Vare 2013, 4.)
Tutkielmassani rajaan kielen suomen kielen opiskeluun, vaikka tietyille alueille rekrytoitaessa
tyokielend voi olla myds ruotsi. L&htomaakoulutus on yksi hyvé tapa madaltaa ulkomaisen tyévoiman
tulokynnystd Suomeen sekd edistdd onnistuneita rekrytointeja niin tyontekijoiden kuin tydnantajien
kannalta. Vasaman mukaan tyon perassé ulkomaille lahteville osaajille suunnattu lahtémaavalmennus
on vield kehittdmisvaiheessa oleva koulutuksen muoto, jonka mallista ei ole tarkkaa, yksioikoista
késitystd. L&htomaakoulutukseen osallistuvat ihmiset asettavat kuitenkin alttiiksi eld&ménsa,
perheensd ja tulevaisuutensa, joten koulutuksen on oltava alusta asti vastuullista ja pagaméaréatietoista
toimintaa, joka johtaa tyontekijoiden turvalliseen laskeutumiseen suomalaiseen tyéelaméaan ja arkeen.
Lahtdmaakoulutuksessa on térkedd huomioida myds ammatillinen nakdkulma ja oman alan

suomalaiset sdadokset ja toimintamallit. (Vasama 2010, 235, 237.)

Lahtdmaakoulutukset ovat osa ulkomailta rekrytoinnin hankkeita ja rekrytointihankkeita toteutetaan
Euroopan sosiaalirahaston (ESR) tuella, yksityisten henkildstopalveluyritysten toimesta ja
yksittaisten tyOnantajien aloitteista (Koivuniemi 2012, 17-18). Suurin osa eri puolilla Suomea
toteutetuista l1ahtomaakoulutuksista on ollut ESR-rahoitteisia, mika tarkoittaa, etté erilaiset projektit
ovat hakeneet rahoitusta ja miettineet yhdessd tydnantajatahojen kanssa, ketkd tarvitsevat
tyontekijoitd. Monet projekteista ovat olleet Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskusten (ELY-
keskusten) oman tuotannon hankkeita. Lahtomaakoulutusten kehittdmista pidetédan yhtené tydvoiman
maahanmuuton ESR-kehittdmisohjelman projektien keskeisimmistd tuloksista (Tydvoimaa
ulkomailta? 2014, 29).

Tutkimuksessa tarkastellaan lahtdmaakoulutusta osana kansainvalista rekrytointia ja tyOperaista
maahanmuuttoa keskittyen espanjalaisten hoitajien rekrytointiin Suomeen. Espanjalaiset hoitajat ovat
ajankohtainen esimerkki kansainvalisista rekrytoinneista ja tdmén esimerkin kautta kuvaan
rekrytointiprosessia, joka keskittyy paitsi lahtomaakoulutukseen myds siihen mité tapahtuu ennen sita
sekd sen jalkeen. Tutkielmassa késitelladn lahtdmaakoulutusta kokonaisvaltaisena ja monitahoisena
ilmiong, jossa kohtaavat erilaiset intressit ja odotukset seka niin koulutettavien, kouluttajien kuin
rekrytoivien tahojen nakokulmat. Tutkimuksen tarkoituksena on antaa kuvaus kansainvélisen
rekrytoinnin prosessista erilaisine vaiheineen seka siihen liittyvista mahdollisuuksista ja haasteista.
Nakokulma on kehitykseen tahtéd&va: mitd voitaisiin tehdd paremmin, jotta lahtdmaakoulutus ja
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rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan antaisivat eri osapuolille mahdollisimman vahvat ldhtékohdat

toimia erilaisessa kulttuurissa ja monikulttuurisissa tyyhteisoissa.

Tutkimusaihe on térked ja ajankohtainen, koska tyéperusteinen maahanmuutto osana kansainvélisia
muuttovirtoja on jatkuvassa kasvussa ja ihmisten globaali liikehdintd on arkipdivaa. Kansainvaliset
rekrytoinnit ovat muotoutuneet yhdeksi tavaksi paikata tyovoimavajetta ja niiden taitavalla
suunnitelulla voidaan varmistaa tyovoiman oikeanlainen kohdentaminen. Rekrytointiprosesseissa
kohdataan lukuisia haasteita monella eri tasolla, ja kehityskohteita 10ytyy vield paljon. Suomi on
suhteellisen uusi ja kokematon maa kansainvélisissa rekrytoinneissa, joten monet kéytanteet hakevat
vield paikkaansa, mutta toisaalta jo tehdyst& on oiva tilaisuus oppia. Tydperusteinen maahanmuutto
ja tydvoiman suora rekrytointi ulkomailta on heréttdnyt paljon keskustelua puolesta ja vastaan.
Huomiota on kiinnitetty erityisesti tyon riittdvyyteen ja sen jakautumiseen liittyviin seikkoihin: onko
tyota tarpeeksi ulkomailta rekrytointia varten ja kenelle ty6ta halutaan tarjota? Liséksi yleinen
asenneilmapiiri sekd taloudellinen ja poliittinen tilanne etenkin maahanmuuttopolitiikan osalta
vaikuttavat mielipiteisiin. Erityisesti sosiaali- ja terveysala on ala, joka tarvitsee paljon uutta ja oikein
kohdennettua tyovoimaa eikd suomalaisten hoitajien kapasiteetti tulevaisuudessa yksin riité
paikkaamaan tata vajetta. Samaten lahtdmaakoulutusta koskevalle tutkimukselle on tarvetta, koska
lahtomaakoulutus on vielé kehitysvaiheessa oleva konsepti, ja niita toteutetaan lukuisin eri tavoin ja
muodoin. Laajempi tutkimus aiheesta auttaa koulutuksen kehittamisess, jotta sit4 voidaan sovittaa
entistd paremmin niin muuttajan kuin tyoelaman tarpeita vastaavaksi. Espanjalaisten hoitajien
rekrytointi Suomeen puolestaan on ajankohtainen esimerkki 2010-luvun kansainvélisista

rekrytoinneista.

Yksi tutkimus aiheesta on Pirjo Raunion (2013) vaitoskirja Tyohon Suomeen? Tutkimus
tyOperusteiseen maahanmuuttoon liittyvista koulutusprosesseista, jossa tarkastellaan tyéperusteiseen
maahanmuuttoon liittyvid ldhtémaakoulutusprosesseja maahanmuuttajan, tydnantajan ja kouluttajan
nakokulmista Bulgariassa ja Virossa. Raunio pyrkii tutkimuksellaan selvittdmdan, miten
lahtdmaakoulutuksesta saisi sekad inhimillisemman ettd tehokkaamman kaikkien osallistuvien tahojen
kannalta. Pentinméki (2014) on tehnyt pro gradu -tutkielmansa maahanmuuttajasairaanhoitajien
kokemuksista tyoeldmdan sopeutumisesta Suomessa. Tutkimuksen mukaan tyGeldméén
sopeutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa ihmissuhteiden merkityksellisyys,
kokemukset saadusta tuesta ja kulttuurieroista, kielellinen selviytyminen sekd ammattiosaamisen
arvostus. Rahkola (2015) on tutkinut ylemmé&n ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytteessaan

espanjalaisten  sairaanhoitajien  kotoutumista  perusterveydenhuollon  tydyhteiséén  ja
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eteldpohjalaiseen kulttuuriin. Opinnéytteen tarkoituksena oli tuottaa tietoa kotoutumiseen
vaikuttavista tekijoista ja |0ytdd keinoja niin ty0yhteis6on kuin kulttuuriin kotoutumisen tueksi.
Liséksi ammattikorkeakoulujen opinndytteissé on tutkittu jonkin verran muun muassa espanjalaisten
hoitajien tyoviihtyvyyttd Suomessa ja ESR-hankkeissa on tuotettu esimerkiksi julkaisu
Lahtémaakoulutuksen opinpolku (Saarinen, Arvonen, Kollar, Raunio, Taimi, Tuovinen & Vére
2013). Julkaisussa selvitetdan lahtomaakoulutukseen liittyvia kdyténteitd ja se pohjautuu Sataedun
Opinpolut maasta maahan -hankkeen lahtdmaakoulutuksen kokemuksiin.

Tutkimuksessa kayn ensin 1api lyhyesti tydperaisen maahanmuuton taustaa Suomessa ja tasta siirryn
tyomarkkinoiden kansainvélistymiseen erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tarkastelen
sosiaali- ja terveysalalla tapahtuvaa muuttoliiketté niin yleisesti kuin erityisesti Suomeen keskittyen
sekda selvitin Suomen vetovoimatekijoitd ja toisaalta tyontévia tekijoitd. Kasittelen myos
ulkomaalaistaustaisen henkiloston integroitumista sosiaali- ja terveysalan tydyhteiséihin ja
monikulttuurisuuden huomioimista tyoyhteisossa. Tutkimuksen taustoituksen lopussa késittelen vieléd
kansainvalisen rekrytoinnin ja ldhtdmaakoulutuksen kaytanteita seka kansainvalisten rekrytointien
késittelya julkisessa keskustelussa ja rekrytointien eettisyyttd. Neljannessd luvussa kerron
tutkimusasetelmasta ja tutkimuskysymyksista ja tamén jalkeen luvussa viisi avaan tutkimuksen
tuloksia, jotka on jaoteltu alalukuihin rekrytointiprosessin kulkua mukaillen. Lopuksi pohdin
tutkimuksen tuloksia ja niiden merkitysté seka tarkastelen tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.



2 TYOMARKKINOIDEN
KANSAINVALISTYMINEN SOSIAALI- JA
TERVEYDENHUOLLOSSA

Kansainvalinen liikkuvuus on muuttunut siten, ettd ihmiset siirtyvét entistd harvemmin selkeasti,
yhdensuuntaisesti ja pysyvasti maasta toiseen. Tavanomaista on muuttaa enemmaén tai vahemman
tilapdisesti ja yllapitaa suhteita sekd vanhaan kotimaahan ettd uuteen yhteiskuntaan. Maahanmuutosta
on tullut ndin yha vaikeammin madriteltavaa. (Raunio, Saavala, Hammar-Suutari & Pitkanen 2011,
28.) Muutto maasta toiseen muokkaa yksiloiden omia eldmankulkuja sekd myos yhteiskuntia.
Muuton vaikutukset ndkyvat sekd muuttajien lahtomaissa ettd tulomaissa ja muuttajien itsensa lisaksi
muutto koskettaa perheenjasenia ja muita laheisid. Muuton luonne on kasvanut maaréllisesti seké
muuttunut  luonteeltaan. Valtioita ei voi endd helposti jaotella maastamuuttomaihin,
kauttakulkumaihin ja maahanmuuttomaihin, vaan monet valtiot ovat kaikkia naitd samanaikaisesti.
(Martikainen, Saukkonen & Sadvala 2013, 13.)

Globaalista ja vapaasta liikehdinnasta puhuttaessa on huomioitava, ettd tydmarkkinat
kansainvélistyvat kuitenkin edelleen myo6s kansallisten rajojen ehdoilla, ja valtiot voivat rajoittaa
tyovoiman oikeuksia ja liikkuvuutta (Wrede 2010, 19-20). Globalisaatio ei ole itsendinen ilmid, vaan
ennemminkin kehys, joka kuvaa ihmisten, tuotteiden, vaikutteiden ja padomien entista laajempaa ja
nopeampaa levidmistd ja my0s tietynasteista samanlaistumista. Kansallisen sdantelyn ohella
ylikansalliset mekanismit, kuten Euroopan unioni, vaikuttavat ylirajaiseen liikkuvuuteen. (Forsander,
Raunio, Salmenhaara & Helander 2004, 218.) Talouden globalisaatio muuttaa tyota ja tydelamaa ja
globaali talouseldmé& ja sen rakenteet ovat keskeisin nykyisia muuttovirtoja yllapitdva voima
(Martikainen 2011, 8). Tama vaikuttaa valillisesti koko ihmiseldamaan, silla ty6 maarittad tydelaman
tehtévissé toimivien ihmisten asemaa ja rakentaa normatiivisia sosiaalisia identiteetteja (Wrede 2010,
11).



Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden liikehdintd on kasvanut viimeisten vuosikymmenten aikana ja
samalla muuttoliikkeen muoto on monimutkaistunut ja se koskee yha useampia valtioita. Globaali
pula sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisista on mittava: vuonna 2006 maailmanlaajuinen tarve
oli 4,3 miljoonaa ja tdma koski 57 valtiota, joista suurin osa oli Afrikan ja Aasian maita. Ongelmana
on alan tekijéiden epatasainen jakautuminen: etenkin kéyhimmissa maissa pula on suurin ja niista
my0s lahdetddn herkimmin muun muassa epatyydyttavien ja turvattomien tyoolosuhteiden vuoksi.
Kuitenkin myos kehittyneet maat ovat tulleet yhd enemmén riippuvaisiksi ulkomailta rekrytoitavasta
tyovoimasta korkeamman elinidan odotuksen myo6td seka ikadntyneiden méardn kasvattaessa
osuuttaan vaestdrakenteessa. (WHO 2010, 3 - 4.)

WHO on kehittédnyt sosiaali- ja terveysalan kansainvélisten rekrytointien ammattisddnnoston, Code
of Practicen, joka tahtda eettisyyteen sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston kansainvélisisséa
rekrytoinneissa ja terveydenhuollon jarjestelmén vahvistamiseen padperiaatteena kaikkien oikeus
terveydenhuoltoon niin 1ahtd- kuin tulomaissa. Sadnnostd kunnioittaa yksilon oikeutta liikkua
valtiosta toiseen eik& se pyri rajoittamaan liikkuvuutta vaan pikemminkin ymmartdmaan niita
néakokulmia, jotka aiheuttavat liikkuvuutta ja joilla voi olla huono vaikutus etenkin lahtdmaan
olosuhteisiin. Kansainvalisten rekrytointien negatiivisia vaikutuksia pyritdédn minimoimaan ja
positiivisia vaikutuksia maksimoimaan, ja tdt4 varten tarvitaan laht6- ja tulomaiden valista
yhteistyota. (WHO 2010, 6 — 8, 11.)

Sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten liikkuvuus vaikuttaa alan tydsuorituksiin ja toimintakykyyn
muuttaen tyévoiman rakennetta niin 1aht6- kuin tulomaissa. Ndma voitot ja hdaviot tydvoimassa voivat
vahvistaa tai heikentda alan toimivuutta ja vaikutukset laajenevat muuttoliikkeen kasvaessa ja sen
keston pidentyessa. Tydvoiman liikkuessa myds taidot liikkuvat ja etenkin erityistaitojen ollessa
kyseessa voi pienimuotoisempikin muuttoliike vaikuttaa alan toimivuuteen. Tieto sosiaali- ja
terveysalan muuttoliikkeesté on vield rajallinen liittyen sen laajuuteen, liikkeen motiiveihin ja muuton
vaikutuksiin. Muuttovirtojen seuranta ja ymmarrys auttavat ennakoimaan myo6s tulevaisuuden
muuttoliikkeen tilannetta. (Wismar, Maier, Glinos, Bremner, Dussault & Figueras 2011, 3 —6.) Myds
WHO:n s&annéstd korostaa niin kansallisen kuin kansainvalisen tutkimuksen tarvetta ja tiedon
jakamista kaytanteiden ja suunnittelun vahvistamiseksi ( WHO 2010, 12 - 13).



2.1 Suomen tydmarkkinoiden kansainvalistyminen

Vaikka Suomeen tulee jatkuvasti maahanmuuttajia, on tyoperusteinen maahanmuutto edelleen
vahaistd. Suomessa ei ole aiempaa kokemusta tyén vuoksi maahan muuttavien houkuttelemisesta,
osaamisen hyoddyntdmisesta ja laajempaan yhteiskuntaan sijoittumisesta. (Forsander et al. 2004, 28,
95.) Maahanmuuton tulevaisuus 2020 -strategiassa arvioidaan Suomeen suuntautuvaa muuttoliikettd
ja muuttoliikkeen merkitysta yhteiskunnalle. Strategiassa (2013, 13) todetaan, ettd Suomi tarvitsee
nuoria, maahamme pysyvammin jadvia ja tyomarkkinoiden kéytettavissa olevia maahanmuuttajia
tdydentdmadn suomalaista tydvoimaa. Erityisesti mainitaan sosiaali- ja terveysala, jolla tydvoiman
vajauksen arvioidaan olevan vuoteen 2025 mennessa vahintadn 20 000 henkilda. Strategian mukaan
Suomi tarvitsee aktiivista, suunnitelmallista ja kohdennettua tyOperusteista maahanmuuttoa.
TyOvoiman tarpeen ennakointia ja valmiuksia kohdennettuihin rekrytointeihin ulkomailla ja niiden
edellyttdmaa yhteistyota on kehitettava. Myos hallitusneuvotteluiden 2015 tydryhmaélinjauksen
Maahanmuuttopolitiikka mukaan hallitus edistad Suomen tyéllisyytta ja julkistaloutta vahvistavaa,

huoltosuhdetta kohentavaa ja talouden kansainvalistymista edistavaa tyoperdista maahanmuuttoa.

Puhuttaessa tyOperusteisesta maahanmuutosta tulee muistaa, ettd puhdasta tydvoiman
maahanmuuttoa ei ole, vaan usein mukana muuttaa myods perhettd. Ainoastaan muuttajien
tyomarkkina-asemasta huolehtiminen ei ndin ollen riit4, vaan on huomioitava muutkin muuttajia
yhteiskuntaan kiinnittdvat palvelut. (Forsander 2004, 98.) Muuttajan kokonaisvaltaisen
elamantilanteen huomiointi ja tukeminen motivoivat ja sitouttavat osaltaan myods pidempiaikaiseen
asettumiseen maahan. Monet rekrytoivat tahot tarjoavatkin erilaisia tuki- ja asettautumispalveluita
muuttajille. Asettautumis- ja tukipalveluissa tulee huomioida muuttajan yksilollinen tilanne ja
esimerkiksi mukana muuttavan puolison ja lasten tilanteet seka tuen tarve heiddn osaltaan.
Asettautumisen  lahtokohtana on  perehtyminen muuttajan tarpeisiin, tavoitteisiin  ja
eldmantilanteeseen. Vakaa tyésuhde on yksi asettautumisen ja hyvinvoinnin kulmakivista, ja tdmé
vaatii aktiivisuutta myods tyonantajalta. Neuvonta ja ohjaus aktivoivat muuttajaa itsedan
integroitumaan, ja asettautuminen on parhaimmillaan muuttajan omaa aktiivista tietojen ja taitojen

hankkimista, kouluttautumista ja sosiaalista kanssakaymista. (Heikkil&d 2010, 259 — 260.)

Suurin osa Suomessa asuvista maahanmuuttajista on tullut Suomeen muista syisté kuin tyon perassa.
Tavanomaisimmat syyt ovat jo olemassa olevat sidokset Suomeen kuten suomalaisten puolisoiden tai

paluumuuttajien tapauksissa. Suomen tyomarkkinat ovat jakautumassa etnisperusteisesti siten, etta



heikoimmassa asemassa ovat pakolaisina tulleet ja parhaassa asemassa eurooppalaiset tai
eurooppalaisperdiset maahanmuuttajat, joiden joukossa ovat yliedustettuina tyon perusteella maahan
tulleet. Tyomarkkinoille kiinnittymisen kannalta onkin aivan eri asia muuttaa maahan tyon vuoksi

kuin muista syistd. (Forsander, Raunio, Salmenhaara & Helander 2004, 34.)

Maahanmuuttajien asemaan ty0markkinoilla vaikuttavat muun muassa heidan ominaisuutensa,
tyomarkkinoiden rakenteet, taloudelliset suhdanteet ja kantavdeston asenteet. Lisdksi asemaan on
mahdollista vaikuttaa poliittisilla  toimilla, joista térkeimpida ovat maahanmuutto- ja
kotouttamispolitiikka. Ominaisuuksilla Forsander viittaa padomiin ja resursseihin, joita ovat
taloudellisen padoman liséksi inhimillinen, kulttuurinen ja sosiaalinen p&ioma. Inhimilliseen
padomaan lukeutuu muun muassa koulutus, ammattitaito, Kielitaito ja tyokokemus, kulttuuriseen
padomaan kuuluu esimerkiksi tydyhteisdn kulttuuristen koodien ja toimintatapojen hallinta ja
sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan sosiaalisia verkostoja, ihmisia yhdistavia arvoja ja keskindista
luottamusta. Ndama pa&oman eri lajit ovat sidoksissa toisiinsa ja yhden p&d&oman vahvistuminen
kasvattaa todennékdisesti myos toista. (Forsander 2013, 230 — 235, 243.) Ominaisuuksista erityisesti

kielitaito on yksi vilkasta keskustelua herattava teema tydperéisessa maahanmuutossa.

2.2 Terveydenhuollon henkiléston liikkuvuus

Terveydenhuollosta voidaan puhua litkkuvana ammattialana. Joka vuosi tuhannet hoitajat, joista
valtaosa on naisia, liikehtivat tyon perédssd toiveenaan parempi palkkaus ja paremmat tydolot,
ammatillinen kehittyminen ja uralla eteneminen, elinolosuhteiden koheneminen ja suurempi
turvallisuus tai uutuudenviehatys ja seikkailunhalu. (Kingma 2007, 1282.) Edella mainittujen syiden
lisdksi Yeates (2009, 98) mainitsee mahdollisuuden erikoistuneeseen koulutukseen ja lisdantyneen
itsendisyyden. Terveydenhuollon henkilostén muuttovirrat ovat perinteisesti suuntautuneet eteldsta
etelddn tai pohjoisesta pohjoiseen, kuten Kanadasta USA:han, tai toisaalta suunta on ollut
huonommista olosuhteista kohti parempia, jolloin liike on kulkenut tyypillisesti eteldsté pohjoiseen,
idasta lanteen tai koyhéasta rikkaampaan valtioon. (Packer, Labonté & Spitzer 2007, 24; Kingma 2007,
1282.) Muuttamisen luonne ja syyt ovat muuttuneet ajan saatossa. Esimerkiksi 1800-luvulla ja 1900-
luvun alussa syyt muuttoon saattoivat olla pakottavia ja muutto monesti pysyvaa. Nykyaan muutto
on usein tilapéistd, ja muuttojakso voidaan liittd4 uran tai henkilokohtaisen eldmén tavoitteeseen

paaméaarana esimerkiksi sadstdminen tai uusien kokemusten hankkiminen. Ta&mé& heijastuu myds



ilmoituksiin, joissa etsitdan potentiaalista sosiaali- ja terveysalan tyévoimaa. Hakuilmoitukset voivat
muistuttaa matkatoimiston ilmoituksia, joissa kohdemaat, kaupungit ja sairaalat markkinoivat itseaén
tilaisuutena seikkailuille ja uusille kokemuksille. (Yeates 2009, 99.)

Rajat ylittava liikkuvuus terveydenhuollon alalla on viime vuosikymmenina lisdéntynyt globaalisti.
Viime vuosina eniten huomiota ovat saaneet kansainvéliset rekrytoinnit, jotka ovat suuntautuneet
padosin kehitysmaista kehittyneisiin teollisuusmaihin. Muun muassa Ghana ja Malawi lukeutuvat
naihin eteléisiin kehitysmaihin, joista terveydenhuollon henkil6stéd on lahtenyt suurin maarin.
Muuttovirtojen suunta voi myos kaantya ajassa, kuten on kaynyt esimerkiksi Irlannille, josta ennen
l&hdettiin, mutta jota nyky&an voidaan luonnehtia muuttajien kohdemaaksi. (Kingma 2007, 1282.)
Samaten vuonna 2008 alkanut talouskriisi on vaikuttanut muuttovirtojen suuntaan EU:ssa, ja monessa
maassa muuttoliike suuntautuu takaisin lahtomaihin (Koivuniemi 2012, 21). Osa muuttajista saattaa
saapua aiottuun maaranpéaahan Kkierrellen ja kerdten ammattitaitoa ja kokemusta ensin toisaalla.
Kansainvalinen liikehdintd on tosiasia globaalissa maailmassa eika sitd voi lakkauttaa sééantelyin.
Muuttovirrat muuttuvat ongelmallisiksi siind vaiheessa, kun muuttoliike aiheuttaa hoitajapulaa
lahtdmaassa tai jos muuttajia kohdellaan epdoikeudenmukaisesti. Tallaisissa tapauksissa on tarpeen
puuttua niihin syihin ja ongelmiin, jotka ovat aiheuttaneet tilanteen ja joista muuttoliike on seurausta.
(Kingma 2007, 1282, 1297.)

EU alueena muodostaa omanlaisensa kokonaisuuden tyévoiman vapaan liikkuvuuden vuoksi. Tahan
liittyy myos péatevyyksien ja tutkintojen vertailukelpoisuus maiden Vélilld. Sairaanhoitajien
ammattitaidon tunnustaminen perustuu Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviin 2005/36/EY,
lakiin ja asetukseen terveydenhuollon ammattihenkil@ista sekd ammattipatevyyden tunnustamisesta.
Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto, Valvira, myontda hakemuksesta ulkomailla
koulutetuille terveydenhuollon ammattihenkil6ille oikeuden harjoittaa terveydenhuollon ammattia
Suomessa. Kaikissa maissa sairaanhoitajien enemmisto ei kuitenkaan vield tdytd edelld mainitun
direktiivin vaatimuksia, sill4 he ovat saaneet koulutuksensa ennen kuin direktiivi on kansallisesti
hyvéksytty. (Mannila & Parviainen 2010, 8, 16.)

Usealla EU-maalla on terveydenhuollon osaajien kannalta sama ongelma: heitd puuttuu monista
maista mutta vajeen suuruus, tarkempi luonne ja siita tehdyt ennusteet vaihtelevat. EU-maat ovat siis
keskenddn vapaassa Kilpailussa terveydenhuollon osaajista, joita oman maan tarpeisiin voi tulla
unionin toisesta maasta tai EU:n ulkopuolelta. Alan osaajien halukkuus muuttaa tilapdisesti tai

toistaiseksi muualle etenkin matalamman tulotason maista on korkea. Muuttohalukkuuteen
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vaikuttanee myos, ettd alan tydolot ja teknologia seka tyontekijan mahdollisuudet kehittya tyssaan
tai edetd urallaan eivét ole kaikissa EU-maissa samalla tasolla. Osaajat eivét liiku ainoastaan palkan
perusteella, vaan myds muut ty6hon ja tulevaisuuteen liittyvét tekijat vaikuttavat paatoksiin. (Mannila
2010, 212.)

Viiden viimeisen vuoden aikana ldhes 5000 sairaanhoitajaa on muuttanut Espanjasta muihin EU-
maihin. Aiemmin muuton motiiveina toimivat henkilokohtainen ja ammatillinen kokemus ja kehitys,
mutta vuodesta 2011 ldhtien muuton syyna on yleistynyt tydmahdollisuuksien heikentyminen
Espanjassa taloudellisesta kriisista johtuen. Vuonna 2003 Espanjasta muuttavia hoitajia oli reilut 500,
vuonna 2014 mé&éra oli kaksinkertaistunut. Suurin osa muuttajista on suunnannut Isoon-Britanniaan,
jonka jélkeen suosituimpiin kohteisiin lukeutuvat Ranska, Italia, Suomi, Alankomaat ja Saksa. (20
minutos 6.2.2015)

2.2.1 Sosiaali- ja terveydenhuollon tydvoimatarve Suomessa

Etenkin laékérien ja hoitajien kansainvélinen rekrytointi on yleistynyt Suomessa 1990-luvun lopulta
lahtien ja ulkomaalaistaustaisen terveydenhuoltohenkildston méarén on ennakoitu kasvavan edelleen
tulevaisuudessa. Suomen EU-jasenyydelld on ollut keskeinen vaikutus terveydenhuollon tyokentan
kansainvélistymisessa. Schengen-maiden kansalaisilla on vapaus hakea ty6td Suomesta seké oikeus
tasavertaiseen kohteluun maan omiin kansalaisiin nédhden. Tastd huolimatta ulkomaalaistaustaisen
henkil6ston osuus on Suomessa kansainvalisessé vertailussa alhainen, silld vain pari prosenttia
terveydenhuollossa tydskentelevista on ulkomaalaisia. Suurin osa heistd on l&htoisin Virosta ja muista

EU-maista. Euroopan yhteison ulkopuolisista lahtémaista tarkein on Vengja. (Pitkanen 2011, 75-76.)

Perinteisesti Suomeen on suuntautunut niukasti kansainvélista tyoperéistd muuttoliiketta sosiaali- ja
terveysalalla ja Suomesta on ennemminkin lahdetty muualle. 1990-luvulle asti Suomi on ollut
lahtdmaan roolissa, ja Suomesta on muutettu etenkin muihin Pohjoismaihin, Saksaan ja Englantiin.
Tilanne on kuitenkin muuttunut muutamien viimeisten vuosien aikana ja nykyiselladn muuttoliikkeet
maahan ja maasta ovat keskend&n melko tasavertaiset. Vuodesta 2006 I&htien ulkomaisen tygvoiman
rekrytointi on saanut enemman huomiota my6s hallituksen taholta tydvoimapulan vuoksi. Muuttunut
poliittinen ilmapiiri sekd tydévoimapula sosiaali- ja terveysalalla ovat luoneet uusia perusteita sosiaali-

ja terveysalan ammattilaisten kansainvaliselle rekrytoinnille. Vuodesta 2000 ldhtien Suomi on
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myontdnyt kasvavissa maarin ammatinharjoituslupia sosiaali- ja terveysalan ulkomaalaisille
ammattilaisille, etenkin ladkareille ja hammaslaakareille. Tdma ei kuitenkaan viela tarkoita, etta
kaikki luvan saaneet olisivat muuttaneet Suomeen tai ettd kaikki muuttaneet harjoittaisivat kyseista
ammattia. (Kuusio et al. 163 - 165.)

Ulkomaalaistaustaisten ladkarien ja hoitajien maéara kasvoi 60 prosenttia vuosina 2000 — 2007.
Vuonna 2007 Suomen terveydenhuollossa tydskentelevisté laakareisté oli ulkomaalaistaustaisia 6,8
prosenttia, ja sairaanhoitajista 2,2 prosenttia. (Aalto, Elovainio, Heponiemi, Hietapakka, Kuusio &
Lamsd 2013, 22.) Vuosina 2006 — 2008 Suomessa laillistetuista laékéreista joka viides oli
ulkomaalaistaustainen. Suurin osa hoitajista (76 %) oli saanut oleskeluluvan perheeseen liittyvien
syiden vuoksi. Myos ladkareistad noin puolet oli saanut oleskeluluvan perhesyistd, mutta lahes yhté
moni (47 %) myos tyon perusteella. (Aalto et al. 2013, 5.) Erityisesti Virosta on suuntautunut paljon
terveydenhoitoalan muuttoliikettd Suomeen. Tété ovat edesauttaneet aktiivinen rekrytointi, kielten
samankaltaisuus, maantieteellinen laheisyys ja alan organisaatioiden yhteisty0 ja verkostot.
Esimerkiksi vuosina 2006 - 2008 Suomi myonsi 505 lisenssid virolaisille terveydenhoitoalan
ammattilaisille. (Kuusio et al. 2011, 169 - 170.) EU:n ulkopuolisten kansalaisten on huomattavasti
haastavampi saada ammatinharjoituslupaa Suomessa kuin EU:n kansalaisten. Kuitenkin rekrytoinnit
esimerkiksi Filippiineiltd ja Vendjélta ovat kasvusuhdanteessa ja nahtavaksi j&a, miten nama tulevat
vaikuttamaan terveydenhuoltojérjestelmaén. (Mt. 173.)

Tyo6- ja elinkeinoministerion selvityksen mukaan vuoteen 2025 mennessd, jolloin lahes puolet
sosiaali- ja terveysalan tyontekijoista siirtyy eldkkeelle, alalle tarvitaan véhintddn 20 000 uutta
tyontekijad. Tama edellyttéisi alaa opiskelevien valmistumista ja ty0eldmaan siirtymist,
palvelutarpeiden myodhentymistd seka tydn tuottavuuden kasvua. Arvioitu vaje alalla saattaa
kuitenkin todellisuudessa olla jopa 59 000, sill4 kaikkien edell& mainittujen ehtojen tayttyminen
yhtéaikaisesti ei ole todenndkoista. (Koponen, Laiho & Tuomaala 2012, 28, 36.) Paras mahdollisuus
tyontekijoiden rekrytointiin nayttéisi talla hetkelld olevan Portugalista, Espanjasta, Kreikasta seka
Latviasta. Portugalissa, Espanjassa ja Kreikassa alan ty6ttémyysaste on yli kuusi prosenttia.
(Koponen et al. 2012, 32-36.) Espanjalaisen tilastokeskuksen esittdmien alakohtaisten tilastojen
mukaan sosiaali- ja terveysalan ty6ttomyys vuonna 2014 on kuitenkin jo 12,18 prosenttia (INE 2015).
Tassé voi olla kyse myos luokittelueroista siind, mitka kaikki ammattinimikkeet lasketaan sosiaali-
jaterveysalan alle. Mannila ja Parviainen (2010,18) puolestaan ovat esittdneet Puolaa potentiaalisena
lahtdmaana, koska maan terveydenhuollon tasoa pidetddn korkeana ja lisdksi Puolassa on totuttu

maastamuuttoon ja liikkuvuuteen.
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TyOvoiman saatavuustilanteessa sosiaali- ja terveysalalla Suomessa yleista on, etté tydvoimaa etsivat
eivat aina 10ydé& sopivaa ty0voimaa tai tyévoimasta on suoranaisesti pulaa. Kyseessa on kohtaanto-
ongelma: tyottomat tyonhakijat ja avoimet tyopaikat sijoittuvat eri alueille. Lahes 40 prosenttia alan
toimijoista ilmoitti vuonna 2011, etté heilla on ollut vaikeuksia 16ytda sopivaa tyovoimaa. Kaikkiin
toimialoihin verrattuna sosiaali- ja terveysalan rekrytointiongelmien syyt painottuvat koulutuksen
puutteellisuuksiin ja tyon tilapéisyyteen. (Koponen et al. 2012, 18.) Myo6s Tuokko, Mé&enpaa ja
Nivalainen (2012, 8) huomauttavat hoidon tarpeen, hoitomahdollisuuksien ja terveydenhuollon
voimavarojen valisten epasuhtien kasvusta tulevaisuudessa. Ongelmakohtana tssd on nimenomaan
henkil6ston saatavuus ja riittavyys. Eldkkeelle siirtyminen on merkittdva tydmarkkinoiden toimintaan
vaikuttava tekija erityisesti ikaantyvilla tyomarkkinoilla. Elakkeelle siirtyvien mukana poistuu myos
paljon kokemusta ja tietdamystd, ja henkilostdvajeen paikkaamisen ohella olisi tarkeda huolehtia
hiljaisen tiedon siirtymisesta jéljelle jaaville ja uusille tydntekijoille. Toisaalta tassé voidaan nahda
mahdollisuus luoda uutta kulttuuria: 10yta4 uusia kaytanteité ja toimintatapoja ja oppia hyddyntamaan
monikulttuurisia voimavaroja sekd kulttuurista ja kielellistd rikkautta. Huomionarvista on etenkin
ulkomaalaisten hoitajien Kielitaito niiden potilaiden kohdalla, joiden didinkieli ei ole suomi ja joita

vaestdssdmme on yha kasvava osa.

Sosiaali- ja terveysalan nykyinen merkittavin tyovoimaresurssi on alalla parhaillaan tydskentelevé
henkildstd ja erityisesti se osa, jonka tulisi ikansa perusteella olla alan t6issa vielda vuonna 2025.
Mikali tastd ryhmasté tapahtuu ennakoitua suurempaa siirtymaa pois esimerkiksi tyokyvyttémyyden
tai tydeldman tyontotekijoiden vuoksi, heikkenee alan tydmarkkinatilanne entisestdan. Samalla tama
voi toimia negatiivisena viesting alan opiskelua suunnitteleville. My6s ty6n tuottavuuden nostaminen
on haastavaa tilanteessa, jossa henkilostd osoittaa kritiikkid tyéelaman laatua ja houkuttelevuutta
kohtaan. Palvelukonseptien uudistaminen ja palveluiden kehittdminen sekd joustavat tehtavakuvat ja
henkildstorakenteet voivat elvyttdd alaa ja kohentaa tuottavuutta, mutta ndiden ehtona on riittdva
méard alan tekijoita. ( Koponen et al. 2012, 36.) Mannila ja Parviainen (2010, 15) huomauttavat, etta
tarpeen on uudenlainen tyonjako, joka merkinnee lahihoidon korostumista sairaanhoidon
kustannuksella, koska tulevaisuudessa tarvitaan enemmé&n hoivaa, muttei valttdaméattd enemman
hoitoa. Tavoitteen toteutuminen edellyttdd sosiaali- ja terveysalan koulutuksen sisallollista
kehittdmistd ja koulutustasojen tarkistamista ja opetussiséltéjen muuttamista kaytannollisempéén

suuntaan.
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Viime vuosina terveydenhoitohenkilostépulaa on ilmennyt etenkin terveyskeskuksissa ja
vanhustyossé ja vaikuttaa silta, ettd ndma sektorit ovat menettaneet houkuttelevuuttaan ladkarien ja
hoitajien uravaihtoehtona. Esimerkiksi vuonna 2012 julkisen sektorin terveyskeskusten ladkarivaje
oli 6 prosenttia. (Aalto et al. 2013, 19.) Ulkomaalaistaustaisten sijoittumisesta tehtaviin, joihin
kantasuomalaisten rekrytointi on vaikeaa, kertoo esimerkiksi se, ettd ulkomaalaistaustaiset laakarit
paivystivat enemman kuin kantasuomalaiset ja ulkomaalaistaustaiset hoitajat tekivat enemman
vuorotyotd ja ylitoitd kuin kantasuomalaiset. (Mt. 96 — 97.) Tassa voi kuitenkin olla kyse myos
ulkomaalaistaustaisten halukkuudesta tehdd enemmén toita eika ylitoita valttamatta koeta lainkaan

negatiivisena asiana.

2.2.2 Vetavia ja tyontavia tekij6itd Suomessa

Raunio (2002) on tutkinut suomalaisten kaupunkiseutujen ja suomalaisten yritysten vetovoimaisuutta
osaajien kansainvalisilla tyomarkkinoilla. Tutkimuksessa on selvitetty niité tekijoitd, joiden avulla
osaavaa ulkomaalaista tyovoimaa voitaisiin houkutella ja sitouttaa suomalaiseen tyo- ja
elinymparistoon. Kilpailu osaavasta tydvoimasta on saanut kansainvélisen kilpajuoksun muotoja,
toteaa Raunio (2002, 18). Kansainvaliset yritykset ja kansallisvaltiot ovat pyrkineet paikkaamaan
osaajavajettaan houkuttelemalla tyévoimaa rajojensa ulkopuolelta ja luoneet liikkumista helpottavia
palveluita sek& muokanneet lainsaddantdd osaajien maahanmuuttoa paremmin tukevaksi. On
muodostumassa “’globaalitalouden verkosto”, jossa osaajilla on mahdollisuus etsida kiinnostavia
tyotehtdvid ja uusia kokemuksia “globaalilta valintojen kentdlta”. (Mt. 18.) Ta&mé pétee etenkin
aloilla, joilla liikkuvuus on suurta ja mahdollisuudet laajat. Osaajien mahdollisuuksien markkinoilla
on entisté tarkedmpaa kiinnittdd huomiota Suomen tarjoamiin mahdollisuuksiin niitd vahvistamaan

pyrkien seké tiedostaa myds mahdollisia haasteita tai ongelmia, joita tydmarkkinoilla esiintyy.

Suomi on osin sivussa sekd EU:n sisdisistd ettd EU:n ulkopuolisista maista perdisin olevista
tydvoiman muuttovirroista. Suomi ei ole perinteisesti ollut paikka, jonne muutetaan maailmalta
lagjalti tyon peréssa. Yleisin ulkomaalaisten syy muutolle Suomeen on ollut perheside. (Sorainen
2007, 33.) Yleinen tuntemattomuus saattaakin synnyttaa epéilyksia maan tarjoamia mahdollisuuksia
kohtaan (mt. 9). Suomen kansainvélista kilpailuasemaa EU:n hoitajista tulee vahvistaa, mikali
halutaan pdrjata kansainvélisen rekrytoinnin kilpailussa. Tydnantajan on huolehdittava siitg, etta

kansainvélisesta rekrytoinnista ei synny véaria mielikuvia yhteistydmaissa. Aito yhteisty0 tarjoaa
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mahdollisuuden kompensoida ldhtémaille tyévoiman poismuutosta aiheutuvia menetyksia. Y hteistyo
on my0s keino parjata markkinoilla kilpailussa osaajista seké luoda myonteistd kuvaa suomalaisista
tyonantajista ja heiddn osaamisestaan. Onnistuneen rekrytoinnin yhtend edellytyksend on
kéaytannonlaheinen eettisyys, joka johtaa konkreettiseen yhteistyohon, toteavat Mannila ja Parviainen
(2010, 23))

Kansainvélisessa  Kilpailussa osaavasta ty0voimasta vetovoimatekijat ovat tarkedssa
asemassa. Suomen etuihin lukeutuvat turvallisuus, yleinen vakaus, toimiva yhteiskunta, tasa-arvo
mukaan lukien sukupuolten vélinen tasa-arvo, korkeatasoiset hyvinvointipalvelut ja puhdas luonto.
Sijainti Euroopan pohjoisella reunalla, kylma ilmasto, pienen kieliryhman vaikea kieli ja kulttuuriset
tekijat taas ovat yleisid vetovoimaa vahentéavia tekijoitd. (Koponen et al. 2012, 33, Sorainen 2007,
33.) Raunio on puolestaan listannut Suomeen sitouttavia tekijoita seuraavasti: Kiinnostavat ja
haastavat tyotehtavét, suomalainen tydkulttuuri, suomalainen puoliso, rauhallinen eldmanrytmi,
perheorientaatiot tydelamassé ja yhteiskunnassa, pikkukaupunkimainen elinymparisto, hyvin toimiva
yhteiskunta sek& luottamus ja turvallisuus yhteiskunnallisena ilmiona. (Raunio 2002, 164-165.)
ja uramahdollisuudet, suomalainen kommunikaatiokulttuuri ja itsendinen tydskentely, puolisoiden
heikot tyo6llistymismahdollisuudet, mahdollinen terveydenhuollon tai koululaitoksen tasoon
pettyminen, sosiaalisten suhteiden solmimisen vaikeus ja kylmét ja pimeét talvet. (Raunio 2002, 173.)
Raunion (2002, 75-76) mukaan yleinen mielikuva Suomesta kiteytyy edelleen kylmééan ja harvaan
asuttuun maahan pohjoisessa, jossa el&a hiljainen kansa. Vaikka yleinen mielikuva Suomesta ei ole
erityisen vetovoimainen, 10ytyy myos sellaisia muuttajia, jotka ovat tulleet Suomeen nimenomaan
suomalaisen eldméntavan tai yhteiskunnan wvuoksi. Ihmiset eivat lopulta etsi tietynlaista
elinympdristdd vaan tietynlaista elaméntapaa. Perusarvot ja niitd vastaavat ominaisuudet
suomalaisessa yhteiskunnassa ovat perdisin pitkélti hyvinvointiyhteiskunnan ideologiasta ja

suomalaisesta kulttuurista. (Raunio 2002, 156.)

Yksilon ndkdkulmasta toiseen maahan tyéskentelemé&én muuttamisen myonteisiin seurauksiin voivat
lukeutua muun muassa parempi palkka, paremmat tydolosuhteet ja urakehitysmahdollisuudet.
Vaikeuksia voivat tuottaa esimerkiksi sosiaalisten verkostojen rikkoutuminen, sopeutuminen uuteen
kulttuuriin ja muuton aiheuttamat taloudelliset kustannukset. (Aalto et al. 2013, 19.) Ulkomaalaisten
niukahko lasndolo Suomen tydmarkkinoilla on pitdnyt niin sanottua puskaradiota toistaiseksi
hiljaisella, eik& tieto Suomen vetovoimatekijoistd ole kovinkaan kuuluvasti liitkkunut maailmalle.

Suomen tarvitseekin harjoittaa suunnitelmallista ja pitk&janteistd politiikkaa, jolla tehd&an aiempaa
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tunnetummaksi Suomen vetovoimatekijoitd sekd naihin sisdltyen mahdollisuuksia tehda tyota,
harjoittaa elinkeinoa ja opiskella Suomessa. (Sorainen 2007, 33.) Pitkajanteisyys lieneekin tassa

avainasemassa: Suomen vetovoimaisuus tai tunnettuus ei rakennu hetkessa.

On tarkeéa tiedostaa ndita tyontavia ja vetavia tekijoitd, jotta oikeanlainen tydvoima kiinnostuisi
maasta. Suomessa haastavaa kieltd tai ajoittain karua ilmastoa ei tietenk&an voi lahted kaunistelemaan
tai muuttamaan, mutta sen sijaan voi keskittyd vetovoimaa liséaviin tekijoihin ja kehittdd naita
edelleen. Esimerkkind tasta yritykset, kaupunkiseudut ja valtiot ovat luoneet ohjelmia, saadoksia ja
markkinointiprojekteja, jotka pyrkivat houkuttelemaan osaamista yrityksen tai alueen
elinkeinoeldmén palvelukseen (Raunio 2002, 9). Entistd ratkaisevampaa on panostaa tyon
positiivisiin ominaisuuksiin, kuten mahdollisuuteen mielekk&aseen tyohon, hyvaan tydilmapiiriin ja

keskindiseen arvostukseen ja kunnioitukseen niin tydpaikalla kuin muissakin kohtaamisissa.

Vetévit ja tyontavat tekijat eivat ole toisistaan erilladn toimivia tekijoitd, vaan muuttoliike muotoutuu
paljolti naiden yhteisvaikutuksesta. Pelkat vetovoimatekijat saavat harvemmin yksind&n aikaan
muuttoliikettd, vaan néiden rinnalla vaikuttaa useimmiten tyontéavia tekijoitd, ongelmia tai rajoitteita
omassa tyossa tai yhteiskunnallisissa oloissa. ( Kingma 2007, 1297.) Osaavien yksildiden
sijoittumisen ennustamisessa ei kuitenkaan riitd pelk&stdédn tyonto- ja vetovoimatekijoiden
ymmartdminen vaan lisdksi on ymmarrettdvd miten rakentuva ne uomat, joissa tyonto- ja
vetovoimatekijoiden vaikutuksesta lilkkeeseen mukaan lahteneet yksilot liikkuvat. Yksildlla on usein
mahdollisuus valita, minne he haluavat virran mukana kulkea. Kuitenkin muuttoliikkeen virran
mahdollistavat vetovoima- ja tyontotekijat rakentuvat ulkoapdin yhteiskunnallisen kehityksen
tuloksena, eika niitd voi muokata yksilollisella paatoksenteolla. Saantelyjarjestelmiin lukeutuvat
maahanmuuttopolitiikan ohella muut tekijat, joilla maan houkuttelevuuteen voidaan vaikuttaa.
(Forsander, Raunio, Salmenhaara & Helander 2004, 92.)

TyoOpaikan ja tydvoiman kohtaanto-ongelma voi aiheuttaa tilanteen, jossa ulkomailta rekrytoitua
tydvoimaa sijoitetaan alueille, joille suomalaiset tyontekijat eivat halua muuttaa ja tyollistyd. Monesti
kyseessa ovat pienemmét paikkakunnat, jotka eivat valttdmattd tarjoa vilkasta sosiaalista elamaa tai
laajoja harrastusmahdollisuuksia. T&ma voi johtaa negatiiviseen kehaan, mikali ulkomailta muuttavat
kaipaavat vireita sosiaalisia kontakteja ja vapaa-ajan toimintaa, jotka kiinnittéisivat ja sitouttaisivat
uuteen kulttuuriin ja uusiin yhteisoihin sek& loisivat puitteita myds pidempiaikaiselle oleskelulle.
Etenkin nuoret ja perheettdmét muuttajat kaipaavat monesti nimenomaan sosiaalisia kontakteja ja

tallaisten puuttuessa halutaan muuttaa vilkkaampaan ymparistoon ja mikali tdama ei Suomen sisalla
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ole mahdollista, toiseen maahan. Toisaalta perheelliset muuttajat tai rauhallisempaa elamantyylia ja
esimerkiksi luonnon laheisyyttd arvostavat muuttajat saattavat kokea pienen paikkakunnan hyvinkin
vetovoimaiseksi. Elinympériston lisaksi tyopaikkaan ja tyohon liittyvilla tekijoilla on hyvin suuri

merKkitys erityisesti tyon ollessa muuton motiivina.

Luonnollisesti myo6s tyoyhteisdjen ja ihmisten asenteet yleensdkin muuttajia kohtaan ovat
merkittdvassa roolissa. TyOyhteisot saattavat eri syistd vieroksua ulkomaalaisen tydntekijén
palkkaamista. Ulkomaalaisen koulutukseen, tyokokemukseen ja ammattiosaamiseen voidaan
suhtautua epéillen. Jotkut yritykset voivat pelatd myds asiakaskunnan Kielteisia reaktioita
ulkomaalaisten tyontekijoiden ma&ardn kasvaessa. Sorainen (2007, 180) huomauttaakin, etta
kulttuurisesti kompetentti tyoyhteisé voi olla yksi tarvittava vetovoimatekija ulkomaiselle
tyovoimalle. Sorainen (2007, 184) Kkirjoittaa kulttuurisen monimuotoisuuden oppimisesta, jossa
monimuotoisuus nahdaén kestdvdna hyodyntdmisen voimavarana. Kyse on kulttuurisesti
monimuotoisen henkiloston ja yrityksen toimintatapojen ja rakenteen jatkuvasta toisiinsa
sovittamisesta ja sopeuttamisesta.

2.3 Ulkomaalaistaustaisen henkil6ston integroituminen sosiaali- ja
terveysalan tydyhteisdihin

Koivuniemen tekemén selvityksen mukaan hoitotyon esimiehet ja johtajat uskovat, ettd
maahanmuuttajien maaré sosiaali- ja terveysalan tydyhteisoissa tulee tulevaisuudessa lisadntymaan.
Taman vuoksi on valttaméatonta panostaa niin tydyhteisdjen, tyontekijoiden, potilaiden kuin omaisten
monikulttuurisuustaitoihin ja suvaitsevaisuuteen. Tydyhteison monikulttuuriset valmiudet tulisi ottaa
kehittdmisen kohteeksi entisté aktiivisemmin, jotta kulttuurierot osattaisiin nahda myds vahvuuksina
tydyhteisossa. Suvaitsevainen tyoyhteiso ja yhteiskunta ovat merkittava kilpailuetu, kun kilpaillaan
osaavasta tyOvoimasta globaaleilla tyomarkkinoilla. (Koivuniemi 2012, 42.) Terveydenhuollon
ammattilaisten yhteisilla EU-markkinoilla monikulttuurinen osaaminen, taitava perehdyttdminen ja
syrjimattomyys ovat olennaisia kilpailuvaltteja, huomauttavat myds Mannila ja Parviainen (2010,
36).

Monikulttuurinen hoitotyd viittaa erilaisten kulttuurien parissa tehtavédan hoitotyohon tai

hoitoyhteis6on, jonka tyontekijat ja asiakkaat ovat l&ht6isin erilaisista kulttuureista ja etnisista
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ryhmistd. Monikulttuurisissa hoitoyhteisoissa on erityisen tarkedd huomioida ihmisten kulttuuriset
lahtokohdat ja se ettd vuorovaikutusta leimaavat erilaisuuden kunnioitus, tasa-arvoisuus ja
yhdenvertaisuus. Hoitotyd omana ammatillisena alakulttuurinaan koostuu erinaisistd s&annoista,
sopimuksista, arvoista, periaatteista ja toiminnoista, jotka ovat osittain yhtaldiset kaikkialla
maailmassa. Naiden yhtaldisten tapojen ja toimintojen ohella jokaisessa maassa, organisaatiossa ja

yksikdssa on kuitenkin omia hoitotyon kulttuurisia erityispiirteitd. (Koskinen 2009, 18 - 19.)

Tyodyhteistjen ndkokulmasta henkiléston monimuotoisuus voi parhaimmillaan tarjota monipuolista
osaamista, erilaisia nékemyksia sekd uudenlaisia tyon tekemisen tapoja ja ideoita.
Monimuotoisuuteen ei kuitenkaan aina suhtauduta ndin, vaan joissakin tydyhteisoissa ja yrityksissa
on ”jouduttu” ottamaan tarjolla olevaa ulkomaista tyovoimaa. Joissakin tydyhteisgisséd ulkomaista
tyobvoimaa on palkattu sellaisessa tilanteessa, kun muuta tyévoimaa ei enad ole ollut saatavilla.
Suomalaisen tyévoiman suosiminen ja etusijalle asettaminen onkin aikojen kuluessa juurtunut syvélle
monien ihmisten ja organisaatioiden ajattelu- ja toimintamalleihin. (Sorainen 2014, 143.) Néita
malleja on haastava purkaa hetkessa ja tata varten tarvitaan positiivisia esimerkkeja.

Kulttuurinen kompetenssi eli kulttuurinen patevyys tarkoittaa ihmisen kulttuurista osaamista ja taitoa
toimia monikulttuurisissa ymparistdissa. Kulttuurinen kompetenssi ilmenee ensisijaisesti ihmisten
valisessd vuorovaikutuksessa erilaisuuden huomioimisena ja hyvéksymisend. Hoitotydssa
kulttuurisella kompetenssilla tarkoitetaan hoitajan laaja-alaista taitoa ja herkkyyttd kohdata
erilaisuutta ymparistdssaan. Erilaisuudella voidaan viitata mihin tahansa erilaiseksi arvioitavaan
ominaisuuteen verrattuna hoitajaan itseensa tai véestoon yleensd. Organisaatiotasolla kulttuurinen
kompetenssi tarkoittaa esimerkiksi sairaalaa, jossa henkiloston rekrytointipolitiikka tahtéa siihen, etta
organisaation kaikilla tasoilla tyoskentelee erilaisista kulttuurisista taustoista lahtoisin olevia ihmisia.
(Koskinen 2009, 32 — 35.) Hammar-Suutari (2009, 125) muistuttaa, etté erilaisuuden kasittelemisessa
on aloitettava omasta itsestddn ja omasta kulttuuritaustastaan sek& tutustuttava paremmin niihin
tekijoihin, jotka vaikuttava ajattelutapoihimme, arvoihimme, uskomuksiimme ja kéytékseemme eri
tilanteissa. Omien l&ht6kohtien tunnistaminen yhdessa riittdvan kulttuurisen, historiallisen ja sosio-
ekonomisen tietopohjan kanssa edesauttavat sujuvaa vuorovaikutusta myos erilaisista taustoista ja

kulttuurista tulevien ihmisten kanssa.

Monimuotoisuusjohtaminen on yksi konkreettinen ja mahdollinen keino tukea muuttajaa ja koko
tyoyhteisod. TyoOyhteisdjen moninaisuus on monessa tydyhteisossa tulevaisuudessa useamminkin
arkea kuin poikkeustapaus. Kansainvélistda rekrytointia ei voida n&hd& organisaation muusta
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toiminnasta irrallisena prosessina, vaan se on osa organisaation kokonaistoimintaa ja edellyttaa koko
organisaatiolta riittdvia valmiuksia ja resursseja. Kansainvéaliset rekrytoinnit asettavat omat
vaatimuksensa my0ds organisaation johtamisjarjestelmélle. Mikali tydyhteison johtamisjarjestelma ei
tue erilaisista taustoista lahtdisin olevien tyontekijoiden rekrytointia, voi muutoin hyvin sujunut
rekrytointiprosessi kohdata ongelmia. (Tydvoimaa ulkomailta? 2104, 50.) Monimuotoista tyopaikkaa
ei kuitenkaan ole mahdollista luoda vain johdon toimin, vaan olennaista on, ettd koko tydyhteison,
tyotovereiden ja ammattiyhdistystoimijoiden asenteet ja suhtautuminen tukevat yrityksen
monimuotoisuusstrategiaa. Koko tydyhteison sitoutumisen tarkeys korostuu esimerkiksi
perehdyttamisprosessissa, joka vaatii joustavuutta ja tavallista enemman ajankayttod seka mahdollisia
erityisjarjestelyjd, kuten tydohjeiden laatimista selkokielisiksi. (Sorainen 2014, 144.) Sorainen (2014,
148) toteaa, ettd monimuotoisuuden hyddyntamisessa ei ole kyse vain erilaisten tyontekijoiden
sovittamisesta yritykseen ja sen toimintatapoihin, vaan kyse on monimuotoisen henkildstén ja
yrityksen toimintatapojen ja rakenteen toisiinsa sovittamisesta. Talloin myos yrityksen toimintatapoja
ja rakenteita on mahdollista sopeuttaa monimuotoisen tydyhteison toimivuuden kannalta parhaalla
mahdollisella tavalla.

Kulttuurien vélisen yhteistyon taitojen harjoitus on tiarkedd myos kantavaestoon kuuluville, ei vain
maahan  muuttaneille.  Tyévoiman ylirajainen  liikkuvuus  muuttaa  terveydenhuollon
toimintaymparist0ja, ja kulttuurien vélisen osaamisen ohella tarvitaan transnationaalia osaamista.
(Pitkanen 2011, 97.) Maahanmuuttajien sopeutumiseen vaikuttaa tydpaikalla omaksuttu asenne eri
kulttuureita ja niiden tapoja ja tottumuksia kohtaan. Keskeisiin pohdinnan aiheisiin kuuluu
halutaanko ja pystytddnko tyoympdristdssd hyodyntdmadn maahanmuuttajien erilaisia ajatuksia,
tapoja ja osaamista vai onko padmadrand pyrkimys sopeuttaa muuttajat tiukasti kantavaeston
tyotapoihin ja kaytanteisiin. Kaikkien monikulttuuristen tydyhteisojen tulisi varmistaa, etta niill& on
ké&ytossaan riittdvasti tietoa yhdessa toimisen pohjaksi, rakentavaa vuorovaikutusta tyontekijoiden
kesken ja yhteisesti sovitut pelisddnnot. (Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala &
Salminen 2007, 179, 183.)

Monimuotoisuuden voi ajatella maarittyvan myods enemmankin ihmisten kohtaamisissa kuin
organisaation sisasyntyisend ominaisuutena. Liséksi monimuotoisuusjohtamisessa
organisaatiokulttuuri voidaan nahda tuloksen sijaan prosessina, jossa kulttuurimuotoja rakennetaan
yhdess4, jolloin syntyva organisaatiokulttuuri on virtaavassa ja dynaamisessa tilassa. (Bairoh & Trux
2010, 219 — 220.) Bairohin ja Truxin (2010, 219 — 220) mukaan monimuotoisuusjohtaminen voisi
tarkoittaa sitd, ettd ihmisid autetaan loytdmaan rakentavia ratkaisuja konkreettisiin ja arkisiin
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kysymyksiin. Tassa erilaiset kulttuurivirtaukset voivat olla hedelmallisia resursseja, sillé yhtendinen
ammatillinen kulttuuri voi ylittdd etniset rajanvedot. Monet tdman péivan organisaatiot ovat
sosiaalisilta ja taloudellisilta rakenteiltaan avoimia ja néiden dynaaminen tarkastelu ottaa huomioon

sen, miten samat kéytanteet voivat nayttaa ja tuntua hyvin erilaisilta eri osapuolten nakékulmista.

TyOyhteison monimuotoistumisen haasteiden on nahty liittyvén erilaisiin kulttuurisidonnaisiin
késityksiin tyon teosta ja tyotavoista sekd koko henkiloston kulttuurikompetenssin puutteeseen.
Monimuotoisen tydyhteisén johtaminen onnistuu parhaiten, kun monimuotoisuus vieddan yrityksen
toimintastrategiaan niin kutsuttuna monikulttuurisena lahestymistapana, jossa nahdaan seka
samanlaisuuden etta erilaisuuden edut, eikd ketd&dn pakoteta sulautumaan organisaation
toimintakulttuuriin. Kaikki joustavat ja tulevat toisiaan vastaan ja toimintatapojen tulisi olla kaikille
osapuolille soveltuvia eika ketdan syrjivid. Liséksi kaikissa tydyhteison jasenissd tulisi nédhda

tasavertaisesti kykypotentiaalia. (Sippola 2005 90, 93, 97.)
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3 LAHTOMAAKOULUTUS OSANA
KANSAINVALISTA REKRYTOINTIA

Kansainvélisen rekrytoinnin oikea ja tehokas kohdentaminen vaatii ainakin kolmen tekijén
kartoittamista. Nama ovat tydvoimatarve tulomassa, sopivan l&dhtémaan 16ytdminen ja riittdvén nopea
vastaaminen tyOnantajan tarpeisiin. Nama tekijat huomioiden voidaan tydperusteisella
maahanmuutolla helpottaa lahtomaan tyottomyyttéd ja vastaanottavan maan tyévoimapulaa. Lisaksi
alueiden vélilla voidaan vaihtaa osaamista, jarjestdd koulutusyhteistyotd ja verkostoida
elinkeinoeldmadd. Muuttajan sitouttaminen yhteiskuntaan on onnistuneen rekrytointiprosessin yksi
osa. Pitkékestoisen tai pysyvan hyddyn saaminen kansainvélisesta rekrytoinnista vaatii kotoutumisen
onnistumista. Keskeisessa roolissa ovat maahanmuuttajan tydelaméavalmiudet, kielitaidon
kehittyminen ja kulttuurillisten tekijoiden omaksuminen. (Tydvoimaa ulkomailta? 2014. Tyo6- ja

elinkeinoministerion julkaisuja 11/2014, 14, 53.)

Kansainvélisen rekrytoinnin  ldhtdkohtana on suomalaisten tydnantajien tydvoimatarve.
Nykytilanteen huomioimisen ohella on pyrittdvd ennakoimaan niitd toimialoja, joilla on
tulevaisuudessa odotettavissa vajetta osaavasta tyovoimasta. Sopivan lahtdmaan l6ytdminen vaatii
potentiaalisten lahtémaiden tydvoimatilanteen kartoittamista ja yhteisty6td lahtomaan toimijoiden,
kuten EURES-verkoston, kanssa. Toimiva yhteistyd ladht6- ja kohdemaan vélilld on keskeista
rekrytointien onnistumisen kannalta. Sujuva yhteistyd paikallisten toimijoiden kanssa helpottaa
kéytdnnon jarjestelyiden ohella viestintdd ja potentiaalisten tydntekijoiden loytdmistd. Nopeasti
muuttuvat tilanteet vaativat nopeaa reagointia tyOnantajatarpeisiin. Monissa ESR-
kehittdmisohjelmassa toteutetuissa rekrytointihankkeissa haasteena on ollut laajan kokonaisuuden
rakentaminen onnistuneesti lyhyelld aikataululla. Hyodyllistd olisikin kehitelld valmiita
toimintamalleja, joita on mahdollista soveltaa hieman muunnellen eri toimialoilla ja eri kohdemaissa.
Nain olisi mahdollista valmistautua etuk&teen yllattaviinkin tydvoimatarpeisiin sujuvammin ja
nopeammin. (Mt. 14 — 17.)

Tuokko, Mienpdd ja Nivalainen (2012, 28 - 29) pohtivat yksiléihin kohdistuvia vaatimuksia
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rekrytointiprosessissa. Hyva koulutus, riittdvd tyokokemus ja niin sanottu hyva sairaanhoitajuus tai
muu ammattitaito eivit vield ole riittdvid kriteereitd kansainvélisessd rekrytoinnissa, vaan liséksi
rekrytoitavalla on oltava hyvit yleiset oppimisvalmiudet sekd erityisesti kiitettdvd valmius oppia
suomen kieltd nopeasti. My0s motivaatiotekijét tulisi kartoittaa jo rekrytoitavia henkilGitd valittaessa
ja selvittdd muun muassa mikd henkilod motivoi tydssd, miten hidn reagoi paineen alla tai
kohdatessaan vastoinkdymisid, minkélainen tunnustus hdntd motivoi ja minkélaisia uratoiveita
hénelld on. Olisi my0s varmistettava, ettd rekrytoitavan elaméntilanne on ldhtokohtaisesti tarpeeksi

vakaa, jotta hinelld riittdd voimavaroja opintoihin ja toihin ja ylipdédtdan uuteen eldménvaiheeseen.

3.1 Erilaisia kaytanteita rekrytoinneissa

Ulkomaalaisen tyovoiman rekrytointihankkeiden maara on lisd&ntynyt merkittavasti viime vuosien
aikana. Taloudellisten tilanteiden vaihtelut kuitenkin vaikuttavat rekrytointihankkeiden maaraan, ja
nyt heikentynyt tilanne on hiljentdnyt myds rekrytointiaktiivisuutta. Rekrytointihankkeita toteutetaan
Euroopan sosiaalirahaston (ESR) tuella, yksityisten henkildstopalveluyritysten toimesta ja
yksittaisten tyonantajien aloitteista. (Koivuniemi 2012, 17-18.) Soraisen (2007, 42) mukaan suorat
kontaktit tydnantajien ja tydnhakijoiden valilla ovat eri tutkimusten perusteella kaytetyin ulkomaisen
tyovoiman hankintakanava. Esimerkiksi ulkomaisten tytaryhtididen kautta tapahtuu paljon
ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytointeja Suomeen. Tydvoiman rajat ylittavan liikkuvuuden yksi
merkittéva taustatekija on epdmuodollinen yhteydenpito eri maissa toimivien tyontekijoiden valilla.
Kansalaisuuksittain rakentuvat tyontekijoiden verkostot ja niiden keskindinen viestintd ohjaavat
kansainvélisia muuttovirtoja. Tosin Suomi pienine ulkomaalaisten tydntekijoiden yhteisdineen on
ainakin toistaiseksi tallaisten verkostojen marginaalissa. (Mt. 44.) Julkisten tyévoimapalveluiden
tehtéviin lukeutuu 18hinnd tyohaku- ja lupamenettelyihin lukeutuva neuvonta ja yleinen Suomen
tyomarkkinoita koskeva informaatio. Yksityiset tyonvalitys- ja tydvoiman vuokrauspalvelut ovat

viime vuosina lisééntyneet julkisten rinnalla. (Mt. 44- 51.)

EURES on laaja eurooppalainen yhteistyoverkosto, johon kuuluvat eri maiden julkiset
tyonvalityspalvelut. EURES-neuvojat toimivat muun muassa linkkiné rekrytoinnissa ja auttavat
I6ytdmaan sopivan kohdemaan seké kaynnistaméan rekrytoinnin. He voivat myos auttaa tyénantajia
hakijoiden esivalinnan tekemisessd sekd neuvoa ulkomaalaisia tyOntekijoitd suomalaiseen

tyoelamaéan liittyvissa asioissa. Rekrytoinnin yhtend tyokaluna voi kéyttdd EURES-portaalia, joka on
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eurooppalainen tyopaikka- ja CV-pankki. Portaalissa tydnantajan on mahdollista ilmoittaa avoimista
tyopaikoista ja selata potentiaalisten tyonhakijoiden ansioluetteloita. ( EURES auttaa rekrytoinnissa
Euroopasta 2014, TE-palvelut.)

Aarila (2011, 171, 174) on Kartoittanut henkilostopalveluyritysten roolia tyOperusteisessa
maahanmuutossa. Henkilostopalveluyritysten rooli on kartoituksen mukaan merkittava, silla
kyselyyn vastanneista henkilostopalveluyrityksista ldhes puolella oli jo kokemuksia tyontekijoiden
rekrytoinnista ulkomailta. Paéasiallinen syy ulkomailta rekrytointiin oli pula sopivista tyontekijoista
Suomessa. Tehdyistd kansainvélisista rekrytoinneista suurin o0sa on vuokratyontekijoiden
rekrytointeja. Osa henkilOstopalveluyrityksistd ei suunnittele ulkomailta rekrytointia liiallisen
viranomaisbyrokratian ja viranomaispalveluiden pirstaleisuuden vuoksi. Tehdyn Kkartoituksen
pohjalta selked viesti tyd- ja elinkeinohallinnolle oli tuen tarve Kkielikoulutukseen.
Kielikoulutusmahdollisuuksista toivottiin enemman tietoa ja suomen Kielen taidon arviointiin
kaivattiin sopivia tyokaluja. Lisdksi tyo- ja elinkeinohallinnolta toivottiin selke&a ja sdannollisesti
péivitettdvaa tietoa tybvoiman tarpeista.

Myo6s kunta-alalla on kayty keskustelua tyoperaisestdi maahanmuutosta ja kansainvélisesta
rekrytoinnista. Kansainvalisistd rekrytoinneista on keskusteltu erityisesti terveydenhuoltoalan ja
palvelualojen kohdalla. Kansainvalisia rekrytointeja suunniteltaessa tarvitaan tietoa palvelujen
tarjoajista lahtdmaassa ja Suomessa. Rekrytointi- ja koulutusvaylien liséksi rekrytoijan on tunnettava
Suomen keskeinen lainsdadantd ulkomailta tapahtuviin rekrytointeihin liittyen. Tydnantajan on myds
mahdollista kayttdd kansainvélisissd rekrytoinneissa julkisia tyonvélityspalveluita, esimerkiksi
EURES-palveluita. Naiden lisdaksi myds oppilaitokset ja aikuiskoulutuskeskukset tarjoavat

tyonantajille tydvoiman maahanmuuton palveluita. (Oinonen 2010, 183, 187.)

MATTO-tukirakenne on ollut ty6- ja elinkeinoministerion alainen laaja tyévoiman maahanmuuton
koordinoinnin ESR-kehittdmisohjelma, jonka tavoitteena oli palveluiden ja prosessien kehittdminen
sekd toimijoiden tiedon ja osaamisen kasvattaminen ulkomaisen tyévoiman rekrytointiin liittyen. Sen
valtakunnallisiin kehittdmistavoitteisiin lukeutui muun muassa opastusjarjestelman luominen
ulkomaalaiselle tyontekijalle ja ulkomailta rekrytoivalle tydnantajataholle sekd tydvoiman
maahanmuuton vetovoimatekijoiden maarittely. Kehittdmisohjelmassa toteutettiin vuosina 2007 -
2014 yhteensa 46 hanketta eri puolilla Suomea, ja hankkeet tuottivat runsaasti materiaalia ja

julkaisuja. Kehittamisohjelman haasteena on ollut yleisesti vaikea teema, typerdinen maahanmuutto,
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mutta hankkeen avulla on saatu liséttya tietoisuutta asiasta seké laadittu hyvié kaytéanteitd, julkaisuja,
oppaita ja koulutusta. (MATTO-hanke 2015.)

MATTO-tukirakenteen kehittdmistydsta saatuja kokemuksia on hyddynnetty edelleen EURES-
toiminnan kehittdmisessa ja seuraavan rakennerahastokauden ohjelman suunnittelussa. Vuosina 2014
— 2020 ty6- ja elinkeinohallinto toteuttaa Tydvoiman liikkuvuus Euroopassa ESR-hanketta. Sen
keskeisimpiin padadmaariin kuuluu turvata osaavan tyovoiman saatavuutta ja edistdad ty@voiman
liikkuvuutta Suomesta muualle Eurooppaan ja muualta Euroopasta Suomeen. Hankkeeseen kuuluu
muun muassa neljd koulutustuotetta tydnantajille. Namé ovat lahtomaakoulutus, ammattitaidon
testaus, tyopaikkasuomi ja -ruotsi sekd kansainvélinen yhteistyd. Ammattitaidon testaus tarkoittaa
ammattitaidon ja osaamisen arviointia tilanteessa, jossa lahtdmaan koulutusjarjestelma eroaa
suomalaisesta. Tyopaikkasuomi ja -ruotsi tarkoittavat kielikoulutusta tydpaikalla. Kansainvélinen
yhteistyd on koulutusta, joka valmentaa tydyhteisoa ulkomaalaisten tyontekijéiden vastaanottoon ja
edistaa kulttuurienvélista viestintdd ja vuorovaikutusta. (Tydvoiman liikkuvuus Euroopassa 2015,
ELY-keskus.)

On huomioitava myds, ettd ulkomaisen tydvoiman rekrytoinnista aiheutuu tydnantajille yleensa
tavallista enemman kustannuksia verrattuna kotimaan sisalla tapahtuvaan rekrytointiin. Kuluja
aiheuttavat muun muassa tyovoiman etsintd ulkomailta, mahdolliset ilmoittelukulut ulkomaisissa
lehdissda, mahdollinen yksityisten tydvoiman vélityspalvelujen  kayttd, ulkomaalaisen
perehdyttdminen tyohon seka tarvittava kielikoulutus ja mahdollinen muu tarvittava koulutus.
(Sorainen 2007, 40.) Ty6hon hakeutuminen Suomeen aiheuttaa kustannuksia myos tyontekijalle.
Tyo6hon tarvittavan lupahakemuksen késittelysta peritddn maksu, lisaksi mahdolliset tutustumis- ja
tyohaastattelumatkat sek&d muuttokustannukset on tyontekijan yleensa itse kustannettava. (Sorainen
2014, 32.)

Ty0Oantajan kannalta riittdvan onnistunut integraatio on kannattavan rekrytoinnin edellytys ja
tyontekija halutaankin palvelukseen pidemmaéksi aikaa, yleensa vahintddn muutamaksi vuodeksi.
Ty0Operéisen maahanmuuton onnistuminen on kaksivaiheinen prosessi, ja sen vaiheet ovat keskenaan
melko erilaisia. Ensin on loydettdva sopivaa tydvoimaa maahan, ja tdman jalkeen se olisi saatava
my0s pysymé&an maassa. Muuttajat eivat sitoudu tulomaahan vélittdmasti ja mahdollisten
vastoinkdymisten sattuessa kohdalle on kohtuullisen helppoa vaihtaa maata EU:n sisalla. (Mannila
2010, 216 — 217.) Tybvoiman rekrytoinnin tarkastelu pitkalla tahtdimelld vaatii siis erityisesti

tydvoiman sitouttamista suomalaiseen tyoyhteisdon, jotta rekrytoinnit eivat j&a lyhyiksi kokeiluiksi
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tuottaen kenties enemmaén kustannuksia ja vaivaa kuin hyotyja kaikille osapuolille. Toisaalta on
hyvaksyttava ja huomioitava se, ettd ammattitaitoinen tyévoima, jolla on mahdollisuuksia ty6llistya
eri puolille maailmaa, haluaa kasvattaa kokemuksiaan ja ammattitaitoaan monessa eri maassa ja

hyodyntéé vapaata liikkuvuutta ilman halua jaadéa pitkaksi aikaa yhteen paikkaan.

Erilaisten rekrytointikayténteiden, -mallien ja -kanavien vélilld tuntuu olevan jonkin verran
epéselvyyksié siitd, mistd saada oikeanlaista apua ja haluttua tietoa. Kansainvélisissa rekrytoinneissa
ei ole vield loydetty selkeitd linjauksia tai toimintamalleja, mutta tilanne on kehittymdssé ja
esimerkiksi Tydvoiman liikkuvuus Euroopassa ESR-hanke on tarjoamassa uusia koulutustuotteita,
joissa on hyodynnetty aiempien hankkeiden tuottamaa tietotaitoa. ESR-hankkeiden ohella on
yksityisié toimijoita, joilla on pitk& kokemus kansainvéalisesta toiminnasta ja omat jo hyvéksi havaitut

toimintalinjat ja -kéytanteet.

3.2 Ldhtomaakoulutus

Lahtomaakoulutuksessa opetetaan ulkomailta rekrytoitaville suomen kieltd ja kulttuuria heidan
kotimaassaan jo ennen Suomeen saapumista. Sataedun Lahtémaakoulutuksen opinpolku -julkaisussa
todetaan, ettd koulutuksen aikana on hyva opiskella keskeisimpid eroavaisuuksia lahtd- ja
tulokulttuurin vélilla ja lahtomaakoulutuksessa pitdd perehtyd myds suomalaisen tydelamén ja
yhteiskunnan perusasioihin. Suomalaiseen tyoelaméan liittyvien sadnndsten ohella on tarpeen
kasitelld ala- ja tydpaikkakohtaista tyOelamaétietoutta. Lahtomaakoulutuksen jarjestamisen
lahtokohtana on, ettd siihen osallistuville on olemassa Suomessa tydpaikat, joita varten he
opiskelevat, jotta siirtym& suomalaiseen tydeldmddn olisi helpompi Suomeen tultaessa. Tieto
tyopaikan olemassaolosta vaikuttaa luonnollisesti myds opiskelijan opiskelumotivaatioon. (Saarinen
etal. 2013, 2, 6.)

Ulkomailta rekrytoivilla tyOnantajilla tulee olla alusta asti selked késitys siitd, mitd ulkomailta
rekrytointi ja sielld kouluttaminen edellyttavat organisaatiolta. Koko tydyhteison on sitouduttava
tdhan prosessiin ja ulkomaalaisen tydvoiman rekrytoimisesta on keskusteltava avoimesti
tydyhteisoissé jo ennen prosessin alkua. Monikulttuuristumisprosessissa tulee ottaa huomioon seké
uusi ulkomaalainen tyontekija ettd vanha tyoyhteisd. Henkilokunnan, esimiesten ja johdon

monikulttuuristumiskoulutukset ovat yksi hyvé tapa kasitella ulkomailta rekrytointeja. Tyb6antajan
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taytyy olla sitoutunut myds suomen kielen kouluttamiseen. Kielen opettaminen ldéhtémaassa ei ole
hedelmallista, mikali tyonantaja ei koe tatd tarkedksi. Suomen kielen arvostuksen tulee nékya
kéytdnnossé siten, ettd tyonantaja hyvaksyy kielen opetuksen vaatiman ajallisen ja taloudellisen
panostuksen. (Mt. 6 -7.)

Lahtomaakoulutuksen opinpolku -julkaisussa (Saarinen et al. 2013, 8) todetaan, ett4d suomen kielen
opetus lahtomaakoulutuksessa kohdentuu sitd paremmin tyOpaikan tarpeisiin mitd enemman
kouluttajataho saa tietoa tydyhteisoltd. Parhaimmillaan tyonantaja ilmaisee omat toiveensa
rekrytoitavien kielitaidosta ja tarjoaa kouluttajataholle mahdollisuuden perehtya tyénkuviin ja tyon
vaatimaan Kielenkdyttoon ja sanastoon. My0s opiskelijat kokevat tyopaikkaan ja tydnkuvaan
liittyvien seikkojen opiskelun motivoivana ja suomen kielen omaksumista edesauttavana tekijana.

Toimiva tiedonkulku auttaa tydpaikkaan ja sen kaytanteisiin perehdyttamista jo lahtémaassa.

Ty0Onantaja valitsee ldhtomaakoulutukseen valittavat tyontekijat ja myos kouluttajataho pystyy
tarvittaessa antamaan apua jo rekrytointiprosessivaiheessa. L&htdmaakoulutus on mahdollista
toteuttaa eri tavoin. Kaytettdva opetustapa ja koulutuksen kesto on arvioitava tapauskohtaisesti
yhdessa tyonantajan kanssa. Lahtémaakoulutus voidaan jarjestaa lahiopetuksena, etdopetuksena tai
néitd molempia hyodyntéen. Sisalldissa keskeisintd on ammattisanastoon perehtyminen ja tyépaikalla
tapahtuvan kommunikoinnin harjoittelu. Ajan rajallisuuden vuoksi koulutusta suunniteltaessa on
maariteltava, mitka asiat ovat tarkeita tietda heti maahan tullessa ja mitk& voi oppia myéhemminkin.
(Saarinen et al. 2013, 9, 12 26.)

Ty0Onantajan ja koulutustahon on ensin jasennettavé koulutuksen tavoitteet ja tuntimaard, joka niiden
saavuttamiseen vaaditaan. Lahiopetuksena jarjestettdvan lahtomaakoulutuksen kestoon vaikuttaa
tavoiteltu kielitaitotaso. Noin 200 oppitunnin lahtémaakoulutuksen jalkeen taitotaso on keskiméarin
A2.1 eurooppalaisessa viitekehyksesséd. Lahtdmaakoulutuksen viikoittaiseen tuntimadraén vaikuttaa
muun muassa se, ovatko opiskelijat tydssakayvia vai tydttomiad. Noin 20 opiskelijan ryhmé on yleensé
kooltaan maksimimé&ara. L&hiopetuksen yhtend etuna on ryhman tuki ja erilaisten nakokulmien
saaminen kanssaopiskelijoilta. Olennaista on kuitenkin riittdva ammatillinen yhtenéisyys ryhmassa,
joka helpottaa opetussiséltdjen mahdollisimman tarkkaa kohdistamista tulevien tydpaikkojen
tarpeisiin. Myos opettaja pystyy lahiopetuksessa mukauttamaan opetusta opiskelijoiden tarpeiden
mukaan saadessaan heiltd jatkuvasti palautetta oppimisprosessin etenemisesta. (Saarinen et al. 2013
12 — 13.) Verkossa tapahtuva etdopiskelu mahdollistaa yksittaisten ja eri maissa olevien
opiskelijoiden opettamisen. Etdopetus on lyhyeksi aikaa sopiva keino kielen opetukseen lahtdmaassa,
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mutta opiskelun on jatkuttava Suomessa. Verkkokoulutus ei kuitenkaan riitd antamaan opiskelijalle

tarvittavaa kielitaitoa tyossa selviytymiseen. (Mt. 18.)

Espanjan ldhtémaakoulutuksia on jarjestetty ELY-keskusten toimesta ja useat oppilaitokset ja
yksityiset koulutusyritykset ovat toteuttaneet maassa monia lahtémaakoulutuksia erilaisin konseptein
(Raunio 2013, 237). Mikéli lahtomaakoulutus kilpailutetaan jonkin kolmannen osapuolen, kuten
rekrytoijien tai rahoittajien toimesta, on kouluttujavalinnassa syyta kiinnitta4 erityisesti huomiota
kouluttajan osaamiseen ja kokemukseen eiké valintaa tulisi tehd& ainoastaan edullisimman hinnan

perusteella (Saarinen et al. 2013, 31).

3.3 Kansainvaliset rekrytoinnit julkisessa keskustelussa

Simola (2008) on tutkimuksessaan tarkastellut miten mediassa kasitelladn tyOperaistéd
maahanmuuttoa. Han on analysoinut maéarallisen mediamonitoroinnin avulla suomalaisissa
sanomalehdissa ja televisiossa vuoden 2008 alussa kaytyd maahanmuuttokeskustelua. Lisaksi
Simolan tutkimuksessa tarkastellaan lahemmin tapaustutkimuksena filippiinildisten sairaanhoitajien
rekrytoinnista kaytyé keskustelua. (Simola 2008, 36, 38.)

Filippiinilaisten rekrytoinnista kaytyyn keskusteluun perustuen Simola on hahmotellut viisi kehysta
kuvaamaan erilaisia linjoja keskusteluissa. Namé& ovat tyovoiman tarve ja tuonti, filippiinildiset
hyvind maahanmuuttajina, maahanmuuttopolitikan hallinnan puutteet, elintasosiirtolaisuus ja
rekrytoinnin eettisyys. (Simola 2008, 42 - 43.) Vastaavia kehyksid voidaan kayttdd myds
tarkasteltaessa espanjalaisten hoitajien rekrytointia. Tapa ja asenne, jolla tydperusteiseen
maahanmuuttoon suhtaudutaan, vaikuttaa paljon myds muuttajien sopeutumiseen ja halukkuuteen
jadda maahan. Lisédksi erilaisilla puhe- ja muilla ilmaisutavoilla rakennetaan jatkuvasti paitsi

mielikuvia myds todellisuuksia.

Simolan hahmottelemien kehysten pohjalta tydvoiman tarve ja tuonti -kehyksessd Suomea uhkaavaa
tyovoimapulaa kasitelladn faktana, johon yhtend ratkaisuna nahddén tyévoiman tuonti ulkomailta
tyomarkkinoiden tarpeiden mukaan. Tassé kehyksessé korostuvat luvut ja mééarat ja paljon vedotaan
tutkittuun tietoon. Ilmaus “tuontisairaanhoitajat” kulkee ldpi kehyksen ja filippiinildaiset kuvataan

ikaan kuin hyddykkeind. Ulkomailta rekrytointia tarkastellaan vahvasti kansallisesta nékokulmasta ja

26



keskitssa on mitd Suomi haluaa ja tarvitsee ja mitd Suomen tyémarkkinoilla tarvitaan. (Mt. 42, 47.)
Luonnollisesti tyévoiman tarve on olennainen osa rekrytoinneissa ja tasté rakentuu perusta ja syy
rekrytoinneille. Prosessissa ei kuitenkaan ole kyse vain tuonnista, vaan ihmisten eldmasta

kokonaisvaltaisesti.

Toinen kehys tarkastelee filippiinilaisia maahanmuuttajia hyvind maahanmuuttajina. Medialla on
keskeinen rooli hyvan maahanmuuttajan madrittelemisessa. Esimerkiksi henkilokohtaiset reportaasit
ja iloiset kuvat luovat positiivista ja lamminhenkista vaikutelmaa. Filippiinilaiset esitetddn usein
vaatimattomina ja ndyrind ja Kkiitollisina mahdollisuudesta tulla tdihin Suomeen. Samalla
filippiinildiset asetetaan kuitenkin “paremmasta tietimittomén” asemaan sekd kuvataan heitd

lapsellisessa ja passiivisessa valossa. (Mt. 42, 49 - 50.)

Kolmas kehys kuvaa Suomen maahanmuuttopolitiikan hallinnan puutteita. Tassa tyypillista on
vallitsevan maahanmuuttopolitiikan ja tydvoimapulan kyseenalaistaminen ja muiden vaihtoehtojen
esittdminen maahanmuutolle. Maahanmuutto kehystetddn yhteison jarjestystd ja yhtendisyytta
uhkaavana kehityskulkuna. Yhtena keskeisena ongelmana hoitajien rekrytoinnissa nahdaén heidén
Kielitaitonsa riittamattdmyys. Tyovoiman tuonnin erityisongelmana koetaan liséksi perheen
muuttaminen tyontekijan mukana, koska perheenjésenet eivat valttamatta ole niin sanottuja tuottavia
muuttajia yhteiskunnalle. Vaihtoehtona ulkomaalaisten rekrytoinnille t4ssd kehyksessa esitetadn
muun muassa syntyvyyden lisddmistd, tyourien pidentdmistd ja suomalaisten sairaanhoitajien
rekrytointia ulkomailta takaisin Suomeen. (Mt. 43, 51 - 56.)

Elintasosiirtolaisuuden kehys vertailee suomalaista ja filippiinildista yhteiskuntaa. Filippiinildinen
yhteiskunta nayttaytyy tdssa kehyksessa kehitysmaana, josta pyritddn pois ja Suomi puolestaan
mahdollisuuksien maana. Tassé kehyksessa tuodaan esiin my6s maiden elintaso- ja palkkaeroja, ja
raha esitetddn usein sairaanhoitajien keskeisend lahtomotiivina. Sen sijaan esimerkiksi Suomesta
Norjaan muuttaneiden sairaanhoitajien ei mielletd samalla tavoin liikkuvan elintason perédssa kuin

Filippiineilta tai muista koyhistd maista kehittyneempiin maihin muuttavien. (Mt. 43, 60.)

Lahes kaikissa Simolan tarkastelemissa jutuissa tuli esiin myo6s rekrytoinnin eettisyyden
kyseenalaistamisen kehys, jossa ongelmalliseksi koettiin kehitysmaita riistdvd aivovuoto ja
suomalaisfirman vélillisesti perimét valitysmaksut. Simola kuitenkin muistuttaa, ettd eettiset
ongelmat ovat sisddnrakennettu jo itse ilmiton, jossa toiset ihmiset ovat pakotettuja ldhtemaén
kotimaastaan parempien elinmahdollisuuksien perdssa. (Simola 2008, 42- 43, 64.)
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Seurasin uutisointia, jota k&ytiin espanjalaisten hoitajien rekrytointia koskien. Suomeen jo aiemmin
rekrytoidut espanjalaiset hoitajat eivat ole kaikki sopeutuneet hyvin ja osa lahti melko pian tulonsa
jalkeen pois Suomesta. Yleisradion uutisten mukaan syité 1ahtoon ovat olleet muun muassa Suomen
korkea hintataso, kylma ilmasto ja suomen kielen vaikeus. Joidenkin kohdalla myds tyonkuva on
aiheuttanut ongelmia. Espanjalaisia hoitajia on rekrytoitu Suomeen l&hihoitajan tehtaviin
sairaanhoitajan tehtévien sijaan, mutta osalle timéa on aiheuttanut vaarinymmarryksia ja he ovat olleet
pettyneitd tyonkuvaansa. Osa hoitajista kuitenkin luottaa kielen oppimiseen ja tydssa etenemiseen
ajan kanssa. (Yleisradion internetsivut 21.5.2013, 26.62013, 14.6.2013.)

Lehdisséd esiintyi uutisia, jotka oli otsikoitu kayttden muun muassa seuraavanlaisia ilmaisuja:
Espanjalaiset hylkadvat Suomen, pakenevat Suomesta, nyt riitti. Tallaisessa otsikoinnissa korostuu
kansallinen ndkdkulma, jossa ik&an kuin syyllistetadn espanjalaisia, joille on tarjottu tilaisuus
tyoskennelld Suomessa siitd, ettd he hylkadvatkin tdman mahdollisuuden nopeasti. Jutuissa esiintyi
paljon syiden pohdintaa liittyen siihen miksi hoitajat lahtivét pois. Osa ottaa syyllistdvan kannan ja
syyttda heitd laiskuudesta tai sopeutumattomuudesta, osa arvailee ja tunnistaa mahdollisia syité
lahtoon, joina ehdotetaan pimeita talvia ja epdsosiaalisia ihmisid. Paljon pohditaan myos
suomalaisten tyo6llisyystilannetta ja sitd eikd hoitajia ole tdallakin ty6ttdmina jo valmiiksi. Ulkomailta
rekrytoituja hoitajia tarkastellaan usein vain tietystd kapeasta perspektiivistd, jossa korostuu

kielitaidon puute tai tietyt kansalliset ominaisuudet, kuten puheliaisuus.

Yle esitti dokumentin Hoitajat, joka kertoo kahden Suomeen tulleen nuoren espanjalaisen
sairaanhoitajan taipaleesta. Molemmat kohtasivat aluksi juuri edelld kuvattuja haasteita. Talvi oli
kylma ja pimed ja aluksi heiddn osaamisensa tasoa ei tdysin ymmadrretty tai selvitettykadn
tydyhteisossa. Asunto tuntui pienelté ja kaupungissa (Kotkassa) ei tapahtunut paljonkaan sosiaalisen
elamaén saralla eik& suomalaisiin ollut helppo tutustua. Ajan myota osa haasteista ratkesi. Tyénkuva
laajeni ja tyodyhteiso tuli tutummaksi, talvellakin saattoi olla kivaa tekemista ja asuinolosuhteisiin
totuttiin. Laajemmat sosiaaliset ympyréat jaivat kuitenkin suppeiksi eik& pieni kaupunki tarjonnut
espanjalaisille nuorille tarpeeksi virikkeitd vapaa-ajalla. Lopulta yksi merkittdva syy paluuseen

Espanjaan olivat vahvat perhesiteet ja ikdvéa kotiin perheen ja ystévien luokse.

Simolan (2008) rakentamien kehysten soveltaminen sopii myos uutisointiin espanjalaisista hoitajista.
Espanjalaiset hoitajat hyvind maahanmuuttajina -kehys tuo esiin espanjalaisten hoitajien iloisuutta ja
sosiaalisuutta. Hoitajia koskeva uutisointi sai myds piirteitd, joissa hoitajia kasiteltiin filippiinildisten
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tavoin lapsellisessa ja passiivisessa kehyksessd, ik&&n kuin holhousta tarvitsevina.
Maahanmuuttopolitiikan hallinnan kehyksessa espanjalaisista hoitajista kayty keskustelu liittyy
lahinn& yksityisten Kirjoittajien kommentointikeskusteluun, jossa kyseenalaistetaan ulkomaisen
tybvoiman tarve ja muistutetaan monien suomalaisten tyottomyydestd. Elintasosiirtolaisuuden
kehykseen liittyen nousi esiin, ettd vaikka Suomen ja Espanjan vélilld ei olekaan vastaavaa rikas vs.
kdyha maa -asetelmaa, on keskusteluissa néhtéavilla oletus siitd, ettd Suomeen muuttavien hoitajien ei
tulisi valittaa palkkatasosta tai vaatia valttamattad samaa kuin mita suomalaisille hoitajille tarjotaan.
Rekrytoinnin eettisyyden kehyksessd voidaan huomioida, ettd Espanjassa vallinnut korkea

tyottdmyys voi alentua, ja télldin valtio itse tulee tarvitsemaan alan tyévoimaa.

Edelld esitetyt esimerkit kuvaavat hyvin yhdenlaista, rajattua nakemystd tyOperdisesta
maahanmuutosta ja kansainvalisistd rekrytoinneista. Yksiloind néhdyiksi ja kohdelluiksi tulemisen
sijaan korostuvat hyddykenakemys ja talouden intressit. Muuttajat nahddan ratkaisuna tiettyyn
ongelmaan ja positiivisia ominaisuuksia késitellddn paljolti puutteellista kielitaitoa kompensoivina
ominaisuuksina. Tarke&& onkin antaa dani myos muuttajille itselleen ja laajentaa néin tyoperéisen

maahanmuuton ja kansainvalisten rekrytointien syita ja merkityksia.

3.4 Rekrytoinnin eettisyys

Ulkomaisen tydvoiman lisdéntynyt rekrytointi on herattdnyt keskustelua prosessiin liittyvista
eettisistd kysymyksistd. Hyvét tyoolot ja yhdenvertainen kohtelu ovat tekijoitd, joilla voidaan
varmistaa kestavé tyovoiman rekrytointi lahtomaista Suomeen. Muuttoliikkeesta tulisi olla hyotya
seka lahto- ettd kohdemaalle ja muuton aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia lahtémaan olosuhteisiin
tulisi puolestaan minimoida. Esimerkiksi ILOn eettisen rekrytoinnin suositusten mukaisesti
tyovoiman aktiivisia rekrytointikampanjoita ei tulisi kohdistaa terveydenhoitohenkil6stoon sellaisissa
maissa, joilla itsellddn on kriittinen pula henkilostostd. Keskustelun aiheena ovat olleet myds
lahtOmaissa eri tahojen tyontekijoiltd keradmat valitys- ja palvelumaksut. Vélitysmaksuja voivat
vaatia esimerkiksi l&htomaiden paikalliset tyonvalitysfirmat, kouluttajat tai viranomaiset.
Suomalainen tyOnantaja tai hdnen edustajansa ei laheskdan aina saa tietoa maksuista tai niiden
perusteista. Suomen lainsdaddadnnon ja ILOn yksityisid tyonvalitystoimistoja koskevan
yleissopimuksen mukaan tyontekijalta ei saa perida maksua tyonvalityksesta. (Koivuniemi 2012, 15 -
16.)
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Eettisen rekrytoinnin periaatteiden mukaisesti ulkomailta tulee rekrytoida ammattilaisia sellaisiin
tehtaviin, joihin he ovat saaneet patevyyden ja koulutuksen. Etenkdan pitkélla tahtaimell& ei ole
kestévaa eika eettista, ettd esimerkiksi sairaanhoitajia rekrytoidaan l&hihoitajiksi. (Koivuniemi 2012,
16.) Koivuniemi (2012, 42) toteaa, ettd tyOperdisessa maahanmuutossa on tdarkedd huomioida
maahanmuuttajat toimijoina eika kohteina. Maahanmuuttajia ei pitaisi kohdella vain suomalaisen

yhteiskunnan tyovoimapulan ratkaisijoina vaan kokonaisvaltaisesti osana yhteiskuntaamme.

Eettinen ndkdkulma liittyy myds Suomessa jo ennestaan asuviin, ulkomailla koulutuksensa saaneisiin
sairaanhoitajiin, jotka ovat tyoelamén ulkopuolella tai toimivat muissa kuin oman alan tehtévissa
(Pitkdnen 2011, 95). Jo olemassa olevat tyovoimaresurssit, kuten noin 30 000 alan ulkopuolella
tyoskentelevda terveydenhuollon ammattilaista, olisi myds hyodynnettdva tydvoiman
riittdvyysongelmien ratkaisemiseksi, toteaa Koivuniemi (2012, 9). Raunio tarttuu samaan asiaan, ja
toteaa ettd tyévoimaviranomaisten ja koulutusorganisaatioiden olisi tarpeen suunnitella uudenlaisia
koulutuksia, joiden l&dhtokohtana olisi maahanmuuttajien omassa maassaan hankkima koulutus ja
tyokokemus. Taman paalle tulisi rakentaa tdydennyskoulutusta, jossa keskitytddn Suomessa
tarvittavaan osaamiseen ja tydeldman toimintamalleihin. (Raunio 2013, 232.) Téssd myods
kielikoulutus on olennaisessa asemassa. Kielikoulutus onkin muodostumassa avainkysymykseksi
siing, pystytddnko maassa jo asuvia maahanmuuttajia kouluttamaan sosiaali- ja terveysalan tehtaviin
(Koponen et al. 2012, 32). Kyha (2011, 240 — 241) huomauttaa, ettd Suomessa jo pidempaan
asuneilla suomen Kkielen taito on parempi kuin juuri maahan tulleilla. Samoin pidempaan maassa
asuneilla, vaikka tydttoménakin olleilla, on juuri tulleisiin tulijoihin n&hden todenndkdisesti
paremmin hallussa suomalaisen yhteiskunnan kéyténteet ja tavat.

Eettisen pohdinnan pohjalta nousee kysymys siitd, onko oikein rekrytoida ulkomailta uutta tydvoimaa
Suomeen, kun taalld jo oleva tydvoima voitaisiin ensin tyollistdd. Tama vaatisi kieli- ja
tdydennyskoulutukseen panostamista ja kohdejoukko olisi luultavasti heterogeenisempi kuin
lahtdmaakoulutuksia varten koottavat opiskelijat, joita yhdistdd saman alan ammattitaito ja yleensa
myos suhteellisen matala ikd. Ulkomaiseen rekrytointiin liittyvid muita eettisid kysymyksia on muun
muassa muuttajien tulevaisuus: onko oikein palkata espanjalaisia hoitajia tyotehtaviin, jotka eivat

vastaa heidan koulutustaan? Ent& miten kompensoida tyévoiman menetysté lahtomaalle?

WHO:n laatima terveydenhuollon osaajien eettisen rekrytoinnin sadnndstd, Code of Practice, pyrkii
muun muassa ohjaamaan kansallista lainsaadantdd ja instituutioiden kehitystd ja antaa opastusta
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kansainvéliseen yhteistydhon niin bilateraalisella eli valtioiden valisella kuin laajemmallakin
kansainvalisell& pohjalla. Sadnndstossé ei suhtauduta kielteisesti aktiiviseen rekrytointiin, mutta siind
todetaan, ettd terveydenhuollon henkil6ston kansainvélinen liikkuvuus voi vahvistaa kansallisia
terveysjarjestelmia, jos rekrytointi hoidetaan oikein. Liséksi lahtémaille on pyrittdva kompensoimaan
muuttoliikkeen aiheuttamia menetyksia esimerkiksi teknisen ja taloudellisen avun seké henkildstén
kehittamisen avulla. S&anndstoon siséltyy myos syrjinnén vastainen painotus, jonka mukaan tyohon
oton, tyGsséd etenemisen ja palkan tulee perustua objektiivisiin osaamiskriteereihin ja niin
muuttaneiden kuin kotimaan tyévoiman tulee ndiden suhteen olla yhdenvertaisessa asemassa. (The
WHO Global Code of Practice on the International Recruitment of Health Personnel, 2010, 11- 12,
24, 27)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittd4, miten kansainvalisen rekrytoinnin ja Idhtomaakoulutuksen
prosesseja voi kehittdd ja mitka tekijat tukevat ja toisaalta haastavat ndiden prosessien sujuvuutta.
Tutkimus toteutettiin kerddmalla aineistoa teemahaastatteluin ldhtémaakoulutusta jarjestaneilta
koulutuspaallikélta ja kahdelta kouluttajalta, muun muassa espanjalaisten rekrytoinnissa toimineelta
yksityisen organisaation maajohtajalta ja erd&ssd rekrytointiprojektissa mukana olleelta
espanjalaiselta hoitajalta sek& sahkopostikyselyin kolmelta lahtomaakoulutukseen osallistuneelta
espanjalaiselta hoitajalta. Haastatteluissa ja kyselyissa kéytettiin osittain samoja teemoja, mutta
nakokulmat ja painotuserot olivat erilaisia ja esimerkiksi kouluttajilta halusin tietoa
lahtomaakoulutuksen jarjestdmiseen liittyvistd seikoista ja espanjalaisilta hoitajilta puolestaan
koulutukseen osallistumisen kokemuksista ja ldhtomotiiveista. Yksityisen organisaation edustaja

kertoi rekrytoinnin kayténteistd omasta nakdkulmastaan sekda muun muassa tulevaisuuden nakymisté.

Tassa tutkimuksen toteutusta kasittelevéassé osiossa esittelen ensin tutkimuskysymykseni ja siirryn
sitten  tutkimusprosessin  kuvaukseen. Kerron tutkimuksessa kéytetystd kvalitatiivisesta
tutkimusotteesta ja tapaustutkimuksen luonteesta seka tutkimusmenetelmastd, johon kuului

teemaahaastattelu aineistonkeruumenetelmana ja sisallénanalyysi analyysimenetelmana.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata espanjalaishoitajien ldhtémaakoulutusta osana kansainvalista
rekrytointiprosessia ja selvittdd eri toimijoiden kokemuksia ja ajatuksia prosessiin ja sen
kehittdmiseen liittyen. Nakokulma tutkimuksessa on kokonaisvaltainen ja kehitykseen tahtaava: mita
voitaisiin tehd& eri tavalla tai paremmin, jotta prosessi kokonaisuudessaan olisi mahdollisimman

sujuva eri toimijoiden ndkokulmasta ja niin yksilon kuin tydyhteison tasolla.
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Tutkimuskysymykseni ovat:

« Miten kansainvalisen rekrytoinnin prosesseja voidaan sujuvoittaa ja kehittaa?
o Mitka tekijat tukevat rekrytointiprosessien ja lahtémaakoulutuksen onnistumista?

Minkélaisia haasteita prosessiin liittyy?

Tarkoituksena on vastata ndihin kysymyksiin eri toimijoiden n&kokulmista ja pohtien l&pi
tutkimuksen miten rekrytoinnin prosesseja voidaan kehittdd. Liséksi pidin mielessani seuraavan

kysymyksen:

o Minkalaisia kokemuksia koulutukseen osallistujilla ja kouluttajilla sekd muilla

rekrytoinnin toimijoilla on rekrytointiprosessista?

Taméan ohjaavan kysymyksen tarkoituksena oli pitdd tutkimuksessa mukana rekrytoinneissa ja
lahtomaakoulutuksessa mukana olleiden henkildiden &éni ja kokemukset, koska heilld on

omakohtaista kokemusta siitd, mitka seikat kaipaavat kehitysté ja mitkd puolestaan toimivat hyvin.

4.2 Kvalitatiivinen tutkimusote — lahestymistapana tapaustutkimus

Tutkimusotteeni on kvalitatiivinen, silla maarallisen laajuuden sijaan pyrin selvittdméan
tutkimuskohdetta syvemmin ja keskittyen siihen, miten sit4 saisi kehitettyd pohjautuen niihin
kokemuksiin, joita kouluttajilla, koulutettavilla hoitajilla ja rekrytoinneissa mukana olleilla
toimijoilla on lahtémaakoulutuksesta ja kansainvalisista rekrytoinneista. Laadulliselle tutkimukselle
tyypillisiin piirteisiin lukeutuu muun muassa narratiivisuus, tutkittavien nakokulmien huomioiminen,
hypoteesittomuus ja tutkijan asema, johon kuuluu tietynlainen valintojen vapaus ja myds
jonkinasteinen subjektiivisuus. (Eskola & Suoranta 2003, 13 — 24.) N&ma piirteet toteutuvat
tutkimuksessani, joka pohjautuu nimenomaan tutkittavien n&kdkulmien ja kokemusten
huomioimiseen. Tutkimusprosessissa ei asetettu ennalta méariteltyja olettamuksia tutkimuksen
tuloksista, vaan tutkimuksen edetessa tapahtui uuden oppimista. Aineiston analyysissa ilmenee

rekrytointiprosessin kulkua mukailevaa kerronnallisuutta, jossa on kéytetty myds tutkijan vapautta.
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Laadullisen tutkimuksen l&htokohtana on todellisen eldmé&n kuvaaminen sen luonnollisissa
tilanteissa. Tahan siséltyy ajatus todellisuuden moninaisuudesta, jota kvalitatiivisessa tutkimuksessa
pyritddn hahmottamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkija ei voi myoskaan sivuuttaa
arvoléhtokohtia, koska arvot muokkaavat sitd, miten pyrimme ymmartaméaan tutkimiamme ilmidita.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 161.) Tassa tutkimuksessa tavoitteena on antaa tila ja aani
rekrytoinneissa ja lahtomaakoulutuksessa mukana olleiden ajatuksille ja kokemuksille ja tarkastella
kansainvélisia rekrytointeja myos yksilollisemmalld tasolla kuin pelkastaan yhteiskunnan ja talouden
kontekstissa. Arvolédhtdékohdista muun muassa eettisyys ja tasa-arvo kytkeytyvat laheisesti

tutkimukseen.

Useimpiin laadullisiin tutkimuksiin liittyy kokonaisvaltaisuus ja ajatus siitd, ettd merkityksia tulee
tutkia ja ymmartaa osana kulloistakin asiayhteyttd. Merkitysten tulkinta osana kokonaisuutta johtaa
siihen, ettd usein laadullisen tutkimuksen aineistot ovat suhteellisen pienid, eli tutkittavia on melko
vahan. Pa&paino on sen sijaan tutkimusaineiston ymmartamisessé. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2011, 83.) Tassa tutkimuksessa aineisto koostuu kahdeksan henkilon

haastatteluista / vastauksista, mika mahdollistaa aineiston syvéllisemmaén tarkastelun.

Tutkimusasetelmani on tapaustutkimuksellinen, silld tutkimuksessa vastataan tutkimusongelmaan
tiettyjen valittujen tutkimuskohteiden tuntemisen avulla. Tapaustutkimus ei ole menetelmd vaan
ennemminkin lahestymistapa ja nakodkulma todellisuuden tutkimiseen. Tapaustutkimuksessa
tavoitellaan kokonaisvaltaista ymmarrysta tutkittavasta ilmidstd monipuolisin ja joustavin tavoin.
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 198.) Tutkimuskohdetta, eli kansainvélisen rekrytoinnin ja
lahtomaakoulutuksen prosessien kehittdmistd espanjalaisten hoitajien rekrytoinnissa, pyritaén
selvittdmaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja eri toimijoiden nakdkulmista. Tutkimuskohde
rajautuu espanjalaisten hoitajien rekrytointiprosessiin, koska se on 2010-luvun ajankohtainen
esimerkki kansainvélisistd rekrytoinneista ja se on saanut huomiota my6s uutisoinnin myota.
Rekrytoinnit ovat heréttédneet keskustelua tydvoiman tarpeesta Suomessa ja heijastavat samalla myos
Suomen valmiutta tyOperdiseen maahanmuuttoon. Tapaustutkimus edellyttdd tietoa niista
olosuhteista ja siitd ympéristostd, josta tutkimuskohde nostetaan tapauksena esiin. Tdmén vuoksi olen
pyrkinyt kuvaamaan laajalti niitd yhteiskunnallisia olosuhteita, ty6eldaman tilannetta ja liikkuvuutta
sosiaali- ja terveysalalla, joiden puitteissa rekrytointeja on tehty ja jotka kuvaavat rekrytointien
olosuhteita. Tapaus edustaa itsensa ohella aina my6s jotakin vyleistd, téssa tapauksessa
rekrytointiprosessin ja lahtdomaakoulutuksen hyvid kaytantoja yleisemmall@kin tasolla ja myds
tulevaisuutta ajatellen. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2011, 68.)
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Espanjalaisten hoitajien rekrytointi edustaa yht& esimerkkia kansainvalisista rekrytoinneista ja se
sijoittuu madrattyyn ajanjaksoon ja tiettyyn kontekstiin, jotka ovat muokanneet myos sen kayténteita.
Tapaustutkimus onkin usein ldhestymistavaltaan kontekstuaalista, mika tarkoittaa etta tutkittavaa
tapausta halutaan ymmartda osana sen ymparistéa. Kontekstin muodostaa tutkittavan tapauksen
ympérist0, jota voidaan méaéritella eri tavoin. Konteksti mielletddn usein monitasoiseksi, jolloin
tutkijan on valittava kontekstin laajuus ja sen sopivuus tutkimuksen ymmérrettdvyyden kannalta.
(Eriksson & Koistinen 2005, 7.) Saarela-Kinnusen ja Eskolan (2010, 192) mukaan kontekstia voidaan
tarkastella ajallisesti, paikallisesti, historiallisesti, poliittisesti, taloudellisesti, kulttuurisesti,
sosiaalisesti ja henkilokohtaisesti. Tassé tutkimuksessa kontekstiksi valikoitui suhteellisen laaja
ympéristd, johon kuuluu muun muassa yhteiskunnallinen tilanne, joka vaikuttaa kansainvélisten
rekrytointien aktiivisuuteen, poliittinen konteksti joka sisaltda esimerkiksi kannanoton
maahanmuuttoon seka terveydenhuollon alan luonteen kuvailu muuttoliikkeen ja ammattilaisten
kansainvélisen liikkuvuuden osalta. Konteksti vaikuttaa ilmion taustalla, mutta yhta lailla tarkeita
ovat kontekstissa toimivien ajatukset ja kokemukset, ja tutkimuksessa pyritdankin kasittelemaan

naistd kumpaakin.

Yhteen tapaukseen voi kuulua paljonkin ihmisid, mutta ndma eivét ole satunnainen otos mistaan
perusjoukosta. Tapaustutkimus tapahtuu aina tietyssd ympadristossd, joten tapaustutkimuksessa
ilmiota ei voi tarkastella ymparistostaan irrotettuna. Kvalitatiivinen tapaustutkimus keskittyy
enemman prosessiin kuin tulokseen, koko ymparistoon eika siita eristettyihin irrallisiin muuttujiin ja
se tdhtda uuden oivaltamiseen ennemmin kuin aiempien ndkemysten todentamiseen. (Syrjala 1995,
12 — 13.) Tama nékyy tutkimuksessani siten, ettd lahtomaakoulutus ei ole ympéristostaan irrallinen
aihealue, vaan se on osa laajempia kansainvalisten rekrytointien ja ty&perdisen maahanmuuton
prosesseja. Lahtdmaakoulutuksen tutkiminen erillisend osanaan eika rekrytointiprosessiin kuuluvana
ei tuntunut mielekk&altd, koska rekrytointiprosessissa kaikki vaikuttaa kaikkeen; esimerkiksi
tyonantajan kanssa tehtéva yhteistyd, lahtdmaan ja tulomaan valilla tapahtuva yhteisty6, kulttuurinen
osaaminen sekd yhteiskunnallinen, poliittinen ja taloudellinen tilanne nivoutuvat yhteen. Uuden
oivaltaminen on keskeinen osa tutkimusta, koska rekrytointiprosesseissa pyritdan jatkuvasti kohti
parempia ja sujuvampia kaytanteitd ja prosessi on liikkeesséd ja kehitysvaiheessa. Prosessin
kehittdminen ja siind mukana olleiden toimijoiden ajatusten esiin tuominen ovat tutkimuksen

keskigssa.
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4.3 Aineiston hankinta teemahaastatteluin

Alun perin tarkoituksenani oli toteuttaa tutkimus lahtemélld paikan paalle Espanjaan seuraamaan
Sevillassa jarjestettya ldhtémaakoulutusta sen loppuvaiheessa noin viikon ajaksi, havainnoida
koulutusta ja haastatella tdna aikana kouluttajia ja opiskelijoita heidan kokemuksistaan koulutuksesta
ja rekrytointiprosessista. Tamd ei lopulta kuitenkaan kaytdnnossa jarjestynyt, joten
tutkimusasetelmani ja -metodini muuttuivat tilanteen vaatimalla tavalla. Yhden lahtdmaakoulutuksen
ja sen kouluttajien ja koulutettavien haastatteluihin keskittyvan tutkimusasetelman sijaan
tutkimuksesta muotoutui laajempi ja siind huomioidaan rekrytointiprosessi monipuolisemmassa
perspektiivissa ja lahtomaakoulutus yhtend keskeisend osana tété prosessia. Tulososiossa esimerkking
toimii kuitenkin mainitsemani Espanjan Sevillassa jarjestetty l&htémaakoulutus ja td4hdn pohjautuvat
my06s haastattelemieni kouluttajien, koulutuspaéllikén ja espanjalaisten opiskelijoiden kokemukset.
Taman tiedon ohella on kuitenkin hyddynnetty myds yksityisen organisaation ja toisen projektin

kokemuksia ja nakemyksia.

Lopulta haastattelin lahtdmaakoulutukseen osallistuneita kouluttajia heidan palattuaan Suomeen.
Tein kaksi haastattelua, joista toinen oli yksilohaastattelu ja toisessa oli mukana kaksi henkil6a
suurimman osan haastattelun kestosta. Parihaastattelussa mukana olleet kouluttaja ja
koulutuspaallikko vastasivat kysymyksiin sen mukaan, kumpi tiesi asiasta enemman. Suurimpaan
osaan kysymyksista vastasivat molemmat toistensa vastauksia tdydentden. Toteutin molemmat
haastattelut vastaajien oman koulutusorganisaation tiloissa kevaalla 2014. Tilat sopivat tarkoitukseen
erittdin hyvin, koska niissa oli oma rauha eiké kouluttajien tarvinnut erikseen poistua tydpaikaltaan.
Sain myos aihetta késittelevad kirjallista materiaalia mukaani. Nauhoitin haastattelut ja litteroin ne
sanantarkasti. Koska kieli, kielen kéyttd ja hienosyinen vuorovaikutus eivét olleet analyysini
kohteina, jatin litterointivaiheessa pois tutkimuksen luonteen kannalta merkityksettomat seikat, kuten

huokaukset, naurahdukset ja muut d&4nnahdykset.

Lahtomaakoulutukseen osallistuneille espanjalaisille lahetin séhkdpostikyselyn, jossa tiedustelin
heidan halukkuuttaan osallistua tutkimukseen. Otin yhteyttd kaikkiin, noin kahteenkymmeneen
koulutukseen osallistuneeseen espanjalaiseen, mutta vastaukset sain lopulta kolmelta henkil6lta,

kahdelta sairaanhoitajalta ja yhdeltd hammasléédkarilta. Paadyin lahettdmé&an heille
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sahkopostikyselyn, jossa olin teemoitellut kysymykset koskien ldhtomaakoulutusta ja heidén
kokemuksiaan siihenastisesta rekrytointiprosessin kulusta. Sahkopostikysely oli tdssa tilanteessa
toimivin tapa aineistonkeruuseen, koska espanjalaiset asuivat ja tyoskentelivét eri puolilla Suomea ja
aikatauluja oli vaikea sovittaa yhteen haastatteluita varten. Kyselyissé keskeista oli saada tietoa siita,
miksi hoitajat olivat lahteneet mukaan koulutukseen, mitéd koulutus oli heille antanut ja miten heidan
siirtymansd Suomeen ja suomalaiseen tydeldam&an oli sujunut. Annoin hoitajille kysymykset
espanjaksi ja he vastasivat aidinkielelldan, jotta vastaamisessa ei olisi kielellistd kynnysta tai
ilmaisuvaikeuksia. Sovimme myds, ettd voin kysya lisatietoja vastausten perusteella ja samoin pyysin
heitd kysymaan minulta lisatietoja mahdollisissa epaselvyyksissd. Vastaukset saatuani kaansin

aineiston suomeksi. Sahkopostihaastattelut tehtiin kesan 2014 aikana.

Syksylla 2015 haastattelin vield erddn kansainvalisia rekrytointeja ja myods espanjalaisten
rekrytointeja tehneen organisaation maajohtajaa sekda Suomessa jo pidempadédn tyoskennellytta
espanjalaista hoitajaa, joka on ollut mukana muiden espanjalaisten hoitajien rekrytoinneissa osana
erastd rekrytointiprojektia. Néaissd haastatteluissa tarkoituksena oli selvittdd rekrytointiprosessin
kaytanteitd, haasteita ja kehitysehdotuksia ja saada monipuolisuutta ja laajuutta aineistoon.
Maajohtajaa haastattelin hénen organisaationsa tiloissa rauhallisissa puitteissa ja espanjalaista
hoitajaa tarkoitukseen sopivassa kahvilassa. Espanjalaista hoitajaa haastattelin héanen &didinkielelldan

ilmaisun rajoittuvuuden estdmiseksi ja litteroin aineiston kaéntden sen samalla suomeksi.

Valitsin haastattelun aineistonkeruun menetelmaksi, silla se on yksinkertaisin tapa saada tietda, mité
joku ajattelee jostakin asiasta. Eskola ja Vastamaki (2010, 27 — 28) tarkastelevat haastatteluiden
hyotyja myos haastateltavien ndkokulmasta. Haastattelut tarjoavat haastateltaville kanavan tuoda
esiin mielipiteensa ja kertoa ideoistaan. Erilaisia haastattelutyyppejéa on useita ja tassa tutkimuksessa
kéytettiin teemahaastatteluita. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on ennalta
maéaritelty. Kysymysten tarkkaa muotoa ja jarjestysté ei kuitenkaan ole maarétty ja teemojen laajuus
ja jarjestys voivat vaihdella haastattelusta toiseen. Haastattelijalla on kaytdssaan tukilista
késiteltavista teemoista valmiiden, tarkkojen kysymysten sijaan. Teemahaastattelurunkoon voi
sisaltyd eritasoisia teemoja. Ylimmalla tasolla ovat laajat teemat, aihepiirit, joista on tarkoitus
keskustella. Toisella tasolla ovat teemaa tarkentavat apukysymykset, jotka helpottavat kasittelemaén
laajempaa teemaa ja pilkkovat sitd pienempiin osiin. Kolmannella tasolla voi olla vield niin sanottuja
pikkukysymyksid, jotka otetaan kayttdon jos aiempien tasojen kysymykset eivét ole tuottaneet
vastauksia. (Eskola & Vastamaki 2010, 27 — 29, 38.) Rakensin haastatteluiden teemat tutustumalla
aiempiin tutkimuksiin aiheesta, esimerkiksi Raunion (2013) vaitoskirjaan ja espanjalaisten
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rekrytointiin liittyvadn uutisointiin. Lisaksi valitsin teemoja sen mukaan, mitd en vield tiennyt
aiheesta ja mihin halusin syventya lisad. Kaytin apuna teemojen pilkkomista eri tasoille, koska
tarkentavat apukysymykset auttoivat hahmottamaan paremmin laajemman teeman eri osa-alueet

joista olin kiinnostunut, ja ne helpottivat myds keskustelun etenemista.

Haastatteluiden kestot vaihtelivat 45 — 100 minuutin valilla. P&adyin teemahaastatteluihin
aineistonkeruumenetelménd, koska minulla oli mielessani aihealueita, joista halusin lisa4 tietoa,
mutta halusin naiden aihealueiden puitteissa antaa haastateltavalle mahdollisuuden kertoa vapaasti
tarkeiksi kokemistaan asioista. Teemahaastattelu mahdollistaa myds tiedon saannin haastateltavan
yksil6llisen kokemuksen mukaan. Liian strukturoitu haastattelu ei olisi ollut tdssa tilanteessa
mielekas, sill& sain haastatteluista paljon tietoa, jota en olisi muualta saanut enké olisi osannut pukea
sitd etukéteen kysymyksiksi, koska tutkimusaihe oli ollut minulle melko tuntematon ennen aiheeseen
perehtymistd. Haastattelun edetessa esiin tuli my6s uusia mieltd askarruttavia kysymyksia, jotka
liittyivat aiheeseen ja joita en olisi osannut muotoilla etuk&teen. Osa teemoista syveni ja laajeni, osa
jai véhemmélle painoarvolle. Haastattelut rakensivat siis samalla omaa tietdmystani aiheesta ja
auttoivat esittdmaan lisakysymyksid. Esimerkiksi kouluttajien haastatteluissa tuli esiin selvia
painotuseroja: toinen kouluttaja tiesi enemman toisesta asiasta, toinen toisesta. Koulutuspaallikko
puolestaan avasi enemman prosessiin liittyvid virallisempia kéyténteitd. Espanjalaisille tehdyssa
sahkodpostikyselyssa oli niin ikaan eroavaisuutta siind, milla laajuudella kysymyksiin oli vastattu

vastaajan kokemuksista riippuen.

Rekrytoinneissa ja koulutuksissa mukana olleet henkil6t olivat halukkaita kertomaan omista
kokemuksistaan ja jakamaan tietdmystaan, joka voisi edesauttaa prosessien kehittdmista. Ndin ollen
haastatteluiden voi ajatella olleen hyddyksi myos haastatelluille. Kerétyt aineistot toimivat toisiaan
tdydentdvind. Niissda on kaikissa oma nékokulmansa kansainvélisen rekrytoinnin prosessiin ja
lahtomaakoulutukseen, mutta ne nivoutuvat kaikki saman prosessin ymparille ja tukevat toisiaan.
Naéista eri aineistoista pyrin rakentamaan kokonaisuutta, jossa kohtaavat eri toimijoiden kokemukset.

Anonymiteetin sailyttdmiseksi en mainitse organisaatioiden tai haastateltujen nimia.
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4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on luoda hajanaisesta aineistosta selke&é ja mielekasta ja
kasvattaa nain sen informaatioarvoa (Eskola & Suoranta 2003, 137). Kvalitatiivista aineistoa voidaan
analysoida samanaikaisesti aineiston keruun, tulkinnan ja raportoinnin kanssa ja analyysi tapahtuu
tyypillisesti lahelld aineistoa ja sen kontekstia, ei erillisend toimintona. Aineistoa ei kuitenkaan voi
analysoida, ellei ensin lue sitd huolellisesti ja tule tutuksi sen kanssa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 136,
143.) Myo6s Ekola ja Suoranta (2003, 151) painottavat aineiston perinpohjaista tuntemusta, jotta
tutkija on sinut aineiston kanssa. T&ssd tutkimuksessa aineiston analyysi alkoi osittain jo
aineistonkeruuvaiheessa, silld esimerkiksi haastatteluiden aikana alkoi hahmottua tutkimuksen
analyysin kannalta kiinnostavia teema-alueita. Lisaksi tahén vaikutti tutkimukseni luonne ja kesto:
eri toimijoiden haastatteluiden valilla oli pidempi tauko, joten tdssa valissd ehdin analysoida jo
ensimmaistd aineistoa, mika osaltaan ohjasi etsimaén vield uutta tietoa ja uusia ndkokulmia. Aineiston
analyysi onkin prosessi, ja analyysitekniikat eivat vain jdsennd aineistoa vaan niiden avulla myos
tuotetaan havaintoja, jolloin tutkijan teoreettinen perehtyneisyys ja aineiston tydstdminen nivoutuvat
yhteen (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2011, 126). Aineiston analyysi
voidaan ymmaértad nakokulmien ottamiseksi ja aineiston tiivistamiseksi, Kirjoittavat Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka (2006). Tama oli lahtokohta myds omassa analyysissani ja kdydessani
aineistoa lapi useita kertoja aloin hahmottaa sieltd tutkimuskysymysten kannalta keskeisimpia ja

kiinnostavia kohtia.

Sisallonanalyysi on analyysimenetelmd, jota voidaan kayttda kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissd. Sitd voi pitaé paitsi yksittdisend metodina, myos véljana teoreettisena viitekehyksena.
Tama menetelma sopi myods omaan tutkimukseeni, koska padperiaatteina menetelmassé on rajata
aineistosta kiinnostava sisélto, keratd ndma kiinnostavat kohdat yhteen ja luokitella tai teemoitella
aineisto. Sisallonanalyysilla téhdataan aineiston selkedan ja tiivistettyyn muotoiluun kadottamatta sen
sisaltdmad informaatiota. Tarkoituksena on informaatioarvon lisédminen, kun hajanaisesta aineistosta
pyritddn luomaan mieleké&std ja yhtendistd informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 92 - 93, 110.)

Laadullinen analyysi voidaan jakaa aineistolahtdiseen, teoriaohjaavaan ja teorialdhtoiseen analyysiin.
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Aineistoléhtoisessd analyysissa tutkimusaineistosta pyritadn luomaan teoreettinen kokonaisuus ja
analyysiyksikot valitaan aineistosta. Teorialdhtoisessa analyysissa puolestaan aineiston analyysia
ohjaa valmis aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys, joka auttaa tutkittavan ilmion
maéarittelyssa. Tassa tutkimuksessa kéytetty analyysi on lahinna teoriaohjaavaa, silla siiné on tiettyja
teoreettisia kytkentdja, jotka eivat kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan. Teoriaohjaavassa
analyysissa aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia, mutta aikaisemman tiedon merkitys ei ole
teoriaa testaava vaan ennemminkin uusia ajatuksia avaava. Aineiston tyostdmisessé vaihtelevat
aineistolahtoisyys ja valmiit mallit, joita pyritddn yhdistelemdan toisiinsa. (Mt. 95 - 98.) Omassa
analyysissani apuna toimi aiempi tutkimus ldhtomaakoulutuksesta ja monikulttuurisuudesta
tyoyhteisdssd, johon peilasin saamiani tutkimustuloksia. Liséksi tulosten tulkinnassa on hyddynnetty
tutkimuksen taustoituksessa avattua tutkimuksen kontekstia.

Aineiston analyysissa kasittelin ensin kouluttajien haastatteluita omana kokonaisuutenaan ja pyrin
hahmottamaan t4t4 aineistoa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja laajasti. Saman toistin
espanjalaisten hoitajien ja muiden rekrytoinneissa mukana olleiden toimijoiden vastausten kohdalla.
Koodasin kaikki aineistot, eli merkitsin aineistoon tutkimustehtdvan kannalta olennaisia seikkoja.
Koodauksella selvitetadn aineiston sisaltod ja saadaan monipuolinen kasitys aineistosta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Kéytannossa tein koodauksen merkitsemalla litteroituun aineistoon
eri vérein keskeisia kohtia, mik& konkreettisesti auttoi hahmottamaan ja havainnoimaan

tutkimuskysymysten kannalta tarkeaa ainesta.

Kun olin saanut aineistoa tiivistettyd ja poimittua sieltd tutkimuksen kannalta huomionarvoisia ja
kiinnostavia aineksia, aloin yhdistelld palasia toisiinsa ja rakentaa aineistosta laajempaa ja
yhtendisempéaa kokonaisuutta. Teemoittelin aineistoa otsikoiden sitd esimerkiksi Kielen oppimiseen
ja lahtomaakoulutuksen kéytanteisiin liittyviin kokonaisuuksiin. Teemat noudattelivat pitkalti
teemahaastattelurunkoani, mutta myés uusia mielenkiintoisia teemoja ja ndkokulmia I0ytyi ja osa
teemoista myos sulautui yhteen uudeksi kokonaisuudeksi. Téhan asti olin kasitellyt eri aineistoja viela
jokseenkin erillisind kokonaisuuksina, mutta tdssi vaiheessa aloin tyostdd aineistoja aktiivisesti

rinnakkain ja etsin niista yhteisia elementteja.

Koottuani aineistoa yhteen seké tiivistettyani ja eheytettyani informaatiota aloin pilkkoa ja purkaa
aineistoa uudenlaisiin kokonaisuuksiin ja loin uudelleen yhtenevdisempié luokituksia, joissa eri
aineistot yhdistyivat kokonaisvaltaisemmin ja monipuolisemmin luoden uudenlaisen kokonaisuuden.

Y l&luokista muodostui myos laajempia kokonaisuuksia kuin teemaahaastatteluiden teemat. Saaranen-
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Kauppinen ja Puusniekka (2006) toteavatkin, ettd koskaan ei voi tyytyd pelkkdaan aineiston
kuvaukseen, vaan analyysivaiheessa tulee hajottaa ja hallita. Hirsjarvi ja Hurme (2011, 144) kuvaavat
tata prosessia termeilld analyysi ja synteesi. Analyysissa aineistokokonaisuudesta eritellddn ja
luokitellaan sen osia ja synteesissd puolestaan kuljetaan takaisin kohti ehedé kokonaisuutta ja ilmion
uudelleen hahmottamista. Kirjoittajat toteavat, ettd aineiston koodaaminen ja luokittelu ovat

analyysin rakentamisen valivaihe, josta edetédén kohti aineiston yhdistelyé (2011, 149).

Luokituksia ohjaavana periaatteena toimi lahtdmaakoulutuksessa ja kansainvélisissa rekrytoinneissa
huomioon otettavat laajemmat teema-alueet, kuten kulttuurienvalisyys ja tydyhteisén rooli, jotka on
todettu rekrytointiprosessien sujuvuuden kannalta merkityksellisiksi my6s aiempien tutkimusten
perusteella. Tulososiossa kéytan jonkin verran aineistosta poimittuja sitaatteja, jotka elavoittavat ja
havainnollistavat aineistoa. Aineistosta lainattujen kohtien tarkoituksena on antaa havainnollistavia
esimerkkeja ja tarjota lukijalle todiste siitd, ettd tutkijalla todella on ollut kaytdsséan jokin aineisto,
johon hé&n analyysinsa perustaa ja ettd aineisto on antanut johtolankoja juuri nédiden valittujen
teemojen muodostamiseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa tutkimuksessa sitaatit
on valittu siten, ettd ne edustavat mielestani tarkeitd ja kuvaavia havaintoja, jotka saavat vield
enemmin informaatioarvoa ja selkeyttd tiedonantajien “ddnelld lausuttuina.” P&&dyin
mahdollisimman kronologiseen etenemiseen analysoidun aineiston késittelyssé, koska koin tdman
selkedksi ja havainnollistavaksi tavaksi. Etenen siis ldhtomaakoulutuksen jarjestamisesta ja
muuttajien motiivien avaamisesta kohti Suomeen saapumista ja uuteen tydyhteisdon asettumista.
Kussakin teemassa avaan prosessin etenemisté ja siihen liittyviad haasteita ja kehityskohteita. Lisaksi
aineistoon l6ytyy ikdan kuin kerronnallinen juoni téll4 tapaa esitettdessa ja prosessisuus seké
kehitysnakokulma sopivat tdhan hyvin.
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5 LAHTOMAAKOULUTUKSESTA KOHTI
TYOYHTEISON JASENYYTTA

Tutkimuksen tulososiossa kuvaan tyOperusteisen maahanmuuton ja kansainvalisen rekrytoinnin
prosessien kannalta keskeisid osa-alueita, jotka haastatteluiden ja myds aiemman tutkimuksen
perusteella ovat tarkeitd. Olennaista on kehittdmisen ndkokulma: mitka ovat niin sanottuja Kkriittisia
pisteitd prosessissa ja mita voisi tehdd paremmin, jotta prosessi olisi entista sujuvampi eri osapuolille.
Esittelen kansainvélisen rekrytointiprosessin ~ etenemistd  loogisessa  jarjestyksessa
lahtomaakoulutuksesta kohti ty0elam&éan siirtymistd. Ensin kuvaan espanjalaisten opiskelijoiden
taustoja seka motiiveja muutolle Suomeen, mika selventda lahtotilannetta. Taméan jalkeen kayn lapi
lahtomaakoulutuksen prosessia ja kaytanteitd, joita kouluttajat avasivat ja selvensivét. Aloitan
koulutuksen organisoinnista, josta etenen sisdltdihin ja toimintatapoihin sekd edelleen
lahtomaakoulutukseen liittyviin hyotyihin ja haasteisiin. Seuraavaksi kasittelen eri toimijoiden
nakokulmista Kielitaidon merkitystd, joka on saanut paljon huomiota ja joka nostetaan usein
isoimmaksi  kynnyskysymykseksi Suomeen suuntautuvissa kansainvalisissa rekrytoinneissa.
Kielitaidosta siirryn kulttuurieroihin, jotka ovat keskeinen osa-alue ylirajaisessa liikkuvuudessa ja
monikulttuurisissa kohtaamisissa. T&std etenen monikulttuurisessa tydyhteisossa tyoskentelyyn,
jonka yhteydessa kéayn lapi tyon tekemisen erilaisia tapoja seka tydyhteison ja organisaation kanssa
tehtdvan yhteistyon merkitysta rekrytoinneissa. Lopuksi tarkastelen lahtdmaakoulutuksen jalkeistéa
aikaa ja rekrytointiprosessia pidemmalla tahtdimella sek& niin espanjalaisten ajatuksia

tulevaisuudesta kuin kansainvalisten rekrytointien tulevaisuudennékymia.

Tutkimukseen osallistunutta espanjalaista hammaslaakéria kutsun Mariaksi ja sairaanhoitajia Anaksi
ja Robertiksi. Maria ja Robert ovat 25-vuotiaita, Ana 40-vuotias. Kahteen kouluttajaan viittaan
Iyhenteilld K1 ja K2 ja koulutusp&éllikkdon lyhenteelld KP. Rekrytoinneissa mukana ollutta hoitajaa
nimitdn Teresaksi ja rekrytoinneissa toimivaan maajohtajaan viittaan lyhenteelld MJ. Kéaytén
erityyppisid lyhenteitd, jotta tutkimuksen lukija pysyy paremmin perilld siit4, kehen toimijaan

viitataan. Espanjalaisten kohdalla k&ytan keksittyjd nimid, koska heidan kohdallaan avataan myos
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késitysta tyypillisesta lahtijastd motiiveineen ja tavoitteineen, ja nimien kayttd tuntui tdssa

kuvaavammalta kaytanteeltd kuin lyhenteiden.

5.1 Taustat ja motiivit muuttoon: kohti parempia mahdollisuuksia

Haastattelemieni kouluttajien mukaan tyypillinen lahtémaakoulutukseen osallistuja on alle 30-
vuotias ja paasaantoisesti perheeton. Han on useimmiten ty6ton ammattiin valmistunut, liséksi usealla
on tyokokemustaustaa alansa patkatdista. Toki mukana saattaa olla my6s yli 30-vuotiaita joilla on
puoliso, mutta henkil6t joilla ei ole sitoumuksia kotimaassaan ovat alttiimpia lahteméaéan. Monella
lahtijalla on sisarus, joka on myos lahtenyt ulkomaille ja nédin esimerkki muuttajasta [0ytyy valmiiksi
jo omasta l&hipiiristd. Kuullut kokemukset voivat rohkaista lahtemaan ja tilannetta helpottanee myos
tilaisuus kysya kokemuksia, mahdollisista haasteita ja onnistumisista omalta laheiseltd, jolloin muutto
toiseen maahan ei valttdmattd tunnukaan niin vieraalta tai tuntemattomalta kuin ilman tata

mahdollisuutta.

Kyselyyni vastanneita espanjalaisia yhdisti samanlainen taustatilanne: valmistumisen jalkeen
Espanjassa ei ollut toita tarjolla. Maria oli valmistunut hammaslaaketieteen kandidaatiksi, mutta alan
toita ei ollut saatavilla, joten Maria jatkoi opiskeluja maisterivaiheeseen. Valmistumisen jalkeen
tilanne oli edelleen yhtd heikko tydllistymisen kannalta, joten Maria etsi vaihtoehtoja Espanjan
ulkopuolelta, hakeutui lahtdmaakoulutukseen ja tuli valituksi. Maria kertoo myags, ettd Espanjassa on
vastaanotolla pulaa potilaista taloudellisen kriisin vuoksi, ja mikali titd onnistuisi I0ytamaan, on
palkka erittdin alhainen. Robert oli suorittanut sairaanhoitajan tutkinnon ja ollut aiemmin lukuvuoden
vaihdossa Erasmus-opiskelijana Suomessa. Han kuvailee Espanjan tyollisyystilannetta
epéatoivoiseksi, erityisesti nuorten kohdalla. Mikéli t6itd sattuisi 10ytdmaan, ovat tyoolosuhteet
todennédkoisesti heikot, hdn toteaa Marian tavoin. Ana on suorittanut terveystieteiden
yliopistotutkinnon ja hanelld on monipuolisesti tyokokemusta seka lisdksi paljon kansainvalista
kokemusta. Ana hakeutui t6ihin Espanjan ulkopuolelle, koska Espanjassa hanelle tarjottiin vain
Iyhyita tyosopimuksia ja uraan tuli paljon keskeytyksia ja katkoksia. Ana etsiikin ennen kaikkea
vakautta ja jatkuvuutta tyosuhteisiin. Lisaksi h&nté vaivasi sairaanhoitajan tyon laskenut arvostus ja

huonontuneet ty6olosuhteet kotimaassaan.
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"Pdddyin ldhtemddn Espanjasta, koska talouskriisin my6td sairaanhoitajien
tydolosuhteet ovat huonontuneet ja olemme taantuneet, ammatin arvostus on laskenut.

Teemme enemmdn tyotunteja, vastuuta on enemmdn, mutta tienaamme vihemmdn.”
(Ana)

“Espanjassa on vaikea saada potilaita vastaanotolle taloudellisen kriisin takia ja
hammaslaakareiden palkat ovat surkeat. Suomessa on paljon potilaita hoidettavana,
joten kokemusta karttuu nopeasti. ”’ (Maria)

Maria on kolmikosta ainoa, jolla ei ole aiempaa kokemusta ulkomailla opiskelusta tai tydskentelysta.
H&n hakeutui Suomeen, koska juuri Suomesta tarjottiin mahdollisuutta tyollistyd hammasléakérin
tehtaviin. Robertin perheen keskuudessa on ollut yleistd matkustaa ja opiskella ulkomailla ja heill&
kaikilla on ollut halua saada kansainvalistda kokemusta. Myds Robertin veli asuu ulkomailla.
Robertille jai positiivinen kokemus Suomessa vietetysta opiskeluvuodesta, mika lisasi halua ja
motivaatiota etsiytyd ulkomaille uudelleenkin. Ennen Suomeen tuloon suuntautuvaa
lahtomaakoulutusta Robert oli mukana ohjelmassa, joka oli suunnattu espanjalaisille sairaanhoitajille
Saksassa tyoskentelyd varten. Robert ei kuitenkaan kokenut olevansa reilussa tai tasa-arvoisessa
asemassa eika siksi lopulta lahtenyt Saksaan. Apuna tilanteen arvioinnissa Robertilla oli varmasti
aiempi ulkomailta hankittu kokemus ja tiedostus siit4, minkélaiset odotukset ovat realistisia ja siita
mihin ei tarvitse tyytya.

"Tydolosuhteet ja elimd (Saksassa) vaikuttivat huonommilta verrattuna
mahdollisuuksiin Suomessa. Saksa on tdynnd maahanmuuttajia, joten sopimus on
taysin erilainen, ja minun nahdékseni hyddynnetddn tilannetta, ettd asumme
Espanjassa ja meille tarjotaan ’roskatyotd”. Sitd vastoin Suomessa olemme yksi
muista, ja olosuhteet ja ehdot ovat samanlaiset kuin ne olisivat kenelle tahansa
suomalaisista. Meille on annettu reilu sopimus sekd tarjottu tukea. ” (Robert)

Ana on aiemmin opiskellut sek& Portugalissa ettd Isossa-Britanniassa. Lisaksi han on tydskennellyt
sairaanhoitajana Italiassa reilut kaksi vuotta ja timan jalkeen Espanjassa Madridissa seitseman vuotta.
Palattuaan Madridista Sevillaan vuonna 2012, oli tyollisyystilanne Espanjassa heikentynyt ja tarjolla
oli endd lyhyitd madardaikaissopimuksia. Analla oli Suomen lisaksi muitakin vaihtoehtoja, kuten

Sveitsi, Italia ja Norja, mutta lopulta hén péatyi valitsemaan Suomen.

"Valitsin Suomen, koska se mitd olin lukenut ihmisistd, kulttuurista, koulutuksesta,
terveydenhoidosta ja luonnosta miellytti minua. Toki olen tietoinen myds siita, etta
ilmasto taalla on kova, pimeydesta puhumattakaan. Kylmyytta en pelk&d, mutta pimeys
hieman pelottaa. " (Ana)
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Jokainen kolmesta rekrytoidusta espanjalaisesta muodostaa omanlaisensa tapauksen, mutta myos
yhdistavia piirteitd 10ytyy. Yhteisyys rakentuu paljolti samankaltaisesta l&htotilanteesta: on
lahdettdva pois maasta, joka ei pysty tarjoamaan haluttuja ammatillisia mahdollisuuksia. Tassa
korostuvat tyontavat tekijat, jotka aikaansaavat paatoksen lahted. Espanjan huono tyollisyystilanne,
ammattialan alhainen arvostus, patkatyot, puute potilaista ja matala palkkaus lukeutuivat tydntaviin
tekijoihin. Vetovoimatekijat eivat korostu yhtd selkeésti. Esimerkiksi Maria ei erityisesti valinnut
Suomea kohdemaaksi vaan Suomi oli silla hetkelld ainoa vaihtoehto, joka tarjosi mahdollisuuden
tyollistyda hammaslaakariksi. Robertin kohdalla vetovoimatekijdnd toimivat maan tuttuus
entuudestaan sekd ammatin arvostus ja hyvét tydolosuhteet verrattuna esimerkiksi Saksaan. Ana
valitsi Suomen muiden vaihtoehtojen joukosta ja h&n mainitsee vetovoimatekijoiksi mielikuvansa
Suomesta ja sen luonnosta ja kulttuurista, mutta yhtad lailla hén tiedostaa myos kovan ilmaston ja

pimeyden, jotka ovat ennemminkin tyontévia tekijoita.

Robert edustaa melko lailla ldhtomaakoulutuksen kouluttajien hahmottelemaa tyypillista
koulutukseen osallistujaa. Han on nuori, alle 30-vuotias, taustalla on aiempaa kansainvélista
kokemusta niin lahipiirissa kuin hanelld itsellaankin ja vieldpd aiempaa kokemusta nimenomaan
Suomessa asumisesta eika kotimaassa ole sinne kiinnittdvaa sidosta, kuten omaa perhettd. Ana on
tyypillista l&htija4d hieman vanhempi ja kokeneempi, mutta vahva kansainvalinen kokemus tekee
hanesta potentiaalisen lahtijan. Marialla ei ole aiempaa kokemusta ulkomailla asumisesta tai
opiskelusta, vaan hénella lahteminen kiteytyy selkeimmin siihen, ettd omassa maassa ei ole tarjolla
haluttua tyota. Marialla on myds kumppani, jonka lahteminen mukaan Suomeen helpottanee

molempien sopeutumista uuteen tilanteeseen.

Teresa oli saanut ensimmaisen kokemuksensa Suomesta Erasmus-vaihdon kautta. Han teki Suomessa
ollessaan myos tyoharjoittelunsa ja oltuaan jonkin aikaa takaisin Espanjassa hdn halusi palata
Suomeen katsomaan, mitd mahdollisuuksia hénelle on tarjolla. Tassd vaiheessa Teresa p&asi mukaan
my6s muiden espanjalaisten hoitajien rekrytointiprojektiin, jossa han edusti esimerkkid Suomessa jo
tyoskentelevéstd espanjalaisesta hoitajasta. Teresa olisi saanut t6itd myds Espanjasta, mutta han
halusi uutta ja erilaista kokemusta. Teresa on matkustellut suhteellisen paljon, joten kansainvélista
kokemusta oli ehtinyt karttua jo muutenkin ja liséksi hanelld oli jo kokemusta myods tyoelamésta

Suomessa.

Maajohtaja toteaa, ettd espanjalaisten hoitajien ehdottomasti yleisin syy ldhted Espanjasta on ollut
maan heikko taloudellinen tilanne. Hanen mukaansa palkkaus Suomessa ei juurikaan eroa palkoista
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Espanjassa, joten rahan perdssa Suomeen ei ole ldhdetty. Suomen vetovoimatekijoitd esimerkiksi
Keski-Euroopan maihin ndhden ovat turvallisuus ja arvostettu koulutusjarjestelma, joka antaa hyvét
mahdollisuudet omaan ammatilliseen kehittymiseen seka lasten kouluttautumiseen. Lisaksi
olosuhteet terveydenhuollon julkisella puolella ovat Suomessa erittdin hyvat moneen muuhun
maahan verrattuna. Tdma on selked vetovoimatekija, joskin monelle muuttajalle tilanne on selvinnyt
vasta oman kokemuksen kautta eikd niinkdan ennakkotietona, vaikka he tasta olisivat aiemmin

kuulleetkin.

Tyypilliseksi lahtijaksi profiloituneen nuoren ja kansainvélistd kokemusta l&hipiirissédan tai itse
kokeneen henkilon voidaan ajatella olevan altis l&htemdan my6s toistamiseen sen sijaan ettd han
asettuisi paikoilleen pitkaksi aikaa. Myos Teresa tunnisti tdmén ja totesi oman kokemuksena
perusteella, ettd suurin osa Suomeen rekrytoiduista hoitajista siina projektissa jossa han oli mukana,
halusi nimenomaan uusia kokemuksia sen sijaan, ettd he olisivat olleet halukkaita asettumaan
paikoilleen pitkélla tahtdimellda. Lisaksi ndille rekrytoiduille henkilGille oli tarjottukin vain
maéaraaikaiset sopimukset, joten tdmankaan puolesta ei ollut tehty kovin pitkdaikaista suunnitelmaa.
Halukkuuteen jaada pidemmaksi aikaa vaikuttavat tietysti monet asiat, joita kaikkia on vaikea
arvioida ennalta. Lisaksi on tarpeen pohtia mikd on kansainvalisten rekrytointien paamaara ja
hyvaksytaanko se, ettd globaaleissa muuttovirroissa liikutaan mahdollisuuksien mukaan ja uusia
tilaisuuksia ja kehittymisté etsien.

5.2 Lahtdmaakoulutuksen prosesseista

Tassa luvussa kerron lahtémaakoulutuksen organisoinnista, koulutuksen sisélldista ja kéytanteista
sekd l&htémaakoulutukseen liittyvista hyodyistd ja haasteista. Avaan lahtdmaakoulutuksen
alkuvaiheita, projektien kilpailutusta ja koulutusorganisaation roolia haastatteluista saamaani tietoon
perustuen. Lahtdmaakoulutuksen kéytanteissa esittelen koulutuksen sisdlt6jd ja rakennetta ja
lahtdmaakoulutuksen hyotyjé ja haasteita kuvailevassa alaluvussa kerron myos lahtdmaakoulutusta

koskevista kehittamisideoita.
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5.2.1 Lahtdmaakoulutuksen organisoinnista

Suurin osa eri puolilla Suomea toteutetuista lahtomaakoulutuksista on ESR-rahoitteisia, mik&
tarkoittaa, ettd erilaiset projektit ovat hakeneet rahoitusta ja suunnitelleet yhdessd tydnantajien
kanssa, mitka tahot tarvitsevat tyontekijoitd. Monet ndista projekteista ovat Elinkeino-, liikenne- ja
ympéristOkeskusten (ELY-keskusten) oman tuotannon hankkeita ja kaikki projektit ovat
I0ydettdvissd Maahanmuutto-ohjelma (MATTO) -tukirakenteen alta. Projekteissa tydskentelevat
ELY-keskusten tyontekijat ottavat yhteyttd yrityksiin, jotka antavat sitten tydvoiman tarpeeseen
liittyvid toimeksiantoja. Tdssa vaiheessa yritysten on myds mahdollista esittaa toiveita siita, mista
maasta tekijoitd haluttaisiin saada. Tamén jalkeen projektit laativat kilpailutusasiakirjat ja naiden
ylittdessa kilpailutuskynnyksen julkaistaan ne HILMAssa (hankintailmoitukset.fi). HILMA on tyo-
ja elinkeinoministerion yllapitdma maksuton sahkdinen ilmoituskanava, jossa hankintayksikot
ilmoittavat julkisista hankinnoistaan. HILMAssa ilmoitetaan kaikki kansallisen ja EU-kynnysarvon

ylittavat hankinnat ja sieltd halukkaat tarjoajat 16ytavat kilpailutusasiakirjat.

Yleensd tehty tarjouspyynto sitoo tarjoajaa, miké tarkoittaa sité, ettd vaikka tarjoajalla voisi olla
eriavia mielipiteitd tai kehitysajatuksia on tarjous tehtdva pyyntéd mukaillen. Ostajan tehtya
kilpailutuksen ja vertailujen jalkeen varsinaisen paatoksen, on keskindisissa neuvotteluissa kenties
mahdollista tehdd pientd sd&ntoa ja viilausta, mutta tavallisesti muoto jolla tarjous on kilpailutettu, on
sitova. Hankintasopimukseen on liséksi mahdollista tehdd optio samanlaisesta koulutuksesta
toisellekin valitulle ajanjaksolle. Taméa vaatii kuitenkin, ettd ELY-keskuksen on ensin 1dydettava
riittdva méaara tyonantajatahoja, jotka haluavat lisaa henkil6kuntaa. Jos tyopaikkoja ei todella ole
olemassa, ei optiokaan ole tarpeen. Seuraavassa vaiheessa ostaja tekee hankintasopimuksen
valitsemansa tarjoajan kanssa jonka jalkeen ollaan valmiita etenemédin koulutuksen toteutukseen.

Haasteena tassa on, ettd monesti halpa hinta voittaa tarjotun koulutuksen laadun.

”Naa on ndita kilpailutettuja koulutuksia, joita kuka tahansa voi tarjota, se saadaan
paperilla nayttdmaan ihan hienolta ja muuta, mutta se sisalté voi olla jotain ihan
muuta. “(KP)

ELY-keskuksen toimesta on kohdemaassa tehty markkinointia avoimia paikkoja koskien ja
kuulosteltu kiinnostusta niitd kohtaan. Potentiaalinen lahtijdjoukko on kerétty, ja yhdessa
tyonantajatahon kanssa on tehty haastattelut. Rekrytoinnin edetessa potentiaalisten tyonhakijoiden

valintoihin asti tekevét tulevat tyonantajat péatokset tyontekijoiden valinnoista. Tamén jalkeen
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kouluttava oppilaitos astuu mukaan kuvaan. L&htémaakoulutuksen kaynnistyttyd ja koulutuksen
aikana kouluttavan tahon ja tyonantajatahon yhteisty6 toimii pitkalti ELY -keskuksen valityksella
siten, ettd se koordinoi toimintaa. Yhtend uutena k&ytdnteena lahtomaakoulutuksessa on ollut
valmennus tyonantajataholle. Tata kautta myds kouluttajilla on ollut mahdollisuus saada tietoa siité,
millaisiin paikkoihin lahtdmaakoulutukseen osallistujat ovat sijoittumassa ja millaisia odotuksia

naissa paikoissa on tyontekijoilta.

Tahan asti HILMAan kirjattavat tarjouspyynnét siséltdineen on méaéritelty paljolti vain projektien
toimesta. Koulutusorganisaatioilla voisi kuitenkin olla hyvia ehdotuksia ja ideoita jo sisallon
pohdinnan vaiheessa heiddn aiempaan kokemukseensa ja tietotaitoonsa pohjautuen.
Lahtomaakoulutuksen siséllot ja pituuden madrittelyt ovat nimenomaan koulutusorganisaatioiden
osaamisalaa, mutta nykyisellaan projektit maarittavat nama siséllot. Koulutuspaallikko toteaa, etta
jonkinlaista keskustelua aiheesta toki kdydaan ja aiemmat kéytdnnot ovat opettaneet jonkin verran,
mutta mahdollisimman laaja-alainen yhteistyo kouluttajatahon kanssa olisi kuitenkin hedelmallisté jo

tasséa vaiheessa.

”Sitékin ma olen henkilokohtaisesti kritisoinut, etté siind ei tule sitéd oppilaitoksen
osaamista siihen valintaprosessiin mukaan ollenkaan.” (KP)

Kouluttavan tahon olisi tdrke&a paasta mukaan jo potentiaalisten tyontekijoiden haastatteluihin, koska
heilld on ndkemysté ja osaamista tassé. Koulutettavien taustojen tunteminen etukdteen helpottaisi
samatasoisempien  ryhmien  muodostusta, mika auttaisi edelleen  koulutusvaiheessa.
Lahtdmaakoulutukseen  osallistujien  valintaa varten on kehitetty myods Kielitaidon
osaamisvalmiuksien Kkartoitus, mutta tata ei vield Sevillassa péésty taysimittaisesti hyddyntamaan,
silla siind vaiheessa kun kouluttajataho pédési tekeméan Kkartoitusta, oli osallistujat valittukin jo
etukateen. Kartoitus tehtiin siis vasta jalkik&teen, mutta se osoittautui kuitenkin jatkoa ajatellen
hyvéksi tyovalineeksi, mikali sitd padsee kayttdmaan ajoissa. Koulutuksen lopussa kouluttajat
huomasivat, etté testi oli jo alussa osoittanut ne ihmiset, joilla oli oppimisvalmiuksia ja motivaatiota
ja toisaalta ne, joilta n&itd ominaisuuksia puuttui. Ryhman homogeenisyys kielen oppimisvalmiuden
suhteen on eduksi, koska samassa tahdissa tyoskennellen voidaan saavuttaa ylempi kielitaitotaso

nopeammin.

Yksityisen organisaation rekrytointikdytanteet ovat joustavampia kuin julkisrahoitetussa mallissa,

jossa on sitouduttava Kilpailutuksen ehtoihin ja toimittava rahoittajan asettamissa raameissa.
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Yksityisen organisaation maajohtaja oli aiemmin ollut mukana julkisrahoitetuissa projekteissa, mutta
sittemmin yritys on keskittynyt taysin asiakkaan budjettiin perustuviin rekrytointeihin. Maajohtaja
mainitsee, ettd nykyisessa kaytanngssé pystytaan vaikuttamaan enemman viestintdan rekrytoitavien
kanssa seka heille tarjottavaan tukeen. Samaten on suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa kaytettévien
asiantuntijoiden valintaan ja siihen, ettd he ovat organisaation ja asiakkaan nakdkulmasta parhaita
tehtdvassaan. Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa yksityisen organisaation valitsema asiantuntija
osallistuu potentiaalisten l&htij0iden haastatteluihin ja rekrytointiprosessin tehtavia maajohtaja kuvaa

seuraavasti:

”Siind  rekrytointiprosessissa me  toimitetaan  kaannospalvelut  liittyen
tyOpaikkailmoituksiin, tydsopimuksiin, ja sitten haastatteluvaiheessa me osallistutaan
niihin haastatteluihin silla tavalla ettd meilla on aina asiantuntija joka puhuu sita
kohdemaan kielta ja haastattelee myds naa ihmiset joista asiakas on kiinnostunut.
[--]Meill&a on vahvasti se, ettd asiakas paattaa keita rekrytoi ja me vaan kerrottaan,
mité haastatteluissa on keskusteltu.” (M.J)

Maajohtaja ja kouluttajat painottavat yhteisty6td tydnantajatahon kanssa ja tyonantajalahtdisyytta
rekrytoinneissa. Liikkeelle tulisi l&hte& aina organisaation tarpeesta seké siitd, millainen organisaatio
on kyseessa ja millaisia tekijoita he tarvitsevat. Tdma viesti pitisi viedd myos lahtdmaahan, jotta
nama tarpeet osataan huomioida jo sielld. Maajohtaja haluaisi purkaa rekrytointiprosessin

kaavamaisuutta ja rajoitteita ja toteaa:

”Meilla Suomessa on semmonen kasitys et julkishallinnollisen organisaation kautta,
esim. ELY:n, pystytéaan kontrolloimaan taté prosessia...Se on taysin absurdia, et eihan
missdan muissakaan maissa talla tavalla toimita, et tdd on niinku —ihmisill& on oikeus
ja vapaus liikkua ja nyt pitda purkaa niitd semmosia hassuja eriarvoistavia kaytanteita
pois.” (MJ)

Kielikoulutuksen tulisi jatkua edelleen Suomessa, ja tydpaivien jalkeen koulutus olisi mielekésta
toteuttaa mahdollisimman keskustelevalla mallilla, ei niinkdan esimerkiksi kielioppia lapikayden,
koska monet opiskelijat ovat tyopéivan jalkeen vasyneitd. Kouluttajien mukaan ideaalitilanteessa
lahtdmaakoulutuksen jalkeen voisi jatkaa yhteistyotda saman koulutusorganisaation kanssa. Monesti
Suomeen saapuvat ldhtémaakoulutuksen kayneet opiskelijat sijoittuvat eri puolille Suomea kuin
missa lahtomaakoulutusta jarjestdva organisaatio toimii, jolloin koulutusta Suomessa jatketaan eri
tahon toimesta. Lisdksi ihannetilanteessa olisi mukana yhteistyokykyinen tydorganisaatio, jonka
tydyhteison kanssa voisi toimia vuorovaikutuksessa. Nain yhteistyo ja toiminnan jatkuvuus tekisivét

siirtymastd mahdollisimman sujuvan, ja oppiminen voisi jatkua helposti.
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5.2.2 Lahtdmaakoulutuksen opiskelukaytanteista

Kouluttajat kertoivat, ettd lahtdmaakoulutuksen alussa kouluttajien kesken pidetdédn ensin
alkupalaveri, jossa hahmotellaan kokonaisuutta ja jaetaan sitten koulutuksen osa-alueita kunkin
kouluttajan osaamisalueiden ja mielenkiinnon mukaan. Opiskeluun kuuluu paljon my6s kertausta,
joten osa-alueiden jako ei ole tiukkaa, vaan jokaisella kouluttajalla on oltava my0ds kokonaiskasitys
koulutuksen sisalldista. Paikalla on koulutuksen pituudesta riippuen yleensé 4 — 5 kouluttajaa, jolloin
etuna opiskelijoille on mahdollisuus kuulla erilaisia puhetapoja ja erilaista suomen kieltd sekéd ndhda
useampaa mallia suomalaisuudesta, joita kouluttajat ldhtémaassa edustavat. VVarsinaisten kouluttajien
lisdksi kaytetddn ulkopuolisia asiantuntijoita, esimerkiksi hammasladkari Suomesta voi kertoa
tyOostédén ja avata siihen sisaltyvia kaytanteitd. Tama tapahtuu katevasti Skype-yhteyden kautta ja
opiskelijat voivat joko samalla tai jalkikateen esittdd kysymyksia kuullulle asiantuntijalle. Myds
aiempiin lahtomaakoulutuksiin osallistuneiden opiskelijoiden kokemuksia on hyddynnetty
koulutuksissa, koska he ovat lapikéyneet samankaltaisen prosessin ja osaavat parhaiten antaa tukea
ja neuvoja. Tassa on etuna my6s mahdollisuus kommunikoida opiskelijoiden omalla &idinkielell,

kun kielimuuri ei ole esteena kokemuksista oppimiselle tai kysymysten esittamiselle.

Koska lahtomaakoulutuksen ryhmét ovat monesti heterogeenisi ja niissé on erilaisia oppijia, on
opiskelijoille jérjestetty mahdollisuuksia my6s tukiopetukseen ja lisatunteihin esimerkiksi
pienryhmissa saman tason tai samankaltaisten oppimishaasteiden mukaan jaoteltuina. Sevillassa
tarjottiin lisaksi mahdollisuutta ohjaustunteihin ja yksilélliseen neuvontaan, mikéli opiskelija tarvitsi
erityistda ~ tukea  tai el jostakin  syystd  péassyt  osallistumaan  varsinaisille
oppitunneille. Lahtomaakoulutukseen osallistujilla on erilaisia taustoja ja valmiuksia, joten
esimerkiksi kielen oppimisessa esiintyy eritahtisuutta. Ryhmissa saattaa olla myds esimerkiksi
idkkaampia opiskelijoita, jotka eivat moniin vuosiin ole opiskelleet. Liséksi samassa ryhméssa voi
olla hammaslaakareitd ja sairaanhoitajia, jotka sijoittuvat erilaisiin tydympaéristoihin (esimerkiksi
poliklinikalle / vanhustenhoitoon), jolloin ammattisanastotkin ovat hyvin erilaisia. Ndm& haasteet
voitetaan kuitenkin huolellisella valmisteluty6lla ja mahdollisesti eriyttavilla tukitoimilla, kouluttaja

(K2) toteaa. Kaikki pyritddn pitdmaan niin sanotusti samassa veneessé ja eritasoisia oppijia tuetaan.
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Paljon kaytetddn myds oheismateriaalia, kuten erilaisia linkkeja, ja opiskelijoiden kysymysten
mukaan selvitetddn moninaisia asioita. Tarkeintd on, ettd opiskelijat uskaltavat kysya, jotta paastaan
selvittaméaan ja purkamaan mielté askarruttavia asioita. Opiskelukaytanteiden ja -tahdin eriyttdminen
on huomioitava, mutta aina tulee kuitenkin toimia myds rahoittajan koulutukselle asettamissa
puitteissa, jotka madrittavat kaytossd olevia resursseja. Méaardtyn kielitaitotason saavuttaminen
méaaratyssé ajanjaksossa on koulutuksen péatavoite, johon on t&dhdattava. Lisaksi on huomioitava
myos opiskelijoiden motivaatio, ja koska kyseessd on heiddn tuleva tyonsd, on sujuvaa ja ripedé

etenemistahtia sekd mahdollisuuksia kehittya yllapidettava.

Kouluttajien valinnassa ensimmainen kriteeri on kouluttajan oma halukkuus ja motivaatio l&hte&
toiseen maahan. Halukkaista valitaan osaavimmat ja tehtdvaan parhaiten soveltuvimmat. Paikallisen
kielen tuntemus on kouluttajalle etu, koska se auttaa avaamaan myaos niita vaikeuksia, jotka ovat
tyypillisia kun aletaan opetella suomen kieltd. Kuitenkin opetuskokemus yleensékin on vahvuus ja
ratkaisevasti vaikuttavat my0s kouluttajan persoonalliset ominaisuudet. Kouluttaja (K1) nékee
vahvuutenaan asiakaspalvelutaustan, joka koulutusalalla tarkoittaa nakemysté sitd, miten opiskelijaa
voi palvella parhaiten tdiman oppimisessa. Kouluttaja ei voi olla vain kouluttaja, vaan tyd on hyvin
kokonaisvaltaista. Ty0ajat eivat ole sdé&nndlliset toimistotydajat, vaan joustavuutta tarvitaan runsaasti.
Koulutustila ei ole valttdmatta ennalta kuvitellun kaltainen tai samanlainen kuin Suomessa. Kyky
sopeutua erilaisiin tilanteisiin ja huumorintaju ovat tarvittavia ominaisuuksia, samoin kyky luovaan
ajatteluun. Lahtémaakoulutustilanteessa ei ole lasna tuttua tydyhteisoa tai kollegaa keneltd kysyéa
mielipidettd tai jolta saada tukea, ei tuttua materiaalia eika aina valttaméattd myoskaan toimivaa
nettiyhteyttd. Turvaverkoston puuttuessa hyvé organisointitaito on luovuuden ohella valttamaton,
jotta parjaéd olemassa olevilla resursseilla. Eri kulttuurin piirissé toimittaessa ei myoskaan aina voi
valttya vastoinkaymisilta eika kaytdnnon asioiden hoitaminen ole aina yksinkertaista. Esimerkiksi

tulostaminen voi vaatia paljon enemman vaivaa kuin yhdesté napista painamista.

Yksityinen ldhtémaakoulutusta organisoiva taho kertoo kayttavadnsa hyvakseen kontaktejaan
lahtdmaassa, kuten maatoimistoa. Organisaatio hyddyntad esimerkiksi sosiaalista mediaa etsiessééan
soveltuvia kandidaatteja ja maajohtaja mainitsee suljetut ryhmét, jotka on luotu nimenomaan
rekrytoinneista kiinnostuneille potentiaalisille lahtijoille. Mukana rekrytoinneissa on aina myos
ldhtomaan kieltd daidinkielend&n puhuva henkild. Muuten Idhtomaan sisallét ovat hyvin
samankaltaiset kuin projektien puitteissakin toimivissa lahtomaakoulutuksissa. Sairaanhoitajat
koulutetaan kuitenkin omissa ryhmissddn ja hammasléakérit omissaan. Ryhmat jaetaan ennen

kaikkea tyonantajalahtoisesti, eli yhdessd ryhmdssé on yhdelle tyonantajalle tyollistyvia ihmisia.
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Mikali tdma ei ole mahdollista, kdytetaan jakoperusteena samaa kuntaa tai aluetta. Tyoyhteisdissa on
kaytetty tyoyhteisdvalmennuksien ohella kulttuurien vélisen osaamisen konsultteja, jotka tukevat
tulijan integroitumista tydyhteisdon kokonaisvaltaisesti.

”Me tehdaan jo sielld koulutuksessa osa siita perehtymisesta siihen tyoyhteisoon eli me
tutkitaan sen tydnantajan perehdytyskaytanteet, vieraillaan siella paikan paalla,
otetaan valokuvia, haastatellaan ylihoitajia mita tapahtuu kun ihmiset tulee ja sit me
kaytetaan sita tietoa siella lahtdmaassa. ” (M.J)

Esimerkiksi kirjaamiskayténteitd voi ndin opettaa jo ldhtomaasta ké&sin, jotta hoitajilla on uuteen
tyopaikkaan mennessédén varmempi olo tyonsé suhteen ja osa asioista ja kéytanteista on jo tuttuja. Jos
samasta ryhmaésté tyollistytddn useammalle eri tyonantajalle, on koulutusta vaikeampi kohdistaa ja

sen on oltava yleisemmalla tasolla.

Espanjalaisten opiskelijoiden kokemukset Sevillan l&htomaakoulutuksesta ovat padosin positiivisia.
Maria toteaa, ettd suomen Kkielen opiskelun aloittaminen jo lahtdmaassa loi hyvan pohjan kielen
oppimiselle ja Suomen kulttuurista sai hyvin ennakkotietoa. Robert on kiitollinen saamastaan tuesta,
josta oli apua monien k&ytannon ongelmien selvittelyssé ja erindisten paperien tayttdmisessd, vaikka
tuki jossain vaiheessa tuntuikin liian véhéaiselta ja ratkaistavat asiat liian suurilta. Suomi oli Robertille
jo ennestddn tuttu, joten kulttuuritietoutta ei juurikaan tarvittu. Ana on ollut tyytyvdinen
rekrytointiprosessiin, mutta lahtémaakoulutusta koskien hén toteaa, ettd olisi ollut hedelméllisempéaa
jarjestéa koulutus vasta Suomessa, koska Espanjassa han kavi toissa ja hyvasteli samalla perhettaan,
eika nain ollen pystynyt hyétymaan koulutuksesta téysin. Liséksi hdn ehdottaa kehitysideana
haastatteluvaiheeseen rikosrekisteriotteen ja laékarintodistuksen pyytamistd kandidaateilta seka

psykologisten testien kayttoa.

”Olen erittdin tyytyvdinen rekrytointiprosessiin, silld sekd EURESin henkilokunta ettd
meidan tyonantajamme ovat nahneet paljon vaivaa saadakseen meidat osallisiksi ja
sisdlle uuteen tyohon ja eldmdidn. Meitd autetaan ja meistd huolehditaan paljon.” (Ana)

Kouluttajat pitavat noin puolessa valissa ldhtomaakoulutusta valiarvioinnin, josta laaditaan palaute.
Arviointi auttaa huomaamaan, mité tulee viel& parannella ja tehostaa koulutuksen jalkimmaisell&
puoliskolla. Lopuksi on kattavampi loppukoe, joka koskee koulutuksen kaikkia osa-alueita.
Loppukokeessa arvioidaan yhdelld arvioinnilla yleinen kielitaitotaso, ja téssa kéaytetaan vélineend
eurooppalaista viitekehystd, joka mahdollistaa kielitaidon arvioinnin kansainvélisesti. Kuullun ja

luetun ymmartaminen, Kirjoittaminen ja suullinen kielitaito arvioidaan erikseen. Liséksi koulutukseen
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osallistujat antavat koulutuksesta palautetta, jotta koulutusorganisaatio saa kasityksen siitd, miten
milldkin osa-alueella on suoriuduttu. Yleisesti kysymykset koskevat koulutuksen pituutta,
oppimateriaalien madréa ja laatua, kouluttajia, opetustiloja ja koulutuksen jarjestelyjd yleensékin,
esimerkiksi aikatauluja. Lisdksi pyydetddn antamaan yleisarvosana lahtomaakoulutuksesta, joka
kertoo ovatko opiskelijat tyytyvéisia vai ei. Tahan mennessa kukaan opiskelija ei ole vield ilmaissut
olevansa ei-tyytyvdinen, joten pidetyt ldhtémaakoulutukset ovat tastd ndkdkulmasta sujuneet hyvin.
Opiskelijoiden kielenoppimista on testattu my6s videoimalla tilanteita, jotka liittyvat esimerkiksi
verenpaineen mittaamiseen ja jossa kouluttaja toimii asiakkaan roolissa. Sitten sama tilanne on

toistettu uudelleen mydéhemmin, jolloin tapahtunut oppiminen on konkreettisesti nahtavissa.

5.2.3 Lahtdmaakoulutuksen hyddyista ja haasteista

Lahtdmaakoulutuksen hyodyllisyyttd on eritelty muun muassa tyonantajan, tyontekijan ja
yhteiskunnan tasoilla ja lisdksi on hahmoteltu sellaista lahtomaakoulutuksen mallia, joka parhaiten
toisi esiin ndma hyodyt myos inhimillisyyden ja prosessin kokonaisvaltaisuuden huomioiden.

Lahtdmaakoulutuksen hyétyihin tyénantajalle lukeutuu muun muassa ajankayton tehostaminen kun
opiskelu alkaa jo ennen muuttajan Suomeen tuloa, yrityksen tarpeita vastaavan osaamisen
kehittdminen, tyonteon tehokkuuden kasvaminen Kkielitaidon my6td, tyontekijdn sitouttaminen
tyopaikkaan seka tyoturvallisuuden, tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden parantaminen. Lisaksi
tyOyhteisdn viestinta ja yhteistyo ulkomaalaisten tydntekijoiden kanssa paranee. Tyontekijan saamiin
hyotyihin kuuluu pienempi kulttuurishokin todenn&kdisyys Suomeen saavuttaessa, kehittyneet
viestinnalliset taidot, tulevaan tyonkuvaan yhdistetty osaaminen, mahdollisuus edetd tydssa ja
viihtymisen  lisddntyminen kohentuneen Kielitaidon my6td.  Yhteiskunnallisella tasolla
lahtdmaakoulutuksen mukanaan tuomia etuja ovat osaavan tydvoiman kasvanut tarjonta,
kustannustehokkuus, tulijoiden nopeampi sopeutuminen, mik& védhentdd muiden Kkotouttavien
toimenpiteiden tarvetta, ja sujuva tyon aloitus kun Valviran laillistusprosessi on saatettu liikkeelle jo

koulutuksen aikana. (Lahtémaakoulutus, toimiva startti suomalaiseen tyoelamaan 2015.)

Asis ja Agunias (2012) ovat tutkineet 1dhtomaakoulutusta Indonesiassa, Nepalissa ja Filippiineilla.
He osoittavat ldhtomaakoulutuksen kaksi vahvuutta: ldhtomaakoulutus perustuu idealle, ettd

maahanmuuttajien taustan turvaaminen alkaa jo heidén kotimaastaan kisin ja koulutuksessa hankittu
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tieto toimii maahanmuuttajia voimaannuttavana ja suojelevana tekijanid ulkomaille saavuttaessa.
Koulutus tarjoaa perustietoa muuttajille ja helpottaa niin siirtyméprosessia seké takaa koulutukseen
osallistuville mahdollisimman suuren hyddyn ulkomaille tydllistymisen kannalta. Koulutukseen
liittyvind haasteina kirjoittajat esittdvét tarpeellisen ja asiaankuuluvan tiedon saavuttamisen.
Kehittdmisehdotuksina tdhin on esitetty koulutuksen pidentdmistd ja myds perheenjdsenten ottamista
mukaan koulutuksen piiriin. Haasteena néyttdytyy myos ldhtomaakoulutuksen “yhden mallin” -
periaate, jonka pitdisi sopia kaikille kulttuurista, taidoista ja sukupuolesta riippumatta. Téhin

ratkaisuksi on esitetty radtaloidympid malleja 1dhtomaakoulutuksesta. (Asis & Agunias 2012, 1-9.)

Vaitoskirjansa tutkimustuloksissa Raunio luonnostelee lahtomaakoulutusmallia, joka vastaisi sen
aiempiin haasteisiin, vahentaisi epdvarmuustekijoité ja keskittyisi prosessin kokonaisvaltaisuuteen ja
jatkuvaan kehittamiseen (Raunio 2013, 224-226). Han esittaa lahtomaakoulutuksen ihannemallin
toimintaperiaatteina oikean osaamistason varmistamista, jotta koulutettava sopii Suomessa hanelle
kaavailtuun tydnkuvaan. Tarkedd on, ettd muuttajalle on jo ennalta tiedossa tyOpaikka Suomessa, jotta
valtytddn epdvarmuudelta ja pidetddn ylla motivaatiota. My0Gs tieto tyotehtdvien sisalloista ja
ymparistostd on tarpeellista tuoda selvasti ja realistisesti esille. Koulutus tulisi kaavoittaa
laajuudeltaan, sisélldiltaan ja kestoltaan tarpeitaan vastaavaksi, ja koulutusorganisaatiolle tulisi antaa
riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia opetussuunnitelman ja koulutuksen sisallon tydstamiseen ja
yhteistyohan tyOnantajatanon kanssa. Tyonantajatahon tulisi seistd rekrytointipadtoksen takana
kokonaisuudessaan ja tiedon tulisi kulkea kaikille organisaatiossa. Y hteisty0 tydnantajatahon kanssa
takaa alakohtaisen ja autenttisen materiaalin kdyton koulutuksessa. Myos tydyhteison tulee saada
riittdvé valmennus ottaa vastaan uusi tulokas muun muassa monikulttuurisuuskoulutuksen avulla.
Taman liséksi tulee huolehtia muuttajan asettautumispalveluista. Suomen kielen koulutusta pitaa
jatkaa edelleen tydpaikalla ja muuttajalle tulee nimeta tyopaikalla tukihenkild, joka toimii tdmén
pitkaaikaisena apuna. Liséksi kielitaidon oppimisen suhteen taytyy olla karsivéllinen ja realistinen ja
on hyvéksyttava kielitaidon oppiminen pitk&kestoisena prosessina. Tata ld&htdmaakoulutuksen
ihannemallia ei ole sellaisenaan paasty vield toteuttamaan, mutta vertailuna aiempaan on ainakin
joillakin osa-alueilla tapahtunut kehitystd ja parannusta. Raunio tuo tutkimuksessaan esiin myos
lahtomaakoulutuksen inhimillisen puolen. ”IImi6 ei loppujen lopuksi olekaan ldhtomaakoulutus, vaan

kaiken taustalla tunteet ja nilden ymmartdminen”, Raunio (2013, 180-181) kirjoittaa.

Kansainvéliselld tasolla IOM (International Organization of Migration) on koonnut listan
lahtomaakoulutuksen hyvista kéaytanndista. IOM:n mukaan ldhtomaakoulutuksen
opetussuunnitelman kehityksen tulisi tapahtua yhdessd vastaanottavan maan kanssa ja maahan
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saapuvien ryhmien Kkielelliset, kulttuuriset ja sosioekonomiset piirteet tulisi huomioida.
Lahtomaakoulutuksen tulisi linkittyd saumattomasti saapumisen jalkeisiin toimintoihin ja tiedon
tulisi siirtyd sujuvasti lahtdmaakoulutuksen tarjoajilta vastaanottavan maan koulutuksen tarjoajille,
jotta mahdolliset esiin tulleet haasteet osataan huomioida myos jatkossa. IOM:n mukaan kouluttajat,
joilla on ylirajaista tai monikulttuurista kompetenssia, ovat etuasemassa, silld he osaavat parhaiten
huomioida mahdolliset tulomaassa kohdattavat haasteet. Kulttuurinen kompetenssi ndhdaan myaos
luottamusta herattdvan tekijand. L&ahtomaakoulutus tulisi jarjestdd mahdollisimman lahelld 1&ahto4,
kuitenkaan sekoittamatta koulutus- ja lahtoprosessia. Itse ldhtémaakoulutuksessa tulisi kayttaa
osallistavia tekniikoita, jotta osallistujat padsevéat vuorovaikutukseen tiedon ja ideoiden kanssa seké
tyostdmaan aktiiviesti oppimaansa. Varsinaisen tiedollisen tiedon ohella tulisi harjoittaa taitoja seka
kehittdd asenteita ja sopeutumiskykyé. Néihin lukeutuvat muun muassa taidot selviytya arkipaivén
askareista ja kyky l6ytaa haluttua tietoa. Lahtomaakoulutukseen osallistujat voivat parhaimmillaan
toimia myos toinen toistensa opettajina, joka voi samalla lisatd heidan itsevarmuuttaan. Opetuksen
suunta tulisi olla jo tiedetystd kohti tuntematonta, eli ensin tulisi selvittdd osallistujien l&ht6taso ja
edetd tastd. Koulutuksessa tulisi huomioida myds koulutettavien sisdiset vahvuudet ja voimavarat ja
naiden tulisi kantaa my6s tulomaahan asti, jossa pitdisi keskittya niihin positiivisiin edistyksiin, joita
muuttajat tuovat mukanaan niin taloudellisessa, sosiaalisessa kuin kulttuurisessa mielessa. (Best

practices: IOM’s Migrant Training / Pre-departure Oritentation Programs.)

Lahtdmaakoulutuksen haasteisiin lukeutuu muun muassa riski siitd, etta rekrytoitu henkild jattaa
koulutuksen kesken toisen tydpaikkatarjouksen tai liiaksi resursseja vaativan kielenopiskelun vuoksi.
Tyobnantajalla voi olla liian suuret odotukset rekrytoinnin suhteen, ja esimerkiksi kielen oppimisen
nopeus voi vaihdella suuresti. Ty6nantajan sitoutuminen rekrytoinnin prosessiin voi olla vaillinainen
ja valmius vastata esimerkiksi tydsuhdetta koskeviin kysymyksiin saattaa olla puutteellinen. Liséksi
samassa ldhtomaakoulutusryhmésséd voi olla usean eri tyonantajan palvelukseen ty6llistyvia
henkil@itd, jolloin kaikkien etujen mukaista on tuoda selkeésti esiin, ettd tydsuhteiden ehdot voivat
vaihdella, koska tulijat vertailevat saamansa tietoaan ja etsivat muista ryhmaélaisista vertaistukea.
(Tybvoimaa ulkomailta? 2014. Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaisuja 11/2014.) Riskeihin kuuluu
myos kilpailuttamisen ja kilpailun suuri rooli prosessissa. Kilpailutus vaikuttaa vaistaméatta laatuun
ja laatu j&4 toiselle sijalle, jos kiinnitetd&n ensisijaisesti huomiota tarjouksen edullisuuteen. Huomion
kiinnittyminen vain ostajan haluamiin seikkoihin voi jatt4a taka-alalle panostuksen osaavaan
henkil6kuntaan seka koulutustuotteiden ja opetussuunnitelmien kehittelyyn. (Raunio 2013, 226 —
227.)
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Lahtomaakoulutuksen ideaalimallia ja hyvia kayténteitd on helpompi suunnitella kuin toteuttaa.
Tama johtuu erindisista ulkoisista tekijoistd, joihin kaikkiin ei voi vaikuttaa seké prosessiin liittyvista
lukuisista muuttujista, jotka eivat vélttdmattd toimi ennalta madrétylla tai oletetulla tavalla.
Ty0Oantajatasolla esimerkiksi tydhyvinvoinnin tai tydviihtyvyyden parantuminen tuskin tapahtuu vain
onnistuneen lahtdmaakoulutuksen vuoksi, vaan paljon on kiinni koko tydyhteison sitouttamisesta
prosessiin. Tyontekijatasolla tyonkuvaan yhdistetty ja taitoja vastaava taso riippuu pitkalti siita,
kuinka paljon tyopaikasta on saatu jo koulutuksessa hyddynnettévissé olevaa tietoa ja siitd, miten
vastaanottavaisia uusille tiedoille ja taidoille ollaan tydyhteisossd seka miten hyvin ulkomainen
tyontekija pystyy nama kommunikoimaan. Yhteiskunnallisella tasolla tulijoiden sopeutumiseen
vaikuttaa moni asia, joihin kaikkiin ei ldhtdmaakoulutuksessa voidakaan vaikuttaa, vaan ne
hahmottuvat ja muotoutuvat vasta Suomeen saavuttua. Tallaisiin lukeutuvat muun muassa sosiaaliset
suhteet. Vankka kokemus ja prosessin vaiheiden tuntemus seka niiden haasteiden ennakointi ovat

kuitenkin suureksi avuksi.

”Me ollaan niin monta sataa eri ihmista koulutettu ettd me tiedetdan ennakoida koska
tulee semmoset turhautumisen tunteet et me voidaan heti olla asiakkaaseen yhteydessa
ja kertoa heille mita suositellaan heidéan tekevan.” (AM.J)

Maajohtaja toteaa, ettd kansainvélinen rekrytointi tarkoittaa heille samaa kuin kenen tahansa
asiantuntijan rekrytointi tai kenen tahansa kantasuomalaisen rekrytointi. Kaikissa néissé patevat
samat oikeudet, urasuunnitelmat ja samankaltaiset tarpeet. Tama on yksi nakokulma késitella
prosessia, jossa on monta huomioitavaa asiaa ja pitdd painopiste ennen kaikkea perusoikeuksissa ja

perustarpeissa.

Raunio (2013, 224) muistuttaa, ettd lahtomaakoulutus tulee nahdd prosessina, johon ei kuulu
ainoastaan suomen kielen opettaminen muutaman kuukauden ajan kohdemaassa, vaan
kokonaisuuteen osallistuminen sek& jatkuva kehittdminen. Tama péatee myods koulutuksen jélkeen,
silld vasta lahtdmaakoulutuksen paatyttya alkaa se osa prosessia, jossa opittua aletaan todella kéayttaa
ja soveltaa. Kouluttajien haastatteluissa peraankuulutettiin l&htémaakoulutusten tasalaatuisuutta.
Tama helpottaisi myos jatkokoulutusten sujuvuutta ja suunnittelua, kun tiedettéisiin ennalta millaisin
tietotaidoin hoitajat tulevat Suomeen. Yhtendisyys ja tasalaatuisuus auttaisivat myo6s eri tahoja

ymmartdmaan ja tuntemaan paremmin lahtdmaakoulutuksen konseptin ja luottamaan tahéan.

Sama patee kaikkiin koulutuksiin: mita selkedmpi ké&sitys koulutuksen sisalloista ja tavoitteista on,
sitd helpompi koulutusta on myds kayttaa ja arvostaa. Raataloity lahtomaakoulutus tuntui kiteyttavan
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hyvin niin kouluttajien kuin rekrytoinnin muiden toimijoiden toiveet. Esimerkkina téstd on ehdotus
siitd, ettd kaikki samaan ldhtdmaakoulutusryhmadn osallistuvat tyollistyisivat samalle tyonantajalle
tai edes samalle alueelle. N&in tyonantajatahoa voisi tuoda mahdollisimman paljon esille jo

lahtomaakoulutuksessa.

5.3 Kielitaidon merkitys eri toimijoiden nakokulmista

Kielitaitokysymys on erityisen tarked kysymys sosiaali- ja terveysalalla, silli muun muassa
potilasturvallisuus ja luottamuksellisen hoitosuhteen synnyttdminen edellyttavat hyvéaa kielitaitoa
(Koponen et al. 2012, 32). Lisaantyva ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytointi on synnyttanyt
paljon keskustelua siitd, mik& on riittavé kielitaidon taso tygssa. Mika kielitaito riitta&a? -julkaisussa
(Saarinen, Kollar, Maki & Taimi 2013, 3) kieli ndhdaan ilmidn4, joka on tiiviisti sidoksissa tydhon
ja kulttuuriin. Naita osa-alueita ei voi taysin erottaa vaan ne tukevat toisiaan ja muodostavat verkon,
joka kannattelee maahanmuuttajan tydhon sopeutumista ja edelleen kotoutumisprosessia. Seuraavissa
kappaleissa kayn l&pi erilaisia kasityksia kielitaidon roolista ja kasittelen kielitaidon kehittymiseen
liittyvid prosesseja sekd sitd, miten Kieltd opetetaan lahtomaakoulutuksessa. Lisaksi avaan

espanjalaisten kokemuksia suomen kielen opiskelusta ja oppimisesta.

Kielitaito on moniséikeinen prosessi, jossa on erilaisia vaiheita. Kielitaitoon liittyvat myos
kielenkayttajan viestinnalliset kyvyt, erilaisten vuorovaikutustilanteiden tunnistaminen ja hallinta,
motivaatio seké strategiset kyvyt arvioida ja tunnistaa omaa osaamistaan. Kielitaito voidaan jakaa eri
osa-alueisiin, jotka kehittyvéat usein eri tahtiin. Esimerkiksi lahtdmaakoulutukseen osallistuva ei paase
ennen Suomeen tuloaan harjoittelemaan kieltd autenttisissa asioimistilanteissa. Lisaksi kieltd ja
kulttuuria opitaan rinnakkain, mista johtuen monet esimerkiksi suomalaisessa mediassa kasiteltavat

asiat eivat ole késitteistoltadan tuttuja muuttajalle. (Saarinen et al. 2013, 6.)

Riittava kielitaito ei ole stabiili vaan ajallisesti muuttuva ja tiettyyn tilanteeseen tai asiaan liittyva
taito. Olennaista riittavén kielitaidon méarittelyssé on kéayttaa kehittymisen perspektiivid. Tavoitteena
on selvittdd, mit4 asioita tulijan pitad vield oppia, jotta han hallitsee kielellisesti vaaditut tyotehtavat.
Né&in riittdvan kielitaidon madrittely rakentaa polun, jota kulkemalla kielen osaaminen paranee.
Tarkedd on my6s muistaa, ettd ulkomailta rekrytoitu tulija on alansa ammattilainen, ja kielitaito on

vain yksi osa-alue tyon hallitsemisessa. (Saarinen et al. 2013, 7.) Raunio (2013, 215) toteaa
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tutkimuksessaan, ettd yksi suuri ristiriita kielen oppimiseen liittyen on, ettd kouluttajat kokivat
opiskelijoiden oppineen suomen kielt4, mutta opittu ei riittdnytkdan tyonantajille. Myos opiskelijat
kokivat ajoittain ristiriitaisia tunteita oppimisensa vuoksi, koska opitut asiat nayttaytyivat

kéaytannossa erilaisina ja aiheuttivat epaselvyyksid omassa ajatusmaailmassa.

Kielitaidon kehittyminen vaatii aina osallistumista kieliyhteison elamaan, ja taman vuoksi pelkéastaan
opiskeluajan tai opintojen laajuuden perusteella on vaikea tehda paatelmié kielitaidon riittavyydesta
ja tasosta. Kielitaidon riittdvyys voi saada erilaisia tulkintoja sen mukaan, ndhd&ankdo se esimerkiksi
osana tyontekijan osaamista ja asiantuntijuutta, syrjinndn valineend vai taysivaltaisen yhteison
jasenyyden mahdollistajana. Tulkintoihin vaikuttaa myds, miten Kielitaito ymmarretdan ja
késitellaanko sitd esimerkiksi mekaanisena resurssina, yksilon valintana, poliittisena kysymyksena
tai identiteettikysymyksena. (Latomaa, Péyhonen, Suni & Tarnanen 2013, 178.)

Vaikka sosiaali- ja terveysalalla riittdva kielitaito on potilasturvallisuuden ja hoidon luotettavuuden
tae, ei ainakaan talla hetkelld EU:n alueelta tulevalta hoiva-alan ammattilaiselta kuitenkaan vaadita
viranomaisten taholta mitdan maaréattya kielitaitotasoa, vaan méaérittajana toimii tydnantaja. Tama
onkin johtanut tilanteeseen, jossa Kriteerit, arviointitavat ja -keinot vaihtelevat tydpaikoittain.
Riittavan kielitaidon maéarittelemiseksi tarvittaisiinkin yhtendinen linja ja kriteerit. Usein voidaan
todeta, ettd ulkomailta rekrytoidun tyontekijan Kielitaito ei riitd, mutta ajatusta ei avata tdman
tarkemmin. Lisaksi tydnantajat ovat hoiva-alan ammattilaisia, eivat kielenopetuksen asiantuntijoita,
joten heilla ei ole tarvittavaa tietdmysta arvioida ulkomaalaisen tyontekijan Kielitaitotasoa. Riittava
kielitaito tulee maaritelld aina ammatti-, tyOpaikka- ja tyotehtédvakohtaisesti. Erityisesti tydnkuvan
siséltoon tulee kiinnittdd huomiota ja riittavan kielitaidon méaérittely tulee tehdé henkilokohtaistettuna

prosessina tyotehtavista kasin. (Saarinen et al. 2013, 8.)

Tarkein kielen omaksuminen tapahtuu tyOpaikalla mallioppimisen, kuuntelemisen ja
kommunikaation avulla. Siksi tydyhteisoén rooli ulkomailta rekrytoidun kielellisen kehityksen
tukijana on korvaamaton. Ulkomaalainen tydntekija oppii muiden tyontekijoiden kautta muun
muassa eri tilanteissa kéytettavia fraaseja, joihin sisaltyy myos kulttuurista tietoa. Vastaanottavainen
ja aktiivinen tydyhteis0 voi auttaa ulkomaalaista tyontekijdd niin kielen oppimisessa kuin
tyoyhteis6on sopeutumisessa. (Saarinen et al. 2013, 30.) Kielitaidon kehittymiseen vaikuttavat myos
vapaa-ajan aktiviteetit ja sosiaaliset verkostot. Lahtdmaakouluttaja (K2) toi esiin, ettd mikali
ulkomailta rekrytoidut paatyvat esimerkiksi asumaan yhdessa Suomessa, voi helposti kdyda niin, etta
suomen kielen kayttd jad vain osaksi niin sanottua pakollista eldménaluetta ja vapaa-ajan
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kommunikaatiokielend toimii oma didinkieli. Tdma ei luonnollisestikaan edista vieraan kielen kayton
sujuvuutta eri osa-alueilla. Tdman vuoksi suomalaisten tuttavien ja ystavien I6ytdminen auttaisi myos
kielen oppimista ja kokonaisvaltaista sopeutumista uuteen Kkulttuuriin. Tama on tietysti
kaksisuuntainen prosessi ja vaatii aktiivisuutta ja vastaanottavaisuutta myds suomalaiselta
osapuolelta. Toisaalta yhdessd jaettu uusi tilanne ja eldménkokemus voi toimia myods kielen
oppimisen tukena, ja parhaimmillaan maatoverin kanssa pystyy tdydentamadn toinen toisensa

sanavarastoa ja ilmaisukykya.

Haastattelemani kouluttajat ja koulutuspééllikko lahtevéat lahtémaakoulutuksessa liikenteeseen siitd,
ettd ensin paikalla on suomea itsekin opiskellut syntyperédinen espanjalainen noin ensimmaisten
kolmen viikon ajan ja han kay lapi kielen oppimista siitd ndkokulmasta, miten espanja ja suomi
eroavat toisistaan ja mitka ovat tyypillisimmat ongelmat, joihin espanjalainen suomea opiskellessaan
tormad. Oman kokemuksen jakaminen Kielen oppimisesta voi auttaa avaamaan pahimpia
ongelmakohtia ja selvittdd niitd oman aidinkielen kautta. Tamén jalkeen suomalaiset kouluttajat
jatkavat opetusta keskittyen kaytdnnon kielitaitoon. Yksityisessd organisaatiossa kaytettiin
puolestaan opettajaa, joka puhuu natiivina lahtomaan kieltd, ja tdhan pystytdén integroimaan myos
kulttuuritekijoista opettaminen. Kielen opiskelussa pyritaan siihen, etta pystyy kertomaan itsestaan,
omasta ymparistostdan ja omasta tydstaan. Ammatin puolesta dialogien hallinta on keskeistd monille
opiskelijoista, koska keskustelut kollegoiden ja asiakkaiden kanssa ovat olennainen osa tyoté ja sen
sujuvuutta. Lisaksi opiskelijoiden tulee hallita ammattitermistdd, kuten ty6tiloja ja instrumentteja,
silla raporttien laatiminen ja kirjaaminen ovat myds osa tyonkuvaa. Raportointi voi olla kirjallista tai
suullista tiedottamista esimerkiksi seuraavaan vuoroon tulijalle. Luetun ymmartamist4 harjoitetaan
myos, ja tdssé voidaan soveltaa erilaisia lukutekniikoita muun muassa siten, etta l&hdetdankin

liikenteeseen lauseen lopusta sen sijaan etté edettdisiin niin sanotussa perinteisessa jarjestyksessa.

Opiskelijoiden autonomiaa yritetddn vahvistaa kielen opiskelussa, jotta he osaavat esimerkiksi

kéyttaa sanakirjaa sujuvasti ja 16ytaa sieltd kantamuodon erilaisista sanataivutuksista.

”[--]annetaan tukea ja taitoa sanakirjan kayttamisessa, ettd he joistakin
taivutusmuodoista osaa l6ytda sen sanakirjamuodon, osaavat navigoida. Se oman
oppimisen tukeminen, sitd yritetddn sen kielen oppimisen ohella tukea, ettd osaavat
hakea tietoa itse. Oivaltamiseen ja havainnoimiseen tihtddvdd.” (K2)

Virtanen (2011) kirjoittaa kansainvélisesti rekrytoidun terveydenhoitoalan henkilGston

ammatillisesta kielitaidosta ja siita kdydyista julkisista keskusteluista. H&n on analysoinut aiheeseen
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liittyvid sanomalehtiartikkeleita ja verkkokeskusteluita sekd haastatellut asiantuntijaa, joka on
opettanut suomea maahanmuuttajataustaisille sairaanhoitajaopiskelijoille. Virtanen (2011, 154)
toteaa, ettd ei ole merkityksetontd millaisia kasityksia kielenoppijan ymparistossa on ammatillisen
kielitaidon riittdvyydestd. Luonnollisesti esimerkiksi tyotovereiden ja asiakkaiden kasitykset
maahanmuuttajan kielitaidosta vaikuttavat siihen, miten hénen kanssaan ollaan vuorovaikutuksessa.
Maahanmuuttajiin  liitetyt stereotypiat voivat ndkyd maahanmuuttajataustaisen hoitajan
ammattitaidon kyseenalaistamisena ja ilmetd esimerkiksi luottamuksen puutteena. Tallaisessa

tilanteessa hoitaja ei myoskéaén saa taysivaltaisen jasenen paikkaa tyoyhteisossa.

Vaikka ulkomailta rekrytoidun hoitajan kielitaito olisi vield kieliopillisesti puutteellinen, voidaan
onnistuneeseen lopputulokseen silti p&asta. Eleet ja ilmeet voivat kompensoida kielitaidon puutetta
ja taméan ohella  yksildlliset  ominaisuudet, kuten  palveluhenkisyys, vaikuttavat
vuorovaikutustilanteeseen. Myods kyky olla lasnéd on osa viestintad. Naitd voidaan nédhda Kielitaitoa
kompensoivina piirteind. (Virtanen 2011, 155, 165.) Ammatillinen Kielitaito on hyvin
tehtdvakohtaista ja Kiinnittyy tiettyyn tydympéristoon. Kielitaito ei liity kuitenkaan vain esimerkiksi
alan terminologiaan, vaan myos tapa jolla asioita ilmaistaan on keskeinen, esimerkiksi taito
kommunikoida empaattisin sanavalinnoin. (Mt. 167.) Lisaksi kommunikaation sujuvuus on Kiinni
mya0s toisesta osapuolesta ja asenteesta. Moni asia voidaan ilmaista myds toisin jos ensimmaisella
tavalla ei tule ymmarretyksi. (Saarinen et al. 2013, 24.) Tietysti Kiireisissa tilanteissa vaihtoehtoisia
ilmaisuja ei valttamatta ole aikaa keksid, mutta tdmé on yksi ndkokulma johon voidaan kiinnittaa

huomiota viestinndn sujuvoittamiseksi.

Virtasen tutkimissa lahteissé potilasturvallisuus ja potilaiden oikeus omakieliseen hoitoon olivat
kaksi vallitsevaa autoritaarista dantd. Kielitaitoa tarkastellaan padosin dikotomisesti: sitd joko on tai
ei ole. Tarkastelluissa aineistoissa hoitajat asemoitiin usein toiminnan kohteiksi ja irrallisiksi muusta
tyoyhteisostd. Maahanmuuttajien kanssa henkilokohtaisessa kontaktissa olleiden aanissé puolestaan
korostui ammatillisen kielitaidon oppimisen prosessisuus ja vahitellen oppiminen. Kielenoppijaa ei
nédhdd passiivisena toimijana vaan my6s ymparoiva yhteiso on osallisena oppimisprosessissa.
Virtanen toteaa, ettd tydyhteis0 voi niin estdd kuin edistddkin maahanmuuttajataustaisen hoitajan
kielen omaksumista omilla kasityksillddn ja kommunikointitavoillaan. (Virtanen 2011, 167 - 168.)
Julkisessa keskustelussa kuuluvat autoritaariset aanet ovat merkityksellisié, koska on todennékaista,
ettd kielenoppija torméé naihin, ja ne vaikuttavat kielenoppimiseen etenkin prosessin alkuvaiheessa
oman kokemuksen ollessa vield vahéistd. Ndama &&net voivat edelleen vaikuttaa maahanmuuttajien

omiin kasityksiin kielen oppimisesta. Virtanen (2011, 169) kirjoittaa, ettd jatkossa olisikin tarke&&

60



saada maahanmuuttajien omia kasityksid kielen oppimisesta osaksi julkista keskustelua.
Maahanmuuttajien kertomukset siitd, millaisia kasityksia heilla itsellddn on omasta ammatillisesta
kielitaidostaan ja sen riittdvyydestd, sek& siitd miten ja millaisissa tilanteissa he kokevat kielta
oppivansa, avaisivat kielikysymysta heidan nakdkulmastaan. Nama tutkimustulokset muistuttavat
tyyliltddn ja asemoinniltaan Simolan (2008) tutkimustuloksia. Molemmissa hoitajat on asetettu
toiminnan kohteiksi ennemmin kuin toimijoiksi ja heiddn osaamistaan tai piirteitdan tarkastellaan

ulkopuolisin silmin.

Maria kuvaa suurimmaksi haasteekseen kielen ymmartamistd ja potilaiden kanssa puhumista.
TyoOkavereiden kanssa kommunikointi puolestaan sujuu jo hyvin. Maria on harjoittanut kielitaitoa
vapaa-ajalla kuuntelemalla radiota ja katselemalla televisiota ja luonnollisesti toissa oppii joka péiva
uutta. Robert kertoo, ettd hanen kielitaitonsa on kohentunut vauhdilla, ja han pérjaa jo téisséd suomen
kielelld ajoittaisesta kielimuurista huolimatta. Vaikka Robertilla onkin jo aiempaa pohjaa suomen
kieleen, tuntuvat kielitaidon vaatimukset hanesta valilla kovin korkeilta, eikd kaikilla ole
kérsivéllisyyttd tai edes halua olla avuksi. Robert kaipaisi suomen kielen kurssia, joka olisi
kohdennettu erityisesti omaan tyoympéristoon ja joka olisi pituudeltaan riittdva. Ana toteaa suomen

kielen olevan epéaileméttéd vaikeaa, mutta paljon on kiinni ajasta ja opiskelusta.

”Hankalinta on se, ettd ei ole paljon kirjallisuutta jota voisi kdyttad, googlen kaantaja
ei ole kovin toimiva ja hyvan kaannoksen Ioytaminen suomeksi teksteista on vaikeaa,
koska kieli ei ole niin yleinen.”’(Ana)

Ana kertoo, etta valilla hénen kollegansa ajattelevat hdnen ymmértavan kaiken ja puhuvat liian
nopeasti. Koko ajan on oltava kaikki aistit valppaina. Kielen oppimisen tueksi Ana haluaisi 10ytaa
suomen Kkielen opettajan, joka osaisi espanjaa ja auttaisi erityisesti sairaanhoitajan tyénkuvaan
liittyvissa kieliasioissa. Ana ei ole Suomessa olleessaan péassyt juurikaan hyédyntdméaén tarjottuja
suomen kielen tunteja, koska tyopdivien jalkeen on tarve saada lepoa ja liséksi ystévét ja perhe ovat
kayneet tervehtimédssd Anaa ja he ovat matkustelleet Suomessa. Kielen tunteja on myo6s ty6hon
sovitettuina, jolloin opiskelu on integroitu osaksi tyotd, ainakin Anan tyodssa. Ana kuvaa kielen
opiskelua omalla kielikuvallaan: “Kielen opiskelu on pikamarssia pakotetulla tahdilla!” Tama
ilmaisee hyvin sen, ettd vaikka motivaatiota kielen oppimiseen 16ytyy, on myds paineita nopeasta
oppimisesta ja kaiken ymmartamisesta ja valilla oppiminen voi tuntua maaréttyyn tahtiin pakotetulta
eika siind ole sijaa yksilollisille taipumuksille tai omassa tahdissa etenemiselle. Samansuuntaista

pohdiskelua 10ytyy kaikilta vastaajilta ainakin joihinkin tilanteisiin liittyen.

61



“Joskus meiltd vaaditaan myos sellaista kielen osaamisen tasoa, jota meilld ei ole, ja
Jotkut kollegat eiviit yritd edes auttaa meitd. ” (Roberto)

Teresa painottaa suomen kielen opiskelun jatkuvuutta ja sen integroimista niin tydhon kuin muuhun
elamiseen. Hanen kokemuksensa mukaan Suomessa tarjotut kieliopinnot ovat jaaneet monelle
irralliseksi osaseksi eika niita ole osattu ottaa sujuvasti arjen tydkaluiksi, joista olisi konkreettista

hyotya.

Pentinmé&en tutkimuksesta kay ilmi, ettd suomen kieltd opiskellaan tarvittaessa itsendisesti ja aiemmin
opittua tdydentden. Toiston ja usein toistuvien sanojen tarkeys tuotiin esiin. Kielitaidon
riittdmattémyys ilmeni joillakin suurena riippuvuutena tyénohjaajasta, jolloin oma ammattitaito ei
paassyt  esiin kaikissa ulottuvuuksissaan. Kielitaidon puutteellisuuden  vuoksi
maahanmuuttajasairaanhoitajat eivat pysty kaikissa tilanteissa kertomaan tai ndyttdmaan omaa
osaamistaan ja hoitotyon kulttuuriaan kokonaisvaltaisesti, mika saattaa lisata turhautumisen tunnetta.
Maahanmuuttajasairaanhoitajat tiedostivat, ettd heidan on tydskenneltava perushoitotydssa suomen
kielen oppimisen vuoksi, vaikka heilld olisi ammatillista osaamista enempaankin. (2014, 44, 53, 56.)
My0s Rahkolan tutkimuksessa todetaan, ettd kielitaidon puute koettiin ammatillisen luottamuksen
rakentamisen esteend tyOyhteisossa. Ta&mé ilmenee esimerkiksi tilanteissa, jossa kollegat eivat aina
jaksa neuvoa vaan tekevat mieluummin itse opastusta vaativan asian, koska néin tilanne hoituu
nopeammin. (Rahkola 2015, 48.)

Suomen voi my6s nahda olevan kielikysymyksen késittelyssé jalkijunassa verrattuna moniin muihin
valtioihin. Maajohtaja toteaa, etté kielitaitoa nostetaan talla hetkelld aivan liikaa esille ja tdssa nakyy
my6s maamme valmiustaso ottaa vastaan maahanmuuttajataustaisia ihmisia. Valitukset kielitaidon
puutteesta eivat hdneen mukaansa oikeastaan edes liity kielitaitoon, vaan muihin taustalla vaikuttaviin
asioihin, kuten pelkoon totuttujen kéytanteiden purkautumisesta. Jos kielitaitoa halutaan painottaa,
tulisi se hdnen mielestddn tehd&d nimenomaan tulijan ndkokulmasta ja timan ammatti-identiteettia

ajatellen.

”Jos heilla ei ole minké@anlaista kielitasoa niin se vaarantaa mahdollisesti sen, etta
heiddan ammatti-identiteettinsd alkaa rapisemaan ja sehdn on huono asia, elikkd ma
aina nden tdn enemmankin niin ettd me tehdaan sita kielikoulutusta ja sotepuolen
koulutusta ja valmennusta nimenomaan naiden meidan ihmisten takia, ei niiden
tyOyhteisojen takia.” (M.J)
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Mika kielitaito riittad? -julkaisussa muistutetaan myos, ettd puutteellinen kielitaito ei ole merkki
muista puutteista tai tyhmyydestd. Mikéli ndin ajatellaan, joudutaan tilanteeseen, jossa ulkomaalainen
tyontekija joutuu tekemaan niin sanottuja huonoja toita eiké padse vaikuttamaan omiin tyotehtaviinsa
tai tyopaikan kaytantoihin. (Saarinen et al. 2013, 25.) Maajohtaja kertoo omasta kokemuksestaan, etta
ei ole vielda kohdannut sellaista henkil6d, jonka Kielitaito ei olisi kehittynyt vaadittavalle tasolle
kuudessa kuukaudessa Suomeen saapumisesta, mikali h&dn on saanut tyoyhteisolta tarvittavaa tukea
ja suomen opiskelun jatkuvuus on mahdollistettu maahan saapumisen alkuvaiheessa. Lisaksi
maajohtaja toteaa, ettd esimerkiksi joidenkin potilaiden ndkokulmasta kansainvalisesti rekrytoidut

hoitajat ovat olleet lottovoitto, vaikka maaratynlaista yhteista kielta ei ole aluksi ollutkaan.

Kielitaito ja sopeutuminen tyopaikkaan vaikuttavat toinen toisiinsa. Samaten kielitaito ja kulttuurin
tuntemus nivoutuvat toisiinsa. Riittava kielitaito on avuksi sopeutumisessa niin tydyhteisdén kuin
kulttuuriin ja toisaalta taas jouheva sopeutuminen auttaa kielen oppimisessa. Tydyhteison ilmapiiri ja
asenne tulijaa kohtaan ovat ratkaisevassa asemassa tyOyhteiso6n sopeutumisessa ja toisaalta
ulkomaalaisen tyontekijan kielitaito edesauttaa positiivista viestintdd ja tata kautta tydyhteisoon

sisadnpaasya. (Saarinen et al. 2013, 25, 28.)

"Ettd se on kans hyvin oleellinen osa tatd prosessia, ettd kuinka he (tydyhteisd
Suomessa) ottaa vastaan ja miten he pystyy tukemaan suomen kielen omaksumista siella
tyopaikalla. Et se ei ole pelkastaan sita etté nyt on opetettu suomen kielta, ja nyt se tulee
ja tekee ja osaa kaiken. Et siin& on viel&...noin puolisentoista vuotta menee ennen kuin
ndin tapahtuu.” (KP)

5.4 Eri kulttuurien rajapinnassa

Kansainvélistyminen tuo ihmisten valiselle vuorovaikutukselle uudenlaisia haasteita, sill&
kansainvélisissd ja monikulttuurisissa toimintaympéristdissa tarvitaan monipuolisia ja laajoja
kielellisia ja kulttuurisia toimintavalmiuksia (Pitkdnen 2011, 9). Kulttuurien valinen vuorovaikutus
ei kuitenkaan koskaan tapahdu kulttuurien vaan ihmisten valilla. Kulttuuri ei ole selvérajainen
kokonaisuus tai pysyva ominaisuus eikd kulttuuri itsesséan saa ihmisté tekem&én mitéén, vaan ihmiset
itse rakentavat kulttuuria omilla teoillaan ja valinnoillaan. Kulttuuri on myds opittua, ja kulttuurien
valisen vuorovaikutuksen valmiuksia voidaan tietoisesti opetella ja opettaa. Oppimisprosessin
keskitssa on kyky tunnistaa toiminnan kannalta keskeiset asiat, joita on opittu tekemaan toisella

tavalla. Esimerkiksi lisdédmaélla tietoa ja tyostdmalld asenteita ja vuorovaikutustaitoja voidaan tukea
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kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen valmiuksien kehittymistd. (Raunio, Saavala, Hammar-Suutari
& Pitkénen 2011, 21 - 22, 27.)

Jokaisella haastattelemallani kouluttajalla oli jo ennen ldhtémaakoulutuksia aiempaa kokemusta
ulkomailla asumisesta ja eri kulttuurien parissa tyoskentelystd. Tdman lisaksi heille oli karttunut
kokemusta muutamista aiemmista l&htomaakoulutuksista, mika antaa myos vertailuperspektiivia ja
auttaa nakemaddn koulutuksissa tapahtunutta kehitystd ja muutosta. Yksi kouluttajista oli
paluumuuttanut Suomeen ja toinen kouluttaja oli itsekin joutunut ulkomailla tyon lomassa
opettelemaan vieraan kielen alusta alkaen, joten han osasi samastua muuttajien tilanteeseen

erinomaisesti.

”[---]ja siell& m& opettelin sen kielen nollasta, eli m& tiedan millaista on toimia ja olla
tyossd ilman kieltd.” (K1)

Mikali kouluttajalla itsellaén on henkil6kohtaista kokemusta ulkomailla asumisesta, maahanmuutosta
tai paluumuutosta, herkistadd tdmé nakemé&an eroja eri maiden koulutuskulttuureissa. Esimerkiksi
espanjalaiset opiskelijat ovat tottuneet hyvin opettajajohtoiseen opiskeluun verrattuna
pohjoismaiseen koulutuskulttuuriin. Lahtdmaakoulutuksessa suomalaisia opetusmetodeja onkin
tarpeen avata ja selittdd, jotta espanjalaiset ymmartaisivat miksi toimitaan méaaratylla tavalla. Jos ei
ole vaikkapa selkedd lukujérjestysta tai opetuksessa ei edetd tietyssd, ennalta sovitussa jarjestyksessa,
saattaa tdma aiheuttaa hammennystd ja epdvarmuutta, kun on totuttu vahvasti strukturoituun
etenemiseen ja organisointiin. Myos kokeiden pelkoa ilmeni, samoin taipumusta ulkoa ohjautuvaan

oppimiseen. Kouluttaja kuvaa erovaisuutta opiskelutyyleissé osuvasti torvi-metaforalla.

”Vois nahda etta on niinkun torvi, josta kouluttaja kaataa sisaan, niin se on minusta
Vksi keskeinen asia, ettd se pitdis tajuta ja sitten osata se kdasitelld.” (K2)

Jotta opettajan roolia saisi pienenettya ja oppimiskulttuuria muutettua, tarvitaan paljon ty6ta, koska
opiskelijat ovat lapi elaménsé tottuneet toimimaan toisenlaisessa oppimis- ja opetuskulttuurissa.
Tiedon ja ideoiden tydstdminen mainitaan myds IOM:n ldhtdmaakoulutuksen hyvissa kdytanteissa,
samoin kyky loytaa tarvittavaa tietoa itseohjautuneesti sekd toimia oma-aloitteisesti erilaisissa
ymparistoissd ja taito asettaa itselle mielekkdita tavoitteita. Naitd seikkoja on tarpeen tyostaa jo

lahtdmaakoulutuksessa, jotta tydelaméssa ndma eivat tulisi yllatyksena.
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Kouluttajien patevyyksista vuorovaikutustaidot ovat keskeisessa asemassa ja ne korostuvat vieraalla
maaperalld oltaessa ja tuntemattomien ihmisten kanssa toimittaessa. Erilaista vuorovaikutuskulttuuria
on tarpeen osata lukea ja tulkita ja ymmartad miten itse toimia. Kouluttajalla tulisi olla myds
herkkyyttd lukea kulttuurista kehonkielta. Etenkin tilanteissa, joissa kouluttaja ei puhu lahtdmaan
kielté ja opiskelijat puhuvat keskenédén, on tiedettavd milloin tilanteeseen tulee puuttua ja selventaa
asioita ja milloin taas keskusteluun ei ole tarpeen mennd mukaan. Liséksi oma suhtautuminen
vieraaseen kulttuuriin ja kohdemaahan on vélttdmatontd pitd4d avoimena ja positiivisena.
Lahtomaakoulutuksen opettajan omalla taustalla saattaa myos joissakin tapauksissa olla merkitysta.
Esimerkiksi Viron vendjankielisilld alueilla on joskus ilmennyt ristiriitoja vironvenéaldisten ja

vironvirolaisten kesken, jolloin kouluttajan tausta saattaa aiheuttaa tietynlaisia asenteita ja haasteita.

”Se mihin maahan ldhteekin, niin ei voi ldhted negatiivisella asenteella kohdemaata
kohtaan.” (K2)

“/--]kun oot omalla maaperélla niin se on jotenkin tutumpaa, siella olet toisen
vuorovaikutuskulttuurin piirissa ja siella pitad pystya lukemaan sita aika pitkalle ja
miettia sitd mik& on oma osuus.” (KP)

"He keskustelee keskenddn silld omalla kielellddn jota ei vilttamdittd ymmdrrd ---ja
sitten tdytyy pystyd tavallaan lukemaan sitd kulttuurista kehonkieltd ettd onkos tdd nyt
oikeasti joku semmonen ettd mun tdytyy kysyd mitd te puhutte ja jotenkin selventdd asiat
faktoilla. ” (K1)

Opettaja on aina paitsi malli suomalaisuudesta, myds kahden kulttuurin valisséd toimija, jolta
odotetaan kulttuurista sensitiivisyyttd. Suomalaisuuden edustaminen voi vélill4 olla raskasta, etenkin
jos kokemuksia ei voi jakaa kenenk&an kanssa. Vélilla opiskelijat voivat kysya myos kysymyksié,

joihin ei l6ydy vastauksia.

"Et siind mielessd sellanen luottamuksellinen suhde. Ettd sehdn on sita aitia ja
likasankoa...opettajan ja ohjaajan lisdksi. (K1)

“Mun piti aina edustaa sitd suomalaisuutta ja mulla ei ollut ketddn kenen kanssa
Jjakaa niitd asioita. Ja sit se ettd tulee paljon sellaisia kysymyksid ettd mulla ei ole
vastauksia.” (K1)

Espanjalaisessa ja suomalaisessa kulttuurissa on havaittavissa erilaisia painotuksia individualistisen
ja kollektivistisen kulttuuriin valilla. Suomalaiset ovat melko itsenéisid ja omillaan toimeen tulevia

seka tottuneita parjadmaan omin voimin. Itseohjautuvuuteen liittyen myds kommunikointitavoissa ja
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siind miten asiat esitetddn, esiintyy eroavaisuuksia. Espanjalaiset ovat tottuneet opiskeluissa ja tyossa
selkeisiin ohjeisiin, joita on helppo noudattaa eika itseohjautuvuus ole valttdmétta luontainen tapa

toimia.

“Ja tdmd niinkun Kysyminen ja pyytaminen, se on myoskin vaikeeta heille
(espanjalaisille). Et niinkun aina tavallaan odottavat sité valmista ettd sais tehda sen
mukaan. Siihen kdytetaan aika paljon aikaa ihan tdssd kielikoulutuksessakin.” (KP)

Kollektivistisen ja individualistisen kulttuurin erot nakyvat myos perhekasityksessd. Suomessa
perheen ei vélttaméatta koeta menevan vahvasti esimerkiksi uran edelle. Espanjan
lahtomaakoulutuksessa sitd vastoin opiskelu jai toiselle sijalle, tai kokonaan, jos perheen parissa
ilmeni jotakin tarkedd. Perheen piiriin liittyvat syyt saattoivat aiheuttaa poissaoloja opiskeluista ja
perhe voi nousta myos lopulliseksi syyksi sille, miksi ei halutakaan lahted pois kotimaasta. Liséksi
raha-asiat olivat yksi opiskeluja monimutkaistava tekija. Mikéli opiskelija esimerkiksi asui kaukana
opiskelupaikasta, saattoi taloudellinen tilanne haitata paikalle pé&sya eikda asiaa haluttu tuoda
avoimesti esiin, jolloin olisi voitu kehitella mahdollisuuksia etdopiskeluun. Taloudellisen tilanteen
epavarmuuteen liittyen opiskelijat olivat my6s valmiita ottamaan vastaan lyhyitékin

patkatyomahdollisuuksia opiskelujen ohessa, jolloin opiskelut helposti unohtuivat.

Monille espanjalaisille tulee yllatyksena Suomessa asuttaessa, ettd kadut ovat monesti tyhjat ja
ihmisid ei ndy missaan, etenkaan pienemmilla paikkakunnilla. Espanjassa elama on paljolti kaduilla
ja kahviloissa, kun taas Suomessa etenkin talvisaikaan ei ole tavatonta kulkea yksin tyhjilla kaduilla.
Mikali tasta ei tieda etukateen, voi kulttuurishokki isked. Toisaalta positiivisena puolena tdssa voi

néhda turvallisuuden ja rauhan.

”[--]niin ne oli ihan ihmeissaan etta taalla ei oo ketdan missaan koskaan, kaikki on
kiinni! Mita taalla tehdadn, miksi kaikki on kotona.” (KP)

“Eniten Suomessa piddn turvallisuudesta kaikissa ndkokulmissaan: pdivittdisessd
elamassa ja tydssd.” (Robert)

Monilla suomalaisilla saattaa olla myos aluksi hieman varautunut suhtautuminen ulkomaalaisiin.
Kouluttajat yrittavat selittdd ulkomaalaisille, ettd tdma ei kuitenkaan tarkoita vihamielistd tai

negatiivista suhtautumista, vaan tdma on monesti vain alkutilanne ja l&htokohta, jota ei pida peléstya.

Espanjalaisten elamd Suomessa oli alkanut melko lailla odotusten mukaisesti. Haastatteluvaiheessa

Suomeen tulosta oli kulunut vasta muutamia kuukausia, joten kyseessé on vasta lyhyen kokemuksen
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pohjalta muodostetut mielipiteet ja ajatukset. Esimerkiksi pimea syksy ja talvi ovat vielda kokematta.
Maria toteaa, ettd ilmasto ja ruoka sekd ajattelu- ja eldmdantavat ovat erilaisia Suomessa kuin
Espanjassa, mutta hdn ei koe tatd ongelmana. Joka péivé on vield tdynna uuden oppimista ja opettelua.
Ana on innoissaan elaméstdédn Suomessa ja hadn on kokenut esimerkiksi suomalaisiin tutustumisen
helpommaksi kuin olisi uskaltanut odottaa. Kukaan ei mainitse erityisista ongelmista tai ei ainakaan

halua tuoda néita esiin.

Vapaa-ajan suhteen espanjalaisilla on toiveissa tutustua paremmin suomalaisiin ja paéstd enemman
sisadn perinteisiin suomalaisten harrastamiin asioihin, kuten sienten poimintaan, kalastukseen ja
vaellukseen. Maria kertoo, ettd h&n on toistaiseksi viettanyt aikaa lahinnd muiden espanjalaisten
kanssa. Han on muuttanut Suomeen espanjalaisen kumppaninsa kanssa, joten tarked ihmissuhde on
Marialla ollut jo tullessa valmiina. Myds Robert kertoo viettdvansa eniten aikaa espanjalaisten
seurassa. Han uskoo, ettd kollegoiden, jotka tydskentelevat pienilld paikkakunnilla, on helpompi
tutustua suomalaisiin. Robert pitdd edelleen aktiivisesti yhteyttd my0ds opiskelijavaihdon aikana
I0ytyneisiin ystaviin. Ana on positiivisesti yllattynyt suomalaisten Iamminhenkisyydestd, mutta
toteaa, ettd hanen sosiaalinen eldmansd on vield vahéistd rajoittuen muihin espanjalaisiin ja

suomalaisiin tyotovereihin.

“Ihmiset ovat olleet positiivinen yllditys, minulla oli vidrd kdsitys ihmisistd tddlld,
ajattelin heidan olevan kylmempid ja etdisempid, mutta ndin ei olekaan.” (Ana)

"Olen sitd mieltd, ettd tddlld ei ole helppoa tutustua ihmisiin ja saada ystivid, mutta
varmaan asia muuttuu ajan kanssa. Kollegoiden, jotka tydskentelevat pienemmissa
kaupungeissa, on helpompi tutustua myds suomalaisiin.  (Robert)

Pentinméen (2014, 47, 52) tutkimuksen mukaan ihmissuhteiden luominen koettiin hankalaksi ja
suomalaiset melko vaikeasti lahestyttaviksi. Tyoyhteison merkitys sosiaalisena kontaktina korostuu,
koska monilla hoitajilla ei ole sosiaalista verkostoa sen ulkopuolella. Lis&4 tietoa olisi kaivattu siit4,

miten suomalaisia voi l&hestya ja miten heihin tutustutaan.

Teresa pohtii, ettd rekrytointiprojekti, jossa hén oli osallisena, huolehti alussa tietysséd mielessé ehké
liikaakin Suomeen saapuneiden hoitajien tarpeista. Han toteaa, ettd kaikki hoitajat eivit osanneet
arvostaa taté eivétka joutuneet olemaan kovin oma-aloitteisia prosessissa, minka vuoksi alun tiiviin
tuen jalkeen oli haastavaa hoitaa kaikki itse kun tukea ja opastusta ei &kkié ollutkaan enaa tarjolla.

Hé&n ehdottaa, ettd tuen tarjonta tulisi jakaa tasaisemmin: tukea ja jokin helposti lahestyttdva auttava
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taho olisi hyvé olla tarjolla myds alkuvaiheen jalkeen ja alusta alkaen asioita pitdisi opettaa hoitamaan
my6s omatoimisesti. Maajohtaja kertoo, ettd he pyrkivét tarjoamaan yhteystahoja ja kontakteja
muuttajille, kuten Suomi-Espanja -seuran, johon muuttajat voivat tarvittaessa olla yhteydessa.

On syytd my6s muistaa, ettd suomalainen kulttuuri ja suomalaisuus, tai ylipadatadn mikaan kulttuuri,
ei ole stabiili ja muuttumaton. Ylirajaisten eldméntapojen yleistyminen muuttaa kansallisvaltioon
perustuvaa kuvaa kuulumisesta ja identiteetista. Ihmiset eivat endé ole yksiselitteisesti esimerkiksi
suomalaisia tai espanjalaisia, vaan he voivat olla kumpaakin samanaikaisesti ja toisaalta on
mahdollista muodostaa myds uudenlaisia tapoja kasittad kansallisuutensa ja toteuttaa sitd. Samalla
my6s suomalaisuus yhteiskunnallisena ja kulttuurisena ilmiond on muutoksessa ylirajaisten
eldmantapojen yleistyessa. (Pitkdnen & Raunio 2011, 233.) Kansainvalistyva Suomi kaykin jatkuvaa
prosessia siita, miten suomalaiset ja vieraat tavat ja kaytanteet kohtaavat. Raunio (2013, 216) toteaa,
ettd kansainvalisyys ei ole vain sitd, ettd Suomeen saapuu ulkomaalaisia, vaan kansainvalisyys on
monenvélisyyttd ja kansainvalisyyden sekd monikulttuurisuuden huomioimista jokaisen osapuolen

nakokulmasta.

5.5 Monikulttuurisessa tyoyhteiséssa

Ulkomaalaisten tyontekijoiden kohdalla on mietittava tarkkaan, millaisia tehtévid he tulevat
tekemaan, jotta hoidon taso ei laske eikd potilasturvallisuus vaarannu. Ulkomailla hankittuun
koulutukseen ei aina luoteta ja yhtend rajat ylittdvan rekrytoinnin haasteena koetaan
koulutusjarjestelmien erilaisuus. My0ds terveydenhoitojarjestelmissé on eroja eri puolilla maailmaa.
(Pitkdnen 2011, 82. ) Yhteisen kielen puutteen lisdksi my0s erilaiset toimintatavat ja -tottumukset
voivat aiheuttaa hankaluuksia péivittdisessd vuorovaikutuksessa. Kulttuurien valista yhteistyota
saattavat vaikeuttaa erilaiset hierarkia- ja aikakasitykset, hygieniakasitysten erot tai erilaiset
kohteliaisuuskaytannot. Naitd ei ole aina helppo huomata, koska kulttuurien valisen
vuorovaikutuksen kysymykset ilmenevét kulttuuristen kaytantdjen tason ohella perusolettamusten,
kuten arvojen ja normien tasolla. (Pitkdnen 2011, 91, 97.) Maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille
on tarkedd kertoa millaisia kirjoitettuja ja Kirjoittamattomia saantdja tyopaikalla on. Perustiedot,
kuten tyoturvallisuuteen liittyvat seikat, on hyva antaa tyontekijan omalla aidinkielella. Mikali

tyopaikalla tyoskentelee jo ennestaan tulijan lahtdmaasta kotoisin olevia henkil6itd, kannattaa heidan
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osaamistaan hyoddyntdd uuden tulijan perehdytyksessa. (Tydvoimaa ulkomailta? 2014. Tyo6- ja
elinkeinoministerio 11/2014, 42.)

Kansainvélisen tyontekijan rekrytoinnilla saattaa olla huomattavia vaikutuksia rekrytoivan
organisaation tyoilmapiiriin ja tyokulttuuriin. Maahanmuuttajan onnistunut sopeutuminen ja
sitoutuminen ty0yhteiséon riippuvat sekd tulijasta itsestdan ettd vastaanottavasta tyOyhteisosta.
Tyoyhteisolle onkin tarpeellista jérjestdd valmennusta, jolla pyritdan lisddmé&an organisaation ja
tyontekijoiden ymmarrystd monimuotoisista tydyhteisoistd. Valmennus voidaan toteuttaa esimerkiksi
esimiesten vetdmana vapaamuotoisena keskustelutilaisuutena, jossa kaydaan lapi kulttuurieroja ja
niiden vaikutuksia tydyhteiséon. Valmennus on mahdollista tilata myos ulkopuoliselta kouluttajalta.
(Tyobvoimaa ulkomailta? 2014. Tyo- ja elinkeinoministerio 11/2014, 50 — 53.) Kansainvélisten
rekrytointien vaikutukset tyoyhteisdon riippuvat paljon myds siitd, miten ja millaisella asenteella
tilanteeseen on valmistauduttu. Maajohtaja muistuttaa, ettd luonnollisestikin on olemassa helpompia
ja haastavampia tyoyhteisojd. Liséksi han huomauttaa, ettd my6s uuden suomalaisen tyontekijén
perendytyksessd ja tyOyhteisoOn integroitumisessa menee aina oma aikansa. Tassa korostuu
kansainvélisten rekrytointien tarkastelu niin sanottujen normaalien ja tavallisten rekrytointien
nakokulmasta. Joissakin tydyhteisoissd saattaa olla ongelmia ennestdadn ja niissd voi esiintya
esimerkiksi suurta vaihtuvuutta. Kun jo valmiiksi ongelmalliseen tydyhteisdén tuodaan
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita, ei tilanne yleensa ainakaan helpotu tai yksinkertaistu. Tarkedd on
kiinnittdd huomiota organisaatioon ja tyOyhteisdon kokonaisuutena, ei pelkastdan ulkomailta

rekrytointeihin.

Raunio (2013, 229) huomauttaa, etta tydyhteison tulisi olla varautunut siihen, ettd toisesta maasta
saapuva tyontekija ei automaattisesti ja valittomasti osaa kaikkia niita kdytantoja, joita suomalaisessa
tyopaikassa edellytetddn ja joihin on totuttu. Tulijalle pitd4 antaa aikaa kehittyd niin ammatillisesti
kuin kielellisesti. Tydyhteison, joka odottaa kaikin puolin valmista tulijaa kaikilla osa-alueilla, tulisi
pohtia onko ulkomaalaisen tyontekijan palkkaaminen heille sopiva ratkaisu. Toisaalta Raunio toteaa,
ettd rekrytointiprosessissa haasteena voi néhdd myos muuttajan asenteen muuttoa, tyétehtavié ja uutta
kulttuuria kohtaan (Raunio 2013, 176). Kyseessa on kaksisuuntainen prosessi ja vuorovaikutus. On
tarke&dd huomioida myos piiloiset kdytanteet, joita tyopaikalla toteutetaan ja joita on vaikea huomata
saatikka tuoda uudelle tulijalle nékyviksi ja ymmarrettaviksi. Naihin lukeutuu esimerkiksi niin
kutsuttu hiljainen tieto.
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Koulutuspddomaa ja toisessa maassa hankittua tydkokemusta ei ole helppo siirtéa sellaisenaan maasta
ja kulttuurista toiseen. Inhimillinen pddoma, kuten ammattitaito ja -kokemus, on usein
kulttuurisidonnaista erityisesti akateemisissa ammateissa. Ty0dssé eteneminen vaatii tydyhteison
sosiaalisen koodin eli tyokulttuurin hallitsemista. Taméa kulttuuri el&é lukuisten saantdjen, odotusten
ja oletusten kautta, joita ei valttamétta lausuta adneen. Tydyhteisossé edetédkseen on néytettdva ja
kuulostettava siltd, ettd kuuluu joukkoon. (Forsander & Ekholm 2001, 64.)

Nieminen on tutkinut maahanmuuttajasairaanhoitajien ammatillista jasenyyttd suomalaisessa
terveydenhuollossa. Toisin kuin esimerkiksi Forsanderin ja Ekholmin mukaan, Niemisen
tutkimuksen  perusteella  aikaisempi  ulkomailla ~ hankittu  tyokokemus  ndyttaytyy
maahanmuuttajasairaanhoitajille hedelmallisend resurssina ammatillisen aseman haltuunotossa.
Lisédksi maahanmuuttajatausta sairaanhoitajuuteen yhdistettynd voi parhaimmillaan tuottaa
uudenlaisia toimijarooleja tydyhteisossa vieraisiin kulttuureihin ja kielitaitoon liittyvén osaamisen
ansiosta. (Nieminen 2010, 164 — 165.) Tyo6yhteison roolilla ja valmiudella ottaa vastaan tamé
osaaminen lienee suuri merkitys sille, koetaanko maahanmuuttajuus ja erilainen osaaminen hy6tyné

vai haasteena.

5.5.1 Yhteistyon tarkeydesta

Kouluttajat ja maajohtaja painottivat, ettd kouluttajan ja tydyhteison yhteistyo on sitd parempaa, mitéa
enemman kouluttaja saa tietoa tydyhteisosta. Tama helpottaa kielenkdyton ja sanaston kohdentamista
tyon kannalta keskeisimpiin tarpeisiin ja sisaltoihin. Esimerkiksi valokuvat tyotehtdvistd ovat
toimineet hyvand opiskelumateriaalina, etenkin siind vaiheessa kun sanallinen ilmaisu on

opiskelijoille vield hankalaa.

Yhteistyon toimivuuden ja vastavuoroisuuden kannalta yhtd lailla kouluttajataho on vastuussa siita,
ettd tieto koulutuksen etenemisestd tavoittaa tyOnantajatahon. Opiskelijan nakdkulmasta
mahdollisimman nopea ja sujuva tyOpaikan varmistuminen on avainasemassa, koska odottelu
vaikeuttaa muiden kaytdnnon asioiden jarjestelya, pitkittyva tilanne voi laskea motivaatiota ja lisaksi
kielitaito on vaarassa unohtua. Suorat kontaktit ja molemminpuolinen yhteistyé kouluttaja- ja
tyonantajatahon kesken mahdollistavat luonnollisesti raataldidymmaén lahtdmaakoulutuksen ja
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auttavat keskittymaan kaikkein olennaisimpaan sisaltoon, mika auttaa myos tulevien tyontekijoiden

perehtymisessé ja perehdyttdmisessa.

Kansainvélisen rekrytoinnin kdynnistamisesta kannattaa tiedottaa koko tydyhteisoa heti kun prosessi
on paatetty aloittaa ja tydyhteiso taytyy pitdd ajan tasalla prosessin etenemisestd. Tyoyhteisolle on
tarpeen kertoa rekrytoinnin syista ja ulkomaisiin tyéntekijoihin sovellettavista tydehdoista. Avoin,
vapaa keskustelu rekrytointiin liittyvistd kysymyksista auttaa ulkomailta saapuvien tyontekijoiden
vastaanoton sujuvuudessa. Keskustelu ehkéisee myds mahdollisen kilpailuasetelman ja ristiriitojen
syntymistd uusien ja vanhojen tyontekijoiden vélille. Tieto ei ole valttamatta aina valittynyt
tyoyhteisOissd, ja tyontekijat ovat saattaneet saada tiedon wuusista tulijoista vasta
vastaanottovalmennuksessa, jota koulutusorganisaation puolesta on menty tekemd&an tulijoiden
tyOpaikalle. Téssa vaiheessa tietdaméattdmyys ja toisaalta tieto siitd, ettei tyontekijoille ole syysta tai
toisesta kerrottu asiasta aiemmin voivat ymmarrettavasti aiheuttaa hdmmennysta ja negatiivisia

reaktioita.

“Sit siind on kouluttajalla hankala paikka lihted selittamddn ettd niin joo teiddn
esimiehet on tan paattanyt ja ma olen ihan kertomassa teille nyt naita asioita...siella
niskavillat pystyssa, ettd me ei ainakaan niiden kanssa tehda toita. Tata on ihan ollut.
Ma olen itsekin ollut pitamassa sellaisen valmennuksen, jossa olin ihan etta
hetkinen...tieto ei kulje. Pomot p&aattad, mutta rivitaso ei tieda. Se on molemmin puolin
ikavaa. ” (KP)
Tyodyhteison tuki ja ilmapiiri ovat merkittdvid sopeutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Rahkolan
tutkimusta varten haastatellut kokivat erityisesti perehdytyksen, kollegoiden tuen ja tasavertaisuuden
kokemuksen tarkeiksi sopeutumista tukeviksi tekijoiksi. Myo6s esimiesten tukea arvostettiin ja
Suomessa esimiehen koettiin matalan hierarkian vuoksi olevan samalla tasolla tyontekijéiden kanssa,

mitd pidettiin kommunikaatiota helpottavana tekijanéd. (2015, 43.)

Espanjassa sairaanhoitajana toimineet hoitajat eivat valttdméttd suoraan saa vastaavaa tyotéd
Suomessa. Espanjan lakien mukaan lahihoitaja saa tehda lahihoitajan tyotd ja sairaanhoitaja saa tehdé
sairaanhoitajan tyotd, ei painvastoin. Suomeen tulevat hoitajat on palkattu lahihoitajiksi, ja monet
haluavatkin tietda jo koulutuksen aikana, milla edellytyksin ja milloin he padsevéat omalle tasolleen.
TyOnantajatkaan eivat valttamatta osaa vastata ndihin kysymyksiin. Lisaksi osa hoitajista haluaa
paasta toihin isommille paikkakunnille ja he ovat innokkaita tietdmaan lisékoulutuksesta.
Kysymyksid on paljon, ja suurin huolenaihe on luonnollisesti ty0. Mit4d enemmaén tyOpaikasta ja tyosta

saa tietoa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa sit4 parempi on opiskelumotivaatio. Nain mydsk&éan
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turhia voimavaroja ei tarvitse kayttda naiden asioiden pohdintaan. Tydsopimusten saaminen on yksi
selked varmuustekija prosessissa. Espanjalaisille on my6s hyvin tdrke&dd péastd kertomaan
perheelleen mihin he ovat menossa ja mité tyota he tulevat tekemaén, ja jos mitadn kerrottavaa ei
olekaan, koetaan tdmad hyvin ahdistavana. Kouluttaja (K2) mainitsee myds ammattiliitoista

tiedottamisen.

"No yks asia minkd md oon ottanut esille [--]Ettd kukaan ei oo kertonut
ammattiliitoista, tai se on sellainen sivun paperi, joka on vaikeaselkosta kieltd...ettd
siind on se perehdytys. Niin md oon ndhnyt asiakseni viedd tdtd eteenpdin.” (K2)

Pentinméen tutkimuksessa (2014, 53) maahanmuuttajataustaiselle hoitajalle nimetyn mentorin tai
tyopaikkaohjaajan tuella Kkoettiin olevan merkitystd tuen tunteeseen ja tyytyvaisyyteen
perehdytykseen. Tdma on varmasti hyva kéytantd ainakin joissakin tydyhteisoissa, mutta pelkastaan
mentorin tai tuutorin opastus ja tuki eivét kuitenkaan ole tarpeeksi, vaan tulijan tulisi saada perehtya
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti koko tydyhteisdon ja sen erilaisiin k&ytanteisiin. Mentorin tuki
alussa on monesti tarpeen, mutta kun tama tuki yhtakkia loppuukin, voi tyoyhteiséon olla hankala
integroitua, jos kaikki ohjaus ja opastus on ollut mentorin kasissd. Maajohtaja huomauttaa liséksi,
ettd mentorin k&ytdbn voi ndhdd myos epdarvoistavana kaytdnteend maahanmuuttajataustaiselle
tulijalle ja suosittelee koko tydyhteison osallistamista tulijan vastaanottamiseen siten, ettd se on
luonteva osa omia tydrutiineja ja ettd tulija tata kautta padsee myos osaksi ndité rutiineja. Robertin
toiveissa oli niin tydymparistoon soveltuva suomen kielen kurssi kuin suurempi tuki mentorilta.
Ylipaataan on tarpeen selvittda, millaista tukea muuttajat tarvitsevat ja tassé voi luonnollisesti olla

my0s yksilokohtaisia eroja.

"Olen sitd mieltd ettd tarvitsisimme suomen kielen kurssin, joka soveltuu erityisesti
tydymparistodmme, ja joka on pituudeltaan riittdva. Toivon myds, ettd mentorimme
tyonkuvaan voisi kuulua enemman ongelmien selvittelya niin tygssé kuin vapaa-ajalla. ”
(Robert)
Ana toteaa tuntevansa tyon itsessaan hyvin ja hénellda on alasta paljon kokemusta. Ana on iloinen
siitd, ettd Suomessa sairaanhoitajan tyota arvostetaan. Hanelld on omien sanojensa mukaan kaynyt

hyvé tuuri pééstessédén nykyiseen tydyhteisoonsa.

"Ainakin minun tyossdni, omassa kerroksessani, olen todella tyytyvdinen
tyotovereihini. He ovat ldheisid, nauravat, kertovat juttuja...tdmd oli minulle
positiivinen ylldtys. Ja he laskevat minut yhdeksi muista, yhdeksi tyontekijdksi.” (Ana)
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Anan kommentista kdy selkeasti ilmi, miten tarkeda on tuntea itsensa hyvaksytyksi, ammatillisesti
arvostetuksi ja yhdeksi muista. Ana kuitenkin lisaa, ettd kaikilla hanen espanjalaisilla tuttavillaan,
jotka ovat samassa tilanteessa, ei ole kaynyt yhta hyvin ja on tést4 hyvin pahoillaan. Ana toteaa:

"Ei ole helppoa jdttidd omaa maataan, perhettidn ja olla tuntematta itseddn
tervetulleeksi tydssaan -vietamme siella kuitenkin monta tuntia paivassa ja on vaikea
ymmartaa kielta eika pysty ilmaisemaan itseddn kuten haluaisi, ja jos ei saa tilanteessa
tukea. ”(4na)
Pentinméen tutkielman perusteella suomalaisten ty6toverien asennoituminen
maahanmuuttajataustaisia hoitajia kohtaan koettiin positiivisena, ja kohtelua kuvailtiin ystavalliseksi
ja kunnioittavaksi. Myos tukea oli tarjolla, samoin mahdollisuus osallisuuteen ja ajatustenvaihtoon.
Tyoeldamaan oltiin tyytyvéisid ja tyopaikka koettiin turvalliseksi, mutta toisaalta jotkut olivat
kohdanneet myods epétasa-arvoista, epakunnioittavaa ja jopa rasistista kohtelua. (2014, 53 - 54.)
Rahkolan (2015, 45) tutkimuksen perusteella osa espanjalaisista hoitajista oli kohdannut
suomalaisessa tyOyhteisossa kaytostd, jonka ymmarrettiin tarkoittavan etta he vievat suomalaiselta
tyontekijalta tyopaikan. Jotta téllaisten tilanteiden mahdollisuus voitaisiin minimoida, tulee huolehtia

vahintaankin avoimesta tiedonkulusta ja rekrytointien syiden avaamisesta kaikille tydntekijdille.

5.5.2 Eroista tydkulttuureissa

Suomalaisissa ty0yhteisoissa on totuttu suureen itseohjautuvuuteen ja itsendiseen tydotteeseen, kun
taas muissa kulttuureissa tilanne voi olla hyvinkin erilainen. Teresa kertoo huomanneensa
individualistisen tyonteon tavan Suomessa, joka toimii monesti “hoidetaan omat hommat” -
periaatteella. H&n kertoo tekevansd tyot muiden tavoin, mutta toivoisi valilla enemmén
yhteisollisyytta ja tiimityOta. Espanjalaiset ovat myds odottaneet ja olettaneet, ettd heille asetetaan
valmiita tavoitteita ja haasteita sen sijaan, etta he itse pohtisivat ja muotoilisivat omat haasteensa.
Tahan liittyvat myos hierarkia ja tietynlainen auktoriteettiajattelu, johon Espanjassa on totuttu, mutta
joka Suomessa on vierasta. Suomessa yksilollisyydelld ymmarretd&dn omatoimisuutta ja itsendisyytta
kun taas monissa muissa yhteiskunnissa yksilollisyys liittyy muista erottumiseen ja keskinéiseen
kilpailuun. Jos erilaisia vuorovaikutustapoja ei ymmarretd, voidaan aktiivisen kritiikin ja ”valvonnan”
puute tulkita esimiehen vahaiseksi kiinnostukseksi tyontekijan tyotd kohtaan. Kun erilainen
toimintatapa ymmarretddn, vapautta ja omatoimisuutta osataan arvostaa. (Forsander, Raunio,
Salmenhaara & Helander 2004, 146 — 147.)
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"Et siind tulee sitten ne tormdykset jos suomalainen miettii et mitd se tossa vaan odottaa
Jja toinen ihmettelee miksei toi anna mulle mitddn ohjeita, mitd mun kuuluu tehdd.” (K2)

N&ama tilanteet on kuitenkin helppo ratkaista tiedostamalla ne jo etukéteen ja varautumalla erilaisiin
vuorovaikutus-, tyoskentely- ja ajattelutapoihin seka tyostamélld nditd kaytdnndssa ja myos
asennetasolla. Kun ensin tietoisuus eroavaisuuksista on avattu ja ymmarretty, on myos toisilta
oppimiselle ja erilaisille kayténteille helpompi antaa mahdollisuus. Parhaimmillaan
monikulttuurisuus on rikkaus ty0ssé ja se voi hyddyttad kaikkia osapuolia ja tarjota uudenlaista

osaamista. Kouluttaja (K2) toteaa:

“"Mukava ettd saamme tinne eri kulttuurista tulevia ihmisid ja he ovat hyvin sellaisia
ihmislaheisid, ettd he helposti juttelevat niiden potilaiden kanssa ja ovat aidosti
kiinnostuneita.” (K2)

Erityisen palkitseviksi hetkiksi han mainitsee tilanteet, joissa tyonsa aloittaneet hoitajat saavat hyvaa
palautetta ja parjaavat tyossaan. Erilaiset kulttuuriset piirteet tuovat varia ja vaihtelua myos potilaiden

ja vanhusten arkeen.

“likkddt ihmiset huutelevat, ettd vaikka heilld on vaikeita etunimid, niin he ovat
opetelleet heiddn monimutkaiset nimensa ja huutavat. Ja yksikin (potilas) siella sanoi,
ettéd mina niin tykkaan sinusta kun sind tulet paikalle aina heti.* (K2)

Maria on tydssaan ollut tyytyvainen siihen, etté potilaita on paljon, jolloin kokemus karttuu nopeasti.
Hén kertoo myos, ettd kollegat auttavat toinen toisiaan. Robert kokee, ettd tyd Suomessa on erittain
hyvin organisoitua. Han toteaa, ettd toki tdma on helpompaa viiden miljoonan asukkaan maassa
verrattuna 46 miljoonan asukkaan maahan. Myos sairaanhoitajien yksikkdkohtaisessa méarassa on
eroavaisuuksia: Espanjassa heitd on jatkuvasti vahemman johtuen huonosta taloudellisesta tilanteesta.
Robert on viihtynyt tydymparistossaan ja hanen tyoryhmasséaan vallitsee padosin hyva dynamiikka.

Robert on havainnut joitakin eroja tydnkuvissa Espanjan ja Suomen vélilla.

“Erona tydssd on, ettd Suomessa sairaanhoitajan tyon liséksi on toimittava sihteering,
avustajana, hallinnollisissa tehtévissa, siivoajana. Fokus on erilainen. ”(Robert)

Samankaltaisia havaintoja esitetddn myos Rahkolan (2015, 57 - 58) tutkimuksessa. Suomalaisen

sairaanhoitajan tyohon koettiin kuuluvan paljon paperityota ja tietokoneen &aressa olemista. Myds
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perushoito osana sairaanhoidon tyota hdmmensi espanjalaisia, koska Espanjassa tamé ei kuulu

tyonkuvaan.

Tahan tutkimukseen osallistuneiden espanjalaisten kokemuksista poiketen Pentinméen (2014, 55)
saamien vastausten perusteella maahanmuuttajasairaanhoitajat kokivat, ettei suomalaista hoitotyota
arvosteta riittavasti, mikd n&kyy muun muassa palkkauksessa ja tyOsuhteiden pituudessa.
Ty0Osuhteiden jatkuminen koettiin epavarmana madréaikaisten tyosuhteiden vuoksi. Téssd vaikuttaa
taustalla kuitenkin laajempikin konteksti ja taloudellinen tilanne. Liséksi eroja on varmasti paljon
myos tyoyhteisdjen valilla ja samankaltaisia ajatuksia lienee myods yhta lailla kantasuomalaisilla

tyontekijoilla.

Ana suunnittelee yhteydenpitoa entiseen tydpaikkaansa Madridissa tietojen ja kokemusten

vaihtamiseksi ja molemminpuolisen oppimisen kasvattamiseksi.

“Tulevaisuudessa haluaisin olla yhteydessa vanhaan tydpaikkaani Madridissa, jotta
voisin vaihtaa tietoa ja kokemuksia. Olin siell& toissa seitseméan vuotta ja nden hyvat ja
huonot puolet sielldi ja tddlld. Puuttuu vain tiedon jakaminen ja asioiden kehittdminen.”

(Ana)

Myos Teresa toteaa, ettd on tydssdan yrittanyt valilla ehdottaa erilaisia tapoja hoitaa asioita tai
kertonut, miten asiat voisi tehda toisin arvottamatta kuitenkaan sitd, olisiko toinen tapa toista parempi.
Hén kokee, ettd nyt kun h&n on ollut Suomessa jo pidempaan, on omien ehdotusten esittdminen
helpompaa ja niitd my0s otetaan vastaan avoimemmin. T&han liittynee kulttuurisen koodin
tunteminen, joka luo perustaa myds uusille toiminnan tavoille. Maajohtaja esitteli joitakin
konkreettisia esimerkkeja tydssa, joita oli opittu maahanmuuttajataustaiselta hoitajalta ja pienen
totuttelun jélkeen otettu kayttoon myos kantasuomalaisten hoitajien keskuudessa. Toisaalta han
mainitsee, ettd tyOyhteison totuttuja kaytdnteitd on valilld haastavaa alkaa tarkastella uudesta,

vieraasta ndkokulmasta ja tdméa voi heréttaa pelkoa ja epdvarmuutta.

”[--]siella rupee tuleen sellaiset tyOyhteison hiljaiset kaytanteet, joita ruvetaan
kyseenalaistamaan. Kun asioista ei 0o aiemmin puhuttu vaan niité on vaan tehty ja kun
ne rakenteet alkaa sortuun niin se on kova paikka.” (M.J)

Anan ja Teresan toiveet tiedon ja kokemusten vaihdosta ovat yhtenevdisid Pentinméen
tutkimustulosten kanssa. Pentinmden tutkielmassa suomalaisen hoitotyon kehittdminen nahtiin

maahanmuuttajahoitajien nakdkulmasta haastavana, koska kehitysehdotuksia ei otettu avoimesti
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vastaan. Suomalaista hoitotyokulttuuria pyrittiin kehittdm&&n oman kulttuurin mukaisesti ja
suomalaiset hoitajat pitaytyivat pitkalti omissa toimintakulttuurimalleissaan. Sairaanhoitajan tyo
koettiin Suomessa erilaiseksi kuin ulkomailla, ja lahihoitajien ja sairaanhoitajien tehtavissé on eroja
esimerkiksi la&kehoidon osalta. Lisaksi tydvalineet ja tyOtavat ovat osittain erilaisia ja nama erot
herattivat paikoitellen hAmmennysta ja ihmetysta. Hoitokulttuurien erojen ymmarrys olisikin tarkeaa,
jotta toiminta tuntuu mielekkaaltd ja loogiselta. Sairaanhoitajilla on ulkomailla enemmaén vastuuta
kuin Suomessa eivéatkd he tee kotimaassaan lainkaan perushoitoty6td. Lisdksi koettiin tarvetta
monikulttuurisen hoitotyon koulutukselle. Maahanmuuttajasairaanhoitajat toivoivat, ettd suomalaiset
tyOkaverit tutustuisivat sairaanhoitajan tyohon heiddn kulttuurissaan, jotta he ymmartéisivat
paremmin Kkulttuurieroja ja voisivat ndin paremmin asettua maahanmuuttajasairaanhoitajien
asemaan. (Pentinméki 2014, 39, 46, 55.) Myo6s Rahkolan (2015, 46, 59) tutkimuksessa ilmeni, etté
osa espanjalaisista hoitajista koki, ettd heiddn tietotaitoaan ei arvosteta tai sitd ei ehka ymmarreta.
Heidan toiveissaan oli 16ytaa keskitie, jolla suomalainen ja espanjalainen ammattitaito ja tieto

kohtaisivat.

Uusien toimintatapojen ja kdytanteiden omaksuminen ja avoimuus myaos erilaisille toimintatavoille
on muuttajalle valttdmatonta. Jos kaikki muutos tapahtuu kuitenkin vain tulijassa, jaa kokonaisuuden
kehittyminen tapahtumatta. Hyvia toimintatapoja ja hyddyksi olevaa ammatillista osaamista 16ytyy
myos tulijalta, jos tdmd potentiaali ollaan vain valmis huomaamaan ja ottamaan kayttoon. lhmisen
liikkuessa liikkuvat myos tieto ja taito, niin ammatillinen, kulttuurinen kuin yksilollinen. Tahan liittyy
my6s IOM:n linjaus, jonka mukaan lahtomaakoulutuksessa koulutettavien sisdiset vahvuudet ja
voimavarat tulisi huomioida ja néiden tulisi kantaa my6s uuteen tydyhteisdon asti, jossa pitéisi
keskittyd muuttajien mukanaan tuomiin positiivisiin edellytyksiin. (Best practices: IOM’s Migrant

Training / Pre-departure Oritentation Programs.)

Maajohtaja toteaa, ettd molemminpuolisessa sopeutumisessa tydyhteison valmennukset ovat erittain

hedelmallisia.

“Mad ite kaytan aika paljon téllaisia positiivisia esimerkkeja mita voi tapahtua ja mita
erilaisia kaytanteita on tullut. Et positiivisten asioiden kautta vieda sitd niin sitten se
vastaanottokin on huomattavasti parempaa.” (MJ)

Monimuotoisuus ja monikulttuurisuus tydyhteisoissa korostuivat tarkeind teemoina kansainvalisissa
rekrytoinneissa ja tyoperaisessa maahanmuutossa niin teorian, aiempien tutkimusten kuin aineiston

kautta. Monimuotoisuusjohtaminen, kulttuurisen kompetenssin  kehittdminen ja erilaiset
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tyoyhteisdvalmennukset ovat mahdollisia keinoja tukea muuttajaa ja koko tyOdyhteisdd. Vaikka
tyokulttuureissa ja tyonteon tavoissa on eroavaisuuksia, on kulttuurissa kuin kulttuurissa olennaista
tyoyhteison toimivuus kokonaisuutena sek& keskindinen kunnioitus ja ammatillinen arvostus.
Esimerkiksi espanjalaisten 1&ht6on liittynyt uutisointi ei pureutunut tosiasiallisiin syihin 1ahdén
taustalla, jotka maajohtajan mukaan koskivat ennen kaikkea tyOdyhteison toimivuutta tai
ennemminkin sen toimimattomuutta ja ndin ollen huonoa valmiutta vastaanottaa monikulttuurista
tyovoimaa jo valmiiksi haasteelliseen tyoyhteisoon. Naihin syihin pystytadn kuitenkin vaikuttamaan

toisin kuin esimerkiksi Suomen ilmastoon, jos ne vain osataan tunnistaa.

5.6 Tulevaisuuden nakymia

Lahtomaakoulutus on yksi osa koulutus- ja oppimisprosessia, joka jatkuu muuttajien saapuessa
Suomeen. Pitkdjanteinen sitoutuminen muuttajan saattamiseksi osaksi tyoyhteis6a tulisi olla tassé
paamaarana. Tyo toimii parhaimmillaan koko yhteiskuntaan positiivisesti sitouttavana tekijana, ja

vahvistaa edelleen muuttajien halua ja motivaatiota jadda Suomeen pidemmaksi aikaa.

Tulevaisuuden suhteen Maria, Robert ja Ana ovat optimistisia ja he haluavat jd4dad Suomeen niin
pitkaksi aikaa kuin he ovat tyytyvéisia elamééansa ja tyohonsa taéalla. Maria nakee ammatillisen
tulevaisuutensa valoisana Suomessa; han saa tehdéd hyvissé olosuhteissa haluamaansa tyota. Robert

hahmottelee tulevaisuuttaan seuraavasti:

"Lyhyelld tihtdimelld néen tulevaisuuteni Espanjan ulkopuolella. Olen sitéa mielta, etta
nyt kun kerran olen Suomessa ja olen tehnyt paljon toita sen eteen, haluaisin jatkaa
taalla niin pitkdan kuin mahdollista, niin kauan kuin olen onnellinen ja olosuhteet
pysyvat hyvind. Tavoitteenani on oppia tasta kokemuksesta. Vaikkakin on vaikea lahtea
maasta “pakotettuna”, antaa se meille paljon positiivisia asioita eldmddmme.
Unelmani on jatkaa kouluttautumista sairaanhoitajan uralla. Ja oppia keskustelemaan
sujuvasti suomeksi! ” (Robert)

Ana on tulevaisuudessa kiinnostunut erikoistumismahdollisuuksista ja han haluaisi jatkaa esimerkiksi
akupunktion opiskeluitaan Suomessa. H&n toivoo tulevaisuudeltaan vakautta tydeldméssa ja
taloudessa sek&d mahdollisuutta viettdd rauhallista elamaa. Han on kiinnostunut tutustumaan myos

suomalaiseen koulutusjérjestelmaan.
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Positiivinen asenne, karsivallisyys ja pitkdjanteisyys ovat tekijoitd, jotka voivat kantaa pitkalle ja
auttaa yli vaikeuksien myos sellaisissa tilanteissa, joissa kieli, kulttuuri tai tyoyhteis0 asettavat
haasteita. Tama kuultaa lapi niin espanjalaisten kokemuksista kuin Pentinméen (2014, 53)
tutkielmasta. Jokaisella kolmella espanjalaisilla on aikomus jadda Suomeen pidemmaksi aikaa. He
toivoivat kehittymismahdollisuuksia ja erikoistumista; naiden perustana on kuuluminen tyéyhteiséon
ja se etté heitd arvostetaan ammatillisesti ja yksiloind. N&ama edellyttévat koulutuksen jatkuvuutta ja

tyOyhteison riittavaa valmennusta monikulttuurisuuden ja kulttuurienvalisyyden kohtaamiseen.

Myos Teresa painottaa pitkdjanteisyyden ja oma-aloitteisuuden merkitysta. Hanella on kokemusta jo
useammasta erilaisesta tyoyhteisostd Suomessa. H&n on kohdannut myds tyopaikkoja, joissa kemiat
eivat ole kohdanneet, mutta etsinyt sitten aktiivisesti hdnelle sopivampaa vaihtoehtoa. Han on
kannustanut myos muita tyon peréssa muuttaneita samaan. Téhén sopii maajohtajan toteamus siité,
ettd kansainvélisiin  rekrytointeihin tulisi suhtautua samoin kuin kantasuomalaistenkin
rekrytointeihin. Ty6nantajan tulisi tehda rekrytointipdatokset, silla tydnantajan tulee olla sitoutunut
rekrytoitavaan henkildén. Rekrytoinneissa tulee huomioida organisaation luonne ja tarpeet ja
valitettdva tama sanoma selkedasti myos lahtomaahan. Tydyhteison merkitys on erittdin suuri, eivatka

kaikki ihmiset sovi kaikille tyopaikoille, vaan omaa paikkaa saa ja pitaékin etsia.

Kouluttaja (K1) toteaa prosessin jatkuvuuteen liittyen, ettd hoitajien Suomeen tulo on vasta yksi askel

isossa prosessissa.

“Parasta on, ettd hoitajat on saatu Suomeen, mutta on tosi suuri pelko, ettd jossain
vaiheessa ne kuitenkin haluaa pois tddltd koska Suomi on niin erilainen.” (K1)

Maahan tulon jéalkeen merkityksellista on keskittyd siihen, miten huolehditaan rekrytoinnin
pitkékestoisista tuloksista ja jatkuvuudesta sek& pohditaan miten paljon ndihin on yleensakin
mahdollista vaikuttaa. Maajohtaja ja Teresa kritisoivat erditd rekrytointiprosesseja, joissa oli tehty
Iyhyen tdhtdimen ratkaisuja ja tuotu ihmisid Suomeen ilman riittdvan pitkalle kehiteltyj& suunnitelmia
ja kaikkien tarvittavien tekijéiden huomioimista. Tarkedd on muistaa rekrytointien eettisyys myos
tastd nakokulmasta ja huomioitava epaonnistuneiden prosessien seuraukset ja ennen kaikkea se mité

néista voi oppia.

Maajohtajan mukaan tulevaisuudessa rekrytoinneissa tulee tapahtumaan suuria muutoksia. Maat,

joista rekrytoidaan, tulevat muuttumaan radikaalisti ja Espanjasta tulee luultavasti endd vain
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yksittdisia henkil6itd. Sen sijaan maat, joissa on télla hetkell& kriisitilanteita, kuten Kreikka, ovat
kasvavia l&dhtomaita. Myos eettisyys maarittad tulo- ja lahtomaita. Osa entisisté l&htomaista alkaa itse
tarvita tekijoitd suuremmissa madrin ja esimerkiksi Virossa on pulaa koulutetuista tekijoista eiké
tallaisessa tilanteessa olevista maista ole eettistd rekrytoida. Rekrytoinnit EU:n ulkopuolelta tulevat
kasvamaan valtavasti, ja tdssa torméatddn myos rajoittaviin kéytanteisiin ja aivan uudenlaisiin
haasteisiin, joita EU:n ulkopuolelta tulevat tyontekijat kohtaavat esimerkiksi Kielitaitovaatimusten
suhteen. Tulevaisuuden kehitykseen tulisikin alkaa panostaa jo nyt, jotta se ei paase yllattaméan ja
jotta ehditaan suunnitella mahdollisimman kestavia ja sujuvia ratkaisuja. Maajohtaja painottaa, etta
viranomaistahojen, kuten TEM:n ja Valviran, tulisi alkaa tosissaan miettia EU:n ulkopuolelta ja

kolmansista maista tulevaa tyGperéistd maahanmuuttoa ja siihen liittyvia rakenteita ja kaytanteita.

”Mika ero se on et ootko sé& EU:n sisdlta vai ulkopuolelta, eli se on taysin tehty ja
keksitty rajoite, tAmmaoinen ettd ihmiset eivat siirtyisi paikasta toiseen. [--]Me nahdaan
nyt jo, ettd meilla on asiakasorganisaatioita jotka ei enaa valitd mistd ne asiantuntijat
tulee, kunhan ne jostain tulee. Nda on semmosia organisaatioita, joissa sitd vaan
harmitellaan etta tosi kurja etté valtio on tehnyt téan niin hankalaksi, mutta me otetaan
naa silti. ” (MJ)
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tasséa luvussa kéyn ensin tiivistetysti [api tutkimuksen keskeiset tulokset ja pohdin niiden merkitysta
kéaytannossa seka kansainvalisten rekrytointien tarkeiden vaiheiden ja kehittdmisen kannalta. Lopuksi

tarkastelen tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollisia aiheeseen liittyvié jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuksen  tulososiossa  kerroin  ensin  espanjalaisten  hoitajien  hakeutumisesta
lahtdmaakoulutukseen ja Suomeen muuton motiiveista. Suurimpana syyné lahdélle korostui huono
ja epévakaa tyo6llisyystilanne Espanjassa seka huonontuneet tydolot, joissa ei koettu ammatillista
arvostusta tai mahdollisuutta kehittyd ammatillisesti. Muuttajien toiveissa oli vakaampi tyétilanne ja
mahdollisuus harjoittaa valitsemaansa ammattia. Suomeen vetévat tekijat eivdat nousseet esiin
tyontavien tekijoiden lailla, mutta esimerkkind mainittiin mielikuva rauhallisesta ja turvallisesta
maasta. Hyvat olosuhteet terveydenhuollon julkisella puolella on yksi tekija, jota voisi viestid
enemmankin potentiaalisille 1ahtijoille. Tyypilliseksi lahtomaakoulutukseen osallistujaksi profiloitui
suhteellisen nuori henkild, jolla on mahdollisesti jo aiempaa kansainvalista kokemusta eika liikaa
sitouttavia tekijoita kotimaassaan. Mikali pidemmaksi aikaa kiinnittavia tekijoita ei 10ydy Suomesta
tai esimerkiksi tyooloihin ei olla tyytyvéisi4, voivat tdnne muuttaneet henkil6t siirtyd edelleen
eteenpéin globaaleissa sosiaali- ja terveysalan mahdollisuuksien uomissa. Tassd tutkimuksessa
mukana olleilla espanjalaisilla oli suunnitelmissa jadda Suomeen niin pitkéksi aikaa kun he ovat taalla

tyytyvadisia ja saavat tehda haluamaansa tyota seka kehittya siina.

Lahtomaakoulutuksen organisoinnissa korostui avoimen yhteistyon tarkeys tyénantajatahon kanssa,
jota on téhan asti rajoitettu julkisrahoitteisissa projekteissa. ESR-rahoitteisiin projekteihin kaivattiin
lisdd joustavuutta ja avoimuutta ja koulutusorganisaation osaamisen suurempaa hyddyntamisté.
Laatunédkokulma vain budjettiin keskittymisen sijaan parantaisi koulutuksen hyotyja ja prosessin
joustavuus mahdollistaisi yksiloidymmat ratkaisut koulutuksessa. Tahan suuntaan on kuljettukin
esimerkiksi Sevillassa tarjottavien ohjaustuntien muodossa. Joustavuutta ja avoimuutta tullaan
tarvitsemaan myos tulevaisuudessa etenkin kielitaito- ja tyOlupa-asioissa, mikéli rekrytoinnit EU:n

ulkopuolelta tulevat odotetusti kasvamaan.
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Karttunut kokemus lahtomaakoulutusten jarjestamisestd auttaa ennakoimaan mahdollisia
ongelmakonhtia ja helpottaa naiden ratkaisua. L&htomaakoulutuksessa on ensisijaisen tarkedé pystya
antamaan muuttajille mahdollisimman monipuolista ja tarkkaa tietoa heidén tulevasta tydstaan,
tyonkuvasta sekd uudesta ymparistosta ja kulttuurista. Riittdva ja varma tieto auttaa myods pitdmaan
yll& opiskelumotivaatiota. Oikeanlaisen tekijan ja oikeanlaisen tyon kohtaaminen on prosessissa
keskeistd, ja tassa tulee lahted litkenteeseen siitd, ettd tulevasta tyOnkuvasta tiedetaan
mahdollisimman paljon jo etukéteen eikd muuttajalle tule yllatyksena esimerkiksi erot tyotehtévissa.
TyoOnantajan tulee olla sitoutunut prosessiin ja tietoinen sen pitkakestoisuudesta seké siitd, etta
prosessin  alkuvaiheeseen panostus kantaa hedelmda my6s pidemmallda tahtaimella.
Lahtomaakoulutuksesta on kehitelty erilaisia ideaalimalleja, ja vaikka téllaista ei vield olisi saatukaan
sellaisenaan kéytantoon, on suunta ja tahtotila ainakin oikea. Tyovoimaa ulkomailta? -julkaisussa
(2014, 33) todetaan myds, ettd toimintamallien ja -tapojen taustoitus, suunnittelu ja testaus luovat
hyvid kaytantoja, joita voi hyddyntdd myohemmin. Vakiintuneiden toimintamallien Kriittinen
arviointi ja uudistaminen vaativat kuitenkin useiden eri toimijoiden yhteisty6té ja yhteista tahtoa.

Kysymys kielitaidosta ja sen riittavyydesta on herattanyt ehké eniten keskustelua espanjalaisten
rekrytoinneissa ja tyOperdisessd maahanmuutossa yleensakin. Kielitaidossa mietityttdd toisaalta
potilasturvallisuus, toisaalta kommunikaatio tyoyhteisossé. Kielitaito nivoutuu késitykseen
ammattitaidosta ja ammatti-identiteetistd, koska ilman Kielitaitoa ndita voi joissain tilanteissa olla
hankala ilmaista ja osoittaa. Kielitaitovaatimuksen kriteerit ovat melko epéselvat ja vaihtelevat
toimijasta toiseen. Puutteellista kielitaitoa on kuitenkin mahdollista kompensoida toisilla
ominaisuuksilla, esimerkiksi taidolla kommunikoida omalla &idinkielelld&n ulkomaalaisten
asiakkaiden kanssa ja joskus huomion keskittaminen puutteelliseen kielitaitoon voi viestid myos

jostakin aivan muusta, kuten pelosta vierautta ja vanhojen k&ytanteiden murenemista kohtaan.

Eri kulttuurien kohdatessa on tarpeen huomioida tiettyjd seikkoja. Oman asenteen ja oman
kulttuurisen position tuntemus on tarkeéd, jotta pystyy toimimaan monikulttuurisissa tilanteissa.
Omakohtainen kokemus monikulttuurisuudesta on tassa hyodyksi, mutta kulttuurista kompetenssia
on mahdollista my6s harjoittaa. Kulttuurisia eroja tuli esiin esimerkiksi suomalaisten ja espanjalaisten
opiskelutavoissa ja -tekniikoissa seka toimintamalleissa tydssa. N&iden erojen tunnistaminen on
keskeistd, mutta uusien tapojen oppiminen ja uusien yhteisten toimintamallien luominen ei tapahdu
hetkessa. Lisdksi tulee muistaa, ettd kulttuuri ei ole stabiili ja muuttumaton kokonaisuus, vaan niin

suomalaisuus kuin espanjalaisuus ovat jatkuvassa liikkeessé ja muutoksessa globaalien tekijoiden
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vaikutuksesta ja liséksi ylirajaiset elaméntavat ovat luoneet uusia tapoja ymmartaéd kansalaisuus ja
kulttuurit. Monikulttuurisissa tydyhteisOisséd onkin mahdollisuus luoda ylirajaisia toimintatapoja ja
rakentaa uudenlaista tyokulttuuria, joka ylittad esimerkiksi etnisyyden rajanvedot. Tahan liittyy myaos
Niemisen (2010, 164 — 165) ajatus maahanmuuttajataustan ja sairaanhoitajuuden yhdistelméstd, joka
parhaimmillaan tuottaa uudenlaisia toimijarooleja tydyhteisdssa seké Bairohin ja Truxin (2010, 219

— 220) ajatukset dynaamisesta organisaatiokulttuurista, jossa kulttuurimuotoja rakennetaan yhdessa.

Monikulttuurisessa tydyhteisosséd toimittaessa tulee huomioida koko tydyhteison merkitys sen
toimivuuden kannalta. Maahanmuuttajan onnistunut sopeutuminen ja sitoutuminen tydyhteiséon
riippuvat seka tulijasta itsestdén ettd vastaanottavasta tyoyhteisostd, joten koko tyoyhteisod koskeva
valmennus on tarkedd. Tata varten on Kkehitetty erilaisia monikulttuurisuusvalmennuksia ja
monimuotoisuusjohtamisen organisointia tydyhteisoissa. Kansainvélista rekrytointia ei voi néhda
organisaation muusta toiminnasta irrallisena prosessina, vaan se on o0sa organisaation
kokonaistoimintaa ja edellyttdd koko organisaatiolta riittdvida valmiuksia ja resursseja. Sellaisen
tyoyhteison, joka odottaa kaikin puolin valmista tulijaa kaikilla osa-alueilla, tulisi pohtia onko
ulkomaalaisen tyontekijan palkkaaminen heille vélttdmatta oikea ratkaisu. Suomalaisissa
tyOyhteisdissa on totuttu suureen itseohjautuvuuteen ja itsendiseen tyOotteeseen, mikd saattaa
h&mment&a toisesta kulttuurista tulevaa eika esimerkiksi tydohjeita osata valttamatta heti kysya oma-
aloitteisesti. Espanjalaiset toivoivat, ettd 10ytyisi tapoja, joilla he voisivat yhdistdad tyohon myos
Espanjassa oppimaansa ammattitaitoa ja -tietoa ja tuoda nain myds paremmin esiin ammattitaitoaan.
Ulkomailta rekrytoiduille hoitajille on hyvé tuoda esiin ajoissa myos se, ettd eteneminen tyétehtavissa

omalle tasolle voi kielitaidon vuoksi vied4 aikaa ja kannustaa pitk&janteisyyteen tassa prosessissa.

Tasalaatuisuus ja raataldinti olivat termeja, joita toivottiin liitettdvan lahtomaakoulutuksen
ominaisuuksiksi. Tasalaatuisuus tarkoittaa sitg, ettd lahtomaakoulutuksilla olisi selkeét laatukriteerit
ja raataloinnilla puolestaan sitg, ettd koulutus voidaan kohdentaa niin ammatillisen sanaston, murteen
kuin kulttuurisen tietouden puolesta mahdollisimman hyvin tietylle ryhmalle, esimerkiksi
Pohjanmaalla vanhustenhoitoon tyollistyville, mieluiten viel4 samalle tyonantajalle tyollistyville.
Liséksi koulutuksen hyotyjen tarkastelu pitkalla tahtdimelld ja koulutuksen helppo sovellettavuus eri

ryhmille kehittéisivat lahtdmaakoulutusta.

Y hteiskunnalliset olosuhteet, kuten talouden vaihtelut, vaikuttavat paljon kansainvalisen rekrytoinnin
tarpeisiin ja suhtautumiseen rekrytointiin ulkomailta. Kun ty6ttdmyys kotimaassa on korkea, on
epéilevé suhtautuminen rekrytointien tarpeeseen myos suurempi vaikka tyontekijoista tietynlaisissa
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tehtdvissé ja maaratyilld alueilla onkin pulaa ja tulevaisuudessa pula kasvanee edelleen. Suuremmat
Suomeen suuntautuvat pakolaisvirrat vaikuttanevat osaltaan asenteisiin ja suhtautumiseen myos
tyOperdiseen maahanmuuttoon. Ty6perdinen maahanmuutto on muuttamassa muotoaan ja
kohtaamassa uusia haasteita, joten térkeda on ettd jo tehdystd osataan ottaa oppia ja olla avoimia
prosessin kehittdmiselle. Tarpeen on myods osata katsoa tulevaan ja ennakoida jo vastassa olevia
haasteita. Kansainvalisten rekrytointien lisaksi, tai jopa ennen niiden suunnittelua, tulisi huomiota
kiinnittdd my0s Suomessa jo asuviin maahanmuuttajiin ja siihen, miten heidan potentiaaliaan ja

osaamistaan voisi hyédyntaa ja millaista koulutusta heille tulisi tarjota.

Suomi on suhteellisen uusi toimija tydperdisen maahanmuuton kohdemaana, joten monet kdytanteet
ovat uusia. Esimerkiksi aiemmista ldhtdmaakoulutuksista oppiminen ja hyvien kéayténteiden
koostaminen voivat kehittdd prosesseja. Lisédksi mallia voi ottaa muilta valtioilta, joilla on jo
enemman kokemusta tyoperaisestd maahanmuutosta ja kansainvalisisté rekrytoinneista. Maajohtaja
antoi tahan esimerkkind Norjan, jossa norjan kielen taito ei ole vaatimus tai kriteeri ty6hon
padsemiseksi, vaan rekrytoitavien ihmisten halu ja motivaatio oppia kieli. Lisaksi
monikulttuurisuustaitoja ja kansainvélistymista voisi harjoittaa ulkomaan tyonjaksoilla suomalaisten

tyontekijoiden keskuudessa.

Espanjalaiset sairaanhoitajat edustavat yhtd tydperdisen maahanmuuton ilmi6éta ja muotoa, jonka
jatkuvuutta on hankala ennustaa. Espanjalaisten rekrytointi suuremmassa mittakaavassa lienee jo ohi
ja jatkossa maasta tullee vain yksittdisia hoitajia Suomeen. Espanjalaisten hoitajien rekrytoinnit ovat
yksi esimerkki kansainvalisisté rekrytoinneista ja heijastavat yhta kuvaa rekrytointimalleista ja tiettya
yhteiskunnallista tilannetta, joka méarittdd muun muassa suhtautumista ulkomailta rekrytoituun
tydvoimaan ja monikulttuurisuuteen tydyhteisossd. Sosiaali- ja terveydenhuollossa Suomessa ja
monessa muussa EU-maassa tarvitaan tulevaisuudessa edelleen paljon uusia tekijoitd, mutta
rekrytointien mallit, kédytdnteet ja kohderyhmét tulevat todennékdisesti muuttumaan sek&
laajentumaan EU:n ulkopuolelle. Esimerkiksi eri kohderyhmien lahtdmaakoulutuksissa pitéékin

huomioida erilaiset kulttuuriset seikat ja ominaisuudet sen parhaan soveltuvuuden takaamiseksi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittadé lahtomaakoulutuksen ja kansainvélisen rekrytointiprosessin
kehittdmistarpeita ja kohtia, joihin tulisi kiinnittadd erityistd huomiota. Keskeisimpid ndistd ovat
toimiva yhteisty0 tulevan tyoyhteison ja ldhtémaakoulutusta jarjestdvan tahon vélilla, mika
mahdollistaa mahdollisimman sujuvan ja nopean tiedonsiirron koulutukseen osallistuville ja auttaa

kouluttajia raataloimaéan koulutuksen oikeanlaiseksi. Esimerkiksi tyGyhteisostd saatava materiaali ja
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tyoyhteison Kirjaamiskaytanteisiin tutustuminen jo ennalta auttavat kohdentamaan opetettavaa
sanastoa oikein. Liséksi mahdollisuus olla yhteydessa vaikka Skypen kautta tulevan tydyhteison
tyontekijoihin tarjoaisi tilaisuuden kysya mieltd askarruttavista asioista jo etukateen ja ndhdé tulevaa
tyoymparistdd. Tassd avuksi on myds tyonantajan mukaan organisoitu ryhmad, jolloin koulutus
voidaan kohdentaa mahdollisimman tarkasti juuri oikeisiin asioihin ja naihin voidaan syventya

paremmin.

Toisekseen koko vastaanottavan tydyhteison valmennus on térkeéd osa prosessia, koska ilman tétéa
erinomainenkaan lahtdmaakoulutus ei saa sujuvaa jatkoa tulomaassa. Koko tydyhteison
tiedottaminen kansainvalisista rekrytoinneista hyvissa ajoin sek& avoin tiedonkulku auttavat koko
tyoyhteisod hyvéksyméan ja ymmartamaéan rekrytoinnit helpommin. Kansainvélisia rekrytointeja
tulisi lahestyé positiivisen asenteen kautta ja pohtia sitd, mitd uutta osaamista ja resursseja ulkomailta
rekrytoitujen kautta voidaan saada tydyhteisoon ja mita koko tydyhteiso voi oppia. Kokonaisvaltainen
ja avoin suhtautuminen muuttajien mukana tulevaan tietotaitoon ja kulttuuriseen pddomaan avaisi
mahdollisuuksia oppia toinen toisilta sekd tilaisuuden kehittdd myds oman kulttuurin sisélla
vallitsevia tyon kéytanteita tarpeen vaatiessa. Parhaimmillaan tyOyhteisdossa alkaa uusia
oppimisprosesseja, jotka koskettavat kaikkia sen jasenia. Tyoperdisesti muuttavat toivovat tyolta ja
elamaltd samoja asioita kuin kaikki muutkin, ja esimerkiksi ammatillinen arvostus ja mahdollisuus

olla hyvé tyossédéan ovat merkityksellisia.

Kansainvélisten rekrytointien tulisi toimia prosessinomaisesti eika koostua erillisista palasista, jotka
eivat kohtaa toisiaan jouhevasti. Monesti tyoperdinen maahanmuutto ja kansainvaliset rekrytoinnit
nahdaén vain Simolan (2008) hahmotteleman tyévoiman tuonnin ndkokulmasta, jossa huomioidaan
talouden nakdkulma ja kansallinen tarve tyovoimalle. Ajattelumalli, jonka mukaan hoitajat vain
siirretddn paikasta toiseen korvaamaan puuttuvia tekijoitd, ei anna kokonaiskuvaa ilmiosté ja jattaa
ulkopuolelle muuttajien yksilolliset toiveet ja kehittymisajatukset liittyen heidan tyohonsa ja
elamiseen erilaisessa kulttuurissa. Vaikka kansainvalisissd rekrytoinneissa on huomioitava
esimerkiksi monikulttuurisia tekijoita, on hyva muistaa myds, etta rekrytointi on kuitenkin kuin kenen
tahansa tyontekijan rekrytointi ja keskiossé tassa on 10ytéé oikeanlaisia tyontekijoité organisaatioille
ja oikeanlaista tyota tekijoille. Kun l&hdetd&n liikenteeseen organisaation toiveista ja heidan
paatoksistddn, ovat organisaatiot ja tyonantaja todennakoisesti myos sitoutuneempia palkattuihin
tyontekijoihin.
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Etenkin julkisrahoitettujen projektien kohdalla prosessin joustamattomuutta Kritisoitiin ja kaivattiin
enemman mahdollisuuksia hyddyntaa koulutusorganisaation osaamista sekd suurempaa panostusta
koulutuksen laadulle sen sijaan, ettd huomio olisi vain budjetissa. My6s riittdva aika ja resurssit
koulutuksen huolelliseen suunnitteluun oli toivottavaa. Joustavampi prosessi mahdollistaisi muun
muassa avoimemman ja tiiviimman yhteistydn tyOnantajatahon kanssa ja kaytettavien
asiantuntijoiden vapaan valinnan. Liséksi koettiin hyodyllisend, ettd lahtdmaakoulutusta jarjestanyt
koulutusorganisaatio voisi jatkaa saman ryhman kielikoulutusta edelleen Suomessa, koska heilld on
tdhdn jo vankat ldhtdkohdat. Tai jos tdméa ei ole mahdollista, on térkeda ainakin voida luottaa
lahtdmaassa tarjotun koulutuksen laatuun ja siihen, ettd kaikki koulutukset antavat yhta hyvat

edellytykset myds opiskelun jatkolle.

Lahtdmaakoulutuksen hyddyt ovat nahtavissa selkeésti vasta kaytdnndssa tydelaméaan sijoituttaessa
ja sen kaytanteiden hahmottuessa. Lisédksi tiedot vaativat paljon soveltamista ja ovat vuoropuhelussa
ympérdivan yhteison, ympariston ja yhteiskunnan kanssa. Lahtomaakoulutusta ei tulisi ymmartaa
ihmeité tekevana siind mielessd, ettd koulutuksen jalkeen odotettaisiin valmiita yksiloit4 ja taydellista
Kielitaitoa. Tydyhteison tuen ohella myds muun tukiverkoston merkitys on suuri, ja esimerkiksi
ulkomaalaistaustaisten, samankaltaisessa olevien ihmisten esittely toisilleen voi auttaa
sopeutumisessa ja tuen loytamisessa. Samoin yksiloidyt asettautumispalvelut auttavat padseméaan
sisélle suomalaisen yhteiskunnan kaytanteisiin. Toki myds maahan muuttaneilta vaaditaan aktiivista
osallistumista ja yhteiskuntaan kiinnittymistd, kuten suomen kielen opiskelun jatkamista. Etenkin
muutto sellaiseen kulttuuriin, jossa on totuttu suureen itseohjautuvuuteen ja omatoimisuuteen vaatii
muutoksia omissa toimintamalleissa monella elamén osa-alueella. Samaten siirtyma perhekeskeisesta
kulttuurista individualistisempaan kulttuuriin haastaa sosiaalisen elamén kaytdnnot muun muassa

vapaa-ajan puolesta.

Ty0Operdisessa maahanmuutossa ja kansainvalisissé rekrytoinneissa nahdéén kannattavana tyévoiman
pidempiaikainen sitouttaminen kohdemaahan. Toisaalta sosiaali- ja terveysala on tunnetusti liikkuva
ala ja etenkin nykyisen vilkkaan globaalin litkehdinndn aikana ihmisia ei voi kiinnittaa paikoilleen
maéarattyd pidemmaksi aikaa. Kuitenkin kiinnittymistd voidaan edesauttaa panostamalla niihin

tekijoihin, joihin on mahdollista vaikuttaa ja tydstaa naisté vetovoimatekijoita.

Kriittisia pisteitd kansainvélisissé rekrytoinneissa on ensinnakin oikeanlaisen tyévoiman I6ytdminen.
Organisaation tulee tietdd, millaisia toiveita ja tavoitteita sill4 on tyontekijoiden suhteen ja ndma

toiveet tulee osata myos viestid mahdollisimman tarkasti. Organisaation tulee olla tietoinen, ett4
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kansainvéliset rekrytoinnit vaativat panostusta ja he eivat saa kaikin puolin valmiita tyontekijoita,
vaan prosessia on tarkasteltava pitkalla tahtaimelld. Tyoperaisesti muuttavilla henkil6illé tulee olla
riittdva motivaatio vieda lapi lahtémaakoulutus seka tahtoa ja sisua opiskella vaikea kieli. Heilld tulee
olla tarpeeksi seké oikein kohdennettua tietoa tulomaasta ja etenkin tulevista tyotehtévista ja uudesta
tyOpaikasta. Tama edellyttad, ettd lahtdmaakoulutusta jarjestavalla koulutusorganisaatiolla on tarjota
tata tietoa, eli avoin viestinté ja tiedonkulku eri suuntiin ovat avainasemassa. Kouluttajilta vaaditaan
muun muassa monikulttuurisia taitoja, karsivallisyyttd ja kulttuurista herkkyytta. Lisaksi prosessin
taustalla vaikuttavat yhteiskunnalliset olosuhteet, kuten maahanmuuttopoliittinen ilmapiiri ja
taloudellinen tilanne. Onnistuneen lahtomaakoulutuksen tulee saada sujuva jatko myds Suomessa.
Kielen opiskelu ja kulttuurinen oppiminen jatkuvat uudessa kontekstissa ja etenkin tydyhteison tuella
on tassa suuri merkitys. Tydyhteisévalmennukset ja monikulttuurinen johtaminen ovat tydyhteisolle
tarjottavia tarkeitd tukipalveluita kokonaisvaltaisessa sopeutumisessa, jotka helpottavat paitsi
erilaisten  kulttuuristen padomien kayttéonottoa myds yhtendisen ammatillisen kulttuurin

rakentamista.

Kun rekrytointiprosessi hoidetaan huolella ja panostetaan ulkomailta muuttaneiden sopeuttamiseen,
saa tydyhteisdéon parhaimmillaan kieli- ja kulttuuritaitojen ohella esimerkiksi joustavuutta, iloisuutta
ja asiakaspalvelutaitoja. Ulkomaalaisia tyontekijoitd rekrytoitaessa tulee pitdd mielessé ajatus, etta he
eivét ole pelkka tydvoimaresurssi vaan ihmisid jotka ovat muuttaneet saadakseen tehda ty6ta, parjata
siing, eldd hyvaa elamaa ja osallistua suomalaisen yhteiskunnan toimintaan omalla panoksellaan.
Tavoitteet ja unelmat ovat samanlaiset kuin kenellé tahansa. (Mika kielitaito riittad? 2013, 31.) Tassa
kiteytyy mielestdni osuvasti ja yksinkertaisesti kansainvalisen rekrytointiprosessin tavoite ja
tarkoitus, jota edesauttaa eri toimijoiden valinen yhteistyd sek& avoimuus tiedonkulussa ja asenteessa.

6.1 Tutkimuksen luotettavuudesta

Laadullisessa tutkimuksessa arviointi kiteytyy kysymykseksi tutkimusprosessin luotettavuudesta. On
tarpeen myontaa, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija itse on péaasiallinen luotettavuuden
kriteeri. (Eskola & Suoranta 2003, 210.) Tuomi ja Sarajérvi (2002, 133) kirjoittavat tutkimuksen
puolueettomuudesta, joka liittyy muun muassa siihen pyrkiiké tutkija ymmartaméaan tiedonantajaa,
eli thssd tapauksessa kouluttajia ja opiskelijoita ja muita rekrytoinnin toimijoita, vai suodattuuko saatu

tieto tutkijan omien linssien lapi ja vaikuttaako esimerkiksi tutkijan kansalaisuus, ik& tai poliittinen
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asenne siihen, miten han havainnoi. Téssa tutkimuksessa esimerkiksi maahanmuuttokriittisyys voisi

olla yksi puolueettomuutta haastava tekija.

Maaréllisen tutkimuksen piirissa syntyneiden kaésitteiden, validiteetin ja reliabiliteetin, kaytto
laadullisen tutkimuksen arvioinnissa on kohdannut kritiikkia (Tuomi & Sarajarvi 2002, 122). Ndama
késitteet perustuvat ajatukselle, ettd tutkijan on mahdollista pé&std kasiksi objektiiviseen
todellisuuteen ja totuuteen (Hirsjarvi & Hurme 2009, 185). Validiteettia, eli tutkimuksen patevyytta,
voi laadullisessa tutkimuksessa tarkastella ennemminkin uskottavuuden ja vakuuttavuuden kautta ja
kiinnittdd huomiota siihen, kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia
konstruktioita ja kuinka hyvin tutkija esittdd nama ymmarrettaviksi myos lukijalle. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta voidaan parantaa
kriittisell& ja arvioivalla asenteella ja lukutavalla. Tutkijan on hyvé esittaa itselleen kysymyksia (mité,
miksi, miten) lapi prosessin ja eri tydvaiheiden. Mahdollisimman avoin kuvaus aineiston hankinnasta
ja analyysista lisad tutkimuksen pétevyyttd ja luotettavuutta ja tekee myds lukijalle selvaksi eri
tyovaiheet ja niissa kaytetyt menetelmét. Hirsjarvi ja Hurme (2011, 189) muistuttavat, ettd
tutkimuksen on pyrittavéa valittdmaan tutkittavien kasityksia niin hyvin kuin mahdollista, mutta tassa
tulee myos tiedostaa tutkijan oma vaikutus prosessissa. Tarkedd onkin, ettd tutkija pystyy
ilmaisemaan, miten h&n on paatynyt kuvaamaan tutkittavien maailmaa silla tavalla kuin han on sen
tehnyt. Reliaabelius kvalitatiivisessa tutkimuksessa koskee l&hinnd aineiston laatua ja esimerkiksi
sitd, onko kaikki kéytettavissa oleva materiaali otettu huomioon ja onko aineisto litteroitu

huolellisesti.

Tietyn termiston kaytté tutkimuksessa oli haastavaa. Esitdn tutkielman siséllossa kritiikkia
toiseuttavan termiston kayttoéa kohtaan, mutta sama ongelma esiintyy myds omassa tekstisséni kun
kirjoitan maahanmuuttajista, maahanmuuttajataustaisista hoitajista, ulkomaisesta tydvoimasta tai
muuttajista. Esimerkiksi tyoyhteison késittelyn kohdalla jako suomalaiset hoitajat ja
maahanmuuttajahoitajat luo kaksi kategoriaa ja samalla niputtaa maahanmuuttajahoitajat yhteen ja
samaan kategoriaan, vaikka he ovatkin taustoiltaan erilaisia. Téallainen jaottelu on kuitenkin
tutkimuksen ymmérrettavyyden kannalta paikoitellen vélttaméatonta ja tarkeintd on huomioida ndiden

jaotteluiden ja termien vaikutus.

Haastatteluihin valikoituneilla henkil6ill4 on varmasti jonkin verran merkitysta tutkimuksen tulosten
kannalta. L&htomaakoulutusten siséllot ja k&ytdnnot vaihtelevat, joten tdmé& on luonnollisesti
vaikuttanut myos espanjalaisten kokemuksiin. Jos he olisivat osallistuneet toiseen
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lahtomaakoulutukseen, olisivat kokemukset voineet olla erilaisia. Vaikka aineistonkeruussa kaytetty
informanttien maara tutkimuksessa on suhteellisen pieni (kahdeksan henkil6d), tuli jo tdssa joukossa
esiin samankaltaisia ehdotuksia ja kehitysajatuksia ja toisaalta haastatellut edustivat erilaisia
toimijoita prosessissa luoden siitd kokonaiskuvaa. Mikéli jollakulla toisella olisi ollut kaytdssaan
sama aineisto, olisivat tutkimuksessa voineet painottua erilaiset ndkékulmat. Tdma on kuitenkin
tutkimuksen ainutlaatuiseen liittyvd piirre eikd se vahennd tutkimuksen luotettavuutta. Olisin
tutkimuksessa voinut keskittyd myds rajatumpaan osaan kansainvélisid rekrytointeja ja syventyé
sithen paremmin. Tamé& olikin alkuperdinen tarkoitukseni, mutta toisaalta tutkielman edetessa
kokonaisvaltaisempi nakokulma ja prosessien kehittdmiseen tahtadva tarkastelu tuntui luontevalta
lahestymistavalta, ja olisi ollut vaikeaa ja ndkdkulmaa supistavaa rajata joitakin teemoja pois

tutkimuksesta kokonaisndkemyksen kannalta.

Ennen tutkielman tekoa lahtdmaakoulutus oli itselleni vieras kasite, joten lahdin liikenteeseen
oppivalla asenteella ja koko prosessi kéytanteineen avautui minulle kunnolla vasta haastatellessani
kouluttajia ja muita toimijoita. L&htdmaakoulutukseen liittyvaa kirjallisuutta tai tutkimusta ei ole
juurikaan tarjolla, koska aihe on vield melko tuore ja lahtémaakoulutuksen konsepti jokseenkin
hajanainen, joten monet lahteeni liittyvat hankkeisiin ja projekteihin ja ovat néista koottuja julkaisuja.
Taméan vuoksi tutkielmani on ikddn kuin katsaus ja avaus siihen, mitd lahtdmaakoulutuksessa
tapahtuu ja miten se kytkeytyy osaksi rekrytointiprosessia ja tyéperdistd maahanmuuttoa. Se, ettd
ennakkotietamykseni aiheesta oli suppea, voidaan nahda niin hyétyna kuin haasteena tutkimuksen
kannalta. Toisaalta pystyin ottamaan avoimesti vastaan uuden tiedon ilman ennakkokasityksia,
toisaalta en ehkd kaikissa tilanteissa osannut kohdistaa huomiota tutkimuksen kannalta
merkittdvimpiin asioihin. Koska tutkimuksen teko kesti syksystd 2014 kevaaseen 2016, ehti myos
tutkittava ilmid elaa ja espanjalaisten rekrytointi kohtasi tdna aikana aktiivisimman kauden loppunsa
ainakin talta erdd. Tamé& kuitenkin vahvistaa tutkimuksen tapaustutkimuksellista otetta ja yhden

kansainvalisen rekrytoinnin ilmién kuvausta.

Tutkimusasetelman muuttuminen kesken tutkimuksen asetti oman haasteensa ja vaikutti myds
tutkimuksen luonteeseen. Oma vaikutuksensa on myos silla, ettd kdytdnnon syistd en péassyt
haastattelemaan espanjalaisia kasvokkain, vaan aineistonkeruu tapahtui sdéhkopostikyselyin. Koen,
ettd tatdkin kautta sain riittdvasti materiaalia ja kiinnostavaa tietoa, mutta keskustelu ja kohtaaminen
kasvokkain jdivat puuttumaan. Pro gradu -tutkielman tekoprosessi oli ajoittain haastavaa ja vaati
uusien mahdollisuuksien ja suuntien l6ytdmistd, mutta uskon my6s oppineeni paljon niin itse

prosessista kuin tutkimuksen aiheesta. Tamé& tutkimus on avuksi yhdenlaisen kansainvélisen
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rekrytointiprosessin hahmottamisessa sen eri vaiheineen sekd prosessiin liittyvien haasteiden ja

kehityskohteiden tunnistamisessa ja prosessin eri toimijoiden roolin ja aseman ymmarryksessé.

6.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Yksi tarked jatkotutkimusaihe olisi selvittda tyoyhteisdvalmennusten ja monimuotoisuusjohtamisen
kehittdmistd monikulttuurisen tydyhteisdn tukena. Namaé tulevat varmasti yleistyméaéan ja kehittymaén
tulevaisuudessa, joten naista saisi esimerkiksi mielenkiintoisia tapaus- ja toimintatutkimuksia.
Kiinnostavaa olisi nimenomaan tutkimus, joka on tehty koko monikulttuurisen tydyhteison
nakokulmasta, ei vain tulija-vastaanottava tydyhteisd -asetelmasta késin. Tahan voisi liittya
esimerkiksi tyo- ja elinkeinohallinnon luotsaama uusi koulutusmalli, kansainvélinen yhteistyd, joka
valmentaa tydyhteistéd ulkomaalaisten tyontekijoiden vastaanottoon ja edistdd kulttuurienvalista
viestintad ja vuorovaikutusta. On myds mielenkiintoista ndhda, miten lahtomaakoulutuksen prosessit
ja kaytanteet kehittyvét tulevaisuudessa, ja 16ytyyko lahtomaakoulutukselle yhtenéinen, tasalaatuinen
ja toisaalta tarpeen mukaan raataloitava malli. Hyddyllista voisi olla myoés vertaileva tutkimus eri
lahtomaakoulutuksista opiskelijoita ja / tai kouluttajia haastatellen ja ideaalikoulutuksen kehittdminen
néiden pohjalta. Tdssé voisi huomioida my6s tulevaisuuden haasteet, kuten rekrytoinnit EU:n
ulkopuolelta. Samaten tulevaisuudessa voisi tehda pitkittaistutkimusta niistd espanjalaisista

hoitajista, jotka ovat jdaneet Suomeen pidemmaksi aikaa selvittden heidén uransa kehitysta.
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