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Suomessa lisdantyvaan henkildstépulaan sotealalla on lahdetty yhtena ratkaisu kei-
nona rekrytoimaan henkildstod kansainvalisesti. Kansainvélista rekrytointia kaytetaan
my6s maailman laajuisesti ratkaisemaan henkildstopulaa.

Opinnaytetydssa tutkittiin organisaatiotason kokemuksia kansainvalisen rekrytointi-
prosessin pilotista. Opinnéytety0 toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka toimek-
siantajana oli Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtyma. Tarkoituksena oli selvittaa, millai-
sia kokemuksia organisaatiotasolla oli prosessista. Tutkimuksen tavoitteena oli tuot-
taa kokemustietoa kohdeorganisaatiolle kansainvélisen rekrytoinnin prosessin kehitté-
misen tueksi.

Aineiston keruumenetelma oli haastattelu ja aineisto analysoitiin aineistolahtoisella si-
séllonanalyysilla. Tutkimuksen tulosten perusteella kansainvélisen rekrytoinnin pilotti-
prosessi koettiin sujuneen hyvin ja tuloksena organisaatioon saatiin palkattua 24
hoiva-avustajaa ikdéntyneiden palvelualueelle. Prosessin koettiin saavuttaneen ta-
voitteensa ja tuloksista selvisi myds organisaation vastuuhenkildiden kyvykkyys muo-
kata ja parantaa prosessia jo prosessikulun yhteydessa.

Tuloksissa korostuu tarve kehittaa prosessin viestintaa, vastuunjakoa, perehdytysta,
kielitaidon tukemista seka tarveharkintaa. Tuloksista selvida tarve maahan muuton vi-
ranomaisasioiden kehittdmiseen ja nopeuttamiseen. Tuloksista iimenee monikulttuuri-
sen henkiléston positiivinen vaikutus tyéyhteisoihin. Opinnaytteen johtopaatdsten pe-
rusteella esitetaan Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtymalle (nyk. Keski-uudenmaan
hyvinvointialue) kehittdmisehdotuksia kansainvéliseen rekrytointiprosessiin: Tarkkojen
tarveanalyysien tekeminen kansainvalisen rekrytoinnin tarpeelle henkilostérakenne
huomioiden, prosessin viestinnédn eteenpéain kehittdminen niin, etta tieto prosessin si-
sdallosta ja vastuista tavoittaa kaikki prosessissa mukana olevat tahot; huomioiden eri-
tyisesti rekrytoitavien arjessa toimivat henkilét, monimuotoisen ja monikulttuurisen
tydelamén osaamisen kehittdminen ja osaamisen lisdantymisen hyddyntadminen koko
organisaatiossa seka tuotetun perehdytysmateriaalin yllapitdminen ja jatkokehittami-
nen tulevaisuuden tarpeisiin.
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Abstract

One of the solutions to the increasing shortage of personnel in the healthcare sector
in Finland has been to recruit personnel internationally. International recruitment is
also used worldwide to solve personnel shortages.

This thesis was research organizational-level experiences from the pilot of the inter-
national recruitment process. The thesis was carried out as a qualitative study com-
missioned by Central Uusimaa municipal health and social services association.

The purpose was to find out what kind of experiences the organizational level had
with the process. The research aimed to produce experience information for the target
organization to support the development of the international recruitment process.

The data collection method was an interview, and the data was analyzed using a
data-oriented content analysis. Based on the results of the study, the pilot process of
international recruitment was experienced gone well and as a result, the organization
was able to hire 24 care assistants for the elderly service area. The process was ex-
perienced to have achieved its goal, and the results also revealed the ability of the or-
ganization's responsible persons to modify and improve the process already during
the process flow.

The results are highlighting the need to develop process communication, division of
responsibilities, orientation, support for language skills and assessment of needs. The
results show the need for the development and acceleration of immigration authority
matters. The results show the positive impact of multicultural personnel on work com-
munities. Based on the conclusions of the thesis, development proposals for the inter-
national recruitment process are presented to Central Uusimaa municipal health and
social services association (nowdays Central Uusimaa wellbeing services county).
Making accurate needs analysis for the need for international recruitment taking into
account the personnel structure, further developing the communication of the process
so that information about the content and responsibilities of the process reaches alll
parties involved in the process; taking into account in particular the people who work
in the daily life of the recruits, the development of diverse and multicultural working
life competence and the utilization of increased competence throughout the organiza-
tion, as well as the maintenance and further development of the produced orientation
material for future needs.
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1 Johdanto

Maailmanlaajuisen tarpeisiin perustuvan terveydenhuoltoalan tydntekijoiden pulan ennus-
tetaan pysyvan yli 14 miljoonassa vuoteen 2030 mennessa. Hoitohenkildéston osuus tydn-
tekijapulasta vuonna 2013 oli 14.8 miljoonaa henkiléa. (Buchan ym 2019, 9-10.) Suomessa
sosiaali- ja terveysalan tyévoimapula on kasvanut selvasti vuodesta 2016 alkaen. Koko
Suomen talouden tyévoimapulasta yli puolta edustaa sosiaali- ja terveysala yksindan. Tyol-
listavyydella mitattuna sosiaali- ja terveysala on Suomen suurin toimiala ja pula tyévoimasta
koskettaa monia alan ammattilaisia. Tilastokeskuksen (2019, 7) ennusteen mukaan Suo-
men ty6ikdinen (15—-64-vuotiaat) vaestd vahenee 111 000 henkil6lld vuoteen 2040 men-
nessa ja jo vuonna 2020 terveydenhuollon tydvoimantarpeesta jai uupumaan yli 8000 sai-
raanhoitajaa ja yli 700 lahihoitajaa. Nykyista tydvoimatarvetta ei ole mahdollista kattaa pel-
kastaan suomalaisilla tydntekijdilla, vaan tydnantajien on nostettava omia valmiuksiaan rek-
rytoida myods muita kuin Suomen kansalaisia. (Varsinais-Suomen Ely-keskus 2021, 7).
Osaajapula-aloilla tulee parantaa nopeasti tyéperdisen maahanmuuton mahdollisuuksia
seka kaynnistaa kansainvalisia rekrytointimalleja, jotka sisaltavat riittavat lisa- ja kielikoulu-
tus mahdollisuuksia. (Keva, 2021,13.)

Huolestuttavaksi tilanteen tekee tydikaisen vaeston maaran vaheneminen ja samanaikai-
sesti palveluja tarvitsevan ikaantyvan vaeston kasvaminen (Tevameri 2022, 9-36.) Sosi-
aali- ja terveysalalla henkilostdn kysyntdaan vaikuttaa nain palvelutarpeen kasvu, henkilds-
ton saatavuushaasteet ja alan elakoitymisen maara. Lisaksi kysyntaan vaikuttavat voimaan
tulleet ja tulevat lainsaanndlliset uudistukset, kuten henkiléstomitoitus ikaantyneiden ympa-
rivuorokautisessa hoivassa. Mitoitus kiristyi vuoden 2022 alussa (0,6 tyontekijaa asiakasta
kohden) ja sen piti nousta edelleen vuoden 2023 huhtikuussa (0,7 tyontekijaéa asiakasta
kohden). Henkilostopulan vuoksi Suomen hallitus paatyi syyskuussa 2022 porrastamaan
hoitajamitoituksen toimeenpanoa niin, etta vasta 1.12.2023 mitoitus astuu tavoitteeseen 0,7

tyontekijad asiakasta kohden. (Tyo6- ja elinkeinoministerit 2022a, 2-3.)

Tassa opinnaytteessa keskitytddn kansainvalisen rekrytointiprosessiin, jossa himenomaan
haetaan tyontekijoitd sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioon Suomessa. Prosessin-
hallinta rekrytoinnissa koostuu useista tekijoista ja organisaation kannalta on tarkeaa suun-
nitella sujuva prosessi kansainvalisen henkiloston rekrytoinnille (Varsinais-Suomen Elykes-
kus 2021,18). Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtymassa henkildstén saatavuushaasteet
vuosina 2020-2021 johtivat syksylla 2021 aloitettuun kansainvélisen hoiva-avustaja rekry-
toinnin pilottikokeiluun. Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa organisaation ko-
kemuksia kansainvalisen rekrytoinnin prosessista ja tuottaa kokemustiedon kautta kehitta-

misehdotuksia uusiin kansainvélisen rekrytoinninprosesseihin.



2 Sosiaali- jaterveydenhuollon henkildstépula
2.1 Hoitajapula Suomessa

Suomessa tydvoimapulaa erityisesti hoivapalveluissa aiheuttavat sosiaali- ja terveysalan
tyontekijoiden ja Suomen vaeston kiihtyva ikdantyminen. Hoivatydn ammattien vetovoima
on myds laskenut. Vuonna 2020 Suomen tyéllistymistoimialojen sisélla nimenomaan sote-
palveluihin haettiin eniten maéaraaikaisia tyontekijoitéa. Henkiloston palkkaaminen on vaikeu-
tunut nopeasti myds sotealan vakituisiin tydsuhteisiin; vuonna 2020 vakinaisiin tehtaviin jai
palkkaamatta 4 500 tyOntekijaa, kun vastaavasti vuotta aiemmin palkkaamatta jai 2 500
vakituista tyontekijaa. (Raisénen & Ylikanno 2021, 54-55). Kevan tuottaman kuntien ty6-
voimaennusteen 2030 mukaan Suomesta puuttui vuonna 2020 tydvoimasta yli 8000 sai-
raanhoitajaa ja 740 lahihoitajaa. Selvityksessa ennakoidaan tyévoiman saatavuuden hei-
kentyvan naissa ammattinimikkeissa entisestaan vuosien 2025 ja 2030 véalisena aikana.
(Keva 2021.)

Opetus ja kulttuuriministerion (2020) mukaan sosiaali- ja terveysalan koulutuksen aloitus-
paikkoja lisatdan tulevina vuosin ja esimerkiksi sairaanhoitajien aloituspaikkoja lisataan
665:11a. Myo6s lahihoitajien koulutusmaaraa lisataan hallituksen vuonna 2020 myontamalla
lisarahoituksella ja vuoteen 2024 mennessa pyritaan kouluttamaan 5 000 uutta l&hihoitajaa.
Talla varmistetaan ikaihmisille suunnatun tehostetun palveluasumisen ja pitkaaikaisen lai-
toshoidon tarvitseman koulutetun henkiloston saatavuutta. (Valtioneuvosto 2020.) Koulu-
tuspaikkojen liséaminen ei ole kuitenkaan nopea apu henkiléstdpulaan, silla hoitoalan kou-
lutuksiin on vetovoima kuitenkin laskenut kriittisesti ja esimerkiksi ensisijaisia hakijoita sai-
raanhoitajakoulutuksen oli Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa vuonna 2022 mel-

kein puolet vAhemmaén aiempiin vuosiin verrattuna (Ryttylainen-Korhonen 2022.)

Hoitajapulaa uhkaa kasvattaa 2020 voimaan tullut vanhuspalvelulainmuutos henkilémitoi-
tuksesta. Henkildstomitoitus nousee asteittain. Sosiaali- ja terveysministerion (9.7.2020)
tiedotteen mukaan laki velvoitti, ettd 1.10.2020 alkaen henkiléstomitoituksen tulisi olla 0,5
tyontekijdd asiakasta kohden. Vuoden 2021 alusta henkildstomitoituksen tulisi olla 0,55
tyontekijdd asiakasta kohden ja vuoden 2022 alusta vahintddn 0,6 tyontekijdd asiakasta
kohden. Tiedotteen mukaan siirtymaaika paattyisi 1.4.2023, jolloin henkildstomitoitus 0,7
tyontekijad asiakasta kohden tulisi voimaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, Tyo- ja
elinkeinoministerio 2022,2.) Kuitenkin tamanhetkisen tyévoimapula hoitohenkiloston osalta
on ajanut Suomen hallituksen esittdmaan hoitajamitoituslakiin uutta porrastusta, jossa
1.4.23 hoitajamitoitus nousee 0,65 tyontekijaan asiakasta kohti ja vasta 1.12.2023 0,7 tyon-

tekijaan asiakasta kohden. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022).



Tyo6- ja elinkeinoministerion teettdman ammattibarometrin mukaan Suomessa oli tammi-
syyskuussa 2022 suuri puute lahihoitajista ja sairaanhoitajista (Kuvio 1). Sairaanhoitajien ja
lahihoitajien osalta tyévoimapula on valtakunnallinen ja sen ennustetaan laajenevan ja sy-

venevan entisestaan (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022b).

Haoitajien saatavuus Tammi-syyskuw 2022

Awnimia tydpaikkoja 15495 kpl

Lihihoitajat - Tyittimid tai lom autettufa Bhiheitajia 4895 kpl

Avoimia tydpaikkajs B0S1kpl

- Ty@kedienid tai lomautettuja sairaan hoitajis 1267 kpl

Sairaanhaitajst

Kuvio 1 Hoitajien saatavuus (mukailtu Tyo- ja elinkeinoministerié 2022b)

Paaministeri Sanna Marinin hallituksen 2021 kaynnistaman sosiaali- ja terveysalan henki-
[6ston riittavyyden ja saatavuuden -ohjelman tarkoituksena on ollut 16ytaa kestavia ratkai-
suja sosiaali- ja terveydenhuollon tyévoimatarpeen kattamiseen lyhyella, keskipitkalla ja pit-
kalla aikavalilla alueelliset erot huomioiden. Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisten ta-
voitteiden vuosille 2023—-2026 yhtena tavoitteena on osaavan henkildéston saannin turvaa-
minen seka sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimatekijdiden vahvistaminen. (Stm 2023,
10-11.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2023,15-16) mukaan Suomessa on valttaméatonta hyddyn-
taa eri ammattiryhmien osaamista sote-ammattilaisten tyon tukena. Tehtavarakenteen ke-
hittdminen on yksi keino vaikuttaa ammattihenkiloston riittdvyyteen sote-alalla ja on kyet-
tava huomioimaan muiden kuin sote-alan ammattiosaajien tyépanos tukitehtavissa. Hoiva-
avustajan tehtavakuva on rakennettu tata varten hoivan tukitehtaviin keskittyen. Myos
muuta tukipalveluty6td on suunnitelmissa kehittaa hallinnollisten ja tukipalvelujen sisalla,
niin ettd naihin osaamista omaavat ottavat tehtavia suorassa asiakastydssa olevilta hoito-
tyon ammattilaisilta Nain voitaisiin parhaiten taata asiakkaiden ja potilaiden tarpeisiin vas-
taaminen. Talousarviossaan vuodelle 2023 Suomen hallitus on osoittanut rahoitusta seka
tyollisyydenpalvelukeskuksen toimintamenoihin etta tyévoimakoulutukseen. Rahoitusta on
osoitettu nimenomaan hoiva-avustajien koulutuksen lisddmiseksi ja tavoitteena on naiden
rahoitusten turvin kouluttaa 2500 uutta hoiva-avustajaa vuosien 2022—2025 aikana. Lisaksi
l&hihoitajakolutusta on lisatty jo kuluvalla hallituskaudella ja tavoitteena v. 2025 mennessa

on kouluttaa 5000 uutta lahihoitajaa Suomeen. (Sosiaaliala terveysministerio 2023, 15-18.)



2.2 Hoitajapula maailmanlaajuisesti

Maailman terveysjarjeston (World Health Organization, jatkossa Who) maailmanlaajuinen
analyysi terveydenhuollon tydvoiman kehityksesta vuodelta 2016 osoittaa, etté pula tervey-
denhuollon tyontekijdista on jo vuonna 2013 ollut arvioilta n 17.4 miljoonaa henkiloa. Laa-
kareita naista oli lahes 2,6 miljoonaa ja yli 9 miljoona oli sairaanhoitajia ja katil6ita ja loput
5.8 miljoonaa koostui kaikista muista terveydenhuollon tydntekijat. Suurin pula koulutetusta
tyovoimasta on Kaakkois-Aasiassa ja Afrikassa. Maailmanlaajuisen tarpeisiin perustuvan
terveydenhuoltoalan tydntekijoiden pulan ennustettiin pysyvan yli 14 miljoonassa vuonna
2030. Analyysissa todettiin, etta nykysuuntausten mukaan terveydenhuoltoalan koulutuk-
sella ja tyollisyydella ei ole riittavaa vaikutusta tarveperusteisen pulan vahentamiseen vuo-
teen 2030 mennessa. (Buchan ym 2019, 9-10.)

Puolalaiset Mar¢, Bartosiewicz, Burzynska, Chmiel, & Januszewicz (2018, 9-16) selvittivat
tutkimuksessaan, ettd maailmanlaajuiseen hoitajapulan syyt ovat monitahoisia. Hoitajapu-
laan ei ole yhta paikallista tai globaalia mittaria, joka selittdisi asiaa. Selvityksen mukaan
yleisesti voi sanoa, etta hoitajaresurssien suunnittelu on ollut tehotonta ja rekrytoinnissa on
ollut puutteita. Liséksi uusia henkilitd koulutetaan /kouluttautuu liian vahan hoitotydhon ja
vaestotieteelliset seikat aiheuttavat epatasapainoa tarjonnassa. Selvityksessa korostetaan,
ettd hoitajapula on saavuttanut terveydenhuollon kriittisen pisteen seka paikallisilla etté glo-
baalilla tasolla. Hoitajapulaa tulisi helpottaa kansainvéalisella ohjelmalla, joka pureutuisi hoi-
tajien tydolojen parantamiseen, palkkojen parantamiseen ja uuden oppimisen mahdollista-

miseen sisallyttamalla oppimiseen mobiili- ja teknologiset innovaatiot kestavana ratkaisuna.

Who korostaa maailman laajuisessa terveydenhuollon henkildstéresurssien strategiassaan
"Global Strategy on Human Resources for Health (HRH)”, etté tarkeinta on kyky sovittaa
tehokkaasti yhteen terveydenhuoltoalan tyontekijdiden tarjonta ja taidot sekd vaeston tar-
peet. Tata varten maiden on kehitettava valmiuksiaan arvioida tulevaisuuden terveyden-
huollon tydvoiman osaamista ja patevyysvaatimuksia, ei ainoastaan sen maaraa. (Buchan
ym. 2019, 8)


https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Mar%C4%87%2C+M
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Bartosiewicz%2C+A
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Burzy%C5%84ska%2C+J
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Chmiel%2C+Z
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Januszewicz%2C+P

3 Kansainvdlinen rekrytointi Suomessa ja maailmalla
3.1 Kansainvalinen rekrytointi

Kansainvalisella rekrytoinnilla voidaan tarkoittaa sek& henkiliden palkkaamista ulkomailta
ettd Suomessa olevan kansainvélisen osaajan palkkaamista. Tyévoiman hankintaproses-
sina kansainvéalisessa rekrytoinnin osapuolina on tyontekija ja tyonantaja. Rekrytointipro-
sessiin voi liittyda my6ds muita sidosryhmia ja naita voivat olla esimerkiksi henkildsténvuok-
raus- ja rekrytointiyritykset, eri viranomaistahot ja alan oppilaitokset. Tyontekijan valintapro-
sessi eli rekrytointi tarkoittaa haastattelua, tyontekijan valintaa, tydsuhteen solmimista ja
tyontekijan perehdyttamista. Rekrytointiyritykset tarjoavat palveluita rekrytointiprosessin eri
vaiheisiin aina hakuilmoitusten tekemisestéa sopivien hakijoiden loytdmiseen ja haastattelu-
jen hoitamiseen. Organisaatiot voivat saada myos julkisilta toimijoilta (ELY-keskus, TE-toi-
mistot) ja yhteispalvelupisteiltd (Verohallinto, Maahanmuuttovirasto) tukea kansainvéliseen
rekrytointiin. Organisaatio voi myos jattdd koko rekrytointiprosessin alan asiantuntijoiden
hoidettavaksi. Tallbin organisaation tehtavaksi jaa tyttehtavan kuvauksen luominen ja ha-
kijoiden valinta. Organisaatiolla on tydnantajan vastuu perehdytyksesté ja lakisaateisista
velvoitteista, kuten soveltuvan tyonteko-oikeuden varmistamisesta. (Varsinais-Suomen
ELY-keskus 2021, 5, 8, 20.)

Tyo- ja elinkeinoministerion strategisen HYVA-ohjelma hankkeen 20092015 yhtena kehit-
tamisen tuotteena luotiin malli kansainvalisesta rekrytointiprosessista (Kuvio 2), joka ohje-
nuorana on kaytetty Who:n vuonna 2010 julkaisemia kansainvalisen rekrytoinnin eettisia

perusteita.

Lahtdmaan i istyd ja . 5 .. . .
Kansainvilisen rekrytoinnin ja tydnvalityksen koordinointi sekd kotimaisten etta lahto ) d rekrytoinnin aloittamisesta
lahtokohtana on tyGnantajien tyowoiman tarve viranomaisten ja verkostojen kanssa tiedotetaan tydyhteisdlle rekrytointiprosessin
helpottavat prosessin onnistumista alussa ja sen kuluessa.
Kansainvalisessd rekrytoinnissa sopivan
lédhtémaan lI5ytdminen on merkittdvad. Oikein
kohdi: TyDper i maahanmuutolla _ - L .
voidaan helpottaa seki lihtdmaan Kun tyépaikkamahdollisuudesta on ilmoitettu, W i = T e B
tyGTIGmyytta ettd vastaanottavan maan sopivat hakijat haastatellaan ja tyontekijat e .a"m ‘ua_‘lm.lsm s[:fma e
tyovoimapulaa. Sopivan Iahtdmaan Ioytaminen walitaan. Valinnan jdlkeen tydntekijan kanssa ITumista i pe -
edellyttda potentiaalisten Idhtémaiden selvitetddn tarvittavat lupajarjestelyt. tybelamaan. Kielikoulutusta jatketaan
tyGwoimatarjonnan tilanteen selvittdmista ja Suomeen saapumisen jalkeen
yhteistydta Idhtdmaan oimijoiden, esimerkiksi
EURES-werkoston, kanssa
Asettautumista voidaan edistda tavoitettavilla
Onnistunut kansainvalinen rekrytointi neuvontapalveluilla ja tukemalla
edellyttdaa vastaanottavalta tyoyhteisolta maahanmuuttajan mukana muuttavaa
Tyontekijdn asumisjirjestelyt selvitetdgn osaamista perehdyttémisesss ja kulttuurien perhettd. Perehtymisessd Suomeen
hywissd ajoin ennen Suomeen saa i ali: & viestinnadssa. Myds tydyhteislle avainasemassa ovat maahanmuuttajan
minka jdlkeen solmitaan tydsopimus. Kannattaa jarjestda valmennusta, jolla lisataan tydelamavalmiudet, kielitaidon kehittyminen ja
organisaation ja tyontekijoiden ymmarrysta kulttuurillisten tekijgiden omaksuminen.
monimuotoisista tyoyhteisoista Perehtymiseen kuuluvat myis ldhtdtason
ja mahdollinen téy




Kuvio 2 Kansainvalisen rekrytoinnin malli (mukailtu Kirkonpelto &Vallimies-Patomaki 2016,
21)

3.2 Kansainvalinen rekrytointi sosiaali- ja terveysalalla maailmanlaajuisesti

Sairastavuuden lisdantyminen seka kroonisten sairauksien lisaantyminen ja vaeston ikaan-
tyminen on maailmassa suuri kansanterveysongelma, joka haastaa terveysalan tyon teke-
mista. Hoitotydssa tarvitaan uudenlaista koulutusta ja osaamista, tydnjakoa ja ty6n jatku-
vaa kehittamistéa niin, etté kyetdén kohdistamaan terveydenhuollon henkildstotarve vaeston
hoivan tarpeeseen. Terveydenhuollon henkildst6 ikdantyy, jakautuu epéatasaisesti tarpee-
seen nédhden ja on riippuvainen useissa maissa ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista. Kes-
tavan henkilostokehityksen takaamiseksi on maiden keskityttava poliittisiin ja taloudellisiin
ratkaisuihin, jotka vaikuttavat tydvoiman saatavuuteen, pysyvyyteen ja tyén tehokkuuden

lisaantymiseen. (Buchan ym. 2019, 3.)

Kansainvélisessa rekrytoinnissa olisi syyta kayttad Who:n mukaisia kaytannon rekrytointi-
strategioita ja eettisia ohjeita (Buchan ym. 2019, 3.) Periaatteiltaan Who:n suositus méaarit-
telee muun muassa, ettd terveydenhuoltohenkilostdn rekrytointia ei tule tehda sellaisista
maista, joissa on omalta osaltaan kriittinen henkilostévaje. Nain turvataan terveyspalvelu-
jarjestelmien toimivuutta naissd maissa, seké turvataan naiden maiden mahdollisuuksista

huolehtia omien kansalaistensa terveydesta ja terveyspalveluista (Who 2016, 5-6.)
3.3 Kansainvalinen rekrytointi Suomen sosiaali- ja terveydenhuollossa

Sosiaali- ja terveysalan palveluissa tyévoimapula on vakava ongelma ja tyévoimapulan suh-
teellinen vaikeutuminen eri tyévoiman aloista on sosiaali- ja terveysalalla kaikkein voimak-
kainta. Tybvoimapula keskittyy erityisesti maaraaikaisiin tdihin, joihin jai palkkaamatta
vuonna 2020 yli 30 000 tydntekijaa. (Raisanen& Ylikannd 2021, 74.) Rekrytointiongelmien
keskeisempid syitd sosiaali- ja terveysalalla ovat puutteellinen koulutus ja tyokokemus,
tydnhakijoiden puute, tyfajat, tydpaikan sijainti seka palkkaus (Raisanen & Ylikanno 2021,
39). Yhtena ratkaisuna Suomenkin terveydenhuollossa on nahty hoitohenkiloston rekrytointi
ulkomailta. Esimerkiksi Filippiineilta on rekrytoitu sairaanhoitajia Suomeen jo yli kymmenen
vuoden ajan. Yksityiset hoivayritykset ovat rekrytoineet 2000-luvulla Filippiineiltd Suomeen
useita satoja sairaanhoitajia. Vuosina 2008—-2011 my®ds julkisen sektorin toimijat kokeilivat
rekrytointimallia, mutta kiinnostus rekrytoinnin kehittdmiseen aleni, kun tyévoimapula sosi-

aali- ja terveysalalla ei toteutunut silloin odotetulla voimalla. (Vartiainen 2021, 264.)

Vuonna 2010 Maailman terveysjarjestdé Who:n yleiskokous hyvéksyi maailmanlaatuiset

suositukset terveydenhuoltohenkiléston kansainvalisen rekrytoinnin eettisista periaatteista



(WHAB63/16). Suomi on Who:n jasenmaana sitoutunut suositusten toimeenpanoon. (Kirk-
kopelto & Vallimies-Patoméaki 2016,1.) Yksityiset henkilostdpalveluyritykset voivat nykyisin
toteuttaa rekrytointiprosesseja henkildiden lahtdmaissa hyvin vapaasti. Ammatillisen ja kie-
lellisen osaamisen arviointi seka lahtomaakoulutuksen suunnittelu ja toteutus ovat vaativia
prosesseja ja niiden laatua tulisi varmistaa kansallisilla arvioinnin kriteereilla seka opetus-

suunnitelmasuosituksilla. (Vartiainen 2021, 267-273.)

Vartiaisen (2019, 20) vaitostutkimuksen mukaan Filippiineiltd on rekrytoitu Suomeen sai-
raanhoitajia vuodesta 2008 lahtien ja vuonna 2018 ainakin kaksi henkilostopalveluyritysta
toi Suomeen hoitajia. Vaitoksessa haastateltujen kahden henkilostopalveluyritysten mu-
kaan vuoteen 2018 mennessa oli Suomeen rekrytoitu yli 300 filippiinildista sairaanhoitajaa
yksityisiin hoivapalveluyrityksiin. Rekrytointiprosesseja Suomalaiset hoivapalveluyritykset
ostavat henkildstopalveluyrityksilta. Toimeksiantajat tarvitsivat hoivakoteihinsa hoiva-avus-

tajia, lahihoitajia ja sairaanhoitajia rekrytoitaviksi.

Suomen tietotoimiston (STT) Kaisu Suopanki selvitti Suomeen julkiseen terveydenhuoltoon
kansainvalisesti rekrytoitujen hoitajien méaraa v 2022. Asiaa selvitettiin sairaanhoitopii-
reistd sdhkopostikyselylla Suomen tietotoimiston toimesta. Vastausten perusteella kansain-
valisesti rekrytoitujen hoitajien maarat vaihtelivat muutamista ihmisista muutamiin kymme-
niin. Vuoden 2023 osalta paatokset rekrytoinneista oli siirretty hyvinvointialueille, jotka aloit-
tivat toimintansa sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestdjind vuoden 2023 alusta. Eniten ul-
komaisia hoitajia on saapunut Paijat-Hameeseen, jonne on vuonna 2022 palkattu noin 50
filippiinildista sairaanhoitajaa, ja lisda hoitajia saapuu kevaalla 2023. Etela-Savon sosiaali-
ja terveyspalvelujen kuntayhtyma on palkannut hoitohenkilékuntaa Filippiineilta tahan men-
nessa 35 henkilda. Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa on muutamia ulkomaalaisia ammat-
tilaisia. Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma on palkattu 46 "hoito-
henkildstétaustaista” ihmista Myanmarista ikaantyneiden palveluiden toimialueelle. Sosi-
aali- ja terveysministerion (Stm) johtavan asiantutijan Niskasen (2022) mukaan sairaanhoi-
topiirien ilmoittamat méaéarat ovat pienia tarpeeseen nahden. Vuoteen 2030 mennessa sosi-
aali- ja terveysalalle tarvitaan 200 000 uutta tydntekijaa ja tarkoituksena on tarvittavasta
maarasta rekrytoida kansainvalisen rekrytoinnin kautta 10 %. Tarkkaa tietoa tai tietokana-
vaa siitd, paljonko Suomeen ulkomaalaisia hoitajia on tullut, ei ole ministeridssakaan. ei
ministeridssa ei ole tarkkaa tietoa eika tietokanavaa siita, paljonko ulkomaisia hoitajia on
viime aikoina tullut tai on tulossa Suomeen. Tydnantajat ovat paattaneet, paljonko ulkomai-
sia hoitajia Suomeen palkataan ja heilla ei ole velvoitetta ilmoittaa mihink&an. (Suopanki
2022.) My6s Kirkonpelto ja Vallimaki-Ketoméki (2016, 20) toteavat Stm:n raportissaan, etta
Suomen lainsdadannon mukaan tydnantajalla on oikeus itsenéisesti arvioida tydvoimatar-

vettaan ja valitsemaan henkilostonsd asettamillaan kriteereilla ja tyOnantajalla on



mahdollisuus kayttaa henkilostépalveluyrityksia rekrytoinneissaan. Lainsdadannosta itses-

séén ei kuitenkaan tule vaatimuksia kansainvalisen rekrytoinnin toteuttamiselle.

Rekrytoitujen sairaanhoitajien tytskentelystd ja patevoitymismahdollisuuksista on Suo-
messa tehty vaitostutkimus, jossa arvioidaan kansainvalisen rekrytoinnin prosesseja Suo-
meen rekrytoitujen osalta ja Vartiaisen (2021, 264) mukaan Filippiineilla osaan lahtdmaa-
koulutuksista hyvaksytaan vain sairaanhoitajan tutkinnon suorittaneita. Sairaanhoitajaksi
Suomessa péatevoityminen jaa usein rekrytoidun henkilon omalle vastuulle, vaikka tyénan-
tajat korostavat omissa lausunnoissaan tdydennyskoulutusmahdollisuuksia. Sairaanhoita-
jien rekrytointimallin liséksi olisi rakennettava erikseen malli hoiva-avustajien rekrytointiin.
Suomessa hoiva-avustajan tehtava otettiin vanhus- ja vammaispalveluissa kayttéon 2010-
luvulla. Hoiva-avustajien tehtavankuvan keskitssa oli perushoivan tehtavat, kuten hygie-
nian hoitoa. Talléin lahihoitaja- tai sairaanhoitajakoulutuksen saaneiden aikaa vapautuu
vaativampiin tehtaviin (Sinervo ym. 2013, 6-7). Filippiineilld on runsaasti ty6ttémina noin
puoli vuotta kestavéan kodinhoito- ja puhdistuspalvelu koulutuksen suorittaneita ja sielta olisi
mahdollisuus viranomaisten mukaan mahdollisuus rekrytoida tyontekijoita suoraan koulu-
tustasoaan vastaaviin tehtaviin. Care giver -koulutuksen sisaltdma osaaminen on mahdol-
lista helposti tdydentdd Suomessa hoiva-avustajan tutkintoon ja antaisi jatkossa mahdolli-
suuden suorittaa lahihoitajan tutkinnon. Nain prosessi antaisi mahdollisuuden heidén koh-

dallaan toteuttaa elinikdisen oppimisen periaatteita. (Vartiainen 2021, 267-273.)

Suomessa arvio kansainvalisen rekrytoinnin tarpeesta on ainakin 10 % alan kokonaistar-
peesta vuoteen 2030 mennessa. Valtiovarainministeria on vuonna 2020 méaaritellyt henki-
|6stdn kokonaistarpeen 200 000 henkiloksi, joten vuoteen 2035 mennessa ulkomaisen rek-
rytoinnin kokonaistarve olisi 20 000 henkil6a. Tama merkitsee sitd, etta alan tydyhteisdjen
olisi tarpeen ottaa lyhyessa ajassa merkittdva harppaus kansainvalistymisessa. (Stm 2023,
20.)

Tassa opinnaytteessa kartoitetaan nimenomaan rekrytointiprosessia, jossa rekrytointi pro-
sessilla yhteistydssa henkilostdpalveluyrityksen kanssa haetaan kohdemaasta henkilostoa

organisaatioon. Tarkastelun ulkopuolelle jaa muunlainen tydperdinen maahanmuutto.



4 Kansainvalisen rekrytoinnin pilottihanke Keski-Uudenmaan sote-kun-

tayhtyméassa
4.1 Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtyma ja henkilost6saatavuus

Keski-Uudenmaan Sotekuntayhtyma (jaljempana Keusote) perustettiin vuonna 2017 ja kuu-
den Keski- Uudenmaan kunnan (Tuusula, Jarvenpda, Nurmijarvi, Hyvinkaa, Mantsala ja
Pornainen) sosiaali- ja terveyspalveluiden yhteinen palvelujen jarjestamisvastuu siirtyi kun-
nilta kuntayhtymalle 1.1.2019. Alueen vaestd6n kuuluu n 200000 asukusta ja henkilostba

Keusotessa on noin 3500. (Keusote 2022a)

Kuntayhtyméan perustamisen ajatus oli valmistautua sote-uudistukseen. Sosiaali- ja terveys-
palvelujen jarjestamisvastuu siirtyy 2021 voimaan tulleen sote-lainsdadannén mukaisesti
Keski-Uudenmaan hyvinvointialueelle. Siirtyma tapahtuu samalla perustetun kuntayhtyman
maantieteellisella alueella. Keski-Uudenmaan Hyvinvointialue aloittaa palvelujen jarjesta-
misen 1.1.2023. (Keusote 2022a)

Vuoden 2020 lopussa ikdaihmisten palvelualueella tydskenteli 1442 tyontekijad. Henkildston
saatavuuden haasteet alkoivat ndkya, silla uusien tyéntekijdiden rekrytoinneista saatiin tay-
tettya vain joka viides auki ollut paikka ensimmaisella hakukierroksella. Liséksi koko orga-
nisaation henkiloston vaihtuvuus oli korkea 14.4 %. (Keusote 2020a.) Vuonna 2021 ikaih-
meisten palvelualueella tytntekijamaara oli vahentynyt 1387 henkiloon, vahennys oli 82
henkilda yhteensa. Rekrytointihaasteita sairaanhoitajien ja lahihoitajien osalta oli niin, etta
kaikista rekrytoinneista lahihoitajien osalta (198) 0-hakuja oli 13 % ja sairaanhoitajien osalta
(135) 0-hakuja oli 24 %. (Keusote 2021a.)

4.2 Lahtokohdat pilotille

Vuonna 2021 Keusotessa oltiin tilanteessa, jossa oli todettavissa Keusoten alueen suurten
ik&luokkien vanhenevan ja hoivan ja hoidon tarpeessa olevien henkildiden maaran kasva-
van merkittavasti lahivuosina. Samanaikaisesti ikdihmisten palvelualueella oli suuria haas-
teita henkiloston saatavuuden osalta ja siella oli paljon hoitajatehtavia tayttamatta, lukui-
sista rekrytointiyrityksista huolimatta. Laadukkaan hoivan tarjoaminen ikaantyneille tulevai-

suudessa edellytti lisd& osaavia hoiva-alan ammattilaisia. (Keusote 2022b)

Keusoten johdossa valmisteltiin kansainvalista rekrytointipilottia ja 3.9.21 yhteistydtoimikun-
nassa henkilostojohtaja esitteli pilottihankesuunnitelmaa, jossa yhteistydbkumppanina oli
Healthcare Staffing Solutions (jatkossa HSS). Tavoitteena oli, etta kevaalla 2022 Keusoteen
tulisi kahdessa eri erassa 12 + 12 filippiinilaista hoiva-avustajaa osaksi Keusoten henkil6s-

t6a. Keusoteen saapuvien hoiva-avustajien patevyysvaatimuksena on ollut vahintdan 2
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vuoden tyokokemus hoiva-alan tdista. Alustavan suunnitelman mukaan he sijoittuisivat
tyoskentelemaan ikdantyneiden palvelualueella eri toimintoihin. Kyseessa oli pilotti ja sen
tuoman kokemuksen perusteella oli arvioitava, onko tarkoituksenmukaista kaynnistaa kil-
pailutuksen valmistelu kansainvalisia rekrytointipalveluita tuottavien organisaatioiden pal-

veluiden hankkimiseksi. (Keusote 2022b.)
4.2.1 Yhteistybkumppanuus prosessissa

Joulukuussa 2022 Keusote teki yhteistyosopimuksen yksityisen henkildstovalitysyhtion
Health Care Staffing Solutionin (jatkossa HSS) kanssa filippiinilaisten hoiva-avustajien rek-
rytoinnista Keusoten tyontekijoiksi. HSS on Mehilaisen omistama suomalainen henkilos-
toyritys, joka yhteistybkumppaneidensa kanssa rekrytoi ja kouluttaa henkilostda terveyden-
hoitoalan tarpeisiin. (Mehildinen 2022.) HSS rekrytoi opiskelijat Iahtbmaasta itsenaisesti,
ilman valikasia. Opiskelijat suorittavat opintonsa maksutta. Sopimuksessa Keusoten
kanssa HSS tarjosi rekrytoinnin tueksi koulutusmallin, jossa opiskelijat opiskelevat hoiva-
avustaja koulutukseen liittyvat teoriaopinnot seka suomen kieltd lahttmaassa. Opiskelu ta-
pahtui HSS:n kehittdmassa digitaalisessa oppimis- ja rekrytointialustassa: Superkoulussa.
Suomeen ja Keusoteen tultuaan henkilét suorittavat hoiva-avustajan patevyyteen vaaditut
naytot ja olivat patevia toimimaan hoiva-avustajana. (Hostio 2022.) Jatko-opiskelu l&hihoi-
tajatutkintoon mahdollistetaan oppisopimuksella. Keusoten yhteistydkumppanina jatko-

opiskeluissa ja naytoissa oli Hyria-ammattioppilaitos. (Keusote 2021b)

Sopimuksessa HSS:n vastuulle jai rekrytoitavien kotouttamisen tukeminen tarjoamalla
heille asiakaspalvelukontaktia, josta henkilét saavat tarvittaessa apua Suomessa arkisiin
asioihin, kuten pankki-, vero-, matkustamiseen tai asumiseen liittyva neuvonta. HSS:n vas-
tuulla oli myds se, etté henkil6illa on osaaminen hoiva-avustajan tutkinnon nayttoja varten
ja, ettd henkild on lapaissyt ja suorittanut alkunaytot osaamisestaan lahtomaassa hyvaksy-
tysti ennen Suomeen tuloaan. Sopimus sisalsi yksityiskohtaisia vastuulupauksia mm. tilan-
teissa, joissa rekrytoitava olisi kykenematon ty6tehtavaan, irtisanoutuisi kolmen ensimmai-
sen vuoden aikana tai menehtyisi. Liséksi sopimuksessa maariteltiin, kuinka hoidettaisiin
tilanteita, joissa rekrytoitavan osaaminen ei vastaisi tydnantajan vaateita. Rekrytoitavien it-
sekustannevaksi sopimuksen mukaan jai lentoliput ja laakarintarkastuksen kulut. Rekry-

tointi yritys vastasi rekrytoitavien rokotekattavuudesta. (Hostio 2022.)

Hyrian- ammattioppilaitoksen kanssa kolmen vuoden yhteistyésopimus kattoi rekrytoitavien
hoiva-avustajien osalta hoiva-avustaja opintojen loppuun saattamisen oppisopimuksella
Keusoten alueen toimipisteissa. Koulutusyhteistyd mahdollistaa heille my6s lahihoitajatut-
kinnonsuorittamisen jatkossa Hyriassa. Koulutus on S2-opetusta eli opiskelijat opiskelevat

muiden opintojensa ohessa suomen kieltd. Rekrytoidut tydntekijat olivat opiskelleet HSS:n
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toimesta Hongkongissa teoriat hoiva-avustajan koulutukseen ja suomen kielta, joten hoiva-
avustajan koulutus oli tarkoitus saada nopeasti valmiiksi. Suomessa vuorossa olivat naytot
kahdesta tutkinnonosasta. Hyria varmisti osaamisen ennen nayttdéa ja ohjasi tydssaoppi-
mista. Tarkoitus oli, ettd mahdollisimman moni jatkaisi oppisopimuksella lahihoita-
jaksi. (Keusote 2022b, Hyria 2022.)

4.2.2 Prosessi organisaatiossa

Hoiva-avustajien konkreettiseen sijoittumiseen ja perehdyttamiseen liittyva suunnittelu
kaynnistyi loppuvuodesta 2021 yhteistydssa ikaantyneiden palvelualuepaallikdiden ja hen-
kilostopalveluiden kanssa. Keusotessa vastuuta prosessista jaettiin henkildstéhallinnon
(henkildstojohtaja, erityisasiantuntija, henkiloston kehittamispaallikko, tyollisyyskoordinaat-
tori) ja ikAantyneiden palvelualueen vastuuhenkildiden (paallikot, koordinoivat esimiehet,
esimiehet) kesken. Tyéryhméan kokoonpano saattoi myos vaihdella prosessin edetessa.
Tarkkaa vastuunjakoa tai sen suunnitelmaa ei ollut kirjattuna vaan pilottihankkeen tyéryhma
kokoontui sdanndllisesti 1-2 viikon valein ennen rekrytoitujen saapumista ja keskustelivat
vastuunjaosta palavereissaan. Tyoryhman kokouksissa oli lahes aina lasnd myds Hss:n
edustus. Pilotin nopea eteneminen yhteistydkumppanin (Hss) kanssa ei jattanyt paljoa ai-
kaa organisaation omaan prosessin suunnitteluun vaan tyéta tehtiin adhoc* periaatteella

(Keusote 2022c) *Adhoc: improvisoitu ja ennalta valmistelematon ratkaisu, joka on vastakohtana hyvin ja perusteelli-

sesti suunniteltu ratkaisu (Wikipedia 2023.)

Tybryhmassa kaytiin lapi Hss:n kanssa tehty sopimus seké kartoitettiin palvelualueiden
tarve rekrytoitaville henkilostolle ja suunniteltiin heidan sijoittumistaan yksikdéihin. Tyodryh-
man kokouksissa organisoitiin koulutukset organisaation yksikdille, jotka vastaanottivat fi-
lippiinilaisia hoiva-avustajia. Hss koulutti maaliskuussa 2022 Keusoten henkildstoa ja esi-
miehia 2 tunnin koulutuksella maahanmuuttajien vastaanottamisen kokemuksista sisaltaen
kulttuuriperehdytysta. Y hteistybkumppani Hyria-koulutus koulutti tydyksikoita ja ohjaajia 5 x
2 tunnin monimuotoisuuskoulutuksella. Henkiléstdhallinto ohjeisti palvelualueita ja esihen-
kiloita tyosopimusten, palkanmaksun ja koulutussopimusten osalta. Keusoten viestinta
osasto koulutti myds vastaanottavia tydyksikoita aiheesta "Suomea selkokielelld”. (Keusote
2023a, Keusote 2023b.)

Henkilostohallinnon edustajat organisoivat yhdessa TE-toimiston kanssa rekrytoitaville 72
tunnin "tyopaikka suomi” kielikoulutusta, joka jarjestettiin rekrytoiduille tyon tueksi alkaen
kuukausi saapumisesta. Maaliskuussa 2022 henkildstdhallinto ty6sti yhteisty6sséa palvelu-
alueiden ja henkilostojarjestojen kanssa viitetehtdvankuvan hoiva-avustajan tehtavaan ja
maaritteli palkkatason. Henkiléstohallinto suunnitteli ja ohjeisti myds palkanmaksuprosessia

ja perehdytysta siihen. (Keusote 2023a, Keusote 2023b.)
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Tyoéryhman koordinoivat esimiehet ja esimiehet jarjestivat organisaation muille esimiehille
esimiesaamussa tiedotusta kansanvdlisen rekrytoinnin prosessista. Tyoryhma tyosti yh-
dessa kirjallisen perehdytyskortin rekrytoiduille ja heille jarjestettiin yhteinen perehdytysti-
laisuus 21.4.22. Liséksi tydryhman toimesta rekrytoiduille tyontekijoille perustettin oma
teams-ymparist6, johon tydéryhma keskitetysti kerasi perehdytysmateriaalia. HSS vastuu-
henkilét tukivat organisaation prosessia kouluttamalla maaliskuussa 2022 vastaanottavaa
henkilokuntaa sek& olemalla fyysisesti lasna rekrytoitujen ensimmaisen tyokuukauden ai-
kana tydpaikoilla perehdytyksen tukena. (Keusote 2023a, Keusote 2023b.)
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5 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata organisaatiotason kokemuksia kansainvalisesta
rekrytointiprosessista pilottivaiheen 2021-2022 aikana. Opinnaytetyon tavoitteena on tuot-
taa Keusotelle kokemustietoon perustuvia kehittdmisehdotuksia kansainvéliseen rekrytoin-

tiprosessiin tulevaisuudessa Keski-Uudenmaan Hyvinvointialueella.
Opinnaytteen tutkimuskysymykset ovat:

1. Kuinka kansainvalinen rekrytointiprosessin pilotti Keusotessa kaytanndssa toteutui orga-

nisaation vastuuhenkildiden kokemana?

2. Miten vastuuhenkil6t kehittaisivat kansainvalisen rekrytoinnin prosessia Keusotessa?
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6 Opinnaytetydn lahestymistapa

Tama opinnayte lahestyy aihetta tutkimuksellisen kehittamisen ndkdkulmasta. Opinnayt-
teen tietoperustassa kasitelladn aiempaa tietoa tutkittavasta ilmiosté ja kerrotaan tutkittavan

pilotti prosessin kulusta vuosina 2021-2022.

Taman opinnaytteen laadullinen l&hestymistapa tarjoaa mahdollisuuden saada kokemuk-
sellisesta ilmiosta syvallisen nédkemyksen ja se mahdollistaa hyvan sanallisen kuvauksen
iimiosta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan padasiassa prosesseja ja ollaan kiinnostu-
neita ihmisten reaalimaailman kokemusten ja nakemysten merkityksista ja lahestymista-
valla saadaan vastauksia monitahoisiin tutkimuskysymyeksiin, siita miten joku ilmi6 toimii/ei
toimi tai miksi ja miten ilmié toimii. Laadullinen tutkimus kohdistuu muutamaan havaintoyk-
sikkddn, joita voidaan tutkia laadullisin menetelmin perusteellisesti ja tulokset patevat usein
vain kohdetapauksissa, jolloin niitd harvoin voi yleistdd. Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan ilmion syvalliseen ymmartamiseen, kuvaamiseen ja tulkitsemiseen. Laadullisen tutki-
muksen analyysi on koko tutkimusprosessin eri vaiheissa mukana oleva toiminta, joka oh-
jaa prosessia ja tiedonkeruuta. Myos analyysivaihe on syklinen prosessi, josta puuttuvat
tiukat tulkintasaannét. Tiedonkeruun ja analysoinnin paaasiallinen tydkalu on tutkija itses-
saan, jonka kautta reaalimaailma suodattuu tutkimustuloksiksi. Laadullisen tutkimukseen
liittyy suora kontakti tutkijan ja tutkittavan valilla. Tutkimus tehd&an aidossa kontekstissaan.
(Kananen 2017, 35-36, Kiviniemi 2015,74; Busetto ym 2020, 1-2.)

Laadullinen tutkimus pyrkii aineistolahttisyyteen eli induktiivisuuteen. Teoriaa rakennetaan
aineisto lahttkohtana eli yksittaisesta havainnosta yleisempiin vaitteisiin. Tutkimuksen luki-
jan on saatava tietoa tutkimuksen taustoista seké prosessin aikana tehdyista valinnoista ja
laadullinen lahestymistapa edellyttaa tutkijan tiedostavan oman tietoisuutensa kehittymisen
prosessin edetessa. Tutkijan on téten tarvittaessa oltava valmis prosessin uudelleen lin-
jauksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a, Kiviniemi 2015,75.) Tassa opinnayt-
teessa kuvataan teoriaosuudessa tarkasti ilmitta seka tutkimusprosessin etenemista vai-

heittain.
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7 Aineiston keruu

Taman opinnaytteen aineisto kerattiin haastattelumenetelmallda. Haastateltaviksi kutsuttiin
Keusoten kansainalisen rekrytoinnin pilottiprosessiin osallistuneita tyontekijoita seka rekry-
toitujen koulutustahon keskeisia henkiloita: henkilostohallinnon edustajat, palvelualuepaal-
likot, tulosaluepaallikot, koordinoivat esimiehet, vastaanottavien yksikdiden esimiehié ja yh-
teistyooppilaitoksen koulutusvastaava. Haastattelukutsu lahetetiin kahdeksalle henkilolle,
joista seitseman on organisaatiosta ja yksi koulutustaholta. Haastattelukutsu lahetettiin séh-
kopostitse ja haastattelut toteutettiin digitaalisesti teams-sovelluksella 15.5 2023 —
29.6.2023 valisena aikana. Jotta puheen muodossa olevasta aineistosta voidaan tehdé us-
kottavia paatelmi&, ne on tallennettava (Puusa 2020,103). Tassa opinnaytteessa haastat-
telut nauhoitettiin teamsin nauhoitustoiminnolla ja tallennettiin tietoturvallisesti opinnayte-
tyontekijan tietokoneelle, jossa on tarkat salaukset kaytdssa ja kone on vain tekijan kay-
tossa.

Haastattelu valittiin aineistonkeruun tavaksi, koska sen avulla opinnaytetyontekija paésee
valillisesti kiinni osallistujien ajatuksiin ja kokemuksiin. Haastattelu on menetelméana tietoi-
suuteen ja ajattelun sisaltdihin kohdistuva ja tavoitteena on kerata aineisto, jonka avulla on
mahdollista tehdéa tutkittavaa ilmitta koskevia uskottavia paatelmid (Puusa 2020,103).
Haastattelua voidaan pitaa laadullisen tutkimuksen yleisimpana tiedonkeruumenetelmana
ja haastattelu sopii aineistonkeruumenetelméksi, kun halutaan saada syvallisempaa tietoa
ja selvempia, monitahoisia vastauksia. (Hirsjarvi ym 2014, 205.) Tassa opinnaytteessa oli
tarkoituksena keraté kokemuksellista tietoa yksittaisiltéd henkil6iltd ja haastattelu on ainoa
menetelmd, jossa haastattelija on suorassa kielellisessé vuorovaikutuksessa haastatelta-
van kanssa. Haastattelun aikana tiedonkeruuta voidaan saadella joustavasti huomioiden
haastattelutilanteiden erot ja osallistujien yksildlliset tarpeet. (Hirsjarvi ym. 2014, 204—-209;
Eskola & Suoranta 2005, 84—-85.) Puusan (2020, 106) mukaan aineistonkeruumenetelmana
haastattelu antaa myds mahdollisuuden siihen, ettd haastateltaviksi voidaan valita henki-
[6ita, joilla etukateen tiedetaan olevan kokemusta tutkittavasta aiheesta. Tassa opinnayt-
teessa haastateltavien valinta kohdistui nimenomaan tutkittavassa prosessi mukana ollei-
siin henkiloihin.

Opinnaytteen haastattelu aineisto kerattiin puolistrukturoidulla teemoitetulla haastattelulla.
Haastattelua kaytettdessa on oletusarvona, etté haastateltavat ovat lapikayneet tutkittavan
prosessiin ja haastattelija taas on selvittanyt tutkimuskohteena olevasta ilmitsta/proses-
sista olennaiset tekijat. Kysymysten muoto ja niiden jarjestys voivat vaihdella yksil6llisesti
haastattelujen aikana. Teemahaastattelussa aihepiirit ohjasivat keskustelua samoihin asi-

oihin, mahdollistaen kuitenkin haastateltavan ehdoin kulkevan avoimen, vapaamuotoisen
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ja informatiivisen tiedonkeruun. (Eskola & Suoranta 2005, 86—8; Puusa 2020,112). Opin-
naytteen haastatteluun kutsuttiin kansainvalisen rekrytointipilotin prosessissa mukana ol-
leita henkil6ita ja haastattelija on opinnaytteen tietoperustassa tutustunut tutkimuskohteena
olevaan prosessin olennaisiin asioihin ja kykeni muodostamaan haastatteluteemoja, jotka
pohjautuvat kyseiseen prosessiin. Puolistrukturoitu haastattelurunko teemoittain (Liite 3)
mahdollisti sen, ettd kysymysten aihepiirit ovat etukéteen tiedossa, mutta kysymysten
tarkka muoto ja jarjestys saattoivat vaihdella (Hirsjarvi ym. 2014, 208). Haastateltavien
luvalla haastattelut tallennettiin. Kaikki haastattelutilanteet olivat rauhallisia, eiké& niissa ollut
hairiotekijoitéa. Kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset, liséksi esitettiin tarvitta-
essa tarkentavia kysymyksia haastateltavien vastauksiin liittyen ja tamé& mahdollisti haas-
tattelijalle tausta-aineiston mukaiset aihepiirit tarkentavine kysymyksineen, mutta jatti haas-
tattelussa kysymysten jarjestyksen ja laajuuden haastateltavien ominaisuuksien varaan,

silla haastateltavien vastaukset ja tapa kertoa asioita ovat erilaisia. (Puusa 2020, 112-113.)
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8 Aineiston analysointi

Aineiston analyysi, sen tulkinta seka siitd muodostettujen johtopaatdsten teko on tutkimuk-
sen ydin. Analyysitapa on valittava sen perusteella mika menetelma tuo parhaiten vastauk-
sen tutkimuskysymyksiin. Laadullista analyysia kaytetaan yleisesti ymmartamiseen pyrki-
vassa lahestymistavassa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi ja synteesi ete-
nevat yhtaaikaisesti. Aineisto pilkotaan valitun menetelmén mukaisesti osiin, jonka jalkeen
tutkija tekee aineiston pohjalta synteesejé ja kokoaa sen uudelleen tehdékseen aineistosta
johtopaatoksesi, jotka muodostuvat tutkimusraportin tuloksiksi (Hirsjarvi ym. 2014, 223—
224; Puusa 2020,146. Taméan opinnaytteen haastattelut analysoitiin aineistolahtodisesti hyo-
dyntamalla laadullista sisallonanalyysia. Sisallonanalyysilla pyritdé&n saamaan tiivistetty ku-
vaus tutkittavasta ilmiésta. Siséllonanalyysissa aineiston analyysiyksikén valinta perustuu
tutkimuksen tarkoitukseen seké tehtavanasetteluun. Analyysiyksikkd on esimerkiksi sana,
lause tai useita lauseita siséltava kokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101-109.)

Laadullinen sisallénanalyysi voidaan jakaa karkeasti kolmeen paavaiheeseen. Ensimmai-
sessd vaiheessa aineistoa pelkistetaan eli litteroidaan ja haastattelut kirjoitetaan tekstimuo-
toon. Taman jalkeen siitéd poimitaan tutkimuskysymysten kannalta oleellinen tieto ja karsi-
taan pois kohdat, jotka eivat vastaa tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2014, 222). Taman
opinnaytteen haastatteluaineisto litteroitiin sanatarkaksi tekstiksi haastatteludéanitteista.
Haastatteluista litteroitua aineistoa kertyi 88 sivua Calibri fontilla rivivalilla 1,5 ja fonttikoolla
11. Litteroinnin jalkeen haastatteluihin perehdyttiin syvéllisesti ja luettiin lapi useaan kertaan
etsien aineistosta vastauksia tutkimuskysymyksiin. Valikointi vdhentéaa lopullisen materiaa-
lin m&ardd, koska siiné rajataan pois selvityksen kannalta merkityksettdmia kohtia. Analyy-
sin ensimmaisessa vaiheessa aineisto redusoitiin eli tekstiaineistosta etsittiin analyysiyksi-
koitd teemoittain tutkimuskysymyksiin tukeutuen. Aineistoldhtdisessa sisallénanalyysissa
tarkeaa on maarittaa analyysiyksikkd ennen analyysin aloittamista (Tuomi - Sarajarvi 2018:
122). Opinnaytetydn analyysiyksikdksi valikoitui lausumat, jotka antoivat vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Lausumat vaihtelivat muutaman sanan toteamuksista useiden virkkeiden
mittaisiin lauseisiin. Analyysiyksikdista muodostettiin kasiteteitta edelleen teemoittain. Seu-
raavaksi alkuperaisilmauksista tehtiin pelkistettyja ilmauksia ja samankaltaisia vastauksia

yhdisteltiin.

Seuraavassa vaiheessa kasitteista etsittiin yhtenevaisyyksia ja eroavuuksia, ja naiden poh-
jalta muodostettiin yleisempia kasiteryhmid. Tuomi & Sarajarvi (2009, 101-109) mukaan
kasiteryhmien luominen eli klusterointi, on analyysin kriittisin vaihe, silla ryhmittely perustuu
tutkijan tulkintaan aineistosta. Aineistosta karsittiin pois kaikki ep&olennainen tieto, joka ei

vastannut tutkimuskysymyksiin. Aineistoa karsittiin tiivistamalla tai pilkkomalla keréattya
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dataa osiin. Alkuperaisilmaukset ja pelkistetyt ilmaukset kirjattiin taulukkoon. limaisuista

muodostettiin ala- ja ylaluokat (Taulukko 1). Taman jalkeen luokat kasitteellistettiin eli abst-

rahoitiin tutkimuskysymyksittdin ja niistd muodostettiin paakategoriat (Liitteet 4 ja 5) ja nai-

hin perustuvat tutkimuskysymyksiin vastaavat opinnaytteen tulokset.

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka P3dkategoria
tavallaan sieltd mehiliisestd tassd hommassa | Yhteistyo alussa Yhteistyé kumppaneiden
oli yhteistyokumppani meidan kanssa silloin | Hss:nkanssa kanssa
siina alku metreilla.
O teki siitd hankintapdatoksen ja sitten se Prosessin aloituksesta ja | P&atdksenteko ja vastuu Prosessin kulku
kdynnistyi sitten tdmmaisell3 sopimuksesta Hss:n roolit
yhteistydprojektilla siten ettd, siind ensin oli | kanssa tehtiin
X ja sitten Y otti tavallaan semmoista HR hankintapaatos
koordinointi vastuuta ja Z oli kanssa siing
vahvasti mukana ja vastaanottoon
valmistautumiseen liittyen,
mutta me oltiin taalta ikvan puolelta seka Palvelualueet Yhteistyo palvelualueella Prosessi-
kotona asumisen palvelut ettd sitten taa kokoontuivat
ympérivuorokautiset palvelut niin oltiin kartoittamaan koke mus

sitten yhteistyokokouksessa sitten, etta
oltaisiinko me kiinnostuneita lahtemaan
tadmmaoista pilottia

mielenkiintoa kv-
rekrytointiin

molemmilta tulosalueilta oli
vastuuhenkilGitd. Oli nimetty sieltd Hss:ltd
sieltd oli ihan nimet kenen kanssa asioitiin ja
sitten meilla oli tdhan meidan perehdytys
hommaan oli meilld ihan oma tydryhma ja
sitten se oli se x sitten oli HR:sta ,mutta oli
sellaiset nimetyt henkilot

Vastuunjakoa maariteltiin
jollain tasolla

Vastuunjaon porrasteisuus

Ei erikseen vastuuhenkil&ita maaritetty
tarkemmin, tehtiin yhteisty&ta hr, paallikot
ja esihenkilot. Olisi varmasti voinut ehkd
selkedmmin vastuuttaa ihan sieltd, minusta

lahtdisin sinne alaspain

Vastuunjakoa ei
tarkemmin madritelty,
vastuunjakoa olisi voinut
maarittas tarkemmin

Vastuujaon tarkkuus

Vastuunjako

organisaatio-
kontekstissa

Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysista
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9 Tulokset
9.1 Prosessikokemus organisaatiossa

Prosessikokemusta kuvataan tuloksissa tutkimuksen analyysista ylaluokiksi nousseiden
teemojen (kuvio 3) mukaisesti prosessinkulun, vastuunjaon, tydnjohdollisuuden, viestinn&n

ja yhteistydbkumppanuuden nakdkulmista.

Kuvio 3 Prosessikokemuksen teemat
Prosessin kulku

Haastateltavien mukaan ennen pilotin alkua organisaatiossa kartoitettiin kansainvélisen
rekrytoinnin tarvetta yksikoista. Liséksi kartoitettiin yksikdiden valmiutta ottaa vastaan kan-
sainvalisesti rekrytoituja hoiva-avustajia. Tarvetta kansainvaliselle rekrytoinnille Keus-
otessa oli vuonna 2021. Henkilostdsaatavuudessa oli suuria haasteita ja esimerkiksi taytta-
méattomia lahihoitajan vakansseja oli ymparivuorokautisissa palveluissa ja kotona asumista
tukevissa oli palveluissa runsaasti. Kansainvalisen rekrytoinnin tarpeellisuutta pohdittiin
my®os kriittisesti verrattuna kotimaisen rekrytoinnin mahdollisuuksiin ja henkilostorakenteen

muutoksiin.

“tarvehan oli valtava ja ilmiselva. Vakansseja oli tayttamatta 40-50 valilla silloi
ja sitten kartoitettiin, et mika yksikkd voisi ottaa vastaan, etta kenella on tilanne

et pystyy perehdyttdmééan ja vastaanottamaan”
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”henkildstolta tuli ihmetysta, ettd miksi pitdd ulkomailta asti, kun Suomessakin

on henkil6ita, joita kouluttaa hoiva-avustajiksi. Mutta tarve heille kyllé oli.”

Haastateltavat kokivat prosessin kulkeneen vaiheittain. Henkilostdtarpeen arvioinnin jal-
keen paatoksenteko prosessin k&ynnistamisesta ja yhteistydkumppanien valinnasta sujui-
vat nopealla aikataululla. Prosessin alussa kartoitettiin myos muiden toimijoiden kokemuk-
sia vastaavista prosesseista tapaamalla heita yhteistyokokouksissa ja tama koettiin hy-

vaksi.

"Prosessihan alkoi siitd, kun henkilostéjohtaja otti yhteytta, ettd on jo tam-
moista kokemusta muualla ja halutaanko mukaan, ja paasimme keskustele-

maan Paijat-Hédmeen kanssa heidédn kokemuksistaan”

Yhteistyon ja vastuiden muotoja alettiin tydstdmaan sekéd kumppaneiden etta organisaation
osallisten kanssa. Yhteisty6ta tehtiin heti prosessin alussa Hss:n, organisaation palvelualu-
eiden, oppilaitoksen ja vastaanottavien yksikdiden kesken. Prosessin kulku koettiin jouhe-
aksi ja tavoitteelliseksi ja viikoittaiset yhteistyopalaverit prosessin eri vaiheissa mahdollisti-

vat seka ennakoinnin etta nopean reagoinnin erilaisiin vastaan tulleisiin haasteisiin.

“Ensin muutama henkild otti tavallaan semmoista hr- koordinointi vastuuta
vastaanoton valmistautumiseen liittyen ja hr: ssa tehtiin tata perehdytysmate-

riaalia ja vastaanotto materiaalia ja organisoitiin sitten ne yhteiset tilaisuudet”

"Saanndllisesti kokoonnuttiin ja pyrittiin ennakoimaan asioita ja kylla me rea-

goitiin semmoisiin ajankohtaisiin nopeita reagointia vaativiin asioihin.”

Kritiikkina prosessin kulussa koettiin véliarvioinnin ja selkedn prosessikuvauksen puute la-
hiesimiestasolla. Liséksi epaselvyys erilaisissa kaytanndn asioissa (asunnot, tyoterveys-
huolto) aiheuttivat haasteellisia tilanteita prosessin kulussa. Prosessi ylatasolla nayttaytyi
selkednd, mutta lahiesihenkild- ja tydntekijatasolla koettiin olleen tarve enempaan tukeen

ja tietoon prosessin vastuunjaosta ja sopimussisalloista.

”Olisi saanut olla ehké sellaiset tavallaan paaotsikot, ettd mit&d me nyt seura-
taan tassa ja sellaisia valitsekkeja, joissa olisi ehka pitanyt kysya vahan tar-

kemmin, ettéd miten teilla on mennyt tan ja tan asian kanssa?”

Haastateltavien mukaan prosessia on Keusotessa arvioitu keraamalla siitd tietoa ja rapor-
toimalla siité poliittiseen paatoksentekoon. Arviota on tehty seké hr:n etté tulosalueiden na-
kokulmasta. Tietoa on keratty rekrytoitujen tytssa pysymisestd, tydtiimeihin sopeutumi-
sesta, yhteiskuntaan integroitumisesta seka opintojen kulusta. Prosessilla ei ole haastatel-

tavien mukaan ollut varsinaista lopetus tai arviointitilaisuutta eikd kokonaisarvioita
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prosessista organisaatiossa ole viela tehty. Prosessin koettiin loppuneen, kun yhteistydso-
pimus Hss:n kanssa loppui ja henkil6t olivat valmistuneet hoiva-avustajiksi ja jatkoivat nor-

maalisti tydsuhteessa Keusotessa.

"On esimerkiksi kerétty tietoa, etta mitka ne kokemukset on olleet, tuonne po-

littiseen paatdksentekoon ja johtoryhmaan.”

“No siis varmaan sopimuksen osaltahan on maaritelty sille lopetus silta osin,
ettd milloin se Hss:n tuki loppuu, kun me lopetetaan siitd maksaminen. Mutta
kylla se melko lailla loppui se prosessi tai se lahtee elamédén semmoisena

tyontekija- tydnantaja valisena suhteena.”
Prosessin vastuunjako

Prosessin vastuuta ylatasolla kantoivat Hss, Keusoten Hr ja tulosalueet. Osa haastatelta-
vista koki, ettd vastuuhenkiloita ei erikseen maaritelty vaan vastuu oli yhteinen hr:n, paalli-
koiden ja esihenkildiden kesken. Osalla haastateltavista oli selkea kokemus vastuuhenki-
|6ista, mutta haastatteluista ilmeni, ettd kokemukset olivat erilaisia riippuen haastateltavista.
Haastatteluissa nimettiin henkilditd vastuunkantajiksi ja aina ne eivat tisméanneet nimetty-
jen omiin kokemuksiin vastuun jakautumisesta. Haastateltavien kokemuksen mukaan vas-
tuunjaon epaselvyys johtui tiedon puutteesta. Jaettua vastuuta ei ollut ymmarretty samalla

tavalla ja siten tietoa vastuussa toimimiseen ei ollut riittavasti.

“ajatuksellisesti siindh&n oli silla tavalla, ettd x ja y olisi ollut niitd vastuuhenki-
I6it& ja z:lla oli tavallaan kokonaisvastuu siité eteenpéin organisoinnista ja sit-
ten sen jalkeen ne hr- asiantuntijat siihen perehdyttamisprosessiin ja yhteis-

tyohaon liittyen merkittavin vastuu.”

“ei erikseen vastuuhenkilditd maaritetty tarkemmin, tehtiin yhteisty6ta hr, paal-

likot ja esihenkilot.”

”...jotakin pient& siina oli sitten semmoista ennen, kun saatiin ne vastuut sel-
viksi, ettd ehkéa se henkild, joka oli siihen valjastettu, niin ei sitten heti tajunnut

hanen rooliaan, etta se on niin vahva se rooli.”

Tulosalueilla vastuunjako koettiin selkeéksi ja esihenkildsto otti ja kantoi vastuunsa proses-
sin juoksutuksesta haastateltavien mukaan hyvin. Operatiivisen vastuunkantajat kokivat
my0s saaneensa henkildst6johtajalta ja hr:n vastuuhenkil6iltd hyvin tukea prosessissa,
vaikka alkuun vastuunjaossa koettiin ollen hieman epaselvyyksia. Vastuunjakoa oli haas-

teltavien mukaan tehty porrasteisesti ja sitd oli jaettu organisaatiossa johtoportaasta
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vastaanottaviin yksik6ihin asti. Henkildvaihdokset prosessin aikana vaikuttivat vastuunjaon

selkeyteen haastateltavien mukaan heikentavasti.

"Meilla oli Keusoten sisélla valjastettu ihmiset, jotka ottivat koppia, etta oli ne
kumppanit taalla Keusotessa sitten, ketka vastasi siité prosessin kulusta. Jo-

takin pienta siina oli sitten semmoista ennen, kun saatiin ne vastuut selviksi.”

” Mutta sitten kun siiné oli jatkossa sitten henkilévaihdoksia ja siné oli sitten

vdhén haasteita tietoisuuden kanssa.”
Tyonjohdollisuus prosessissa

Kansainvalisen rekrytoinnin pilottiprosessin kautta rekrytoidut henkil6t aloittivat heti maahan
tultuaan Keusotessa hoiva-avustan tehtavissa. Haastateltavien mukaan paatokset heidan
sijoittumisestaan eri yksikdihin perustuivat tarpeeseen, vastaanottokykyyn ja yksikdiden va-
paaehtoisuuteen. Paatdkset yksikoista tekivat paallikot ja henkildvalinnoista vastasivat
koordinoivat esihenkilot tai esihenkilot. Sijoittumisvalintoihin vaikutti haastateltavien mu-
kaan paljon myds se, mista rekrytointiyhtid sai vuokrattua heille asunnot ja tama vaikutti
siihen, mihin yksikkdihin tulijat sijoitettiin.

” Ymparivuorokautinen hoiva ja kotihoito oli suunniteltu alustavasti ja sinne he

kylla sijoittuivat”

“Koordinoivien vastuulla oli tama, ja katsottiin, et ketkd mihinkin, mutta se oli
meidan tarve, ettd mitkd ne meidan yksikét on mitk& nyt eniten ehka hyotyisi,
missa oli suurimmat puutteet tai muuten koettiin, etta on vaikea saada rekry-
toitua vaked. Ja sittenhén se oli, etta piti olla 2 aina samaa kuntaa kohden,
ettd he asuvat pareittain siina heidan vuokra- asunnossaan, sekin vaikutti sii-

hen sijoitukseen”

Tybsopimusten teossa haastateltavat kertoivat olleen haasteita rekrytoitavien sopimuskie-
len ymmartamisessa, ja tydsopimusten tekoa vaikeutti tulijoiden henkilétunnuksen puute
alkuvaiheessa. Tytdsopimuksiin liittyvid seikkoja oli prosessissa kylla ennakoitu, mutta vi-
ranomais- asioihin liittyen muodostui hidastavia tekijoita ja haastateltavien mukaan tyonte-
kijat olisivat myos tarvinneet tydsopimuksen englanninkielisené ja se on saatu toteutettua

vasta vuoden 2023 kevéaan aikana.

"Tydsopimukset tehtiin itse sitten ja kukin omalla kielitaidolla kaytiin se tyon-

tekijan kanssa lapi.”

“Talla viikolla justiin tuli se englanninkielinen tydsopimus (6/2023). Tyontekija

on aloittanut syyskuussa, ettd onhan taa jonkin verran pitkdén kestanyt, kun
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he olisi tarvinnut niihin joihinkin viisumeihin vai mihin tyélupien ne olisi niita

tarvinnut jo aiemmin.”

Erilaisten maahantulo viranomaisasioiden selvittelyssé oli viivetta ja haastetta, jotka vaikut-
tivat tyonjohdollisesti esihenkildiden tybhon. Haastateltavien mukaan esihenkilGille jai sel-
vitettavaksi henkildtunnuksen saamiseen, pankkitilien avaamiseen ja verokorttien tilaami-

seen liittyviad asioita, joiden selvittaminen olisi kuulunut Hss:lle.

“Jotain setvittavaa jai meidan esimiehillemme. Liittyykd ne pankkiasioihin vai
mihin, mutta jotain jai ja nyt siksi sanon, etta heille jai pankki asioissa auttami-
nen tai jotain sen tyyppista niin nehan olisi ollut niité asioita, joita jonkun muun

olisi pitdnyt auttaa eika lahiesimiehen.”

Kansainvélisen rekrytointiprosessin myo6ta organisaatioon tehtiin hoiva-avustajalle tehtava-
kuvaus. Tehtavakuvauksen tyostdmiseen osallistuivat esihenkil6t ja henkildstohallinon asi-
antuntijoita. Tyonjohdollisesti haastateltavien mukaan oli tarke&a, etta tehtavan sisallosta
saatiin selked kuvaus ja mitoitusta laskiessa kyettiin huomioimaan tehtavan sisalto ja sen
muokkautuminen hoiva-avustajaopintojen etenemiseen. Lisdksi tydvuorosuunnittelussa
haastateltavien mukaan oli jonkin verran alkuun erilaisia kasityksia esimerkiksi oppisopi-
muskoulutus paivien palkallisuudesta mutta muutoin tyévuorosuunnittelu sujui normaaliin
tapaan. Haastateltavien mukaan esihenkil6illa oli oppisopimuksen tekoon ja sisaltoon liitty-
via tietopuutteita ja toisaalta osa haasteltavista kertoi, ettd yhteiset linjaukset naissa asi-

oissa oli tehty.

"Me ollaan laskettu opiskelijana hanet vasta puoliksi vahvuuteen, ettd se on
ollut ylim&éraisena tuossa osia vuoroista ja osia vuoron vahvuudessa, mutta

nyt sitten kokonaan ihan taalla rivissa niinku muutkin.”

“Jonkun verran yhteydenottoja tuli ja sitten yhteisia linjauksia kylla mitka liittyy
siihen oppisopimuksen tekemiseen. Siellahdn on maaritetty sitd tydaikaa ja
onko se palkallista vai ei. Ja sitten tuli naita koulutuspdivia ja muita niin kylla
niista oli yhtenéinen linjaus mutta en tieda miten sitten se kaytdnnéssa on ta-

pahtunut.”
Yhteistybkumppanuus prosessissa

Kansainvalisen rekrytoinnin pilottiprosessissa Keusote solmi yhteistydsopimuksen rekry-
tointiyhtid Hss:n kanssa seka koulutusyhteistydn sopimuksen Hyrian ammattioppilaitoksen
kanssa. Hss:n ja Keusoten valisessa sopimuksessa oli tarkkaan sovittu palvelut ja rekry-
toinnin vaiheet, jotka Keusote osti kumppaniltaan. Haastateltavien kokemuksen mukaan

sopimuksen siséltd oli kattava ja ohjaava. Haastateltavat kokivat myds, ettd sopimus oli
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pitkalle tuotteistettu ja kumppani kokenut ja asiantunteva kansainvalisen rekrytoinnin sa-
ralla. Yhteisty6kumppani oli my6s omassa prosessissaan varmistanut jo rekrytoitavien mo-

tivaatiota Suomeen tuloon ja kielenoppimiseen.

"Kyllahan se mun mielesta tuon tason firma tekee, niin kyllahan se oli hyvin

yksityiskohtainen ja ohjaava.”

“Se oli hyvin pitkélle viety ja ne jotka tanne on valikoitunut, olivat kaynyt jo
pitkaan seulan lapi ja sitd kautta ajatus siita, etta henkil6t haluaa aidosti tulla
suomeen ja haluavat pysya suomessa ja samoin sitten ihan tahan kielen op-
pimiseen ja siihen liittyva motivaatio, kohtuullisen hyvalla tasolla siella palve-

lutuottajan toiminnassa.”

Yhteistyosopimuksen sisallosta haastateltavilla oli tietoa eri tasoisesti. Osa koki, ettd sopi-
mussisaltd oli hyva ja kattava mutta osalla haastatelluista ei ollut tietoa sisallosta riittavalla
tasolla ja se aiheutti haasteita kaytdnnon tbissa. Toimintaohjeita kaivattiin erityisesti rekry-
toitujen terveydenhuoltopalveluihin. Osa haastatelluista koki myds, etta tietoa sopimuksen
siséllosta sai yhteyshenkildiden kautta hyvin ja tietoa sai yhteyshenkil6ltd prosessin aikana

esiin tulleisiin kysymyksiin.

*Joo siina oli jotain semmoisia kohtia oli mitka jai vahan lilan avoimeksi, etta

siitd sopimuksesta saamaan selville sit, etta miten se vastuu jakautui..”

“Niin sitd sopimustietoa, ainakaan mulla ei ollut ihan tarkkaa tietoa, ettd ma
sain ne sitten vasta siina prosessin lopussa tarkempia tietoja sopimuksen si-

sallosta.”

” Kun ihmiset konkreettisesti alkoi tulla meidan palvelukseen, niin siind kohtaa
alkoi tulla semmoisia uudenlaisia kysymyksia, etta niita selvitettiin ja olihan
siella tosi vaikeitakin asioita selvitettdvaksi. Ne oli meille vieraita, mutta tosi-

aan se Hss sitten kylla osasi meita hirveéan hyvin opastaa.”

Koulutusyhteistyd Hyrian kanssa koettiin haastatteluissa vahvana ja prosessia hyvin tuke-
vana. Haastateltavien mukaan Hyria hoiti yhteistytn erinomaisesti. Oppilaitos otti vahvan
roolin rekrytoitujen opinnoissa ja kotouttamisessa. Oppilaitoksella ja vastuuopettajalla oli
vahva osaaminen ja vastuuopettajan osallisuus prosessissa koettiin yhteistyossa kanta-

vaksi voimaksi.

"No Hyriahan on ottanut tosi vahvan rooli myds siihen kotouttamiseen ainakin
siiné infotilaisuudessa, niin siella oli tosi iso tuki ja apu tastd myés kotouttami-

sen nakokulmasta ja sitten heilla oli erittéain hyva henkild, joka sitten tavallaan
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koordinoi sita valmistelua siihen heidan opintoihinsa ja oli heidén tukenaan

opinnoissa.”

"Sanoisin, etta se opettaja on varmasti ollut tosi kantava voima tassa kuvi-
ossa, etta kuinka he on paassyt tanne tyoelaman sisdan ja se opiskelu kylla

tuki sitad.”

Rekrytoitujen henkildiden opinnot sujuivat haastateltujen mukaan suunnitellussa aikatau-
lussa ja he kaikki valmistuivat hoiva-avustajiksi. Opiskeluun liittyvat osaamisnayttt annettiin
omassa tyoyksikdssa. Koulutuksen sujuvuudesta kertoo myds se, etta kaikki henkilot jat-
koivat opintojaan lahihoitajakoulutukseen. Haastateltavien mukaan rekrytoidut ovat olleet
esimerkillisid opiskelijoita ja omanneet korkean motivaation oman osaamisensa kehittami-
seen. Haastateltavien mukaan Kkielitaidon kehittyminen aiheutti haasteita koulutusvai-

heessa.

"He suoritti kaikki aikataulussa hoiva- avustajatutkinnon ja kaikki 12 aloitti |&-
hihoitajakoulutuksen ja opettaja kehui heidan hoidollista osaamistaan, oppi-
misen taitojaan ja kokemukset oli varsin hyvat, mutta se kielitaito siellakin

nousi semmoisena haasteena.”

Kielitaidon oppimiseen suunnattu lisékoulutus (Tydpaikka suomi) jarjestettiin yhteistydssa
Ely-keskuksen ja Hyrian kanssa ja koettiin hyvana lisana, koska kielen osaamisen ja taso
ja oppimisen etenemisen hitaus haastoi kdytannon tytssa tydyksikoitd. Koulutuksen nahtiin
tukeneen ja auttaneen rekrytoitujen suomen kielitaidon kehittymisessa. Koulutuksen infor-
maatiossa koettiin haasteita ja osallistuminen tydaikana koettiin yksikdissa haasteelliseksi
tyovuorojarjestelyiden osalta ja se vaikutti opiskelijoiden mahdollisuuksiin osallistua koulu-
tuksiin. Tieto kielikoulutuksesta ei haastateltavien mukaan mydsk&an loytanyt ihan kaikki-

alle ajoissa.

"Se ei ehka alkuperaisissa suunnitelmissa ollut, mutta tunnistettiin sitten, etta
on varmaan ihan hyva ja tarkoituksenmukainen asia vahvistaa sita tyopaikka
suomea, ettd he saa ihan siihen sosiaali- ja terveydenhuollon palveluihin liit-

tyvan opetuksen ja opastuksen myds kielen ndkdkulmasta.”

"Ehké korostuu, etté siis "mité taa nyt tarkoittaa, ettéa tdéd menee jonnekin par-
vekkeelle istumaan 2 tunniksi johonkin suomen kielen koulutukseen eika tee

toitd”

”Se oli joku puolentoista tunnin setti aina kerralla kielikoulutusta, siité tuli jo-

tenkin vaikeasti sita tietoa sieltéd koulutuspaasta, etta milloin se alkaa ja milloin
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se on ja sitten kuitenkin, kun ollaan kolmivuorotyéssa niin se suunnittelu on

vahan hankala.”
Prosessin viestinta

Haastateltavien kokemuksen mukaan prosessissa oli pyrkimys riittdvaan tiedonjakamiseen
mutta tiedon jalkautumissa organisaatiotasoilla oli ollut haasteita. Prosessin alussa laajempi
tiedonjakaminen olisi ollut toivottavaa ja lisaksi koettiin, etta palvelualueiden valinen yhteis-

ty0 ei vield prosessin alussa ollut niin jasentynytta, etta avoin tiedonvaihto olisi onnistunut.

” etta sita olisi voinut olla enemman. Kaikista sovituista asioista olla taustatie-
toa ja sovittuna niitd seuraavia steppeja, miten edetdén, mutta taa oli pilotti,

tehtiin ensimmaista kertaa.”

“Kun toimitaan eri tulosalueella ja palvelualueella niin semmoinen yhteistyo ei
ollut jasentynytta viela alussa, etta olisi ollut semmoista avointa tiedonvaih-

”

toa.

Osa haastateltavista koki, etté tietoa jaettiin hyvin ja ettd he itse myo6s jakoivat tietoa eteen-
pain vastuidensa mukaan. Siséllllisesti tiedon tarve koettiin osin erilaiseksi, kuin mita tietoa
saatiin ja valilla sisalto koettiin epatarkoituksenmukaiseksi ja koettiin etta tarvitaan kaytan-
non tietoa enemman. Tiedon sisallbllisesta tarpeesta ei toisaalta etukateen ollut tietoakaan,

koska prosessi oli Keusotessa ensimmaista kertaa.

“Me tiedettiin kylla ihan koko aika justiinsa, etta mita pitdd seuraavaksi ja nyt

ihan silleen kadesta pitden kokouksessa.”

“Tieto oli ehka erilaista kuin mitd me oltaisi tarvittu, ettéa se ei me nyt valtta-
matta tarvita sité tietoa, ettd minkalainen se rekrytointiprosessi on siella ollut,

ettd oltaisiin menty suoraan vaan siihen, etta mita nyt kdytanntssa tehdaan”

"Niin me ei tiedetty edes etukateen kysyy niita asioita tai me ei tiedetty mita

me ei tiedeta”.

Tiedon jakautumisessa yksikko ja ohjaajatasolle koettiin selkeitéd puutteita ja haastateltavat
kertoivat, ettd tiedon puute aiheutti arkeen ongelmia rekrytoitujen ohjauksessa ja asettau-
tumisessa uuteen maahan. Yksikkétasolle tarjotut perehdytykset eivat haastateltavien mu-
kaan aina tavoittaneet kaikkia heit, joille se olisi ollut tarkeda. Yksikoissa alettiin helposti
hoitamaan myds sellaisia rekrytointiprosessin osia, jotka olisivat kuuluneet yhteistydkump-

paneiden vastuualueisiin.

“Suurin ongelma ensimmaisen ryhman kanssa oli juuri se, etta keskeiset hen-

kilot eivat tienneet mistd on kysymys ja jai mun tehtavéaksi kertoa, etta sind
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perehdytat nyt itsellesi omaa tyokaveria, kun siita ei ollut sita tietoa siella tyo-

paikoilla.”

“Kun ei ollut sita tietoa myodskaan meilla sielté tai mulla siitd Hss:It4, ettéd mitka

kuuluvat.”

“Jos on ollut tdmméinen perehdytys ja kutsu on tullut vain teamsiin, mutta sulla
ei ole ollut tietoa, ettd mita ja ketd taméa koskee, niin on ollut helppo hoitotydn

kiireen varjolla jattdé osallistumatta.”
9.2 Prosessi perehdytyksen kontekstissa

Kokemuksia perehdytyksestd kuvataan tuloksissa tutkimuksen analyysista ylaluokiksi
nousseiden teemojen (kuvio 4) mukaisesti seka tydyhteisdjen etta rekrytoitujen nakdokul-

masta.

Kuvio 4 Perehdytyksen teemat
Tyoyhteisdjen perehdytys

Haastateltavien mukaan tydyksikoille suunniteltiin ja jarjestettiin perehdytystéa rekrytointipro-
sessista seké organisaatiotasolla etta yhteistydssa Hss:n ja oppilaitoksen kanssa. Tyoyksi-
koiden perehdyttamiseen paneuduttiin esihenkildston taholta ja ymmarrettiin, etta tallaisen
rekrytointiprosessilla tulevat henkil6t ovat eri asemassa kuin ne ulkomaalaistaustaiset, joita
tyoyksikoissa jo aiemminkin on tyoskennellyt.
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"Oli heti selvaa, etta siihen pitaa laittaa paljon paukkuja siihen tydyhteisdon
perehdyttamiseen. Mutta siihen haluttiin heti satsata ja heille jarjesti seka Hss
ettd meidan viestinta perehdytysta siihen ihmisen kohtaamiseen, ja sen lisaksi
Hyria jarjesti tammaisen 5 tapaamisen perehdytyksen, ihan koulutuksen naille

ohjaajille ja esihenkildlle, etta sita kylla jarjestettiin paljon.”

Tyodyhteistjen perehdytyksessé pyrittiin huomioimaan haastateltavien mukaan tydyhteiso-
jen osallisuus ja mahdollisimman laaja tiedottaminen aiheeseen liittyen. Osa haastatelta-
vista kertoi, etta tydyhteisotasolla ei tieto tydyhteisttason perehdytyksesté kuitenkaan ollut
toivotusti kulkenut ja tasta syysta kysymyksié ja haasteita perehtymisessa tuli esiin rekry-
toitujen tultua tyopaikoille. Pilotin ensimmaisen tulijaryhman jalkeen prosessia jo parannel-
tiin ja haastateltavien mukaan toisen ryhmén tulessa myods ohjaajat kutsuttiin tervetulotilai-

suuteen mukaan.

“Meilla oli ensin Keusoten jarjestdmia infoja, missa kulttuuriasioista kerrotaan
ja muutoksesta ja mista johtuu, etté tulee naita kansainvalisid hoiva- avustajia
ja niihin osallistin porukkaa ryhmékodeista, mihin meilla t&& hoiva avustaja

meni.”

“suurin kupru on ollut siella tyopaikalla, ettd ohjaajille ei ole tullut tietoa, olisi

kuulunut osallistua tammaoiseen perehdytykseen.”

”...toinen ryhma niin sitten jo paadyttiin siihen, ettd perehdytystilaisuuteen kut-

suttiin myds ohjaajat.”

Haastateltavien mukaan perehdyttdmisessa oli tirkedd huomioida muutosvastarinta ja hel-
pottaa sita perehdytyksen keinoin ja tukimateriaaleja oli tydstetty myds Hr:n taholla. Haas-
tattelussa tuli esiin tydyhteisétason perehdyttéamiseen liittyva haasteita. Tydyhteisdja kuo-
hutti alkuun ulkomaalaisten tyntekijdiden rekrytointi ja heidan osaamisensa ja kielitaito ai-
heuttivat huolta. Tydyhteiséjen perehtyminen olisi saattanut haastateltavien mukaan tarvita
lisaa aikaa ja mahdollisuuksia osallistua perehdytystilaisuuksiin. Haastateltavien mukaan
osa tydyhteisoista ei osallistunut perehdytystilaisuuksiin juuri lainkaan ja talléin arjessa oli
haasteita tulijoiden ohjauksessa selkeasti enemman kuin yksikoissa, josta tilaisuuksiin oli

osallistuttu.

"Tas on ollut erilaisia tukimuotoja siihen, ettd tukea siihen, etta miten se tyo-

yhteis6 voi valmistautua.”

"Taé kuohutti ja tydyhteisdissa joutuvat kdyma&an niité keskusteluja siita, etta

kun tulee aika kielitaidoton ihminen ja ei ammattikoulutettu.”
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“Se kylla kuohutti, olen itsekin ollut kasittelemassa ja kuulemassa tata keskus-

telua. Se olisi vaatinut hieman enemmankin jopa aikaa siihen.”
Rekrytoitujen perehdytys

Haastateltavien mukaan kansainvalisen rekrytoinnin kautta yksikéihin tulleille hoiva-avus-
tajille oli valmisteltu kattava perehdytyskokonaisuus, joka perustui jo valmiina olleisiin kai-
kille tarkoitettuihin perehdytysohjeisiin seka heille varta vasten raataloityihin perehtymisma-
teriaaleihin. Ensimmaisen tulijaryhman kohdalla huomattiin valittémasti, etta heidan kielitai-
tonsa ei viela riittanyt ymmartamaan perehdytysta ja materiaalia ja ohjeita pyrittiin helpotta-

maan ja muokkaamaan heille sopiviksi.

”Siis olihan sita perehdytysta suunniteltu ja se aloitettiin jo siin& perehdytysti-
laisuudessa ja sehan me huomattiin jo siind ekassa perehdytystilaisuudessa,
etta se kieli oli liian vaikeata, etté sitten x nappasi sen heti ettd meidén taytyy

kayda taa materiaali lapi.”

“Jarjestettiin perehdytystilaisuus neljan tunnin tilaisuus, johon kutsuttiin kaikki
ohjaajat ja esihenkilot ja sitten naa filippiinilaiset tyontekijat. Siella kaytiin
muun muassa lapi perehdytysmateriaalia, joka me oltiin mydskin raataldiden

juuri heille.”

Kansainvalisesti rekrytoitujen hoiva-avustajien perehdytys koettiin vaativammaksi kuin suo-
malaisen henkilokunnan perehdytys ja perehtymiselle annettiin normaalia pidempi aika.
Perehdytyksessa kaytettiin osittain englannin kieltd, koska tulijoiden kielitaito ei ollut viela
riittdvalla tasolla, jotta perehdytysta olisi voinut toteuttaa pelkastaan suomen kielella. Jokai-
selle tulijalle nimettiin yksikoissa 2 perehdyttajaa ja vastuuohjaajaa, jotka olivat motivoitu-
neita tehtavaan. Oppilaitos oli haasteltavien mukaan my6s isossa roolissa perehdyttami-

sessa.

"Kun ei mene ihan normiperehdytyksellda, heille annettiin pitka aika siihen pe-
rehtymiseen, etta ei heité esimerkiksi laskettu mitoitukseen ollenkaan kuukau-
siin.”

“Koulu otti aika paljon myds roolia tassa.”

"Sitd perehdyttamista tehddén mutta se vie paljon aikaa, kun on jouduttu
k&&ntdmaan jotain asioita englannin kieleksi ja joitain keskusteluja on kayty

sitten englannin kielelld, vaikka tavoitteena on nimenomaan se suomen kielen

kayttdminen.”
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9.3 Prosessin kehittdmistarpeet

Prosessin kehittamistarpeet on kuvattu tuloksissa tutkimuksen analyysista ylaluokiksi nous-
seiden teemojen (kuvio 5) mukaisesti prosessinkulun, vastuunjaon ja yhteistydkumppanuu-

den, perehdytyksen ja tyonjohdollisten asioiden nakdkulmista.

Kuvio 5 Prosessin kehittdmisen teemat
Prosessin kulun kehittdminen

Haastateltavien mukaan taman pilottiprosessin kokemusten pohjalta on syyta jatkossa vas-
taavissa prosesseissa huomioida tarkasti, ettd prosessitietoisuus ja vastuut valittyvat tar-
kemmin jokaiselle organisaatiotasolle. Prosessin suunnittelu tarkasti vaiheittain koetaan
myds tarkedksi ja suunnittelussa on heti alusta asti hyva ottaa mukaan kaikki organisaation
tasot sekad kaytdnnon viranomaistoiminta, joka liittyy olennaisesti kansainvalisen rekrytoin-
nin prosessiin. Haastateltavat kokivat tAman pilottiprosessin kokonaisuudessaan hyvin on-

nistuneeksi.

"Mita pitaisi seuraavalla kerralla huomioida niin on se, etta jollain tasolla ne
vastuuhenkil6t istuisivat alas ja laittaisi tietonsa, paivittaisi puolin sun toisin
tietonsa, ettd molemmilla on se sama tieto ja kasitys miten tata prosessia lah-
detddn viemaan eteenpéain. Semmoinen tiedon jakaminen ja ndkemys yhtei-

nen tavoite.”
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Haastateltavien kokemuksen mukaan jatkoprosesseissa on tarkeaa kartoittaa kansainvali-
sen rekrytoinnin tarvetta huolella ja pohtia onko mahdollista saada henkilostoa tietynlaisiin
tehtaviin kotimaasta. Haastateltavien mukaan kyselyitd hoiva-avustajan tehtaviin tulee
my0Os kotimaisilta tydnhakijoilta. Tata taustaa silmallapitden motivaatio vastaanottaa kan-

sainvalisia tyontekijoitd koetaan tarkeaksi.

“Kartoitetaan lahtokohtaisesti, ettd onko tarvetta, se on asia yksi ja sitten

saada se, etta tahan l6ytyy motivaatio.”

“"Mullekin on tullut taas tasaiseen tahtiin, tasta henkiltt, jotka laittaa viestia tai
soittaa etta olisi kiinnostuneita hoiva- avustajan tehtavista, etta tuota kun niita
niin sanotusti lahempaakin [6ytyy, niin pitda olla motivaatio sitten ottaa niita

tuolta kauempaa.”

Hyvéana kehittamisena koettaisiin kokemusten jakaminen muiden organisaatioiden kanssa
vastaavista prosesseista. Paneutuminen rekrytoitavan henkilon prosessin seké yhteiskun-
nallisten maahanmuuttopalveluiden saatavuuden nakokulmasta koettiin myos tarkeéksi tu-

levaisuuden prosesseissa.

“Tulijan prosessi kannattaa ihan katsoa omana prosessinaan, etta se on riit-

tavan turvallinen.”

“Olisi tosi tarkead, ettd maahanmuuttokoordinaattori on mukana, etté ihan n&éa
normaalit mita pakolaisillekin k&ytetaan, niin olisi kylla voinut heillekin hyddyn-
taa.”

Vastaanottavien tydyhteistjen roolia ja osallisuutta tulisi haastateltavien mukaan vahvistaa
jatkoprosesseissa voimakkaasti. Tydyhteisdssa tulee olla motivaatiota kansanvalisesti rek-
rytoitujen ohjaukseen ja vastaanottamiseen. Lisaksi tydyhteisdjen vapaaehtoisuutta ja mo-
tivaatiota kansainvélisen henkilokunnan vastaanottamiseen tulee vahvistaa, tukea ja pal-

kita.
"Kylla taytyy olla se halu ottaa, etta se vaan vaatii.”

“Kentan &ani on hirvean tarkea, etta sen kuuntelu ja siindhan esihenkilé on

tarkedssa roolissa tuomaan sité tietoa, nama on ehka ne isoimmat asiat.”

"Kun valitaan ohjaaja ja siihen liittyvat vastuut on hyva kayda sitten konkreet-
tisesti 1api ja nythan meilla on siihen kuitenkin sita palkitsemisenkin mahdolli-

suus parempi mit& nyt sitten aikaisemmin.”
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Prosessin vastuunjaon ja yhteisty6kumppanuuden kehittdminen

Haastateltavat toivat esiin, ettd vastuunjakoa prosessin erivaiheissa tulisi selkeyttda. Tahan
liittyi kiinteasti kokemukset yhteisty6kumppanuudesta ja sopimussisallosté rekrytointiyhtion
kanssa. Jatkossa haastateltavat kokivat tarkeaksi, ettd yhteistybkumppaneilla on riittavaa
osaamista prosessista ja vahvasti myods asettautumispalveluista. Kokemuksen mukaan
myads tieto erilaisista viranomaisasioinneista ja koulutukseen liittyvista opiskelupaivista pi-
taisi olla ajoissa tiedossa tyOpaikolla ja niihin tulisi olla jarjestetty riittavasti aikaa myos tyo-
vuorojen nakokulmasta. Haastateltavat toivat esiin asumis- ja asettautumispalveluihin ke-

hittdmisnakokulmaa esimerkiksi asuntola-asumisen nakokulmasta.

"Oli vastuuhenkil6t siella Hr:ssa, mutta ehka viela vahvistaisin sen koordinoi-

van henkildn vastuita laaja-alaisemmaksi.”

"Olisi pitanyt selkeasti se sopimus tuoda kaikille osapuolille, ettd ndma asiat

kuuluvat. Sitakin selkeytta, ettd mika nyt kuuluu tahan prosessiin.”

“Niin esimerkiksi tan asuntopolitiikan suhteen niin on muitakin vaihtoehtoja eli
yhteistyd jonkun koulun kanssa, jossa sattuu olemaan asuntola, saattaa olla
parempi ratkaisu uusille tulijoille, jolloin tuota he saa rauhassa niin kun aset-

tautua siella asuntolassa.”
Tydnjohdollisten asioiden kehittdminen

Haastateltavien mukaan tulevaisuudessa on tarkeaa, etta kansainvélisesti rekrytoitaville on
todelliset vakanssipohjat ja tehtavakuvat valmiina tarpeenmukaisesti. Tulijoiden sitouttami-
nen rekrytoivaan yksikkton koettiin myos tarkeaksi kehittdamisen kohteeksi. Vastaanottami-
nen ja perehdyttdminen koettiin suureksi tyoksi, jolloin olisi toive siita, etta tulijoilla olisi jon-
kinmoinen vaade sitoutua tydpaikkaan. Tulijoiden hyva ja arvokas vastaanottaminen ja koh-

telu koettiin tarkeéksi kehittdamistarpeeksi ja myos vastuuksi tydnantajana.

"Meilla pitéisi olla semmoinen vakanssi mihin se ihminen tulee, ettéa kun nyt
nyt néé ihmiset tuli sellaiseen tehtavaan, mitd meilla ei ole ennen ollut, ja ihan

jollekin uudelle vakanssille.”

"Mekin voidaan mun mielesta vaatia, kun me annetaan kaikki, etta saataisiin

my06s se panos ja sitoutuminen sitten sieltd paasta.”

“Semmonen vastuu siité, etta kaikki tehdaéan laillisesti, ettéd he saa hyvan koh-
telun. Olen velvollinen huolehtimaan siitd, etta tyontekijat, jotka tdnne Keus-
oteen tulee toihin niin heita kohdellaan. Meidan taytyy huolehtia, ettéa ihmiset

saa ihmisarvoista kohtelua.”
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Haastateltavien mukaan hoiva-avustajien tuominen tydpaikkojen henkilostérakenteeseen
on lahtokohtaisesti hyva ajatus, mutta tydn organisoinnille runsas hoiva-avustajien ja 1aa-
keluvattomien lahihoitajien maara aiheuttaa haasteita. Haastateltavat kokivat, etta ladkelu-
vattomia hoitajia/hoiva-avustajia palkatessa suureksi ongelmaksi muodostuu yksikoitten
ladkehoidon toteutuminen. Jatkoprosessien osalta on haastateltavien mukaan jo tiedossa,
ettd Keusoteen tullaan palkkaamaan jo valmiita koulutettuja hoitajia, mutta kotimaassaan
suoritettujen hoitajatutkintojen hyvéksyttaminen Suomessa vaatii kehittdmista niin paikalli-

sella kuin valtakunnallisellakin tasolla.

"Koska sijaiset nykyaan on lahes kaikki laakeluvattomia, niin td& meidén hoi-
tajarakenne ei kylla oikein kesta sitd, ettd me aletaan muuttamaan lahihoitajia
hoiva- avustajiksi, kun ei meilla riita laakeluvalliset hoitajat enaa joka vuo-

roon.”

"Ollaan ottamassa sellaisia henkil6ita, joilla on jo sairaanhoitajatutkinto ole-
massa omassa maassaan, ettd miten me saadaan heille se sairaanhoitaja

tutkinto taalla paassa varmistettua, ja milla aikajanteella.”
Perehdytyksen kehittdminen

Perehdytyksen kehittamiseen ryhdyttiin jo pilottiprosessin aikana aktiivisesti. Prosessin
my6ta Keusoteen on tyostetty hyva ja kattava perehdytysmateriaali, joka on jatkossa kay-
tettdvissa vastaavanlaisissa prosesseissa. Materiaaliin haastateltavat olivat hyvin tyytyvai-
sia. TyOpaikka Suomi kielikoulutus on ollut erittin hyva lisdys prosessin aikana ja sita toi-
votaan jatkossa kaytettavaksi kaikille tyontekijdille, joilla kielitaidossa on puutteita. Ulko-
maisen rekrytoinnin tueksi perehdytysmateriaalin jatkokehittdmisen haastateltavat kokivat
tarkeéksi ja mahdollisuus tehda sitd jatkossa isommalla porukalla niin, etta materiaalia voisi

kayttaa maanlaajuisesti seka sote-alalla etta muillakin aloilla.

” Kaikki se perehdytysmateriaali ja tieto, ettd miten taa prosessi menee ja mi-
ten henkilostta perehdytetaan. Kaikki tammaoinen on tietysti sitéa arvokasta tie-

toa, etta ei tarvitse lahtea nollasta liikkkeelle.”

"No kylla se kielikoulutus on ihan ehdoton. Se oli edullinen ja se oli hirveén

hyva oivallus, etté otettiin.”

Keusotessa jarjestetty yhteinen isompi perehtymistilaisuus koettiin hyvaksi ja sita kehitettiin
jo pilottiprosessin osalta kattamaan tulijoiden ja esihenkildiden liséksi osallistamalla siihen
my0s yksikdiden vastuuohjaajat, jolloin tietoa prosessista jalkautui tydyhteisdtasolla parem-

min.
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“Se perehdytystilaisuus, etta se huikea ero mika tapahtui jo siina, etta sita ke-
hitettiin sen ekan kerran jalkeen, kun pyydettiin, etta siella oli myds ohjaajat

mukana.”
9.4 Prosessin tulos

Kansainvalisen rekrytoinnin pilottiprosessiin oltiin kaikkiaan hyvin tyytyvaisia. Pilottiproses-
sin ymmarretaan haastateltujen mukaan olevan ainutkertainen ja ensimmainen kerta, jossa
opetellaan uutta monella tapaa. Haastateltavien mukaan kansainvélisen rekrytoinnin kautta
yksikdihin rekrytoidut henkildt ovat tuoneet tydyhteistihin positiivisuutta ja uudenlaisia ajat-
telutapoja ja tyytyvaisyytta tyohon. Haastateltavien mukaan monikulttuurisuus on rikastut-

tanut tyoyhteisdita ja vaikuttanut koko tydyhteisdn suhtautumiseen tyéhdn positiivisesti.

"He on niin ystavallisia, niin kohteliaita, etta kylld varmaan on taytynyt jo-
kusenkin miettid, siita sellaista niin kuin mallia, ettd kuinka kohdataan ja kun-
nioitetaan ikaihmista tosi paljon, ja ihan kaikkia meita esimiehia, tyokaveria,
ettd varmaan se semmoinen niin kun toisen huomioon ottaminen ja kunnioit-

taminen.”

"Ovat hirvean Kkiitollisia siitd, etta on tyota ja tietenkin he on puhunut paljon
téssa, ettd kuinka huippuhyva tdméa suomalainen palkka on, ettd kun vertaa

sinne heidan lahtomaahan.”

“Vahan semmaoista niin kun tuulettaa ajatuksia naiden uusien tulijoiden kautta
ja vahan miettia ja tarkastellaan sita omaa toimintatapaa, etta miten me ollaan
asukkaiden kanssa ja toisten ihmisten kanssa, etta kylla meilld on vahan mal-

lia ottaminen.”

Pilottiprosessin onnistumisen kokemuksesta erés haastateltava esihenkild toi esiin, kuinka

esihenkildiden kesken kayty keskustelu kuvaa tyytyvaisyytta rekrytointiprosessin tuloksiin.

"Kysyin: Haluaisitko ottaa lisdd? Han sanoi, etta kylla, ettéd han on jo ilmoitta-
nut, etta tervetuloa vaan. On ollut hyva kokemus ja sitten han sanoi kanssa
sitd mydskin, etta eihén tan parempia tydntekijoita ole, etta aivan kertakaikki-
sen huippuja, ettd ihan taydelliset tammadiset tiimitydskentely-, itse- ja yhtei-
sdohjautuvuus taidot ja alaistaidot. Semmoinen tosi korkea motivaatio ja kiin-

nostus.”
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10 Opinnaytetyon eettiset nakdkohdat ja luotettavuuden tarkastelu

Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa edellyttaa, ettad tutkimuksessa esiin tulleet ha-
vainnot tulkitaan ja tulkinnat kirjataan ymmarrettavaksi. Laadullisen tutkimuksen uskotta-
vuutta voivat punnita vain ne, jotka haluavat ymmartaa tutkijan tulkintoja (Huhtinen & Tuo-
minen 2020, 298.) Luotettavuutta tukee hyvan tieteellisen kaytdannon mukaisesti muiden
tutkijoiden tyon kunnioittaminen ja se tulee osoittaa tarkoin lahdeviittein seka tuomalla esiin
oman tekstin osuus selkeasti (Tenk 2012, 6). Taman opinnaytteen tekemisessa ja rapor-
toinnissa hyddynnetaan vain sellaista lahdemateriaalia, jonka sisallon tekija on ymmartanyt

ja osaa esittaa sen oikein.

Laadullisella menetelmalla tehtya tutkimuksen toteutusta ja sen luotettavuutta ei voi pitaa
toisistaan erillisina tapahtumina ja luotettavuuden arviointia tehdaan jokaisessa tutkimus-
prosessin vaiheessa. Luotettavuutta lisdéa rehellinen arviointi tutkimustulosten ja johtopaa-
tosten uskottavuudesta seka havaintojen todenperaisyydesta verrattuna tutkitun ilmion to-
dellisuuteen. Taman saavuttamiseksi tutkijan on varmistettava, ettd hanen ymmarryksensa
tutkimuksen osallistujista, kontekstista ja prosesseista on mahdollisimman tarkkaa ja tay-
dellista ja etta tulkinnat ovat kattavia. Tutkimusprosessin luotettavuutta ja lapinakyvyytta
lisda prosessin vaiheiden tarkka dokumentointi. Lapindkyvyys tutkimuksen raportoinnissa
auttaa myos paljastamaan tutkijan arvojen vaikutuksia tutkittavaan aiheeseen ja sita kautta
varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyssa tut-
kimuksessa luotettavuuden kriteeri on myds tutkija itse ja hanen rehellisyytensa. (Vilkka
2021, 196-198; Nasaji 2020, 427-431.) Taman opinnaytteen kirjallisessa raportissa kuva-
taan ja perustellaan, kuinka valintoja on tehty, mitd nama ratkaisut ovat olleet ja miten lo-
pullisiin ratkaisuihin on p&adytty tutkimuksen tarkoitukseen, ja tavoitteisiin peilaten Keusote
on antanut aiheen opinnaytetydn tekijalle, joten asianmukainen sopimus ja tutkimuslupa
anomus opinnaytteesta tehtiin kirjallisesti ennen aineiston keruun aloittamista. Keusoten
kanssa sovittiin opinnaytetydn julkaisuun liittyvistd yksityiskohdista. Opinnaytteen sahko-
posti-informaatio seka tarvittavat kirjalliset tutkimuslupasopimukset dokumentoitiin huolelli-

sesti ja liitettiin tutkimusraportin liitteeksi.

Tarkea luotettavuuden kannalta on, etté tutkija heijastaa rooliaan tutkimuksessa (esim. hei-
dan suhteensa vastaaijiin). Tutkijan refleksiivisyys lisdé aineistonkeruun ja tutkimuksen luo-
tettavuutta. Aineistonkeruuseen, haastatteluun vaikuttaa mm se, onko haastattelija aiheen
asiantuntija ja onko hanella liittymakohtia tutkimusaiheeseen tai haastateltaviin. Téllaisten
tietojen paljastaminen metodologiaosiossa on tarkeda ja lisaa tutkimustulosten lapinaky-
vyytta ja luotettavuutta. (Stenfors ym 2020, 596-599.) Tama opinnadyte tehdaan tekijan

omassa tydorganisaatiossa. Suurin osa haastateltavat eivét ole olleet erityisen lédheisessa
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tekemisissa tekijan kanssa ja opinnaytteen tekija ei ole tydskennellyt Iahella tutkittavaa pro-
sessia. Opinnaytteen aihe ei mydskaan kosketa erityisen lahelta tekijad, joka tydskentelee

organisaatiossa palvelualueella, johon kansainvélinen rekrytointi ei talla hetkell& liity.

Tutkimuksen tekoon liittyy monia eettisia kysymyksia, jotka on otettava huomioon. Tassa
opinnaytteessé huomioidaan, etta tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvat tutkimuseet-
tiset periaatteet ovat yleisesti hyvaksyttyja. Hyvan tieteellinen kaytanto edellyttaa, etta tut-
kija osoittaa tehdylla tutkimuksella tutkimusmenetelmien, tiedonhallinnan ja tutkimustulos-
ten johdonmukaista hallintaa. Tutkimuksen on tuotettava uutta tietoa, tai esitettava miten
vanhaa tietoa on mahdollista hyddyntaa tai yhdistella uudella tavalla. (Vilkka 2021, 42; Tenk
2012.)

Lahtdkohtana tutkimuksissa tulee aina olla tutkittavien kohteleminen rehellisesti ja kunnioit-
tavasti. Tutkimukseen osallistuvalle tulee antaa henkilttietojen kasittelya koskevat tiedot
tiiviisti ja ymmarrettavasti. Tiedonannon on oltava selkeé ja yksinkertaisella kielella kirjoi-
tettu tai kerrottu. Tutkimuksen osallistujan taytyy annettujen tietojen pohjalta kyeta muodos-
tamaan rehellinen kasitys tutkimuksen tarkoituksesta, tietojen kasittelysta, anonymiteetista
ja sen turvaamisen periaatteesta. (Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 366—368; Tenk 2012; Von
Bonsdorffin ym. 2018, 2.) Opinnaytteen tutkimukselliseen osuuteen osallistujat valittiin si-
ten, etté osallistumisesta aiheutui heille mahdollisimman vahan haittaa. Osallistujia infor-
moitiin hyvin tutkimuksesta, ja kerrottiin mahdollisuudesta kieltaytya tai keskeyttaa osallis-
tuminen. Haastateltavia informoitiin riittvasti etukéteen ja selkeasti tutkimuksen aiheesta
ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Tassa opinnaytteessa lahestyttiin haastatteluun kut-
suttavia sahkopostitse selkein tutkimusinformaatioin. Opinnaytteen tulosten raportointi to-

teutettiin osallistujien anonymiteettid kunnioittaen.

Yksittaisen tapauksen riittavan perusteellisella tutkimisella voidaan saada selville, mika il-
midssa on merkitsevaa ja saada yleistettavaa tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa keskity-
td&n aineiston maaran sijasta aineiston laatuun ja "syvyyteen” ja arviointiin siitd antaako
aineisto riittavasti tietoa vastaamaan tutkimuskysymyksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006b; Stenfors ym. 2020, 596-599). Vaikka tdma opinnayte kuvaa yhden organi-
saation henkildiden kokemuksia kansainvélisesta rekrytointiprosessista opinndytteen tulok-
sista voi olla hy6tya muidenkin organisaatioiden ja alan opiskelijoiden kansainvélisten rek-
rytointiprosessien kehittamiseen liittyvissa tarpeissa. Taméan opinnaytteen aineisto kerattiin
ajankohtana, jolloin pilottiprosessissa rekrytoidut, henkil6t olivat tydskennelleen hoiva-avus-
tajina 9—14 kk. Prosessin kulku oli siis osaltaan paattynyt tilanteeseen, jossa henkilot olivat

normaalissa hoiva-avustajan  tybsuhteessa ja o0sa  oppisopimussuhteessa
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lahihoitajakoulutukseen liittyen. Tulokset prosessikokemuksista kattoivat siis kaikki proses-

sin vaiheet ja niiden perusteella voidaan esittdd kehittdmisehdotuksia prosessiin.
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11 Pohdinta ja johtopaatokset

Pilottiprosessi tarkoittaa alustavaa ja kokeilevaa toimintaa lopullisen toiminnan suunnitel-
lulle ja testaamiselle. Pilottihankkeet voivat nain ollen auttaa varmistamaan, etta lopullinen
selvitys tai hanke tayttaa sille asetetut kriteerit, ja siten ne minimoivat virheiden ja tarpeet-
tomien kustannusten riskin. (Wikipedia 2023.) Taman opinnaytteen tuloksista voidaan paa-
teella, etté prosessinakokulmasta Keusoten kansainvélisen rekrytoinnin pilottiprosessi oli
varsin onnistunut. Varsinais-Suomen ELY-keskuksen (2021,18) julkaisussa todetaan, koos-
tuu rekrytoinnin prosessinhallinta useista tekijoista ja organisaation kannalta on tarkeaa
suunnitella sujuva prosessi kansainvalisen henkildston rekrytoinnille. Keusotessa pilottipro-
sessi suunniteltiin nopeassa tahdissa akuutin henkildstotarpeen vuoksi ja prosessissa oli
mukana myos kokeneita yhteistybkumppaneita tuomassa osaamistaan prosessiin. Pro-
sessi muotoutui joustavasti yhteistyokokouksesta toiseen ja vastuuhenkildiden kyky pro-

sessin muokkautuvaan lapiviemiseen oli hyva.

Keusotessa kansainvélisen rekrytoinnin pilottiprosessi kulki suunnitellussa aikataulussaan
ja prosessin tuloksena saatiin palkattua organisaatioon 24 kansainvalisesti rekrytoitua
hoiva-avustajaa. Prosessin voidaan sanoa paasseen tavoitteeseensa tasta nakokulmasta.
Pelinin (2020) mukaan projekti/prosessi on tyokokonaisuus, joka tehddan maaritellyn ker-
taluontoisen tuloksen aikaansaamiseksi. Projektin/hankkeen tavoitteiden tulisi kuvata mm
parannusta johonkin toimintaan tai prosessiin tai tavoitteella johon projektin lopputuloksella
pyritdén. Etukateissuunnittelusta huolimatta projekteissa voi Kymalaisen ym. (2016,57) mu-
kaan tapahtua ennakoimattomia kaanteita ja projektin kdaytanndn toteutus voi paljastaa uu-
sia kriittisia asioita. Keusotessa kyettiin prosessin aikana kehittdmaéan ja korjaamaan esiin
tulleita haasteita ajankohtaisesti mm. muokkaamalla perehdytysaineistoa selkokieliseksi,
kaantamalla sitéd englannin kielelle ja jarjestamalla rekrytoiduille "Tybdpaikka Suomi”- koulu-
tuksen. Joustavuus ja reagointi kertoo prosessissa osallisena olleiden kyvykkyydesta muo-

kata suunnitelmia ja aikatauluja muuttuvien tilanteiden mukaan.

Pilotista saatujen kokemuksien perusteella on darimmaisen tarkeaa, etta kaikkien osallisten
tietoisuus prosessin kuvauksesta ja vaiheista olisi mahdollisimman korkealla tasolla. Vas-
tuiden selkedmpaa jakamista on kaikilla prosessin tasoilla tarkeaa selkeyttaa. Pilotin ollessa
ainutkertainen ja ensimmainen kerta organisaation olemassaolon aikana vastuuta kylla ja-
ettiin, mutta siina koettiin olleen varsinkin alkuun epaselvyyksia. Eniten vastuunjaon haas-
teet johtuivat opinnaytteen tulosteen mukaan siitd, etta tieto ei ollut I0ytanyt kaikille, joille

sen olisi pitanyt.

Tulosten perusteella prosessissa on huomioitu hyvin seka tydyhteistjen etta rekrytoitujen

osalta perehdytyksen tarkeys. Prosessissa valmisteltin perehtymismateriaalia ja
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koulutettiin vastaanottavaa henkilokuntaa kohtaamaan ja perehdyttdmaan rekrytoituja. Pe-
rehdyttamisen jatkuva kehittdminen on tarkead, koska Pitkdsen ym (2017, 227.) mukaan
tulevaisuudessa ulkomaisen hoitohenkildston tulo tydyhteisdihin muuttaa tydymparistdja
merkittavasti ja tydyhteisoja tulee valmentaa ottamaan vastaan ulkomaalaistaustaista hen-
kilostba. Perehdytykseen ja prosessin tiedonjakamiseen on tulosten mukaan jatkossa tar-
keda kiinnittad huomiota ja kehittdmalla luoda keinoja, joilla tiedonjakaminen ja tietoisuus
prosessista ja perehdyttdmisesta taataan laajemmin tydyhteisttasolle. Tyéyhteison moni-
kulttuurisuuden ja kulttuurien vélisen osaamisen huomiointi henkildstévoimavarojen johta-
misessa voi lisaté organisaation tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta sek& myonteista mieliku-
vaa organisaatiosta (Aycan, Kanungo & Mendonca 2014, 320-323). Tulosten mukaan mah-
dollisuudet ja ymmarrys osallistua hoitotytn kiireen keskella erilaisiin tiedotustilaisuuksien
oli osittain ollut haasteellista ja osallistumisen mahdollistaminen johtamisen keinoin tydyh-
teisoille on jatkossa ensiarvoisen tarkeaa. Tata tukee suomalaisissa tydyhteisdissa kevaalla
2016 tehdyn Monimuotoisuusbarometrin tulokset, joiden mukaan seka tyontekijoilta etta
johtajilta edellytetdan yhda enemman monikulttuurisen merkityksen ymmartamista seka uu-
denlaisia tydyhteisotaitoja. (Bergbom ym. 2016, 53-55.) Keusotessa ilmeni opinndytetyon
tulosten mukaan alkuvaiheessa muutosvastarintaa ja kuohuntaa tytdyhteiséissa. Organi-
saation kannalta on tarkeaa tukea esihenkil6ita ja tydyhteisoja niin, etta kansainvalisen tyo-
yhteisdn potentiaali ja hytdyt saadaan maksimoitua. Opinnaytteen tulosten valossa on tar-
kedd huomioida tytyhteistjen vapaaehtoisuus ja motivaatio ottaa vastaan kansainvalisia
tyontekijoita. Esihenkildiden motivaatio koettiin erityisen tarkeéksi ja sita tulee tukea orga-
nisaation taholta voimakkaasti. Koko tydyhteisbn asenteiden ja suhtautumisen tulee olla
motivoitunutta ja varautunutta siihen, etta negatiivisia asioita voi nousta esiin esimerkiksi
kielitaidon riittavyydesta tai erilaisista kasityksista tytsta ja ajankaytdsta. (Sorainen 2014,
144.))

Rekrytoitujen perehdytykseen oli kiinnitetty erityistd huomioita ja siihen oli valmisteltu ole-
massa olevan perehdytysmateriaalin tueksi heille raataloitya materiaalia. Keusotessa pe-
rehdytykseen maariteltin myos normaalia pidempi aika ja se on perusteltua, koska esimer-
kiksi Pitkdnen ym. (2017, 227) mukaan vastaavissa tilanteissa myds muualla ulkomailta
rekrytoiduille hoitajille jarjestetty vastaanottavissa tyyhteisdissa perusteellisempaa pereh-
dytysta kuin muille tyonsa aloittaville tydntekijoille. Keusotessa materiaalia myds kehitettiin
tarpeen mukaan prosessin aikana, kun huomattiin ettei tulijoiden kielitaito ollut ennakkoon
odotetulla tasolla viela Suomeen tullessa. Voidaan todeta, ettd Keusotessa kyettiin tarttu-
maan prosessin aikana esiin tulleisiin haasteisin ketterasti ja ajankohtaisesti. Perehdytyk-
sen aikana huomattiin tarve lisdkielikoulutukselle ja se jarjestettiin yhdessa yhteistydkump-

paneiden kanssa "TyOpaikka Suomi” koulutuksena, joka vauhditti perehdytettavien suomen
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kielen oppimista ja koettiin erittdin hyvana asiana. "Tydpaikka Suomi”- koulutusta olisi jat-
kossa syytéa tarjota kaikille ulkomaalaistaustaisille tydntekijoille kielitaidon haasteita vahen-
tamaan, riippumatta siitd ovatko he varsinaisesti rekrytoituja vai itse maahan tulleita tyén-
tekijoita.

Opinnaytetytn tuloksissa kansainvalisen rekrytoinnin prosessi koettiin onnistuneeksi myos
tyoyhteisdjen monimuotoisuuden kasvun kannalta. Kansainvalisten hoiva-avustajien tulo
tyoyhteisoihin toi uusia ajatuksia ja uudenlaista asennetta ty6hon suhtautumisessa. Keus-
otessa ensimmaiset kansainvalisesti rekrytoidut hoiva-avustajat saapuivat tyoyksikdihin ke-
vaalla 2022, jolloin Suomessa oli tydmarkkina neuvotteluissa vaikea tilanne ja hoitoalan
huonosta maineesta kaytiin hyvin paljon keskustelua julkisuudessa. Hoiva-avustajien innok-
kuus tehtaviinsa, suhtautuminen hoivatyohon seka tyytyvaisyys tydpaikkaan ja palkkauk-
seen koettiin tuoneen tydyhteisdihin positiivisia vaikutuksia kokemukseen hoitotyosta. So-
raisen (2014, 143-144) mukaan tydnantajan nakdkulmasta monimuotoisuus voi tuoda mo-
nenlaista hyotya tydyhteisdon, silla esimerkiksi osaaminen, nakemys, tyon tekemisen mallit
voivat olla erilaisia eri maiden sotealan ammattilaisilla. Tydyhteisdn monimuotoisuus Vvoi
palvella henkilostdon jaksamista ja luovuutta. Monimuotoisella seké suvaitsevalla tyoyhtei-
s6lla voi olla houkutteleva vaikutus my6s uuden tydvoiman rekrytoimiseen. Myds norjalaiset
Munkejord & Tingvold (2019) ovat todenneet ulkomaalaisen tydntekijan tuovan tydymparis-
toon positiivista asennetta, vaikka mahdollisia kieli- tai sopeutumisongelmia voikin esiintya.

Organisaatioiden tulisikin rohkeasti rekrytoida henkilostéa omien rajojen ulkopuolelta.

Maahantuloon liittyvien erilaisten viranomaisasioiden hoito ja jarjestely haastoivat Keusoten
prosessissa ja niiden kehittdminen koettiin erityisen tarkeaksi. Tama on laajasti Suomessa
tunnistettu ongelma ja siihen ollaan tarttumassa lainsaadanndllisin keinoin. Valtiovarainmi-
nisterion selvityksen (2021, 44-45) mukaan tydperaisen maahanmuuton edistamista tuet-
taisiin mm. oleskelulupaprosessien vauhdittamisella ja joustavoittamisella seka tuella ulko-
maisten osaajien rekrytointiin, tydémarkkinoille patevoitymiseen ja Suomeen kiinnittymiseen.
Sosiaali- ja terveysministerion (2023, 25—-26) mukaan tulevassa ulkomaalaislain kokonais-
uudistuksessa tulee miettid erityisesti sote-alaan liittyen tydperusteisten lupien jarjestel-
maan erityista joustavuutta. Sujuvampi padsy yhteiskunnan palveluihin (esimerkiksi henki-
I[6tunnuksen saatavuuden nopeuttaminen ja tunnistautumisratkaisujen kehittaminen) olisi
my0s varmistettava. Oleskelulupamenettelyn ohella on vahvistettava valtion tukea Suo-
meen asettautumisen ja kotoutumisen edistdmisessa, jotta Suomeen tulleet ammattilaiset
my0s jaisivat maahan ja tulisivat tasa-arvoiseksi osaksi tydyhteisdja. Taman opinnaytetydn
tulosten mukaan téta viranomaistoiminnan kehittamista kaivataan runsaasti, jotta tydnan-
taja ja tyoyhteisot voivat keskittyd omaan rooliinsa. Tasa-arvoisuus ja viranomaisasioiden

helpottaminen saattaisi myods lisata rekrytoitujen positiivista kokemusta ja toivottua



41

sitoutumista tydpaikkoihin. Nain heidén vastaanottamiseensa ja perehdyttamiseen kaytetty

aika ja tyomaaré kantaisi hedelmaa vastaanottaviin organisaatioihin.

Yhteistyokumppaneiden kaytté Keusoten pilottiprosessissa oli aiheellinen valinta niin rekry-
toinnin kuin oppilaitosyhteistyonkin nakokulmasta. Hss:n kokemus ja asiantuntijuus kan-
sainvalisen rekrytoinnin prosessissa tuotti Keusotelle onnistuneita henkilorekrytointeja.
Rekrytointiyrityksilla voi olla mydnteinen rooli nimenomaan kaytannon asioiden hoidossa ja
yrityksen tietopd&doma auttaa henkildiden lahtémaakoulutuksissa seké vastaanottamisessa.
Rekrytointiyrityksen osaaminen ja kokemus voi mahdollisesti taata myos eettisesti laadul-
lista kansainvalista rekrytointia. (Moriarty ym. 2022, 38.) Oppilaitosyhteistyohon oltiin erityi-
sen tyytyvaisia ja se on tukenut prosessissa valtavasti niin rekrytoituja kuin tydyhteisojakin.
Koulutuksen kehittdminen oman maan tarpeita vastaavaksi seka kansainvalisten osaajien
koulutuksen patevoittaminen on jatkossakin hyvin tarkeaa Suomessa ja koulutusmaaria on-

kin lisatty viime vuosina, jotta sotealan henkilostétarpeeseen voitaisiin vastata paremmin.

Keusotessa tehtiin henkiloston tarvekartoitusta ennen pilottiprosessin alkua. Tarvetta ikdan-
tyneiden palveluissa oli runsaasti seké lahi- ettd sairaanhoitajissa. Keusotessa ei viela tuol-
loin ollut tehtdvékuvaa hoiva-avustajille. Lahdettaessa rekrytoimaan kansainvalisesti on
syyta jatkossa pohtia tarkasti valmiiksi henkiloston tarve ja kouluttautuneisuuden taso. Suo-
messa on tarvetta henkilostorakenteen muuttamiseen, niin etta koulutetun hoitohenkildston
tydpanos suuntautuu koulutusta vastaavaan tehtavaan ja tukipalveluhenkilostd huolehtii
tehtavistd, joissa varsinaista hoitotyon koulutusta ei tarvita. Opinnaytetyon tuloksissa nousi
esiin, etta pilotti toi mukanaan Keusotessa taysin uuden tehtdvankuvan, eli kaytdnnéssa
kansainvalisen rekrytointiprosessin rinnalla kulki my6s tehtavarakenteen muutosprosessi.
Tama saattoi osaltaan vaikuttaa esimerkiksi prosessin alussa esiin nousseeseen henkilds-
ton "kuohuntaan” ja muutosvastarintaan. Lisaksi myds Suomessa koulutetaan hoiva-avus-
tajia ja kyselyita heidan osaltaan tydpaikoista tullut myds Keusoteen. On kuitenkin pidettava
mielessé, ettei Suomessa oman maan tyéllisten tarjonta tule itsessaan riittdmaan talla het-
kella tai tulevaisuudessa riittdmaan kattamaan henkildstttarvetta sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa. Kansainvalinen rekrytointi tulee olemaan yksi osa henkilostésaatavuutta jatkossakin.
On tarkea yllapitaa osaamista kansainvalisessa rekrytoinnissa ja kehittaa sita koko ajan
saatavan kokemuksen ja tiedon avulla. Tasaisesti, osana henkil6std saatavuutta, on kan-
sainvalinen rekrytointi hyva lisatoimi alalla. Nyt saatu kokemus auttaa prosesseja jatkossa
ja voidaan ajatella, ettd ajansaatossa alalla on my6s ns. kokemusasiantuntijoita seka vas-
taanottavissa tyoyksikoissa sekd kansainvalisen rekrytointiprosessin kautta Suomeen tul-
leissa tydntekijoissd. Heidan kokemuksiaan ja osaamistaan on tarkea ottaa kayttoon jatko-

prosesseissa.
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Taman opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan Keusoten kansainvalisen rekrytoinnin
prosessiin esittaa kehittdmisehdotuksia, joilla prosessi sujuvuutta ja vakiointia voidaan pa-

rantaa.

1. Tarkkojen tarveanalyysien tekeminen kansainvélisen rekrytoinnin tarpeelle henki-

|6storakenne huomioiden

2. Prosessin viestinnan eteenpdin kehittAminen niin, etta tieto prosessin sisallosta ja
vastuista tavoittaa kaikki prosessissa mukana olevat tahot, huomioiden erityisesti

rekrytoitavien arjessa toimivat henkilot

3. Monimuotoisen ja monikulttuurisen ty6elaman osaamisen kehittdminen ja osaami-

sen lisdantymisen hyddyntaminen koko organisaatiossa

4. Tuotetun perehdytysmateriaalin yllapitaminen ja jatkokehittaminen tulevaisuuden

tarpeisiin

Taman opinnaytteen tulokset kertovat kokemuksista prosessin nakdkulmasta. On erittain
tarkeda, etta jatkotutkimuksissa kartoitettaisiin kokemuksia tydyhteisdjen ja kansainvélisesti
rekrytoitujen nakoékulmasta. Yhdessa naiden tietojen kanssa voidaan kehittaa entista suju-

vampia ja huomioivampia prosesseja kansainvaliseen rekrytointiin.
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Liite 1. Saatekirje

(., LAB University of
N\ Applied Sciences

Hyvinvointiala YAMK
Saatekirje pp.kk.vv
Arvoisa Keusoten tyontekija/viranhaltija

Opiskelen LAB ammattikorkeakoulun ylemman AMK:n tutkintoa Integroitujen hyvinvointipalveluiden
kehittaja ja johtaja koulutusohjelmassa. Teen osana koulutusta opinnaytetyon, jonka aiheena on ko-
kemuksia kansainvalisesta rekrytointipilotista Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtyméasséa. Opinnayt-
teen tarkoituksena on kuvata kokemuksia rekrytointiprosessista organisaatiotasolla ja tuottaa koke-

musperaisia kehittdmisehdotuksia vastaaviin prosesseihin tulevaisuudessa.

Pyydan sinua osallistumaan opinnaytetyoni haastattelututkimukseen, jonka tarkoituksena on selvit-
tdd kokemuksia Keusoten kansainvélisen rekrytoinnin pilotista v. 2021-2022. Opinnaytteen aineisto
keratédan haastattelemalla Keusoten ja koulutusyhteisty® oppilaitoksen tydntekijoita, jotka osallistui-

vat kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin vuoden2021-2022 aikana.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista, eikéa kieltdytyminen vaikuta millaan tavalla
tutkittavan asemaan. Haastattelut tapahtuvat sahkdisesti teams- ymparistdssa ja haastattelu tallen-
netaan opinnaytetydntekijan vahvasti salattuun pilvitallennustilaan analysoinnin ajaksi. Haastattelun
kesto on noin 30-60 min. Analysointi ja tulosten raportointi tehddan nimettémasti. Kaikki haastatte-
luun liittyvét tallenteet, sahkopostit ja kalenterikutsut havitetdan aineistonkeruun jalkeen. Osallistu-
malla haastatteluun annat suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimuksen keskeyttdminen
on mahdollista ennen haastattelua ja haastattelun aikana. Aineistoa kasittelee ainoastaan opinnayt-
teen tekija. Aineisto sailytetdan kasittelyn ajan salasanalla suojattuna sahkoisesti ja opinnaytetyén
valmistumisen jalkeen havitetddn asianmukaisesti. Tutkimustulokset julkaistaan opinnaytetytssa,
joka on avoimesti saatavilla Theseus-tietokannasta ja Keski-Uudenmaan Hyvinvointialueen TKIO-

sivustolta.

Tutkimukseen liittyvia lisatietoja voi halutessaan pyytaa opinnaytteen tekijalta.
Opinnaytteen tekija:

Kati Lehikoinen

Terveydenhoitaja ylempi AMK- opiskelija, LAB- ammattikorkeakoulu

kati.lehikoinen@studet.lab.fi

Opinnaytetytn ohjaaja: Anne Suikkanen, lehtori, Lab -ammattikorkeakoulu

anne.suikkanen@lab.fi
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Liite 2. Tietosuojailmoitus

OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Laatimispaivamaara: 18.3.2023

Ohje: Tayta ao. kohdat, laatikon alla olevasta sinisesta tekstista |6ytyy ohjeistusta. LABiIn
henkilokuntaa tai opiskelijoita koskevien opinnaytettiden tietosuojailmoitukset lahetaén
opinnaytetyon tutkimuslupahakemuksen mukana yksikon johtajalle.

Mité tarkoitusta varten henkilotietoja keratdadn? / Henkildtietojen kasittelyn tarkoitus

Opinnaytteessa haastatellaan seitsemaa (7) kansainvalisen rekrytointipilotin parissa Keski-Uu-
denmaan sote-kuntayhtymassa tai Hyria- ammattioppilaitoksessa tyd/virkasuhteessa tydskennel-
lytta henkiloa. Henkiloiden sahkopostiosoitteiden kautta valitetdan informointi ja suostumustie-
dot osallistujille. Haastattelukutsut Iahetetdan sahkoisena yksityiseksi asetetuksi kalenterikut-
suna sahkopostiin. Sdhkopostitiedot ovat valttamattdmia aineiston keruun jarjestelyiden kan-
nalta. Kaikki viestit poistetaan sdhkdposti- ja sahkdinen kalenteri jarjestelmasta aineistonkeruun
jalkeen ja tallennetaan tekijan henkilokohtaiseen salasanoin vahvasti suojattuun pilvipalveluun
opinnadytteen tekemisen ajaksi. Opinndytteen valmistuttua tiedot havitetaan.

Mité tietoja keradmme? / Tutkimusrekisterin tietosiséaltd

Opinnaytteen informointi lomakkeen lahettaminen. Haastatteluajankohdasta sopiminen.
Haastattelu aineiston tallennus materiaali.

Milla perusteella keradmme tietoja? / Henkildtietojen kasittelyn oikeusperuste

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden takaamiseksi. Haastateltavien informoinnin jg
vapaaehtoisen suostumuksen ilmaisemiseksi.

Mistéa kaikkialta henkilotietoja keraamme / Tietolahteet

Haasteltavien nimet ja sdhkodpostiosoitteet kerataan opinnaytteen yhteyshenkiloltéd Keus
oten organisaatiossa. Haastateltavailta itseltdan haastattelun suostumisen ja ajankohdar
sopimisen yhteydesséa sahkopostitse.

Kenelle tietoja siirretdan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle



Tiedot siirretdaén opinnaytteen tekijan henkilékohtaiseen salasanoin turvattuun pilvitallen/
nustilaan opinnaytteen tekemisen ajaksi.

Minne tietoja siirretaan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talous-
alueen ulkopuolelle

Ei siirreta

Kerattyjen tietojen turvallinen sailyttaminen / Rekisterin suojauksen periaatteet

Osallistujiin ollaan yhteydessa opinnaytetyontekijan henkilokohtaisella LAB-ammattikor
keakoulun sahkopostin valityksella. LAB-ammattikorkeakoulun sahképosti on tietoturvalli
nen vayla. Keratty haastattelu aineisto sailytetaén tekijan henkilékohtaisella tietokoneellg
vahvojen salauksien takana pilvitallennustilassa ja havitetdan tietoturvallisesti opinnayt
teen raportin julkaisemisen jalkeen. Aineistojen litterointivaineessa tehdaan myds ano
nymisointi, joten analyysivaiheessa aineistot eivét sisalla mitaén tunnistetietoja.

Kuinka kauan kerattya aineistoa sailytetddn? / Tutkimusaineiston kasittely tutkimuk-
sen paattymisen jalkeen

Kaikki aineisto (s&hkopostit, kalenterikutsut, tallenteet, litteroidut tekstitiedostot) silyte
taan tietoturvallisesti tekijan vahvasti, monin salasanoin ja varmentein suojatussa pilvital;
lennustilassa, kunnes tekijan opinnaytetyo on hyvaksytty ja julkaistu. Opinnaytteen hyvak
symisen ja julkaisun jalkeen kaikki materiaali havitetaan tietoturvallisesti.

Millaista paatoksentekoa? / Automatisoitu paatoksenteko

Aineiston kasittelyyn ei liity paatoksentekoa

Oikeutesi / Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkildtietojen kasittely
perustuu suostumukseen.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali rekisterdity
katsoo, ettd hanta koskevien henkildtietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuo-
jalainsaadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:

a) Rekisterdidyn oikeus tarkistaa itsedan koskevat tiedot.

b) Rekisterdidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

c) Rekisteroidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilttietojen poistamiseen ei
sovelleta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia
taikka tieteellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten,
jos oikeus tietojen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkildtietojen kasittelya.

d) Rekister6idyn oikeus tietojen rajoittamiseen.

e) Rekisterdidyn oikeus siirtda tiedot toiselle rekisterinpitgjalle.



f) Rekisterdidyn oikeus vastustaa tietojensa kasittelya, kun kasittely perustuu yleista etua
koskevaan tehtavaan, rekisterinpitajalle kuuluvaan julkiseen valtaan tai rekisterinpitajan
tai kolmannen osapuolen oikeutettuun etuun.

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset rekisterdidyn oikeudet eivat ole automaattisia
kaikessa henkilotietojen kasittelyssa.

Tutkimusrekisterin tiedot

Rekisterin nimi on "Kokemuksia kansainvélisesta rekrytointipilotista Keski-Uudenmaan
sote-kuntayhtymassa”. Kyseessa on kertatutkimus, jonka kesto sijoittuu ajalle 4/23—-8/23.
Henkilttietoja sailytetddn yksi (1) kuukausi opinnaytetydn valmistumisesta.

Rekisterinpitajan ja yhteyshenkilon tiedot

Kati Lehikoinen

Tutkimuksen suorittajat

| Tuusula 18.3.20.23 Kati Lehikoinen




Liite 3. Haastattelurunko

Teema 1 Rekrytointiprosessin tarve, taustat ja kulku

Minkélainen tarve kansainvéliselle rekrytoinnin k&ynnistymisella mielestasi oli syksylla 2021
Keusotessa?

Kuinka prosessi alkoi? Oliko tarvekartoitusta?
Miten rekrytointiprosessin alussa tuli/oli/jaettiin tietoa prosessista?
Oliko tieto yhtendista tai esiintyiko ristiriitaisuuksia?

Oliko prosessilla selkea vastuuhenkilé/taho? Kenella oli kokonaisvastuu prosessista? Miten
madriteltiin muut prosessin vastuuhenkil6t tai maariteltinkd?

Minkalainen yhteistydsopimus Hss:n kanssa oli? Kokemuksia, ajatuksia sopimuksen sisél-
losta?

Miten prosessi eteni vaiheittain aloitus-toiminta-lopetus?

Teema 2 Tydyhteisttaso

Miten vastaanottavien tydyhteisdjen valmistautuminen kv rekrytoitavien vastaanottamiseen
sujui? Tyoyhteisdjen perehdytys, koulutus ja osallistaminen? Oliko valmistautumiseen suun-
nitelmaan ja sujuiko suunnitelman mukaan?

Tulijoiden sijoittuminen tydyksikoihin? Miten sijoittuminen péasettiin ja kuka paatdksen teki?
Kuinka tyonjohdolliset asiat sujuivat, tydsopimukset, palkanmaksu tydvuorosuunnittelu jne ?

Miten tulijoiden perehtyminen tyéhon sujui? Kuinka perehtyminen oli suunniteltu, meniké pe-
rehtyminen ja perehdyttdminen suunnitellusti?

Teema 3 Koulutusyhteistydn sujuminen

Kuinka suomen kielen kurssin toteutui yhteistydssa TE-toimisto/Hyria:n kanssa?
Kuinka rekrytoitujen hoiva-avustaja tutkintojen suorittaminen sujui?

Kuinka rekrytoitujen lahihoitajaopintojen aloittaminen mahdollistui?

Teema 4

Mit& kokemuksia tulee hyddyntaa jatkossa kansainvalisissa rekrytoinnin prosesseissa?

Mit& tulee valttaa jatkossa kansainvalisissa rekrytoinnin prosesseissa?
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