KAMK « University
of Applied Sciences

Nakokulmia kansainvalisen

rekrytoinnin kehittamiseen
Terhi Kukkonen ja Gitta Palomaki (toim.)



Nakokulmia kansainvalisen

rekrytoinnin kehittamiseen

Terhi Kukkonen ja Gitta Palomaki (toim.)



KAMK « University
of Applied Sciences

Yhteystiedot:

Kajaanin Ammattikorkeakoulun kirjasto
PL 240, 87101 KAJAANI

Puh. 044 7157042

Sahkoposti: amkkirjasto@kambk.fi

http://www.kamk.fi

Kajaanin ammattikorkeakoulun julkaisusarja B
Raportteja ja selvityksia B 180/2024

ISBN 978-952-7522-40-0

ISSN 1458-915X

CC-BY-NC 4.0

Kansikuva: Microsoft 365 kuvapankki


mailto:amkkirjasto@kamk.fi
http://www.kamk.fi/

Sisallys

T 01U o U USS 1
1 Ty6perdisen maahanmuuttopolitiikan kehitys ja alueelliset tukitoimet...........cccccceeeveeennns 7
THIVISTEIMA .t ettt st st e bt e bt e s me e sme e et e eaneeneees 7
1.1  Valtakunnalliset tukirakenteet loivat tydperaisen maahanmuuton edellytykset....... 8
1.2 Tyoperdisen maahanmuuton tukitoimet Kainuussa.........cccccvvveeeeeeeeciciiiieee e 10
1.3  Tukitoimet vaativat myos tyonantajien osallistumista .........ccccceeeeeriiciiiiieneececne 12
1] o1 (=T PO P PP PPTOPRRURRIOt 14
2 Sairaanhoitajien tyoperainen maahanmuutto globaalissa kontekstissa...........cccovveeeeennnn. 16
THVISEEIMA ..ttt et e st e e sar e sare e e emeeesreeeans 16
2.1 Sairaanhoitajat ovat iso ja globaali ammattiryhma ........cccccooeeiiiieeiinceeee, 17
2.2 Sairaanhoitajien kansainvalisesta rekrytoinnista on monia hyotyja.........ccccceeeeeen. 19
2.3  Eettisid nakdkulmia sairaanhoitajien kansainvaliseen rekrytointiin......................... 19
2.4  Tyoperdisen maahanmuuton ja vastuullisen rekrytoinnin kansallinen ohjaus......... 21
D T [0 Y oY o - - 1 0] 4 <1 RPN 22
] o T PP P PO T TSRS UPPUPRRPRRPRO 24
3 Kansainvalinen rekrytointi Kainuun hyvinvointialueella ...........cccociieiiieiiicieieceee e, 26
THIVISTRIMA ...ttt st st b et e st s e sttt e bt e sreesaeesane e 26
3.1 JONANTO et 27
3.2 Kansainvalisen rekrytoinnin prosessit.....ccccceeeeciieieeeiieeeseiiee e e 27
3.3 Kaytannon kokemukset kansainvalisesta rekrytoinnista ........cccccoceeeecieeeiccieeecennen, 30

3.4 Suomen kielen tyopaikkakoulutus ja opiskelumahdollisuudet urakehityksen tukena

30
3.5  Asettautumisen tUKEMINEN ......ociiiiiiiiieeeee e 31
3.6 Alueellinen YhteISTYO......oviiiiiie e e e 32
3.6.1 SOKA-hanke yhteiStyO......cccceeeiiiiiiiiiiiee e e e 32
3.6.2 Yhteistyo Kajaanin ammattikorkeakoulun kanssa..........cccccceeeviciviiineencnnnn. 35
K AN o] o o] o ¥- 1= 1 0] &Y RPN 36
1] o1 (=T TP OPR PP PPTOPRRURRIOt 37
4 Kulttuurierojen ymmartaminen avaimena hyvaan vuorovaikutukseen ja
maahanmuuttajien integroitumiseen monikulttuurisissa tyoyhteisdissa ........cccccceeeveiciivieeeeennn. 40
THVISEEIMA .. ettt esbe e e san e sre e e ameeesreeeans 40

4.1  Monikulttuurinen tydyhteis6 on rikkaus sekd haaste........cccccceeevecciiiieeee e, 41



4.2  Kulttuurierot tyoyhteisdjen vuorovaikutustilanteissa ........ccccceeeeeciiieeeeec e, 41

4.3  Kulttuurienvalisella osaamisella kohti parempaa vuorovaikutusta ............ccccuuveeeee. 46
121N T ST SRR 48
5 Asettautumispalvelut ja kansainvalisen rekrytoinnin palvelut........cccccoeceiiiieeeeeiicccinieeenn. 50
LAY IS 0] T TSRS 50
LT N o o =1 o1 o SRR 51
5.2 Kotoutuminen, asettautumispalvelut ja relokaatio .......cccccceeveciiiieieiiiicciiieeeeee, 52

5.3 Maahanmuuttajien matalan kynnyksen ohjaus- ja neuvontapalvelut Kajaanissa....53

5.4  Asettautumispalvelut Kajaanissa ........cccceeecieeeieiiiie et 54
5.5 Kajaanin kaupungin kansainvalisen rekrytoinnin palvelut..........ccccccoecoeieinciieeennen. 56
1] o T PP TSP UPPUPRUPRRRPRO 59
6 Perhemydnteisyys tydpaikoilla tukee tydperdisesti maahan muuttaneiden integraatiota 61
THIVISTRIMA ..ottt b et e st s e ettt e e b e e sbeesaeesane e 61
6.1 Tyon ja perheen yhteensovittamisen teema Suomen vetovoimatekijana ............... 62
6.2  Perhemydnteisyys tyOpaikoilla........cccoeeiiiiiiiiinie s 63
6.3 Perhemydnteisen tyOkulttuurin hyOdyt.......ccceeveiriiniiiniiiieeeeeee e 65
6.4 Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet tyoperdisesti Suomeen muuttaneilla
66
6.5 Perheystavallisyys avaimena tydperdisten maahanmuuttajien integroitumiseen ja
Kainuun elinvoiman vahvistamiSEen .........ccueviiiiiiiieiiee e 68
1] o1 (=T OO PSP PPTOPRRUPRIOt 69
7 Sairaanhoitajaksi Suomeen, osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen ........................ 71
THVISEEIMA ..ttt esbe e e sar e s b e e eemeeesareeeans 71
/2% R[] 0 To =1 o1 {o T PO P ST PPRTOTRR 71
7.2  Sairaanhoitajaksi Suomeen patevoitymispolkua tai laillistamisvaylaa pitkin ........... 73
7.3 Valviran [illistamisproSesSi.....ccccuiuiiiiie ittt e et e e a e 73
7.4  Tyoskentely koulutusta alemmassa tehtavassa, deskilling .........cccceveeeeiiiiiiieennennnn. 75
7.5 Patevoitymiskoulutusten toteuttaminen ja kehittdminen hankkeissa..................... 75
7.6 Kehittamisen kohteet ja tulevaisuuden toimintamallit..........ccccccoeeerrieeeenceeecenen. 76
1] o =T U U PP TSRS PPPUPRRPRRPRO 79
8 Terveydenhuollon ammattilaisten KV-rekrytointi korkeakouluvetoisen
suorarekrytointitoiminnan kautta Case KAMK SOKA ........coooiiiiiiciiie ettt e e eeveee e 81
THIVISTRIMA ..ottt b et e st s e ettt e e b e e sbeesaeesane e 81

8.1 Sairaanhoitajakoulutuksen tarpeen tilannekuva Suomessa .......cccccceecvveeeecieeeenneen. 81



8.2 Kansainvalinen rekrytointi ja korkeakoulujen rooli.........cccceeevcciiieieei e, 83

8.3 CaSe KAMEK SOKA . ... ettt ettt ettt e e e e ettt e e e s e s ab et e e e e s e senrneaeeeeesenan 85
8.4 KAMK _SOKA hankkeen tuloKSiSta .......ccccuecciiiiieeiei e e e 87
8.5 PONAINTAA ..i i e s sree s 88
1] o1 (=T T TP UR PV PPTOPRRURRIOt 90

9 Building a sustainable healthcare workforce in Finland: Strategies for retaining immigrant
IUFPSES ..ottt eeteeee st e e e s st e e e s mte e e e sme e e e e s amee e e e smee e e e sme et e e s me e e e e s mne e e e s am e e e e e s mreeessamneeeesmraeeesannneeesanreeeesanee 91
9.1 Sustainable solutions for employee’s retention ........cccceeecieee e e, 92

9.1.1  JOb SatiSfaCtion ......oecueiiieieie e 93

9.1.2  Language sKills traiNing .......ccueeiiiiiiie it e 93
9.1.3 Recognition of foreign qualifications.......ccccccveveiciieiiiiiiicc e, 94

9.1.4 Promotion of workplace diversity and mentorship........ccccocevveiiiiieeiccnnn.n. 95

9.1.5 Developing strategies to prevent discrimination and racism............c.c........ 96

9.2 CONCIUSION ettt st sttt et e s st et eaeeeeees 97
RETEIEINCE. ..ttt sttt et b e sae e sttt et e bt e bt saeesare e 97

TEKIJAT 1ottt e s e 101



Esipuhe

Artikkeliraportissa kasitellaan tyoperadista maahanmuuttoa niin historian, nykytilan kuin tulevai-
suudenkin viitekehyksessa. Aihetta tarkastellaan yksilon, yhteiskunnan, Kainuun alueen ja globaa-
lin nakokulman kautta. Raportissa pohditaan kansainvalisen rekrytoinnin eettisyytta seka kuva-
taan hankkeiden merkitysta kehittdmisessa, Kainuun eri toimijoiden muodostamaa verkostoa ja
alueellista yhteistyota. Raportti on toimitettu Kajaanin ammattikorkeakoulun KAMK_SOKA-hank-

keen toimesta.

Ensimmainen artikkeli luo kokonaiskuvan tydperaisen maahanmuuton moniulotteisuudesta Suo-
messa, huomioiden sen historian, nykytilan ja tulevaisuuden. Artikkeli tarkastelee tydperaisen
maahanmuuton kehityskulkuja, alueellisia erityispiirteita ja niitd toimenpiteita, joilla Suomi ja Kai-
nuu pyrkii vastaamaan kansainvélisen tyévoiman rekrytoinnin haasteisiin ja mahdollisiin vaiku-
tuksiin. Artikkelissa kasitelladn osaavan, pysyvasti maahan asettuvan tyovoiman saatavuutta ja
kotouttamista. Tyoperainen maahanmuutto ja kansainvalisen tydvoiman tarve on ollut ensimmai-

sen kerran Suomen hallitusohjelmassa 2003.

Kansainvalisen sairaanhoitajaliikkuvuuden kasvavaa tarvetta ja globaalia haastetta sairaanhoita-
jien tasaisessa jakautumisessa kasitellaan raportin toisessa artikkelissa. Globaalisti on tehtava yh-
teistyota terveydenhuoltopalveluiden turvaamiseksi. Kansainvalisen rekrytoinnin tulee tapahtua
valtioiden tasolla suunnitelmallisesti ja eettisyys huomioiden. Rekrytointia sellaisista maista, joi-
den oma kantokyky ammattihenkiléiden saatavuudesta on uhattu, tulee valttaa. Valtiokohtaisen
tarkastelun ja toimenpiteiden ohessa on kuitenkin huomioitava yksilon oikeus parantaa toimeen-
tuloaan ja tyéolojaan. Perheenyhdistamisen helpottamisella voidaan tukea asettautumista ja per-

heenyhdistamiselld on my6s vahva eettinen ja lakiperusta.

Kolmas artikkeli tuo esiin, kuinka Kainuun hyvinvointialue on edistanyt tydperaistda maahanmuut-
toa hoitajatydévoiman turvaamiseksi kansainvalisen rekrytoinnin hankkeiden avulla. Alueelle on
luotu kansainvalisen rekrytoinnin prosessimalli, joka huomioi monipuolisesti eri kuntapalvelut ja
tukee hoitajien seka heidan perheidensa asettautumista. Yhteisty6ta tehdaan alueen oppilaitos-
ten kanssa rekrytoitujen hoitajien urakehityksen tukemiseksi. Rekrytoinnissa noudatetaan eetti-

sia periaatteita mahdollistamalla hoitajien valinnanvapaus kouluttautumisessa.



Kansainvalinen rekrytointi lisda tydyhteis6jen monikulttuurisuutta, tuoden mukanaan monipuo-
lista osaamista mutta myds haasteita. Kulttuurierot voivat aiheuttaa ristiriitoja ja vaikeuttaa maa-
hanmuuttajien sopeutumista. Raportin neljas artikkeli avaa kulttuurienvalisen osaamisen merki-
tysta. Esihenkilot ja tyoyhteison jasenet tarvitsevat valmennusta maahanmuuttajataustaisten
tyokavereiden kohtaamiseen. Toiminen ja viestintd monikulttuurisessa ymparistdssa edellyttaa

kaksisuuntaista sopeutumista ja uuden oppimista.

Viides artikkeli perustelee tydperaisen maahanmuuton merkitysta Kainuun alueen kehitykselle ja
kasvulle. Kajaanin kaupunki houkuttelee osaajia seka kotimaasta ettad ulkomailta tarjoamalla tu-
kipalveluja, kuten asettautumispalveluja ja kansainvalisen rekrytoinnin palveluja. Palvelut autta-
vat maahanmuuttajia sopeutumaan uuteen ymparistoon ja tydnantajia rekrytoimaan uusia osaa-

jia Kainuuseen.

Kansainvalisia tyontekijoita houkuttelee Suomeen hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Suomen
vahvuuksia ovat maan vakaus ja perheystavallisyys. Kuudes artikkeli nostaa keskioon perhemydn-
teisyyden, joka voi olla ratkaisu Suomen vaeston ikdantymiseen ja siitd seuraavaan tyévoimapu-
laan. Alueellisesti haasteita voi aiheuttaa maahanmuuttajien keskittyminen kasvukeskuksiin. Rat-
kaisuksi ehdotetaan perhemyonteisia tyopaikkoja ja kulttuurisen ymmarryksen lisdamista. Erilais-
ten perhetilanteiden huomioiminen ja joustavat kaytdnteet edistavat tydyhteis6on integroitu-

mista. Tydyhteison veto- ja pitovoima parantaa tyonantajien kilpailukykya.

Seitsemas artikkeli kasittelee EU- ja ETA-alueen ulkopuolella suoritetun koulutuksen tunnista-
mista ja tunnustamista ammattioikeuden hakuprosessiin peilaten. EU- ja ETA-alueen ulkopuolella
suoritetulla tutkinnolla ei voi suoraan saada laillistusta toimia sairaanhoitajana Suomessa vaan
tutkintoa on paivitettdava vastaamaan suomalaista tutkintoa. Laillistamiseen tahtaavia koulutuk-
sia toteutetaan hankerahoituksella. Kansallisena tavoitteena on yhtenaistaa koulutuksen sisaltd
ja toteutus, joustavoittaa laillistumisprosessia seka saada pysyva rahoitusmalli patevoitymiskou-
lutukselle. Kajaanin ammattikorkeakoulussa pilotoidaan patevoitymiskoulutusta Nursing Path-
way hankkeessa. Laillistamisprosessin korkeaksi nousevat kulut voivat muodostua haasteeksi lail-

listumiskoulutukseen osallistumiselle.

Kahdeksannessa artikkelissa tarkastellaan kansainvalisen sairaanhoitajarekrytoinnin ja korkea-
koulutuksen valista suhdetta seka niihin liittyvia Suomen sairaanhoitajakoulutuksen ja -ty6voi-

man haasteita. Artikkelissa keskeisia teemoja ovat tyévoimatarve, rekrytointiprosessi, yhteistyo



ja vastuunjako tyonantajien kanssa, osaamisen tunnistaminen ja tyontekijoiden integraatiota tyo-
yhteis60n. Haasteet tyoperdisessa maahanmuutossa ulottuvat yksilo-, korkeakoulu-, tydyhteiso-

ja yhteiskuntatasolle. Kansainvalisia verkostoja ja toimintamalleja on tarkea kehittaa.

Yhdeksas artikkeli tuo esille kestavia ratkaisuja maahanmuuttajataustaisten hoitajien pitamiseen
Suomen terveydenhuoltojarjestelmassa. Artikkelissa tarkastellaan tyotekijan nakokulmasta eri-
laisia teemoja tyoperaiseen maahanmuuttoon kuten tyotyytyvaisyyden lisédminen organisaation
tuen ja urakehitysmahdollisuuksien avulla, kattavan kielitaitokoulutuksen tarjoaminen, ulkomais-
ten tutkintojen tunnustamisen tehostaminen, tyopaikkojen monimuotoisuuden ja mentoroin-

tiohjelmien edistaminen seka vahvojen syrjinndnvastaisten toimien kehittaminen.

Raportissa tarkastellaan tyoperdista maahanmuuttoa eri ndakékulmista. Tarkastelu tuo esille tyo-
perdisen maahanmuuton kompleksisen, monitasoisen ja eettisesti herkan luonteen. Kansainvali-
selld tasolla on riski, ettda korkeamman tulotason maiden laajamittainen rekrytointi uhkaa laht6-
maan terveydenhuoltoa. Kansainvaliset osaajat tekevat aktiivisia valintoja ja tulevaisuuden suun-
nitelmia muuttaessaan tyon perdssa Suomeen. Vaikka oikeus perhe-elamaan on turvattu Suomen
laissa ja nahdadan kansainvalisissa sopimuksissa ihmisoikeutena, perheenyhdistamisen tulorajoja

on nostettu. Tulorajojen nostamisen voi olla seka eettinen etta taloudellinen haaste.

Kaksituhatta luvun alkuvuosista alkaen kansallisilla ja alueellisilla hankkeilla on toteutettu rekry-
tointeja, jarjestetty patevoitymiskoulutuksia ja tuettu ulkomailla koulutettujen terveydenhuollon
ammattilaisten integroitumista Suomeen. Orpon hallitusohjelmassa kansainvalisen rekrytoinnin
osiossa mainitaan erityisesti sote-alan rekrytointipula. Hyvinvointialueita tuetaan rekrytoinnissa
seka rekrytoitujen kielitaidon varmistamisessa. EU- ja ETA-maiden ulkopuolella kouluttautunei-
den ammattihenkildiden ammattioikeuden saamisen nopeuttaminen ja sujuvoittaminen kuulu-

vat myos hallitusohjelman toimenpiteisiin.

Kainuun alueella hyvinvointialueen, kuntapalveluiden, oppilaitosten ja viranomaisten yhteistyo
tyoperaisen maahanmuuton edistamiseksi on vahvaa. Hankkeiden kautta on pystytty kehitta-
maan ja pilotoimaan toimintamalleja. Kainuussa on rakentumassa ekosysteemi, jossa alueelle
asettautumisen palvelut, kouluttautumisen mahdollisuus ja tyoyhteisot luovat perustan kesta-

valle rekrytoinnille ja alueen vetovoimalle.

Ajatuksia herattavia ja yhteistydhon innostavavia lukuhetkia sinulle toivottavat artikkeliraportin

kirjoittajatiimi ja raportin toimittajat

Terhi Kukkonen ja Gitta Palomdki



Foreword

This article report discusses labour migration in the context of the past, present and future. The
topic is examined from the perspective of the individual, society, the Kainuu region and the global
context. The report discusses the ethics of international recruitment and describes the role of
projects in development, the network of actors in Kainuu and regional cooperation. The report

has been prepared by the KAMK_SOKA project of Kajaani University of Applied Sciences.

The first article provides an overview of the multidimensionality of labour migration in Finland,
considering its history, present and future. The article examines the trends, regional characteris-
tics and measures that Finland and Kainuu are taking to address the challenges and potential
impacts of international labour recruitment. The article discusses the availability and integration
of skilled permanent workers. Labour migration and the need for international workforce was

first mentioned in the Finnish government programme in 2003.

The growing need for international nurse mobility and the global challenge of an even distribution
of nurses is discussed in the second article of the report. There is a need for global collaboration
to secure health services. International recruitment must be carried out at the national level in a
planned and ethical manner. Recruitment from countries whose own sustainability of the supply
of healthcare workers is threatened should be avoided. However, the right of individuals to im-
prove their livelihoods and working conditions must be considered alongside national considera-
tions and measures. Facilitating family reunion can support the process of settling in, and family

reunification also has a strong ethical and legal basis.

The third article highlights how the Wellbeing services county of Kainuu has promoted labour
migration to secure the nursing workforce through international recruitment projects. The region
has created a process model for international recruitment that considers a variety of municipal
services and supports the settling in of carers and their families. Cooperation with the region's
educational institutions to support the career development of recruited nurses. Recruitment will
be conducted in accordance with ethical principles, allowing nurses freedom of choice in their

training.

International recruitment increases the multiculturalism of working communities, bringing with
it a diversity of skills but also challenges. Cultural differences can cause conflicts and make it dif-
ficult for immigrants to adapt. The fourth article in the report explores the importance of inter-

cultural competences. Supervisors and members of the work community need training in how to



interact with colleagues from immigrant backgrounds. Functioning and communicating in a mul-

ticultural environment requires two-way adaptation and learning.

The fifth article discusses the importance of labour migration for the development and growth of
the Kainuu region. The City of Kajaani attracts talent from both domestic and foreign sources by
providing support services such as settling in and international recruitment services. These ser-
vices help immigrants to adapt to their new environment and employers to recruit new talent to

Kainuu.

International workers are attracted to Finland by the good work-life balance. Finland's strengths
are its stability and family-friendliness. The sixth article focuses on family-friendliness, which
could be the solution to Finland's ageing population and the resulting labour shortage. Regionally,
the concentration of immigrants in growth centres may pose challenges. Family-friendly work-
places and increased cultural understanding are proposed as solutions. Consideration of different
family situations and flexible practices will contribute to integration into the workplace. The at-

traction and retention of the work community improves the competitiveness of employers.

The seventh article deals with the recognition and validation of education and training outside
the EU and the EEA, in the context of the application process for professional rights. A degree
obtained outside the EU and EEA cannot be used directly to obtain legal authorisation to work as
a nurse in Finland but must be updated to match the Finnish degree. Training for legalisation is
carried out with project funding. The national objective is to unify the content and delivery of the
training, to make the process of legalisation more flexible and to have a permanent funding model
for qualification training. Kajaani University of Applied Sciences is piloting qualification training in
the Nursing Pathway and SAILA projects. The high costs of the legalisation process can be a chal-

lenge for participation in legalisation training.

The eighth article examines the relationship between international nurse recruitment and higher
education, and the related challenges facing the Finnish nursing education and workforce. The
article focuses on workforce needs, the recruitment process, collaboration and responsibility
sharing with employers, identification of competencies and integration of employees into the
work community. The challenges of labour migration extend to the individual, higher education,

workplace and societal levels. It is important to develop international networks and policies.



The ninth article highlights sustainable solutions for retaining migrant nurses in the Finnish
healthcare system. The article looks at a range of themes in the field of labour immigration from
a worker's perspective, such as increasing job satisfaction through organisational support and
career development opportunities, providing comprehensive language skills training, enhancing
recognition of foreign qualifications, promoting workplace diversity and mentoring programmes,

and developing strong anti-discrimination policies.

The report examines labour migration from different perspectives. It highlights the complex,
multi-level and ethically sensitive nature of labour migration. At the international level, there is a
risk that large-scale recruitment from higher-income countries will threaten the health system in
the country of origin. International professionals make active choices and future plans when mov-
ing to Finland for work. Although the right to family life is protected in Finnish law and is seen as
a human right in international conventions, income limits for family reunification have been

raised. Raising income limits can be both an ethical and an economic challenge.

Since the early 2000s, national and regional projects have been used to recruit, organise qualifi-
cation training and support the integration into Finland of health professionals trained abroad. In
the Orpo's government programme, the section on international recruitment specifically men-
tions the recruitment shortage in the social and health care sector. Wellbeing services counties
will be supported in recruitment and in ensuring the language skills of recruits. Speeding up and
streamlining the process of obtaining professional qualifications for professionals trained outside

the EU and EEA countries is also part of the measures in the government programme.

In the Kainuu region, there is strong cooperation between the wellbeing services county, munic-
ipal services, educational institutions and authorities to promote labour migration. Projects have
enabled the development and piloting of operational models. An ecosystem is being built in
Kainuu, where settling in services, access to training and working communities create the basis

for sustainable recruitment and the attraction of the region.

The authors and editors of the report wish you a thought-provoking and inspiring reading experi-

ence.

Terhi Kukkonen & Gitta Palomdki



1 Tyoperdisen maahanmuuttopolitiikan kehitys ja alueelliset tukitoimet

Karoliina Oikarinen, maahanmuuttoasiantuntija, Kainuun ELY-keskus

Tiivistelma

Tyé on yksi monista syistd, miksi ulkomailta muutetaan Suomeen. Tdssd artikkelissa keskitytddn
tyoperdisen maahanmuuton historiaan, kehittymiseen ja nykytilaan Suomessa. Tydperdiselléd
maahanmuutolla tarkoitetaan ensisijaisesti pysyvdisluonteista muuttoa tyén takia toiseen maa-
han (Tyéperdinen maahanmuutto 2012, 18). Artikkelin tavoitteena on pohtia niitd toimia, jotka

ovat kuljettaneet tyévoiman maahanmuuton kehittymistd Suomessa ja alueellisesti Kainuussa.

Suomella on pitké historia maahanmuuton sdételystd, mutta maamme historia maahanmuutto-
maana ja erityisesti tyéperdisen maahanmuuton kohdemaana on verrattain lyhyt. Artikkelissa
keskitytddn niihin toimiin, joita on toteutettu tyévoiman saatavuuden turvaamiseksi ja kansain-
vdlisen tyévoiman houkuttelemiseksi Suomeen ja Kainuuseen. Artikkeli huomioi erityisesti ty6voi-
man maahanmuuton edistdmisen ohjelmat ja Kainuun alueelliset toimenpiteet kansainvilisissd
rekrytoinneissa. Tukitoimet vaativat kuitenkin myds tyénantajien osallistumista ja asenteenmuu-

tosta, jotta kansainvdlinen tyévoima saataisiin tdysimddrdisesti hyédynnettyd.

Abstract

Employment is one of the several reasons to move to Finland from abroad. This article focuses on
the history, development and the current state of the work-based immigration in Finland. Work-
based immigration primarily refers to permanent relocation to another country for work
(Tydperdinen maahanmuutto 2012, 18). The objective of the article is to discuss the measures that

have driven the development of work-based immigration in Finland and regionally in Kainuu.

Finland carries a long history of regulating immigrations, but its history as a destination country
of immigration, and particularly as a destination of work-based immigration, is relatively short.
The article focuses on the actions taken to ensure the availability of workforce and to attract in-
ternational employees into Finland and Kainuu. The article pays special attention to programs

promoting work-based migration and regional development activities in Kainuu for international



recruitment. However, the development activities also require the participation and attitude

change of employers to fully utilize the international workforce.

1.1  Valtakunnalliset tukirakenteet loivat tyoperadisen maahanmuuton edellytykset

Suomi on kansainvalisempi yhteiskunta kuin koskaan aiemmin. Vuonna 2023 maahanmuutto Suo-
meen kohdistui padasiassa tyon ja opiskelun seka perhesiteiden perusteella maahan muutta-
neista, joista noin 20 000 oli tydperusteisia oleskelulupia. Luku on hieman vahemman kuin vuonna
2022, jolloin mydnnettiin ennatysmaara tyoperusteisia oleskelulupia. Vaikka talouden taantuma
on jossain maarin vaikuttanut vuoden 2023 tydperaisten oleskelulupien maaraan, on kokonais-
hakemusmé&ara pysynyt historiallisessa vertailussa korkeana. (Maahanmuutto Suomeen 1/24

2024.)

Vaikka tyoperaiset oleskeluluvat ovat 2020-luvulla Suomen mittakaavassa ennatyksellisissa luke-
missa, Suomi on tyéperdisen maahanmuuton kohdemaana viela varsin nuori. Vasta Matti Vanha-
sen hallitusohjelmassa vuonna 2003 on ensimmaista kertaa mainittu, etta Suomi tarvitsee tyope-
rdista maahanmuuttoa paikkaamaan tyévoimatarvettaan tulevina vuosina. Maahanmuuton il-
mion tuoreutta Suomessa kertoo myos se, ettd vanhusvaestdon osuus maahanmuuttajista on
pieni, ja maahanmuuttajat ovat ikdarakenteeltaan valtavdest6a nuorempaa. Valtaosa heista on
tyoikaisia. (Forsander ym. 2001, 58.) Maahanmuuttajien ikdrakenne voi osaltaan olla ratkaise-

massa Suomen huoltosuhdeongelmaa nyt ja tulevaisuudessa.

Suuremmassa kuvassa Eurooppaan kohdistuva maahanmuutto on kohdannut kolme merkittavaa
siirtolaisuusaaltoa. Toisen maailmansodan jalkeen vauraat Euroopan maat, kuten Saksa, Ranska
ja Englanti, alkoivat rekrytoida kotimaisen tyovoiman lisdaksi ulkomaista tyévoimaa Euroopan jal-
leenrakentamiseen. Tyévoimaa rekrytoitiin erityisesti matalan koulutuksen teollisuus- ja palvelu-
aloille vahemman kehittyneista maista, joihin Suomikin talldin kuului. Yleisesti ottaen tyévoimaa
hankittiin niistd maista, joihin oli historiallisia siteitd, ja taten muuttoliike Suomesta ohjautui pit-
kalti Ruotsiin. Euroopan maahanmuuton ensimmainen vaihe sijoittui 1950-luvulta 1970-luvulle.

(Martikainen, Sintonen & Pitkdnen, 2006, 26.)

Euroopan muuttoliikkeen toinen aalto sijoittuu 1970-luvun 6ljykriisin jalkeiseen aikaan, jolloin pa-
kolaisaalto entisista siirtomaista voimistui. Eurooppaan tuli runsaasti turvapaikanhakijoita ja pa-
kolaisia. Talldin my6s Euroopan reuna-alueet, kuten Suomi, alkoivat vastaanottaa maahanmuut-

tajia. Ensimmaisessa aallossa siirtolaisuus tapahtui tyévoimatarpeen vuoksi, mutta 1980-luvulla



matalasti koulutetulle tyévoimalle ei ollutkaan samankaltaista tarvetta, ja monet maahan muut-
taneet jaivat tyottomaksi. Koska maahanmuuttajilla ei enda ollut tyopaikkaa yhteiskuntaan kiin-
nittdjana, valtiot alkoivat kiinnittada huomiota tarpeeseen integroida maahanmuuttajat ymparoi-
vaan yhteiskuntaan. (Forsander 2002, 17-19.) Asenne maahanmuuttajiin muuttui; aiemmin maa-
hanmuuttajat nahtiin taloustekijana, nyt asenne muuttui sosiaalitydkysymykseksi. 1990-luvun lo-
pulla julkaistiin myds Suomen ensimmainen maahanmuuttopoliittinen ohjelma, joka kasitteli Suo-
men pakolaispolitiikkaa ja pakolaisten kotouttamisen merkitystd suomalaisessa yhteiskunnassa

(HE 66/1998).

Sanotaan, ettd 2000-luvulla Suomi ja Eurooppa siirtyi kolmanteen vaiheeseen, kun Euroopan hy-
vinvointivaltioiden vaeston ikddntyessa tydvoimapula alkoi nostaa pdataan ja tydvoimatarve tun-
nistettiin. Tyévoimapoliittiset argumentit Suomessakin alkoivat lisddntya, ja vuonna 2005 ehdo-
tettu Suomen ensimmainen maahanmuuttopoliittinen ohjelma on syntynyt maahanmuuton vais-
tdmattomasta tarpeesta. (Martikainen, Sintonen & Pitkdnen, 2006, 28). Mikali ajatellaan, etta
maahanmuuton kolmas aalto perustuu siihen, etta maahanmuuttoa tarvitaan tydévoimatarpeisiin
vastaamiseen, voidaan ajatella kolmannen aallon olevan yha kdaynnissa. Se on vahvistunut ja vai-

keutunut entisestaan 2020-luvulla, kun tyévoimatarve on useilla toimialoilla kroonistunut.

Matti Vanhasen hallitus oli ensimmainen maahanmuuton lisdédamisen tarpeeseen herannyt halli-
tus, ja Vanhasen ensimmaisessa hallitusohjelmassa 2003 on kirjattu ylos tarve laatia maahan-
muuttopoliittinen ohjelma. Hallitusohjelmassa on myo6s ensimmaista kertaa tunnistettu tyéperai-
sen maahanmuuton lisddmisen tarve: "Suomen vdestdkehitys johtaa jo kuluvan vuosikymmenen
aikana vdestén ikdéntymisestd ja tyévoiman tulovirran pienenemisesté johtuen kokonaan uuteen
tilanteeseen. Huoltosuhteen edellyttdessd hallitus edistdd tydperusteista maahanmuuttopolitiik-
kaa. Tdmd edellyttdd laajaa yhteisty6td ja sitoutumista valtiovallan, kuntien, elinkeinoeldmdn ja

tyéeldmdn osapuolten sekéd kansalaisjérjestéjen vilillé” (Hallitusohjelma 2003, 22).

Vanhasen toinen hallitus sekd Kataisen hallitus jatkoivat tydperdisen maahanmuuton ja maahan-
muuttajien kotoutumista edistavien toimien linjaamista. Maahanmuuttovirasto perustettiin ja
paivitetty kotoutumislaki astui voimaan. Sipilan hallituksen aikana tyoperdaisen maahanmuuton
edistamisessa siirryttiin askel eteenpain: tunnistettiin, ettd Suomen tulee houkutella kansainvali-
sia osaajia, jotta Suomi erottuisi muista Euroopan maista tydvoiman saatavuudessa. Luotiin tyo-
ja koulutusperusteisen maahanmuuton Talent Boost -toimenpideohjelma, jonka avulla ediste-
taan kasvua kansainvalisten osaajien avulla. Ensimmaisen Talent Boost -toimenpideohjelman toi-
menpiteisiin kuuluivat muun muassa kohdennettua maakuvamarkkinointia ja oleskelulupapro-

sessien kehittamista. (Ratkaisujen Suomi: puolivélin tarkistus 2017, 10-11, 21). Seka Marinin etta
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Orpon hallitukset ovat jatkaneet Talent Boost -toimenpideohjelman laatimista ja paivittamista.
Nykyinen voimassa oleva Orpon hallituksen Talent Boost -toimenpideohjelma noudattaa Orpon
hallitusohjelman mukaisia painopisteitd ja tehostaa jo kdynnissd olevia toimia (Talent Boost

2023-2027 2023, 3).

Keskeisimmat valtakunnalliset ja alueelliset toimijat, ELY-keskukset mukaan lukien, ovat toteut-
taneet vuosien aikana ja toteuttavat edelleen osaltaan toimenpideohjelman mukaisia toimenpi-

teita.

Talent Boost —toimenpideohjelma on luonut konkreettisia valtakunnallisia ja alueellisia rakenteita
ja palveluja tavoitteiden saavuttamisen mahdollistamiseksi. Yhtena kansallisena kaytannoén toi-
men esimerkking, joka on toiminut tarkeana karkihankkeena tyoperusteisen maahanmuuton vah-
vistamisessa ja kansainvalisten osaajien asettautumisessa, on Kokka kohti Suomea -koordinaa-
tiohanke, jota hallinnoitiin Varsinais-Suomen ELY-keskuksessa vuosina 2019-2023. Keskeisena
osana hanketta oli valtakunnallisten hankehakujen toteuttaminen, jotta kaikille ELY-keskusalu-
eille saataisiin synnytettya hankkeita tydperdisen maahanmuuton lisdéamiseksi ja kansainvalisten
osaajien hyodyntamiseksi. Hanke koordinoi 14 alahanketta, joista yksi sijoittui Kainuuseen. (Kokka

kohti Suomea loppuraportti 2023, 2, 4).

2020-luvun puolessa valissa on yleisesti tiedossa, ettd osaajia tarvitaan myos ulkomailta, jotta
Suomea vaivaava tyévoimapula saadaan ratkaistua. Valtion Work in Finland —palvelukokonaisuus
yhdessa alueellisten tukipalvelujen kanssa muodostaa tydnantajille laajat mahdollisuudet lahtea
hakemaan tyovoimaa ulkomailta tai rekrytoimaan kansainvalisia osaajia maan rajojen sisapuo-

lelta. Palvelut ovat olemassa juuri tydnantajien tueksi.

1.2  Tyoperdisen maahanmuuton tukitoimet Kainuussa

Valtakunnallisten linjausten ja hallitusohjelmien alueelliseen toimeenpanoon herattiin myos Kai-
nuussa 2010-luvulla. Valtakunnallisesti linjatut karkihankkeet ja tukirakenteet mahdollistivat alu-
eellisten systemaattisten toimenpiteiden jalkauttamisen maakunnissa. Kainuun ELY-keskuksen
hallinnoimassa Kansainvalinen tydvoima -projektissa luotiin Kainuun maahanmuuttotyon linjauk-
set 2012-2015-asiakirja, joka on alueellinen tarkennus valtakunnallisiin maahanmuutto-ohjel-
miin. Linjausten tarkoituksena oli antaa maahanmuuttotoimijoiden yhteisen nakemyksen mukai-

nen pohja Kainuun maahanmuuttotyodlle. Linjausten laatimisen lahtékohdaksi tunnistettiin tarve-
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|ahtoisyys: vdestdn ikdantyminen, tydvoiman maaran vahentyminen ja osaavaan tyévoimaan liit-
tyvat kysymykset, joiden ratkaisemiseksi edellytetdan myos ulkomaisen tyovoiman aktiivisempaa
huomioimista ja potentiaalin hyodyntamista. Linjausten yhtena keskeisena tavoitteena on nahda
tyoperdinen maahanmuutto osana osaavan tyovoiman saatavuutta koko Kainuun alueella ja toi-
mia aktiivisesti tydperdisen maahanmuuton edistamiseksi, unohtamatta maakunnassa jo olevien

maahanmuuttajien tyodllisyysasteen nostamista. (Neitola & Salonen 2012, 7, 14, 17).

Kainuun liitolla on Kainuun ELY-keskuksen tapaan aluekehittdjan ja maakunnan edunajajan roo-
lissa ollut tarked merkitys tuoda ilmi karkitoimialojen rekrytointitarpeita ja luoda edellytyksia
maakunnan kasvulle. Tyévoiman riittavyys on herattanyt Kainuussa huolta jo vuosia ja erityisesti
tyovoimaan tulevien nuorten ikadluokkien pienuus, vaeston korkea keski-ikd ja mittavat elakoity-
miset ovat herattdneet tydvoiman saatavuuden uhkakuvia maakunnassa. TyOperaisen maahan-
muuton roolia yhtena ratkaisijana on valdytelty jo Kainuun maakuntaohjelmassa (2009-2014, 50),
mutta Kainuun siltasopimus (2019-2020,) kiihdytti maakunnallisia toimenpiteitd tyoperaisen
maahanmuuton edistamiseksi nopeasti ja tehokkaasti. Siltasopimus oli vuosille 2019-2020 laa-
dittu valtion ja Kainuun alueen yhteinen prosessi, jonka tavoitteena oli Kainuun positiivisen ra-
kennemuutoksen onnistuneen toteutumisen varmistaminen. Laadittiin 40 toimenpiteen toimen-
pidekokonaisuus, jolla tavoitetta lahdettiin yhdessa eri toimijoiden kesken saavuttamaan. Yhdeksi
toimenpidekokonaisuudeksi tydvoiman saannin varmistamiseen nostettiin kansainvalinen rekry-
tointi ja tyoperainen maahanmuutto. Nadin tyoperdisen maahanmuuton kehittamishankkeita syn-

tyi Kajaanin kaupungin hallinnon alle. (Kainuun siltasopimus 2019).

Kuten todettua, Kainuun demografiset haasteet ovat olleet Kainuun maahanmuuttotyén ja tyo-
perdisen maahanmuuton tarpeeseen heraamisen kulmakivi, ja erityisesti sotealan tyovoimatar-
peeseen haettiin ratkaisuja kansainvalisesta rekrytoinnista jo vuosia ennen kuin sotealan tyovoi-
mapula paheni nykyiselle tasolle. Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma toteutti en-
simmaisen tasmarekrytointinsa ulkomailta kansainvalisen tyonvalityksen avulla vuonna 2014, jol-
loin Kainuun kunnat saivat seitseman espanjalaista ladkaria ja kaksi hammaslaakaria akuuttiin [3a-
kdripulaansa. (YLE 2014). Krooniseksi heikentynyt tyévoiman saatavuus on johtanut Kainuun hy-
vinvointialueen etsimaan ratkaisuja kansainvalisista rekrytoinneista myds vuosia myohemmin.
2020-luvulla kaynnissa olleiden kehittamishankkeiden avulla hyvinvointialue on onnistunut saa-
maan resursseja kansainvalisen rekrytoinnin toimintamallien kehittamiseen ja oppinut rekrytoin-
tiprosessien hyvia kdytantoja, jotta Kainuun pitovoimaa voidaan vahvistaa. Erityisesti Maailmalta

oppipolun kautta tyontekijaksi Kainuun hyvinvointialueelle — sekd Maailmalta Kainuuseen — yh-
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dessa toita tekemaan -hankkeet ovat kahden vuoden aikana tuoneet Kainuuseen kymmenia so-
tealan osaajia, jotka raataléidyn koulutuspolun lapikdaytyaan helpottavat osaltaan Kainuussa val-

litsevaa sotealan tyovoimapulaa.

Kansainvalisen rekrytoinnin kehittamistoimenpiteet hoiva-alalle Kainuussa ovat hyva esimerkki
siitd, kuinka hankeyhteisty6lla voidaan saavuttaa tavoitteita tehokkaasti yhdessa. Kainuun hyvin-
vointialueen kehittamishankkeet ovat tehneet yhteistyota Kajaanin ammattikorkeakoulun SOKA-
ja Nursing Pathway -hankkeiden kanssa. Niin ikddn Kainuun ammattiopisto on ollut hyvinvointi-
alueen keskeinen yhteistydkumppani. Yhteistyolla on turvattu kansainvalisen rekrytoinnin avulla
hyvinvointialueelle tyoskentelemaan tulleiden tyontekijoiden oppimispolut, jotta ammatillista
osaamista voidaan vahvistaa ja osaaminen kulkee kasi kddessd tydnantajan osaamistarpeiden

kanssa.

Kajaanin kaupungilla on ollut merkittava rooli kansainvalisten osaajien asettautumispalvelujen
tarjoamisessa ja kehittamisessa. Kainuun siltasopimuksen myota vuodesta 2020 eteenpain Kajaa-
nin kaupunki on hallinnoinut useita kansainvaliseen rekrytointiin liittyvia hankkeita, joista keskei-
simpina kansainvalisten osaajien, kv-opiskelijoiden ja heidan perheidensa asettautumispalvelujen
kehittdmishanke TOPPA-hanke, tdsmarekrytointeja metallialalle Kainuuseen toteuttava TASMA-
hanke seka kausityontekijoita Kainuuseen houkutteleva KAUSI-hanke. Lisaksi samanaikaisesti TE-
ministerion erillismaararahalla rahoitettiin vieraskielisten ohjaus- ja neuvontapalveluja kehitta-
vaa International Info -hanketta. Hankkeet ovat jadneet osaksi Kajaanin kaupungin peruspalve-
luja, ja tydnantajien on mahdollista saada kansainvaliseen rekrytointiin ja kv-osaajien asettautu-

miseen tukea tanakin padivana.

Kainuu on kansainvalistynyt vauhdilla. Osansa siihen ovat antaneet alueelliset kehittamishank-
keet ja kansainvalisia rekrytointeja ja maahanmuuttajien tyollistymista edistavat toimijat, jotka
ovat olleet tydnantajien tukena. Seuraavana tehtavana toimijoilla on tiivistaa yhteistyota entises-
tdan ja verkostoyhteistyon avulla luoda kainuulaisille tydnantajille entistakin parempaa palvelua

osaavan tyovoiman saatavuuden varmistamiseksi.

1.3  Tukitoimet vaativat myds tydnantajien osallistumista

2020-luvulle tultaessa Suomi on kansainvalisempi yhteiskunta kuin koskaan aiemmin. Kansainva-
listyminen on tapahtunut nopeasti. Pelkastaan 2000-luvulla maahanmuuttajien maara kaksinker-

taistui. Kasvu on jatkunut kiihkeana; Vuoden 2011 lopussa Suomessa asui noin 183 000 ulkomaan
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kansalaista (Valtioneuvoston periaatepaatds maahanmuuton tulevaisuus 2020-strategiasta 2013,
5) ja vuoden 2023 lopussa puolestaan ldhes 373 000 ulkomaan kansalaista (Tilastokeskus 2024).
Samaan aikaan, kun muualla Euroopassa on kansainvalinen rekrytointi ja maahanmuuttajien tyol-
listyminen on osa yritysten normaaleja kaytantoja, on Suomessa viimeisten kahdenkymmenen
vuoden aikana keskustelu kv-rekrytointien ja maahanmuuttajien tyollistymisen ja integraation
edistamisesta vasta paassyt kunnolla alkuun. Valtakunnalliset ja alueelliset toimet ja tukipalvelut
ovat mahdollistaneet toimivan ympariston tyonantajille etsia ja |6ytda osaavaa tydvoimaa myos
maahanmuuttajien joukosta ja ulkomailta. Tukitoimet kuitenkin voivat olla vain tyénantajien tu-
eksi, ja seuraavaksi tydnantajien herattava laajemmassa mittakaavassa siihen, ettad tyovoimaa ei

ole enaa saatavilla entiseen tapaan.

Baronan (2021) tutkimus kuitenkin osoittaa, etta tydnantajilla on viela paljon tehtdvaa, jotta kan-
sainvalista tydvoimaa hyodynnettaisiin enemman. Tutkimuksen mukaan 40 prosentilla suoma-
laisyrityksista on hyvin heikot valmiudet palkata kansainvalista tyévoimaa. Tutkimus osoittaa, etta
puolella tydnantajista ei ole koskaan ollut ulkomaista tydvoimaa, ja 77 prosenttia ndista organi-
saatioista ei ole edes keskustellut kansainvélisen tyévoiman palkkaamisesta. (Barona 2021.) Toi-
saalta edellytykset kansainvaliselle rekrytoinnille koetaan kehittyneen paremmaksi viime vuosien
vertailussa. Baronan (2023) tutkimus nayttaa, etta jopa kolmanneksessa tydnantajista, jotka eivat
ole palkanneet kansainvalista tyévoimaa, on alettu keskustella sen mahdollisuuksista. Nousua
vuoteen 2021 on jopa 11 prosenttia. Suunta on siis oikea. Jotta tukitoimet kohtaisivat tydénanta-
jien tarpeet, on kuultava tydnantajien toiveita kansainvalisen tyévoiman rekrytoimisen helpotta-
miseksi. Kauppakamarin (2023) selvityksessa kay ilmi, ettd ldhes puolet tydnantajista, jotka ovat
tehneet kansainvalisia rekrytointeja, ndakee tyontekijoiden oleskelulupaprosessit kankeana. Oles-
kelulupaprosessien ohella suurimpana haasteena kansainvilisen tyovoiman palkkaamiseksi on

kuitenkin edelleen kieli (Barona 2023).

TyO6nantajat voisivat ottaa mallia sotealan ratkaisuista tydvoimapulaan. Sotealalla kun on jo paa-
dytty tilanteeseen, jossa uudenlaisia ratkaisuja osaavan tydvoiman saatavuuden turvaamiseksi on
lahdetty aktiivisesti etsimaan. Kainuun hyvinvointialue on oiva esimerkki siita, kuinka yhteistyolla

ja kehittamistoimenpiteilla ratkaistaan alueellista tydvoimatarvetta.



14

Lahteet

Barona. (2021). Baronan tyonantajatutkimus: Idhes 40 %:lla suomalaisyrityksista hyvin heikot
valmiudet palkata kansainvilista tydvoimaa. Saatavilla 3.12.2024 https://barona.fi/barona/tie-

dotteet/baronan-tyonantajatutkimus-2021

Barona. (2023). Baronan tyonantajatutkimus: Edellytykset kansainvaliselle rekrytoinnille osin pa-
rantuneet — enemmist6 tyonantajista ei viela koe hallituksen suunnitelmien vaikeuttaneen tilan-
netta. Saatavilla 3.12.2024 https://barona.fi/barona/tiedotteet/baronan-tyonantajatutkimus-

edellytykset-kansainvaliselle-rekrytoinnille-osin-parantuneet

Forsander, A. (2002). Luottamuksen ehdot: Maahanmuuttajat 1990-luvun suomalaisilla tyo-

markkinoilla. Helsinki: Vaestoliitto.

Forsander, A., Ekholm, E., Hautaniemi, P., Ali, A., Alitolppa-Niitamo, A., Kynt&ja, E. & Quoc

Cuong, N. (2001). Monietnisyys, yhteiskunta ja tyd. Helsinki: Palmenia-kustannus.

HE 66/1998. Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi maahanmuuttajien kotouttamisesta ja turva-

paikanhakijoiden vastaanotosta. https://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/1998/19980066

Kainuun siltasopimus 2019-2020. (2019). Saatavilla 4.11.2024 https://tem.fi/docu-
ments/1410877/4489136/Kainuu+siltasopimus.pdf/d4990538-0f66-5788-0f0f-
5a6f65014fa5/Kainuu+siltasopimus.pdf?t=1576825126000

Kokka kohti Suomea - Kansainvalisista osaajista kasvua ja kilpailukykya kasvukeskuksiin. (2023).
Loppuraportti. Saatavilla 4.11.2024 https://www.ely-keskus.fi/docu-
ments/10191/54242583/Kokka+kohti+Suomea+-hankkeen+loppuraportti+2024.pdf/9c93fff9-
55a8-ac3e-84b9-eb7¢171a1c51?t=1707732688535

Kuopion alueen kauppakamari. (2023). Kauppakamarikysely: Byrokratia vaikeuttaa kansainvalis-
ten osaajien rekrytointia — 47 % yrityksista pitda tyoperaista oleskelulupaprosessia kankeana.
Saatavilla 3.12.2024 https://www.sttinfo.fi/tiedote/70050157/kauppakamarikysely-byrokratia-
vaikeuttaa-kansainvalisten-osaajien-rekrytointia-47-percent-yrityksista-pitaa-tyoperaista-oles-

kelulupaprosessia-kankeana?publisherld=26487840&|ang=fi



15

Maahanmuutto Suomeen 1/24. (2024). Maahanmuuttovirasto. Saatavilla 6.10.2024
https://migri.fi/documents/5202425/166014458/Maahanmuutto+Suo-
meen_1_2024.pdf/0a03233b-7b9b-654¢c-6773-65324cd63db7/Maahanmuutto+Suo-
meen_1 2024.pdf?t=1706674494969

Martikainen, T., Sintonen, T. & Pitkdnen, P. (2006). Ylirajainen liikkuvuus ja etniset vahemmistot.
Teoksessa T. Martikainen (toim.) Ylirajainen kulttuuri — Etnisyys Suomessa 2000-luvulla. (9-41).

Helsinki: Hakapaino Oy.

Neitola, E. & Salonen, A. (2012). Kainuun maahanmuuttotyon linjaukset 2021-2015. Kuopio:

Kopijyva.

Paaministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelma 24.6.2003. (2003). Valtioneuvoston kanslia.
Saatavilla 6.10.2024 https://valtioneuvosto.fi/documents/10184/369117/hallitusohjelma-van-
hanen.pdf/da627124-c0ee-4015-9642-197b11013c02

Ratkaisujen Suomi: Puolivalin tarkistus. Hallituksen toimintasuunnitelma vuosille 2017-2019.
(2017). Valtioneuvosto. Saatavilla 4.11.2024 https://valtioneuvosto.fi/docu-
ments/10616/4610410/Toimintasuunnitelma+H_5 2017+280417.pdf

Sisdministerit (2013). Valtioneuvoston periaatepaatés maahanmuuton tulevaisuus 2020-strate-

gia. http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe201706147188

Talent Boost 2023-2027. (2023). Talent Boost 2023—2027 Tyo6- ja koulutusperusteisen maahan-
muuton toimenpideohjelma. Valtioneuvosto. http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-383-550-4

Tilastokeskus. (2024). Tunnuslukuja vaestosta alueittain, 2019-2023. [Valitut indikaattorit: Ulko-
maan kansalaisia, vuosi: 2023, alue: KOKO MAA]. Saatavilla 4.11.2024
https://libguides.kamk.fi/c.php?g=657740&p=4630231#s-lg-box-wrapper-19356379’

Tuloksellisuustarkastuskertomus: Tyoperainen maahanmuutto. (2012). Saatavilla 6.10.2024

https://www.vtv.fi/app/uploads/2012/09/29143513/tyoperainen-maahanmuutto-13-2012.pdf

YLE. (2014). Ulkomaalaiset paikkaavat ldadkaripulaa — tdsmarekrytoinnit kuitenkin viela arvelutta-

vat. Saatavilla 9.11.2024 https://yle.fi/a/3-7653778



https://yle.fi/a/3-7653778

16

2 Sairaanhoitajien tyoperdinen maahanmuutto globaalissa kontekstissa

Terhi Kukkonen, projektipaallikkod, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Gitta Palomaki, projektipaallikko, asiantuntija (TKI), Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Kansainvdlinen sairaanhoitajien liikkuvuus on lisédntynyt viime vuosina ja tulee tulevaisuudessa
yhd lisddntymdién. Tarve sairaanhoitajista kasvaa ja sairaanhoitajien tasainen jakautuminen on
globaalihaaste. Pula sairaanhoitajista edellyttiéd nyt jokaiselta maalta toimia, jotta maiden ter-

veydenhuollon palvelut saadaan jatkossakin turvattua.

Valtion ja organisaatiotasolla kansainvdlisen rekrytoinnin tulee toteutua suunnitelmallisesti glo-
baaleja pelisddint6jd ja eettisié periaatteita noudattaen. Ei kuitenkaan tule sivuuttaa yksilén tar-
vetta ja vapautta toimia toimeentulon, tyéolosuhteiden ja urakehityksen parantamiseksi. Liikku-
vuus ja vapaus tehdd valintoja on aina oltava mahdollista yksilétasolla. Samoin perheen-

yhdistdmistd tulee helpottaa kotoutumisen edistémiseksi

Abstract

The international mobility of nurses has increased in recent years and will continue to increase in
the future. The demand for nurses is gro wing and the even distribution of nurses is a global chal-
lenge. Nursing shortage now requires every country to take action so that the health care services
in these countries can be secured in the future.
At the state and organizational level, international recruitment must be carried out in a planned
manner in accordance with global regulations and ethical principles. However, the individual's
need and freedom to act to improve their livelihood, working conditions and career development
should not be ignored. Mobility and freedom of choice must always be possible at the individual

level. Likewise, family reunification must be facilitated to support settling in Finland.
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2.1 Sairaanhoitajat ovat iso ja globaali ammattiryhma

Sairaanhoitajat ovat suurin ammatillinen ryhma terveydenhuoltoalalla ja heitd on noin 28 miljoo-
naa. Tastakin huolimatta sairaanhoitajista on globaalisti pulaa. Sairaanhoitajien vahyys on haas-
teena etenkin Itdisen Valimeren alueella, monissa Afrikan maissa, Kaakkois- Aasiassa ja joissakin
Etela-Amerikan osissa. Globaalisti sairaanhoitajien pulaa pahentaa se, etta seuravan kymmenen
vuoden aikana joka kuudes sairaanhoitaja elakoityy. Maailman terveysjarjesté6 WHO raportissa
(2020) korostetaan sitd, ettd globaalia terveydenhuollon tyévoimaa tulee vahvistaa kiireellisesti.
Sairaanhoitajien rooli on oleellinen terveysjarjestelmien toimivuuden kannalta ja heitd kuvataan
jarjestelman selkdrankana. Tulevaisuudessa maailma tulee tarvitsemaan miljoonia sairaanhoitajia
lisda. Sairaanhoitajapulasta karsivissa maissa tulisi lisdta sairaanhoitajaksi valmistuvia noin kah-
deksalla prosentilla, ty6llistymista alalle ja alalla pysymista tulisi tukea. Edelld mainittujen toimien
arvioidaan maksavan noin kymmenen Yhdysvaltain dollaria henkeéd kohti vuodessa. (State of the

World’s Nursing 2020)

Suomessa on sairaanhoitajia ja katiloita maailmalaajuisesti mitattuna kuudenneksi eniten per
asukas. Suomen edella tassa tilastossa ovat vain Monaco, Norja, Sveitsi, Islanti ja Yhdysvallat. Suo-
messa tyoskenteli 73 000 sairaanhoitajaa vuonna 2020. Sairaanhoitajan ammateissa tyoskenteli
vuonna 2022 yhteensa ldhes 77 000 ihmista, tama tilasto pitaa sisallddan myds ne, joilla ei ole viela
sairaanhoitajan tutkintoa. Ulkoperaista syntyperaa olevien osuus naista oli 4,5 %, heista 23 % oli

EU- maista ja loput EU- maiden ulkopuolelta.

Keskustelu kansainvalisesta viitekehyksesta rekrytoinnin osalta ei ole uusi ilmi6. Aiheesta on tehty
erilaisia raportteja ja vuosikymmenia hieman erilaisista tulokulmista. Mannila & Parviainen
(2010) toteavat raportissaan, etta kansainvalinen rekrytointi on yksi henkildstoresurssien kehit-
tdmisen keino. Yksi tarkeimmista syistd noin 20 vuotta sitten liikkkumiseen oli palkkaus, tdman
lisdksi kilpailuvaltteina nahtiin korkea teknologia ja ammattitaidon kehittdminen. Mannila & Par-
viainen (2010) totesivat jo silloin raportissaan monikulttuurisuuden osaamisen, perehdyttamisen

ja syrjinnan vastaisen tyén merkityksen.

Ulkomaille tyonperassa muuttamisen taustalla ovat edelleen samat syyt, kuin 20 vuotta sitten;
yksilon taloudellisen tilanteen ja toimeentulon parantuminen, paremmat tyéolosuhteet ja urake-
hitysmahdollisuudet. (Juuti 2020) Tilastokeskuksen tydssdkayntitilastojen mukaan Suomeen
muutti vield vuonna 2006—2013 enemman sairaanhoitajia, 220 hoitajaa vuodessa, kuin Suomesta
ulkomaille muutti vastaavana ajankohtana 130 sairaanhoitajaa. Maahan- ja maastamuuton ero-

tus oli plussan puolella. Kaanne tapahtui 2013 jalkeen ja sen jalkeen sairaanhoitajien nettomuutto
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on ollut miinuksella. Vuosina 2015-2017 Suomeen muutti vuosittain keskimaarin 140 sairaanhoi-

tajaa, ja ulkomaille 1ahti noin 200 hoitajaa.

Suosituimmat maat, mihin hoitajat Suomesta ldhtevat ovat Ruotsi, Norja ja Iso-Britannia. (Kuvio
1. Suomalaisten maasta muuttaneiden sairaanhoitajien kohdemaat vuosina 2006—2018.) Nuoret
aikuiset idltadan 26—30-vuotiaat ovat innokkaimpia muuttajia ja heitd on lahes 30 %. Alle 50 — vuo-

tiaita toiden perdssa maasta muuttaneita on yhdeksan kymmenesta.

250
= Muut maat

200 Saksa
m Sveitsi

150 Yhdysvallat
= Espanja

100 \ Viro

i u Iso-Britannia
50 Norja
0 ;

2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018

Kuvio 1. Suomalaisten maasta muuttaneiden sairaanhoitajien kohdemaat vuosina 2006-2018 (Tilastokeskus 2024)

Sairaanhoitajien ammatti on kansainvalinen ja liikkuvuus on yha lisdantynyt viime vuosina. Sai-
raanhoitajien koulutus kestaa keskimaarin kolme tai nelja vuotta. WHO:n raportin mukaan jopa
joka kahdeksas sairaanhoitaja on tdissa muussa maassa, kuin missa on syntynyt tai kouluttautu-
nut. Maailman sairaanhoitajista naisia on perati 90 %, johtopaikoilla naisia nahdaan kuitenkin var-
sin vahan. Olisikin tdrkeda saada sairaanhoitajataustaisia henkil6ita enemman johtotehtaviin.
Kansainvalisessa viitekehyksessa olisi tarkeaa, etta kaikki maailman maat lisdisivat rahoitusta sai-
raanhoitajien kouluttamiseen, tyollistamiseen ja kerdavat dataa, jotta sairaanhoitajien potentiaali
hyodynnetdan parhaalla mahdollisella tavalla, tyoskentelyolosuhteet paranevat ja palkkaus olisi

reilua.
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2.2 Sairaanhoitajien kansainvalisesta rekrytoinnista on monia hyotyja

Terveysjarjestd WHO:n vuonna 2020 julkaisemassa raportissa nahddaan myds positiivisia element-
teja sairaanhoitajien liikkuvuudessa. Sen lisdksi, ettd kansainvalisessa rekrytoinnissa on yksilolla
paljon mahdollisuuksia parempaan palkkaan, tydolosuhteisiin ja urakehitykseen, kansainvalinen
rekrytointi auttaa tayttamaan sairaanhoitajapulaa niissa maissa, joissa on akuutti tarve tervey-
denhuollon ammattilaisille. Samalla jaetaan myos osaamista, silla kansainvalinen liikkuvuus mah-
dollistaa tiedon ja taitojen vaihdon eri maiden terveydenhuoltojarjestelmien valilld, ja tata kautta
uudet kdytanteet levidvat globaalisti. Potilaiden ndhdaan hyétyvan monikulttuurisesta tydympa-

ristostd; hoidon laatu voi olla parempi, kun ymmarrys eri kulttuureista lisdantyy.

Usein korostetaan teollisuusvaltioiden saamaa osaamispadomaa sairaanhoitajien liikkuvuudesta,
mutta lahtomaille kansainvalinen rekrytointi voi tuoda taloudellista hyotya rahaldahetysten muo-
dossa. Kansainvalinen rekrytointi voi turvata globaalia terveydenhuoltoa ja yhteisty6ta maiden
valilla. Tarkeda on huomioida, etta kansainvalisen rekrytoinnin tulee olla vastuullista ja eettista,
jotta globaalin terveydenhuollon tasapaino sailyy, vaarinkdytdksia voidaan ehkaista ja rekrytointi

on kestavaa kehitysta tukevaa.

2.3 Eettisia nakokulmia sairaanhoitajien kansainvaliseen rekrytointiin

Eettisesta nakdkulmasta kansainvalisessa rekrytoinnissa on tunnistettavissa kansainvalisia ja kan-
sallisia haasteita seka yhteiso- etta yksilotason haasteita. Samalla kun pyrimme vastaamaan Suo-
mea koskettavaan hoitajavajeeseen, meidan on huomioitava globaali tilanne. Pula terveyden-
huollon henkilokunnasta on kansainvalinen. Sote-henkiloston maara maailmanlaajuisesti kasvaa,
mutta henkilosto jakautuu epatasaisesti. (Koivuniemi 2023, 6.) Yli 80 % maailman sairaanhoita-
jista tyoskentelee maissa, joissa asuu puolet maailman vaestostd (World Health Organization
[WHO] 2020, 13). Suurimmat puutteet henkildstosta ovat pienituloisilla alueilla. Tama korostaa
rahoituksen ja koordinoinnin tarvetta sote-henkildston koulutuksessa, rekrytoinnissa ja sitoutta-

misessa alalle (GBD 2019 Human Resources for Health Collaborators 2022).

Kansainvalisesta rekrytoinnista riippuvaisten maiden tulisi pyrkia lisadmaan omavaraisuutta hoi-
tohenkilokunnasta. Vastaavasti maiden, jotka menettavat maasta muuton vuoksi suhteettoman

paljon sairaanhoitajia, tulisi korjata tilannetta esimerkiksi tydoloja kohentamalla ja vahvistamalla
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ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia. (WHO 2022.) Korona pandemia kasvatti maailman-
laajuista pulaa sairaanhoitajista. Kun korkean tulotason maat hakevat ratkaisua hoitajapulaan,
tdma syventda entisestdan sairaanhoitajien epatasaista jakaantumista. (Buchan, Catton & Shaffer

2022.)

WHO (2020) selvityksessa todetaan, ettd ministerididen, valvovien viranomaisten ja tydnantajien
yhteistyolla voidaan kehittda sairaanhoitajien kansainvalista liikkkuvuuden seurantaa ja saatelya.
Sairaanhoitajien liikkuvuutta ja maastamuuttoa tulee seurata tehokkaasti ja johtaa vastuullisesti
ja eettisesti. Kaikkien osapuolten, seka rekrytoijien etta valtiotason toimijoiden, tulisi toimissaan
tehostaa WHO:n maailmanlaajuista suositusta terveydenhuollon kansainvalisen rekrytoinnin eet-
tisten periaatteiden noudattamista. Vastuullisesti toteutettu kansainvalinen rekrytointi vaatii pa-

nostusta rekrytointikumppaneilta ja tydnantajilta. (STM 2023).

WHO:n (2010) suositusten mukaan kansainvalisessa rekrytoinnissa on otettava huomioon Iahto-
maiden vaestdn oikeus parhaaseen mahdolliseen terveyden tasoon. Vastaavasti on huomioitava
terveydenhuollon henkildston lainsaddanndn mukaiset oikeudet muuttaa pois maasta. Kansain-
valisen rekrytoinnin tulee tapahtua oikeudenmukaisuuden ja kehittyvien maiden jarjestelmien
kestavyyden edistamisen periaatteiden mukaan. Tyoperaisten maahanmuuttajien kohtelun tulee
olla syrjimatonta ja tasavertaista kotimaisen tydvoiman kanssa. Tahan sisaltyy mahdollisuus vah-
vistaa patevyyttd. Suosituksen periaatteiden saavuttamiseksi tulee tehda kansainvalista ja kan-
sallista tiedonkeruuta, tiedonvaihtoa ja tutkimusta. Suomessa kansainvaliseen rekrytointiin liitty-
vaa seurantatietoa kerdavat muun muassa Tilastokeskus, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos ja am-

mattijarjestot. (Kirkonpelto & Vallimies-Palomaki 2016, 17).

Konkreettinen esimerkki hoitajien ja laakareiden kansainvalisen liikkuvuuden seurannasta on
WHO:n Safequards-suositus. WHO (2023) maarittaa sdannollisin valiajoin maat, joilla on suurim-
mat haasteet terveydenhuollon henkil6stdon saatavuuden suhteen. Naita maita suositellaan tuet-
tavaksi ja suojeltavaksi aktiiviselta kansainvaliselta rekrytoinnilta, ellei maiden valilla ole solmittu
kahdenvilista sopimusta. Talla pyritdaan varmistamaan, etta listalla olevien maiden terveyden-

huoltojarjestelmat eivat tydvoimapulan vuoksi heikkene entisestaan.
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2.4  Tybperdisen maahanmuuton ja vastuullisen rekrytoinnin kansallinen ohjaus

Kansainvélistd rekrytointia pyritdan lisédmaan ensisijaisesti EU/ETA-alueelta. Tybperdisen maa-
hanmuuton painopiste kolmansissa maissa ovat tyontekijat tyévoimapula-aloilta seka korkeakou-
lutetut tyontekijat. Hallituksen kohdemaamallissa yhteisty6ta kansainvalisessa rekrytoinnissa ke-
hitetdan Vietnamin, Filippiinien, Intian ja Brasilian kanssa. (Valtioneuvosto 2023a, 205.) Ldhes 29
% ulkomaalaisten tydntekijoiden ensimmaisista myodnteisista oleskeluluvista oli hallituksen koh-

demaamallin kumppanuusmaista, suurimpana ryhmana Filippiinit.

Kohdemaamallissa kumppanuuden kehittamisen tavoitteena on sujuva ja eettinen kansainvali-
nen rekrytointi. Yhteisty6lla pyritddan vaarinkdytosten, laittoman maahanmuuton ja hyvaksikay-
ton riskien hallintaan. (Valtioneuvosto 2023b, 16.) Kansainvalista eettista rekrytointia edistetdan
kansainvalisin toimin hallitusohjelman mukaisten kumppanimaiden kanssa. Hallitusohjelman mu-
kaisten kumppanimaiden yhteistyolla voidaan edistdd maakohtaisten riskitekijoiden tunnista-
mista, luotettavan tiedon valittymista ja sopia yhteistyosta vaarinkdytoksiin puuttumisessa ja eet-
tisten rekrytointikdytanteiden luomisessa. Yhteistyota edistetdaan virkatason ja poliittisen tason
vuoropuhelun, yhteisymmarryspoytakirjojen ja valtiosopimusten avulla. (Tyo- ja elinkeinominis-

terid [TEM] 2024.)

Eettisen kansainvalisen rekrytoinnin edistamiseksi kannustetaan tyonantajia ja yrityksia vastuul-
liseen rekrytointiin, tyoelamatiedon antamiseen ja tyon teettamiseen. Work in Finland tuottaa
tietoa valtakunnallisia kansainvalista rekrytointia tukevia palveluita, joilla edistetdan eettisesti
kestavaa kansainvalista rekrytointia. Toimenpiteisiin kuuluu kumppanuusverkostojen rakentami-
nen Talent Boost -kdrkikohdemaissa (EU/ETA-alue, Vietnam, Filippiinit, Intia ja Brasilia). Tunnis-
tetut luotettavat rekrytointikumppanit voidaan yhdistda suoraan tydnantajiin, julkiseen tyonvali-
tykseen ja suomalaisiin henkilostépalvelualan yrityksiin. Tavoitteena on lisata tyoperaisen hyvak-
sikdyton ehkadisyn yleista tiedotusta lahtémaissa jakamalla tietoa luotettavista rekrytointikump-
paneista. Rekrytointiin, [ahtévalmennuksiin ja matkajarjestelyihin liittyvien maksujen, ns. kynnys-

rahan, perimista pyritddn ehkdisemaan. (Tyo- ja elinkeinoministerio [TEM] 2024.)

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ja heidan perheidensa kotoutumista, asettautumista ja yh-
teiskunnallista osallisuutta tuetaan. Toimenpiteisiin kuuluu muun muassa tiedotus yhteiskun-
nasta ja tydelaman pelisddnnoista sekd Suomessa ettd lahtémaissa. Tahan kuuluu eri kielilla an-
nettavan perustietoaineiston saatavuus ja tieto yleissitovista tydehtosopimusten saadoksista.

(Tyo- ja elinkeinoministerio [TEM] 2024.)
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Valtioneuvostotason strategisilla kehittamistavoitteilla on pyritty edistamaan tyoperusteista
maahanmuuttoa ja 20 vuoden ajan. Maahanmuuttohallinnoinnin tehokkuudessa ja asiakaslahtoi-
syydessad on edelleen kehitettavaa. Tyoperadisesta maahanmuutosta vastaavien viranomaisten tu-
lisi panostaa tyontekijoiden ja heidan perheenjasentensa lupaprosessien sujuvoittamiseen. Oles-
kelulupaprosessin lisaksi myds EU/ETA alueen ulkopuolella tutkinnon suorittaneiden sote-am-
mattilaisten ammattioikeuden myontamisprosesseja tulisi nopeuttaa. (Valtiontalouden tarkas-

tusvirasto 2022.)

2.5 Johtopaatokset

Kansainvalistad rekrytointia ei voi tarkastella pelkdstdaan aluetason sairaanhoidon ammattilaisten
puutteen tai kansainvalisen eettisesti kestavan rekrytoinnin hyvien periaatteiden toteutumisen
nakokulmasta. Yksilotasolla kansainvaliseen liikkuvuuteen kannustavia tekijoitd on monenlaisia.
Toimeentuloon ja talouteen liittyvien syiden lisdksi moni tavoittelee parempaa elamalaatua.
Suomi on turvallinen maa, jossa on puhdas ymparisto, halpa terveydenhuolto ja ilmainen perus-
opetus. Erityisesti nama asiat ovat syitd, jotka houkuttavat valitsemaan Suomen. Monelle Suomen
valinneelle motiivina voi olla taata lapsilleen turvallinen elama ja hyva koulutus Suomessa, mutta
Suomen tiukat perheenyhdistamisen tulorajat voivat asettaa haasteen perheenjasenien oleske-

luluvan saamiselle. (Vartiainen, Koskela & Pitkdnen 2018, 84-85.)

Mahdollisuudet perheenyhdistamiseen heikentyivat marraskuussa 2024, kun oleskelupien toi-
meentulorajat nousivat. Esimerkiksi saadakseen puolisonsa ja yhden lapsen Suomeen, Kajaanissa
asuvalla hoitajalla tulisi olla 2190 euron nettotulot. Pddkaupunkiseudulla vastaavasti tuloraja olisi
2430 euroa (Maahanmuuttovirasto [Migri] 2024.) Hoiva-avustajan, hoitoapulaisen tai ldhihoita-
jan tuloilla perheenyhdistaminen voi nousta mahdottomaksi haasteeksi. Hyvinvointialueella tyos-
kentelevan lahihoitajan keskimaardinen nettopalkka vuorolisineen on hieman alle 2050 euroa.

(YLE, Perheenyhdistdminen hankaloituu 2024).

Monien tahojen toimesta on tuotu esille, ettd perheenyhdistamista on helpotettava. Muun mu-
assa Tehy (2024) toteaa perheenyhdistamisen helpottamisella edistettdvan sote-alan ammatti-
laisten maahanmuuttoa. Keskuskauppakamari (2023, 27) toi esille jo ennen toimeentulorajan
nostamista, ettd perheenyhdistamiseen liittyvia toimeentulorajoja on uudelleenarvioitava, ettei

Suomi menettaisi osaajia tiukkojen tulorajojen vuoksi.
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Vartiaisen ym. (2018, 103—105) mukaan perheenyhdistamisen mahdollisuus ja koulutusta vas-
taava tyo voiviat olla tekijoita, jotka saisivat kansainvalisesti rekrytoidut hoitajat viihtymaan mah-
dollisimman pitkdadan Suomessa. Kestavan kansainvalisen rekrytoinnin edellytys on, etta rekry-
tointi toteutetaan kansallisvaltioiden rajat ylittdvana prosessina, jossa prosessin kaikki vaiheet

seka kaikkien osapuolten tavoitteet otetaan huomioon.
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3 Kansainvalinen rekrytointi Kainuun hyvinvointialueella

Pertti Kyllénen, kansainvalisen rekrytoinnin hankepaallikkd, Kainuun hyvinvointialue
Petra Pitkdnen, kansainvalisen rekrytoinnin koordinaattori, Kainuun hyvinvointialue

Terhi Kukkonen, projektipaallikkod, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Hoitajatyévoiman turvaamiseksi Kainuussa on kéynnissé toinen kansainvdlisen rekrytoinnin
hanke Maailmalta Kainuuseen- yhdessé téitd tekemddn. Rekrytointihankkeiden mydétd on luotu
Kainuun hyvinvointialueen kansainviilisen rekrytoinnin prosessimalli. Hyvinvointialue on toteutta-
nut kansainvdliset rekrytoinnit kaupallisen rekrytointiyrityksen sekd ammattikorkeakouluvetoisen
SOKA-hankkeen kautta. Kainuun hyvinvointialueen kansainvdlisessé rekrytointiprosessissa on
huomioitu monialaisesti eri kuntapalvelut ja tehty yhteisty6td hoitajien ja heidén perheidensé
asettautumisen tukemiseksi. Kainuuseen rekrytoitujen hoitajien urakehitysté tuetaan tekemdlld
yhteistyétd alueen oppilaitosten kanssa. Rekrytoinnin toteutuksessa on pidetty kiinni eettisistd
periaatteista muun muassa avoimella tiedottamisella jo ldhtémaassa sekd hoitajien valinnanva-
paudella siind, pdtevdityvitké hoitotyén ammattiin Suomessa suorittamalla IGhihoitajan tutkin-
non oppisopimuksella vai suorittamalla sairaanhoitajaksi laillistamiseen edellytettdvdt opinnot

pdtevéitymiskoulutuksessa.

Abstract

To secure the nursing workforce, another international recruitment project is underway in Kainuu
called From the World to Kainuu - let's work together. With the recruitment projects, a process
model for the international recruitment of the Wellbeing services county of Kainuu area has been
created. The wellbeing services county has carried out international recruitments through a com-
mercial recruitment company and the SOKA project led by the University of Applied Sciences. In
the international recruitment process of the Wellbeing services county of Kainuu, various munici-
pal services have been considered in a multidisciplinary manner and cooperation has been made
to support the settlement of nurses and their families. The career development of nurses recruited
to Kainuu is supported by cooperation with educational institutions in the area. Ethical principles
have been taken into account in the implementation of the recruitment, including open infor-

mation already in the country of origin and the nurses' freedom of choice in whether they choose
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to enter the nursing profession in Finland by completing a practical nursing degree with an ap-
prenticeship or by completing the studies required for legalization as a registered nurse in the

qualification training.

3.1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalan tyovoimapula koettelee Suomea valtakunnallisesti. Vuositasolla hoito-
tyontekijoita puuttuu tuhansia, Kainuun alueella kymmenia, vaikka kaikki sosiaali- ja terveysalalle
valmistuneet henkil6t saataisiin tyollistettya (Larja & Peltonen 2002). Ennusteen mukaan Kainuun
hyvinvointialueella eldkoityy 1300 tyontekijaa vuoteen 2033 mennessa (Keva 2023). Elakoitymi-
sen ja hoitoalan vetovoimahaasteiden myota suomalainen tyévoima eivat enaa riitd turvaamaan
hoitotyon toteuttamista. Kainuun hyvinvointialueella yhtena toimenpiteena haasteeseen vastaa-
miseksi aloitettiin taloudellinen ja toiminnallinen panostaminen kansainviliseen rekrytointiin.
Kansainvalisen rekrytoinnin prosessia ryhdyttiin luomaan Maailmalta oppipolun kautta tyonteki-

jaksi Kainuun hyvinvointialueelle hankkeessa vuonna 2023.

Hankkeen keskeisimpina tavoitteina oli toimintamallien ja rakenteiden luominen hyvinvointialu-
eelle, joiden avulla eri maista tulevien ja eri alojen tyévoiman on helpompi muuttaa, kotoutua ja
jaada asukkaiksi Kainuuseen. Hankkeen tavoitteena oli luoda pitovoimaa kansainvaliseen rekry-
tointiin panostamalla perheiden saamiseen alueelle sekd mahdollistamalla tehokkaiden opinto-
polkujen avulla patevoitymisen sairaanhoitajaksi tai opiskelun lahihoitajaksi Kainuussa. Avainase-
massa hankkeen aikana olivat toimivan prosessin luominen seka verkostojen alueellinen rakenta-

minen (Kainuun hyvinvointialue 2024).

3.2 Kansainvalisen rekrytoinnin prosessit

Prosessin kuvaaminen ja luominen vaativat hanketoimijoilta tilannekuvan selvittdmista kansain-
valisen rekrytoinnin kaytadnteistd, vaatimuksista ja mahdollisuuksista, joita etsittiin laajasti ympari
Suomea. Erilaisten toimintamallien kirjo oli moninainen, mutta perusperiaatteet pysyivat sa-
moina. Yleisesti hyvana toimintamallina koettiin tehda valmistelevaa tyota yksikoissa, seka tehda
yhteistyota koulutuksien jarjestamiseksi. Tutkimusten mukaan kansainvalisen rekrytoinnin haas-
teena ovat nayttdytyneet kielelliset haasteet (Habziabdic, ym. 2021; Viken, ym. 2018) ja tyoyksi-

koiden valmiudet vastaanottaa ulkomailta saapuvia tyontekijoita. Naihin haasteisiin hankkeessa
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vastattiin muun muassa panostamalla kielenkoulutukseen tyopaikkasuomea hyddyntaen seka
kouluttamalla tyéyksikoiden henkilostoa kielen kehittymisen tukemisessa. Hankkeessa panostet-
tiin myos alueelliseen verkostoyhteistyohon asettautumisen kehittamiseksi alueella. Kototutumi-
sessa pitdisi tyon lisdaksi ottaa huomioon myds ihmisarvoisen elaman mahdollisuudet alueella seka

perusoikeuksien toteutuminen (Nare 2024).

Hankkeen aikana luotiin prosessi (Taulukko 1. Kansainvalisen rekrytoinnin prosessin osat Kainuun

hyvinvointialueella), joka koostui yhdeksastad osa-alueesta.

1. Rekrytointi tarpeen arviointi kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa kasitelladan kansainvalisen rekrytoinnin tarpeen arvioimista organisaatiossa. Lisaksi kay-

daan lapi rekrytoinnin aloittamisen teknista toteutusta organisaation sisalla.

2. Tybnantajan vastuut kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa kasitellddan tydnantajan vastuita kansainvélisessa rekrytoinnissa. Esimerkkina tyéluvan

tarkastamisen vastuut ja kansainvaliseen rekrytointiin liittyvien ilmoitusvelvollisuuksien toteuttaminen.

3. Tyoyhteisdjen valmentaminen kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa kadydaan lapi perusteita tyoyhteisojen, ohjaajien ja esihenkildiden valmentamisesta.
Prosessin tdssd osassa kerrotaan suunniteltu kokonaisuus koulutuksista ja ohjeistetaan tehokkaaseen

koulutusten lapiviennin suunnitteluun yksikéiden toiminta huomioiden.

4. Palkanmaksuun vaadittavat tehtavat kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa kdaydadan lapi, mita toimenpiteita taytyy kdyda lapi ennen kuin palkka saadaan mak-
suun. Kuvauksessa on yksityiskohtaisesti kerrottu eri viranomaiskdyntien rytmitys ja huomioon otettavat

asiat niin, ettd ensimmainen palkka saataisiin mahdollisimman pian maksuun.

5. Kansainvalinen rekrytointi ja perehdytys
- Prosessin osassa kdaydaan lapi perehdytyksen periaatteita kansainvalisessa rekrytoinnissa. Tassa proses-
sin osassa kasitelladan muun muassa kuinka perehdytyksen askeleet etenevat ja milld keinoilla perehdytyk-

sen onnistumiseen voidaan vaikuttaa erilaisilla keinoilla.

6. Koulutuspolut ja kielenkoulutus kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa on kuvattuna, minkalaisia koulutuspolkuja Suomeen saapuville hoitajille on tarjolla Kai-
nuussa. Prosessin osassa kasitellaan, kuinka yhteistyossa oppilaitosten kanssa voidaan tukea opiskelijoi-

den jaksamista, esimerkiksi tekemalld yhteisty6ta koulupdivien rytmityksessa.

7. Asettautuminen kansainvalisessa rekrytoinnissa
- Prosessin osassa kasitellaan asettautumiseen liittyvien asioiden huomioimista, kuten asuntojen sijoitta-
mista lahelle kouluja ja paivahoitopaikkoja. Osiossa kasitelldaadn erilaiset yhteistyon muodot ja vastuut

asettautumisessa. Kasittelyssd on myos verkostoihin tehtéva informointi.

8. Rekrytoitujen tukemisen keinot kansainvalisessa rekrytoinnissa
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- Prosessin osassa kdydaan lapi kansainvalisesti rekrytoiduille suunnitellut tukitoimet. Esimerkkina kuu-
kausittain jarjestettavat yhteistapaamiset ja henkilokohtaiset haastattelut asettautumisen, opintopolku-

jen, kielenkoulutuksen ja tyon sujumisen kartoittamiseksi.

9. Rekrytoitujen henkildiden sijoittuminen yksikdihin
- Prosessin osassa kaydaan lapi rekrytoitujen yksikoihin sijoittumisen periaatteet. Tassa prosessin osassa
kasitelldan, kuinka yksikdiden vastaanottokyky voidaan huomioida ja minkalaisiin yksikéihin kansainvali-

sesti rekrytoituja henkil6itd on syyta sijoittaa aloittamaan ty6 uransa Suomessa.

Taulukko 1. Kansainvilisen rekrytoinnin prosessin osat Kainuun hyvinvointialueella

Prosessissa otettiin huomioon kansainvalisen rekrytoinnin eettiset periaatteet, jotka ovat keskei-
sid terveydenhoitohenkildston oikeuksien turvaamisen kannalta (Viken, ym. 2018). Nama toimin-
taperiaatteet ovat eettisen ja oikeudenmukaisen kansainvalisen rekrytoinnin periaatteiden mu-
kaisia (FiPSU, 2021). Osa vastuullisuuttamme on my0s se, ettemme korvaa olemassa olevaa tyo-
voimaa tai heikenna tyéehtoja alueellamme. Alla olevaan taulukkoon (Taulukko 2. Eettisia toi-
menpiteita kansainvalisessa rekrytoinnissa) on listattu esimerkkeja noudattamistamme eettisista

linjauksista kansainvalisessa rekrytoinnissa.

- Noudatamme Safeguards listauksen ohjeistuksia kohdemaan valinnassa.

- Tyontekijoille mahdollistetaan kouluttautuminen tehokkaasti kohdemaan koulutusta
vastaavaan koulutukseen.

- Tyontekijoille kerrotaan ammattiliittoon kuulumisesta, tydehtosopimuksen mukai-
sista korvauksista ja noudatetaan sote-sopimusta ja ty6lainsaadantoa.

- Syrjimattdmyytta korostetaan tyoyksikdiden koulutuksessa, seka annetaan ohjeistus
syrjimattomyydesta saapuville tydntekijdille.

- Tyontekijoille jarjestetaan kielenkoulutusta kohdemaassa, seka tydajalla ensimmais-
ten kuukausien ajan Suomeen saapumisen jalkeen.

- Asettautumista tuetaan verkostoyhteistydlla oppilaitosten, kaupunkien ja muiden alu-
een toimijoiden kanssa.

- Perheenyhdistamista tuetaan, mutta paatavoitteena on saada puolisot ja lapset tule-
maan Suomeen samaan aikaan, tai ensimmaisen vuoden aikana Suomeen saapumi-
sesta.

Taulukko 2. Eettisia toimenpiteitd kansainvilisessa rekrytoinnissa
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3.3  Kaytannon kokemukset kansainvalisesta rekrytoinnista

Vuonna 2024 aloitimme kansainvalisen rekrytoinnin Kainuun hyvinvointialueella kaupallisen yh-
teistydkumppanin kanssa. Kohdemaatoimijana toimi Sarastia Rekry Oy:n kilpailuttama Silkkitie
Oy. Kilpailutuksessa kohdemaaksi oli maaritelty Filippiinit. Kainuun hyvinvointialueelle on aiem-
min rekrytoitu yksittaisia kv-taustaisia tyontekijoitda, suurempi mittakaava hankkeen kehitta-

massa toimintamallissa oli uutta.

Kevaan 2023 aikana toteutettiin toiminnan suunnittelu ja rekrytoinnin tavoitteet tulevalle vuo-
delle. Perheen mukana tuominen perheiden yhdistamisen sijaan oli molemmille toimijoille uu-
denlainen toimintamalli. Ensimmainen Kainuuseen saapunut ryhma hoitotydntekijoita sijoittui
tyoskentelemaan Kajaaniin. Tavoitteena oli sijoittaa useampia rekrytoituja tyontekijoita eri kun-
tiin, jotta vertaistuki asettautumisessa toteutuisi. On tutkittu, ettd vapaa-ajalla vietetty aika mui-
den alueelle saapuneiden filippiinildisten tuo hoitajille emotionaalista tukea ja tukee asettautu-

misen onnistumista (Vartiainen, ym. 2018).

3.4 Suomen kielen tydpaikkakoulutus ja opiskelumahdollisuudet urakehityksen tukena

Yhden Suomeen jadamista tukevista asioista koetaan olevan tyén ja muun eldman tasapaino (Aukia
2024). SOKA-hankkeen toimintamallin mukaisena tavoitteena oli mahdollistaa kv-rekrytoiduille

tyontekijoille vaivaton koulutukseen hakeutuminen ja tukeminen opintojen etenemisessa.

Verkostoyhteistyo aloitettiin alueen oppilaitosten; Kajaanin ammattikorkeakoulun ja Kainuun
ammattiopiston kanssa. Kokoontumisissa kaytiin lapi koulujen valmiuksia toteuttaa koulutusta
kv-rekrytoiduille hoitotydntekijoille sekad oppilaitosten vaatimuksia opiskelijavalintojen suhteen.
Oppilaitosten realiteettien ja tydnantajan tavoitteiden lapikdyminen auttoivat luomaan toiminta-
tavan, jonka avulla voitiin taata nopea opintoihin hakeutuminen maahan saapumisen jilkeen.
Toimintatavassa otettiin huomioon tydntekijan tyon ja koulun yhdistaminen jaksamista tukien.
Konkreettisena esimerkkina tasta on koulupaivien maaran ja rytmityksen suunnittelu huomioiden
tydantajan tyovuorosuunnittelun rytmitys. Kaikki Kainuuseen saapuneet kv-rekrytoidut tyonteki-
jat on ohjattu hakeutumaan koulutuspoluille taustakoulutuksen ja oman mielenkiinnon mukai-
sesti. Kotimaassaan sairaanhoitajan opinnot suorittaneet tyontekijat voivat halutessaan opiskella

myos lahihoitajaopinnot.
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Vuonna 2023 aloitettiin yhteisty® ELY-keskuksen ja TE-toimiston kanssa. Tyollisyystoimijoita in-
formoitiin kansainvalisen rekrytoinnin toteutuksesta ja etsittiin yhteistyén mahdollisuuksia tyon-
tekijoiden asettautumisen tukemisessa. Yhteistyon tuloksena vuonna 2024 on jarjestetty kolme
ELY-keskuksen tukemaa tydpaikkasuomi-kielikurssia rekrytoitujen tyontekijoiden suomen kielen
kehittymisen tueksi. Tyopaikkasuomi on osa Talent Boost -palvelukokonaisuutta ja silla pyritdan

helpottamaan kansainvilisesti rekrytoitujen tyontekijoiden selvidmista Suomessa (Suomi.fi).

3.5 Asettautumisen tukeminen

Asettautumisen onnistuminen vaikuttaa pitovoiman rakentumiseen (Vartiainen, ym. 2018). Riip-
puen kohdemaatoimijan kanssa tehdysta sopimuksesta ja vastuunjaosta, asuntojen jarjestami-
nen kuuluu tyonantajalle tai kohdemaatoimijalle. Tyénantajan aluetuntemuksen avulla voidaan
huomioida tyépaikkojen, koulujen ja pdivakotien sijainti asuntoja valitessa, vaikka vastuu asunto-

jen etsimisesta kuuluisikin kohdemaatoimijalle.

Kainuussa yhteisty6ta lahdettiin tekemadan Kajaanin asunto-osakeyhtié Pietarin, Sotkamon
asunto-osakeyhtio Sotkanmaan ja Kuhmon asunto-osakeyhtio Terva-asuntojen kanssa. Yhteis-
tydssa joustavan asumisen aloittamisen tukemiseksi kehitettiin toimintamalli, joka sisaltaa sah-
késopimuksen avaamisen ensimmaisille kuukausille, ensimmaisen kuukauden vuokran jakamisen
kolmen kuukauden ajalle, asumisen infon jarjestaminen saapuville tyontekijoille seka takuuvuok-
ran tyonantaja nimellistakaamisen kaytanteet. N&illa toimenpiteilld olemme onnistuneet luo-

maan toimivan mallin, jolla helpotetaan elaman aloittamista Suomessa.

Kansainvalisesti rekrytoitujen tyontekijoiden mukana saapuvien lasten vuoksi oli tarkeaa verkos-
toitua varhaiskasvatuksen ja perusopetuksen toimijoiden kanssa. Kainuun hyvinvointialueen or-
ganisoimissa tapaamisissa kdytiin lapi saapuvien lasten maarat ja ikdluokat. Kaupungin toimijat
selvittivat, mihin lasten paivahoitopaikat ja valmistavat luokat sijoittuvat. Yhteistydssa sovittiin
my0s tutustumiset kouluihin ja paivakoteihin. Onnistumisen kokemukset verkostoyhteistydssa

auttavat tyonantajaa luottamuksen rakentamisessa kohdemaahan tulevia rekrytointeja varten.
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3.6 Alueellinen yhteistyo

Suomeen to6ihin saapuvien tyontekijoiden kotouttamisen keskeisissa toimenpiteissa kehotetaan
lisédmaan tyoperusteisen maahanmuuton, kotouttamisen ja tydnantajien yhteisty6ta (Kotoutu-
minen.fi 2024). Integroitumista alueelle tuetaan kouluttamalla ohjaajia, tyOyhteisdja ja esihenki-
|6itd monimuotoisuudesta (STM 2023). Kainuun hyvinvointialueella rekrytointiprosessin kehitta-
misen kannalta oli tarkedda ymmartaa eri toimenpiteiden vaikutukset verkoston muiden jasenien

toimintaan.

Laajemman alueellisen yhteistyon seka organisaation oman kv-rekrytointiprosessin kehittamisen
mahdollistajana on toiminut hankerahoituksen turvin saatu tydpanos. Osana hanketta on keratty
alueen toimijoita yhteisiin tapaamisiin oppilaitoksista, kunnista, seka tyollisyyspalveluista. Naissa
tapahtumissa on kasitelty hyvinvointialueen prosessin kehittymista ja tulevaisuuden suunnitel-

mia kansainvalisessa rekrytoinnissa.

Kainuun hyvinvointialueella hanketyon tavoitteiden mukaisesti yhteistyolla pyritdan levittamaan
kokemuksia onnistuneista kv-rekrytoinneistamme ja lisddmaan myds muiden alueen tydnantajien
kiinnostusta ja kyvykkyytta tehda kansainvalista rekrytointia. Kainuun hyvinvointialueella on
edustus Kainuun tyoperdisen maahanmuuton edistamisen toimijoiden verkostossa seka Kainuun

osaavan tyovoiman saatavuuden turvaamisen koordinaatioryhmassa.

3.6.1 SOKA-hanke yhteistyo

Suurina alueellisina toimijoina Kajaanin ammattikorkeakoulu ja Kainuun hyvinvointialue ovat ol-
leet yhteisty6ssa erilaisten hankkeiden osalta kymmenen vuoden, seka opiskelijatydn kehittami-
sen tiimoilta useiden kymmenien vuosien ajan. SOKA- hankeen tavoitteena oli saada hoitotyon-
tekijoita Kainuuseen, joten yhteistyon tekeminen sopi luontevaksi osaksi Kainuun hyvinvointialu-

een toimintaa.

SOKA-hankkeen kautta tavoittelimme hoitajia Sambiasta Kainuuseen jo vuoden 2023 kevaalla.
Talloin yhteistyo ei viela edennyt yhteisrekrytointiin, joten rekrytointi suuntautui Satakunnan hy-
vinvointialueelle (Poutiainen, 2023). Mahdollista rekrytointia SOKA-hanke yhteistydssa ryhdyttiin
kartoittamaan uudelleen toukokuussa 2023. Yksi merkittava selvitettava asia oli Sambian nouse-

minen takaisin WHO:n Safeguards listalle.
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WHO:n Safeguards listauksessa on lueteltu maat, joista ei tule tehda kansainvalista rekrytointia
maiden oman terveydenhuollon kantokyvyn vuoksi. Rekrytointia voidaan kuitenkin tehda, mikali
valtioiden valilla tehdaan arvio rekrytoinnista ja linjaus tehddan yhteistydssa. (WHO 2023.) Huo-
mioitavaa on, ettd 2020 Sambia ei vield ollut listauksessa, kun SOKA-hanke aloitettiin ja yhteis-
tyota aloitettiin ensimmaisen kerran suunnittelemaan. Sambia nousi listaukselle vasta vuonna
2023, jolloin uudet suunnitelmat yhteistydsta Kainuun hyvinvointialueen ja SOKA-hankkeen va-
lilla oli jo aloitettu. Organisaationa Kainuun hyvinvointialue halusi selvittaa, etta rekrytointi voitiin

tehda eettisesti. Puoltava paatos STM:Ita rekrytoinnin etenemiselle saatiin kevaalla 2024.

SOKA-hanke yhteistydssa ei ollut saman laajuista kohdemaatoimintaa, kuin aikaisemmissa rekry-
toinneissamme. Oma osuutemme asettautumisessa oli moninaisempi ja antoi hyvinvointialueelle
mahdollisuuden kokeilla prosessin toteutusta ilman kaupallista kohdemaatoimijaa. Hanke yhteis-
tyOssa osallistuimme asettautumiseen tyontekijoiden lentokentaltd hakemisesta alkaen. Kahden
edeltavasti rekrytoidun ryhman osalta olimme saaneet kokemusta asettautumiseen liittyvista vai-
heista, mika helpotti toiminnan suunnittelua. Ehdoton edellytys asioiden kuntoon saattamiselle

oli riittavan tarkalle tasolle laadittu vastuunjakotaulukko.

Alla olevassa taulukossa (Taulukko 3. Esimerkki vastuunjaosta kansainvélisesséa rekrytoinnissa) on

esimerkkeja vastuunjaosta eri osa-alueilla.

Kohde- Kau-
maa- Tybnte- punki/ | Muut
Vastuutaulukko toimija kija Hva Kunta |toimijat

Rekrytointi

Tydnhakuilmoitus kohdemaahan

Haastateltavien valinta

Ennen maahan saapumista tehtavat asiat

Lahtomaakoulutus sisdltden kulttuurin ja

kielikoulun tietyilla tutkintotasoilla

Kielitestit ja edistymisen seuranta
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Suomeen asettautuminen

Asettautumisen tuki

Pankkitilin jarjestdaminen

Tyontekijoiden perehdytys

Tyooikeudelliset vastuut

Tyosuojeluvastuu

Tyoterveyshuollon jarjestaminen

Kouluttautuminen

Oppisopimuskoulutus

Kielikoulutus tyopaikalla

Taulukko 3. Esimerkki vastuunjakotaulukosta kansainvalisessa rekrytoinnissa

Verkostoyhteistyohon Kajaanin kaupungin toimijoiden, kuten kansainvalisten palveluiden ja
asunto-osakeyhtion kanssa oli luotu valmiiksi toimintamalleja, joihin nojautuen asettautumista

alueelle vietiin eteenpain.

Rekrytoitavien tyontekijoiden valinnan SOKA-hanke yhteistydssa toteuttivat rekrytoitavien hyvin-
vointialueen kansainvalisen rekrytoinnin toimijat ja rekrytointipaallikkd. Sovitut kriteerit taytta-
vien henkildiden cv-tiedot toimitettiin hyvinvointialueelle, jonka jalkeen valittiin haastateltavat
hakijat. SOKA- hanke jarjesti haastatteluihin puitteet ja ohjasi tilannetta kohdemaassa. Tyonteki-
jat haastateltiin englannin kielella. Haastateltavista valittiin kahdeksan tyontekijaa, silla edellytyk-
selld, ettda Suomen kielen taitotaso on vaatimustemme mukaisesti A 2.2 ennen Suomeen saapu-

mista. Lopulta kielitaitotavoitteeseen paasi seitseman sairaanhoitajaa.

Hyvinvointialueen tehtavana oli jarjestella asettautumiseen liittyvat asiat, kuten asunnot, viras-
tokaynnit, tyoterveyshuollon tarkastukset, puhelinliittymien hankkiminen ja tydmatkojen ja alu-

een perehdyttaminen. Asunnot kalustettiin valmiiksi yhteistytssa kolmannen sektorin kanssa
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niin, etta tyontekijat maksavat kalusteet takaisin tulevista palkoistaan ja tydnantaja huolehti ka-
lustamisesta aiheutuneista kustannuksista. Kalustuspaketin sisaltd ja kustannukset oli hyvaksy-

tetty tyontekijoilla kohdemaassa.

Muutamilla tyontekijoilla henkil6tunnuksen saaminen kesti ennakoitua pidempaan. Ensimmai-
nen palkka saatiin tasta huolimatta maksettua kaikille tyontekijoille kuukauden sisalla Suomeen
saapumisesta. Palkan maksun nopea varmistaminen on olennaisen tarkeaa, jotta elama Suo-

messa paasee kayntiin ilman ylimaaraista taloudellista painetta.

Oleskelulupaprosessin viivastymisen vuoksi, lapsia ei saapunut Sambiasta Suomeen samaan ai-
kaan vanhempiensa kanssa. Lasten oleskeluluvat haettiin yhta aikaa vanhempien kanssa ja lasten
tulemiseen valmistauduttiin my6s asuntoja kalustettaessa. Kouluihin ja paivakoteihin informoitiin
tulevista lapsista. Tyontekijat aloittivat perehtymisjaksot tyoyksikdissa ja he ovat asettautuneet
alueelle. Suomen kielen koulutusta toteutetaan tydajalla Tydpaikkasuomena vuoden 2024 lop-
puun saakka kaksi kertaa viikossa. Kielen kouluttajana toimii Kainuun opisto, jonka valikoimme
tuottajaksi ELY-keskuksen palvelutarjottimelta. Tydntekijat ovat valinneet opintopolkunsa ja oh-

jaaminen kouluihin on aloitettu.

3.6.2 Yhteistyd Kajaanin ammattikorkeakoulun kanssa

SOKA-hanke yhteistyd oli uudenlaista toimintaa Kainuun hyvinvointialueella. Aiemmin saatu ko-
kemuksemme kansainvalisesta rekrytoinnista mahdollisti onnistuneen prosessin toteutumisen.
Yhteistydn onnistumista tuki matalan kynnyksen viestintamahdollisuus alueellisesti eri toimijoi-

den kanssa.

Esihenkildiden ja ohjaajien koulutukset toteutettiin suunnitelmallisesti yhteistydssa SOKA-hank-
keen kanssa. Resurssia koulutusten suunnitteluun ja toteutukseen oli varattu molempiin hankkei-
siin ja nain ollen oli helppoa aikatauluttaa ja suunnitella koulutukset yhteistydssa hanketoimijoi-
den kesken. Tyoyhteisdjen koulutukset toteutettiin omana toimintana. Maailmalta Kainuuseen-
yhdessa toita tekemaan hankkeen aikana on tavoite kokeilla ja valikoida toimintamallit vakiinnu-
tettavaksi perustoimintaan. Tyoyhteisokoulutusten tuottaminen on ensimmadinen koulutus-

muoto, jonka jarjestamme itse hyddyntdaen oppimaamme kansainvalisesta rekrytoinnista.

Tydnantajan nakoékulmasta toimintamalli SOKA-hankkeen kanssa sitoi enemman henkildresurssia

kuin aikaisemmat prosessit. Kustannusten puolesta hankkeena toteutettu kohdemaatoiminta on
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edullisempaa kuin kaupallinen kohdemaatoiminta. Tahan vaikuttaa se, ettd hankeraha mahdol-

listaa esimerkiksi kohdemaakoulutusten rahoittamisen ilman tyénantajan kustannuksia.

Yhteistyon lopputuloksena saimme Kainuun hyvinvointialueelle tavoitteenmukaisesti tyonteki-
joita. Prosessin toteutus oli onnistunut ja sen myo6ta saimme kehitettya toimintamalleja verkos-
toyhteistydssa. Onnistuneen lopputuloksen mahdollisti jatkuva informaation jakaminen ja yhteis-

tyd SOKA-hankkeen toimijoiden kanssa.

3.7 Johtopaatokset

SOKA-hanke yhteisty6 oli uudenlaista toimintaa Kainuun hyvinvointialueella. Aiemmin saatu ko-
kemuksemme kansainvalisestd rekrytoinnista mahdollisti onnistuneen prosessin toteutumisen.
Yhteistydn onnistumista tuki matalan kynnyksen viestintdmahdollisuus alueellisesti eri toimijoi-

den kanssa.

Esihenkildiden ja ohjaajien koulutukset toteutettiin suunnitelmallisesti yhteistydssa SOKA-hank-
keen kanssa. Resurssia koulutusten suunnitteluun ja toteutukseen oli varattu molempiin hankkei-
siin ja nain ollen oli helppoa aikatauluttaa ja suunnitella koulutukset yhteistydssa hanketoimijoi-
den kesken. Tydyhteis6jen koulutukset toteutettiin omana toimintana. Maailmalta Kainuuseen-
yhdessa toita tekemaan hankkeen aikana on tavoite kokeilla ja valikoida toimintamallit vakiinnu-
tettavaksi perustoimintaan. Tyoyhteisokoulutusten tuottaminen on ensimmadinen koulutus-

muoto, jonka jarjestamme itse hyddyntden oppimaamme kansainvalisesta rekrytoinnista.

Tydnantajan nakokulmasta toimintamalli SOKA-hankkeen kanssa sitoi enemman henkildresurssia
kuin aikaisemmat prosessit. Kustannusten puolesta hankkeena toteutettu kohdemaatoiminta on
edullisempaa kuin kaupallinen kohdemaatoiminta. Tahan vaikuttaa se, ettd hankeraha mahdol-

listaa esimerkiksi kohdemaakoulutusten rahoittamisen ilman tyénantajan kustannuksia.

Yhteistyon lopputuloksena saimme Kainuun hyvinvointialueelle tavoitteenmukaisesti tyonteki-
joita. Prosessin toteutus oli onnistunut ja sen myo6ta saimme kehitettya toimintamalleja verkos-
toyhteistydssa. Onnistuneen lopputuloksen mahdollisti jatkuva informaation jakaminen ja yhteis-

tyd SOKA-hankeen toimijoiden kanssa.



37

Lahteet

Aukia, J-P. (2024) Veto- ja pitovoimaa koulutetuille ulkomaalaisille. Loimu-lehti (3). Saatavilla

3.10.2024 https://www.loimu.fi/verkkolehden-artikkeli/veto-ja-pitovoimaa-koulutetuille-ulko-

maalaisille/

ELY- keskus. (N.d.) Tutkimus tydvoiman kansainvalisesta liikkuvuudesta ja kansainvalisestéa rek-
rytoinnista Suomessa. Tyovoiman liikkuvuus Euroopassa -hanke. Pohjois- Karjalan elinkeino-, lii-
kenne- ja ympaéristokeskus. Saatavilla 4.10.2024 https://www.ely-keskus.fi/docu-
ments/10191/57942/Tutkimus_tyovoiman_kansainvalisesta_liikkuvuudesta_ja_rekrytoin-

nista_Suomessa.pdf/0add8f49-9b2c-d19a-55ed-eedebedeecbef?t=1623659140178

FiPSU —verkkosivut (2021). Ulkomaisen tyovoiman rekrytointi. Suomen julkisen alan ammatti-
littojen kv-verkosto. Saatavilla 4.10.2024 https://www.sttinfo.fi/data/at-
tachments/00874/75f9a3fe-3e86-4045-bddb-af31f1223a9c.pdf

Hadziabdic, E., Marekovic, A-M., Salomonsson, J. & Heikkila, K. (2021) Experiences of nurses ed-
ucated outside the European Union of a Swedish bridging program and the program’s role in
their integration into the nursing profession: a qualitative interview study. BMC Nursing 20 (7),

1-11. https://doi.org/10.1186/s12912-020-00525-8

Kainuun hyvinvointialue. (2024). Kansainvalinen rekrytointi -prosessikartta. Saatavilla 4.10.2024

Kainuun hyvinvointialue intranet.

Kainuun hyvinvointialue. (2024) Maailmalta oppipolun kautta tyontekijaksi Kainuun hyvinvointi-

alueelle. Saatavilla 2.10.2024 https://hyvinvointialue.kainuu.fi/maailmalta-oppipolun-kautta-

tyontekijaksi-kainuun-hyvinvointialueelle

Kemppainen, T., Kemppainen, L., Kuusio, H., Rask, S., & Saukkonen, P. (2020). Multifocal integra-
tion and marginalisation: a theoretical model and an empirical study on three immigrant groups.

Sociology 54(4), 782-805. https://doi.org/10.1177/0038038520904715

Keva. (2023) Keva eldkditymisennuste. Saatavilla 2.10.2024. https://www.epressi.com/me-

dia/userfiles/148600/1701259591/keva_elakoitymisennusteet-2023_kooste.pdf


https://www.loimu.fi/verkkolehden-artikkeli/veto-ja-pitovoimaa-koulutetuille-ulkomaalaisille/
https://www.loimu.fi/verkkolehden-artikkeli/veto-ja-pitovoimaa-koulutetuille-ulkomaalaisille/
https://hyvinvointialue.kainuu.fi/maailmalta-oppipolun-kautta-tyontekijaksi-kainuun-hyvinvointialueelle
https://hyvinvointialue.kainuu.fi/maailmalta-oppipolun-kautta-tyontekijaksi-kainuun-hyvinvointialueelle

38

Koivuniemi, S. (2023) Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan kansainvélinen rekrytointi. Tehyn julkaisu-
sarja B1/ 23. Saatavilla 4.10.2024 https://www.tehy.fi/system/files/mfiles/jul-
kaisu/2023/2023_b1_sosiaali-_ja_terveydenhuoltoalan_kansainvalinen_rekry-

tointi_id_18252.pdf

Kotoutuminen.fi. (2024) Kotoutumisen edistiminen tukemaan osaajien pysyvyytta ja osalli-

suutta. Saatavilla 3.10.2024. https://kotoutuminen.fi/osaajien-pysyvyys-ja-osallisuus

Larja, L. & Peltonen, J. (2002) Valtioneuvoston tydvoimatiekartat -hanke. Loppuraportti.

Nare, L. (2024) Maahan muuttaneiden hoiva- ja siivousalan tyontekijoiden kohtaama eriarvoi-
suus tyoeldamassa. Saatavilla 2.10.2024
https://view.offceapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fhelda.hel-
sinki.fi%2Fserver%2Fapi%2Fcore%2Fbitstreams%2Fff596c65-6f92-42f7-8c13-
€37c4328fc0b%2Fcontent&wdOrigin=BROWSELINK

Poutiainen, E. (2023) Sambialaiset hoitajat Kainuun sijasta Satakuntaan. Kainuun Sanomat.

14.3.2024.

Saukkonen, P. (2020) Suomi omaksi kodiksi. Kotouttamispolitiikka ja sen kehittdmismahdollisuu-

det. Gaudeamus.

STM. (2023) Vastuullisuussuosituksia sosiaali- ja terveysalan henkildston kansainvaliseen rekry-
tointiin. Sosiaali- ja terveysministerio. Saatavilla 4.10.2024 20230215+Vastuullisuussuosituk-

set+sote-henkildston+kansainvaliseen+rekrytointiin_siisti.pdf

Suomi.fi. (2024) Tydpaikkasuomi. Saatavilla 3.10.2024 https://www.suomi.fi/palvelut/tyopaik-
kasuomi-ely-keskus/e34b2432-8065-4351-9a12-e9627ec12f4a

Tevameri, T. (2023) Sote-palveluala. Tyévoima, yksityisen sektorin rooli ja kansainvéalistyminen.

TEM-toimialaraportit 2023:2.

Vartiainen, P. (2021) Sdadellysti Suomeen — kohti hoitoalan kansainvalisen rekrytoinnin ratkai-
suja. Tyoeldman tutkimus. 19 (2) 2021. Saatavilla 3.10.2024 https://journal.fi/tyoelamantutki-
mus/article/view/107423/64144

Vartiainen, P., Koskela, M. & Pitkdnen, P. (2018) Sairaanhoitajia Filippiineiltd — ndkdkulmia kes-
tavaan kansainvaliseen rekrytointiin. Tampereen yliopisto. Saatavilla 5.10.2024 https://lib-

rary.oapen.org/bitstream/id/a45983aa-202a-4fa5-bea5-669fa028487e/646924.pdf



39

WHO. (2023) Safe guard list. Saatavilla 3.10.2024. https://iris.who.int/bitstream/han-
dle/10665/366398/9789240069787-eng.pdf?sequence=1.

WHO. (2010) User’s Guide to the WHO Global Code of Practice on the International Recruitment
of Health Personnel. Geneva;2010. Saatavilla 3.10.2024. https://apps.who.int/iris/han-
dle/10665/70525.

Viken, B., Solum, E. & Lyberg, A. (2018) Foreign educated nurses’ work experiences and patient
safety—A systematic review of qualitative studies. Nursing Open 5 (4), 455-468.
https://doi.org/10.1002/nop2.146

Veijola, R. & Pitkanen, V. Ulkomaalaisten tydntekijoiden rekrytointi: pullonkaulat ja hyvat kay-
tannot. Selvitys kunta ja hyvinvointivointialuetyonantajat KT:lle. Saatavilla 4.10.2024
https://www kt.fi/sites/default/files/media/document/ulkomaalaisten-tyontekijoiden-rekry-

tointi-selvitys-e2-tutkimus-20240517.pdf



40

4  Kulttuurierojen ymmartaminen avaimena hyvaan vuorovaikutukseen ja maahanmuuttajien

integroitumiseen monikulttuurisissa tyoyhteisoissa

Mari Motténen, Team Finland kasvu- ja kansainvalistymiskoordinaattori, Kainuun ELY-keskus

Tiivistelma

Kansainvdlinen rekrytointi on viime vuosina lisénnyt ja tulee tulevaisuudessa yhd liséiémddn tyo-
yhteiséjen monikulttuurisuutta. Monikulttuurisuus tuo tyéyhteiséihin mukanaan monipuolista
osaamista, taitoja ja erilaisia ajattelutapoja mutta samalla myds haasteita. Kulttuurieroista joh-
tuvat erilaiset tavat kommunikoida, sekd kdsitykset mm. tyéstd, tyépaikan hierarkiasta ja sdén-
néistd voivat aiheuttaa ristiriitoja tyéyhteisdissé sekd samalla estéid maahanmuuttajien sopeutu-
mista tybéyhteiséihin. TySyhteis6jen monikulttuuristuminen vaatii esimiehiltd ja tyéyhteisén jdse-
nilté niin ymmdrrystd kulttuurieroista kuin myds kykyd toimia ja viestid eri kulttuuritaustoista tu-
levien ihmisten kanssa. Ndin vdltetddn védrinymmdrryksid, ristiriitoja sekd epdvarmuutta ja au-

tetaan maahanmuuttajataustaisten henkildiden integroitumista tyéyhteiséén.

Abstract

In recent years, international recruitment has increased and will continue to increase the multi-
culturalism of work communities in the future. Multiculturalism brings diverse knowledge, skills
and different ways of thinking to work communities, but at the same time also challenges. Cultural
differences result in different ways of communicating, as well as perceptions of e.g. about work,
workplace hierarchy and rules, can cause conflicts in work communities and at the same time
prevent immigrants from adapting to work communities. The multiculturalization of work com-
munities requires managers and members of the work community to understand cultural differ-
ences as well as the ability to work and communicate with people from different cultural back-
grounds. This prevents misunderstandings, conflicts and uncertainty, and helps the integration of

people with an immigrant background into the working community.
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4.1  Monikulttuurinen tyoyhteiso on rikkaus seka haaste

Monikulttuuriset tyoyhteisot lisddntyvat Suomessa varsinkin hoitoalalla. Vuonna 2030 sosiaali- ja
terveysalan kansainvalisen rekrytoinnin tarve onkin arvioitu olevan 10 % alan koko tyévoimasta
(Sosiaali- ja terveysministerio 2023, 21-22). Monikulttuurisessa tyoyhteiséssa toimii ihmisid mo-
nista eri kulttuuritaustoista ja my0s erilaisilla elamankokemuksilla. Monikulttuurisuus tuo muka-
naan tyoyhteisdon monipuolista osaamista, taitoja seka ajattelutapoja, jotka tukevat ongelman-
ratkaisua ja paatoksentekoa ja ruokkivat luovuutta. Tallainen tydyhteiso tarjoaa myos rikastutta-
via oppimiskokemuksia, lisdd erilaisuuden sietoa ja vahvistaa kulttuurien valistd ymmarrysta.

(Raita 2016, Kiikka ja Takkinen 2012.)

Toisaalta monikulttuurisuus luo kuitenkin monenlaisia haasteita. Jopa kolmanneksessa monikult-
tuurisissa tyopaikoissa on todettu ilmenneen kulttuurieroista johtuvia ristiriitoja (STTK 2022). Sen
lisaksi, etta yhteista kielta ei valttamatta alkuun ole, kansainvalinen tyévoima tuo tullessaan myos
taysin uusia tapoja kommunikoida ja toimia niin asiakkaiden kuin myds kollegoiden kanssa. Haas-
teita ja ongelmia ovat esimerkiksi ennakkoluulot seka erilaiset kasitykset tyostd, sdannoista, ajan-

kaytosta ja sukupuolirooleista. (Raita 2016, Keisala 2012, Kuntola 2023.)

Erilaisten viestintdhaasteiden, kulttuurierojen ja ennakkoluulojen vuoksi kansainvalisen osaajan
on vaikeampaa tutustua suomalaisiin kollegoihin, integroitua tyoyhteisoon, viihtya tyossa ja si-
toutua tyoyhteisdon. Varsinkin ne tyontekijat, jotka tulevat Suomelle/meille etdisista kulttuu-
reista, ovat vaarassa jadda sosiaalisten verkostojen ulkopuolelle ja ilman sosiaalista tukea, mika
voi heikentda heidan hyvinvointiaan ja samalla haitata koko tyoyhteison toimivuutta ja tuloksia
(Bergbom 2007). Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa onkin ensiarvoisen tarkedd ymmartaa, miten
kulttuuri vaikuttaa sekd omaan etta toisen ihmisen kdyttaytymiseen, tulkintoihin ja valintoihin

(Kuntola 2023, Maneejun 2011.)

4.2  Kulttuurierot tydyhteisdjen vuorovaikutustilanteissa

Ihmisen kadyttdytymistd, asenteita ja viestintatyyleja ohjaa suurelta osin se kulttuuri, johon han
on kasvanut. Kulttuuria voi kuvata sipulina, jossa nakyvissa olevan uloimman osan muodostavat

eri kulttuurien kaytanteet. Sipulin piilossa olevan ytimen eli itse sipulin, muodostavat kunkin kult-
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tuurin arvot. Nama opitaan jo varhaislapsuudessa alitajuisesti ja ne ovat suurelta osin tiedosta-
mattomia. Nama piilossa olevat kulttuuriset arvot ja opit vaikuttavat kaikkiin kdytanteisiin ja sii-
hen, miten henkil6 kommunikoi ja vuoro vaikuttaa muiden kanssa. Taman tiedostaminen on tar-

keéd perusta ihmisten valiselle ymmarrykselle. (Hofstede ym. 2010.)

Kulttuurin vaikutusta erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin voidaan havainnollistaa vertailemalla
kansallisten kulttuureiden arvoulottuvuuksia. Hofsteden jo 1970-luvulla kehittdmassa mallissa
vertailtavia kulttuuriulottuvuuksia on kuusi: valtaetaisyys, yksilokeskeisyys, maskuliinisuus, epa-

varmuuden vilttely, aikaorientaatio ja nautinto (Hofstede ym. 2010.)

Kuvio 1. Neljdn eri maan kulttuuriulottuvuuksien vertailu (Hofstede Insights)

Kulttuuriulottuvuuksien vertailuun kdytetaan indekseja. Kuvio 1 vertailee suomalaisia, filippiinilai-
sid, ukrainalaisia ja sambialaisia, joista kustakin maasta on Suomeen ja Kainuuseen viime aikoina
saapunut tyontekijoita. Naista kulttuuriulottuvuuksista varsinkin erot valtaetdisyydessa ja yksilo-

keskeisyydessa nakyvat monissa tydelaman vuorovaikutustilanteissa.

Suomalaisessa kulttuurissa valtaetdisyyden indeksi verrattuna esimerkiksi Filippiineihin tai Sam-
biaan on erittdin matala. Matalan valtaetdisyyden maissa esimiehet ja alaiset nakevat toisensa
vhdenvertaisena. Korkean valtaetdisyyden maissa puolestaan esihenkilon ja alaisen valinen eriar-
voisuus nahdaan normaalina. Valta keskittyy harvoille, tyopaikat ovat hierarkkisia eika tyontekija

ole tottunut olemaan tasa-arvoinen esihenkilonsa kanssa. (Hofstede ym. 2010, 61, 73-75.)
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“Mun omassa maassa meilld on sellainen hierarkia, ettd jos oot esimies, niin sulla on eril-
linen toimisto ja pitdd koputtaa oveen, ettd pddsee puhumaan. Suomessa se ei mene niin,
vaan me jstutaan samassa pdyddssd esimiehen kanssa, ja jos on asiaa niin voi vaan
mennd puhumaan. Tdmd on iso ero verrattuna mun kotimaahan.” (haastateltavan kom-

mentti, SAK 2019)

Korkean valtaetdisyyden maasta tulleen tyontekijan kasitykset johtajuudesta ja johtajan valta-
asemasta saattavat poiketa suurestikin suomalaisen johtajan kasityksista hyvasta johtajuudesta
ja vastaavasti esihenkild saattaa odottaa alaiseltaan jotain muuta, kuin mihin alainen on aiem-
massa tyokulttuurissa tottunut. Tydyhteis6jen matala hierarkia, mikda meille tuntuu arkipaivai-
seltd ja daarimmaisen tarkealta tasa-arvon kannalta, voi maahanmuuttajan kokemana olla taysin
erilainen ja pelottava. Autoritaariseen tyokulttuuriin ja korkeaan hierarkiaan tottuneen maahan-
muuttajan voi olla jopa vaikea ottaa ohjeita ja tyotehtavia vastaan henkilolta, joka ei selkeasti ole
heitd korkeammassa asemassa tyopaikalla. Suomalaiset pyrkivat valttamaan auktoriteetteja ja
maahanmuuttajat puolestaan voivat jopa kaivata niita (Keisala 2012, 114). Molemmat haluavat
saada vuorovaikutuksen toimimaan luontevasti, mutta nakemykset tdman toteuttamisesta eroa-

vat toisistaan taysin.

Valtaetaisyydesta johtuvat erot tulevat usein ilmi myos tyontekijoiden itseohjautuvuudessa. Kor-
kean valtaetaisyyden maissa esihenkil6 antaa selkedt maaraykset tyotehtaviin eikd oma-aloittei-
suus ole toivottavaa. Suomalainen, oma-aloitteista tekemista ja kysymista korostava tapa toimia
voi hammentdad maahanmuuttajaa, ja se on myos integraatiota ja oppimista hidastava te-
kija. (Vartiainen, Alenius, Pitkdnen ja Koskela 2017.) Esihenkilon voikin olla tarpeen antaa kan-

sainvaliselle osaajalle tarkempaa opastusta tyotehtavien suorittamisessa (Kuntola 2023, 58).

”...meillékin on jonkun verran, aika paljon intialaisia tédllé talossa, ja siiné on niinku ihan
oman kokemuksen kautta tullut se, ettd heille pitdd niinku paljon tarkemmin niin kun oh-
jeistaa. He vaatii paljon pikkutarkempaa ohjeistusta siitd, mitd pitéd tehdd ja he kylld
suorittaa, mutta niinku se oma ajattelu véhén niinku vdlillé jad vihemmdlle kuin mitd

ehkd toivoisi ja odottaisi.” (haastateltavan kommentti, Kuntola 2023)

Itseohjautuvuus tai paremminkin sen puute voi aiheuttaa tyéyhteisdissa suuriakin vaarinymmar-
ryksia ja eripuraa (Kuvio 2). Siind missa esimerkiksi korkean valtaetdisyyden maista tuleva tyonte-
kija pitaa passiivista, ohjeita ja maarayksia odottavaa kollegaansa aarimmaisen kuuliaisena ja hy-

vana tyontekijana, katsoo suomalainen téllaisen toiminnan laiskuudeksi (Maneejun 2011, 38).
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Kuvio 2. Isotalus 2013, 12

Suomalaisten hyva itseohjautuvuus ja omatoimisuus johtuu myos pitkalti 4arimmaisen yksilokes-
keisesta kulttuuristamme (kuvio 1) ja juuri yksilokeskeisyyden ja omatoimisuuden korostaminen
vaikeuttavat suuresti ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumista suomalaiseen tydyhtei-

so0n (Forsander & Raunio 2005, 40).

Suomen kaltaisissa ns. individualistisissa yhteiskunnissa jokainen vastaa itsestaan, tekee omat
paatoksensa ja lapset opetetaan jo pienend omatoimisuuteen. Kollektiivisissa eli yhteisollisissa
yhteiskunnissa, jollaiseksi esimerkiksi Sambia lasketaan, korostetaan yhteisollisyytta, jolloin ryh-
man etu asetetaan yksilon edun edelle ja perhe, suku tai oman kulttuurin edustaja voi olla yksil6a

merkityksellisempi. (Hofstede ym. 2010, 90-91.)

Ongelmalliseksi voivat tasta syysta muodostua myos meilla yleisesti kaytavat kehityskeskustelut,
joissa esihenkild arvioi alaisen suorituksia suorassa kahdenkeskisessa tilanteessa. Yksilokulttuu-
reissa esihenkil6iltd odotetaan kykya suoraan palautteenantoon alaiselle ja sita pidetaan hyvana
johtajuutena. Kollektiivisesta kulttuurista tuleva tyontekija voi pitaa tallaista suoraa esihenkilo-
alaiskeskustelua taysin mahdottomana, silla han voi kokea menettavansa keskustelussa ns. kas-
vonsa. Yhteisollisissa kulttuureissa vallitsevien normien mukaan palaute tulee antaa vain epasuo-
rasti kayttamalla valittdjaa huonojen uutisten kertomiseen tai poistamalla saavutettuja etuja.

(Hofstede 2010, 122.)
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Kuvio 3. Eri maita jaoteltuna niiden kommunikaatiotavan mukaan (Mukaillen Lewis 2006)

Kulttuuri vaikuttaa myo6s tapaamme puhua ja elehtid. Lewis (2006, kuvio 3) jakaa kulttuurit kar-
keasti kolmeen eri ryhmaan niiden kommunikaatiotavan mukaan, joskin moni kulttuuri on sekoi-

tus kahta kommunikaatiotapaa tai jostain niiden valilta.

Tehtavakeskeisissa, yksiulotteisesti toimivissa kulttuureissa, ihmiset ovat suoria keskustelukump-
paneita, ja keskustelu on pdaosin informaation valittamista ilman tunteita. My6s suomalaiset las-
ketaan Lewisin mallissa yksiulotteiseksi. Vastakohta naille yksiulotteisesti toimiville ihmisille ovat
moniulotteisesti kommunikoivat kansat. Moniulotteisissa kulttuureissa, kuten esimerkiksi Sambi-
assa ja muissa Afrikan maissa, ihmiset ovat puheliaita ja vuorovaikutuksessa nidkyvat tunteet,
eleet ja ilmeet. Keskustelut ovat eloisia, silla moniulotteiset ihmiset pyrkivat sekd puhumaan etta
kuuntelemaan yhtaaikaisesti, eika toisten puheenvuoron keskeyttamistd pidetd epakohteliaana

vaan sitd suorastaan odotetaan. (Lewis 2005, 69-74.)

Kolmas ryhma ovat reaktiiviset kommunikoijat, joka myds hyvin kuvaa suomalaisia. Reaktiivisille
kulttuureille tyypillisesti suomalaiset antavat mielellddan muiden puhua ensin, pitdvat kuuntelun
jalkeen tauon ja vastaavat puheeseen vasta huolellisen harkinnan jalkeen. Keskustelu muistuttaa-
kin enemman useaa perattdista monologia. Suomalaiselle keskustelulle tyypilliset ominaisuudet
kuten hiljaisuus, tauot ja aktiivisen kuuntelun puute voivat saada moniulotteisessa kulttuurissa
kasvaneen henkilon tuntemaan itsensd epamukavaksi (Lewis 2005, 69—74). Lisdksi meille tyypilli-
nen, eleetdn ja vdahdsanainen tapa kommunikoida voi vaikuttaa ulkomaalaisten ja maahanmuut-

tajataustaisten henkildiden silmissa jopa toykealta. Vaikka Suomessa tyéskentelevat ulkomaalai-
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set tyontekijat pyrkivat ymmartamaan tata toykeytta pitamalla sita suorapuheisuutena, rehelli-
syytena tai olosuhteiden vaikutuksena (Keisala 2012) osa kuitenkin kokee kommunikointita-
pamme kylmaksi ja lukee virheellisesti rivien valistd, etta heista ei pideta tai heita ei haluta tyo-

yhteis66n (Vartiainen ym. 2017).

“Mad olin ylldttynyt tyékavereista. (...) Onko he vaan varautuneita vai onko he kylmid?
Koska meilld Filippiineilld sanotaan aina “Hei!” ja kaikki hymyilee. En md tiedd, ehkd se
johtuu vaan kulttuurista... (...) Md ymmdrrén sen, mutta kaikki ei tykkdd, ettd ulkomaa-

laisia tulee tdnne.” (haastateltavan kommentti, Vartiainen ym. 2017)

4.3  Kulttuurienvalisella osaamisella kohti parempaa vuorovaikutusta

Kulttuuri vaikuttaa siihen, miten kdyttdydymme sosiaalisissa tilanteissa, miten kommunikoimme
ja miten tulkitsemme toisia ihmisid. Olemme sisdistaneet oman kulttuurimme niin vahvasti, etta
se ohjaa meitd usein huomaamattamme eikd suurin osa ihmisistd edes tule ajatelleeksi, etta
omalla taustalla saattaisi olla vaikutuksia siihen, miten tulkitsemme tilanteita ja toimimme niissa
(Keisala 2012). Ihmiset tulevatkin yleensa tietoisiksi omasta kulttuuristaan vasta kohdatessaan
ihmisen, joka toimiikin eri sddant6jen ja normien mukaan — kuten esimerkiksi saadessaan tyoyh-
teis6onsa kollegan jostain toisesta kulttuurista. Tallaisissa tilanteissa on helpompaa pitda omaa
ndakokulmaa ja toimintatapaa ainoana oikeana ja olettaa muiden sopeutuvan niihin kuin pohtia,
miten voisimme muokata tydyhteisoissa kayttaytymistamme siten, etta maahanmuuttajakollegat

ymmartadisivat meita paremmin ja sopeutuisivat tydyhteisoémme helpommin.

Eri tutkimuksissa haastateltavat ovat todenneet hyvinkin suorasanaisesti, ettd maahanmuuttaja-
kollegan on sopeuduttava olemassa olevaan yhteis66n — ei toisinpdin. Vastaajat eivat myoskadan
yleensa pystyneet nimedamaan mitaan tekijoita tai taitoja, milla voisi helpottaa sopeutumista tai

tukea kulttuurien valistd vuorovaikutusta tyoyhteisossa. (Maneejun 2011, Vartiainen-Ora 2015.)

Painvastaisiakin tutkimustuloksia toki 16ytyy. Keisalan (2012) tutkimuksessa havaittiin, ettd paa-
osin tyoyhteisdissa asennoidutaan maahanmuuttajatydntekijéitd kohtaan myonteisesti. Osa koki
maahanmuuttajatyontekijoiden vaikuttavan tydyhteison ilmapiiriin parantavasti ja monet tyon-
tekijat ovat kiinnostuneita maahanmuuttajakollegoidensa kulttuurisista taustoista ja innokkaita
oppimaan niista lisdd. Myos Laitialan ja Liuksialan (2016) tutkimuksessa monikulttuurisuuteen

suhtauduttiin padosin positiivisesti. Yli 40 % haastateltavista ilmaisi positiivisen kantansa siihen,
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ettd maahanmuuttajataustaisten kollegoiden oma kulttuuri ja erilaiset toimintatavat saavat na-
kya tyoyhteisossa. Suhtautumisessa maahanmuuttajakollegoihin onkin varmasti paljon tyéyhtei-

sokohtaisia eroja.

Voitaneen kuitenkin todeta, etta tyoyhteisdéjen monikulttuuristumisen seurauksena kulttuurien-
valinen osaaminen on jo nyt ja tulee tulevaisuudessa entistda enemman olemaan yksi tarkeim-
mista tyoelamataidoista. Vaarinymmarrykset vahentyvat ja ulkomaalaistaustaisten tyontekijoi-
den integraatio tyoyhteisoon helpottuu, jos tydpaikoilla onnistutaan lisddmaan ymmarrysta siit3,
miten kulttuuri vaikuttaa kdytokseemme ja miten eri kulttuureissa ilmaistaan asioita. Samalla
tyontekijoille voidaan tarjota valineita siihen, miten asioista uskalletaan keskustella avoimemmin
ja osataan puuttua asioihin, jotka aiheuttavat eripuraisuutta. Esihenkildiden lisdksi koko tydyh-
teiso tarvitsee koulutusta ja perehdytystd maahanmuuttajataustaisten tyotovereiden kohtaami-
seen. Tarkeda on myos kaksisuuntainen monikulttuurisuus, jossa jokainen tydyhteisdn jasen on
oppijana. Vuorovaikutuksessa on loppupelissa kuitenkin kysymys yhteistyotaidoista ja —valmiuk-

sista. (Juvonen 2023, Keisala 2012, Kiikka ym. 2012, Kuntola 2023, Maneejun 2011, Raita 2016.)
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5 Asettautumispalvelut ja kansainvalisen rekrytoinnin palvelut
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Gitta Palomaki, projektipaallikko, asiantuntija (tki), opettaja, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Kainuu tunnettiin pitkdén korkeasta tyéttémyydestédn, kunnes positiivinen rakennemuutos on
tuonut investointeja ja kasvua alueelle. Maakuntakeskuksena Kajaanin kaupungin on oltava veto-
ja pitovoimainen ja pystyttdvd houkuttelemaan osaajia muualta Suomesta ja ulkomailta. Téstd
syystd tukea tarvitaan Kainuuseen muuttaneille ihmisille, lisdksi tukea tarvitsevat rekrytointia har-
kitsevat yritykset. Yksi térkeistd tukipalveluista on ollut asettautumispalvelut, jotka ovat tukipal-
veluja ja auttavat ihmisid sopeutumaan uuteen yhteiskuntaan ja eldmdntilanteeseen. Matalan
kynnyksen ohjausta ja neuvontaa tarjotaan vieraskielisille asukkaille oleskelulupa statuksesta riip-
pumatta. Kajaanissa palveluun on helppo ohjautua yhden palveluluukun periaatteella. Asiantun-
tijat auttavat oleskelulupa, ajokortti tai pankkiasiointiin liittyvissé asioissa. Kajaanin kaupungin
kansainvdlisen rekrytoinnin palvelut tarjoavat tukea niin Kajaanissa jo asuvien vieraskielisten hen-
kiléiden palkkaamisessa kuin ulkomailta tapahtuvan rekrytoinnin suunnittelussa, osaajan muu-

tossa ja asettautumisessa.

Abstract

Kainuu was known for a long time for its high unemployment, until a positive structural change
brought investments and growth to the area. As the regional center, the city of Kajaani must be
able to attract and keep workers, as well as be able to attract experts from the rest of Finland and
abroad. Support is needed for people who have moved to Kainuu, and companies considering re-
cruitment also need support. One of the important support services has been settlement services,
which are support services that help people adapt to a new society and life situation. Low-thresh-
old guidance and counseling is offered to foreign-speaking residents, regardless of residence per-
mit status. In Kajaani, it is easy to navigate to the service using the one-stop shop principle. Experts
help with matters related to a residence permit, driver's license or banking. The city of Kajaani's

international recruitment services offer support both in hiring foreign-speaking people already
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living in Kajaani, as well as in planning recruitment from abroad, the transfer of skilled workers

and settling down.

5.1 Johdanto

Kainuu tunnettiin pitkdan korkeasta tyottomyydestaan, kunnes positiivinen rakennemuutos on
tuonut investointeja ja kasvua alueelle. Alueen vaestorakenteen ominaisuudet ja elinvoiman
kasvu on johtanut rekrytointihaasteisiin; osaavasta tydvoimasta on pula. Ennusteiden mukaan
Kainuun tyomarkkinoilta poistuu noin 500 henkil6a vuosittain. (Kainuun tilanne- ja kehityskuva,
2024). Ikaantymisen ja kaupungistumisen megatrendien lisaksi, tdhdn voi I6ytaa monia syita. Kai-

nuun kasvun tukemiseksi ja elinvoiman yllapitamiseksi on vdaestéennusteen saatava muutosta.

Kainuussa pyrittiin pitkdan vastaamaan ty6voimatarpeeseen padaosin palkkaamalla kotimaista
tyovoimaa, mika voi osoittaa sen, ettd rekrytointihaasteisiin ei ole viela riittavasti havahduttu.
Ty6voima ei tule kuitenkaan riittdmaan tulevaisuudessa. 2020 alusta alueella on kiinnitetty enem-
man huomiota siihen, etta tulevaisuudessa tydvoimaa on turvattava lisdiamalla tydperaista maa-
hanmuuttoa (Kajaanin tilannekuva ja ndkymat syksylla 2021). Maakuntakeskuksena Kajaanin kau-
pungin on oltava veto- ja pitovoimainen ja pystyttava houkuttelemaan osaajia muualta Suomesta
ja ulkomailta. IIman ty6peraistda maahanmuuttoa Suomessa ei voida turvata talouskasvua, inno-

vaatioita tai edes peruspalveluiden saatavuutta (Talent Boost 2023-2027).

Yhdeksi vahvaksi vetovoimatekijaksi on todettu olevan kotoutumisen ja asettautumisen palvelut,
joka edesauttavat niin tyoperaisesti muuttaneiden henkildiden ja heiddan perheidensa jaamista
Suomeen. Vuonna 2022 tehdyssa tarkastuksessa asiantuntijat olivat yksimielisia tasta veto- ja pi-
tovoimaan vaikuttavasta tekijasta (Hanhinen, 2022). Kotouttamis- ja koulutuspolitiikka ohjaa niita
siten, ettd maahanmuutto integroituu osaksi Suomen kestavaa tulevaisuutta. Kaupungeissa on
valmius parantaa asettautumispalveluita edelleen niin, ettd ne tukevat laajemmin tydn perus-

teella maahan muuttavien ja heidan perheidensa asettumista ja kiinnittymista alueelle.

Tassa artikkelissa kasitellaan kotoutumisen ja asettautumispalveluiden merkitysta seka kerrotaan
siitd, kuinka asettautumispalvelut ja kansainvaliset rekrytointipalvelut on kehitetty kaupungin

omaksi toiminnaksi auttaakseen osaajien houkuttelemista ja kiinnittymista alueelle.
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5.2 Kotoutuminen, asettautumispalvelut ja relokaatio

Asettautumispalvelut ovat tukipalveluja, jotka auttavat ihmisia sopeutumaan uuteen yhteiskun-
taan ja elamantilanteeseen. Ne voivat olla esimerkiksi kielen oppimisen jatkopolkujen I6ytamista,
hakemusten selventamista, asunnon etsinnan tukea, viranomaisasioiden ymmartamista, tyopai-
kan ja yhteison saantojen tutustuttamiseen sekda muihin kdaytannon asioiden selvittamista ja neu-
vomista. Naita palveluita tarjoamalla heti muuttoa suunniteltaessa, muuton aikana ja sen jalkeen
voidaan sitouttaa kansainvalisia osaajia perheineen Suomeen ja varmistaa osaltaan onnistunutta
integroitumista ja Suomeen jaamisen mahdollisuutta. (Asettautumispalvelut 2024.) Prosessista,
missa tyontekija siirtyy uuteen maahan tai ymparistoon, kdytetdaan termia relokaatio. Kyseinen
prosessi sisdltaa useita eri vaiheita aina oleskeluluvan hakemisesta, asettautumispalveluiden tar-
joamiseen ja tyotekijan integroimiseen uuteen tyoymparistodn. Relokaatiopalveluiden tarkoituk-
sena on auttaa tyontekijaa sopeutumaan uuteen kulttuuriin ja ymparistoon. Nama palvelut ovat
tarkeita kansainvalisessa rekrytointiprosessissa, jotta siirtyminen uuden maan tydelamaan sujuisi

mahdollisimman vaivattomasti ja nopeasti. (Velikova 2021.)

Kotoutumisen ongelmakohtia on pyritty korjaamaan tulevilla kotoutumislain uudistuksilla (HE
208/2022). Ty6perusteiset maahanmuuttajat huomioidaan lakiuudistuksessa siten, etta ensi ker-
taa lain tasolla sdaddettaisiin asettautumisen edistamisestd, joka on yksi osa kotoutumista. Laki-
luonnoksessa asettautumisen edistamisella tarkoitetaan viranomaisten toimia, joilla tuetaan kun-
taan muuttavan maahanmuuttajan kotoutumista kunnan kotoutumisohjelman ulkopuolella.
Asettautumista tukevilla toimilla helpotetaan maahanmuuton alkuvaiheessa tarvittavaa asiointia

eri viranomaisten kanssa (HE 208/2022).

Palvelun tarve on kasvanut vuosien aikana Suomessa lisddantyneen maahanmuuton vuoksi. On-
neksi tahan tarpeeseen on lahdetty vastaamaan, niin kuntien kuin yksityisten palveluntarjoajien-
kin toimesta. Kokka kohti Suomea -hankkeessa on kehitetty tyonantajille kansainvalisen rekry-
toinnin opas, joka myotdilee vahvasti kansallista Talent Boost- ohjelmaa. Oppaassa kerrotaan as-
kelmerkein, miten toimia, kun halutaan lahted miettimaan rekrytointia ulkomailta ja miten pal-
veluita tulisi jarjestaa, etta kaikki sujuisi mallikkaasti. Tarkoituksena on helpottaa uusien asukkai-

den integroitumista ja tukea heitda uuden elaman alkuvaiheessa.

Yritykset menettavat osaavaa tyovoimaa, jos tyontekijan ulkomaalaistaustainen puoliso ei tyol-
listy Suomessa. Puolison tukeminen kotoutumisen alkuvaiheessa on tarkeaa, etta reitti sujuvaan
suomen kielen opiskeluun ja mahdollinen ty6paikan hakeminen nopeutuu. Suomessa asuvat ul-

komaiset yritysjohtajat kokevat, etta Suomeen muuton haasteena tai jopa esteena on puolison
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tyollistymismahdollisuuksien hankaluus (Kansainvalisen rekrytoinnin opas, 2023). Todettakoon,
ettd alueen elinvoimaisuuden takaamiseksi asettautumispalveluiden kettera toimivuus on siis en-

siarvoisen tarkeaa.

Kotoutumisella tarkoitetaan jatkuvaa kaksisuuntaista prosessia, jossa yhteiskunta muuttuu vaes-
ton monimuotoistuessa ja maahanmuuttaja hankkii yhteiskunnassa ja tydelamassa tarvittavia tie-
toja seka taitoja. Se edellyttaa sitoutumista sekda maahanmuuttajilta itseltdan etta vastaanotta-
valta yhteiskunnalta. (Hanhinen, 2022.) Kotoutumista edistetdan useiden eri toimialojen viran-
omaisten ja muiden tahojen monialaisena yhteistyona. Tahan tarkoitukseen tarjotaan erilaisia

neuvonta- ja ohjauspalveluja.

Kotoutumisen sujuvoittamiseksi laaditaan seka kuntatason ettd kansallisen tason toimenpideoh-
jelmia. Kuntatason ohjelman voi laatia yksittdinen kunta tai useampi kunta yhdessa. Kansallisen
tason ohjelma edellyttaa valtioneuvoston hyvaksyntaa. (Hanhinen, 2022.) Kainuun kunnille on
luotu yhteinen kotouttamisohjelma 2023-2024. Ohjelman laadintaan ovat osallistuneet kaikki
Kainuun kunnat yhteistydssa Kainuun hyvinvointialueen, alueen koulutusorganisaatioiden ja vi-
ranomaisten kanssa. Kotouttamisohjelma on lakisaateinen suunnitelma (L 1386/2010). Kainuun

kotouttamisohjelman yhteinen visio vuosille 2023-2024:

“Kainuu on monikulttuurinen maakunta, jossa arvostaminen, yhteistyé ja vuorovaikutus ovat hy-

vdn, turvallisen elémdn perusta.” (Kajaanin Kaupungin kotouttamisohjelma 2023-2024)

Kotoutumislain uudistus astuu voimaan 1.1.2025 samanaikaisesti tyollisyyspalvelujen uudistuk-
sen kanssa. Kotoutumislain uudistus liittyy tiiviisti tyévoimapalveluiden uudistukseen. (ELY-kes-
kus, 2024.) Kainuu-Koillismaan tyéllisyysalueen kunnat ovat sopineet, ettd kotoutumisohjelmaa
kuvaava asiakirja laaditaan yhteisesti tyollisyysalueen kunnille. Asiakirjan laatimiseen osallistuu

my06s muita alueen viranomaisia.

5.3 Maahanmuuttajien matalan kynnyksen ohjaus- ja neuvontapalvelut Kajaanissa

2020- luvun alussa on havahduttu siihen, ettd maahanmuuttajille tarjottavat matalan kynnyksen
ohjaus- ja neuvontapalvelut eroavat toisistaan eri puolilla Suomea. Owal Group Oy:n teettama
selvitys osoittaa, ettd palvelutarjonnaltaan ja resurssoinniltaan hajanaiset ohjaus- ja neuvonta-

palvelut vaativat kehittdmista ja yhtendistamista. (Karinen, Luukkonen & Oosi 2020) Ty6- ja elin-
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keinoministerio on tukenut naiden palveluiden kehittamista kunnille viimeisen neljan vuoden ai-
kana. Loppuselvityksessa on annettu suosituksena vahimmaiskriteerit maahanmuuttajien ohjaus-

ja neuvontapalveluiden lakisaateisen toteuttamiselle vuodesta 2025 lahtien.

Matalan kynnyksen ohjausta ja neuvontaa tarjotaan vieraskielisille asukkaille oleskelulupa statuk-
sesta riippumatta. Kajaanissa palveluun on helppo ohjautua yhden palveluluukun periaatteella.
Ohjausta ja neuvontaa annetaan kaupungin omita palveluista seka ohjataan asiakasta muiden vi-
ranomaisten palveluihin. Asiantuntijat auttavat ajanvarauksella sellaisissa asioissa mihin tarvitaan
syvempaa asiantuntijuutta, kuten muun muassa oleskelulupaan, ajokorttiin tai pankkiasiointiin
liittyvissa asioissa. Yhteistyota tehdaan muiden kaupungin sisalld olevien viranomaisten kanssa,
kuten kieli- ja kulttuurikoordinaattoreiden kanssa, jotka auttavat muuttaneiden henkildiden las-

ten paivakotiin ja kouluun liittyvat asiat sujuvasti oikeille urille.

Kaupungin palveluiden rinnalla paikalliset jarjest6t tarjoavat myds ohjausta, neuvontaa ja erilaisia
kotoutumista edistavia palveluita maahanmuuttajille. Paikallinen jarjestdétoimintaa on erittdin
tarked monipuolisen palvelukokonaisuuden mahdollistamiseksi ja maahanmuuttajien kotoutumi-

sen edistamiseksi.

5.4  Asettautumispalvelut Kajaanissa

Ulkomaisen tyévoiman saamiseksi on tarkeaa, etta tyon lisaksi tyontekijoille seka heidan perheil-
leen luodaan hyvat asettautumis- ja kotoutumispalvelut. Kaupungin strategian mukaan Kajaani
pyrkii luomaan hyvan elaman ja menestymisen edellytykset asukkaille, yrityksille ja yhteisaille.
(Kajaanin kaupungin strategia). Hyvat ja toimivat asettautumispalvelut ovat osa tata pyrkimysta,
ja ne auttavat varmistamaan, etta kansainvaliset muuttajat |0ytavat paikkansa yhteisosta ja he

voivat osallistua aktiivisena jadsenena Kajaanin kehittamiseen.

Kajaanin kaupungilla on yli kahdenkymmenen vuoden kokemus kiintiépakolaisten vastaanotosta
ja turvapaikanhakijoiden palveluista. Tyon perdssa muuttaneet henkilét ovat heterogeeninen
joukko. Tyon- tai opiskelun perdssa muuttaneille ei kuitenkaan ole pitkdan ollut tarjolla vastaa-
vanlaisia alkuvaiheen palveluita. Tyo-, opiskelu- ja perhesyista Kainuuseen on kuitenkin muutta-
nut ihmisia jo pitkdan aikaa. Heiddn osaltansa huomattiin, ettd heidan viipymisensa alueella jaa

monesti lyhytkestoiseksi. Kajaanin kaupunki tunnisti ongelman ja tarpeen laajentaa palveluja
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aiemmin mainituille asiakasryhmille kaupungin veto- ja pitovoimaisuuden vahvistamiseksi. Kehi-
tettavaa oli erityisesti palveluissa, jotka tukevat kansainvalisten osaajien ja heidan perheittensa

asettautumista alueelle.

Kajaanin kaupunki lahti kehittamaan palveluita tyon-, opiskelun ja perhesyiden takia Kainuun
muuttaneille kevaalld 2020 hankerahoituksen avulla (Kokka kohti Suomea koordinaatiohankera-
hoitus, TOPPA-hanke). Hankkeen aikana kehitettiin kyseiselle kohderyhmalle suunnattua perin-
teiseen kotoutumissuunnitelmaan ja alkukartoitukseen pohjautuva, mutta juuri heidan tarpei-
siinsa sopiva asettautumissuunnitelma ja kehitettiin asettautumispalvelua. Kotoutumislain mu-
kaisen alkukartoituksen tekee yleensa kunta tai tydvoimaviranomainen. Alkukartoituksella on tar-
koitus ensisijaisesti kartoittaa ja arvioida maahan muuttaneen tyollistymis-, opiskelu- ja kotoutu-

misvalmiudet. (Alkukartoitus 2024).

Tyon- ja opiskelun perdssa muuttaneiden palvelua kehitettiin ihmiskeskeiselld ajattelumallilla. En-
sin selvitimme kyseisen ryhman ominaispiirteet ja tarkastelimme, milla tavalla heidan muuttonsa
ja elamantilanteensa eroaa muista syista Suomeen muuttaneista. Sen jalkeen tehtyjen johtopaa-
tosten pohjalta alettiin muokkaamaan perinteista alkukartoitusta. Lahtdkohtaisesti tyo- ja opis-
kelun perdssa muuttaneiden tyollisyys- ja opiskeluvalmiuksien oletetaan olevan riittava, koska he
ovat jo itse l0ytdneet tyo- tai opiskelupaikan Suomesta ja paattaneet muuttaa Suomeen. Heidan
kotoutumisvalmiuksiaan oli kuitenkin syyta arvioida, koska kyseisen ryhman viihtyminen alueella
jai usein lyhytkestoiseksi. Asettautumiskeskusteluissa lahdettiin vapaamuotoisesti keskustele-
maan muutosta, sen mahdollisista haasteista, alkuvaiheen tarpeista, lasten paivakoti- ja kouluasi-

oista ja pyrittiin |0ytdmaan ratkaisuja kyseisiin aiheisiin.

Viranomaisasioiden ja asunnon I6ytdamiseen liittyvien asioiden lisdksi asettautumiskeskusteluissa
koettiin tarkedksi kartoittaa yksilon tai perheen arkeen liittyvia asioita, kuten mielekkaat vapaa-
ajan tekemiset ja harrastusten l6ytaminen seka verkostojen rakentamisen mahdollisuudet. Aset-
tautumiskeskustelussa kerrotaan myos yleiselld tasolla yhteiskuntaan liittyvista asioista ja kau-
pungin tarjoamista palveluista. Lopulta ty6perdisten maahanmuuttajienkin kohdalla kaytiin kes-
kustelua tulevaisuuden ajatuksista, unelmista, jatkokouluttautumisesta ja urakehittamisen toi-

veista.

Vaikka asettautumiskeskustelu tehtaisiin asiakkaalle vain kerran vastaavalla tavalla kuin alkukar-
toitus, se ei tarkoita, etta asiakas ei voi palata tahan keskusteluun asiantuntijan kanssa. Kajaanin

kaupunki on vakiinnuttanut asettautumispalveluita kaupungin perustoiminnaksi. Asettautumis-
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palvelut tarjoavat ohjaus- ja neuvontapalveluita erityisesti tyon- ja opiskelun perdassa muutta-
neille seka heidan lisaksi myos muille kotoutumispalveluiden ulkopuolella oleville maahanmuut-

tajille.

5.5 Kajaanin kaupungin kansainvalisen rekrytoinnin palvelut

Kansainvalisen osaavan tyovoiman houkuttelu, rekrytointi ja kiinnittyminen alueelle on moniulot-
teinen, verkostoyhteisty6ta vaativa tehtava (Hanhike 2017). Kainuussa kansainvalisen rekrytoin-
nin palveluita on kehitetty asettautumispalveluiden rinnalla ja kehitetdan edelleen. Pienena maa-
kuntana yhteistydén merkitys on adrimmaisen tarkea. Yrityksilla ja tydnantajilla voi olla samankal-
taiset osaajatarpeet, mutta taysin erilaiset lahtokohdat. Osalla yrityksista voi olla esimerkiksi
enemman mahdollisuuksia kayttaa rahallista resurssia tarvittavan osaajan I6ytamisessa kuin toi-
silla. Kajaanin kaupungin palveluissa koetaan tarkedana luoda tukipalveluita kaikille tydantajille
kansainvalisen rekrytoinnin edesauttamiseksi. Kajaanin kaupungin kansainvélisen rekrytoinnin
palvelut tarjoavat tukea niin Kajaanissa jo asuvien vieraskielisten henkil6iden palkkaamisessa kuin

ulkomailta tapahtuvan rekrytoinnin suunnittelussa, osaajan muutossa ja asettautumisessa.

Tyonantajille on laadittu kansainvalisen osaajan rekrytointi polun neljan askeleen pohdintakartta
(Kuvio 1). Tassa kansainvalisella rekrytoinnilla tarkoitetaan padsaantoisesti Suomen ulkopuolelta
tapahtuvaa rekrytointia. Kansainvalinen rekrytointi on erittdin monipuolinen prosessi. Tarjolla on
monenlaisia palveluita eri palvelutarjoajilta ja prosessin aikana on monta huomioitavaa viran-
omaisasiaa sekda muuta pohdittavaa. Polun tarkoituksena on kdaynnistaa keskustelua siita, milla
todellisella tarpeella, valmiudella ja resurssilla yritys ldahtee mukaan kansainvaliseen rekrytointiin.
Nain yritys voi aloittaa hahmottamaan mihin tarvitsee eniten apua rekrytointivaiheen suunnitte-
lussa. Tassa vaiheessa tulee pohtia muun muassa sitd, mistad osaaja halutaan houkutella Kainuu-
seen toihin, pitddkd huomioida ensin Suomessa saatavilla oleva tyévoima, milla kielellad ja mita
kanavia pitkin tavoitetaan naita henkil6itd, tarvitaanko kenties erikoisosaamisen laillistamista?
Monet naista kysymyksistd voivat tuntua jo hyvin painavalta, kun tydnantaja lahtee itse pohdis-
kelun polulle. Kajaanin kaupungin palvelut tarjoavat ohjausta ja neuvontaa tyonantajille jokaisella
polun askeleella. Ohjauksessa koetaan tarkeana muun monialaisen asiantuntijaryhman hyodyn-
tamista ja palveluihin ohjausta riippuen tydnantajan tarpeista ja resursseista. Mikali tydantaja ko-

kee, ettd omat resurssit eivat ole riittavia kaikkiin kansainvalisen rekrytoinnin [ahtokohtiin pereh-
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tymiseen, on mahdollisuus palkata rekrytointiyritys prosessin helpottamiseksi. Rekrytointiyrityk-
silla on monesti ulkomaanpartneri, jonka kautta tietyn osaajan tai osaajaryhman voi tavoittaa

viela systemaattisemmin.

REKRYTOI

KANSAINVALINEN OSAAJA RS

Valmistaudu tydntekijan Kajoanin koupungin

kansainvilisen rekrytoinnin ja

Askel 1: g A . asettautumispalveluiden tiimi on
. e + Tyontekijan laydyttya ota yhteytta Kajoanin = 1

Valmistaudu kansainvialiseen kenipaingin casftautumispale sinun tukena!

rekrytointiin + Varmista ty

muuttoon

tytnteko
» Pohdi yrityksesi valmiutta kansainvalistymiseen « Pohdi mité kansainvalisen osaajon
* Varmista yrityksesi rekrytointitarpeet Suomen muutte vaatii (budjetti, aikataulu jne.)

rekrytoinnin budjetti, aikaresurssit jo * Pohdi yhdessa mita tysnteon aloitus vaati
mius
valisen rekrytointi prosessiin

Askel 2:

Loyda kansainvilinen osaaja

Askel 4:
Tyon aloittaminen

» Tarkista saatavuusharkinta (Te-toimiste)

* Pohdi, mihin machan rekrytointisi kehdistat, + Suunnittele perehdytys
EU-/ETA-m niiden ulkopuclelle etukéitesn
» Pohdi tydnhakuilmoituksen kieli jo cikeat - Torbaba. rith Kansead
konavat s A MrETSALT
* Pohdi ja tarkista tyéntekijan e
osaamisvaatimukset (patevyydet, luvat, Y — R

ammatinharjoittami )
Valmistaudu haostatteluihin sopivan
henkilén laydyttys

F"..--! Majaanin kaupu

Kuvio 1. Kansainvilisen osaajan rekrytoinnin pohdintakartta. (Kajaanin kaupunki)

Kansainvalinen rekrytointi ei kuitenkaan paaty siihen, etta sopiva osaaja I6ytyy. Niin tyontekijan,
kuin tyonantajankin on valmistauduttava Suomen muuttoon. Tukipalveluita oleskelulupa-asioi-
hin, muuton suunnitteluun ja muuton jalkeisen alkuvaiheen asioiden hoitamiseen on saatavilla
kirjava paletti seka yksityiselta etta julkiselta palveluntuottajalta. Kajaanin kaupungin asettautu-
mispalvelut tarjoavat neuvontaa jo ennen maahanmuuttoa ja myos heti sen jalkeen. Asettautu-
misopas tarjoa muuttajalle muistilistan alkuvaiheen viranomaisasioiden hoitamiseen (Asettautu-
misopas). On tarkedd, ettd perheineen muuttava osaaja saa hyvin varhaisessa vaiheessa tietoa
muille perheenjasenille tarkoitetuista palveluista, kuten tydvoimapalveluista ja kouluista. Yritys
voi halutessaan auttaa uuden osaajan muuton sujuvoittamisessa tarjoamalla yksityisen, yleensa
rekrytointifirman tarjoaman relokaatiopalvelun. Naissa tilanteissa kuitenkin on toivottavaa yh-
teistyon yllapitdminen kunnan palveluiden kanssa, josta pystytdan sujuvoittamaan parhaiten per-
heenjasenten palveluihin padsya. Muuton jalkeen Kajaanin kaupunki tarjoaa asettautumiskeskus-
telua, jonka tarkoituksesta on aiemmin kerrotulla tavalla helpottaa kotoutumista ja ohjata osaaja

perheineen muun muassa paikallisten palveluiden ja vapaa-ajan vieton mahdollisuuksien darelle.
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Hankkeiden hyodyntaminen kansainvalisen rekrytointipalvelut palvelumuotoilussa

"Rekrytoi kansainvalisen osaajan” palvelupolun laatimiseen ja Kajaanin kaupungin kansainvalisen
rekrytointipalvelun kehittamiseen on hyodynnetty erilaisia kokeiluja. Kajaanin kaupungin yksi
isoimmista kokeiluista oli Kainuun Liiton siltarahoituksella toteutettu TASMA-hanke. Hankkeen
pdatavoitteena oli saada hitsaajia Kainuuseen eri tydnantajien rekrytointitarpeen helpotta-
miseksi. Yksi iso ja pari pienempaa tyonantajaa on lahtenyt mukaan projektiin sen alkuvaiheessa.
Kokeilussa on kaytetty rekrytointiyritystd potentiaalisten henkildiden tavoittamiseen lahto-
maassa. Sen jalkeen patevoitymiskoulutukset jarjestettiin Kajaanissa. Rekrytoitavien henkildiden
matkustamisiin on hyédynnetty muun muassa Eures-tukia. Kokeilussa Kajaanin kaupunki palvelun
kehittdjana on ottanut ison roolin rekrytointivaiheen eri tehtavista. Hankkeen lopputuloksena to-
dettiin, ettd kunnan tehtavana on ensisijaisesti tarjota ohjausta ja neuvontaa kansainvalisen rek-
rytoinnista kiinnostuneille yrityksille. Kunta ei pysty toimimaan rekrytointiprosessin toteuttajana

niin laajalti kuin yksityiset rekrytointiyritykset.

Kainuun hyvinvointialue kaytti rekrytointiyrityksen palveluita kansainvalisen rekrytoinnin kohde-
maatoiminnassa. Rekrytointiyritys tarjosi palveluita hyvin laajasti kieliopetuksesta oleskelulupa-
asioiden hoitoon aina muuttoon valmistautumiseen ja muuton toteutukseen asti. Kajaanin am-
mattikorkeakoulun SOKA-hankkeessa pilotoitiin ammattikorkeakoulun koordinoimaa suorarekry-
tointimallia Sambiasta. SOKA-hanke tarjosi suomen kielen opetusta Suomeen hoitajaksi hakeutu-
misesta kiinnostuneille sairaanhoitajille kohdemaassa, selvitti hakijoiden rekrytointikelpoisuutta
ja tuki rekrytoituja hoitajia maahan saapumiseen liittyvissa kdytanndissa. Molemmissa rekrytoin-
neissa Kajaanin kaupunki on antanut tietoa alueesta ja ohjausta oleskelulupiin liittyen. Hyvinvoin-
tialue on toiminut aktiivisena tydnantajana molempien rekrytointien osalta ja tukenut uusia tyon-
tekijoitaan paikallistasolla viranomaisasioiden hoitamisessa seka asumisen jarjestelyissa. Kajaanin
kaupungin kansainvalisen rekrytoinnin palvelut on tukenut hyvinvointialuetta ennen muuttoa eri-
laisten viranomaisasioiden selvittdmisessa ja valmistelussa, sekd tyontekijoitda muuton jalkeen
asettautumiskeskustelun avulla muun muassa vapaa-ajan tekemisen l6ytamisessa. Tyonantajan
vahvalla lasndololla rekrytoinnin ja asettautumisen jokaisessa vaiheessa on ollut positiivinen vai-

kutus kansainvalisten osaajien viihtyvyyteen ja alkuvaiheen kiinnittymiseen alueelle.
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6 Perhemydnteisyys tyopaikoilla tukee tyoperaisesti maahan muuttaneiden integraatiota

Elina Kiviaho, projektipaallikko, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Suomi tarvitsee lisdd tydperdisté maahanmuuttoa vastaamaan vdestén ikddntymisen ja tyévoi-
mapulan haasteisiin. Nykyinen tilanne ei houkuttele riittévésti ulkomaista tyévoimaa, mutta Suo-
mea markkinoidaan ulkomailla vakaana ja perheystdviillisend maana, mikd voi olla vahva kilpai-
luetu. Suomen sisdlld omat haasteensa ulkomailta tulevasta tyévoimasta kilpailtaessa asettaa
maahanmuuttaneiden keskuudessa tapahtuva maan sisdinen muuttoliike, joka vie osaavaa tyo-
voimaa pois myds Kainuusta kohti suurempia etelén kasvukeskuksia. Ratkaisuna maakunnan hou-
kuttelevuuden lisddmiseksi voisi olla alueellinen panostaminen tyépaikkojen perhemyénteisyy-
teen kuten joustavien tybaikojen, etédityémahdollisuuksien ja lastenhoitopalveluiden tarjoaminen,
jotka tukevat erityisesti maahanmuuttajien sopeutumista. Myds kulttuuristen erojen ymmdrtémi-
nen ja sosiaalisten verkostojen luominen auttavat maahanmuuttajia integroitumaan paremmin
suomalaiseen tyéelémddn. Perhemyédnteiset tydpaikat ovat ndin keskeisessé roolissa sekd maa-

hanmuuttajien hyvinvoinnin edistémisessd ettd tyénantajien kilpailukyvyn parantamisessa.

Abstract

Finland needs more labor immigration to address the challenges posed by an aging population
and labor shortages. The current situation does not attract enough foreign workers, but Finland
is being marketed abroad as a stable and family-friendly country, which could serve as a signifi-
cant competitive advantage. Within Finland, an additional challenge in competing for foreign la-
bor is internal migration among immigrants, which draws skilled workers away from regions like
Kainuu toward larger growth centers in the south. To enhance the region’s appeal, investing in
family-friendly workplace practices could be a solution. Initiatives such as flexible working hours,
remote work opportunities, and childcare services can particularly support the integration of im-
migrants. Furthermore, understanding cultural differences and fostering social networks can help
immigrants integrate more effectively into Finnish working life. Family-friendly workplaces thus
play a central role in promoting the well-being of immigrants and enhancing the competitiveness

of employers.
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6.1 Tyon ja perheen yhteensovittamisen teema Suomen vetovoimatekijana

Suomeen tarvitaan kipeasti lisaa ulkomaista tyévoimaa. ETLA on arvioinut raportissaan, etta vuo-
sittainen tyoperdinen maahanmuutto tulisi kasvattaa 44 000 henkeen, jotta tyoikaisten maara
saataisiin pysyvasti vakaantumaan (Alho, Kangasharju, Lassila & Valkonen 2023, 4). Raportin mu-
kaan osasyy korkeaan lukuun on mm. se, etta talla hetkelld Suomeen muuttaa eniten miehia ja
maahan muuttavista naisistakin osa on jo ylittanyt synnytysian. Viela noinkaan korkea luku ei kui-
tenkaan auta pysayttamaan vaeston ikdantymista elinikien pidentymisen vuoksi (Alho ym. 2023,
4). Maahanmuutolla voidaan siis paikata osa kasvavasta tyévoiman ja osaamisen tarpeesta. Talla
hetkellda emme ole kuitenkaan erityisen houkutteleva kohdemaa ulkomaalaisille tyontekijoille
(Rasdnen, 2022). Kuinka voisimme tehdad Suomesta ja etenkin Kainuusta tulevaisuudessa entista

houkuttelevamman myos tyoperdisille maahanmuuttajille?

Suomea markkinoidaan ulkomaille vakaana, turvallisena maana, jossa on korkea elamanlaatu ja
jossa on hyva elaa ja tyoskennelld (Haavisto & Latva-Teikari, 2023). Business Finlandin Work in
Finland -yksikon johtajan Laura Lindemanin mukaan Suomi erottuu muista kansainvalisesta tyo-
voimasta kilpailevista maista muun muassa tyon ja vapaa-ajan tasapainolla, silla meiddan vanhem-
painvapaamme ja paivdhoitojarjestelmamme tukevat hyvin tyossa kayvia vanhempia (Haavisto &
Latva-Teikari, 2023). Myds henkilostofirma StaffPointin toimitusjohtaja Anu Ahokas on Lindema-
nin kanssa samoilla linjoilla siitd, etta Suomella on mahdollisuudet olla “maailman onnellisin maa
kansainvalisten osaajien perheille” ja hdanen mielestddan Suomen tulisi hyodyntaa juuri perheellis-

ten kannalta térkeimpia vetovoimatekijoita (Haavisto & Latva-Teikari, 2023).

Vaikka saisimmekin houkuteltua kansainvalista tydovoimaa muuttamaan perheineen Suomeen,
Kainuun ja muiden pienempien maakuntien kohdalla ongelmaksi muodostuu helposti alueelle
alun perin asettautuneiden maahanmuuttajien maan sisdinen muuttoliike, joka kohdistuu mita
useimmiten eteldisen Suomen isoihin kasvukeskuksiin. Muuttoliike paakaupunkiseudulle on voi-
makasta ja myos Kainuun maakunnan vaestokadon osalta hyvinkin keskeisessa roolissa (Hanell,
Mattila, Ahvenainen & Raunio 2023, 40). Yksi keskeisimpia syita isompiin kasvukeskuksiin muut-
tamiselle on maahanmuuttajien kokema yksindisyyden tunne, sosiaalisten kontaktien puute seka

sukulaisten ja ystavien sijainti Suomessa (Kokko 2004, 26). On myos tutkittu, ettd maahanmuut-
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tajataustaiset tyollistyvat paremmin sellaisille alueille, jossa asuu jo entuudestaan enemman sa-
maa etnista taustaa olevia henkil6ita, silla se vaikuttaa myos tydelamaan integroitumiseen hel-

pottavasti (Hanell ym. 2023, 35).

Kajaanin ammattikorkeakoulun hallinnoima Tyodn ja perheen Kainuu —hanke pyrkii kehittamaan
kainuulaisesta tyoelamakentasta Suomen perhemyonteisintd. Hankkeen tavoitteena on auttaa
paikallisia yrityksid profiloitumaan perhemyodnteisiksi tyopaikoiksi yrityksen sekd koko maakun-
nan veto- ja pitovoiman lisddmiseksi. Ojasen (2017, 16—18) mukaan tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen teema on ollut selvasti ndkyvilla myos kansainvalisesti ja se on huomioitu kasvavasti
my0s erilaisissa strategioissa ja toimintaohjelmissa. Sosiaalipoliittiset keinot eivat kuitenkaan yk-
sindan riita ratkaisemaan tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvia ongelmia, vaan ratkai-
suksi tarvitaan perhe-eldaman ja tydssdkaynnin yhdistamisen mahdollistavia tydn organisoinnin
tapoja (Ojanen 2017, 23). Perhemydnteisyyden ei tulisi ndin ollen rajoittua Suomessa ainoastaan
hyvaan julkisten palveluiden saatavuuteen vaan sen tulisi ulottua myds tyopaikoille. Tyon ja per-
heen Kainuu —hanke auttaa kainuulaisia tydnantajia huomioimaan paremmin myds maahanmuut-
tajataustaisten tyontekijoidensa tarpeita, kuten laajemman perhekasityksen, kulttuuristen erojen
vaikutukset perhe-elamaan ja tukiverkoston merkityksen. Nama asiat voivat vahvistaa maahan-
muuttajien sitoutumista alueelle, jolloin maahanmuuttajien tarve muuttaa kasvukeskuksiin va-
hentyisi. Maahanmuuttajien tarpeiden huomiointi voi paitsi lisata heidan tyytyvaisyyttaan tyo-
paikkaansa myo6s auttaa rakentamaan heiddan ymparilleen vahvempia yhteis6ja, jotka korvaavat
isompien keskusten tarjoamia sosiaalisia verkostoja. Tama olisi keskeinen tekija Kainuun pitovoi-

man vahvistamisessa.

6.2 Perhemyodnteisyys tyopaikoilla

Perhemyonteisyys tyopaikoilla tarkoittaa kaikkia konkreettisia toimia, seka arvoja ja asenteita,
joiden avulla pyritddn helpottamaan perheellisten tyontekijdiden tyon ja arjen yhteensovitta-
mista (Kuvio 1). Perheellisten tyontekijoiden huomioiminen on tarkeas, silla siten pystytdan pa-
rantamaan esimerkiksi tyéhyvinvointia seka lisadmaan yritysten veto- ja pitovoimaa. Tyopaikko-
jen perhemyonteiset kdytannot voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri ryhmaan: tydajan- ja paikan

joustot, esihenkil6- ja hr-tyo seka asenteet ja ilmapiiri.
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TYOPAIKAN PERHEMYONTEISYYDEN OSA-
ALUEET

Tasapainon

kokemus Arvot ja asenteet

Esihenkiléiden Tyonteko, tydajat

nakokulma jajoustot

Kokemukset
johdon/esihenkil
on toiminnasta

Perhevapaatja
elamankaari

Ohjeetja
pelisdannot

Kuvio 1. Tyopaikan perhemyonteisyys rakentuu eri osa-alueista. (Mukaillen Vaestéliitto 2024)

Erilaiset joustot ja tyOaikajarjestelyt parantavat tyon ja perhe-eldaman vilistd tasapainoa (She-
meikka, Aho, Jokinen, Jarnefelt, Kaakinen, Kivimaki, Korkeamaki, Mertala, Makiaho, Parkkinen,
Pitkdnen, Terava & Vuorento 2017, 62). Etatyo, osa-aikatyo ja tydaikojen itsendinen suunnittelu
ovat perinteisimpia esimerkkeja tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista helpottavista jous-
toista. TyOaikajoustoilla voidaan tarkoittaa myos tydaikapankkeja tai liukuvaa tybaikaa (Laakso
2017, 27). On kuitenkin huolehdittava siita, ettei raja tyonteon ja vapaa-ajan vélilld padse hamar-
tymaan joustojen myota. Perhemyonteisessa tyopaikassa huolehditaan saanndllisesti myos siit3,
ettei perheellisten tyontekijdiden oleteta jadvan toistuvasti ylitdihin ja asettavan tyotd perheen
edelle (Laakso 2017, 25). Perhemyodnteisessa tyopaikassa huomioidaan myds kokousten ajankoh-
dat ja sijoitetaan ne paadsaantoisesti ydintydajalle esim. klo 9—-15. Paljon tydaikajoustojen mah-
dollisuuteen vaikuttaa kuitenkin tyon luonne, silld esim. terveydenhuoltoalalla tydaikajoustoja

esiintyy muita aloja harvemmin (Laakso 2017, 28).

Perhemyonteisessa tydpaikassa esihenkilotyolld on suuri merkitys. Lahiesihenkild nahdaan kes-
keisena tekijand perhemyodnteisen tybilmapiirin luomisessa ja perhemyoénteisen keskustelukult-
tuurin syntymisesséa (Laakso 2017, 32). EsihenkilGille tulisi olla riittavasti koulutusta perhemyon-
teisten kadytantdjen toteuttamisesta tyopaikoilla sekd esimerkiksi perheiden monimuotoisuu-
desta. On tarkeda huolehtia tyontekijoiden valisestad tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuu-
desta erilaisissa tilanteissa (Kokko 2013, 8). Yrityksen perhemyonteisyyttd on hyva korostaa myos
tyopaikkailmoituksissa, silla perhemydnteisen tydkulttuurin on todettu olevan hyva kilpailutekija

(Kokko 2013, 8).
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Perhemyonteiset kaytannot tydpaikoilla voivat olla myds asenteita ja tekoja (Kokko 2013, 8). Per-
hemyonteinen ilmapiiri ja avoin keskustelukulttuuri ovat hyvat lahtokohdat perhemydnteisen
tyoyhteison kehittymiselle. On my0s tarkeaa kunnioittaa jokaisen omaa perhemaaritelmaa. Toi-
veet tyon ja perhearjen yhteensovittamisen helpottamiselle ovat usein yksil6llisia, eika joka tilan-
teeseen soveltuvia kaytantoja ole mahdollista kehittdaa. On kuitenkin tarkeaa, etta olemassa ole-
via kdytantoja pystytaan helposti soveltamaan ja kehittdmaan erilaisten tilanteiden vaatimusten
mukaisesti (Laakso 2017, 23). Tarkedaa on myds kuunnella tyontekijoiden omia kehittamisideoita

ja luoda ilmapiiri, jossa he uskaltavat toiveitaan esittaa.

6.3 Perhemyodnteisen tyokulttuurin hyodyt

Ty6 koetaan usein omaa hyvinvointia tukevana ja voimavaroja perhe-eldmaan antavana toimin-
tana, silla se tarjoaa hengahdystauon perhearjesta. Toisaalta perhe puolestaan auttaa irtautu-
maan tyopaivan jalkeen tydasioista (Salmi & Lammi-Taskula 2014, 43-44). Sisalloltdan mielekas
ja kehittymismahdollisuuksia sisaltava tyo edistaa tyontekijan hyvinvointia. Tyytyvaisyys tyéhon
tulee nakyvaksi tyon mielekkyyden kokemuksena, tyéhon sitoutumisena ja vahdisempina sairaus-
poissaoloina sekd hyvana suoriutumisena erilaisissa tyotehtavissa (Airila & Toivanen 2013, 97).
Onnistuneesta tyon ja perheen yhteensovittamisesta hyotyvatkin tydntekijan ja hanen perheensa
lisdksi myos tydnantaja ja koko yhteiskunta (Laakso 2017, 8). Parhaimmillaan tyo ja perhe-eldama
siis tukevat toisiaan, mutta pahimmillaan ne voivat aiheuttaa jannitteita, jotka koetaan arjessa

kuormittavina (Salmi & Lammi-Taskula 2014, 40).

Perhemyodnteiset kdaytannot tyopaikalla ovat tutkimusten mukaan yhteydessa tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja motivaatioon ja vaikuttavat myonteisesti tyontekijan sitoutuneisuuteen organisaa-
tiota ja tydnantajaa kohtaan. Lisaksi tydpaikan perhemyonteisyys vahentaa tyon ja perhe-eldman
valisia ristiriitoja (Kuvio 2). Perhemydnteinen tydyhteisé huomioi erilaiset elamantilanteet ja ym-
martaa niiden vaikutuksen yksilon kykyyn suoriutua ja jaksaa tydssdan (Laakso 2017, 8). Tutki-
muksissa onkin havaittu, ettd tyon jarjestamisen tavoilla, tyoajoilla ja tyopaikan olosuhteilla on

suora vaikutus tyontekijan hyvinvointiin (Salmi & Lammi-Taskula 2014, 38).
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Tyytyvainen,
hyvinvoiva ja

Tuottava,
vetovoimainen yritys
ja tyytyvainen asiakas

Tydn ja muun eldman
onnistunut

yhteensovittaminen sitoutunut tydntekija

ja perhe

Kuvio 2. Tydn ja muun elamén yhteensovittamisen vaikutukset. (Mukaillen Toppinen-TAnne & Kirves 2016, 277)

6.4 Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet tyoperaisesti Suomeen muuttaneilla

TyOperadisesti Suomeen muuttaneiden perheiden kohtaamat haasteet liittyvat usein kulttuurisiin
eroihin, erityisesti perhekasityksessa, mika voi vaikeuttaa integroitumista suomalaiseen tydela-
maan. Monissa maahanmuuttajien lahtémaissa perhe on laajempi ja yhteiséllisempi kuin Suo-
messa, ja lastenhoitoon osallistuu usein laajempi verkosto, johon kuuluvat sukulaiset, kuten iso-
vanhemmat, tai jopa naapurit (Siirto 2023, 1). Suomeen muuttaessa nama luonnolliset tukiver-
kostot jadvat taakse, mika voi johtaa vasymykseen ja arjen hallinnan haasteisiin, kun vastuu las-

tenhoidosta siirtyy kokonaan vanhemmille (Siirto 2023, 2).

Suomessa perhekasitys on usein ydinperhekeskeinen, ja tydpaikoilla ei valttamattd huomioida
maahanmuuttajataustaisia perhekulttuureita, joissa esimerkiksi isovanhemmat tai muut sukulai-
set asuvat usein samassa taloudessa tai lahelld ja osallistuvat lastenhoitoon. Tdama ero nakyy
konkreettisesti, kun perheenyhdistamisen kautta ei valttamatta saada mukaan perheen keskeisia
kasvattajia, mika voi johtaa vaikeuksiin seka ty6ssa ettd kotona (Siirto 2023, 3). Lahti (2014, 73—
74) korostaa, etta perhetilanne voi vaikuttaa tydaikoihin, jaksamiseen ja ammatillisiin valmiuksiin,
mutta samalla perhe voi myos tuoda tyollistymisen kannalta etuja, kuten arvostusta ja verkostoja.
Tyopaikoilla olisi siksi tarkedaa ottaa huomioon maahanmuuttajien perhetilanteet ja tukea integ-
roitumista joustavilla kdytannoilla. Tyoelaman joustavuus ja kulttuurinen ymmarrys ovatkin tar-
keita tekijoita, jotta tyoperaisesti muuttaneet perheet voivat integroitua paremmin suomalaiseen

yhteiskuntaan ja tydelamaan.

Tyoyhteison perhemydnteisyyden merkitys tyoperaisille maahanmuuttajille
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Perheystavalliset tyopaikat ovat merkittavdssa asemassa tukemassa tyoperaisten maahanmuut-
tajien sopeutumista uuteen maahan. Perheen hyvinvointi on usein avainasemassa, kun maahan-
muuttajat pyrkivat asettumaan aloilleen ja keskittymaan tyouraansa. Tyopaikoilla, jotka tukevat
tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista, onkin ratkaiseva rooli integraation helpottamisessa.
Esimerkiksi lastenhoitopalvelut ja joustavat tydajat mahdollistavat sen, ettd maahanmuuttajat
voivat keskittya tyohonsa ilman jatkuvaa huolta perheensa hyvinvoinnista. Tama vahentaa stres-

sid ja parantaa tyotehoa merkittavasti.

Perheystavalliset tyopaikat voivat myos edistaa sosiaalisten verkostojen muodostumista. Monille
maahanmuuttajille sosiaalinen verkosto uudessa maassa on aluksi kapea, mika voi aiheuttaa yk-
sindisyytta ja vaikeuttaa sopeutumista. Tyopaikkojen jarjestamat perhepaivat ja yhteiset tapah-
tumat auttavat maahanmuuttajia ja heidan perheitdaan tutustumaan muihin tyéntekijoihin ja hei-

dan perheisiinsa, mika voi luoda tarkeita tukiverkostoja ja edistda yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tyo- ja perhe-elaman tasapainottaminen on monille maahanmuuttajille haaste, erityisesti jos
omaa perhetta tai laajaa tukiverkostoa ei ole saatavilla. Joustavat tydajat ja etdtydmahdollisuudet
ovat tdrkeitd perheystavallisia kdytantdja, jotka voivat auttaa maahanmuuttajia hallitsemaan
ndita haasteita paremmin. Nain he voivat olla tyossaan tehokkaampia ja keskittyneempia. Kult-
tuurinen ymmarrys ja tuki ovat myos avaintekijoita perheystavallisessa tydymparistossa. Tyopai-
kat, jotka arvostavat monikulttuurisuutta ja ymmartavat erilaisia perhekasityksia, voivat tukea
maahanmuuttajia huomioimalla esimerkiksi kulttuurisesti herkat perhevapaat ja juhlapaivat.
Tama lisdaa tyopaikan kulttuurista sensitiivisyyttd ja antaa maahanmuuttajille mahdollisuuden

tuntea itsensa arvostetuiksi osaksi tyoyhteisoa.

Perhemyonteiset kdytannot eivat pelkastdan tue maahanmuuttajia, vaan myos parantavat tyon-
antajan mainetta ja vetovoimaa. Yritykset, jotka tarjoavat tukea perheille, ovat houkuttelevampia
tyoperdisille maahanmuuttajille, mika auttaa heita rekrytoimaan ja pitdmaan kiinni kansainvali-
sistd osaajista. Kdytannon esimerkkeja perhemyodnteisistd toimenpiteista voi olla esimerkiksi las-
tenhoitopalvelujen tarjoaminen tai niiden jarjestamisen tukeminen, joustavat tytajat ja etatyo-
mahdollisuudet sekd perhepaivien ja yhteisten tapahtumien jarjestiminen. Nama toimet autta-
vat maahanmuuttajaperheita sopeutumaan paremmin uuteen elinymparistdon ja tukevat heidan

tyoelamansa ja perhearjen tasapainoa.



68

6.5 Perheystavillisyys avaimena tyoperaisten maahanmuuttajien integroitumiseen ja Kai-

nuun elinvoiman vahvistamiseen

Perheystavallisyydelld on merkittava rooli tydperaisten maahanmuuttajien integroitumisessa uu-
teen maahan ja tyoyhteisoon. Perheystavalliset tydpaikat tukevat maahanmuuttajien sopeutu-
mista tarjoamalla konkreettisia apukeinoja, kuten lastenhoitopalveluja, joustavia tydaikoja ja so-
siaalisia verkostoja luovia yhteisia tapahtumia. Tama vahentaa maahanmuuttajien stressia ja pa-
rantaa heidan tydssa jaksamistaan ja keskittymista tydohon. Tyopaikkojen perhemyénteisyys ei ai-
noastaan edista tyo- ja perhe-elaman tasapainottamista, vaan myds mahdollistaa tarkeiden sosi-
aalisten verkostojen syntymisen. Erityisesti perhepdivien ja muiden yhteisten tapahtumien avulla

voidaan vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja helpottaa sopeutumista uuteen yhteis6on.

Ty6elaman joustavuus ja kulttuurinen ymmarrys ovat keskeisia tekijoita, jotka auttavat maahan-
muuttajia hallitsemaan kulttuurieroista johtuvia haasteita. Tdman lisdksi perheystavallisyys tekee
tyopaikoista houkuttelevampia ulkomaisille tyontekijoille, mika vahvistaa yritysten kilpailukykya
ja mahdollisuuksia houkutella kansainvalisida osaajia. Perheystavallisten kaytantojen laaja kayt-
toonotto on siten hyoddyksi niin tyontekijoille, tydnantajille kuin koko yhteiskunnallekin. Tyénan-
tajia tulisikin kannustaa ottamaan kaytt6on perhemyonteisia kaytantoja ja tukemaan myos talla

tavoin tyoperdistd maahanmuuttoa.

Tyon ja perheen Kainuu -hankkeen merkitys korostuu erityisesti siind, miten se voi auttaa kainuu-
laisia tydnantajia omaksumaan perhemyonteisia toimintatapoja, jotka tukevat tyontekijoiden hy-
vinvointia ja sitoutumista. Kehittamalla paikallista tyoelamakenttdda Suomen perhemyodnteisim-
maksi voidaan vahvistaa seka Kainuun pitovoimaa ettd maahanmuuttajien integroitumista alu-
eelle pysyvasti. Tdma on tarkeda, jotta Kainuu voi parjata kilpailussa osaavasta tydvoimasta ja

houkutella uusia tyontekijoita seka perheita asettumaan alueelle.
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7  Sairaanhoitajaksi Suomeen, osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen

Terhi Kukkonen, projektipaallikko. Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tuula Kallioniemi, projektiasiantuntija, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

EU- ja ETA- alueen ulkopuolella suoritetulla sairaanhoitajan tutkinnolla ei voi saada suoraan lail-
listusta toimia sairaanhoitajana Suomessa, vaan tutkintoa on pdivitettdvéd vastaamaan suoma-
laista sairaanhoitajan tutkintoa. Laillistamiseen téhtddvid koulutuksia on toteutettu ja toteute-
taan hankerahoituksella. Kansallinen tavoite on luoda pétevéitymiskoulutukselle yhtendiset ope-
tussisdllot ja tavoitteet sekd saada koulutuksille pysyvé rahoitusmalli. Kajaanin ammattikorkea-
koululla pilotoidaan pdtevéitymisopintoja Nursing Pathway -hankkeessa. Yhtendisen pdtevéity-
miskoulutuksen sisdllén ja aikaisemman osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen toimintamal-

lin lisdksi ammattioikeuden myéntédmisprosessia tulee nopeuttaa.

Abstract

With a nursing degree completed outside the EU and EEA, you cannot directly obtain legalization
to work as a nurse in Finland, but the degree must be updated to match the Finnish nursing degree.
Training aimed at legalization has been implemented and will be implemented with project fund-
ing. The goal is to create nationally uniform teaching content and goals for qualification training.
Kajaani University of Applied Sciences is piloting qualification studies in the Nursing Pathway pro-
ject. In addition to the content of uniform qualification training, the process of granting profes-

sional rights must be accelerated.

7.1 Johdanto

Korkeakoulutuksen kehittdmisessd on viime vuosina keskitytty erityisesti osaamisperusteisuu-
teen ja osaamisen nakyvaksi tekemiseen. Tahan kehitykseen kuuluu aiemmin hankitun osaamisen
tunnistaminen ja tunnustaminen (AHOT-prosessi). Tavoitteena on valttda opiskelijan kannalta
paallekkaista koulutusta, tehostaa koulutusta ja ndin nopeuttaa tydelamaan siirtymista. (Maki-

nen-Streng, Ojala & Haltia 2017, 11.) Ammattikorkeakoululain (932/2014 § 37) mukaan opiskelija
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saa ammattikorkeakoulun paatoksen mukaisesti lukea hyvakseen muussa kotimaisessa tai ulko-
maisessa korkeakoulussa taikka muussa oppilaitoksessa suorittamiaan opintoja seka korvata tut-
kintoon tai erikoistumiskoulutukseen kuuluvia opintoja muilla samantasoisilla opinnoilla. Opiske-
lija saa ammattikorkeakoulun paatoksen mukaisesti lukea hyvakseen seka korvata tutkintoon tai

erikoistumiskoulutukseen kuuluvia opintoja myds muulla tavoin osoitetulla osaamisella.

Osaamisen tunnistaminen on aikaisemman osaamisen selvittamista ja tunnustaminen on tunnis-
tetun osaamisen hyvaksymista osaksi tutkintoa tai koulutusta. Aiemmin hankittua osaamista sel-
vitetdadn asiakirjojen, kuten tutkinto- ja ty6todistusten perusteella. Osaamisen tunnistaminen voi
perustua myos haastatteluun, osaamiskartoitukseen tai muuhun menetelmaan. Tutkinnossa
edellytettyd osaamista voidaan tunnustaa: sisallyttamalla, arvioimalla osaamisen vastaavuus ja
ajantasaisuus, ohjaamalla opiskelija suoraan naytt66n tai muuhun osaamisen osoittamiseen seka
suunnitella puuttuvan osaamisen hankkiminen. Tunnustettavan osaamisen on vastattava tutkin-
non perusteiden mukaisia osaamistavoitteita ja ammattitaitovaatimuksia. (Opetushallitus 2024,

2-4.)

Lahtokohtaisesti osaamisen tunnistaminen ja tunnistaminen voidaan tehda riippumatta siita, mi-
ten ja missa osaaminen on hankittu. Tydssa hankittu osaaminen seka koulutuksen kautta hankittu
osaaminen ovat yhta lailla tunnustettavia. (Makinen-Streng, Ojala & Haltia 2017, 12.) EU- ja ETA-
alueen ulkopuolella suoritetun tutkinnon laillistamisprosessiin liittyva aiemmin hankitun osaami-
sen tunnistaminen ja tunnustaminen ei ole vastaava prosessi kuin tutkintoon johtavassa koulu-
tuksessa. Patevoitymiskoulutuksessa ja laillistamisvaylalla olevat opiskelijat eivat saa opinnois-
taan tutkintotodistusta. Sosiaali- ja terveysministerion (2024, 55) tyéryhman mukaan on selvitet-
tava, minkalainen tarve on saataa opiskelijoiden osaamisen tadydentdamisen arvioinnista ja osaa-
misen validoinnista ammattikorkeakoulujen tehtdvana, koska nykyisin arvioinnin tekemiseen ei

ole oikeudellista perustaa.

Ulkomailla hankitun osaamisen tunnistaminen on hankalampaa kuin Suomessa hankitun osaami-
sen tunnistamisen, vaikka ulkomailla hankitun osaamisen tunnistamista ja tunnustamista koske-
vat padosin samat saadokset kuin Suomessa hankitun osaamisen tunnistamista ja tunnustamista.
Syina tunnistamisen haasteille voivat olla erot koulutusjarjestelmassa, kieli, todistukset tai erot
tyoelamassa ja ammateissa. Tietyissa tapauksissa tunnustamisesta on erikseen saadetty. Saadak-
seen kelpoisuuden toimia saannellyssa ammatissa, ulkomailla tutkinnon suorittanut tarvitsee toi-

mivaltaisen viranomaisen pdatoksen. (Valtioneuvosto 2022, 25-26.)
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Tutkinnon tunnustamisella tarkoitetaan paatosta siitd, millaisen kelpoisuuden ulkomainen tut-
kinto antaa opiskelupaikkaa tai tyota haettaessa. Ulkomailla suoritetun tutkinnon tunnustami-
sesta vastaavat tyonantajat, viranomaiset, oppilaitokset tai korkeakoulut riippuen siitda mihin tar-

koitukseen tunnustamista on haettu. (Valtioneuvosto 2022, 25.)

7.2  Sairaanhoitajaksi Suomeen patevoitymispolkua tai laillistamisvaylaa pitkin

Oikeutta toimia laillistetussa terveydenhuollon ammattihenkilén tehtavassa haetaan Sosiaali- ja
terveysalan lupa- ja valvontavirastolta (Valvira). EU- ja ETA- alueen ulkopuolella koulutettu sai-
raanhoitaja ei voi saada suoraan laillistusta, vaan lahtémaassa suoritettua tutkintoa on tayden-
nettava vastaamaan suomalaista sairaanhoitajan tutkintoa. Patevoitymiskoulutuksessa aikaisem-
paa sairaanhoitajan tutkintoa tdydennetdan lisdopinnoilla suomalaisessa ammattikorkeakoulussa
Valviran maardyksen mukaisesti. Lisdopintojen suorittamisen jalkeen voi hakea laillistusta toimia

sairaanhoitajana Suomessa. (Valvira 2024.)

Patevoitymiskoulutus ei johda suomalaiseen sairaanhoitajan tutkintoon. Sosiaali- ja terveysminis-
terion (2024, 18) asiantuntijaryhman mukaan EU- ja ETA alueen ulkopuolelta tulevien sote-alan
ammattilaisten rekrytoinnin l[ahtokohdan tulee olla, ettd osaamistaan taydentamalla henkil6 voi
saada ammatinharjoittamisoikeuden ammattiin, johon han on jo suorittanut tukinnon kotimaas-
saan. Tarkoitus on, ettei henkil6 suorita uutta tutkintoa, vaan taydentda osaamistaan vastaamaan

ammatinharjoittamisoikeuteen vaadittavaa koulutusta.

7.3 Valviran laillistamisprosessi

Valvira myontaa hakemuksen perusteella oikeuden harjoittaa sairaanhoitajan ammattia seka ul-
komailla ettda Suomessa koulutetuille hoitajille. (Valvira 2024.) Alla olevassa kuviossa on kuvattu
patevoitymiskoulutuksessa olevan sairaanhoitajan laillistamisprosessin vaiheet (Kuvio 1. Patevoi-

tymiskoulutuksessa olevan hakijan Valvira-prosessi).
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Laillistuspaatos

Lopullisen
laillistuksen
Lisaopintojen hakeminen (2.
‘ suorittaminen hakemus
Valvira antaa Valviraan)

‘ hanke-
Ammattioikeu- maarayksen
den hakeminen lisdopinnoista
Aikaisemman (1. hakemus
osaamisen Valviraan)
arviointi
ammattikorkea-
Hakeminen koulun
patevoitymis- toimesta 2
koulutukseen HOPS

suunnitelma

Kuvio 1. Patevoitymiskoulutuksessa olevan hakijan Valvira-prosessi

Hakijan suoritettavien lisdopintojen maaran arvioi ammattikorkeakoulu, joka jarjestaa laillistami-
seen tahtadvaa patevoitymiskoulutusta. Ammattikorkeakoulussa verrataan patevoityvan sairaan-
hoitajan tutkinnon vastaavuutta suomalaiseen sairaanhoitajan (AMK) tutkintoon. Opiskelijan tyo-
kokemus huomioidaan osaamisen tunnistamisessa ja tunnustamisessa. Patevoitymiskoulutuk-
sessa oleville hakijoille Valvira antaa ns. hankemaarayksen lisdopinnoista. Viimeistaan lopullisen
laillistushakemuksen yhteydessa hakijan tulee esittda todistus riittavasta suomen kielen taidosta.
Kielitaidon voi osoittaa esimerkiksi yleisen kielitutkinnon (YKI) keskitason tutkinnolla tai todistuk-

sella suomen kielelld suoritetusta ammattitutkinnosta. (Valvira 2024.)

Patevoitymiskoulutuksessa olevalle ammattioikeuden hankkimisen kulut muodostuvat Valviran
maardyksesta lisdopinnoista 520 € ja laillistamisesta 870 €. Minimissadan laillistusprosessin Valvira
maksut ovat 1390 €. Jos laillistusta hakeva henkil6 ei ole ammattikorkeakoulun jarjestdamassa pa-
tevoitymiskoulutuksessa, Valvira selvittaa hakijan lisdopintojen tarpeen pyytamalla arviolausun-
non joltakin lausuntoja tekevalta taholta. Maksu arviolausunnosta on 200-600 €. Kustannukset
perustuvat Valviran ilmoittamiin hintoihin 12/2024. Edelld mainittujen kulujen paille tulevat
mahdolliset YKI-testi kustannukset ja dokumenttien virallistamiskulut. Kokonaisuutena laillistus-
prosessin kustannuksen voi arvioida olevan korkeat suhteessa kansainvalisesti rekrytoitujen hoi-
tajien palkkatasoon. Kv-rekrytoidut hoitajat tydskentelevat padasaantodisesti hoitoapulaisen tai la-
hihoitajan tehtdavankuvaa vastaavissa tehtavissa ennen laillistusta tai suomalaisen tutkinnon suo-

rittamista.
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7.4  Tyoskentely koulutusta alemmassa tehtavassa, deskilling

EU- ja ETA-alueen ulkopuolella tutkintonsa suorittaneet sairaanhoitajat rekrytoidaan Suomeen
hoiva-avustajiksi tai tydoskentelemaan lahihoitajan tehtavissa. Naihin tehtaviin voi tyollistya suo-
raan ilman tutkinnon paivittamista. Hoiva-avustajana toimimiseen ei tarvita Valviran myontamaa
ammattioikeutta ja ldhihoitajan tehtavankuvaa vastaavissa tehtavissa voi toimia muunkin kuin
lahihoitajakoulutuksen suorittanut henkild. Talléin tydnantaja arvioi, etta tyontekijan ammatti-
taito, koulutus ja kielitaito ovat riittdvat lahihoitajan tehtavissa toimimiseen. (Valtiontalouden
tarkastuskertomus 2022, 7.) Lahihoitajan nimekesuojattua ammattioikeutta ei voi saada sairaan-
hoitajan koulutuksen perusteella. (Valvira 2024). Lahihoitajan tehtdvankuvassa voi tydskennella

tyonantajan tekeman arvion mukaan myds ilman lahihoitajan tutkintoa.

Deskilling on tyypillinen ilmid kansainvalisilla tydmarkkinoilla. Se tarkoittaa koulutettujen henki-
I6iden rekrytointia vihemman koulutusta vaativiin tehtaviin, jotka eivat vastaa tyontekijan tut-
kintoa ja tyokokemusta. (Vartiainen 2019, 64; Wojczewski, Pentz, Blacklock, Hoffmann, Peers-
man & Nkomazana 2015) Seka oleskelulupa ettd tutkinnon tunnustamiskdytannot ovat yhtey-
dessa deskilling ilmiodn. Suomeen saapumiseen tarvitaan oleskelulupa, jossa maaritellaan tulijan
tyotehtava. Koska sairaanhoitajan tutkintoa ei voi etukateen laillistaa, kv-hoitajat aloittavat
uransa koulutustaan alemmissa tehtavissa. EU:n sisdalueella kouluttautuneen hoitajan ei tarvitse

osoittaa kielitaitoaan tai suorittaa lisdopintoja laillistamisprosessissa.

7.5 Patevoitymiskoulutusten toteuttaminen ja kehittaminen hankkeissa

EU- ja ETA-alueen ulkopuolella tutkinnon suorittaneille sairaanhoitajille patevoitymiskoulutuksia
on toteutettu vuodesta 2003 Idhtien. Aiemmin oli mahdollista jarjestaa patevoitymiskoulutuksia,
jotka johtivat sairaanhoitaja AMK tutkintoon. Tutkintoon johtavien patevoitymiskoulutusten ra-
hoitus ELY-keskuksen taholta paattyi 2018. (Rajala & Takaeilola 2017; Sairanen & Takaeilola
2018.)

Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskuksen (Jotpa) rahoittamana on toteutettu 2022
alkaen Sairaanhoitajaksi Suomessa -hanketta. Hanke pyrki helpottamaan EU- ja ETA-maiden ul-
kopuolelta tulevien sairaanhoitajien mahdollisuutta saada tydoikeus Suomessa muun muassa ke-

raamalla tietoa osaamisen arvioinnista, jarjestamalla tdydentadvaa koulutusta seka ohjaamalla
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opiskelijoita Valvira-prosessissa. Hanke paattyy 2024 lopussa. Hankkeessa laaditaan suositus, jota

voi hyddyntaa sairaanhoitajan patevoitymispolun rakentamisesta. (Sairaanhoitajaksi Suomessa.)

Kajaanin ammattikorkeakoululla (KAMK) kdynnistyi vuoden 2022 lopussa ESR-rahoitteinen Nur-
sing Pathway -hanke, jossa pilotoidaan sairaanhoitajaksi patevoitymiskoulutusta ja kehitetaan
toimintakaytantoja patevoitymispolun sujuvoittamiseksi. Nursing Pathway -hankkeella on vahva
alueellinen yhteys Kainuun hyvinvointialueen kansainvaliseen rekrytointiin ja SOKA-hankkeen

suorarekrytointiin.

Nursing Pathway -hankkeen opintosuunnitelman suunnitteluvaiheessa tehtiin benchmarking ke-
hittdmista useiden patevoitymiskoulutusta toteuttavien ammattikorkeakoulujen kanssa. Vertai-
lukehittdamisen myo6ta opetussuunnitelma rakennettiin vastaamaan tunnistettuja, Valviran kai-
kilta laillistusta hakevilta opiskelijoilta edellyttamia lisdopintoja. Valviralta saatiin lupa antaa ar-

violausunnot patevoityvien sairaanhoitajien lisdopintojen tarpeesta.

Nursing Pathway -hankkeessa opiskelijoiden lisdaopintojen suorittamisen tarpeen arviointi on
tehty vertaamalla opiskelijan suorittaman tutkinnon sisaltéa ja hakijan tyokokemusta suomalai-
sen sairaanhoitajan kompetensseihin. Hankkeen toisen toimintavuoden aikana siirryttiin Valviran
aloitteesta kaytantoon, jossa Nursing Pathwayn opiskelijat saavat Valviralta vastaavan tyyppisen
madrayksen lisdopinnoista kuin valtakunnallisissa patevoitymiskoulutuksissa opiskelevat opiske-
lijat. Vuoden 2024 lopussa kolme eri aikaan aloittanutta ryhmaa (yhteensa 25 henkil63) opiskelee
sairaanhoitajan laillistamiseen tahtaavia lisdopintoja Nursing Pathway -hankkeessa. Osaamistaan
opiskelijat osoittavat verkko-opintojaksoja suorittaen, tenteilld seka lahiopetustunneilla suorite-

tuilla naytoilla ja simulaatioilla.

7.6 Kehittdmisen kohteet ja tulevaisuuden toimintamallit

Sosiaali- ja terveysministerion (2024) asiantuntijaryhméa ehdottaa sairaanhoitajien laillistamisen
toimintamalliin Valviran edellyttdmaa harjoittelua, kdytannon tenttia, kirjallista kuulustelua ja
riittavaa kielitaitoa. Sairaanhoitajilla tulisi olla mahdollista tydskennella rajoitetulla toimiluvalla
laillistumiseen tahtadvan osaamisen tdydentamisen aikana. Kainuun hyvinvointialue on otta-
massa kayttéon patevoityvan sairaanhoitajan tehtavankuvan. Nursing Pathway -hankkeen pate-
voitymiskoulutuksessa toteutetaan opintojaksoja, joiden suorittaminen on edellytys patevoity-

van sairaanhoitajan tehtdvassa tyoskentelylle.
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Laillistamisen edellyttamaa kielitaitoa ei ole lainsaddanndssa tarkemmin maaritelty. (Valtionta-
louden tarkastuskertomus 2022, 6.) Laissa terveydenhuollon ammattihenkil6istd (559/1994) to-
detaan, ettd ammattihenkil6lla tulee olla tehtdviensa hoitamisen edellyttama riittava kielitaito.
Valvira edellyttaa vahintaan yleisen kielitestin keskitason kielitaitoa laillistumisen mydntamiseksi
(STM 2024, 25). Patevoitymiskoulutuksissa jarjestetdan suomen kielen koulutusta. Kielen opetuk-
sen integroiminen kliinisen hoitotydn opetukseen ja tyéelamajaksoille on tunnistettu merkitta-
vaksi tekijaksi kielen oppimisessa. Tulevaisuudessa yksi tapa riittdvan kielitaidon osoittamiseen
voisi liittya tydelamajaksojen aikana tapahtuvaan kielitaitotason arviointiin. S2-opettajien (suomi
toisen kielena) tarve tulee todennakdisesti kasvamaan. Substanssiopettajien ja S2 -opettajien yh-
teisopettajuus on osoittautunut tehokkaaksi tavaksi opettaa samanaikaisesti kieltd ja ammattitai-

toa. (Niskanen & Nurminen 2024).

Haasteeksi patevoitymiskoulutusten toteuttamisessa on noussut harjoittelupaikkojen 16ytaminen
ja laadukkaan ohjauksen puute (STM 2024, 24). Kainuun hyvinvointialueen rekrytointihanke ja
KAMKn Nursing Pathway -hanke valmistelevat ja pilotoivat uudenlaista tapaa jarjestaa patevoity-
ville hoitajille opinnollistetut eli palkalliset tydelamaharjoittelut. Pilotoinnilla pyritdaan osaltaan
vastaamaan harjoitteluun liittyviin taloudellisiin haasteisiin. Patevoitymisopintoja suoritetaan
avoimessa ammattikorkeakoulussa, mutta avoimen AMK:n opiskelijat eivat ole oikeutettuja opin-

toetuuksiin.

Eettisyyden ja osaamisen hyddyntamisen nakokulmasta on tarkeaa edistaa sairaanhoitajaksi lail-
listumista. Laillistamisprosessin sujuvoittaminen on lahtékohta ulkomailla patevoityneiden hoita-
jien saamiseksi viivytyksitta tyoelamaan. (STM 2024, 23.) Kaynnissa olevat koulutushankkeet
tuottavat materiaalia osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen. Laillistamisprosessia kehite-
tdan yhteistyossa Valviran kansaa. Nykyisten koulutushankkeiden aikana Valviran kayttéonot-

tama hankepaatos lisdopinnoista on esimerkki patevoitymispolun sujuvoittamisesta.

Valtiontalouden tarkastuskertomuksessa (2022, 6) todettiin, ettad sote-alalta puuttuu pysyva sai-
raanhoitajan patevoitymispolku. Sairaanhoitajat ovat patevoityneet yksittdisten hankkeiden
kautta. Patevoitymiskoulutusten toteutus ja kehittaminen hankerahoituksilla on ollut haaste pit-
kajanteiselle kehittamistyolle. Tarkastuskertomuksessa tuotiin esille myos tarve nopeuttaa am-
mattioikeuden myontamisprosesseja. Prosessi ammattioikeuden saamiseksi on pitkakestoinen.
(STM 2024, 20). Tutkintojen tunnustamisen vaikeus seka pysyvan patevoitymiskoulutuksen puut-
tuminen on tunnistettu haasteeksi sote-alan tyéperaiselle maahanmuutolle. Haasteiden ratkai-

suun tarvitaan valtakunnallinen malli. (Koivuniemi 2023, 10.)
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Vuoden 2024 alusta kdynnistyneen Sairaanhoitajan laillistaminen Suomessa -hankkeet (SAILA),
tarjoaa laillistamisvaylan opintoja EU- ja ETA maiden ulkopuolella tutkinnon suorittaneille sai-
raanhoitajille. Laillistamisvayla on tarjolla 20 ammattikorkeakoulussa eri puolilla Suomea. Tavoit-
teena on kehittaa valtakunnallinen malli laillistukseen liittyvdan osaamisen arviointiin, kuuluste-
luille, kuulusteluihin valmentavalle koulutukselle sekd ammattioikeuteen vaadittavan kielitaidon
kehittamiselle. (SAILA- Sairaanhoitajan laillistaminen Suomessa -hankkeet.) Patevoitymiskoulu-
tuksia jarjestavien ammattikorkeakoulujen yhteisty6 yhteistoiminta-alue ja valtakunnallisella ta-
solla antaa vahvan perustan yhtenaisten toimintamallien kehittdmiselle. Hyvinvointialueen ta-
solla hankekehittaminen tyonantajien ja ammattikorkeakoulujen valilla mahdollista ratkaisujen
kehittdmisen ja testaamisen pienemmadssa mittakaavassa ja joustavasti muuttuviin tilanteisiin

reagoiden.
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Tiivistelma

Tdssd artikkelissa peilataan kansainvdlisen sairaanhoitajarekrytoinnin ja korkeakoulutuksen suh-
detta Suomen sairaanhoitajakoulutuksen ja -tyévoiman haasteisiin. Ndmd haasteet koskevat tyé-
voimatarvetta, rekrytointia, osaamisen tunnistamista ja tunnustamista sekd tyénantajan haas-
teita tyontekijéin integraatiossa tyoyhteiséén. Haastekenttd sisdltéé yksilon, korkeakoulun, ty6-
yhteisén ja yhteiskunnan tasot. Siksi kansainvdlisten verkostojen ja toimintamallien rakentami-

nen, josta annetaan artikkelissa esimerkki, ndhdddn valttdmattomaksi.

Abstract

This article reflects on the relationship between international nurse recruitment and higher edu-
cation and the challenges of the Finnish nursing education and the nursing workforce. These chal-
lenges relate to workforce needs, recruitment, recognition and validation of competencies, and
the challenges faced by employers in integrating employees into the work community. The scope
of the challenges includes individual, academic, workplace and societal levels. Building interna-

tional networks and frameworks, as exemplified in the article, is therefore seen as essential.

8.1 Sairaanhoitajakoulutuksen tarpeen tilannekuva Suomessa

Eurooppaa ja erityisesti Suomea on kohdannut perusteellinen muutos demografiassa. Keskimaa-
rainen hedelmallisyysluku on laskenut alle 1,5. Tama nakyy jo 2020 luvulla, jolloin EU:n osuus

maailman vaestosta pienenee 6 %:sta arvion mukaan viidessakymmenessa vuodessa noin 4 %:iin.
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Samalla elintason nousu, terveyden huollon kehittyminen seka tapaturmien ja vakivaltaisten kuo-
lemien maaran vaheneminen on nostanut elinajanodotetta. Tama puolestaan heijastuu vaeston
ikadntymisena. Yli 65-vuotiaden osuus vaestosta arvioidaan kasvavan. Nykyisin yli 65 osuus vaes-
tostd on noin 20 % ja kasvaa vuoteen 2050 noin 30 % EU-alueella. (European Union 2023). Suo-
messa kehitys on EU:n keskimaaraista kehitysta vield jyrkempi syntyvyysluvun ollessa alle 1,3 ja

huoltosuhteen 45 % sen arvioidaan kasvavan vuoteen 2045 yli 60 %. (Tilastokeskus 2024a)

Vaestorakenteen muutoksessa maahan muutolla on merkittdva rooli. Suomeen vuonna 2023
muutti 73 236 henkil6a, nettomaahanmuuton ollessa 57 914 henkiloa (Tilastokeskus 2024b), sa-
malla luonnollisen vakiluvun kehitys on ollut negatiiviinen koko 2020-luvun (Tilastokeskus 2024
c). Merkittava osa uusista korkeakouluopiskelijoista on kansalaisuudeltaan muita kuin Suomalai-

sia, vuonna 2023 uusista korkeakoulujen opiskelijoista heiddn osuutensa oli 15,6 % (Vipunen).

Sairaanhoitajakoulutukseen ensisijaisesti hakeneiden maara ja hakupaine on laskenut tasaisesti
vuosina 2016-2023. Hienoisena poikkeuksena hakijoiden maara nousi hieman vuonna 2020 sa-
malla kun aloituspaikan vastaanottaneiden maara nousi, samalla ensisijaisten hakijoiden osuus
kaikista hakijoista oli kuitenkin jopa aiempaa pienempi (31 %). Sairaanhoitajaksi valmistuneiden
maard noudattaa viiveelld hakeneiden maaraa. Vuosina 2019-2023 valmistuneiden maara on las-

kenut noin 14 % nykyiseen noin 2850 tasoon. (Vipunen)

Sairaanhoitajana tyoskentelevista ulkomaista syntyperda olevien osuus oli 4,5 % vuonna 2022.
Osuus on kasvanut vuodesta 2019 1,2 %-yksikk6a. Heistd 23 prosenttia oli EU-maista, heidadn
osuutensa on vastaavana aikana pienentynyt 6 %-yksikkda, EU-maiden ulkopuolelta tulleiden
osuuden kasvaessa. Ulkomaista syntyperaa olevista sairaanhoitajista 84 % oli naisia. (Suomen vi-

rallinen tilasto)

Sairaanhoitajien maastamuutto on ollut 80 ja 150 valilld viimeisten 12 vuoden aikana. Merkitta-
vimmat kohdemaat ovat olleet Ruotsi, Norja ja Yhdistyneet kuningaskunnat. (Tilastokeskus) Kaksi
kolmannesta muuttaneista ovat nuoria 19—35-vuotiaita seka usein valmistuneet ruotsinkielisista

ammattikorkeakouluista. (Vipunen)

Vdeston ikadntyessa ja tata kautta hoitotarpeen kasvaessa, vdeston taustan ja didinkielien moni-
naistumisen seka kulttuurillisen osaamisen tarpeen kasvaessa myds sairaanhoitoon liittyvan
osaaminen ja kapasiteetti tulee haastetuksi. Kun hakupainetta suhteutetaan avoimiin aloituspaik-
koihin, havaitaan pitkdaan jatkunut laskeva trendi. Nayttaakin siltd, etta kansainvadlinen sairaan-
hoitajien rekrytointi tulee olemaan yksi tarkeista kehitettdvistd komponenteista demografisiin

muutoksiin varautuessa.
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8.2 Kansainvalinen rekrytointi ja korkeakoulujen rooli

Kansainvalisen rekrytoinnin tekemiseen on useita syitd, joista merkittavimpia ovat tyévoiman ja
tyotehtavien kohtaanto-ongelmiin vastaaminen, globalisaation asettamat haasteet seka eri alu-
eiden demografinen kehitys. Organisaatiot myo6s laajentavat toimintaansa kansainvélisesti, mika

lisaa tarvetta |6ytaa osaajia, jotka tulevat eri maista.

Suomen julkisen alan ammattiliittojen kansainvalinen verkosto FiPSU on laatinut eettiset periaat-
teet ulkomaisten tyontekijoiden rekrytoimiseen (FiPSU, 2021). Esiin tulleet tyévoiman hyvaksi-

kayttotapaukset ja ihmiskauppa korostavat tarvetta periaatteille.

Periaatteissa kiinnitetddn huomiota siihen, etta ulkomaisen tydvoiman rekrytointi tapahtuu eet-
tisesti eikd Suomi siirrd omaa tyovoimapulaansa muiden maiden kannettavaksi. Ammattitaitoisen
tyovoiman maastamuutto lIahtomaista ei saa rapauttaa lahtémaiden peruspalveluita eika vinout-
taa koulutusjarjestelmda tuottamaan ammattilaisia muiden maiden tarpeisiin ja rekrytointi on
valvottua ja lapindkyvaa toimintaa. Tama tavoite edellyttda maiden valista dialogia seka poliittista
yhteisymmarrysta. Parhaimmillaan tyévoiman kansainvalinen liikkuvuus tukee uusien toiminta-
mallien, prosessien ja tyon kehittamisen tavoitteita. Tyoelamakorkeakoulun perustehtdavana on
tukea tyon kehittamista myos kansainvalisessa yhteisty0dssa. Korkeakoulujen valinen verkostoitu-

minen kehittaa lisaksi koulutuksen kyvykkyyksia ja yhteistyota.

On selvaa, etta kaikkien tydvoiman rekrytointiprosessiin liittyvin osapuolien tulee noudattaa lain-
sdadantoa ja kulloinkin soveltuvaa suomalaista tydehtosopimusta. Tydnantaja vastaa siita, etta
ulkomaalaisella tyontekijalla on Suomessa oleskeluun, tydntekoon ja ammatinharjoittamiseen
tarvittavat luvat. Niin ikdan rekrytoitavilta henkil6ilta ei saa periad tyonvalitykseen liittyvid suoria
tai valillisia maksuja. Samoin ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnilla ei luoda rinnakkaisia tydmark-
kinoita. Kaikilla tyontekijoilld tulee olla samat oikeudet ja velvollisuudet, muun muassa oikeus

jarjestaytya, oikeus samaan palkkaan ja samoihin tyoehtoihin.

Suomeen toihin tuleville tulle tarjota kotoutumiskoulutusvayla, joka tukee seka yleisen etta am-
matillisen kielitaidon seka tydelamatietouden oppimista. Monipuolinen kielenhallinta mahdollis-

taa tyoyhteison ja yhteiskunnan tadysivaltaisen jasenyyden. Kotoutumisen ja tydelamaintegraa-
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tion onnistumista tulee tukea, siten etta tydelaman pelisadannot ovat kaikille reilut ja tyéolosuh-
teet ovat kunnossa ja timan varmistamiseen on riittavat resurssit. Epadasiallisessa kaytoksessa,

syrjinnassa ja rasismissa on tyopaikoilla oltava nollatoleranssi.

Korkeakoulun nakokulmasta ndiden edellytyksien tayttyminen rakentuu kolmikannalle valtioi-
den, tyonantajien seka yksiloiden valilla. Kansainvalisen rekrytoinnin nakékulmasta korkeakoulu-
jen tulisi keskittya osaamisen kehittamiseen seka sen varmentamiseen, etta yhteistyo edelld mai-
nittujen tahojen valilla tayttyy. Toinen korkeakoulujen mahdollinen rooli on mahdollistaa kaksi-
suuntaisen kotoutumisen tarjoamalla henkilostélle koulutusta ja valmentamalla esihenkil6itd mo-

nimuotoisuusjohtamiseen.

Korkeakoulut voivat tukea kansanvalista rekrytointia tukemalla tyonantajia esimerkiksi kieli- ja
kulttuuritietoisuuskoulutuksilla, patevyyksien tunnistamisella sekd rakentamalla polkuja, jotka
varmistavat aiemmin mahdollisesti hankitun osaamisen tasoisen tydmahdollisuuden. Tama toi-

minta voidaan osittain rakentaa jo lahtémaassa tapahtuvaksi koulutukseksi.

Eettisten periaatteiden mukaan (FiPSU 2021) ulkomailta rekrytoitaessa tydnantajan tulee vastata
siitd, etta tyontekija saa jo lahtomaassaan riittavasti tietoa tarjottavasta tyopaikasta, tyotehta-
vista, kielitaito- ja ammattipatevyysvaatimuksista, tydsuhteen ehdoista, tyontekijoiden oikeuk-
sista ja velvollisuuksista, ammattiyhdistystoiminnasta seka tietoa suomalaisesta yhteiskunnasta

ja lainsaadannosta.

Samoin valtion, kuntien ja tydnantajien tulee varautua ulkomaisen tyontekijan perheenjasenten
maahanmuuttoon liittyviin haasteisiin ja kustannuksiin. Julkisten palvelujen tarve lisddntyy ja mo-
nimuotoistuu. On varauduttava myos siihen, etta tyontekija perheenjasenineen siirtyy suomalai-

sen sosiaalipalvelujarjestelman osaksi.

Kansainvalisessa rekrytoinnissa on useita huomioon otettavia erityispiirteita kuten eri kulttuuri-
taustat ja tahan liittyvat nakokulmat, erilainen koulutustausta, osaamisen ja asiantuntemuksen
taso, tyolainsaadanto ja maahantuloedellytykset, kielitaitokysymykset, taloudelliset edellytykset,
perheenyhdistamiseen liittyvat asiat. Joissakin maissa on nykydaan my®os erityisia kansainvalisessa
rekrytoinnissa tarvittavia rekrytointilupia, joita on haettava ennen kuin rekrytointia voidaan to-
teuttaa. Lisdksi kansainvalisten organisaatioiden suositukset saattavat olla maarittamassa ja ra-

joittamassa rekrytointia.
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Oman lisansa kansainvaliseen rekrytointiin tuovat eri toimialojen hyvinkin kirjavat ja tulkinnanva-
raiset vaatimukset rekrytoitavien henkildiden [ahtomaassa saadun koulutuksen hyvaksiluettavuu-
desta Suomessa seka suomalaisten koulutuspolkujen rakentamisesta kaikkia osapuolia kunnioit-

tavalla ja nimenomaan suomalaisen yhteiskunnan kannalta mahdollisimman tehokkaalla tavalla.

Vaikka kansainvaliseen rekrytointiin liittyvaa varsinaista regulaatiota on vahan, asiaan liittyy pal-

jon pohdittavia ja eettisesti monimutkaisia kysymyksia.

8.3  Case KAMK SOKA

Kainuussa todettiin kevaalla 2020, etta kadytettdvissa ei ole eri toimijoille yhteistd mallia, proses-
sia, laajamittaisen, tydperaisen maahanmuuton jarjestamiseen koulutuslaitosten, viranomaisten
ja tyollistdjien yhteistyona. Alueen toimijat olivat huolissaan nimenomaan sosiaali- ja terveyden-

huollon ammattilaisten saatavuudesta.

Tiedossa oli, ettd noin 1000 ammattilaista tulee elakdityméaan seuraavien 10 vuoden aikana. Kai-
nuun sote kuntayhtymalla on ollut rekrytointihaasteita ja tdman takia nahtiin kehittaminen tar-
peelliseksi. Tyévoiman koulutuksen nakyma oli heikko, silla suomalaisten opiskelijoiden hakeutu-
minen sairaanhoitajakoulutukseen oli selvasti laskenut ja samalla Kainuun vakimaara vaheni ja
alue karsii osaajien poismuutosta. Selvaa oli, etta yksittdisten henkiléiden kouluttamisella ja tyo-
peradisella maahanmuutolla ei ratkaista osaajapulaa - tydelaman edustajat etsivat ratkaisua, jolla

voitaisiin menestyksellisesti kerralla kouluttaa suurempi maara osaajia.

Yhdessa Kainuun soten, Kainuun liiton, Kainuun ammattiopiston ja Kajaanin ammattikorkeakou-
lun (KAMK) valilla aloitettiin ratkaisujen kehittaminen. Yhdeksi keskeiseksi linjaksi valittiin sosi-
aali- ja terveydenhuollon kansainvalisten osaajien rekrytointi Kainuuseen, josta ammattikorkea-
koulu otti suunnittelu ja toteutusvastuun. Suunnitelman tavoitteeksi otettiin luoda kdaytannon toi-
mintamalli, joka testataan ja jota voidaan kokemuksien karttuessa kehittda toimijoiden yhteis-

tyona.

Kevaalla 2022 Kainuun Liitto my6nsi suunnitelman ensimmadisen vaiheen rahoitukseen Tyo- ja
Elinkeinoministerion AKKE-rahoitusta, ja suunnitelman tasmentaminen ja toteuttaminen aloitet-

tiin maaraaikaisena KAMK_SOKA-hankkeena 2022-2024.
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Hankkeen muodostamisessa nakyy KAMK:n pitkda kokemus kansainvalisten koulutusten jarjesta-
misessa eri [ahtomaissa seka opiskelijahankinta Kajaaniin. KAMK on kouluttanut Suomessa ja ul-
komailla tuhansia kansainvalisen taustan omaavia osaajia. Koulutuksia on jarjestetty mm. Inti-
assa, Japanissa, Tunisiassa, Vietnamissa, Pakistanissa, Pohjois-Irlannissa, Gronlannissa ja nadissa
on kerrytetty kansainvalisten toiminta-alueiden osaamista nimenomaan massakoulutusten nako-
kulmasta. KAMK on myos kehittanyt tyokaluja ja oppimisalustan koulutusten menestykselliseen
jarjestamiseen. KAMK:lla on talldkin hetkelld Kajaanissa opiskelemassa yli 400 kansainvalista opis-
kelijaa, jotka tulevat yli 60 eri maasta ja joista vain pieni osa puhuu englantia didinkielendan.
KAMK on jatkuvasti tekemisissa KV-opiskelijoiden kanssa ja tietdad, miten rikastetaan sekd suoma-

laisten etta kansainvalisten opiskelijoiden arkea yhteistyolla ja -tekemisella.

SOKA-hankkeen tavoitteiksi asetettiin kuvata toimiva ja luotettava polku [dhtémaasta taydennys-
koulutukseen Kainuuseen ja ty6eldamaan; tutustuttaa ja sitouttaa opiskelijat, koulutustoimijat ja
tyonantajat uudenlaiseen tehokkaaseen malliin. Numeerisina tavoitteina oli ohjata 80—150 sosi-
aali- ja terveysalan ammattilaista padosin Kainuuseen koulutukseen ja toihin seka antaa yksiloille
mahdollisuus kouluttautumiseen ja tydllistymiseen myés muualle Suomeen. Viestinnallisina ta-
voitteina oli kuvata kehitetty malli ja kommunikoida hankkeen opit mahdollisimman laajasti eri
toimijoille. Sisdisena korkeakoulujarjestelman kehitystavoitteena oli saada opiskeluvaihe virtavii-
vaistettua ja tehostettua siten, ettd osaajien rotaatio koulutusputkessa on mahdollisimman in-
tensiivinen ennen toihin siirtymista seka tunnistaa koulutus- mutta myés maahanmuutto- ja rek-
rytointijarjestelman haasteet, opiskelijoiden osaamispuutteet ja 16ytda naihin ratkaisuja, opas-
tusta ja valmennusta monialaisessa yhteistydssa eri toimijoiden kanssa. Ndiden tuli lopulta johtaa
motivoituneiden, hyvien ja osaavien tyontekijoiden I16ytymiseen ja helpottaa opiskelijoiden tyol-

listymista.

Nama tavoitteet kuvastavat konkreettista tekemista ja toimintaa sen sijaan, ettd painopiste olisi
ollut tutkimuksessa tai suunnittelussa. Alueelta tulleeseen pyynt66n arvioitiin parhaiten kyetta-
van vastaamaan kokemuksellisen oppimisen viitekehyksessa. Kokemuksellinen oppiminen on
tapa altistaa toimijat kokemusten ja reflektoinnin kautta tapahtuvaan oppimiseen eli [6ytdmaan
toimivat ja ei-niin-toimivat operatiiviset toimintatavat. Oppimisprosessi etenee konkreettista te-
kemista ja toimintaa reflektoiden kohti ilmididen teoreettista ymmartamista ja parempia toimin-

tamalleja.

Lahestymismallin valitsemiseen vaikutti myods alueen odotus siitd, etta asiaan reagoitaisiin nope-
asti ja ettad tuloksia odotettiin hyvin nopeasti. Kdytannon kokeileminen, tekeminen, ongelmanrat-

kaisu ja parhaiden kdytantojen I6ytaminen arviointiin sopivan naihin odotuksiin parhaiten.
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8.4 KAMK_SOKA hankkeen tuloksista

Lukumaaraisesti sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia saapui hankkeen kautta Suomeen tyosken-
telemaan yhteensa 55 henkilod. Hankkeessa toteutettiin kaksi suorarekrytointiprosessia, joista
toinen kohdistui Kainuuseen ja toinen Satakuntaan. Hankkeen aikana todettiin Satakunnalla ole-
van valmiimpi kapasiteetti ottaa hoitajia vastaan, mika johti 42 hoitajan ohjautumiseen Satakun-
taan. Kainuussa kapasiteettia kehitettiin hankkeen aikana ja lopulta edellisten lisaksi 7 hoitajaa

siirtyi Kainuuseen.

Jokainen kulttuuri- ja kielikoulutukseen valituista osaajista opiskeli [dhtémaassa suomalaisen S2-
opettajan jarjestamassa verkkokoulutuksessa. Koulutuksen tavoite oli saavuttaa eurooppalaisen
viitekehyksen mukaan taitotaso A2.2 ennen tythaastatteluita. Koulutukseen osallistujat olivat
alusta lahtien tietoisia siitd, ettd osallistuminen kulttuuri- ja kielikoulutukseen ei takaa tyollisty-

mista Suomeen.

Lahtémaahan Sambiaan jai hankkeen paattyessa vield noin 4000 henkil63, jotka olivat ilmoitta-
neet kiinnostuksensa verkkosivujen valityksella paasta hankkeen jarjestamaan kieli- ja kulttuuri-
koulutuksen ja olla sen suoritettuaan Kainuun Hyvinvointialueen seka yksityisten tyonantajien
tyonhakijoina. Tama luku kertoo ehka parhaiten hankkeen onnistumisesta ja sen saamasta luot-
tamuksesta lahtémaassa. Suomalaisilla voi olla vaaria ajatuksia siitd, etta rekrytoitavista henki-
|6ista ei olisi kilpailua tai etta kaikki haluaisivat ilman muuta tulla Suomeen. Nain ei valitettavasti
ole tilanne. Suomi koetaan kaukaisena ja tuntemattomana maana, jonka maakuvaa ja kilpailuetua

kansainvalisista osaajista olisi syyta miettia jokaisella alueella.

Kiitosta hakijat antoivat nimenomaan siita, etta tydnantajaorganisaatiot olivat lasna jo aikaisessa
vaiheessa - ihmisia kohdeltiin osaajina samalla arvostuksella kuin jos olisi oltu rekrytoimassa suo-

malaisia osaajia.

KAMK_SOKA-hankkeessa |6ydettiin monia force majeure -kipukohtia nimenomaan Suomen ja
suomalaisten organisaatioiden toiminnasta, joita ei ole kasitelty eika rakennettu toimiviksi, jous-
taviksi prosesseiksi kansainvalisen rekrytoinnin viitekehyksessa. Rekrytoinnin nakékulmasta voi-
daan todeta, ettd terveydenhuollon ammattilaisten KV-rekrytointi korkeakouluvetoisen suora-

rekrytoinnin kautta on uusi, toteuttamiskelpoiseksi todettu innovaatio.
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Mallista saatu kaytannon kokemus osoittaa, ettd prosessiin tulee varata ainakin 6kk, tyypillisesti
12kk per 100 henkilon rekrytointi Suomeen. Prosessin hallintaan tarvitaan vahintaan yksi taysi-
paivainen henkilo korkeakoululta. SOKA-hankkeen aikana kyvykkyyksia kasvattaa kansainvalisen
rekrytoinnin osaamista ja kotouttamiseen liittyvia kyvykkyyksia nostettiin sekd Kainuussa, etta
Satakunnassa. Kainuussa tama toteutettiin erilliselld hankkeella, Satakunnassa allokoimalla ole-
massa olevia henkildita hankkeeseen. Tavoitteena tulisi jatkossa olla se, ettd tydnantajaorgani-
saatiolta ei vaadita nykyisen, jo olemassa olevan HR-yksikon lisdksi lisdresurssia itse rekrytointiin.
Nain toimien kustannuksien arvioidaan olevan noin 20 % verrattuna konsulttitoimistolle ulkois-
tettuun massarekrytointiin. Arvio perustuu kaupallisten toimijoiden palveluhinnoittelun vertaa-
miseen hankkeessa toteutetun mallin mukaisesti, mikali kotouttamisen prosessit eivat kuulu kau-

pallisen toimijan tai mallin kustannuksiin.

Hankkeessa on osoitettu, etta hyvalla valmistautumisella, yhteistyolla, tiedottamisella, faktantar-
kistamisella ja aiempien kokemusten huomioinnilla uusi malli toimii eika tassa ole mitdan sel-

laista, mita ty0nantajaorganisaatiot eivat pystyisi korkeakoulun kanssa yhteistydssa hoitamaan.

Kansallisella tasolla demografisen muutoksen aiheuttama kansainvalisen rekrytoinnin paine edel-
lyttaa toimijat ylittavaa yhteistyota. Erityyppiset hankerahoitukset mahdollistavat toisistaan pai-
notuksiltaan poikkeavien menetelmien kokeilun. Hankkeet kantavat siten riskia eri menetelmien
sovellettavuudesta seka kannattavuudesta. Hankerahoitus ei kuitenkaan voi olla pysyva ratkaisu
rekrytointien toteuttamiseen. Toimivaksi todetuille malleille tulee siksi |6ytaa itsensa kantavat

rahoitusmekanismit.

8.5 Pohdintaa

KAMK_SOKA hanke saatiin toteutettua suunnitelman mukaisesti. Korkeakouluavusteinen KV-rek-

rytointiprosessia on pilotoitu ja prosessi on raportoitu.

Suorarekrytointiprosessin jatkosta ei vield ole selvyytta. Hankkeessa tehtiin monialaista yhteis-
tyota eri organisaatioiden valilld ja saatiin 55 sairaanhoitajaa Suomeen. Hankkeen aikana kavi sel-
vaksi, etta esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla on edelleenkin monenlaisia nake-
myksia, joita ei ole monista yrityksista huolimatta saatu systematisoitua. EU- ja ETA-alueen ulko-
puolella kouluttautuneen sairaanhoitajan tutkinnon tunnistaminen ja tunnustaminen on hidas ja

hakijalle monimutkainen prosessi.
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Valvirasta saatavat tilastot nayttavat, ettd Suomeen hoitotyota tekemaan saapuvista vain pieni
osa on saanut laillistuksen toimia sairaanhoitajana. Hieno periaate samalta koulutustasolta sa-
malle koulutustasolle ei vield toteudu optimaalisella tavalla. Joustavassa osaamisen tunnistami-
sen ja tunnustamisen prosessissa koulutusluvan omaavat korkeakoulut huolehtivat koulutusta-
son arvioinnista ja tdydennyskoulutuksesta. Sosiaali- ja terveysministerion asiantuntijatyéryhman
(2024) mukaan tavoite on, ettd Suomeen hoitajaksi tulevien ei tarvitse suorittaa uutta tutkintoa,
vaan he voivat tdydentaad osaamistaan vastaamaan tehtdvissa vaadittavaa koulutusta ammatin-

harjoittamisoikeuden saamiseksi.

Rekrytointia suunnittelevan organisaation on tehtdva kauaskantoisia paatoksia, jotka kattavat
niin kohdemaatoiminnan kuin Suomeen saapumisen jarjestelytkin. Tydnantajan lasndolo rekry-
tointiprosessin alusta alkaen rakentaa tyonantajamielikuvaa. Suorarekrytoinnissa ihmisten vali-
nen kommunikaatio alkaa ja suhteet solmitaan jo aikaisessa vaiheessa tyonantajan ja rekrytoita-
van henkilon valilla. Voidaan ajatella, etta jo tdssa luodaan pohja palkattavien uusien tyontekijoi-

den sitouttamiseen.

Korkeakoulujen tehtaviin luetaan aluevaikuttaminen. KAMK_SOKA-hanke on pureutunut alueta-
louden ja -kehityksen nakokulmista kriittiseen osaamiseen ja osaajiin. Samalla on rakennettu ja
nostettu esille monitoimijaverkostojen valttamattomyytta suurien kestavyyshaasteiden ratkaise-
misessa. Korkeakoulusektorin rooli on tukea ndiden kehittamista, vaikka toteutusvastuu lopulta
ei olisikaan korkeakoulun. Tasta nakokulmasta KAMK_SOKA-hanke on onnistunut nostamalla jou-

kon pienempia haasteita ja niiden ratkaisuehdotuksia keskusteluun.
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Abstract

The global healthcare sector faces a critical shortage of nurses, with estimates suggesting a need
for 9-13 million additional nurses by 2030. Finland, like other high-income countries, is particularly
affected by this shortage due to an aging workforce, declining birth rates, and high turnover rates.
The country anticipates requiring approximately 200,000 healthcare workers by 2030. While Fin-
land has turned to recruiting internationally educated nurses (IEN) as a solution, this approach
presents jts own set of challenges regarding integration and retention of the nurses. This article
examines sustainable solutions for retaining nurses with immigrant backgrounds in Finland's
healthcare system. The study identifies several key strategies: enhancing job satisfaction through
organizational support and career development opportunities, providing comprehensive language
skills training, streamlining the recognition of foreign qualifications, promoting workplace diver-
sity and mentorship programs, and developing robust anti-discrimination measures. A survey by
the Finnish nurses' union (Tehy) revealed that 63% of immigrant nurses have experienced work-
place discrimination, highlighting the urgency of addressing these challenges. The article con-
cludes that successful retention of international nurses requires a holistic approach that addresses
both professional and personal needs, while fostering an inclusive work environment. Implemen-
tation of these strategies is crucial not only for addressing the immediate workforce shortage but

also for developing a more diverse and sustainable healthcare system in Finland.

Tiivistelma

Terveydenhuoltoalalla on kriittinen pula sairaanhoitajista, arvioiden mukaan vuoteen 2030 men-
nessd tarvitaan 9-13 miljoonaa sairaanhoitajaa lisGd globaalisti. Suomeen, kuten muihin Iénsi-
maihin korkeaan tyévoimapulaan vaikuttaa erityisesti tyévoiman ikédntymisen ja syntyvyyden
laskun vuoksi. Suomessa arvioidaan, etté tarvitaan noin 200 000 terveydenhuollon tyéntekijéd
vuoteen 2030 mennessd. Suomi on yrittdnyt ratkaista tétd haastetta kehittdmédillé hoitajien kan-

sainvdlistd rekrytointia ja pohtimalla pitovoiman elementtejd. Tdssd artikkelissa tarkastellaan
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kestdvid ratkaisuja maahanmuuttajataustaisten hoitajien pitdmiseen Suomen terveydenhuolto-

jérjestelmdssd.

Artikkelissa keskitytdéin useisiin erilaisiin ndkdkulmiin: tyétyytyvdisyyden lisédminen organisaa-
tion tuen ja urakehitysmahdollisuuksien avulla, kattavan kielitaitokoulutuksen tarjoaminen, ulko-
maisten tutkintojen tunnustamisen tehostaminen, tyépaikkojen monimuotoisuuden ja mentoroin-
tiohjelmien edistdminen seké vahvojen syrjinnén vastaisten toimien kehittdminen. Suomen sai-
raanhoitajaliiton (Tehy) tekemd tutkimus paljasti, etté 63 % maahanmuuttajahoitajista on koke-
nut tyépaikkasyrjintdd, miké korostaa haasteiden ratkaisemisen kiireellisyyttd. Artikkelissa tode-
taan, ettd kansainvdlisten sairaanhoitajien tyéssd pysyminen edellyttdd kokonaisvaltaista Iéhes-
tymistapaa, joka ottaa huomioon seké ammatilliset etté henkilékohtaiset tarpeet ja edistdd osal-
listavaa tyéympdristdd. Nédiden ndkékulmien toteuttaminen on ratkaisevan térkedd paitsi vélitto-
mdén tyévoimapulan ratkaisemiseksi myés monipuolisemman ja kestdvimmdn terveydenhuolto-

jérjestelmdn kehittdmisessd Suomessa.

9.1 Sustainable solutions for employee’s retention

As Finland experience a rise in international mobility and an increasing percentage of residents
with foreign background, it has become crucial to implement effective workplace integration
strategies within healthcare sector. This integration is essential not only for enhancing patient
safety but also for maintaining high standards of care and to retain workers (Pressley et al.,2022).
Employee retention in the healthcare sector, particularly nurses, is vital for maintaining the qual-

ity and continuity of care (Caddy et al. 2018).

In Finland like many other countries, nursing shortages are a significant concern due to the aging
workforce and high turnover rates (Ministry of Economic Affairs and Employment 2022; de Vries
et al. 2023). To retain nurses especially those from immigrant backgrounds, a multifaceted ap-
proach focusing on well-being, career development and inclusivity is crucial. Sustainable
healthcare workers retention strategies in healthcare especially nurse with immigrant back-
grounds require a holistic approach that addresses professional, personal and cultural needs (Cal-

enda et al. 2018).

The strategies are particularly important for immigrant nurses who face unique challenge but are

crucial to filling the gap in healthcare system. And to succeed in retention of international nurses,
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health care providers should increase support and development opportunities to meet the ex-
pectations of the immigrant nurses. (Pressley et al.,2022; Al Achkar et al., 2023). In addition, im-
migrant nurses should be hired and retained due to their qualifications abut not only to solve
personnel shortage in healthcare (Calenda et al. 2018). Then, what are the main determinants

for nurses’ retention in:

9.1.1 Job satisfaction

Job satisfaction is a key strategy for nurse retention, and healthcare organizations are increasingly
focusing on this aspect to address nursing shortage and high turnover rates. Job satisfaction can
be defined as the extent to which the employee is contented with their job (Yao-Mei & Johantgen
2009). When nurses feel satisfied in their roles, they are more likely to stay with their employers,
which in turn improves patient outcomes, organizational stability, and overall workplace culture.
In her study, Wu et al., (2024) established turnover is always higher when nurses are dissatisfied

with their job.

Job satisfaction as a predator to nursing turnover is influenced by several factors including organ-
ization, profession, competence, wages, work environment and opportunities for advancement.
Perceived job control and organizational support have been found to significantly influence job
satisfaction and greatly affect nurse’s intention to stay (Li et al. 2020). In addition, A study con-
ducted in Finland established that nurse resilience affected immensely job satisfaction and influ-

enced quality of care, that was rated moderate (Sihvola et al., (2023).

To promote job satisfaction and intent to stay for internationally recruited nurses, nurse manag-
ers have a pivotal role in improving nurses' intention to stay by enhancing their perceived organ-
izational support through providing opportunities of advancement through language course, ar-

eas of responsibility and career advancement courses (Nurmeksela et al., 2021).

9.1.2 Language skills training

Language skills training is a powerful tool for international nurses’ retention because it helps to

improve communication, foster inclusivity, enhance professional development and reduce work-
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place misunderstanding. By offering language skills training, organizations signal their commit-
ment to employees’ growth, well-being and long-term success, which in turn leads to greater
loyalty and lower turnover rates. Korpela (2008) indicated that healthcare workers qualifications
should not be a problem with people, especially for those coming from European countries, be-
cause training systems have been harmonized, however, cultural differences, familiarity with leg-

islation, and of course language skills could be a great challenge.

Language Support to Nursing Students through the Project Culture and language-aware nursing
in South Ostrobothnia Project established that Top-up programme students were already nursing
experts with a good background in nursing theories and years of nursing work experience and
that they only needed professional Finnish language skills, which are needed in Finnish working
life (Acharya 2024). This Is an implication that employers have a sole mandate to support nurses
with immigrant background in language training to ensure quality of care. Kamau et al., (2022)
reiterated that Cultural and language learning support, tailored orientation programs, and men-
torship are vital organizational components that can support integration and competence devel-
opment among culturally and linguistically diverse nurses. In addition, the role played by nurse
managers and organizational strategies have also been highlighted to be integral for integration,

work wellbeing and retention of nurses.

Language barriers slow down the integration process of international nurse, increases their frus-
tration and jeoprodises their work satisfaction. The frustration is also reciprocated by nurses who

are fluent in Finnish language hence also affecting their job satisfaction (Cubelo et al., 2024).

9.1.3 Recognition of foreign qualifications

Recognition of foreign nursing qualifications in Finland is an essential step for international nurses
who wish to practice in the country. Recognition of qualifications refers to a decision on the eli-
gibility that foreign qualifications provide when applying for a job or study place (Finnish National
Agency for Education, 2024). Finland like many other European nations, has a structured process
for verifying and recognizing the professional qualifications of nurses and other health care pro-
fessionals who have been trained abroad (Act on Healthcare professionals 559/1994). The pro-

cess though tedious and long, ensures that health care professionals meet Finnish standards of
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healthcare, safety and quality. However, lack of a clear education model and recognition of for-
eign nursing qualifications leads to nurse deskilling which makes it difficult to practice as in the

case of Filipino internationally educated nurses in Finland (Cubelo et al., 2023).

In Cananda, internationally educated nurses experienced deskilling and ambivalent skill recogni-
tion and it worsened the feeling of dissatisfaction more when registered nurses were licensed
practical nurse (Salami et al. 2017), this has been experienced too recently in different parts of
Finland. Will the Finnish universities of applied sciences provide various qualification training
modules and legalization paths for persons who have completed a registered nurse’s degree? Will
they provide a long-lasting solution to nurses’ recognition of foreign qualifications? The success
of a pathway for the legalization of foreign nursing credentials will need a strong policy frame-
work to be put in place to address practical and ethical dimensions of the process. Ensuring the
ethical treatment of foreign-trained nurses throughout the recognition and integration process is

essential for maintaining fairness and encourages nurse retention.

9.1.4 Promotion of workplace diversity and mentorship

A diverse workforce is more likely to foster an inclusive, supportive environment that values the
unique backgrounds and experiences of all nurses, contributing to higher job satisfaction, team
cohesiveness and reduced turnover. This ensures enhances patient care and promotes quality of
care (James 2023). Holistically, the implementation of policies and practices that foster diversity
and inclusion from equitable hiring and promotion practices to support migrant nurses ultimately

leads to a more engaged and loyal nursing workforce.

On the other hand, mentorship has been established to have a great impact on nurse retention
while promoting professional growth, reducing burnout, enhancing job satisfaction as well as fos-
tering supportive work environment. Gayrama-Borines (2021) found that mentorship programs
in emergency departments helped mentees to feel more supported and mentors more empow-
ered. This significantly improved teamwork, intensified confidence levels, enhanced profession-
alism and boosted the morality of workers. Mentorship and workplace diversity increase ele-
ments of work engagement and satisfaction; establishing sustainability may arise as a challenge.
In addition, Sustaining and expanding mentorship programs in workplaces can facilitate increased
nursing job satisfaction and employee retention (Mijares, 2020) while promoting patient satisfac-

tion (Zucker et al., 2006).
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Nurse managers and organizations have the sole mandate to initiate mentorship programs that
promote competence in cultural interaction, safety and cultural skills. Again, organizational ac-
ceptance and recognition of the competencies of immigrant nurses can aid in reducing deskilling
practices and challenge the perception that foreign nurses are only motivated by opportunistic
goals. Key strategies to support their integration and professional development including provi-
sion of cultural and language assistance, implementing tailored orientation programs and offering

mentorship opportunities should be given priority (Kamau et al., 2022.)

9.1.5 Developing strategies to prevent discrimination and racism

Discrimination is defined by the Finnish Red Cross as; “any distinction, exclusion, restriction or
preference based on race, colour, descent, or national or ethnic origin which has the purpose or
effect of nullifying or impairing the recognition, enjoyment or exercise, on an equal footing, of
human rights and fundamental freedoms in the political, economic, social, cultural or any other

field of public life.”

Discrimination and racism have been in the limelight in Finland in the recent past. These can be
due to the increase in the numbers of immigrants in the country openly voicing out their experi-
ences or it could be due to an increase in the number of research that is being made around the
topic. Discrimination in the health care field has gained the attention of the union of Nurses
(Tehy), who conducted a survey amongst its foreign-born members. Regarding discrimination,
the results revealed that 63% of their immigrant nurse respondents have face discrimination at
their workplace. Of those respondents 62% faced discrimination from their colleagues and 35%
from their managers. Racism had a direct negative effect on the physical and mental health of the

victims (Stopforth et al. 2022)

It is therefore important for organization to hold antiracism training for their staff members,
where everyone will be equipped with understanding what discrimination and racism is. Organi-
zations should also be equipped with step-by-step plan on reporting dealing with racism. The
Finnish Institute of Health and Welfare (THL) have a robust free antiracism training which should

be used if the organization lacks funds for external training. (THL, 2024).



97

9.2 Conclusion

Discrimination is defined by the Finnish Red Cross as; “any distinction, exclusion, restriction or
preference based on race, colour, descent, or national or ethnic origin which has the purpose or
effect of nullifying or impairing the recognition, enjoyment or exercise, on an equal footing, of
human rights and fundamental freedoms in the political, economic, social, cultural or any other

field of public life.”

Discrimination and racism have been in the limelight in Finland in the recent past. These can be
due to the increase in the numbers of immigrants in the country openly voicing out their experi-
ences or it could be due to an increase in the number of research that is being made around the
topic. Discrimination in the health care field has gained the attention of the union of Nurses
(Tehy), who conducted a survey amongst its foreign-born members. Regarding discrimination,
the results revealed that 63% of their immigrant nurse respondents have face discrimination at
their workplace. Of those respondents 62% faced discrimination from their colleagues and 35%
from their managers. Racism had a direct negative effect on the physical and mental health of the

victims (Stopforth et al. 2022)

It is therefore important for organization to hold antiracism training for their staff members,
where everyone will be equipped with understanding what discrimination and racism is. Organi-
zations should also be equipped with step-by-step plan on reporting dealing with racism. The
Finnish Institute of Health and Welfare (THL) have a robust free antiracism training which should

be used if the organization lacks funds for external training. (THL, 2024).
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