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Tyévoiman tarve eri aloilla Suomessa on ilmeinen, ja EU:n ulkopuolisiin maihin kohdistuva
tyovoiman rekrytointi kasvaa kiihtyvaa tahtia. Hallitus on identifioinut kansainvalisen rekry-
toinnin kumppanimaiksi neljd maata: Filippiinit, Vietnam, Intia ja Brasilia. Naista Filippiinit
on talla hetkelld ylivoimaisesti suosituin tyoperusteisen rekrytoinnin kohdemaa, ja hoito-
alalle on Filippiineilta rekrytoitu tydvoimaa jo 16 vuotta. Migrin laatiman Maahanmuutto
Suomeen 2/2024 laatiman katsauksen mukaan Filippiinit on selvasti suurin tyoperusteisia
oleskelulupia hakevista kansalaisuuksista myds kuluvana vuonna. Vuoden 2024 ensimmai-
selld neljannekselld filippiinildiset ovat jattaneet noin 750 tyoperusteista oleskelulupaha-
kemusta, kun vuonna 2023 vastaavana aikana hakemuksia jatettiin vajaa 900. Filippiinien
jalkeen suurimmat kansalaisuudet tydperusteisten oleskelulupien hakemuksissa ovat Viet-
nam (500 hakemusta aikajaksolla 1/2024) ja Intia (400 hakemusta aikajaksolla 1/2024).
Filippiinildisten tyoperusteinen muutto Suomeen suuntautuu edelleen erityisesti sosiaali- ja
terveydenhuoltoon, jossa 50 % myonteisistd osapddtoksista on tehty filippiinildisille myds
alkuvuonna 2024. (Migri 2024)

Tassa Work in Finlandin tilaamassa selvityksessa perehdytdan Filippiinien kansainvalisen rekry-
toinnin ekosysteemiin, sen hallinnolliseen rakenteeseen ja laajempaan toimijaverkostoon. Tavoit-
teena on tuottaa suomalaisille viranomaisille ja politiikkatoimijoille ajantasainen kuva rekrytoin-
nin toimintakentdstd ldhtdmaassa ja tarjota tydkaluja rekrytointikumppanuuden kehittdmiseen
seka valtiollisella tasolla etta markkinatoimijoiden kesken.

Selvitys on toteutettu tiiviilld aikataululla huhti-kesdkuussa 2024, ja siihen liitetddn myohemmin,
(elokuussa 2024) valmistuva filippiinildisen tutkimuslaitos Scalabrini Migration Centerin (SMC)
laatima rekrytointiekosysteemin regulaatiota tata selvitysta tarkemmin kartoittava englanninkie-
linen selvitys. Selvitystyon on toteuttanut Siirtolaisuusinstituutissa toimiva tutkijaryhma, jota
johtaa YTT Tiina Vaittinen, ja johon kuuluu lisaksi FT Pdivi Vartiainen ja vaitéskirjatutkijat Marga-
rita Sakilayan-Latvala ja Ville Laakkonen.

Tutkijaryhma on perehtynyt aiemmassa tyossaan Filippiineiltd Suomeen suuntautuvaan tyo-
perusteiseen rekrytointiin yhteensa lahes kolmenkymmenen henkilotyévuoden ajan. Tata
tietoa on hyddynnetty selvityksen taustalla, paitsi ryhman aiempia julkaisuja hydodyntden
myds aiemman julkaisemattoman hiljaisen tiedon seka Filippiineilld ja Suomessa sijaitse-
vien laajojen verkostojen osalta. Varsinaisina aineistoina selvityksessa on kdytetty aihet-
ta koskevaa kansainvalista tutkimuskirjallisuutta, filippiinildisia politiikkadokumentteja ja
lainsaddantda, Filippiinien valtion virastojen ja muiden ekosysteemiin kuuluvien toimijoiden



kotisivuja ja tilastoja, sekda sdahkoposti- ja muuta viestintda Filippiineilld sekd Suomessa
toimivien ekosysteemia tuntevien toimijoiden ja aiheeseen liittyvien intressiryhmien kans-
sa. Selvityshankkeessa toteutettiin lisaksi kaksi kyselys, joiden avulla kartoitettiin (1) suo-
malaisten rekrytointiyritysten ja tydnantajien kokemuksia Filippiineistda kumppanimaana, ja
(2) Suomeen téihin rekrytoitujen filippiinilaisten kokemuksia rekrytointiprosessista. Ensiksi
mainittua tdydennettiin lisdhaastatteluilla.

Aineistoja taydennettiin pyorean poydan keskustelulla, joka jarjestettiin Manilassa 13.6.2024
yhteistyéssa SMC:n kanssa. Tilaisuuteen osallistui keskeisid viranomaistoimijoita, kahden
Suomeen rekrytoineen filippiinildisen rekrytointiyrityksen edustus, asiantuntijoita Kan-
sainvalisen siirtolaisjdrjesto I0M:n Manilan toimistosta sekda Suomen Manilan suurlahetys-
ton edustus. Yli nelja tuntia kestdneessa keskustelutilaisuudessa kuultiin paikalla olleiden
intressiryhmien esitelmat selvitystydlle keskeisistd kysymyksista. Lisdksi tutkijaryhman oli
mahdollista esitelld ja testata havaintojaan paikallisten asiantuntijoiden kanssa sekd saada
tarkennuksia, kritiikkia ja ajantasaista tietoa. Pydrean poydan keskustelu jarjestettiin hybri-
dind siten, ettda Suomesta kdsin oli mahdollista Zoomin kautta seurata ja kommentoida ti-
laisuutta. Manilassa paikalla oli yksi selvitystyoryhman jasen, ja Suomesta kdsin aamuyolla
alkanutta tilaisuutta seurasi toisen selvitystydryhman jasenen lisdksi kaksi Work in Finlandin
edustajaa.

Selvitysraportti koostuu kahdeksasta luvusta liitteineen, ja lukujen rakenne on suunniteltu
palvelutilauksen ja tilaussopimuksen mukaisesti. Ensimmaisessa luvussa kartoitamme Fi-
lippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemin hallinnollisella tasolla. Filippiineilld on
pitka historia tydperusteisen muuton ldhtomaana, joka ulottuu alun perin siirtomaa-aikoi-
hin, jolloin tydvoimaa rekrytoitiin siirtomaaisantd Yhdysvaltojen sokeriplantaaseille Havai-
jille sekd hoitoalan henkilokuntaa sairaaloihin. Varsinainen valtiojohtoinen tydperusteisen
muuttoliikkeen ohjelma alkoi 1970-luvun puolivalissa vastauksena valuuttavajeeseen ja ko-
timaiseen tyottomyyteen. Vaikka ohjelman piti olla valiaikainen ratkaisu talousongelmiin,
siitd muotoutui keskeinen osa Filippiinien talousjarjestelmaa seka sisa- ja ulkopolitiikkaa.
Jo pitkddn noin kymmenen prosenttia maan bruttokansantuotteesta on muodostunut ulko-
mailla tydskentelevien filippiinildisten rahaldhetyksistd, mika yllapitda kotimaan kulutusta.
Tunnustaakseen ulkomailla tyoskentelevien filippiinildisten panoksen maan talouskasvulle,
Filippiinien valtio kutsuu heitd kansallissankareiksi, Bagong Bayani. Tana vuonna maa juhlii
tyoperusteisen muuton ohjelmansa 50-vuotispaivia. Vuosikymmenten varrella muuttoliiketta
ohjaava hallinnollinen rakenne on muokkautunut maailman pitkalle kehittyneemmaksi tyope-
rusteisen muuttoliikkeen hallintokoneistoksi. Rakenteessa tapahtuneiden uudistusten syyna
on usein ollut systeemin sisdiset ongelmat ja tyontekijoiden oikeuksiin liittyviin kysymykset.



Tallaisessa vahvasti valtiojohtoisessa rekrytointiekosysteemissa on sekd hyvid ettd huonoja
puolia. Koneistoa ei ole kehitetty vain muuttoliikkeen ja tydvoiman hallinnoimiseksi tai kontrol-
loimiseksi, tai pelkkien valtion talousintressien vuoksi. Yksi keskeinen syy valtiokoneiston ole-
massaololle maassa, jossa toimii valtava maara tydvoiman rekrytointiin keskittyvia markkinatoi-
mijoita, on ulkomaille tyéhon pyrkivien ja ulkomailla jo tydskentelevien kansalaisten suojelu ja
rekrytointiin liittyvien vaarinkdytosten ehkdiseminen. Kuten esimerkiksi Maailman terveysjarjesto
WHO ja Maailman siirtolaisjarjestd IOM seka aiheeseen liittyva tutkimuskirjallisuus painottavat,
valtiojohtoinen kontrolli tyéperusteisen muuttoliikkeen ldahtémaissa on yksi harvoista keinoista,
jolla lahtévaltio voi pyrkid suojelemaan kansalaisiaan. Toisaalta valtiojohtoinen malli tarkoittaa
kuitenkin myos rekrytointiprosesseja hidastavaa byrokratiaa, joka voi olla siirtolaiselle itselleen-
kin hankala, kallis ja muuttoliikkeeseen liittyvia valintoja rajoittava. Tutkimukset kiinnittavat huo-
miota myds siihen, ettd ulkomaille tyéllistyvat filippiinildiset kantavat "kansakunnan sankareina”
erityistd taakkaa, jossa heidan tulisi jatkuvasti suoriutua tyostdan erinomaisesti ja valittamatta,
huonoissakin tydoloissa, silla heidan tehtdavanaan on yllapitaa Filippiinien maakuvaa maailman
ahkerimman tyévoiman maana (esim. Guevarra 2010; Vaittinen 2017a).

Taman selvityksen tuloksissa painottuu valtiokontrollin tarve myds Suomen padssa, perus-
teena tyontekijoiden oikeuksien valvominen Suomeen suuntautuvilla ylirajaisilla tyomark-
kinoilla. Filippiinien valtiokoneiston osalta tilaustyon keskiossa ei kuitenkaan ole arvottaa
lahtomaan valtiokoneiston luonnetta, vaan kartoittaa ekosysteemi sellaisena kuin se Filip-
piineilld toimii. Jarjestelman tunteminen Filippiinien nakokulmasta helpottaa varmasti Suo-
men ja suomalaisten toimijoiden tyoperusteisen rekrytoinnin kehittamista ja kumppanuuk-
sien edistamista.

Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemi rakentuu viranomaistoimijoiden lisaksi
moninaisista muista toimijoista, kuten yksityisista rekrytointi- ja koulutusyrityksistd, rahoi-
tusalan toimijoista, ja lain mukaan lahtijoille pakollisia orientaatiokursseja ja muita lahto-
maakoulutuksia jarjestavista yrityksista ja kansalaisjarjestdista. Selvityksen toisessa luvus-
sa kuvaamme ndiden muiden toimijoiden muodostamaa kenttda ja toimijaverkostoa yleisella
tasolla. Selvitimme muun muassa keinoja loytda luotettavat rekrytointikumppanit paikallis-
ten rekrytointiyritysten joukosta seka sen, mistd epaluotettavat toimijat voi tunnistaa. Luvun
painotus on jossain maarin laajempaan ekosysteemiin ja rekrytoinnin alihankintaketjuihin
liittyvissa riskeissa ja vaarinkaytoksissa, silla toimiakseen ekosysteemissa eettiselld tavalla,
riskeista tulee olla tietoinen. Luvun lopussa esittelemme myods tilaukseen sisaltyvat ekosys-
teemikartat ja prosessikuvaukset visuaalisessa muodossa (Kuvat 2-5).

Luvussa 3 siirrymme tarkastelemaan hallitusohjelman mukaisten alojen osaajatarjontaa ja
-potentiaalia ylla mainitulla neljalla alalla. Luku 4 puolestaan keskittyy kahdenvalisten ja Me-
morandum of Understanding (MOU) -sopimusten tarjoamiin mahdollisuuksiin ja haasteisiin.
Selvitdmme, minkd maiden tai alueiden kanssa Filippiineilld on talld hetkella kahdenvali-



sid ty6voiman rekrytointia koskevia sopimuksia, ja millaisia kokemuksia niista on. Parhaita
kaytantoja tarkastellaan Saksan ja Filippiinien solmiman Triple Win -sopimuksen valossa.
Lukuun 5 olemme koonneet tutkimusten identifioimat haasteet Suomen ndkdékulmasta, ja
selvitysraportin kokonaisuudessa esitetdan haasteisiin myos ratkaisuja. Esimerkiksi luvussa
6 ratkaisuja ja tuen tarpeita kartoitetaan suomalaisille rekrytointiyrityksille ja tyonantajille
suunnatun kyselyn ja tata tdydentdaneiden haastatteluiden valossa.

Luvussa 7 puolestaan kartoitetaan Suomeen rekrytoitujen filippiinildisen kokemuksia analy-
soimalla hankkeessa toteutetun kyselyn tuloksia. Tama kysely tuotti hankkeen tiivista aika-
taulusta huolimatta rikkaan aineiston, jossa 130 Suomeen rekrytoitua filippiinildista kertoo
kokemuksistaan monivalinta- ja avokysymyksiin vastaamalla. Vaikka muu selvitysta varten
keratty aineisto havitetdan tietosuojalain mukaisesti selvitystyon paatyttya, talle filippiini-
ldisten kokemuksia kartoittavalle kyselyaineistolle on pyydetty arkistointilupa. Aineisto ar-
kistoidaan Siirtolaisinstituuttiin, josta sen voi pyytaa kdyttoonsa esimerkiksi opinndytetyota
tai tutkimushankkeita varten.

Tilaussopimukseen liitettyd suunnitelmaa on muilta osin seurattu mahdollisimman tarkasti
aikataulun suomissa puitteissa, mutta selvityksessa kuvatun ekosysteemin toimintaa ei eh-
ditty kartoittaa eri ammattialojen nakokulmasta kovin tarkasti. Hallinnollisella tasolla Filip-
piinien rekrytointiekosysteemin rakennetta on radikaalisti muutettu kaksi vuotta sitten, kun
ekosysteemille keskeinen uusi ministerié Department of Migrant Workers (DMW) perustettiin
ja siihen yhdistettiin aiemmin eri ministerion alaisia toimintoja uudeksi organisaatioksi. Or-
ganisaatiouudistus vaikuttaisi olevan jossain madarin vield kesken, ja ekosysteemin hallin-
nollisen ekosysteemin yksityiskohtien kartoittaminen vei ennakoitua enemman aikaa. Tasta
syystd ekosysteemin toimintaa eri ammattialojen ndakokulmasta ei ehditty kartoittaa.

Lisdksi selvityksen valmistumista edeltdavana paivana kavi ilmi, etta Tyo- ja elinkeinominis-
terio toivoisi myds portaittaisen suunnitelman siitd, milla tavoin Suomen tulisi edeta kehit-
tdessaan rekrytointikumppanuutta Filippiinien kanssa. Tama pyynto ei sisally tilaukseen ja
kokonaisuutta ei saatu kaytya lapi viimeisen vuorokauden aikana portaittaisen ohjeistuksen
laatimiseksi. Johtopaatosluvussa 8 tarjoamme kuitenkin selvitystydn eri osa-alueilta ja ra-
portin luvuista kumpuavia konkreettisia suosituksia ja kehitysehdotuksia, joista on helppo
edetd. Selvityksen julkaisutilaisuutta varten elokuussa ndiden pohjalta voidaan tarvittaessa
luoda johtopaatdksia entisestaan selkeyttava lyhyt toimintasuunnitelma. Luvussa 8 listaam-
me myds mahdollisia jatkoselvityksen tarpeita. Toivommekin, ettd selvitysraportti tarjoaa
hyvat lahtoasetelmat Suomen tyoperusteisen rekrytointipolitiikan ja -kumppanuuksien ke-
hittamiselle.

Selvitystyoryhman puolesta, Akaassa 28.6.2024

Tiina Vaittinen



1. Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin

hallinnollinen ekosysteemi

Filippiineilld tyoperusteisen muuttoliikkeen saantelyn yksi erityispiirre on, ettd toimintaa
koordinoidaan valtiojohtoisesti ja tehokkaasti yli hallinnonalarajojen. Tydvoiman vienti alkoi
jo 1970-luvun puolivalissa valiaikaisena vastauksena maan talouskriisiin ja valuuttapulaan,
mutta on sittemmin vakiintunut keskeiseksi osaksi Filippiinien valtion taloutta. Kuluvana
vuonna Filippiinit juhlii maan tyoperusteisen muuton ohjelman 50-vuotista taivalta. Viiden
vuosikymmenen aikana valtion tydperusteisen maastamuuton ja rekrytoinnin hallintokoneis-
to on muotoutunut tukemaan ja palvelemaan tatd kansantalouden kannalta merkittavaa toi-
mintaa. Jo parinkymmenen vuoden ajan Filippiinit on kuitenkin painottanut, ettd sen ensi-
sijaisena tavoitteena ei ole vieda tydvoimaa maailmalle, vaan mahdollistaa kansainvalinen
tyovoiman liikkuvuus kansalaisille, jotka haluavat tydskennelld ulkomailla (esim. Guevarra
2010). Talla halutaan painottaa, etti tydvoima ja ihmiset eivit ole kauppatavaraa, vaan val-
tion suojeluun oikeutettuja kansalaisia. Samalla tydperusteisen maastamuuton taloudellinen
merkitys kuitenkin tunnustetaan ja maastamuuttoa tuetaan, ja esimerkiksi koulutussektori
on pitkalti rakentunut kouluttamaan tyévoimaa ulkomaisten tyomarkkinoiden tarpeisiin.

Tyévoiman maastamuuttoon liittyy myos erilaisia lieveilmidita. Esimerkiksi ylikoulutus tie-
tyille aloille, ja tarve hankkia tyokokemusta ulkomaille tydllistyakseen — vaikka ilmaiseksi -
voivat hairita ja vaaristad maan omien tyémarkkinoiden kehitysta. Tallaisten kehityskulkujen
hillitsemiseksi ja ehkdisemiseksi Filippiinit on luonut tyéperusteisen muuton ja rekrytoinnin
hallintaa varten erilaisia poikkihallinnollisia rakenteita ja yhteisty6- ja seurantamekanismeja,
joilla pyritddan suojaamaan paitsi siirtolaisten oikeuksia myds maan omia tyomarkkinoita.
Ministerididen tasolla tarkasteltuna keskeisimmat toimijat tdssd rakenteessa ovat:

1. Tydperusteiseen siirtolaisuuteen keskittyva Department of Migrant Workers (DMW)
lukuisine alavirastoineen, mukaan lukien DMW:n yhteydessa toimiva Overseas Wor-
kers Welfare Administration (OWWA)

2. Ulkoasiainministerio Department of Foreign Affairs (DFA)
3. Ty6- ja elinkeinoministerié Department of Labor and Employment (DOLE)

4. Filippiinien terveysministerién (Department of Health, DOH) koordinoima Human
Resources for Health Network (HRHN) -verkosto, joka toimii taustalla, pyrkien var-
mistamaan maan oman terveydenhuoltoresurssien riittavyyden tyovoiman kansain-
valisesta rekrytoinnista huolimatta
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Kuvaamme tdssa luvussa ndiden toimijoiden muodostamaa ja Filippiinien tydperusteisen
rekrytoinnin ekosysteemia saatelevaa valtiobyrokratian rakennetta ja toimintalogiikkaa paa-
piirteissaan. Lisaksi kuvaamme lyhyesti muita ekosysteemiin liittyvid julkisia toimijoita, ku-
ten Commission on Filipinos Overseas (CFQ), Professional Regulation Commission (PRC),
Commission on Higher Education (CHED) ja Technical Education and Skills Development Aut-
hority (TESDA).

Luvun lopussa tarkastelemme rekrytointiprosessin etenemistd, eli sitd, miten ulkomaisten
tyonantajien ja rekrytointiyritysten tulisi tdssa hallinnollisessa rakenteessa toimia. Taltad
osin Filippiinien nakokulmasta harmaalla alueella on suomalaistenkin rekrytointiyritysten
harjoittama toiminta, jossa filippiinildisia tyontekijoita rekrytoidaan DMW:n prosessin “ohi”
kolmansista maista. Tarkastelemme myds tadta ilmiota ja siihen liittyvia haasteita ja kehitys-
ehdotuksia luvun viimeisessa osiossa.

Hallinnollisen rakenteen kuvaamiseen on hyddynnetty eri toimijoiden kotisivuilta julkisesti
saatavilla olevia materiaaleja, kuten organisaatiokaavioita, tehtdvan maarittelyja ja naihin
liittyvad lainsdaadantod, seka selvityshankkeen ja Scalabrini Migration Centerin Manilassa
13.6.2024 jarjestamad pyorean poydan keskustelua. Keskusteluun osallistui asiantuntijoita
muiden muassa Department of Migrant Workers (DMW) -ministerién eri osastoilta, Kansain-
valisen siirtolaisjarjeston IOM:n Manilan toimipisteestd, Suomen Manilan suurldahetystésta,
seka sellaisten filippiinildisten rekrytointiyritysten edustajia, joilla on kokemusta tyévoiman
rekrytoimisesta Suomeen.

Lisdksi olemme hyddyntaneet tutkimuskirjallisuutta, sahkoposti- ja puhelinkeskusteluita
asiantuntijoiden ja eri intressiryhmien edustajien kanssa. Luvussa esitettya kuviota hallin-
nollisesta ekosysteemistd on tarkennettu ja korjattu pydredn pdydan keskustelussa saadun
filippiinildisen asiantuntijapalautteen pohjalta. Tassa selvityksessa ei pureuduta tarkemmin
hallinnollisen ekosysteemin lainsdddanndlliseen perustaan, silld Scalabrini Migration Cente-
rin tekema englanninkielinen liite tdydentdd raporttia talta osin elokuussa.

1.1. Department of Migrant Workers (DMW)

Department of Migrant Workers (DMW) on Filippiinien valtionhallinnossa keskeisin tydperus-
teisen muuttoliikkeen politiikkaa hallinnoiva ja toimeenpaneva ministerid. Se perustettiin
vuonna 2022 yhdistamaan lukuisia aiemmin eri ministerididen alla toiminutta valtion viras-
toa, joilla oli kullakin tyéperusteisen muuton ja rekrytoinnin hallintaan liittyvia erityisteh-
tavia. DMW:n alaisuuteen koottujen toimintojen joukkoon kuuluu muun muassa Philippine
Overseas Employment Administration (POEA), joka oli ennen keskeinen risteyskohta Filippii-
nien tyoperusteisen rekrytoinnin ekosysteemissa. Nykyadan kaikki POEAn toiminnot kuuluvat
DMW:n vastuulle.
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DMW:n mandaatista sdddetddn tarkemmin sitd koskevassa asetuksessa RA11641 (Depart-
ment of Migrant Workers Act, RA11641), johon Filippiinien typerusteisen rekrytoinnin eko-
systeemin hallinnollisesta rakenteesta kiinnostuneiden on hyva tutustua. DMW:n kaikkia
toimintoja ohjaa pyrkimys suojella ulkomailla tyéskentelevien filippiinildisten (Overseas Fi-
lipino Workers, OFW) ja heiddn perheidensa oikeuksia ja hyvinvointia (a) takaamalla, ett3
yksityiset rekrytointitoimijat toimivat ammatillisesti, lainmukaisesti ja eettisesti oikein; (b)
varmistamalla ulkomaille tyéllistyville filippiinildisille hyvat ja kunnialliset tydolosuhteet;
(c) takaamalla ulkomailla tydskenteleville filippiinildisille oikea-aikaisia ja tarpeenmukaisia
palveluita kaikissa olosuhteissa; (d) takaamalla ulkomailla tydskenteleville filippiinildisille
osallisuus heitd koskevien polititkkatoimien muotoilussa; ja (e) tarjoamalla palveluita am-
mattitaitojen kehittdmiseen seké paluumuuttajien uudelleenintegroitumiseen. (Department
of Migrant Workers Act, RA11641)

Naiden vastuiden ymparille rakentuvat DMW:n lukuisat toiminnot, joihin kuuluu muun muas-
sa markkinatoimijoiden ja ulkomaisten tyonantajien avustaminen filippiinildisen tyévoiman
ulkomaille tyéllistamisessd, toimijoiden ja rekrytointiprosessien rekisterdinti, hallinnointi ja
valvonta, ulkomaille pyrkivan filippiinildisen tyovoiman rekisterdinti, avustaminen ja koulu-
tus- sekd neuvontapalvelut paitsi rekrytointiprosessissa myos kohdemaassa, seka Filippii-
neille palaavan tyévoiman uudelleenintegrointipalvelut.

Laajan mandaattinsa vuoksi DMW on laaja organisaatio, eika sen kaikkien osastojen ja viras-
tojen toimintoja, tai toimintoja yhteen sitovia klustereita (DMW clusters) ole mahdollista sel-
vittdd yksityiskohtaisesti tdssa raportissa. Organisaation moninaisuuden ymmartamiseksi
selvitdmme seuraavaksi kuitenkin lyhyesti ulkomaisten tyonantajien ja rekrytoijien nakokul-
masta keskeisimpien DMW:n alaisten virastojen toimintaa. Lihdemateriaalina on hyodynnetty
edelld mainitun lainsaddannnén lisdksi DMW:n kotisivuilta [6ytyvad materiaalia (DMW Fun-
ctional Statements; DMW Organizational Overview), selvityshankkeen Manilassa 13.6.2024
jarjestaman pyorean poydan keskustelun sisaltéja, seka tata tarkentanutta keskustelua ja
sahkopostikirjeenvaihtoa DMW:n edustajien kanssa.

1.1.1. DMW:n aluetoimistot Filippiineilld (DMW Regional Offices)

DMW:l4 on yhteensa kuusitoista aluetoimistoa (Regional Offices, ROs), jotka tarjoavat palve-
luita eri puolilla Filippiineja toimiville filippiinildisille rekrytointiyrityksille, sekd ulkomaille
toihin hakeutuville filippiinildisille. Aluetoimistot pyrkivadt toimimaan yhden luukun periaat-
teella (one-stop shop centers) palveluiden saatavuuden takaamiseksi. DMW:n aluetoimistot
ovat ulkomaille tdihin pyrkiville filippiinildisille keskeisid virastoja.
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1.1.2. Land-Based Accreditation Bureau (LAB)

Ulkomaisten tyonantajien ja rekrytoijien nakokulmasta keskeinen DMW:n alainen virasto on
Land-Based Accreditation Bureau (LAB), jonka vastuulla on muun muassa valvoa ulkomais-
ten tyonantajien ja rekrytointiyritysten filippiinildisten rekrytointiyritysten kanssa tekemia
sopimuksia. LAB pyrkii varmistamaan, etta filippiinildisille tydntekijoille ulkomailla t6i-
ta tarjoavat toimijat kunnioittavat kansainvalistd ja kansallista lainsadadantéd, mahdollisia
kahdenvalisia sopimuksia, sekd muita eettiset ja reilut tydolosuhteet takaavia sdaanndstoja.
LAB:n toiminnot on jaettu kolmeen maantieteelliseen osastoon, joista suomalaisia toimijoita
palvelee Accreditation Division for Europe and Americas (ADEA).

1.1.3. Sea-Based Accreditation Bureau (SAB)

Merelld tyoskentelevaa tyovoimaa koskee erilainen kansallinen seka kansainvalinen lainsaa-
dantd, mista syysta merenkulkijoiden tyénantajien ja tyonvalittajien lupaprosesseista vastaa
Sea-Based Accreditation Bureau (SAB). Myés taman DMW:n alaviraston toiminta on suomalai-
sille toimijoille relevantti tietaa. Filippiinildiset merenkulkijat muodostavat noin neljannek-
sen alan globaalista tyévoimasta (Galam 2022; UNCTAD), ja heita rekrytoidaan myds suoma-
laisiin varustamoihin. Suomalaisaluksilla filippiinildisia tyoskentelee kdytannossa kaikissa
tehtdvissa konehuoneesta talousosastolle, kapteeneja lukuun ottamatta. Suurin osa heista
tydllistyy rahtiliikenteeseen. (Puhelu Merimies-unionin tiedottajan kanssa. Ks. myds Ala-Pél-
lanen 2017 Tolvanen 2013; Pursiainen 2014; Lehtonen 2018; Ikonen 2024).

1.1.4. Migrant Workers Protection Bureau (MWPB)

DMW:n mandaatin keskiéssa on ulkomaille rekrytoitavan tyévoiman suojelemiseen ja tyo-
voiman hyvaksikdytén ehkaisyyn liittyvia asioita. Epadiltdessa laitonta rekrytointitoimintaa
tai ihmiskauppaa, DMW:n alainen Migrant Workers Protection Bureau (MWPB) tutkii asiaa, ja
aloittaa tarpeenmukaiset syyte- ja oikeusprosessit ja auttaa tydntekijoitd oikeusprosessin
aikana. MWPB voisi ndin ollen auttaa myods tilanteissa, joissa suomalaiselle tydnantajalle,
rekrytointiyrityksille, tai Suomen viranomaisille kdy ilmi rekrytointiprosessiin liittyvia vaarin-
kdytoksid, kuten laittomien tydnvalitysmaksujen kerddamista tyontekijoilta.

1.1.5. Foreign Stakeholders and Engagement Bureau (FSEB)

DMW:n alaisuudessa toimivat Foreign Stakeholders and Engagement Bureau (FSEB) avustaa
nimensd mukaisesti DMW:ta luomaan yhteisty6ta ulkomaisten tyonantajien ja muiden intres-
siryhmien kanssa, tavoitteenaan edistaa oikeudenmukaisia ja eettisia rekrytointikdytantoja.
Myos FSEB jakautuu kolmeen maantieteellisesti jaettuun osastoon, joista suomalaisia toimi-
joita palvelee Amerikkojen ja Euroopan osasto, Americas and Europe Division (AED). FSEB
voisi olla DMW:n alaisista virastoista esimerkiksi Work in Finlandille relevantti kontaktipinta
rekrytointiekosysteemin hallinnolliselle tasolle.
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1.1.6. Migrant Workers Offices (MWOs)

On syyta huomata, ettd DMW:n toimintaymparisto ei rajoitu Filippiinien rajojen sisapuolel-
le. Maailmalla sen toiminnoista vastaavat ulkomailla tydskentelevia filippiinildisia palveleva
Migrant Workers Office (MWO) -toimistot, jotka toimivat tiiviissa yhteistydssa Filippiinien
ulkoasiainministerion (Department for Foreign Affars, DFA) alla toimivien ulkomaan edus-
tustojen kanssa.

MWO-toimistot tarjoavat ulkomailla tydskenteleville filippiinildisille palveluita, joilla pyritdan
turvaamaan heidan oikeutensa ulkomailla. Ne tarjoavat esimerkiksi oikeusapua ongelmati-
lanteissa, kuten silloin, kun tyésopimuksia ei ole noudatettu, palkkoja on jaanyt maksamat-
ta, tai tyontekijan oikeuksia on muilla tavoin rikottu. MWO:t voivat myos avustaa ulkomailla
tyoskentelevia filippiinildisia mahdollisten riitojen sovittelussa tyénantajien kanssa.

Rutiininomaisempaan palveluun puolestaan kuuluu ulkomailla jo tydskentelevien tai tyonan-
tajaa vaihtavien filippiinildisten tydsopimusten tarkastamiseen ja rekisteréimiseen liittyvat
palvelut (employment contract verification). Myds talld palvelulla pyritdan ennaltaehkise-
madan hyvaksikayttdd, ja lisaksi se edesauttaa DMW:ta tilastoimaan ulkomailla tydskentelevaa
tyovoimaa ammattialoittain ja kohdemaittain.

Euroopassa MWO-toimistoja on seitseman: Kyproksella, Kreikassa, Saksassa, Espanjassa ja
Iso-Britanniassa kussakin yksi, seki kaksi Italiassa (Roomassa ja Milanossa) (Migrant Wor-
kers Office). Suomessa tai muissa pohjoismaissa ei ole MWO-toimistoa, ja Suomessa asu-
vien filippiinildisten kuuluu asioida Lontoon MWO-toimistossa. Koska Iso-Britannia ei kuulu
Euroopan Unioniin, tdama on matkustusasiakirjojen ja viisumin kannalta haastava jarjestely
Filippiinien kansalaisille, erityisesti silloin, jos asiointia ei voi hoitaa sahkdisesti.

Suomessa ja muissa pohjoismaissa asuvia filippiinildisia palvelevan MWO-palveluiden siirta-
minen EU-alueelle ja Schengen-maassa sijaitsevaan toimistoon, kuten Berliiniin, voi olla ky-
symys, joka kannattaa sisallyttdaa kahdenvalisiin keskusteluihin Suomen neuvotellessa mah-
dollisesta rekrytointia koskevasta MOU-aiesopimuksesta. Toisaalta Filippiinien Tukholman
suurldhetysto tarjoaa jo nyt Suomessa tydskenteleville Filippiinildisille joitakin palveluita
kuten tydsopimusten rekisterdimista (Embassy of the Philippines, Stockholm).

Kuten jaljempana tarkemmin kuvataan, DMW:n alaiset MWO:t toimivat muutenkin tiiviissa yh-
teistyossa Filippiinien edustustojen kanssa. Ne seuraavat kohdemaiden politiikkamuutoksia
ja raportoivat niista etenkin silloin, kun muutokset voivat vaikuttaa kohdemaissa tydsken-
televien Filippiinildisten asemaan tai laajemmin Filippiinien tyomarkkinapolitiikkaan. MWO:t
voivat osallistua Filippiinien edustustojen kaymiin keskusteluihin kohdemaiden hallitusten ja
kansainvalisten jarjestdjen kanssa DMW:n mandaattiin liittyvissa kysymyksissa.

14



1.1.% Pre-Employment and Government Placement Bureau (PEGPB)

Suomeen suuntautuva filippiinildisen tydvoiman rekrytointi tapahtuu talla hetkelld joko
suomalaisten tyonantajien tai heidan toimeksiannostaan toimivien suomalaisten rekrytoin-
tiyritysten toimesta, jotka toimivat yhteistydssa filippiinildisten kumppaniyritysten kanssa.
Jotkut maat kuitenkin rekrytoivat tyévoimaa suoraan, joko valtiotasolla tai aluehallitusten
toimesta. Tallaisia rekrytointiprosesseja tukee DMW:n alainen toimisto Pre-Employment and
Government Placement Bureau (PEGPB).

PEGPB:n toiminta toisin sanoen keskittyy ”hallitukselta hallitukselle” (government-to-go-
vernment) suunnattujen rekrytointijirjestelyiden tukemiseen, ilman rekrytointiyritysten va-
littdjaroolia. Vaikka PEGPB:n toiminnot eivat ole Suomessa talla hetkelld toimivien rekry-
tointipolkujen kannalta olennaisia, eikd Suomi valtiona rekrytoi tyévoimaa, esimerkiksi
hyvinvointialueiden voi olla syyta olla tietoisia myds PEGPB:n toiminnoista, mikali ne kehit-
tavat omaa kansainvalista rekrytointiosaamistaan kohdemaan suomalaisista rekrytointiyri-
tyksista riippumattomaan suuntaan. Tallaisten suunnitelmien osalta suomalaistoimijoille
ensisijaiset kontaktit lienevat silti Filippiinien Tukholman suurldhetysto ja Lontoon MWO-toi-
misto, joista saa lisdtietoa government-to-government -rekrytoinnin edellytyksista ja proses-
sista.

1.1.8. Overseas Workers Welfare Administration (OWWA)

Erds keskeisimmista ulkomailla tydskentelevien filippiinildisten hyvinvoinnista huolehtivista
virastoista on Overseas Workers Welfare Administration (OWWA). Se toimi aiemmin ty6- ja elin-
keinoministerién (Department of Labor and Employment, DOLE) alaisuudessa, mutta maa-
riteltiin DMW:n perustaneessa lainsdadadanndssa DMW:n alaisuuteen. Toisin kuin muut DMW:n
alaiset virastot, OWWA on suoraan DMW:n paasihteerin alaisuudessa, ja on ndin hallinnollisesti
hieman eri asemassa kuin edelld mainitut muut virastot (ks. myés Kuva 1, jaljempana).

OWWA:n tehtdvdna on edistad ulkomailla tydskentelevien filippiinildisten ja heidan perhei-
densd oikeuksia ja hyvinvointia DMW:n tavoitteiden ja toimintalinjojen mukaisesti. OWWA:n
palvelut kattavat palveluita koko muuttoprosessin ajalle, alkaen ennen lahtéa tarjottavas-
ta koulutuksesta ja tuesta, ja paattyen paluumuuton aikaisiin uudelleenintegraatiotukiin.
Tehtaviin sisdltyy muun muassa tyoperusteiseen siirtolaisuuteen valmistavien, pakollisten
orientaatioseminaarien jarjestaminen (Pre-Departure Orientation Seminar, PDOS), oikeusa-
pua ja -neuvontaa, seka kriisitilanteissa tapahtuvan kotiuttamisen (repatriation) tukeminen.
OWWA:n jasenet ja heiddn perheensa ovat myds oikeutettuja erilaisiin hyvinvointipalveluihin,
kuten terveydenhoitoetuuksiin, koulutusstipendeihin ja elinkeino-ohjelmiin, seka sosiaalitu-
kiin, kuten vakuutuksiin ja korvauksiin kuoleman tai tyokyvyttémyyden kohdatessa.

OWWA:n toiminta rahoitetaan ulkomailla tyoskentelevien filippiinildisten pakollisilla jasen-
maksuilla. Jasenmaksu on talla hetkella 25 Yhdysvaltain dollaria, ja jasenyys on voimassa
kaksi vuotta kerrallaan.
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1.2. Department for Foreign Affairs (DFA)

DMW:n rinnalla keskeisin Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin ja siirtolaisuuden hallinnoi-
misesta vastaava ministerié on maan ulkoministerio, Department for Foreign Affairs (DFA).
Suomessa muuttoliikekysymykset laajemmin ymmarretdaan usein sisdasiainministerion alai-
siksi kysymyksiksi, ja tyoperusteisen muuton hallinta on vahvasti tyo- ja elinkeinoministe-
rion tontilla. Filippiineille tydperustainen siirtolaisuus ei ole vain sisamarkkinoita yllapitava
talouskysymys, vaan myos merkittdva ulkopolitiikkaa maarittava tekijd. Vuosikymmenten
saatossa tyoperusteisesta muuttoliikkeesta on muodostunut kysymys, joka sitoo eri hallin-
nonalojen sisa- ja ulkopoliittisia siiloja yhdeksi yhtendiseksi ja ylirajaisesti toimivaksi hallin-
tokoneistoksi (Saguin & Shivakoti 2023).

Filippiinien ulkopolitiikkaa on jo 1990-luvun alkupuolelta saakka maaritellyt yhtendisyyteen
pyrkiva One Country Team Approach (OCTA) -maatiimindkokulma, jonka tavoitteena on tukea
maan kehityspoliittisia pyrkimyksida yhtendisen diplomatian keinoin. Tama maatiimildhes-
tymistapa luo tiiviin yhteistydon DMW:n alaisten MWO-toimistojen ja ulkomaanedustustojen
valille, maarittden samalla hierarkian, jossa hallituksen virkamiehet ja henkilokunta toimivat
ulkomailla suurldhettilddn johtamana yhtena tiimind tydperusteisen siirtolaisuuden kysy-
myksissa. Maatiimien kautta tehtdavdssa kehityspoliittisessa diplomatiassa keskeisiksi ky-
symyksiksi on laissa maaritelty paitsi kauppapolitiikka, virallinen kehitysapu, investointien
ja matkailun edistaminen, ja kahdenvalisten lainojen neuvottelu, myds ulkomailla tyésken-
televan filippiinilaisen tyévoiman hyvinvoinnin suojelu ja tyoperusteisen siirtolaisuuden ja
ulkomailla tyéllistymisen helpottaminen. (Executive Order No. 74, 1993)

Maatiiminakokulma on sisallytetty myés DMW:n perustaneeseen lainsdadadantdéon, ja siita juon-
tavaan nykyiseen rekrytoinnin hallinnolliseen ekosysteemiin. Keskeisessa RA116641-saa-
doksessd DMW:n kansainvalinen rooli ja mandaatti maaritellddn ulkoasiainministerié DFA:n
toimintoja tukevaksi. Ministerididen valinen hallinnollinen sidos ja yhteistoiminta tyoperus-
teisen rekrytoinnin ekosysteemissa on toisin sanoen lakiin kirjattu asia.

DMW:n virastoineen tulee:

* tukea ja auttaa DFA:ta "vahvojen ja harmonisten” kumppanuuksien rakentamisessa
hallitusten ja muiden relevanttien toimijoiden kanssa kohdemaissa, tavoitteena ul-
komailla tyoskentelevien filippiinildisten ja heiddn perheidensa suojelemiseen tah-
tadvien politiikkaohjelmien toimeenpano, sekd kohdemaiden taloudellisten, poliittis-
ten ja tyomarkkinoiden kehityksen seuranta.

* tukea ja avustaa DFA:ta kahden- ja monenvilisten sopimusten, aloitteiden ja ohjel-
mien neuvottelussa, mukaan lukien sellaiset hallitusten valiset prosessit, jotka kos-
kevat padosin tyoperusteista siirtolaisuutta.
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 edustaa DFA:n koordinoimana, alaisuudessa ja kirjallisella luvalla, ulkomailla tyds-
kentelevien filippiinildisten etuja kahdenvalisill3, alueellisilla ja monenvalisilld fooru-
meilla ja kansainvdlisissa organisaatioissa.

* arvioida sadnndllisesti, oikea-aikaisesti ja DFA:n kanssa yhteistydssa relevantteja po-
liittisia ja turvallisuusriskeja ulkomailla tydskentelevien filippiinildisten kohdemais-
sa, mukaan lukien riittavat evakuointisuunnitelmat, jotka tulee kommunikoida maas-
sa olevalle filippiinildiselle tyévoimalle kiireellista toimintaa vaativia hatatilanteita ja
mahdollista evakuointia varten. (Department of Migrant Workers Act, RA11641)

Summa summarum: Vaikka DMW on Filippiinien tydperusteisen hallinnollisen ekosysteemin
keskeisin toimija, joka toimii ylirajaisesti seka Filippiineilla etta kohdemaissa, sen ulkomaan
toimintoja johtaa ja koordinoi viime kddessa aina DFA.

1.3. Department of Labour and Employment (DOLE)

Filippiinien tyd- ja elinkeinoministerid, Department of Labor and Employment (DOLE) laatii
tyovoimapolitiikkaa ja koordinoi sen toimeenpanoa, tavoitteenaan edistaa tyollisyyttd, tyo-
voimaresurssien kehittamista ja hyddyntamista kotimaisilla tyomarkkinoilla. DOLE oli ennen
DMW:n perustamista DFA:n rinnalla keskeisin ministerio Filippiinien tydperusteisen rekry-
toinnin hallinnollisessa ekosysteemissd. Sen alaisuudessa toimivat tuolloin paitsi OWWA,
myds aiemmin rekrytointiprosessin keskeisimpana virastona toiminut POEA. Hallinnollisen
muutoksen jdlkeen - joka edelleen jossain mdarin hakee muotoaan - DOLE:lla ja DMW:lld
on selkedsti toisistaan erilliset, mutta taydentavat tehtavat filippiinildisten siirtotydlaisten
hallinnoinnissa ja suojelussa. DOLE vastaa kotimaan tyovoimakysymyksista ja laajemmista
tyollisyyspolitiikoista, kun taas DMW keskittyy erityisesti siirtotyoldisiin.

Vaikka DMW:lld on ensisijainen vastuu ulkomailla tyollistymista koskevista asioista, se myds
koordinoi DOLE:n kanssa tyéllisyyteen liittyvia politiikkatoimia, lainsaddantda ja maarayksia.
Tiiviilla yhteistyolla pyritadn varmistamaa Filippiinien tyévoimapolitiikan yhtendinen toimin-
talinja seka se, etta tydperusteinen siirtolaisuus ja maastamuutto eivat vahingoita kotimaan
tyomarkkinoiden toimivuutta.

1.4. Human Resources for Health Network (HRHN)

Vaikka Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin valtiojohtoinen hallinta pyrkii yhtendiseen
linjaan seka sisa- etta ulkopolitiikassa, ei hallinto kdytdnndssa aina toimi monoliittina, ja
eri ministerididen intressien valilld on myés jannitteitd (Magabasag & Ortiga 2023). Erids
keskeinen jannite syntyy siitd, kuinka systemaattisesti johdettu tyéperusteisen maastamuu-
ton ohjelma voi vaikuttaa negatiivisesti kotimaan tydmarkkinoihin ja niiden toimintaan. Eri-
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tyisesti terveydenhuollon ammattihenkildiden maastamuuttoon sisaltyy riskeja, silla terve-
ydenhuollon tyévoimaresursseissa on kyse myos vaesténsuojelusta, huoltovarmuudesta ja
kotimaan terveysjarjestelman resilienssista.

Riskien hallinnoimiseksi, ennakoimiseksi ja ennaltaehkdisemiseksi Filippiinit perusti vuon-
na 2006 poikkihallinnollisen Human Resources for Health Network (HRHN) -verkoston. Sen
tavoitteena on integroida ja yhdenmukaistaa poliittisia linjauksia riittdvdan, maailmanlaa-
juisesti patevdn ja kestdvdn terveydenhuoltohenkiloston kehittamiseksi, jotta filippiinildi-
sille voidaan taata laadukas julkinen terveydenhuolto ammattilaisten tyoperusteisesta siir-
tolaisuudesta huolimatta. HRHN-verkostoa koordinoi maan terveysministerié Department
for Health (DOH), ja siihen kuuluu yhteensa kahdeksantoista valtion viranomaista ja kansa-
laisjarjestod, joilla on terveydenhuollon henkildstéresurssien kannalta relevantit mandaatit
(Health and Human Resource Development Bureau).

Poikkihallinnollisen terveydenhuollon tyoperusteisen muuton hallinnoimiseen keskittyvan
HRHN-verkoston tarpeesta kertovat esimerkiksi seuraavan kaltaiset, kansainvalisesta rekry-
toinnista johtuvat hairiotekijat maan omilla tyomarkkinoilla, joista myés suomalaisten rekry-
tointitoimijoiden tulee olla tietoisia:

* Kun terveydenhuollon ammattilaisia kouluttavat oppilaitokset kouluttavat tyévoimaa
ulkomaisten tyomarkkinoiden tarpeisiin omien taloudellisten intressiensa ohjaama-
na, voi kotimaan tyémarkkinoilla syntya eri aloille ylitarjontaa. Tama altistaa erilai-
sille hyvaksikayton rakenteille ja kaytanndille. Tallainen oli tilanne esimerkiksi 2008
finanssikriisin romahdutettua tyévoiman kysynnan isoissa kohdemaissa, minka seu-
rauksena Filippiineilla oli yli 250 000 tyotonta ulkomaiseen tarpeeseen koulutettua
sairaanhoitajaa vailla tyota (Vaittinen, Sakilayan-Latvala & Vartiainen 2022: 190).
Tama loi lieveilmion, jossa sairaalat saattoivat teettaa palkattomia harjoitteluita pa-
tevilla sairaanhoitajilla, jotka tarvitsivat tydkokemusta saadakseen tdita ulkomailta.

* Myos koulutuksen taso voi laskea yksityisten korkeakoulujen kouluttaessa tyévoi-
maa vientiin taloudellisten voittojen motivoimana. Esimerkiksi 2000-luvun alussa
sairaanhoitajien koulutusbuumin ollessa huipussaan, hoitoalan koulutusohjelmien
maara ldhes kolminkertaistui kuudessa vuodessa (Lorenzo et al. 2007). Kymme-
nen vuotta myohemmin korkeakoulutusta valvova Commission for Higher Education
CHED vaati yli 40 prosenttia hoitajia kouluttavista korkeakouluista lopettamaan sai-
raanhoitajien kouluttamisen, tutkinto-ohjelmien huonon laadun vuoksi (Cueto 2013).
Filippiineilld loytyy erittdin korkeatasoisia koulutusohjelmia, mutta taso vaihtelee,
mista rekrytointiekosysteemissa toimivien tydnantajien on syyta olla tietoisia.

* Hoitoalan ammattilaisten tyoperusteinen siirtolaisuus vaikuttaa filippiinilaisille
tarjolla olevan terveydenhuollon laatuun, silld se vahentdad ammattitaitoisten ja ko-
keneiden terveydenhuollon tyontekijoiden maarad, mika heikentda terveydenhuolto-

18



jarjestelman hoidon laatua. Ulkomaille ldhtevan kokeneen tyévoiman korvaaminen
terveydenhuollon yksikdissa kuormittaa jarjestelmaa ja aiheuttaa kustannuksia,
edellyttdessadn investointeja korvaavan henkiléston koulutukseen ja rekrytointeihin.
(Lorenzo et al. 200%).

e Samalla kun hoitoalan ammattilaisia koulutettiin vientiin enndtysmaaria 2000-lu-
vun ensimmaiselld vuosikymmenelld, julkisia sairaaloita myds suljettiin Filippiineilla
hoitajapulan vuoksi. (Lorenzo et al. 2007) Tassa oli kyse seké kohtaanto-ongelmasta
etta julkisen terveydenhuollon resursseista palkata henkilokuntaa: tydvoimaa oli-
si ollut tarjolla, mutta julkiseen terveydenhuoltoon ei investoitu riittavasti. Onkin
huomattavaa, ettd tyévoiman maastamuutto ja yksityisiin rahalahetyksiin perustuva
vaurastuminen ei ole kovin tehokkaasti tukenut julkisen terveydenhuollon kehitty-
mista Filippiineilld. Sellaisten rekrytointimallien kehittaminen, joissa huomioidaan
myos lahtomaan terveydenhuollon tukeminen ja estetdan tyémarkkinoiden vaaristy-
mid, olisi erityisen tarkeaa. Tallaisella Suomi ja suomalaiset rekrytointitoimijat voi-
sivat halutessaan erottua edukseen globaalissa kilpailussa osaavasta tyovoimasta.
Palaamme tahan luvussa 8.

EKOSYSTEEMIN KESKEISET HALLINNOLLISET TOIMIJAT

Department
for Foreign Affairs

(DFA)

Edistdd tyoperusteisen muuton
politiikkaa kansainvilisissa
suhteissa DMW:n tukemana (mm.
kahdenvilisten sopimusten ja
aiesopimusten neuvottelu ja

Department of Labour
and Employment

(DOLE)

Toimii tydvoima- ja tyéllisyys-
politiikan toimeenpanovallan
koordinoivana elimena.

Department of Migrant Workers
(DMw)

Keskeisin ty6perusteisen muuttoliikkeen politiikkaa
hallinnoiva ja toimeenpaneva ministerid, joka rekisterdi,
hallinnoi ja valvoo rekrytointitoimijoita ja prosesseja

Kehittd3 ja toteuttaa yhteisty6ssa
DMW:n kanssa politiikkaa,
joka vaikuttaa filippiinildisiin
tyontekijoihin sekd kotimaassa
ettd kansainvilisesti.

Overseas Workers
Welfar Administration
(OwWwA)

HUMAN RESOURCES FOR HEALTH NETWORK (HRHN)

Sea-Based
Accreditation
Bureau
(SAB)

Filippiineilld sekd kohdemaissa.

B EE . N . ‘
DMW:N ALAISET VIRASTOT ESIM.

Pre-
Employment and
Government
Placement
Bureau
(PEGPB)

Migrant
Workers
Protection
Bureau
(MwPB)

Regional
Offices
(ROs)

Foreign
Land-Based Stakeholders
Accreditation and
Bureau Engagement
(LAB) Bureau
((333:)]

sopiminen). Palveluita ja suojelua
ulkomailla tyoskenteleville
filippiinildisille yhteistyossa
DMW:n kanssa.

Suurldhetystot
ja konsulipalvelut
kohdemaissa

Migrant
workers
office
(MWos)

Terveysministerion (Department of Health DOH) koordinoima poikkihallinnollinen 18-jiseninen verkosto. Tehtdvina varmistaa Filippiinien
oman terveydenhuoltojdrjestelman kantokyky ja ehkdistd laajan tydperusteisen muuttoliikkeen negatiivisia vaikutuksia kotimaan terveyden-
huollon resursseihin ja tyévoiman saatavuuteen. Vaikuttaa taustalla erityisesti terveydenhuollon tyéntekijoiden rekrytointiympéaristoon.

Kuva 1. Ekosysteemin keskeiset hallinnolliset toimijat
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1.5. Ekosysteemin muita julkisia toimijoita

Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemissa on ylld kuvattujen ministeriétasois-
ten toimijoiden lisdaksi myds muita, eri ministerididen alaisia julkisia toimijoita, joilla on
keskeinen rooli esimerkiksi tutkintojen tunnistamisessa, tai tukipalveluissa. Filippiineilta
tyovoimaa rekrytoivien tyénantajien on hyva olla tietoisia ndista toimijoista, ja heidan man-
daatistaan, riippuen hieman alasta, johon tyévoimaa pyritdan rekrytoimaan.

1.5.1. Professional Regulation Commission (PRC)

Professional Regulation Commisison (PRC) vastaa suojattujen ammattinimikkeiden, muiden
muassa terveydenhuoltoalan ja tekniikan alan ammattinimikkeiden toimilupa-asioista, esi-
merkiksi standardoinnista, valvonnasta ja sertifioinnista seka valitusmenettelyista. Filippii-
nien kansalainen voi hakea PRC:lta tutkinnon tunnistamista ja toimilupaa seka ne osoittavaa
henkilokorttia niin Filippiineilld kuin ulkomaillakin suoritetun tutkinnon perusteella. PRC pal-
velee Filippiineilld ja ulkomailla tydskentelevia ammattilaisia seka kansainvalisid toimijoita
Filippiineilld, joilla on filippiinildisia tyontekijoita. Kansallisen laadunvalvonnan ja sertifioin-
nin lisdksi PRC osallistuu jatkuvan oppimisen tukemiseen.

1.5.2. Technical Education and Skills Development Authority (TESDA)

Technical Education and Skills Development Authority (TESDA) vastaa ammatillisen koulu-
tuksen valvonnasta ja kehittdmisesta. Koulutusaloja ovat monien muiden lisdksi esimerkiksi
hoiva-ala, tekniset alat, teollisuus, maatalous seka ravintola- ja matkailuala. TESDA hallinnoi
ja akkreditoi ammatillisia oppilaitoksia ja sertifiointijarjestelmia seka myds ulkomailla olevia
testikeskuksia ja erilaisia niissa suoritettavia tutkintoja. Enemmisté ammatillista koulutusta
ja diplomeja tarjoavista tahoista on Filippiineilla yksityisia. TESDA myds jarjestaa kielikurs-
seja espanjan, englannin, japanin ja korean kielissa ulkomailla tydskentelya varten.

Huomion arvoista on, etta vaikka TESDA:n mandaattiin kuuluu hoiva-ala, Suomeen rekrytoi-
dut filippiinildiset hoiva-avustajat ja lahihoitajat ovat perinteisesti olleet korkeakoulutettuja
sairaanhoitajia, joiden tutkintojen tunnistaminen ja valvonta kuuluu PRC:n vastuulle. Kehi-
tettdessa eettisid hoiva-avustajien rekrytointireittejd, joihin ei sisally filippiinildisten sai-
raanhoitajien koulutustasoa aliarvioivaa deskilling-ilmiota ja aivovientid, TESDA:n alaisiin
ammatilliseen hoiva-alan koulutuksiin (caregiver) voi olla syyta tutustua Suomessa.

1.5.3. Commission on Higher Education (CHED)

Commission on Higher Education (CHED) hallinnoi korkeakoulutusta Filippiineilld. Virasto
myontda korkeakouluille toimilupia, rahoittaa tutkimusta ja koulutusta, sertifioi tutkintoja
ja (esimerkiksi ulkomailla suoritettuja) tutkintotodistuksia, ja pyrkii turvaamaan korkeakou-
lutuksen saavutettavuutta. Lisaksi CHED koordinoi ja myontda opintotukea seka vaihto-oh-
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jelmia ja stipendejad ulkomailla opiskeluun. Vuosina 2022-2024 erilaisia suoria stipendi- ja
vaihto-ohjelmia Eurooppaan on ollut Unkariin, Belgiaan ja Kyprokselle. Vaihto-ohjelmat suo-
malaisiin korkeakouluihin voisivat olla yksi keino edesauttaa filippiinildisten erityisasiantun-
tijoiden ja muun korkeakoulutetun tydvoiman houkuttelemista Suomeen to6ihin.

1.5.4. The Commission on Filipinos Overseas (CFO)

Commission on Filipinos Overseas CFO:n tehtdva on ulkomailla tydskentelevien filippiinildis-
ten etujen, oikeuksien ja hyvinvoinnin valvominen ja edistaminen. Se pyrkii yllapitamaan hei-
dan kulttuurisia, sosiaalisia ja taloudellisia siteitddn kotimaahan, seka tukee kohdemaihin
asettumista ja Filippiineille palaavien tydsiirtolaisten uudelleen integroitumista. CFO neuvoo
presidenttid ja kongressia, osallistuu lainsdadadannon ja saddosten valmisteluun ja toimeen-
panoon, suunnittelee ja toteuttaa erilaisia tukiohjelmia, ja koordinoi mandaattinsa mukaisia
tehtdvia muiden virastojen kanssa. Silla on tarkea rooli ulkomailla tydskentelevien filippiini-
ldisten neuvonnassa ja avustamisessa, myos esimerkiksi Filippiineilla toimivien ulkomaisten
tydnantajien suhteen.

1.6. Miten rekrytointiprosessin kuuluisi edeta
viranomaisrakenteessa?

Filippiinien tydperusteista rekrytointia sdatelevan hallintorakenteen keskeisin tavoite on suo-
jella ulkomailla tydskentelevien filippiinildisten oikeuksia ja hyvinvointia, ja valvoa filippii-
nildisten lahettamista ulkomaille téihin. Tahan liittyy paitsi moninaisia hallinnollisia raken-
teita myos tarkka prosessi, jolla varmistetaan, etta kaikki osapuolet noudattavat Filippiinien
valtion asettamia lakisdateisid vaatimuksia. Prosessia valvoo DMW, ja kaiken Filippiineilla
tapahtuvan rekrytointitoiminnan tulee tapahtua DMW:n vaatimusten mukaisesti. Jotta rekry-
tointiprosessi sujuisi mutkattomasti, laillisesti ja tehokkaasti, tulisi Filippiinilaisia tyonteki-
joita rekrytoivien suomalaistoimijoiden ymmartdad DMW:n asettamat vaatimukset. Kuvaam-
me seuraavaksi lyhyesti, millaisista vaiheista prosessi koostuu.

1.6.1. Rekrytointiprosessin aloittaminen

Kuten edelld on kuvattu, ulkomaalaiset rekrytointiyritykset tai tydnantajat eivat lahtokohtai-
sesti saa rekrytoida Filippiineilta tydvoimaa suoraan. Suorarekrytointiin (direct recruitment)
on DMW:ssd oma erityinen prosessinsa, mutta sen kdyttd on harvinaisempaa. Ndin ollen
my0s suomalaiset rekrytointiyritykset ja tydnantajat tarvitsevat yleensa aina kumppanikseen
DMW:n akkreditoiman filippiinildisen rekrytointiyrityksen, jonka kautta tyovoimaa rekrytoi-
daan. Rekrytointiprosessi alkaa yleensa DMW:n akkreditoiman filippiinildisen rekrytointiyri-
tyksen valinnalla. Luotettavan paikallisen kumppanin loytaminen on tarkead, ja tatda kasi-
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tellddn luvussa 2 tarkemmin. Rekrytointitoimintaa Filippiineilld pidempdadn harjoittaneilla
suomalaisilla toimijoilla on usein jo vakiintuneet kumppanit, kuten luvussa 6 kuvataan.

Filippiinildisen kumppaniyrityksen valinnan lisdksi ja rinnalla suomalaisten rekrytointiyritys-
ten ja tyonantajien tulee myos olla yhteydessa Lontoon MWO-toimistoon akkreditoituakseen
DMW:n hyvaksymaksi ulkomaiseksi toimijaksi.

1.6.2. Tyovoimapyynnon toimittaminen

Kun kumppanuudet on solmittu, tulee suomalaisten tydnantajien toimittaa tyévoimapyyn-
to filippiinildiselle rekrytointitoimistolle. Pyynndssa on eriteltdva tarvittavien tyontekijoi-
den maara, tyonkuvaukset, tydehdot, palkat ja muut asiaankuuluvat ehdot. Filippiinildinen
kumppaniyritys toimittaa tyévoimapyynnén DMW:n hyvaksyttavaksi, ja hyvaksymisen jalkeen
filippiinilainen kumppani voi aloittaa patevien hakijoiden etsimisen ja valitsemisen toimek-
siannon mukaisesti.

1.6.3. Tyontekijoiden valinta, taustaselvitykset ja koulutukset

Kun sopivia tyontekijoita l0ytyy ja rekrytointiprosessi etenee, on huolehdittava siitd, ettd
rekrytoitavat tyontekijat kdyvat lapi kohdemaan ja tyotehtavien vaatimat koulutukset ja tar-
kastukset, kuten taitojen arvioinnin, tutkintotodistusten verifioinnin, terveystarkastukset ja
taustaselvitykset. Ndin varmistetaan, ettd he tdyttavat tyon vaatimukset ja ovat kokonaisval-
taisesti sopivia ulkomailla tydskentelyyn. Vaatimuksiin voi kuulua myos kielikokeiden lapai-
seminen tietylld tasolla.

Kuten luvussa 2 tarkemmin kuvataan, tdssa vaiheessa prosessia filippiinildisten kumppa-
niyritysten ymparille rakentuu moninaisten toimijoiden ekosysteemi, johon kuuluu esimer-
kiksi koulutusta tarjoavia yksityisid toimijoita, terveystarkastuksia tarjoavia sairaaloita ja
klinikoita. Tassa kohtaa prosessia seka rekrytoinnin ekosysteemiin ettd rekrytointiprosessin
haastavuuteen tulee alakohtaisia eroja, jotka riippuvat muun muassa lahtd- ja kohdemaan
patevyysvaatimusten yhteensopivuudesta. Suojattuja ammattinimikkeita sisaltavaan ja poti-
lasty6ta vaativaan terveydenhuoltoon on huomattavasti monimutkaisempaa rekrytoida tyo-
voimaa, kuin monelle muulle alalle — mutta toisaalta kaikissa ammateissa on omat erityis-
piirteensa ja vaatimuksensa, jotka vaativat laht6- ja kohdemaiden patevyyksien ja osaamisen
yhteensovittamista. Kehitettdessa kansainvalista tyoperusteista rekrytointia Suomeen olisi
tarkeda varmistaa, ettd suomalaiset rekrytointitoimijat tuntevat niiden alojen erityispiirteet,
joihin tyévoimaa rekrytoivat. Ammattipatevyyksien ja koulutuspolkujen erityisvaatimukset
tulee tuntea seka Suomessa etta Filippiineilla.
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1.6.4. DMW:n edellyttimit vakiotyésopimukset (master employment
contract)

Kun rekrytointiprosessi Filippiineilld etenee tydsopimusten allekirjoitukseen, on tarkeda huo-
mioida, ettd DMW edellyttd3 vakioty6sopimuksen (master employment contract) allekirjoit-
tamista. Lisaksi DMW:n tulee hyvaksya tyosopimukset. Sopimuksessa maarataan tyoehdoista
ja -oloista, tavoitteena varmistaa, etta filippiinildisten tyontekijoiden oikeuksia suojellaan ja
ettd he saavat oikeudenmukaisen palkan ja tyoolosuhteet seka riittavan suojelun. Kokeneet
filippiinildiset kumppaniyritykset tuntevat prosessin myds talta osin.

1.6.5. DMW:n edellyttamdt PEOS- ja PDOS-seminaarit lahtijoille

Ulkomaille tdihin lahtevien filippiinildisten tulee osallistua kahdelle DMW:n edellyttamalle kurssil-
le: ulkomaille tyéllistymistd ennakoivalle Pre-Employment Orientation Seminar (PEOS)-seminaa-
riin seka ulkomaille 3ht66n valmistavalle Pre-Departure Orientation Seminar (PDOS)-seminaariin.

PEOS-seminaari on ilmainen ja se suoritetaan tyontekijan rekisterdityessa DMW:een. PEOS-se-
minaari tarjoaa ulkomaille téihin hakeutuville perustietoa rekrytointiprosessien etenemisesta
ja eri vaiheista, tarvittavista dokumenteista ja maksuista, seka siita, miten voi suojautua lait-
tomia kdytant6ja ja hyviksikayttod vastaan (DMW: Welcome to the Free Pre-Employment Deplo-
yment Seminar).

Vastaavasti myos lahtéa edeltavat PDOS-seminaarit sisaltavat tietoa tyontekijoiden oikeuksista,
velvollisuuksista ja ulkomailla tydskentelyn realiteeteista. Standardisisaltéjen lisaksi ne voivat
sisaltaa tarkempaa tietoa kohdemaasta ja sen kulttuurisista erityispiirteista, lainsaadannélli-
sistd nakokohdista ja tukijarjestelmistd, jotka ovat heidan kaytettdvissadn, kun he saapuvat
kohdemaahan. PDOS-kurssien jarjestaminen on usein ulkoistettu erilaisille yksityisille palvelun-
tarjoajille, joiden joukossa voi olla seka voittoa tavoittelevia yrityksia, ettd kansalaisjarjestoja.

1.6.6. Overseas Employment Certificate (OEC) tai digitaalinen OFW Pass

Pakollisten PEOS- ja PDOS-seminaarien lisaksi ulkomaille tyohon lahtevien filippiinildisten
taytyy hakea todistus ulkomailla tydskentelyst, eli Overseas Employment Certificate (OEC).
OEC on keino taata Filippiinien valtion tarjoama suojelu ulkomailla asuttaessa ja tydskennel-
tdessd. Se toimii dokumenttina DMW:hen rekisterditymisesta seka siitd, ettd ulkomaille téihin
lahteva filippiinildinen noudattaa ulkomailla tyoskentelya koskevia lakisdateisia vaatimuksia.

Ulkomaille tyohon lahtevan filippiinildisen tulee esittdad OEC:nsa Filippiinien maahanmuut-
tovirastolle ldhtiessaan Filippiineiltda. OEC on voimassa kertakayttdisend vain 60 paivaa, ja
se on haettava uudelleen, jos OFW palaa Filippiineille tydsopimuksensa voimassaoloaikana.
OEC-kasittelymaksut ovat noin 100-120 euroa, mukaan lukien pakolliset jasenyydet OWWA:s-
sa, PhilHealthissa ja Pag-IBIG Fundissa (joista viimeksi mainitut kisitelldan luvussa 2).
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OEC-prosessin sujuvoittamiseksi DMW on ottanut kdyttdon DMW-mobiilisovelluksen, mika on
osa Filippiinien valtion digitalisointipyrkimyksia. Mobiilisovelluksen avulla OEC:n hakeminen
on yksinkertaisempaa, ja se tarjoaa paasyn erilaisiin viranomaispalveluihin. DMW-mobiili-
sovellukseen sisiltyy myds uusi OFW Pass (Overseas Filipino Worker Pass), joka on OEC:n
korvaava digitaalinen henkildllisyystodistus. Toisin kuin OEC, OFW Pass on ilmainen ja on
voimassa ulkomailla koko tyosopimuksen ajan. Ulkomaille tyohon lahtevan filippiinildisen
taytyy kuitenkin edelleen maksaa vaaditut sosiaaliturvan takaavat OWWA-, PhilHealth- ja Pag-
IBIG Fund-jasenyydet.

OFW Pass ei ole vield laajasti kdytossd, vaan sita pilotoidaan parhaillaan kymmenessa maas-
sa: Saudi-Arabiassa, Yhdistyneissa Arabiemiirikunnissa, Singaporessa, Hongkongissa, Male-
siassa, Qatarissa, Omanissa, Taiwanissa, Japanissa ja Iso-Britanniassa.

1.6.7 Oleskeluluvan hakeminen

Filippiineiltd Suomeen tyohon muuttavilla tulee tietenkin olla myds suomalainen tydperus-
teinen oleskelulupa. Myds tdssa hakuprosessissa suomalainen tydnantaja tai rekrytointiyritys
avustaa tyontekijaa yhteistydssa filippiinildisen kumppaniyrityksen kanssa. Tdssa vaiheessa
prosessia mukaan tulevat myds suomalaisten viranomaisten palvelut, mukaan lukien Suomen
edustusto Filippiineilla ja sahkdiset portaalit kuten Maahanmuuttoviraston EnterFinland.

1.6.8. DMW:n suojelu jatkuu kohdemaassa

DMW:n tehtaviin kuuluu varmistaa, etta kaikki asiakirjat ja vaatimukset ovat kunnossa oles-
kelulupien osalta, mikd minimoi oikeudellisten ongelmien riskin tyontekijoiden saavuttua
Suomeen. Kohdemaahan saavuttuaan tydntekijat ovat koko tyésuhteensa ajan DMW:n suoje-
luksessa. DMW tarjoaa apua ja tukea muun muassa ylldkuvattujen MWO-toimistojen, OWWA:n
palveluiden seka Filippiinien suurldhetystéjen ja konsulaattien valityksella.

1.7 Harmaa alue: Filippiinildisen tydvoiman rekrytoiminen
kolmansista maista

Filippiinien valtion ndakdkulmasta olisi tarkedad, etta kaikki filippiinildisen tyévoiman rekry-
tointi tapahtuu DMW:n maaritteleman ja ylld kuvatun prosessin mukaisesti. Prosessin on
luotu filippiinildisen tyévoiman suojelemiseksi, hyvadksikaytén ehkdisemiseksi, ja sen var-
mistamiseksi, ettd ulkomaiset rekrytointiyritykset ja tyénantajat noudattavat kansainvalisia
tyoeldman normeja. DMW:n maarittamaa prosessia kuitenkin haastaa uudehko ilmid, jossa
filippiinilaisia tyontekijoita palkataan kolmansista maista - eli ei Filippiineilta, vaan jostain
toisesta maasta, jossa kyseinen tydntekijad jo syysta tai toisesta asuu. Filippiinien tyoperus-
teisen rekrytoinnin ekosysteemissa kaytanto tunnetaan nimelld third-country recruitment.
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Selvityshankkeemme jarjestdamdssa pyoredan pdydan keskustelussa aiheesta keskusteltiin
DMW:n edustajien kanssa. Heidan ndakokulmastaan kaytanto on lainsadadannoéllisesti harmaalla
alueella, silld se kiertaa Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin hallintoa varten saadettyja
lakeja. DMW on kuitenkin tietoinen kaytannon yleisyydestd, ja ymmartda sen johtuvan lain-
saadannollisistd “porsaanrei’istd” (loopholes). DMW:IlA on valmisteilla jonkunlaisia korjaus-
toimenpiteitd asiaan liittyen, mutta tarkempaa tietoa tasta kehityksesta ei ole.

Filippiinildisen tydvoiman rekrytointi kolmansista maista on yleinen kdytantd myds suoma-
laisten rekrytointiyritysten keskuudessa, ja sitd harjoittavat sekd muutamat uudemmat toi-
mijat ettd pitkdan Filippiineilld toimineet, kokeneet rekrytointiyritykset. Suomalaiset toimijat
eivat nde kdytantda ongelmallisena. Osa toimijoista rekrytoi filippiinildista tydvoimaa seka
Filippiineiltd, ettd kolmansista maista, ja osa vain kolmansista maista. Ensiksi mainittujen
yritysten kohdalla toiminta kolmansissa maissa ei ole vaikuttanut yritysten toimintaedelly-
tyksiin Filippiineilla.

Filippiinildista tyovoimaa rekrytoidaan Suomeen esimerkiksi Saudi-Arabiasta, Yhdistyneis-
ta Arabiemiirikunnista, Singaporesta ja Hong Kongista. Tallgin tydntekijd asuu yleensa kol-
mannessa maassa joko siksi, ettd hanet on rekrytoitu sinne tdihin ja sopimuskausi on vie-
la kesken, tai muista syista, kuten perhesiteiden perusteella. Suomalaisen tydnantajan tai
rekrytointiyrityksen nakokulmasta kolmansista maista rekrytoimisen merkittava etu on se,
ettei prosessi ole niin byrokraattinen kuin DMW:n valvoma prosessi, mika saattaa sadstaa
rekrytoinnin kustannuksissa. Koska tyontekija on jo Filippiinien ulkopuolella, jotkin toi-
menpiteet, kuten alustavat terveystarkastukset ja lahtod edeltdvat seminaarit, on saatettu
suorittaa jo aiemmin. Lisaksi tydntekijalla saattaa jo olla osa vaadittavista todistuksista ja
tyokokemusta vastaavasta tehtdvasta, mika voi nopeuttaa rekrytointiprosessia. Byrokratian
vaheneminen voi olla myds rekrytoitavan tyontekijan etu — joskin talle voi tulla myohemmin
ennakoimattomia seurauksia byrokratian kiertamisestd, joista suomalainen tyonantaja tai
rekrytointiyritys ei valttdamatta vastaa.

Vaikka kolmansista maista rekrytoiminen saastda byrokratiassa, ajassa, ja mahdollisesti
kustannuksissa, siihen sisdltyy moninaisia riskeja ja hankaluuksia seka rekrytointiyrityksen
etta tyontekijan nakokulmasta. Koska kolmansista maista rekrytoimiseen ei pade DMW:n pro-
sessi, padasiallinen vastuu siitd, etta filippiinildinen tyontekija ymmartaa tyonkuvan ja tyo-
olosuhteet Suomessa jaa tyonantajalle tai suomalaiselle rekrytointiyritykselle. Viime kades-
sa vastuu jaa rekrytoidulle tyontekijalle itselleen, jolta puuttuu DMW:n byrokratian takaamat
varmistukset, ja ndin ollen tyokalut selvittdd tydsopimusten ja tyonantajien luonne ja luo-
tettavuus ennen Suomeen muuttamista. DMW:n prosessiin sisaltyvan suojelun puuttuessa
tyontekija on toisin sanoen alttiimpi hyvaksikaytolle, ja rekrytointiprosessissa ilmenevien
tahattomienkin virheiden sattuessa tukea voi olla heikommin saatavilla.
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Eri maiden lainsaddantdjen valinen koordinointi voi olla monimutkaista myds kolmansista
maista rekrytoiville yrityksille. Maassa, josta henkilé rekrytoidaan Suomeen voi olla omat
oikeudelliset ja menettelylliset vaatimuksensa, jotka on selvitettava. Lisaksi voi olla yleisia
kaytantoja, jotka eivat ole linjassa kansainvalisen lainsadadannon kanssa, ja jotka sitovat
rekrytoitavan tydntekijan aiempaan tydnantajaansa. Esimerkiksi Lahi-Iddn maissa tydsken-
televilta filippiinildisilta saatetaan takavarikoida passit tydsopimuksen ajaksi, mikad on lai-
ton kdytantd. Taman vuoksi heidadn siirtymisensa Suomeen t6ihin ja oleskelulupaprosessien
hoitaminen ei valttamatta suju odotusten ja luvattujen aikataulujen mukaisesti. Lisdksi jois-
takin maista lahtedkseen filippiinildisen tydvoiman tdytyy suorittaa maasta poistumiseen
vaadittava “exit clearance”, mika voi niin ikdan viivastyttdad muuttoprosessia.

Tyontekijan voimassa olevaan tydsopimukseen voi niin ikdan liittyd haasteita, jotka tulisi
selvittda ennen siirtymista uuteen tehtavaan Suomessa. Filippiinildisten, kolmansiin maihin
tyovoimaa valittavien rekrytointiyritysten nakékulmasta tydntekijan tulisi aina suorittaa so-
pimuskautensa loppuun siind tydssa, ja siind maassa, johon hdnet on rekrytoitu. Toisinaan
filippiinildisen rekrytointiyrityksen kanssa solmituissa sopimuksissa saatetaan maaritella
tyontekija maksamaan korvauksia sellaisissa tilanteissa, ettd han irtisanoisi sopimuksen-
sa kesken sopimuskauden. Tyontekijan vapaan liikkuvuuden ja oikeuksien kannalta tallaiset
kdytannot ovat toki ongelmallisia, silla ne estdvat irtisanoutumisen tyontekijan oikeuksia
riistavista tyoolosuhteista. Rekrytoitaessa filippiinildista tyévoimaa kolmansista maista tuli-
si kuitenkin olla tietoinen siita, etta tyontekijalle saattaa seurata sanktioita, mikali rekrytoin-
ti vaatii lopettamaan edellisen tydsuhteen. Sanktiot puolestaan voivat asettaa rekrytoidun
tyontekijan tai hanen perheensa hankalaan asemaan Filippiineill3, jopa velkavankeuteen (ks.
luku 2). Heille voi koitua taloudellisia seuraamuksia, joista suomalainen tyénantaja tai rekry-
tointiyritys ei ole tietoinen, mutta jotka epasuorasti aiheutuvat suomalaisten toimijoiden
kaytannostad rekrytoida filippiinildista tyévoimaa kolmansista maista. Kolmansista maista
Suomeen rekrytoitujen filippiinildisten tyontekijéiden kokemuksia ei ole tietojemme mukaan
tutkittu, emmeka tiedd, ovatko tdllaiset tilanteet tyypillisia.

Kolmansista maista rekrytoiduille filippiinildisille saattaa myos aiheutua haasteita Filippii-
nien edellyttdman ulkomailla tydskentelya koskevan todistuksen, OEC:n, hankkimisessa, ei-
vatkd he ole valttamatta automaattisesti OWWA:n jasenid. Kuten ylld on kuvattu, OEC on
tarked dokumentti Filippiineilta ulkomaille rekrytoiduille tyontekijdille, riippumatta siitd
rekrytoidaanko heidat Filippiineiltd vai kolmansista maista. OEC on todiste siitd, ettd tyon-
tekija on rekisteroity DMW:n jarjestelmiin saadakseen suojelua ja apua tarpeen mukaan, ja
etta han on tayttanyt kaikki ulkomailla tyoskentelya koskevat lakisaateiset vaatimukset.
OEC-todistus tarvitaan, jotta tyontekija voi palata Filippiineille ja poistua sieltd ongelmitta
ja sen tehtdavand varmistaa, ettd tydsopimus on asianmukainen ja tyéehdot lain mukaisia.
OEC-todistus toisin sanoen takaa tyontekijan oikeusturvan, sujuvoitetut prosessit Filippii-
neiltd poistumisessa ja Suomeen saapumisessa seka vapautuksen matkaverosta ja muista
maksuista Filippiineilta poistuttaessa.
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Kuten aiemmin tdssa luvussa on kuvattu, OEC:n hankkiminen on osa DMW:n valvomaa rekry-
tointiprosessia ja se haetaan yleensad ennen Filippiineiltd poistumista. Jos filippiinildinen
tyontekija kuitenkin on jo ulkomailla tyossa, OEC-hakemus jaa tyontekijan vastuulle, eika se
ole automaattisesti osa rekrytointiprosessia.

Hakiessaan OEC-todistusta ulkomailta kasin, kolmannesta maasta Suomeen rekrytoidun filip-
piinildisen tydntekijan on ensin saatava tyésopimus laillisesti todennettua, joko Filippiinien
Tukholman suurldhetystdssa, tai konsulipalveluiden kautta. Henkilokohtaisesti tydsopimuk-
sen todentamista voi hakea Filippiinien Tukholman suurlahetystdssa tiistaisin ja torstaisin.
Lisaksi suurlahetyston sivuilta l6ytyy osoite, johon asiakirjat voi toimittaa postitse (Embassy
of the Philippines, Stockholm). Tassa vaiheessa hakijan tulee toimittaa ulkomaan edustus-
tolle seuraavat asiakirjat:

* todennettu tyésopimus (henkilokohtaisesti haettaessa tyénantajan tulee allekirjoit-
taa sopimus henkilokunnan ldsndollessa; postitse toimitetuissa hakemuksissa tulee
toimittaa notaarin oikeaksi todistama sopimus)

* valokopiot tydntekijan ja tyonantajan edustajan passeista

* tyonantajan edustajalleen myéntama valtuutus edustaa tyénantajaa asiassa
 voimassa oleva Y-tunnus

¢ OEC-hakemuksen kasittelymaksu (350 Ruotsin kruunua), tai todiste pankkisiirrosta

* Suomen viranomaisten myontama tyoperusteinen oleskelulupa.

Taman jalkeen tydntekijan tulee toimittaa Lontoon MWO-toimistoon suurldhetystén toden-
tama tydsopimus, todiste olemassa olevasta tydsuhteesta, passi, ja Suomen viranomaisten
myontama tyoperusteinen oleskelulupa. Kun kaikki dokumentit on tarkistettu ja vaatimukset
on taytetty, MWO mydntaa tyontekijalle OEC-todistuksen. Taman todistuksen avulla tyontekija
voi poistua Filippiineilld kdydessadan maasta ilman ongelmia ja varmistaa, ettd hanelld on
asianmukaiset asiakirjat ja Filippiinien lakien mukainen suoja.

Joidenkin rekrytointiyritykseltd saamiemme tietojen mukaan tassa vaiheessa tyontekijalla
ei kuitenkaan vield valttamattd ole oikeutta OWWA:n jasenyyteen, vaan tyontekijan tulisi li-
saksi Filippiineillda kdydessaan asioida DMW:n aluetoimistossa prosessin rekisterdimiseksi.
Vasta taman jalkeen han voi hakea OWWA:n jasenyytta. Tallainen tilanne koskee kolmannesta
maasta rekrytoituja tyontekijoitd, jotka eivat ole jo valmiiksi OWWA:n jasenia, eli eivat ole
kayneet lapi DMW:n prosessia lahtiessdan siihen maahan tyéhon, josta heidat rekrytoidaan
Suomeen.! Tissa tapauksessa kolmannesta maasta rekrytoidulla tyétekijalla ei ole voimassa
tdytta valtion tarjoamaa suojaa ja OWWA:n tarjoamia etuja ja turvaa, ennen ensimmadista
lomaansa Filippiineilld. Tahdn voi toisinaan mennd jopa vuosia, mistad syysta Suomeen kol-

1 Henkil6t, jotka ovat jo valmiiksi OWWAN jisenid, voivat uusia jasenyytensa myés ulkomailta kisin. (Overseas
Workers Welfare Administration: Frequently Asked Questions)
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mansista maista rekrytoidut filippiinildiset tydntekijat saattavat olla tukiverkostojensa osalta
heikommassa asemassa, kuin Filippiineilta rekrytoidut. Vaikka rekrytointiyritykset saattavat
auttaa ja neuvoa kolmansista maista rekrytoituja tyontekijoita OEC-todistuksen hakemises-
sa, vastuu prosessin selvittelysta jaa tyontekijalle itselleen.

Filippiinien nakokulmasta katsottuna kolmansista maista Suomeen suuntautuva filippiinildi-
sen tyovoiman rekrytointi on lain harmaalla alueella. Suomen lain ndkdkulmasta ongelmaa
ei kuitenkaan ole, silla Suomea ei valtiona sido Filippiinien tydperusteista rekrytointieko-
systeemid sadteleva lainsdaadantd. Neuvoteltaessa mahdollisia tyoperusteiseen rekrytointiin
liittyviad kahdenvilisiad sopimuksia, tai MOU-aiesopimuksia (ks. myds luku 4) Suomen tulisi
kuitenkin olla asiakokonaisuudesta ja siihen liittyvista haasteista ja jannitteistd tietoinen.
Tyoperusteiseen rekrytointiin sisaltyvissa sopimuksissa — olivatpa ne juridisesti sitovia tai
eivat — on kuitenkin lopulta kyse siitd, ettd molemmat osapuolet kunnioittavat toistensa
lainsdaddantod, olettaen ettd lait ovat linjassa kansainvalisen ihmisoikeus- ja tydlainsaadan-
non kanssa.

Kolmansien maiden nakdkulmasta kaytanto rekrytoida filippiinildistd tydvoimaa ndiden kan-
sallisilta tydmarkkinoilta voi ndyttdaytya maiden tyomarkkinapolitiikkaan sekaantumisena
ja tydvoiman rydstokalastuksena. (Englanniksi kiytetdan termid poaching.) Myds tiltd osin
tyoperusteisen rekrytoinnin politiikkaan ja sen hallitsemiseen liittyy monimutkaista ja toi-
sinaan ylirajaista ulkopolitiikkaa, jonka huomioiminen asiaankuuluvilla diplomatian kentilla
on tarpeellista ja ajankohtaista.

Kuten ylld on mainittu, filippiinildisen tydvoiman rekrytointi kolmansista maista Suomeen on
yleinen kaytanto, eikd se varmaankaan tule vahenemaan. Myds Suomen ulkoasiainhallinnos-
sa ollaan asiasta tietoisia, silld kolmansista maista Suomeen rekrytoitujen filippiinildisten
oleskelulupa-asioita hoidetaan yleensa siind maassa, josta henkild rekrytoidaan Suomeen
toihin - ei vain Manilassa. Selvityshankkeen jarjestamassa pydrean poydan keskustelussa
vaikutti siltd, etta DMW pyrkii parhaillaan l6ytamaan kolmansista maista tapahtuvaan rekry-
tointiin kdytannonlaheisia ratkaisuja, joiden avulla filippiinildiset tydntekijat saavat DMW:n
takaaman suojelun riippumatta siitd, mista heidat rekrytoidaan. Mikali Suomen ja Filippii-
nien valilld neuvotellaan kahdenvilisestd sopimuksesta tai MOU-aiesopimuksesta, voi olla
syyta ottaa asia keskusteluun ratkaisuehdotusten kera.

Yksi konkreettinen ja mahdollisesti yksinkertainen ratkaisu voisi olla rakentaa kolmansista
maista tapahtuvaa filippiinildisen tydvoiman rekrytointia varten oma prosessinsa yhteistyds-
sa DMW:n kanssa, joka liitetadan Suomen suurlahetystoissa tapahtuvaan oleskeluluvan kasit-
telyyn. Tassa yhteydessa olisi varmasti mahdollista suorittaa DMW:n vaatimat tydsopimuksen
ja tydnantajan akkreditoinnit (yhteisty6ssa paikallisen MWO-toimiston tai Filippiinien ulko-
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maan edustuston kanssa) siten, etta filippiinildisell3 tydntekijalld on Suomeen saapuessaan
voimassa seka OEC-passi ettd sen suoma turva. Tallaisilla jarjestelyilld Suomen maatiimi
voisi yhteistydssa Filippiinien maatiimin kanssa luoda keskindiseen kunnioitukseen ja yh-
teistyohon perustuvia uudenlaisia kaytantdja. Tama palvelisi Filippiinien intresseja tilkita
DMW:n hallinnoiman jarjestelman porsaanreikid, samalla kun Suomi profiloituisi luotettava-
na kumppanimaana Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin hallinnollisessa ekosysteemissa.
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2. Ekosysteemin muut toimijat ja ndiden

muodostama toimijaverkosto

Kansainvdlisesti vertailtuna Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin pitkalle kehittynyt hal-
linnollinen ekosysteemi on vertaansa vailla. Se ei kuitenkaan aina toimi sdanndsten mukai-
sesti. Tama johtuu toisinaan siitd, ettd ekosysteemin toimijoilla ja rekrytoitavalla tydnteki-
jalla ei ole vaatimuksista ja prosessin etenemisesta oikeaa ja ajantasaista tietoa. Toisinaan
ekosysteemiin liittyvat toimijat kiertdvat sadannoksia tarkoituksella omien hyotyjensa mak-
simoimiseksi. Usein erilaiset vadrinkdytokset johtuvat seka tiedon puutteesta etta joidenkin
toimijoiden valinpitdmattomyydestd saantdja kohtaan - tai niiden tarkoituksenmukaisesta
rikkomisesta.

Tassa luvussa kuvataan hallinnollisen ekosysteemin ymparille rakentuvaa moninaista toimi-
javerkostoa, joka luo muuttoliikettd edistdvan ja muokkaavan infrastruktuurin (vrt. Xiang
& Lindqvist 2018). Ekosysteemissd on kyse markkinasta: Tyévoiman valmistelu muuttoliik-
keeseen, liikuttaminen maasta toiseen, ja ammattitaitojen ja patevyyksien muokkaaminen
kansainvalisille tyomarkkinoille soveltuviksi on toimintaa, josta eri toimijat tavoittelevat ja
saavat taloudellista hydtya. Tama “tydvoiman vientiteollisuudesta” hyotya tavoittelevien toi-
mijoiden ketju alkaa tosiasiassa jo tutkintokoulutusvaiheessa, jossa erilaiset tutkintoja tar-
joavat oppilaitokset myyvat koulutusohjelmia ulkomailla vaurastumisen unelmilla ja lupauk-
silla, raataloiden opetusohjelmat sen mukaisesti (Vaittinen, Sakilayan-Latvala & Vartiainen
2022). TAma tausta on hyva ymmartas, silld rekrytointiprosessia edeltivit, ulkomaille tyél-
listymistd edesauttavat koulutukset ovat usein kalliita, mika puolestaan vaikuttaa merkit-
tavasti tyohon rekrytoitavan tyévoiman kokonaisvelkataakkaan kohdemaahan saavuttaessa.

Emme tdssd selvityksessa kdsittele rekrytointiekosysteemia ruokkivia tutkintokoulutus- ja
valmennustoimijoita tarkemmin, vaan keskitymme valittémasti rekrytointiprosessiin liitty-
vaan toimijaverkostoon. Tahan kuuluu muun muassa rekrytointiyrityksia ja muita valittdjia,
koulutus- ja kielikeskuksia, terveystarkastuksista vastaavia klinikoita ja sairaaloita, julki-
sen sektorin sosiaaliturvaan ja koulutusten sertifiointiin liittyvid toimijoita seka virallisia
ja epavirallisia rahoituslaitoksia. Kuvaamme ndiden eri toimijoiden muodostamaa kenttaa
siitd nakokulmasta, mitd suomalaisten rekrytointiyritysten tulisi tietdd kumppaniverkostoa
ja rekrytoinnin alihankintaketjua rakentaessaan, ja erilaisiin toimijoihin liittyvia riskeja pun-
nitessaan. Suomalaiset viranomaiset voivat hyodyntaa lukuun kerdttya tietoa rakentaessaan
(esimerkiksi luvussa 6 kuvattuja) tukipalveluita suomalaisille toimijoille.

Luku pohjautuu selvitysryhman aiempaan tutkimukseen sekd uudempaan tutkimuskirjalli-
suuteen, kesdakuussa Manilassa jarjestetyn pyérean poydan keskusteluun, sitd tdydentaviin
keskusteluihin, eri toimijoiden verkkosivuilta saataville oleviin aineistoihin seka selvityksen

30



aikana kaytyihin keskusteluihin filippiinildista rekrytointiekosysteemia tuntevien filippiini-
ldisten asiantuntijoiden kanssa. Luku etenee siten, ettd esittelemme ensin toimijaverkoston
toimijat erillisissa alaluvuissaan lyhyesti. Taman jdlkeen esitimme visuaaliset tiivistelmat
ekosysteemin keskeisestd toimijaverkostosta (Kuva 2), rekrytoidun tydntekijan reiteista
ekosysteemissad (Kuva 3) sekd suomalaisen rekrytointiyrityksen kannalta olennaisesta toi-
mijaverkostosta rekrytointiprosessin aikana (Kuva 4). Lopuksi esitimme kokonaiskuvan
ekosysteemikartasta siten, ettd samassa kuvassa on nahtavilla seka siirtolaisen reitit, etta
suomalaisten toimijoiden kannalta olennainen toimijaverkosto (Kuva 5).

2.1. Filippiinildiset rekrytointiyritykset

Kuten edelld on kuvattu, tyovoiman rekrytointi Filippiineilta edellyttdd kumppanuutta fi-
lippiinildisen, DMW:n akkreditoiman rekrytointiyrityksen kanssa, ja luotettavan kumppanin
l6ytaminen on erittdin tarkedd. Tama alaluku tarjoaa tietoa siitd, mistd ja miten DMW:n ak-
kreditoimat rekrytointiyritykset voi l0ytad, miten DMW selvittaa yritysten luotettavuuden ak-
kreditointiprosessissa ja mista tunnistaa epaluotettavat toimijat.

2.1.1. DMW:n akkreditoimat rekrytointiyritykset

DMW yllapitaa verkkosivuillaan listaa luvanvaraisista filippiinildisista rekrytointiyrityksista
(licenced recruitment agencies), sekd lupien statuksesta ja voimassaoloajasta. Lista ldytyy
osoitteesta https://dmw.gov.ph/licensed-recruitment-agencies, ja se paivittyy parin tunnin
valein. Luvanvaraisten rekrytointiyritysten listalle sisallytetdan paitsi sellaiset rekrytointiyri-
tykset, joilla on luvat kunnossa, myds yritykset, jotka on suljettu, tai joiden toiminta rekry-
tointimarkkinoilla on pysyvasti kielletty aiempien vaarinkdytdsten vuoksi. Lisaksi listalta
loytyvat yritykset, joiden luvat on peruttu tai toistaiseksi keskeytetty. Listaan on liitetty ha-
kutoiminto, jossa voi rekrytointiyrityksen nimelld tarkastaa, onko esimerkiksi kumppaniksi
suunnitellun filippiinildisen rekrytointiyrityksen luvat kunnossa. Muiden kuin DMW:n lisensoi-
mien paikallisten rekrytointiyritysten kanssa ei saa tehda yhteistyota.

Lisensoitujen yritysten listauksen lisdksi Filippiineilla on ollut kdytdssa kolmiportainen rekry-
tointiyritysten palkitsemisjarjestelma, jonka korkein taso on Presidential Award of Excellen-
ce. Se otettiin kdytt6on vuonna 2008, ja palkitsemisjarjestelma oli POEA:n vastuulla. DMW:n
perustamisen jdlkeen palkitsemisjdrjestelman palauttaminen ilmeisesti hakee vield muo-
toaan. (Pyoredn poydan keskustelu, Manila 13.6.2024)

DMW yllapitdada myos listausta tydnantajista ja ulkomaisista toimijoista, jotka ovat tarkkailun
alla (watchlisted) tai joiden tarpeisiin tyévoiman rekrytoiminen on pysyvisti kielletty (per-
manently disqualified). Tdma lista l6ytyy osoitteesta https://dmw.gov.ph/watchlisted-emp-
loyers. Kaikkien suomalaisten toimijoiden on hyva huolehtia siitd, ettei paddy tallaiselle lis-
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talle, silla yritysten epdeettinen toiminta heikentdd myos Suomen maakuvaa tyéperusteisen
siirtolaisuuden kohdemaana. Vaikka Suomen viranomaisille ja suomalaisille toimijoille on
selvad, ettd Suomi ei valtiona ole rekrytoinnista vastaava toimija ja mahdollisista vaarin-
kdytoksista vastuussa ovat tyonantajat ja yksityiset rekrytointiyritykset, tama ei valttamatta
ole selvaa Filippiinien viranomaisille ja muille filippiinildisille toimijoille. Jos suomalaiset
toimijat syyllistyvat vadrinkdytoksiin ja kdy ilmi, ettd Suomessa kansainvalinen tydvoiman
rekrytointi ei ole tarkemmin lailla sdadelty, on mahdollista, ettd Suomea ei nahda luotetta-
vana kumppanina ja filippiinildisen tyovoiman kohdemaana. Kun globaali kilpailu osaavasta
tyovoimasta kiristyy, Suomen on hyva huolehtia maakuvansa moitteettomuudesta kohde-
maana, ja tahan liittyy olennaisesti se, miten suomalaiset rekrytointiyritykset ja tydnantajat
noudattavat rekrytointia saatelevia lakeja ja sadadoksia lahtémaassa.

Vastaavasti suomalaisten viranomaisten (Ulkoministerio, Tyé- ja elinkeinoministeri6) olisi
suositeltavaa valmistella protokolla, jonka mukaan toimitaan tilanteissa, joissa suomalai-
set toimijat rikkovat eettisen rekrytoinnin kaytantoja lahtomaassa. Suomeen suuntautuvan
rekrytointitoiminnan ja toimijajoukon kasvaessa Filippiineilla kiihtyvaa tahtia, ja suomalai-
sen rekrytointitoimintaa koskevan seurantajarjestelman ollessa jokseenkin puutteellinen, on
mahdollista, ettd vadrinkdytoksia esiintyy myds suomalaisten toimesta. Tahan palataan suo-
situksia koskevassa luvussa 8, johon on linkitetty myds Kansainvalisen siirtolaisuusjarjesto
IOM:n politiikkatoimien kehitysta tukevia materiaaleja, seka ohjekirjoja rekrytointiyrityksille
ja tyonantajille.

2.1.2. Filippiinilaisten rekrytointiyritysten akkreditointiprosessi

Saadakseen luvan rekrytoida filippiinildista tyévoimaa ulkomaisille tyénantajille tai ndiden
toimeksiannolla toimiville ulkomaisille rekrytointiyrityksille, tulee filippiinildisten rekrytoin-
tiyritysten hankkia DMW:ltd toimilupa. Tata prosessia kutsutaan rekrytointiyrityksen akkre-
ditointiprosessiksi, ja se eroaa ulkomaisen tyonantajan ja ulkomaisen rekrytointiyrityksen
akkreditointiprosessista. Virallisiin saannoksiin tutustuessaan onkin syytd huomata, etta
termilld "recruitment agency” Filippiinien kontekstissa viitataan nimenomaan filippiinildisiin
rekrytointiyrityksiin. Termilla principal/employer puolestaan viitataan ulkomaiseen tyonan-
tajaan, tai tdaman toimeksiannosta toimivaan ulkomaiseen rekrytointiyritykseen. Viimeksi
mainittuja, eli esimerkiksi suomalaisia rekrytointiyrityksid, kutsutaan Filippiinien rekrytoin-
tiekosysteemin terminologiassa myds lyhenteelld FPA (foreign placement agency), lyhenteen
PRA (private recruitment agency) viitatessa filippiinildisiin rekrytointiyrityksiin. (Erilaisten
kirjainlyhenteiden ja niiden merkitysten opetteleminen kuuluu niin ikdan filippiinildisen
rekrytointiekosysteemin kielen opetteluun.)

DMW:n saantelema filippiinildisten rekrytointiyritysten akkreditointiprosessi pyrkii varmis-
tamaan, ettd yritykset noudattavat filippiinilaisten tyontekijoiden oikeuksien ja hyvinvoin-
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tiin liittyvid standardeja ja sadannoksid. Prosessi muodostuu useista eri vaiheista, joiden
tarkoituksena on varmistaa yrityksen laillisuus ja kyky hallinnoida ulkomaisia tydsuhteita.
(Department for Migrant Workers 2023; Sahképostitse saatu tiedonanto DMW Licencing and
Regulations Bureau, 19.6.2024)

Jattadkseen virallisen hakemuksen DMW:lle, yrityksen tulee ensin osallistua lupaprosessiin
valmistavaan seminaariin (Pre-Licencing Orientation Seminar). Seminaarin tarkoituksena on
kouluttaa yritysten edustajat kansainvaliseen rekrytointiin liittyvistd oikeudellisista velvoit-
teista ja vastuista. Seminaarissa kasitelladn esimerkiksi eettisia rekrytointikdytantdja, tyon-
tekijoiden oikeuksia ja kansainvalisten tyélainsdaadanndén noudattamista.

Hakemuksen jattamiseksi yrityksen on toimitettava DMW:lle erilaisia tositteita, jotka osoit-
tavat yrityksen oikeudellisen aseman, taloudellisen vakavaraisuuden ja toimintaedellytykset.
Naihin dokumentteihin kuuluvat yleensa yrityksen rekisterdintitodistukset, tilinpaatokset
seka yksityiskohtaisia tietoja yrityksen omistajista ja avainhenkildista. Yrityksen on esitetta-
va kattava liiketoimintasuunnitelma, josta kady ilmi olemassa oleva markkina ja hahmotellaan
yrityksen rekrytointitoimintaan liittyvat strategiat. Pddomaa yritykselld tulee olla vahintaan
5 miljoonaa pesoa, mika vastaa noin 80 tuhatta euroa, ja ulkomaisen omistuksen enim-
maismaira ei saa ylittad 25 prosenttia (Sidhkopostitse saatu tiedonanto DMW Licencing and
Regulations Bureau, 19.6.2024).

Mikdli dokumenttiaineisto on riittdvaa ja tayttdd DMW:n vaatimukset, yrityksen edustaja
haastatellaan, jotta voidaan varmistaa, ettd heilld on riittdva ymmarrys eettisista rekrytoin-
tikdytanndista ja tahan liittyvista vastuista ja velvollisuuksista. Myds yrityksen omistajien ja
avainhenkildiden taustat tarkastetaan, samoin tilinpaatéstiedot sen takaamiseksi, ettd yri-
tykselld on tarvittavat taloudelliset resurssit toimintaansa ja rekrytoimiensa tyontekijoiden
etujen suojaamiseen. Tietyt toimijat, kuten matkatoimistot tai matkatoimistojen osakkaat,
filippiinilaisille tyontekijoille vakuutuksia tarjoavat yhtiét ja ndiden osakkaat, aiemmin laitto-
masta rekrytoinnista tai ihmiskaupasta tuomitut tahot ja yritykset, joiden luvat on aiemmin
peruttu vaarinkaytdsten vuoksi, seka tietyissa julkisissa viroissa toimivat henkilot ja heidan
sukulaisensa eivat saa osallistua filippiinildisen tydvoiman rekrytointiin tai perustaa alan
yritystd (Department for Migrant Workers 2023).

DMW voi myos tehda paikan paalla tarkastuskaynnin yritykseen. Yrityksen tulee osoittaa, etta
silla on toimivat toimistotilat, asianmukaiset kirjanpitojarjestelmat ja koulutettu henkilokun-
ta, joka pystyy hoitamaan rekrytointiprosessin. Kaikilla rekrytointiyrityksilla tulee esimerkik-
si nykyaan olla kokoaikainen ja koulutettu Welfare Desk Officer (WEDO), jonka tehtidvana on
avustaa ja tukea rekrytoituja tyontekijoita tyopaikoilla vastaantulevissa ongelmissa.

Yrityksen tulee myds tallettaa vakuus, jolla katetaan mahdolliset vastuut, jotka johtuvat yri-
tyksen rekrytointitoiminnasta. Vakuuden maara vaihtelee yrityksen toiminnan laajuuden ja
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mittakaavan mukaan, mutta sen tarkoituksena on tarjota tyontekijdille jonkinlainen talou-
dellinen suoja ja varmistaa yrityksen sitoutuminen eettisiin kaytantéihin.

Kun kaikki vaatimukset on taytetty ja kaikki akkreditointiprosessin vaiheet on suoritettu on-
nistuneesti, DMW mydntaa yritykselle akkreditointitodistuksen. Todistus oikeuttaa viraston
rekrytoimaan ja lahettdmaan filippiinildisia tyontekijoita ulkomaille. Akkreditointitodistuk-
sen sdilyttamiseksi yrityksen on uusittava akkreditointinsa tietyin valiajoin ja noudatettava
kaikkia DMW:n maardyksia ja standardeja.

DMW valvoo rekrytointiyritysten toimintaa, ja vaarinkaytoksista voi olla rangaistuksena toi-
miluvan peruminen kokonaan tai valiaikaisesti. Kiellettyad toimintaa on esimerkiksi raportoin-
tivelvollisuuksien laiminlydnti, sopimusten korvaaminen toisella sopimuksella, matka-asia-
kirjojen takavarikointi ja tyontekijalle tehdyn tyollistymislupausten tayttamatta jattaminen.
Vakavista laittoman rekrytoinnin kaytannoéista ja ihmiskaupasta voi saada kovia vankeusran-
gaistuksia.

2.1.3. Epdluotettavat rekrytointiyritykset ja vdarinkdytokset

DMW:n akkreditoimien rekrytointiyritysten joukossa voi olla myds epaluotettavia toimijoita, ja
lisdksi ekosysteemissa voi olla epdvirallisesti toimivia valittajia, joilla ei ole luvat kunnossa.
Tallaisia toimijoita tulee valttda. Manilassa 13.6. jarjestetyssa pyorean poydan keskustelus-
sa esitelmodineen rekrytointiyrityksen mukaan epaluotettavat toimijat tunnistaa esimerkiksi
seuraavista toimintatavoista:

1. Lupaa rekrytoitaville tyontekijoille korkean palkan ja nopean sijoittumisen kohde-
maahan

2. Vaatii heti [ddkarintarkastusta tai lisdakoulutusta, jopa ilman selvyytta tyonantajasta
tai ty6sopimuksesta

3. Rekrytoija tapaa hakijoita julkisilla paikoilla, kuten ravintoloissa, ostoskeskuksissa
jne. eika toimiluvan saaneen rekrytointitoimiston toimistossa, koska han on toimis-
ton "agentti”

4. Hakijoiden rekrytointi talosta taloon (ovelta ovelle)

5. Rekrytoijat vaittavat tekevdnsa yhteisty6ta "suoraan tyénantajan” kanssa, eika haki-
joiden tarvitse kayda lapi DMW-prosessia.

Tulee myds muistaa, etta rekrytointiyrityksen akkreditaatio ei valttdmatta aina takaa sen toi-
mivan saadosten mukaisesti. Esimerkiksi hoitoalan ammattilaisia rekrytoivat yritykset eivat
saisi toimia Filippiineilld sairaaloiden alueella etsiessddn sopivaa tyévoimaa. Kuitenkin ne
saattavat rikkoa sadanndstd, silla sairaalat ovat luonnollisesti helpoin paikka tavoittaa hoitajia.
Ndin saatetaan toimia erityisesti silloin, kun rekrytointiyritykselld on tulospainetta loytda
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ulkomaiselle kumppanille tietty maara tietyn tasoisia ammattilaisia. Selvitystyéryhmalla ei
ole tiedossa tapahtuuko tallaista Suomeen rekrytoitavan tydvoiman kohdalla.

Vastaavasti tyoryhmalla kuitenkin on tiedossa useita muita vaarinkdytoksia, joita Suomeen
rekrytoidut filippiinildiset tyontekijat ovat vuosien varrella kohdanneet osana rekrytointipro-
sessiaan. Naista ei valttamatta ole aina raportoitu eteenpdin tyontekijoiden peldtessa oles-
kelulupansa ja asemansa puolesta, ja on epdselvaa missa maarin suomalaiset tyénantajat
ja rekrytointiyritykset ovat kulloinkin olleet vaadrinkaytoksista tietoisia. Filippiinildiset kump-
paniyritykset ovat saattaneet esimerkiksi takavarikoida passeja rekrytointiprosessin aikana.
Eradssa toisessa tapauksessa tyontekijoiden piti virallisen tydsopimuksen lisdksi allekirjoit-
taa vaitiolositoumus, seka toinen rinnakkainen tydsopimus, jossa tydntekijalle maardttiin
taloudellisia sanktioita, mikdli he paattdisivat tydsopimuksensa Suomessa tai vaihtaisivat
tyonantajaa kesken sopimuskauden. Nama ovat vakavia tyontekijan vapautta rajoittavia rik-
keitd, jotka pahimmillaan sitovat tyontekijan tiettyyn rekrytointiyritykseen ja tydnantajaan.

Lisaksi on tiedossa vaarinkaytoksia, joista vastuuta on vaistamattda myos suomalaisilla toi-
mijoilla. Esimerkiksi hoiva-avustajan toimeen ja ldhihoitajan oppisopimuskoulutuspolulle
rekrytoidut sairaanhoitajat ovat kielikurssin jalkeen paatyneetkin hoivakotien siivous- ja lai-
toshuoltotehtdviin, tai jopa vuodeksi suomalaisen tyonantajan rekrytointiyrityksen reserviin
odottamaan Filippiineilld hoiva-avustajan tyopaikan avautumista Suomessa. Aina ei valtta-
matta ole kyse vaarinkdytoksistd, ja rekrytointiprosessiin voi sisdltya myos tiedonvalityk-
seen liittyvid haasteita. Suomeen paastya esimerkiksi perushoivaan liittyva tyo tai uudelleen
kouluttautumisen tarve on saattanut tulla yllatyksena pitkan kansainvdlisen kliinisen uran
tehneille sairaanhoidon ammattilaisille, tai kielikoulutuksen pdattyminen ja muuttuminen
tyopaikalla tapahtuvaksi itseohjautuvaksi kielenoppimiseksi on ollut shokki ja pettymys.

Erilaiset vaarinkdytokset — olivatpa ne sitten filippiinildisten tai suomalaisten rekrytointi-
toimijoiden vastuulla - voivat pahimmillaan tuhota siirtolaisen ja hdnen perheensa elaman
edellytykset perustavanlaatuisella tavalla. Ulkomainen ammattihenkilé ottaa ison riskin ja
tekee merkittavan sijoituksen opetellessaan suomen kielen perusteet ja hakeutuessaan Suo-
meen tyohon. Taman reitin tulisi olla valvottu ja suojattu koko rekrytointiprosessin ajan. Suo-
malaisilla rekrytointitoimijoilla, tydnantajilla ja viranomaisilla tulisi olla kdytdssaan tyokaluja
ja apukeinoja, joiden avulla rekrytointiin liittyvaa alihankintaketjua olisi mahdollista valvoa
tehokkaammin.
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2.2. Erilaiset lahtoon valmistelevat toimijat

Siirrymme seuraavaksi tarkastelemaan erilaisia [aht6on valmistelevia toimijoita, jotka yh-
dessa filippiinildisten rekrytointiyritysten kanssa muuntavat filippiinildisen tyontekijan koh-
demaan tarpeiden ja vaatimusten mukaiseksi tyovoimaksi. Kuten luvussa 1 kuvataan, filip-
piinildinen ammattihenkilo kay lapi lukuisia eri vaiheita osana rekrytointiprosessia, joista
filippiinildinen rekrytointiyritys hoitaa vain osan. Tassa alaluvussa esitelldan erilaisia lahtoon
valmistelevia toimijoita, joihin kuuluu seka julkisia ettd yksityisia toimijoita, ettd voittoa
tavoittelemattomia kansalaisjarjestoja.

2.2.1. Tutkintotodistusten ja patevyyksien sertifioinnista vastaavat
julkiset toimijat

Julkisen sektorin laht6on valmistelevista toimijoista osa esiteltiin jo luvussa 1, jossa kaytiin
lapi DMW:n ja keskeisten ministerididen lisdaksi eri ammattialojen ammatillisen patevyyden
tunnistamisesta ja tunnustamisesta vastaavat toimijat. Nditd ovat esimerkiksi Professional
Regulatory Commission PRC, Technical and Skills Development Authority TESDA ja Commis-
sion on Higher Education CHED. Muistutuksena mainittakoon, ettd ndista PRC vastaa suojat-
tujen ammattinimikkeiden, muiden muassa terveydenhuoltoalan ja tekniikan alan ammatti-
nimikkeiden toimilupa-asioista ja valvonnasta, TESDA ammatillisen koulutuksen valvonnasta
ja kehittamisestd, ja CHED puolestaan hallinnoi korkeakoulutuksen kehittdmista ja sertifioi
tutkintoja. Mainitsematta luvussa 1 jai merenkulkijoiden tutkintojen sertifioinnista vastaava
Maritime Industry Authority (MARINA). Tyéntekijan ammattialasta riippuen, ndma nelji toi-
mijaa vastaavat rekrytointiekosysteemissa esimerkiksi tutkintotodistusten oikeaksi todista-
misesta ja vastaavista asioista.

2.2.2. Sosiaaliturvasta vastaavat toimijat

Luvussa 1 esiteltiin DMW:n alainen OWWA, jolla on laaja ja monitahoinen mandaatti vastata
ulkomailla tyéskentelevien filippiinildisten ja heiddn perheenjasentensa hyvinvoinnista. Nai-
den lisdksi on olemassa muutamia julkisia sosiaaliturvasta ja sairausvakuutuksesta vastaa-
via julkisia toimijoita, joiden jasenyys tarkedada myds muutettaessa ulkomaille téihin.

Yksi niistd on Pag-IBIG -rahasto (Pagtutulungan sa Kinabukasan: Ikaw, Bangko, Industriya
at Gobyerno, kirjaimellisesti kdadnnettynd "Autamme toisiamme tulevaisuutta varten: Sina,
pankki, teollisuus ja hallitus”). Tdma on valtiojohtoinen rahasto, jonka tarkoituksena on tar-
jota kohtuuhintaisia asuntoja ja taloudellista tukea filippiinildisille tyontekijoille, myds nai-
den tydskennellessa ulkomailla. Rahaston jasenyys on vapaaehtoista, mutta se tarjoaa huo-
mattavia, henkilokohtaisiin olosuhteisiin sopeutettavia etuja. Pag-IBIG myds mahdollistaa
pitkan aikavalin sijoittamisen. Ulkomailla tydskentelevat filippiinildiset voivat esimerkiksi
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saada asuntolainoja alhaisin koroin, hankkiakseen tai rakentaakseen asuinkiinteistdja tai re-
montoidakseen kotejaan. Rahasto ndin ollen tarjoaa mahdollisuuksia parantaa Filippiineille
jadneiden perheiden elinolosuhteita muutenkin kuin sadannollisilla rahaldhetyksilla. Lisdksi
Pag-IBIG tarjoaa myods sadstdohjelman, jonka tuotto on korkeampi kuin tavanomaisilla saas-
totileilld. Asunto- ja sadstéohjelmien lisaksi Pag-IBIG tarjoaa lainoja valitonta taloudellista
tukea varten erilaisiin henkilokohtaisiin ja perheen tarpeisiin, kuten koulutukseen, sairaus-
kuluihin ja pienyritysten pddomaan. Ndin se auttaa valttdmattadn yksityisten pankkien tai
erilaisten epavirallisten rahoituskanavoiden korkeakorkoisia lainoja. Pag-IBIG:lld on myds ta-
louskoulutusohjelmia, jotka opastavat jasenia budjetoinnissa, sddstamisessa ja sijoitusstra-
tegioissa.

PhilHealth puolestaan on vuonna 1995 perustettu Filippiinien sairausvakuutusyhtio. Se takaa
yleisen sairausvakuutuksen kaikille filippiinilaisille, my6s ulkomailla tyoskenteleville filippii-
nildisille tydntekijoille ja heidan huollettavilleen. PhilHealthilla on ulkomailla tydskenteleville
filippiinildisille suunnattu erityinen ohjelma Overseas Workers Program (OWP), jonka kautta
he ovat oikeutettuja monenlaisiin terveydenhuoltopalveluihin, kuten sairaalahoitoon, leik-
kauksiin, aitiyshuoltoon, hatdpalveluihin, avohoitokonsultaatioihin, diagnostisiin toimen-
piteisiin ja ennaltaehkaiseviin terveystoimenpiteisiin. Nama etuudet kattavat myos jo ole-
massa olevat sairaudet ja kiireelliset sairaanhoitopalvelut. PhilHealth-jasenyys on pakollinen
ulkomailla tyoskenteleville filippiinildisille, ja vuoden 2024 maksu on 5 prosenttia heidan
kuukausituloistaan. Maksut voi maksaa vuosittain tai puolivuosittain verkossa tai valtuu-
tettujen maksukeskusten kautta maailmanlaajuisesti. Saannollisilla PhilHealth-maksuilla
varmistetaan, ettd ulkomailla tyoskentelevat tydntekijoilla ja heiddn perheillddn on paasy
oikea-aikaiseen ja asianmukaiseen hoitoon tarvittaessa, mikd parantaa heidan yleista terve-
ysturvaansa ja taloudellista vakauttaan. (PhilHealth)

Yleisestd sosiaaliturvasta puolestaan vastaa SSS (Social Security System). Se on valtion yl-
lapitama instituutio, jonka tarkoituksena on nimensa mukaisesti tarjota sosiaaliturvaa filip-
piinildisille tydntekijoille, myos silloin kun he tyoskentelevat ulkomailla. SSS:sta ulkomailla
tyoskentelevat filippiinildiset voivat saada erilaisia etuuksia, kuten eldke-, tyokyvyttomyys-,
ja ditiystukea sekd kuolemantapauskorvauksia, ja se tarjoaa myds mahdollisista taloudellista
tukea hatdtilanteissa. Ulkomailla tydskentelevat filippiinildiset voivat liittyd SSS:n jaseniksi
rekisteroitymalld verkossa My.SSS-portaalin kautta tai kdymalla missa tahansa SSS:n toimis-
tossa. Rekisterditymisen jalkeen he voivat maksaa vapaaehtoisia maksuja, jotka ovat talla
hetkelld 10-70 euroa kuukaudessa riippuen heidan kuukausipalkastaan tai siitd, mitd he
ovat valmiita maksamaan. Filippiinildiset saavat SSS:sta samat edut ja turvan, riippumatta
siita tydskentelevatko Filippiineilld vai ulkomailla. (Republic of the Philippines Social Secu-
rity System (a); Republic of the Philippines Social Security (b)).
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2.2.3. Kansalaisjarjestot ja muut kolmannen sektorin toimijat

Kuten luvussa 1 on kuvattu, ulkomaille t6ihin lahtevan filippiinildisen tulee suorittaa kaksi
pakollista seminaaria, rekrytointiprosessia edeltdvd PEOS-seminaari, seka lahtoa edeltava
PDOS-seminaari. Nama ovat DMW:n alaista toimintaa, mutta kdytdnndssa kurssien jarjes-
taminen on ulkoistettu moninaiselle joukolle yksityisia toimijoita, joiden joukkoon mahtuu
seka yksityisid yrityksia ettd kolmannen sektorin toimijoita, kuten kansalaisjarjestoja.

2.2.4. Klinikat ja sairaalat

Erds merkittava toimijajoukko rekrytointiekosysteemissa on erilaiset klinikat, terveysase-
mat ja sairaalat, joissa ulkomaille tdihin pyrkivat filippiinildiset kdyvat rekrytointiproses-
sin vaatimissa terveystarkastuksissa ja rokotuksissa. Myés Suomeen tyohon rekrytoitavien
tyontekijoiden tulee kdyda pakollisissa terveystarkastuksissa oleskelulupavaiheessa. Migrin
sahkodinen palvelu Enter Finland tarjoaa luettelon akkreditoiduista klinikoista ja sairaaloista,
joissa tehddan oleskelulupahakemusta varten tarvittava ladkarin- tai terveystarkastus. Kos-
ka tdma tapahtuu rekrytointiprosessin loppuvaiheessa, jotkut rekrytointitoimistot vaativat
terveystarkastuksia my0ds prosessin alussa varmistaakseen, etta mahdollinen tyontekija tayt-
taa vaatimukset. Tama “ylimaardinen” laadkarintarkastus/terveystarkastus on lisdakustannus
tyontekijalle. (Rekrytointiyrityksen edustaja Manilassa jarjestetyssa pyorean poydan keskus-
telussa 13.6.2024)

Rekrytointitoimisto saattaa myds vaatia tyontekijada hankkimaan ladkarintodistuksen sai-
raaloista ja klinikoilta, joiden kanssa se on tehnyt sopimuksen, vaikka tama on kiellettya.
Rekrytoitavalla tyontekijalld ei ole valttamatta tietoa oikeuksistaan, eikd asemaa vastustaa
kaytantoja, silla han voi kokea, etta hyva suhde rekrytointiyritykseen on edellytys ulkomaille
tyollistymiselle. Terveystarkastuksiin voi kulua rekrytointiprosessissa verrattain merkittavia
summia rahaa, ja myds palveluiden ylihinnoittelu on mahdollista. (Migrasia 2021)

2.2.5. Kieli- ja kulttuurikoulut ja valmennuskeskukset

Kuten selvityksen muissa luvuissa toistuvasti korostuu, riittava peruskielitaito on Suomeen
tyohon muutettaessa onnistuneen rekrytoinnin perusta. Kielikoulutus alkaa jo Filippiineilla
- tai muista lahtomaista rekrytoitujen kohdalla verkon kautta mahdollisesti Filippiineilta ja
Suomesta kdsin tuotettuna - ja se saattaa sisaltdd myos kulttuuriin liittyvaa valmennus-
ta. Erilaiset kieli- ja kulttuurikoulut ja valmennuskeskukset, jotka usein esiintyvat nimella
language review center, ovat keskeinen osa Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin ekosys-
teemid. Ne toimivat usein yhteistydssa tiettyjen rekrytointitoimistojen kanssa, osana vakiin-
tuneita rekrytointipolkuja, vaikka periaatteessa ulkomaille tyéhon lahtevaa filippiinildista ei
voi velvoittaa ostamaan palveluita rekrytointitoimistojen valitsemilta kumppaniyrityksilta.
Suomalaisten toimijoiden rekrytointipoluissa kielikoulu on usein ilmaista, mutta kielikoulu-
tuksesta saattaa myds joutua maksamaan.

38



Koulutuksen taso, laatu ja muoto vaihtelevat kokonaan ldhiopetuksesta kokonaan etdopetuk-
seen ja hybridiin, joskin etdopetukseen perustuvat mallit ovat yleistyneet koronapandemian
jalkeen. Kielikouluilla ei ole valttamatta ole vastuuta koulutuksensa laadusta opiskelijoille,
jotka voivat jaada ajallisesta ja rahallisesta investoinneistaan huolimatta ilman tyopaikkaa,
mikali eivat opi kielta maaratyssa ajassa.

2.3. Muuttoprosesseja rahoittavat toimijat

Filippiinien kaltaisessa maassa, jossa tydvoimaa koulutetaan maan omien tyonmarkkinatar-
peiden lisdksi vientiin, on tyontekija ulkomaille téihin padtyessaan kerryttanyt taloudellista
hyotya jo lukuisille eri toimijoille (Vaittinen, Sakilayan-Latvala & Vartiainen 2022). Han on in-
vestoinut ulkomailla tydskentelyn unelmaan omia tai perheensa varoja - ja/tai ottanut lainaa
muuttoprosessin rahoittamiseksi. Suomeen tyonsa aloittaessaan tyontekija on esimerkiksi
ensin maksanut tutkintokoulutuksestaan mahdollisesti yksityiselle, voittoa tavoittelevalle
oppilaitokselle. Hdan on saattanut valinnut koulutusalansa ja oppilaitoksensa sen mukaan,
millaisella ja mista hankitulla tutkinnolla ty6llistyy ulkomaille varmimmin. Paattékokeisiin
on saatettu hyodyntda valmennuskeskusten palveluita, ja valmistumisen jalkeen on saatettu
tehda palkattomia harjoittelujaksoja, tai suorittaa ylimaaraisia maksullisia kursseja ja ko-
keita, joita tarvitaan kilpailtaessa ulkomaisista tyopaikoista. Muuttoliikeprosessiin on toisin
sanoen investoitu varoja jo ennen varsinaisen rekrytointiprosessin aloittamista ja kuten lu-
vussa 7 tarkemmin kuvataan, myds rekrytointiprosessi voi vaatia useiden tuhansien eurojen
investointeja tydntekijalta. Tassa alaluvussa kasittelemme lyhyesti erilaisia muuttoprosessin
rahoituskanavia, seka usein jo ennen rekrytointiprosessia tai sen alkuvaiheessa alkavaa vaa-
rinkdytoksille altistavaa velkaloukkua (Migrasia 2021).

Erds hyvin yleinen tapa rahoittaa sekd opintoja ettd rekrytointiprosessin kustannuksia on
ulkomailla tydskentelevien perheenjasenten rahaldhetykset tai muut sponsorit. Monet ra-
hoittavat muuttoprosessia myés omaisuuden myynnilld ja henkil6kohtaisilla saastéilla. Mo-
net ulkomaille tyohon pyrkivat filippiinildiset ottavat lainaa pankeista ja muista rahoituslai-
toksista kuten osuuskunnista, kattaakseen ulkomailla tydskentelyyn liittyvat kustannukset,
kuten asiakirjamaksut, matkakulut ja ensimmadiset asumiskustannukset. Nailla lainoilla on
usein korkea korko ja tiukat takaisinmaksuehdot, mika aiheuttaa heille ja heidan perheilleen
huomattavan taloudellisen taakan. Manilassa jarjestetyssa pyorean pdydan keskustelussa
osallistujat mainitsivat myds julkisen sektorin matalakorkoiset lainaohjelmat, mutta emme
ehtineet selvityksen aikataulun puitteissa saamaan naista lisaa tietoa.

Kaikilla ei kuitenkaan valttamatta ole edellytyksia ottaa lainaa pankeista tai muista rahoitus-
laitoksista. Talléin he saattavat turvautua lainanottoon epavirallisilta lainanantajilta tai ko-
ronkiskureilta, jotka Filippiineilld tunnetaan termilld "loan sharks”. Epaviralliset lainanantajat
tai koronkiskurit voivat usein tarjota valitontd rahoitusta, mutta korot ovat korkeammat,
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ja lainat eivat myoskaan tarjoa tarvittavaa oikeussuojaa. Jotkut epdviralliset lainanantajat
vaativat myos vakuuden, joka voi olla esimerkiksi kiinteisto tai muu vastaava. Pahimmillaan
epavirallisiin lainoihin liittyy jarjestaytynytta rikollisuutta.

Lainojen ottaminen seka lahtoa edeltdvien menojen ettd kohdemaahan saavuttaessa jatku-
vien taloudellisten velvoitteiden tayttamiseksi johtaa usein velkaloukkuun, jossa yhden lai-
nan takaisinmaksu edellyttdd uuden lainan ottamista, mika johtaa pitkdaikaiseen taloudelli-
seen epdvakauteen. Yhdysvalloissa toimivat muuttoliikkeisiin ja ihmisoikeuksiin keskittyvan
Migrasia-jarjeston laatiman ja laajaan kyselyaineistoon perustuvan, ulkomaille rekrytoitujen
filippiinilaisten velkavankeutta kasittelevan tutkimuksen mukaan, jotkut rekrytointitoimijat
saattavat ohjata rekrytoimansa tydntekijat tiettyjen epavirallisten lainanantajien luo, usein
hydtyen koronkiskureiden toimista itsekin.

Migrasian mukaan rekrytointiprosesseihin liittyvilla valittajilla on merkittava rooli ulkomail-
le rekrytoidun tyovoiman velkaantumisessa, ja usein velkaantuminen alkaa jo ennen kuin
varsinainen rekrytointiprosessi ulkomaisen tyonantajan kanssa alkaa. Erityisesti matalasti
koulutetut tyontekijat ja ihmiset, joilta puuttuu tietoa rekrytointiprosessia saatelevasta lain-
saadannosta, vaihtoehtoiset taloudelliset turvaverkot, tai padsy virallisiin lainaohjelmiin ovat
riskin alaisia. Migrasia suositteleekin, ettd tietoa rekrytointiprosessista ja eri toimijoita ra-
joittavista saddoksista tulisi olla laajasti saatavilla virallisten PEOS- ja PDOS-seminaarien ja
virastojen nettisivujen lisaksi helposti kulutettavassa muodossa, esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa. (Migrasia 2021)

2.4. Suomalaiset viranomaistoimijat Filippiineilla ja verkossa

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa toimijaverkostoon liittyvat myds suomalaisten viran-
omaisten palvelut, kuten Maahanmuuttoviraston verkkopalvelu Enter Finland ja oleskelulu-
van hakemiseen liittyvd VFS Global sekda Suomen Manilan suurldhetyston palvelut.
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2.5. Ekosysteemikartat ja prosessikuvaukset

2.5.1. Ekosysteemin keskeisimmat julkiset ja yksityiset toimijat

Kuten tastd luvusta kdy ilmi, huolimatta Filippiinien valtionhallinnon pyrkimyksista kontrol-
loituun ja sdadanndnmukaisesti toimivaan ekosysteemiin, rekrytointiprosessiin liittyvat mo-
ninaiset vaiheet avaavat kentdn kirjavalle joukolla toimijoita. Joukkoon mahtuu sekd hyvia
ja luotettavia, ettd huonoja ja epdluotettavia toimijoita. Kuva 2 illustroi edelld kuvattuja,
ekosysteemiin kuuluvia keskeisimpid julkisia ja yksityisid toimijoita, ja heidan tehtaviaan.

EKOSYSTEEMIN KESKEISIMMAT JULKISEN JA YKSITYISEN SEKTORIN TOIMIJAT
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Kuva 2. Ekosysteemin keskeisimmat julkiset ja yksityiset toimijat
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2.5.2. Prosessikuvaus: Filippiineilta rekrytoidun ammattihenkildn
reitti Suomeen

Ylla kuvattu toimijakenttd, sen merkitys ja toimijoiden vdliset suhteet muuttuvat sen mu-
kaan, minka toimijan polkuja ja reitteja kartasta luetaan. Seuraavassa, Kuvassa 3 on luetta-
vissa rekrytoitavan tyontekijan reitti lapi rekrytointiekosysteemin.

Prosessikuvaus: Filippiineiltd Suomeen rekrytoitavan tyontekijan reitti ekosysteemissa
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Kuva 3. Prosessikuvaus. Filippiineiltd Suomeen rekrytoitavan tyontekijan reitti ekosysteemissa
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2.5.3. Suomalaisille tydnantajille ja rekrytointiyrityksille
keskeisimmat kontaktit

Koska suomalaiset tyonantajat ja rekrytointiyritykset toimivat Filippiineilld paasaantoises-
ti filippiinildisten kumppaniyritysten kautta, heiddn toimijaverkostonsa ekosysteemissa
on suppeampi kuin koko ekosysteemikartan lapi navigoivalla filippiinildiselld tydntekijalla.
Kuva 4 kuvaa suomalaisille toimijoille keskeista toimijaverkostoa.

Suomalaisen tydnantajan tai rekrytointiyrityksen keskeinen toimijaverkosto ekosysteemissa
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Kuva 4. Suomalaisen tyonantajan tai rekrytointiyrityksen keskeinen toimijaverkosto ekosysteemissa

43



2.5.4. Filippiinildaisen tyoperusteisen rekrytoinnin ekosysteemi ja pro-
sessikuvaus yhdessa kuvassa

Nyt olemme selvittaneet yhtdalta Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin hallinnollisen ra-
kenteen (luku 1) ja sen ymparille rekrytointiprosessin muodostaman laajemman toimija-
verkoston, seka tyontekijan ja suomalaisten yhteydet eri toimijoihin. Yhdistamalla filippiini-
laisen tydntekijan reitit (Kuva 3) suomalaisten toimijoiden kannalta keskeisiin verkostoihin
(Kuva 4) saadaan kokonaiskuva Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemiin, joka
nayttaa talta:
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Kuva 5. Kokonaiskuva ekosysteemikartasta
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3. Suomen hallitusohjelman mukaisten alojen

osaajatarjonta ja -potentiaali

Filippiinit on historiallisesti erikoistunut erityisesti hoitoalan tydvoiman vientiin, mutta tar-
joaa tydvoimaa kaikille aloille. Viimeisen kymmenen-viidentoista vuoden ajan Filippiinien
hallitus on pyrkinyt kehittdmaan erityisesti korkeakoulutettujen mahdollisuuksia hakeutua
koulutustaan vastaaviin téihin ulkomailla. Talent Boost 2023-2027: Tyo- ja koulutusperus-
teisen maahanmuuton toimenpideohjelman strategisissa tavoitteissa korostetaan neljaa
ryhmaa tydvoiman osaajatarpeissa: (1) korkeasti koulutetut, seki (2) sosiaali- ja tervey-
denhuoltoalan, (3) vientiteollisuuden tydntekijat ja (4) kausitydntekijat. Kartoitamme tissa
luvussa lyhyesti hallitusohjelman mukaisten alojen osaajatarjontaa ja osaajapotentiaalia Fi-
lippiineilld. Selvityksen pohjana on hyddynnetty erilaisia Filippiineilta saatavilla olevia tilas-
toaineistoja seka tutkimuskirjallisuutta.

3.1. Ulkomailla tyoskentelevat filippiinilaiset: yleiskatsaus

Ulkomailla tyoskentelevien filippiinildisten maaran arvioitiin olevan 1,96 miljoonaa henked
vuonna 2022 huhtikuusta syyskuuhun valiselld ajalla. Kasvua edellisen vuoden vastaavan
ajan 1,83 miljoonasta on 76 prosenttia. Ulkomailla tyoskentelevien maarasta oli naisia 1,13
miljoonaa eli 528 prosenttia ja miehid 822 000 eli 42 prosenttia. (Philippine Statistics Aut-
hority 2023)

Filippiinien tilastokeskuksen vuoden 2022 selvityksen mukaan suurin osa ulkomailla tyds-
kentelevista naisista, lahes 70 prosenttia, tyoskenteli sellaisissa tehtdvissa, joissa ei vaadita
ammatillista koulutusta (elementary occupations). N&illa tehtavilla tarkoitetaan rutiininomai-
sia, yksinkertaisia suorittavia tehtavia. Tatd ryhmaa seurasivat kaupan- ja asiakaspalvelualat
seka asiantuntija-alat. Miehissa vastaavasti suurin ryhma olivat teollisuuden alan tydntekijat
(plant and machine operators and assemblers) 28 prosentin osuudella. Seuraavina tulivat
suuruusjarjestyksessa kaupan- ja asiakaspalvelualan tyontekijat, kdsityoldiset tai vastaavat,
tekniikan alan ammattilaiset, kouluttamaton tyévoima ja viimeisena asiantuntijat. (Philip-
pine Statistics Authority 2023.) Naisten kohdalla niiden tehtivien osuutta, joissa ei vaadita
ammatillista koulutusta selittda filippiinildisten kodinhoitajien ja siivoojien ammattiryhma,
joka on edelleen ylivoimaisesti suurin filippiinildisen tyévoiman ammattiryhma maailmalla.
Esimerkiksi vuonna 2023 filippiinildisia kodinhoitajia ja siivoojia muutti ulkomaille t6ihin
yhteensi yli 230 000, kun seuraavaksi suurimmassa ryhmassa (teollisuustydntekijat, ma-
nufacturing labourers) muutti 26 600 tyéntekijaa, ja esimerkiksi usein mainittuja hoitoalan
ammattilaisia l3hti reilu 13 000 (DMW 2024a).
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Keskeisten ammattiryhmien jakautuminen sukupuolen mukaan 2022

Teollisuuden alat BRI 28,0
Kaupan- ja asiakaspalvelualat I :'7’1
4 Miehet
Kasityoalat 10 153 Bl Naiset
)
Tekniikan alat B 15,0
Alat, joihin ei vaadita koulutust —9’7
at, joihin ei vaadita koulutusta 69,8
. .. %8
Asiantuntija-alat B
Toimistotyd ] 2:’;’4
)
. e e am s . 1,9
Esihenkildt ja tyonjohtajat [ BE

1 0

Kuvio 1. Keskeisten ammattiryhmien jakautuminen sukupuolen mukaan 2022 (Lihde: Philippine Statis-
tics Authority 2023)

Myos vuoden 2024 ensimmaista kvartaalia koskevan alustavan tiedon mukaan 46,2 prosent-
tia uusista ulkomaille tyohon lahteneista on ty6llistynyt koulutusta vaatimattomiin, suoritta-
van tason tehtdviin (elementary occupations). Seuraavana tulee kaupan- ja asiakaspalveluala
reilun 29 prosentin osuudella. Myés vuoden 2024 alkuneljannekselld ulkomaille tydllisty-
neistd 79 000 henkildsta suurin yksittdinen ammattiryhma olivat kotisiivoojat ja -avustajat,
joita seurasi taloudenhoitajat ja teollisuustydntekijat (manufacturing labourers). Hoitoalan
ammattilaistehtaviin tyéllistyneitd uusista ulkomaille lahteneisti oli 2,6 %. (DMW 2024b)

46



Ulkomaille palkatut Asiantuntija-alat 7967 A 4,787
filippiinildiset tyontekijit Teknikot ja vastaavat ammattilaiset 4,295 4 2,465
ammatt"yhm“taln Kaupan- ja asiakaspalvelualat 28,671 4 23,240
(uudet sopimukset,
poislukien men‘tyﬁvoima] Ammattialat, joissa ei vaadita koulutusta 47,225 4 36,608
. . Kisitydalat 12,722 J 6,977
tammikuu-maaliskuu
2023 ja 2024 Koneistajat 4,169 4 2,863
Toimistoty6 1,145 J 2,863
Esihenkildt ja tydnjohtajat 1,224 v 566
Maa-, metsi3- ja kalatalous 811 v 608
Suosituimmat ammatit: Kotisiivoajat ja -avustajat 34162 4 24,684
Ulkomaille palkatut Kodinhoitajat 17276 4 16,752
filippiinildiset
tyiintekijﬁt Valmistava teollisuus 6,324 v 6,072
(uudet sopimukset, Toimisto- ja hotellisiivoajat 3261 4 2986
poislukien merityévoima) Hoitoalan ammattilaiset 3,729 v 2,046
tammikuu-maaliskuu Tarjoilijat 2,549 L 1,502
2023 ja 2024
Hitsaajat ja polttoleikkaajat 2,065 v 1,296
Rakennustyélaiset 606 + 911
Automekaanikot 912 v 645
Kokit 1,029 A 622

Kuvio 2. Suosituimmat ammattialat ulkomailla tyoskentelevien filippiinildisten keskuudessa,
tammi-maaliskuu 2023 ja 2024. Uudet sopimukset, poislukien merityévoima. (Lihde: DMW 2024c).

Tilastoja tarkasteltaessa on syytda huomioida, ettd deskilling, eli koulutuksen mitatéinnin
ilmio kohdistuu nimenomaan naisiin Filippiineiltd lahtevdassa muuttoliikkeessa. Suurin osa
Filippiineilta tydn perassa ulkomaille muuttaneista naisista tydskentelee kohdemaissa kou-
lutusta vaatimattomissa, suorittavan tason tehtdvissa. Muuttavat naiset eivat kuitenkaan ole
lahtiessadn valttdamatta suinkaan kouluttamattomia, ja sama koskee mydés miehid. Monella
voi olla jopa korkeakoulututkinto, mutta ulkomaille téihin saatetaan lahted niissa ammateis-
sa, missa parhaiten tyoéllistyy, silla verrattuna Filippiinien palkkatasoon - tai tyéttomyyteen
- ulkomainen palkkataso on suorittavallakin tasolla houkutteleva. Tiltd osin Filippiineilta
ulkomaille tyohon lahtevia koskevat tilastotiedot eivat kerro koko totuutta osaamispotenti-
aalista, vaan lahinnd nykytilanteen ulkomaille ty6llistymisessa.
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3.2. Sosiaali- ja terveysala

Filippiinit on tunnettu etenkin eri puolilla maailmaa tydskentelevistd terveydenhoitoalan
ammattilaisistaan (esim. Bach 2006), ja esimerkiksi sairaanhoitajien opetusohjelmat on
usein kaytannossa raataldity suosituimpien kohdemaiden tarpeiden mukaisiksi. On arvioitu,
ettd jopa noin 85 prosenttia Filippiineilla valmistuneista sairaanhoitajista tydskentelee ul-
komailla (Aiken 2004: #5). My6s Suomessa filippiinildisen tydvoiman rekrytointi kohdistuu
erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoon. Suomessa toistaiseksi yleisin reitti on rekrytoi-
da yliopistokoulutettuja filippiinildisia sairaanhoitajia hoiva-avustajiksi ja oppisopimuksen
kautta lahihoitajiksi, ilman patevoitymisreittid koulutusta vastaavalle alalle sairaanhoitajan
tehtaviin (esim. Vaittinen, Sakilayan-Latvala & Vartiainen 2022). Tahan liittyy merkittavia
deskilling-ongelmia, jotka eri toimijoiden taholla on tunnustettu sekd suomalaisten rekry-
tointiyritysten, tyénantajien etta hallinnon keskuudessa.

Filippiineilld olisi kuitenkin rekrytoitavissa toisen asteen caregiver-koulutuksen suorittanei-
ta ammattilaisia hoiva-avustajiksi. Heidan oppisopimusreittinsa lahihoitajiksi olisi monin
tavoin eettisesti kestavampi vaihtoehto. Caregiver-tutkinto on TESDAn hallinnoima hoivaan,
kodinhoitoon ja puhdistuspalveluihin keskittyva puolivuotinen ammattitutkinto, ja filippiini-
ldisten viranomaisten mukaan maassa on runsaasti tyottomina caregiver-koulutuksen suo-
rittaneita (Vartiainen ym. 2018). Caregiver-koulutuksessa saavutettu osaaminen voisi olla
helposti tdydennettdvissa hoiva-avustajan tehtavaan. Tulija voisi muun koulutustaustansa
mukaan tdydentda koulutustaan Suomessa myohemmin esimerkiksi lahihoitajaksi.

Vastaavasti sairaanhoitajien rekrytointia voisi talloin kehittaa siten, etta rakennettaisiin pa-
tevoitymispolkuja filippiinildisille sairaanhoitajille suomalaisiin sairaanhoidon tehtaviin, ja
tallaisia on talla hetkelld jo vireilld. Sairaanhoitajien osaamispotentiaali Filippiineilld on kor-
kea, joskin koulutusohjelmien vdlilla on merkittavid eroja.

Sairaanhoitajien maastamuuttoa Filippiineiltd on selitetty ennen muuta maan siirtomaahis-
torialla. Filippiinit oli Yhdysvaltojen siirtomaa vuosina 1898-1946, ja tuona aikana sairaan-
hoitajakoulutus rakennettiin maahan yhdysvaltalaisen mallin mukaan (esim. Brush 2010).
Siirtomaavallan perinténa myos korkeakoulutuksen kieli on Filippiineilld englanti, mika on
helpottanut merkittavasti hoitajien hakeutumista tyohon Pohjois-Amerikkaan ja muihin
englanninkielisiin maihin. Entisen siirtomaaisannan mallin mukainen englanninkielinen sai-
raanhoitajakoulutus yhdistettyna Yhdysvaltojen maahanmuuttopolitiikkaan johti siihen, etta
Filippiineista tuli “hoito- ja hoiva-alan imperiumi”, joka kouluttaa jatkuvasti sairaanhoitajia
kansainvilisille tyémarkkinoille (Kingma 2006). Miljoonittain filippiinildisia sairaanhoitajia
tyoskentelee Yhdysvaltojen lisdksi muun muassa Saudi-Arabiassa, Singaporessa ja Britanni-
assa (esim. Lorenzo ym. 2007).
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Kansainvilisissa tutkimuksissa filippiinildisten sairaanhoitajien maastamuuton syiksi on
osoitettu suoran taloudellisen pakon ohella myds hoitajien pettymys valtion harjoittamaan
terveys- ja tyopolitiikkaan sekd terveydenhuollon rakenteisiin kotimaassaan. Valtio ei ole
osoittanut varoja terveydenhuoltoon, tydolosuhteet etenkin maaseutujen sairaaloissa ovat
heikot ja muissa kuin suurimmissa kaupungeissa ldakareitd ja sairaanhoitajia on vaestomaa-
ran nahden aivan liian vahan (Lorenzo ym. 2007). Samaan aikaan tyéttomyys piinaa valmis-
tuneita sairaanhoitajia. Sairaanhoitajien muuttopaatoksiin vaikuttavat myés kohdemaiden
vetovoimatekijat. Hoitajia houkuttelevat ennen kaikkea ulkomaiden parempi palkkataso ja
ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet (Ortiga 2014).

Mitd tulee koulutuksen tasoon, laadultaan vaihtelevia yksityisid sairaanhoito-oppilaitoksia
syntyy ja kuolee globaalin kysynnan mukaan. Sen lisaksi ettd kansainvdlinen tyovoiman ky-
syntda ohjaa koulutusyritysten tarjontaa, se on pakottanut filippiinildisia oppilaitoksia so-
peuttamaan opetussisaltéjd ulkomaisten tarpeiden mukaan. Talléin filippiinildisten omat
terveydenhuollon tarpeet ovat jadneet opetuksessa vahemmalle huomiolle. Opetussuunni-
telmista on tullut myos liian tdysid ja niitd on jouduttu muuttamaan hoitajia rekrytoivien
maiden vaihtuvien patevyys- ja osaamisvaatimusten mukaan. (Ortiga 2014)

Euroopan maat eivdt ole perinteisesti olleet filippiinildisten terveydenhuollon ammattilais-
ten ensisijaisia muuttokohteita. Vuodesta 1998 lahtien monet filippiinildiset sairaanhoitajat
ovat kuitenkin tydllistyneet Britanniaan, joka alkoi tuolloin harjoittaa aktiivista kansainvalis-
ta hoitajarekrytointia muun muassa Intiasta ja Filippiineilta helpottaakseen hoitajapulaan-
sa. Avointa maahanmuuttopolitiikkaa alettiin kuitenkin kritisoida Britanniassa 2006-2008,
johon liittyen myds terveydenhuollon henkiléston maahanmuuton ehtoja alettiin tiukentaa.
Samaan aikaan ulkomaisen tyovoiman kysynta vaheni kansainvalisen talouskriisiin liittynei-
den julkisen terveydenhoidon menoleikkausten vuoksi. (Calenda 2014.) Tuossa vaiheessa fi-
lippiinildiset hoitajat alkoivat hakeutua tdihin myds ei-englanninkieliseen Eurooppaan. Filip-
piinien valtion hallinnossa ei edelleenkdan tunneta EU-maiden tyomarkkinoita kovin hyvin,
mutta selvitystyéryhman kokemuksen mukaan esimerkiksi DMW:lla on kiinnostusta tutustua
Suomen tydvoimatarpeisiin ja suomalaiseen rekrytointiekosysteemiin, myds hoitoalaa laa-
jemmin.

3.3. Vientiteollisuus: laivanrakennus ja koneteollisuus

Filippiinit tunnetaan maailmanlaajuisesti panoksistaan merenkulkualalla. Merimiesten lahto-
maana se on Yhdistyneiden kansakuntien kauppa- ja kehityskonferenssin (UNCTAD) mukaan
sijalla 1, ja vuosien 2011-2020 aikana kirjattiin yhteensa 3,6 miljoonaa merelld tyoskente-
levaa ulkomailla olevaa filippiinildista tydntekijaa. Meriteollisuudessa Filippiinit on sijalla 5.
viennin tonnimaarassa ja sijalla 4. bruttotonnimaarassa (TESDA 2023).
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TESDAN mukaan laivanrakennuksen koulutusohjelmien taso ja taten valmistuneiden opiske-
lijoiden osaaminen ei valitettavasti ole kansainvalisesti vertaillen riittdvan korkealla tasolla.
Raportin mukaan ero kansainvaliseen vaatimustasoon on edelleen kasvamassa teknologisen
kehityksen myota. Raportin mukaan filippiinildisten laivan rakentajien etuna on kuitenkin
kilpailukykyinen tyén hinta. (TESDA 2023).

Konepajateollisuuden osalta tahan selvitykseen haastateltiin Konepajakoulun toimitusjohtaja
Peer Haatajaa. Konepajakoulu haluaa tukea konepajateollisuuden osaavan tyévoiman saata-
vuutta muun muassa markkinoimalla alan yritykselle mahdollisuutta l6ytda osaajia Filippii-
neiltd ja tarvittaessa taydennyskouluttamalla ulkomailta rekrytoitua tyévoimaa. Filippiineilld
rekrytointia toteuttaa kdytanndssa Konepajakoulun yhteistyékumppani Innolink Staff kone-
paja-alan yritysten tilauksesta.

Rekrytoitavia osaajia on Konepajakoulun kokemusten mukaan suhteellisen helppo l0ytda
suomalaisten yritysten tarpeisiin, mutta kansainvalinen kilpailu Filippiinien alan osaajista
on kovaa. Halukkaita lahtijoita riittad samoista syista kuin monilla muillakin aloilla, joista
padllimmaisena on Filippiinien alan selvasti heikompi palkkataso. Tahdan mennessa Konepa-
jakoulun kautta Suomeen on rekrytoitu joitakin kymmenid henkilditd, jotka ovat tyollistyneet
Innolink Staffin kautta vuokaratyévoimana alan yrityksiin ilman tarvetta taydennyskoulutuk-
seen Suomessa.

Haatajan mukaan konepajateollisuusalan koulutus on Filippiineilla kohtuullisen hyvalla ta-
solla. Manuaalista koneistamista Filippiineilld opitaan ja tehddaan enemman kuin esimerkiksi
Suomessa, mutta teknologiassa maassa ollaan jonkin verran lansimaita jaljessa. Toisaalta
Haatajan mukaan manuaalinen pohja on koneistajille ja hitsaajille hyva perusta tydhon, ja
asennusalalla koulutuksen ja osaamisen erot ovat Filippiinien ja Suomen valilld pienemmat.

3.4. Kausityontekijat ja muu toisen asteen ammattihenkil6sto

Edelld kuvatun merenkulun ja laivanrakennuksen tietojen pohjalta vaikuttaa siltd, etta Filip-
piineiltd saattaisi l0ytyd osaajapotentiaalia ja -tarjontaa laivanrakennusalalle niin korkeasti
koulutettujen kuin vientiteollisuuden tarvitsemien ammattitaitoisten tyontekijéiden ryhmis-
td. TESDAn vuoden 2022 ammatillisesta koulutuksesta valmistuneiden lukumaaristda nah-
ddan, ettd eniten ammattilaisia on valmistunut maa- metsa- ja kalatalouden ammattialoille.
Toisena on hotelli- ja ravintola-ala. Nailtd molemmilta aloilta voisi loytya kausitydntekijoi-
ta Suomen tarpeisiin. Suomen hallitusohjelman mukaista osaamispotentiaalia vientialoil-
le saattaisi puolestaan tarjota sahko- ja elektroniikka-alalta valmistuneet, joita oli vuonna
2022 yli 80 OO0 henkea tai metalli- ja konetekniikasta valmistuneet, joita oli noin 70 000.
(TVET Statistics Annual Report 2022.)
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Eniten valmistuneita 2022, ammattikoulutus (Lihde: TESDA)

Ala Miehia Naisia Yhteensa
Maa- metsa- ja kalatalous 98 857 129 572 228 429
Hotelli- ja ravintola-ala 52 497 140 424 192 921
Auto- ja kuljetusala 89 406 30 847 120 253
Sosiaaliala 32 537 68 961 101 498
Sahkotekniikka 57 867 22 420 80 287

Taulukko 1. Eniten valmistuneita 2022, ammattikoulutus (Lihde: TESDA)]

3.5. Korkeasti koulutetut ja erityisasiantuntijat

Korkeasti koulutetuista on saatavissa CHEDin tilasto eri aloilla korkeakouluopintoihin hyvak-
syttyjen maarista vuosina 2019-2020. Eniten, noin 870 000 opiskelijaa on aloittanut noina
vuosina liiketalouden korkeakouluopinnot. Yli 440 OO0 henkildd on aloittanut insinddritie-
teiden ja teknologian opinnot ja noin on aloittanut 320 OO0 korkeakoulutuksen IT-aloilla. Fi-
lippiinien korkeakouluista valmistui vuosina 2018-2019 yhteensa 4 555 tohtoria, yli 36 000
maisteria ja perati yli 700 000 alemman korkeakoulututkinnon suorittanutta. Sosiaali- ja
terveysalan ja ladketieteen korkeakouluopinnot aloitti CHED:n mukaan vuosina 2019-2020
noin 230 OO0 opiskelijaa, ja alan osaajapotentiaali ja muuttohalukkuus on esitelty tdssa
selvityksessa aiemmin. (CHED)

Teollisuuden alan filippiinildisista LinkedIn-profiileissa (Business Finland 2024) eniten tut-
kintoja on liiketaloudesta, jonka jalkeen yleisimmat alat ovat jarjestyksessa konetekniikan
insinoorit, sahkotekniikan insindorit, laskentatoimi ja tietoliikenneinsindorit, kaikkia yli
10 000 profiilia. Naista luvuista uskaltanee paatelld, etta Filippiineilld todennakoisesti l0y-
tyisi ulkomaille tyoskentelemadn halukkaita korkeasti koulutettuja osaajia Suomen vientite-
ollisuuden aloille. Ndiden ihmisten houkutteleminen Suomeen ja heiddn osaamispotentiaa-
linsa hyodyntaminen edellyttaa kuitenkin myds ammattitaidon ja koulutuksen tunnistamista.

Eniten opiskelijoita 2019-2020, korkeakoulutus (Lihde: CHED)

Ala Opiskelijoita
Liiketalous ja kauppatieteet 878 661
Kasvatustieteet ja opettajainkoulutus 671 421
Tekniikan alat 442 064
Tietotekniikka 324 696
Ladketiede ja terveys 234 204

Taulukko 2. Eniten opiskelijoita 2019-2020, korkeakoulutus
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Muutenkin korkeasti koulutetun ja erityisasiantuntijatasoisen tyévoiman osaamispotentiaali
ja rekrytointipolut vaatisivat tdta selvitysta tarkempaa selvitystd, ja tietoa esimerkiksi par-
haista yliopistoista ja koulutusohjelmista eri aloilla. Tallaista selvitystad voisi mahdollisesti
edistaa yhteistydssa Opetushallituksen kanssa, joka on syksylld teettdamdssa lyhyen mark-
kinaselvityksen filippiinildisiin opiskelijoihin liittyen. Esimerkiksi Teknologiateollisuuden
edustajan mukaan yksin puolijohdeteollisuus tarvitsee Suomessa merkittavia maaria kaiken
tasoista tyovoimaa, teollisuuden tyontekijoistd maisteritason asiantuntijoihin ja tohtorin-
tutkinnon suorittaneisiin huippuosaajiin. Pelkdstddn tohtoritason asiantuntijoita tarvitaan
1 700 vuoteen 2035 mennessa. Edella mainittujen lukujen valossa tohtorikoulutettuja eri-
tyisasiantuntijoita ei Filippiineilta ehka l0ydy, mutta muita korkeakoulutettuja insinddritie-
teiden osaajia mahdollisesti kylld: Insinddritieteiden, teknologian ja IT-alan korkeakouluo-
pintojen aloitusmaarat olivat kuitenkin yli kolminkertaiset verrattuna sosiaali- ja terveysalan
aloituspaikkoihin. Vaikka selvitystyéryhma ei taman selvityksen aikana ennattdanyt paneutua
erityisasiantuntijoiden ja korkeakoulutettujen filippiinildiseen osaamispotentiaalin tata tar-
kemmin, suositusten hengessa valitamme Teknologiateollisuudelta terveiset: “Jos Business
Finland tai Work in Finland pystyisi tuottamaan tilannekuvaa siitd, millaisia osaajia loytyy,
olisi todella hyodyllista.”
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4. Kahdenvidlisten sopimusten tarjoamat

mahdollisuudet ja benchmarking

Kuten luvussa 1 on kuvattu, Filippiineilld on valtiollinen strategia yhtdalta kannustaa ja
avustaa eri alojen ammattilaisia muuttamaan ulkomaille téihin, ja toisaalta maastamuuton
negatiivisia vaikutuksia pyritdan sadntelemaan eri tavoin valtion toimesta. Tavoitteena on
saavuttaa taloudellista kasvua ja kehitysta, kun ulkomaille muuttaneet pitavat l[dhtémaan
kulutuskysyntaad ylld sadnnollisilla rahaldhetyksilld perheelleen ja suvulleen (esim. Ortiga
2018, 2020), ja muuttoliikkeen hallinta on myds keskeinen osa maan ulkopoliittista agen-
daa. Hallitakseen tydvoiman rekrytointia ulkomaille, maan tavoitteena on solmia kahdenva-
lisid sopimuksia eri maiden ja alueiden kanssa (Cabanda 2020).

Tyoperusteisen muuttoliikkeen ldhtomaiden ndkokulmasta kahdenviliset sopimukset ovat
tarkeda keino hallita muuttoliikkeen vaikutuksia kotimaan tydomarkkinoihin. Niilld pyritdan
myds turvaamaan siirtolaisten oikeuksia kohdemaan tyémarkkinoilla. Lisdksi tavoitteena on
estda niin sanottua deskilling-ilmiota, jossa siirtolainen paatyy tyoskentelemaan koulutus-
taan alemman tason tehtdvissa, tai jopa kouluttautumaan uudelleen tehtaviin, jotka ovat
alemmalla tasolla kuin hdnen todellinen ammattiosaamisensa on. Sosiaali- ja terveysalan
tyontekijéiden kohdalla sopimuksilla pyritddn turvaamaan myos lahtomaan terveydenhuolto-
jarjestelmaa. Saantelemattomana sosiaali- ja terveysalan tydntekijoiden muuttoliike vahava-
raisista ja keskituloisista maista voi heikentda naiden maiden terveydenhuoltojarjestelmia,
lisata aivovuotoa, pahentaa pulaa osaavasta tyovoimasta ja vaikuttaa nain ollen vaeston ko-
konaisturvallisuuteen ja huoltovarmuuteen (esim. Buchan & Sochalski 2004; Young 2013).
Cabandan (2020) mukaan Filippiinit on solminut yli kaksikymmenti sellaista kahdenvalistd
sopimusta, joissa sovitaan sairaanhoitajien rekrytoinnista, ja hdanen mukaansa muut sai-
raanhoitajien merkittavat lahtémaat, kuten Intia, eivat ole niin aktiivisia kahdenvalisten so-
pimusten suhteen.

Tassa luvussa selvitimme, millaisia tyévoiman rekrytointia koskevia kahdenvalisida sopimuksia
Filippiineilld on eri maiden ja alueiden kanssa, fokuksessa erityisesti Suomen hallitusohjelman
mukaiset alat. Kiymme ldpi Maailman terveysjarjestd WHO:n maaliskuussa 2024 julkaiseman tuo-
reimman ohjeistuksen terveydenhuoltoalan kahdenvélisten sopimusten tekoon (WHO 2024). Par-
haita kdytantoja tarkastelemme Saksan "Triple Win™sopimuksen valossa, jota kaytetdadn usein esi-
merkkina eettisesti kestavasta tyévoiman liikkuvuuteen liittyvasta kahdenvalisesta sopimuksesta.
Filippiinit on laatinut vuosien varrella eri alojen muuttoliikkeen sdantelytarkoituksessa lukui-
sia kahdenvalisid sopimuksia sekd etenkin MOU-yhteisymmarryspoytakirjoja (Memorandum of
Understanding, MOU). MOU-sopimuksia on solmittu paitsi valtioiden myds valtioita pienem-
pien hallinnollisten alueiden kanssa, kuten Kanadassa yksittdisten provinssien kanssa (Cabanda
2020). Tallainen malli saattaisi Suomessakin tulla kyseeseen esimerkiksi hyvinvointialueilla.
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Tarkastelemme tdssé luvussa sekd varsinaisia kahdenvilisida sopimuksia (bilateral agree-
ments) ettd aiesopimuksen luonteisia MOU-sopimuksia, jotka eivit ole juridisesti sitovia.
Kaytamme jatkossa MOU-sopimuksista termia aiesopimus. Koska suurin osa Filippiinien sol-
mimista kahdenvalisistd sopimuksista on aiesopimustasoisia, kasitteen kahdenvaliset so-
pimukset alle kuuluvat tdssa selvityksessa seka varsinaiset sopimukset ettd aiesopimukset
ellei toisin todeta.

4.1. Maailman terveysjarjesto WHO:n nakemys
terveydenhoitoalan kahdenvilisiin sopimuksiin

Filippiinit on tunnettu kansainvalisesti nimenomaan terveysalan tyovoiman ldhtdmaana, ja
Suomeen rekrytoitu filippiinildinen tydvoima suuntautuu ylivoimaisesti eniten sosiaali- ja
terveysalan ammatteihin (Tydvoimabarometri). Myds tydperusteiseen siirtolaisuuteen liit-
tyvien kahdenvdlisten sopimusten merkitys korostuu sosiaali- ja terveydenhuollon amma-
teissa, silld kyse on vaeston suojelun kannalta kriittisistda ammattiryhmista. Maailman ter-
veysjarjestd WHO julkaisi maaliskuussa 2024 tuoreimman ohjeistuksen terveydenhuoltoalan
kahdenvilisten sopimusten tekoon (WHO 2024). Ohjeistuksen pohjaksi WHO:ssa on tehty
kirjallisuuskatsaus seka 37 kahdenvalisen sopimuksen tekstianalyysi ja 22 sidosryhmahaas-
tattelua.

WHO:n mukaan kaikkien terveydenhuollon tydntekijoita koskevien kahdenvalisten
sopimusten tulisi:

 Edistaa tydvoiman kestavyytta, yleista terveysvarmuutta seka lahto- ettd kohdemaissa.
 Madritelld, miten kumppanuus vahvistaa molempien maiden terveydenhuoltojarjestelmia.
* Sisaltaa suojatoimia ja tukea maille, joilla on tydvoiman haavoittuvuuksia.

* Taata kotimaisten ja ulkomailla koulutettujen terveydenhuollon tyontekijoiden yhden-
vertainen kohtelu.

* Huomioida terveydenhuollon tydntekijéiden sukupuolittuneet tarpeet.

* Sisaltaa seuranta- ja arviointimekanismi, jossa palautetiedon perusteella tehdaan
muutoksia toiminnan korjaamiseksi.

* Raportoida sopimusjarjestelyista ja niiden toteutuksesta WHO:lle.
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Siirtyminen kohti oikeudenmukaisempia ja eettisempia kahdenvalisida sopimuksia edellyt-
taisi lisdksi muun muassa, ettd sosiaali- ja terveysministerigilla olisi keskeinen rooli so-
pimusvalmisteluissa, neuvotteluissa ja sovittujen toimenpiteiden tdytantéénpanossa. WHO
suosittaa, etta kaikkien asianosaisten sidosryhmien tulisi paasta osallistumaan sopimusten
valmisteluun: terveys-, koulutus-, ulkoasiain-, maahanmuutto-, tyé-, kauppa- ja teollisuus-
ministerididen lisaksi esimerkiksi terveydenhuollon tydntekijéiden ja tydnantajien edustajat,
ammattiliitot, saddeltyjen ammattien sadntelystad vastaavat toimijat, diasporayhdistykset tai
siirtolaisryhmat, yksityisen sektorin toimijat. Sopimusten taytdntédnpanoa, tavoitteiden to-
teutumista ja vaikutuksia tulisi seurata ldpinakyvasti. Kolmivuotinen raportointi sopimuksen
tdytantodnpanosta on WHO:n suosittelema tapa kerata ja jakaa tietoa.

Suomen kontekstissa ndihin ohjeisiin on syyta kiinnittaa erityista huomiota, silld tdhan saak-
ka Sosiaali- ja terveysministerio on ollut verrattain passiivinen toimija sosiaali- ja terveysalan
tyoperusteisen siirtolaisuuden kysymyksissa. Muutenkin laaja poikkihallinnollista ja eri intressi-
ryhmat huomioivia keskusteluja kansainvalisen rekrytoinnin hallinnasta on kayty erittdin vahan.
Passiivisuudestaan huolimatta myés Suomessa Sosiaali- ja terveysministerio on kolmen vuoden
valein raportointivelvollinen WHO:lle siitd, miten terveysalan kansainvalisen rekrytoinnin eettista
ohjeistusta seurataan. On epadloogista ja kyseenalaista, ettd ministerio, joka ei aktiivisesti seu-
raa kansainvilisen rekrytoinnin kdytantéja hallinnoimallaan alalla, ja jolla ei ole minkdanlaisia
lakisadteisia seurantatydkaluja rekisterdida tai valvoa rekrytointitoimijoita ja rekrytointihankkei-
ta, kykenisi todenmukaisesti raportoimaan siita, toteututuvatko Suomessa eettiset rekrytoin-
tikaytanndt vai eivat. Suomen WHO:lle toimitettaviin raportteihin paadytaan talléin kirjaamaan
asioita, joista ei ole tietoa, ettd ei ole tietoa. Mikdli Suomen tavoitteena on solmia uskottavia
kahdenvalisid sopimuksia terveydenhuollon tyévoiman eettisid rekrytointireittejd tukemaan,
tdmad puute Suomen tydperusteisen rekrytoinnin hallinnassa on otettava vakavasti ja korjattava.

Kahdenvilisten sopimusten solmiminen sindnsa ei ongelmaa ratkaise. Esimerkiksi WHO joutuu
toteamaan raportissaan, etta silloinkin kun kahdenvilisia sopimuksia on, niiden kaytantddn vie-
misesta tai arvioinnista on saatavilla tietoja vain niukasti, tai tietoa ei ole lainkaan. Raportin
mukaan seuranta- ja arviointimekanismin puute ei mahdollista kattavaa arviointia sopimusten
tehokkuudesta ja vaikutuksesta valtioiden terveysjarjestelmiin, tyontekijoiden asemaan tai edes
sopimusten toteutumiseen tai siihen, missa maarin asetettuja tavoitteita on saavutettu.

WHO:n analysoimat 37 sopimusta jakautuivat 7 kategoriaan, joista kooltaan suurimpaan kuului
12 sopimusta. Tahan kategoriaan kuuluvat "sopimukset, joiden painopisteena on kohdemaan
tyovoimavajeen tdyttdminen ja muuttavien tyontekijoiden oikeuksien turvaaminen”. Kyseinen
sopimuskategoria on myds taman selvityksen kannalta olennaisin. Nama 12 sopimusta keskitty-
vdt kategorian nimen mukaisesti korjaamaan vastaanottavan maan terveydenhuoltojarjestelman
henkiléstévajetta kansainvalisen rekrytoinnin kautta, pyrkien samalla myds edistamaan tyonte-
kijoiden asemaa, suojelua ja hyvinvointia.
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Monissa sopimuksissa madaritelldadan muuttoon liittyvien prosessien saanndt ja menettelyt
ennen ja jalkeen kohdemaahan saapumisen. Sopimuksilla on erilaisia nimid, kuten General
Agreement, Joint Declaration of Intent, and Memorandum of Understanding. Osassa sopi-
muksia todetaan nimenomaisesti, ettd ne eivat ole oikeudellisesti sitovia. Taman kategorian
sopimukset ovatkin raportin mukaan luonteeltaan pddasiassa kehys- tai aiesopimuksia, joita
on tarkoitus tdydentdada myohemmin laadittavilla tarkemmilla jarjestelyilld. Osa sopimuksista
edellyttdda nimenomaisesti toimielimen perustamista, jonka tehtdvana on valvoa sopimuk-
sen taytantéonpanoa, seurata sen vaikutuksia ja tehda ehdotuksia muutoksista. Nama on
voitu nimeta esimerkeiksi termeilla Joint Bilateral Committee tai Joint Working Group. WHO:n
raportissa todetaan kuitenkin, ettei sopimuksista pystytty nakemaan, oliko ndita elimia to-
dellisuudessa perustettu, eikd WHO:n raportin tekijéilld ollut padsya tietoihin mahdollisesti
perustettujen elinten keskusteluista tai tekemista paatoksista.

Tyontekijéiden aseman edistamiseksi sopimuksissa on usein linjattu oikeus oikeudenmukai-
siin tyooloihin ja asianmukaiseen palkkaan. Ty6sopimuksen saaminen ja sen tosiasiallinen
ymmartaminen on keskeinen kohta useissa sopimuksissa. On voitu sopia tydntekijan oikeu-
desta saada tydsopimus etukateen ja l[dhtomaan viranomaisten velvollisuudesta varmistaa,
ettd tyontekijat tosiasiallisesti ymmartavat tyo- ja sopimusehdot. Joissakin sopimuksessa
on luvattu tyontekijalle standardoitu tyésopimus, jonka kohdemaan tyéministerio vahvistaa.
Filippiinien tapauksessa tama todennadkoisesti vertautuisi DMW:n prosessiin kuuluvaan vakio-
tydsopimuksen (master employment contract). Sopimuksissa on voitu myés alleviivata, ettd
ulkomailta tulevien terveydenhuollon tyéntekijoiden on saatava sama palkka ja samat tydsuh-
teenehdot kuin paikalliset tydntekijat. Vaikka WHO:n analyysin mukaan useimmissa kahden-
valisissa sopimuksissa on tydntekijoiden oikeudet aiempaa vahvemmin esilld, sukupuolindko-
kulmat puuttuvat sopimusteksteistd, vaikka kyseessa on vahvasti sukupuolittunut ala.

Kahdenvaéliset sopimukset ovat WHO:n analyysin mukaan vahentédneet terveydenhuollon tydn-
tekijoiden liikkuvuuden kielteisid seurauksia jossain maarin, mutta ne eivat ole johtaneet
lahtomaiden terveysjdrjestelmien vahvistamiseen. Osasyyksi tahan raportissa arvellaan se,
ettd terveysministeriot eivat ole olleet keskeisessa roolissa sopimusten neuvottelemisessa.
Tama on syyta huomioida myds Suomessa mahdollisia sopimuksia suunniteltaessa. Lisak-
si tulokset viittaavat siihen, ettd vaikka kohdemaat panostaisivatkin ldhtomaiden koulutus-
jarjestelmien kehittdmiseen, panostukset eivat korvaa muuttavien tyontekijoiden mukana
menetettyd kokemusta ja erikoisosaamista. Jotkin lahtémaat saattavat joutua kierteeseen,
jossa investoidaan terveydenhuollon ammattilaisten osaamisen kehittamiseen, mutta koke-
neet tydntekijat rekrytoidaan kansainvalisesti, mika jattaa lahtémaan vdeston padosin nuo-
remman, vahemman kokeneen ja koulutetun henkiléston varaan.

Tyoperusteinen muuttoliike ei mydskddn automaattisesti paranna lahtomaiden julkisen ter-
veydenhuollon resursointia ja rahoitusta. Kuten tdssa selvityksessa toisaalla kuvataan, myds

56



Filippiineilld on ollut tilanteita, joissa julkisia sairaaloita tai osastoja joudutaan sulkemaan
tyovoimapulan vuoksi, vaikka tyomarkkinoilla on tyottomana kansainvalisille tyomarkkinoille
pyrkivda tyévoimaa (Lorenzo et al. 2007). Tallaisten tilanteiden juurisyyni on ldhtémaan
terveysjdrjestelman aliresursointi, jota ulkomailla tyoskentelevien perheilleen lahettamat ja
yksityiseen kulutukseen ohjautuvat rahalahetykset eivit korjaa (Vaittinen 2017b).

Onkin syyta huomioida, ettd rekrytoitaessa terveydenhuollon alemman tulotason maista,
joissa julkinen terveydenhuollon resurssit ovat heikot, rekrytointi on myds kehityspoliittinen
kysymys. Jos tyévoiman rekrytointi vaikuttaa negatiivisesti lahtdmaan terveysjarjestelmaan,
sopimukset voivat vaikuttaa negatiivisesti kestavan kehityksen tavoitteisiin. Eettisesti kes-
tavissa sopimuksissa ei ole kyse vain [dht6- ja kohdemaan sisapoliittisista tydmarkkinaky-
symyksistd, koulutusvaatimuksista ja ndiden yhteensovittamisesta, vaan myds molempien
maiden ja niissa asuvien vaestdjen terveysturvallisuuden takaamisesta, tydperusteisesta
siirtolaisuudesta huolimatta ja sen tukemana. Siksi sopimusneuvotteluita tulisi koordinoida
laajasti yli sektorirajojen, ja neuvotteluissa tulisi pitdda mukana paitsi Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion myos Ulkoministerion kehityspoliittisen osaston intressit.

Suomen kaltainen tilanne, jossa tyoperusteisen siirtolaisuuden kysymykset jyvitetaan eten-
kin Ty6- ja elinkeinoministerion vastuulle, ei toki ole poikkeuksellinen. Myés WHO:n tarkaste-
lemissa sopimuksissa neuvottelijoina ovat yleensa olleet tyéllisyyttd hoitavat ministeriot ja
muut viranomaiset, eivdtka terveysministeriot. Sopijoina on esimerkiksi Filippiineilld ollut
POEA (jonka mandaattia nykyaan hoitaa DMW), Norjassa Tyéministerid, Saksassa Bundesa-
gentur fir Arbeit, ja Tanskassa pakolaisuuteen, siirtolaisuuteen ja kotoutumiseen keskittyva
ministerio. WHO:n raportissa ei kerrota, minkd maiden valisida sopimuksia siina on analysoi-
tu, mutta ainakin ylla mainitut nelja maata ovat siis olleet sopijaosapuolina mukana.

Useissa sopimuksissa madritelldadn tavat, joilla ulkomailta rekrytoitujen tydntekijoiden pate-
vyys varmistetaan. Naihin kuuluu yleensa ainakin tutkintotodistus tai muu muodollisen pate-
vyyden osoitus ja todistus ammatissa toimimisesta vahintaan tietyn vuosimaaran. Vaikka so-
pimuksiin kuuluisi terveydenhuoltoalan patevyyksien tunnustaminen, tama ei tarkoita lupaa
aloittaa ammatin harjoittamista suoraan, koska kohdemaissa on yleensa asetettu potilastur-
vallisuudella perusteltuja lisdvaatimuksia, kuten kielitaitoa osoittava testi. Useat sopimukset
edellyttavat terveydenhuollon tydntekijoilta myos lddkarintodistusta terveydentilasta. Sopi-
muksissa linjataan usein myods ldhtomaassa jarjestettavista koulutuksista, jotka valmistavat
rekrytoitavia tyontekijoitd toimimaan kohdemaan tyomarkkinoilla. Lahtomaakoulutuksiin on
yleensa sovittu kuuluvaksi kohdemaan kielen koulutusta ja tietoa kohdemaan tydelamasta ja
muista olosuhteista.

Joissakin sopimuksissa on asetettu tavoitteeksi kiertomuutto eli terveydenhuollon ammatti-
laisten paluu l@htdmaahan maardaikaisen kohdemaassa tyoskentelyn jalkeen ja sen muuton
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saantely. Tavoitteissa voidaan talléin viitata tarpeeseen tukea terveydenhuollon tydntekijoi-
den uudelleenintegraatiota ldhtdmaassa, niin ettd ulkomailla suoritetun tehtavan aikana han-
kitut taidot edistdisivat lahtémaan terveydenhuoltojdrjestelmaa. Nayttéa ndiden tavoitteiden
toteutumisesta tai vaikutuksista ei WHO:n raportin mukaan valitettavasti juurikaan ole. Val-
tioiden valiset sopimukset tyovoiman kiertomuutosta ovat myds siltd osin ongelmallisia,
ettd ne rajoittavat siirtolaisten itsensa vapautta valita, missa maassa asuvat ja ammattiaan
harjoittavat.

Myos kansainvalinen tydjarjestd ILO on tuottanut raportin erityisesti Filippiinien kahdenva-
lisista terveydenhuoltoalan sopimuksista (Makulec 2014). Raportin suositukset ovat hyvin
samansuuntaisia WHO:n suositusten kanssa, ja niissa korostuu erityisesti sopimusten seu-
rannan tarkeys. Makulecin raportissa todetaan monien Filiippiinien solmimien sopimusten
olevan olemassa vain paperilla. Samaan aikaan rekrytointi jatkuu moniin maihin vaihtoeh-
toisia kanavia pitkin. Makulecin mukaan kahdenvalisten sopimusten toteutumisen yksi kes-
keinen ehto olisikin saada ei-valtiolliset toimijat sitoutumaan sopimuksiin sekd lahto- etta
kohdemaassa. Tallainen vaatisi rekrytointitoimijoiden ja -hankkeiden seka nadihin liittyvien
alihankintaketjujen rekisterdinti- ja seurantajarjestelmada myos kohdemaassa, seka tdhan
liittyvaa, kansainvalista rekrytointitoimintaa sadtelevaa lainsdaadantod. Tallaista ei Suomessa
ole, ja niin kauan kuin tama on tilanne, ei rekrytoinnin eettisyyden ajantasainen ja proaktiivi-
nen valvonta ole kdytanndssa mahdollista. Talléin myds Suomen neuvottelemien kahdenva-
listen sopimusten riskind on, ettd ne jaavat pelkiksi papereiksi, ilman merkittavaa toimintaa
ohjaavaa vaikutusta.

4.2. Esimerkkina Saksan ja Filippiinien valinen Triple Win
-sopimus

4.2.1. Triple Win -sopimuksen taustaa ja prosessin kuvaus

Saksan on solminut muutamien EU/ETA-alueen ulkopuolisten maiden kanssa kahdenvali-
sida sopimuksia Triple Win -termilld tunnetun ohjelman puitteissa. Triple Win -sopimusten
viitataan usein olevan esimerkillisida eettisen rekrytoinnin nakokulmasta. Kuvaamme ja ar-
vioimme tdssa alaluvussa Filippiinien ja Saksan valtion valista Triple Win -sopimusta, tyéryh-
man aiemman tutkimuksen (esim. Vartiainen, Koskela & Pitkanen 2018; Vartiainen 2021)
seka kansainviliseen tutkimuksen (esim. Kordes, Piitz & Rand 2020; Walton-Roberts 2021)
perusteella. Lisdaksi hydédynnamme Triple Win -sopimukseen liittyvdn Deutsche Gesellschaft
fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) -organisaatiossa tydskentelevien Bjon Griiberin ja
Raymond Pascubillon Euroopan muuttoliikeverkoston paneelissa 30.11.2021 pitamaa esitel-
mad, seka GIZ:n verkkosivuilta [Oytyvid tietoja. Selvityksen aikana Triple Win -sopimuksen
tilannekatsausta ja yksityiskohtaisempia tietoja saatiin myos suoraan GIZ:ssa Triple Win -oh-
jelmasta vastaavalta Bjorn Griberilta seka alan tutkijakollegoilta.
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Saksassa kdynnistettiin ensimmadisia valtiollisia ohjelmia tydperdisen maahanmuuton hal-
linnoimiseksi 2010-luvun alussa. Tarkein EU/ETA-alueen ulkopuolelle suuntaava ohjelma on
vuonna 2013 kdynnistynyt Triple Win -ohjelma, TPW. Sen kdynnisti Saksan liittovaltion tyo-
voimapalvelut Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) yhdessa Saksan valtion johta-
man kehitysyhteistydtd ja muuta kansainvalistad yhteisty6ta kehittdvan puolijulkisen organi-
saation GIZ:n kanssa. Filippiinit allekirjoitti kahdenvdlisen Triple Win -sopimuksen Saksan
kanssa kesdakuussa 2023. Muita kumppanimaita TPW:ssd ovat Bosnia ja Hertsegovina, Tuni-
sia, Indonesia, Jordania seka Keralan osavaltio Intiasta (GIZ 2024).

Nimensad mukaisesti ohjelman tavoitteena on "kolminkertainen voitto”. Filippiinien ja Saksan
valisen Triple Winin tavoitteet ovat:

1. Helpottaa terveysalan tyévoiman ylikapasiteettia ja vahentaa kdyhyytta Filippiineil-
ld siirtolaisten rahaldhetysten kautta.

2. Tarjota filippiinildisille hoitoalan ammattilaisille tyollisyys- ja urakehitysmahdolli-
suuksia .

3. Taata Saksan terveydenhoito-organisaatioille patevia ja osaavia hoitajia vastaamaan
hoitajapulan haasteeseen. (GIZ 2024)

Toimintaperiaatteena on, etta Triple Winin kautta saapuneet sairaanhoitajat saavat pysyvan
oleskeluluvan ja tyoskentelyluvan Saksasta. GIZ on johtavassa roolissa Triple Win -ohjelmas-
sa. Se toimii Filippiineilld yhteistydssa paikallisten tydvoimaviranomaisten ja DMW:n kanssa.
GIZ:n Manilan toimisto hoitaa lahtémaassa tehtdvat valmistelut liittyen osallistujien rekry-
tointiin, kielen oppimiseen, virallisten asiakirjojen tdyttdmiseen ja Saksaan muuton jarjes-
telyihin. Saksalainen tyénantaja maksaa GIZ:lle sen jarjestamista palveluista. GIZ:n jarjes-
tamana Filippiineilld toteutetaan puolen vuoden kielikoulutus, jonka tavoitteena on saksan
kielen taitotaso B1. Taman jdlkeen hoitajat saavat kahden vuoden tyésopimuksen Saksassa
avustavina hoitajina, mind aikana he osallistuvat raataloityyn, kielikoulutusta sisaltavaan
oppisopimuskoulutukseen. Koulutuksen paatyttya hoitajat osallistuvat B2-tason kielikokee-
seen, ja sen lapdisseet saavat oikeuden tydskennelld Saksassa rekisterdityind sairaanhoitaji-
na. (Griiber & Pascubillo 2021; Vartiainen, Pitkdnen, Koskela 2018)

Saksan pddssa ZAV vastaa yhteistydsta rekrytoivien tydnantajien kanssa, hakijoiden haas-
tatteluista seka tyontekijoiden asettautumisessa. TPW-ohjelmaan haluavan tydnantajan tu-
lee sitoutua maksamaan Filippiineilta rekrytoiduille sairaanhoitajille oppisopimustyyppisen
koulutuksen ajan, ennen sairaanhoitajan laillistusta sairaanhoitajan palkkaa epapatevyy-
salennuksella (2300 €/kk vuonna 2021) ja laillistuksen jilkeen normaalia laillistetun sai-
raanhoitajan palkkaa (2800 €/kk vuonna 2021). (Griiber & Pascubillo 2021) Rekrytointipro-
sessin etenemista kuvataan tarkemmin kuviossa 3.
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Rekrytointiprosessi Filippiineilld sisaltda TPW-tiimin ja tydnantajan haastattelun lisdksi 6 kuu-
kauden mittaisen pakollisen saksan kielen kurssin tasolta Al tasolle B1. Kursseja jarjestetaan
Manilassa, Cebussa ja Baguiossa. Lisaksi ohjelmaan kuuluun GIZ:n jdrjestama 4-pdivdinen
ammatillinen orientaatio, terveystarkastus ja sopimuksen allekirjoitus DMW:n toimistossa,
viisumivalmistelut GIZ:n toimistossa, pdivan mittainen ldhtémaakurssi PDOS sekd OWWAnN
“ennen -lentoa-ohjeistus”. Koko prosessi kestdd yleensi noin 14 kuukautta (Abagat 2021).
TPW-ohjelmaan seurantaa varten on perustettu vuosittain kokoontuva yhteistydkomitea, jo-
hon kuuluu edelld mainittujen keskeisten organisaatioiden lisaksi MVO, jolla on toimisto Ber-
liinissé seké Filippiinien ja Saksan terveysalan ammattiliitot (Griiber s-posti 11.5.2024).

Triple Winin alettua valtaosa ulkomaisten sairaanhoitajien tutkinnontunnistamisen hakemuk-
sista Saksassa tuli TPW-sopimusmaissa kouluttautuneilta hoitajilta (Kordes, Piitz & Rand
2020). Vuoden 2021 lopussa Filippiineiltd oli rekrytoitu TPW:n puitteissa Saksaan 2 757
sairaanhoitajaa. Kevaalla 2024 TPW:n puitteissa rekrytoitujen lukumaara on laskussa. Syiksi
han arvioi mm. sen, etta Filippiinit on solminut viime vuosina runsaasti uusia kahdenvalisia
sopimuksia sekd sen, ettd kentdlle on ilmaantunut paljon uusia toimijoita, joiden markki-
nointi on paikoin hyvin aggressiivista. Myos POEAn tehtdvien siirtyminen DMW:lle ja siihen
liittyvien hallinnollisten rakenteiden vakiinnuttaminen on vaikuttanut laskevaan trendiin.
(Griiber s-posti 11.5.2024.)

TRIPLE WIN -PROSESSI

VAIHE VAIHE
NEUVONTA TYONTEKIJOIDEN VALMI§TELUT . TUKI TYONTEKIJALLE
TYONANTAJILLE VALINTA ENNEN TYONTEKIIAN MARHANMUUTON
LAHTOA JALKEEN
e Triple Win * Henkilokohtaiset * Kielikurssi * Asettautumiseen,
-ohjelmasta yhteyshenkilot Bl-tasolle asti kotoutumiseen
tiedottaminen Triple Win -tiimista e e ja tutkinnon
tyonantajille * Nelipéivainen ) tunnustamiseen
* Neuvonta ammatillinen kurssi liittyva tuki
rekrytointi-  Ty6nantajat valitsevat ja orientaatiopdiva
prosessista ja tiimin ehdottamista e  Puhelinneuvonta
tutkintojen tybntekijoista * Tydlupien ja . L
TS E R A - viisumeiden * \/iranomaisasioinnin
menettelysta myéntaminen tuki
* Henkilokohtaiset
* Palvelusopimusten haastattelut ° Neuvontal
allekirjoittaminen . !(otoutym1lsessa
e Laskutus ja ja tutkintojen
tyésopimusten hyvaksyttdmisessa

allekirjoittaminen

Kuvio 3: Triple Win -prosessin eteneminen. (Kuvion inspiraationa GIZ 2021)
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Laskusuunnasta huolimatta DMW:n mukaan Saksa on ilmaissut tammikuussa 2024 kiinnos-
tuksensa palkata muitakin koulutettuja tydntekijoita kuin sairaanhoitajia Filippiineilta Triple
Win -mallin mukaisesti. Mahdollisesti rekrytoitavia olisivat muun muassa sdahkdasentajat,
sahkoinsindorit ja majoitusalan tyontekijat. Saksa ja Filippiinit ovat dskettdin allekirjoitta-
neet "yhteisen kiinnostuksen julistuksen” filippiinildisen ammattihenkildstén rekrytoinnista
Saksaan. Julistus perustuu Triple Win -ohjelmaan. Saksassa on aloitettu lainsdddantétyo,
joka toisi mukanaan entistda parempia kannustimia filippiinildisille ammattilaisille tyésken-
telyyn Saksassa. (Rocamora 2024)

4.2.2. Arvioita Triple Win -sopimuksen toimivuudesta

Vuonna 2018 GIZ toteutti vuosien 2013-2017 aikana TPW-ohjelman puitteissa Filippiineiltd
rekrytoiduille sairaanhoitajille kyselyn. Kyselyyn osallistuneista 901 sairaanhoitajasta 92,6
prosenttia oli tyytyvaisiad Triple Win -ohjelmaan. (Abagat 2021) Griiberin mukaan olennai-
nen tekijd ohjelman onnistumisessa on, etta filippiinildiset sairaanhoitajat voivat rauhassa
kotoutua Saksaan ja integroitua tyomarkkinoille ilman pelkoa, ettd joutuisivat palaamaan
takaisin lahtomaahan. Griiber toteaa sahkopostiviestissdan toukokuussa 2024, ettd GIZ:n
ja Triple Winin rinnalle on noussut Filippiineilld viime vuosina monenlaisia yksityisia rekry-
toijia, ja han kantaa huolta rekrytoinnin eettisyydesta ja lapindkyvyydesta toimijaverkoston
kirjavoituessa. Griiber uskoo, ettd Triple Winilla on edelleen tarked rooli tienraivaajana ja
esimerkkind niin, ettd monet uusistakin toimijoista omaksuvat Triple Win -sopimuksen hyvia
toimintatapoja.

Triple Win -ohjelma sisaltdad myos pyrkimyksia osallistaa sairaanhoitajia itseddn rekrytointi-
prosesseihin, mutta tietoa sairaanhoitajien kokemuksista rekrytointiprosesseissa on vahan
(Smith ym. 2022). Grace Lugert-Josen syyskuussa 2023 toteuttamassa kyselyssa 224 Sak-
san terveydenhuoltoalalle rekrytoitua filippiinildista arvioi seka Saksassa etta Filippiineilla
toimivia rekrytointiyrityksia ja -ohjelmia. Triple Win -ohjelma/GIZ sai vastaajilta korkeimmat
tyytyvdisyyspisteet Saksan pdan toiminnasta ja toiseksi parhaat pisteet Filippiineilld toimin-
nasta.

Abagatin (2021) laadullisessa tutkimuksessaan haastattelemien Saksaan rekrytoitujen fi-
lippiinildisten sairaanhoitajien (n= 10) mukaan heidan d3nensi ei kuulu riittivasti TPW-oh-
jelman toteutuksessa tai arvioinnissa. Haasteiksi on koettu muun muassa Filippiineilld
suoritettujen tutkintojen tunnustamisen epdyhtendiset kdytannoét Saksan eri osavaltioissa.
Tutkintojen tunnustamisen yhtendistamisen lisdksi hoitajat toivoivat etenkin saksan kielen
koulutuksen tehostamista seka lahtdmaassa ettd kohdemaassa.

Joihinkin ongelmakohtiin tuonee helpotusta Global Skills Partnership -ohjelma, jonka Saksa on
kaynnistanyt askettdin Filippiinien kanssa. Tatakin ohjelmaa hallinnoi Triple Winin tapaan GIZ.
Ohjelmantavoitteenaonsujuvoittaaedelleenfilippiinildistensairaanhoitajienrekrytointiajano-
peuttaa heidantutkintojensatunnustamista Saksassa. Partnership -ohjelman yhteistydyliopis-
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tot Filippiineilld sisallyttavat sairaanhoitajakoulutuksen opetussuunnitelmaansa saksalaisen
sairaanhoitajakoulutuksen keskeisia elementteja. Partnership-ohjelmassa opiskelevat voivat
opiskella myds saksaa jo sairaanhoitajaopintojensa aikana tasolle B2 saakka. Lisaksi ohjelma
tarjoaa yhteistyoyliopistojen opettajille taydennyskoulutusta ja saksalaisten yritysten spon-
soroimia, nykyaikaisilla laitteilla varustettuja kdytdannon hoitotyon harjoittelulaboratorioita.
(Global Skills Programme)

4.3. Filippiinien allekirjoittamia MOU-aiesopimuksia

Filippiineilld on valtiotasoisia MOU-aiesopimuksia monien maiden ja kanssa. Euroopan mais-
ta ainakin Britannialla, Espanjalla, Italialla, Itdvallalla ja Sveitsilla on Filippiinien kanssa
aiesopimus kansainvalisesta rekrytoinnista. Enimmakseen sopimukset koskevat terveysalan
tyontekijoitd, mutta osassa on mukana myds muita aloja. Useimpiin on erikseen kirjattu,
ettei sopimus synnytd osapuolille mitdadn oikeudellisia tai taloudellisia oikeuksia tai velvoit-
teita kansainvalisen lain mukaan.

Filippiinien solmimista monista valtiollisista aiesopimuksista tarkastellaan tassa esimerk-
keind Britannian kanssa lokakuussa 2021 solmittua aiesopimusta terveydenhuoltoalan am-
mattilaisten rekrytoinnista ja Itdvallan kanssa lokakuussa 2023 allekirjoitettua aiesopimus-
ta asiantuntijoiden ja ammattitaitoisten tyontekijoiden (professionals and skilled workers)
rekrytoinnista. Ndissa sopimuksissa on samantyyppinen rakenne ja sisaltd, jossa molemmat
osapuolet sitoutuvat eettiseen, kestavaan ja reiluun rekrytointiin ja ilmaisevat halunsa kehit-
taa puheena olevan ammattialan koulutus- ja rekrytointiyhteistydta. Yhteisymmarryspoyta-
kirjoina nama eivat sido osapuolia mihinkaan, eivatka ole juridisesti velvoittavia.

Molemmissa aiesopimuksissa tavoitteeksi asetetaan eettisen, kestavan ja reilun rekrytoin-
nin edistdminen ja yhteistyon lisddminen maiden valilld. Molemmissa mainitaan esimerkiksi
tyonantajia, rekrytointiyrityksia ja mahdollisia muita tahoja koskeva kielto kerata rekrytoin-
ti- tai sijoitusmaksuja seka halu estda ihmiskauppaa ja puuttua mahdollisiin rikkomuksiin.

4.3.1. Britannian aiesopimus: terveydenhuoltoalan ammattilaiset

Britannian sairaanhoitajia ja terveydenhuollon ammattilaisia koskevassa aiesopimuksessa
painottuu tavoite taata Filippiineilta rekrytoitaville terveydenhuollon ammattilaisille mah-
dollisuus kehittdd osaamistaan ja saada tutkintonsa tunnustetuksi Britanniassa. Sopimuk-
sessa halutaan myos edistda yhteistyota ei-tarttuvien ja tarttuvien tautien, kuten COVID-19,
ehkdisyssd, hoidossa ja hallinnassa.
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Sopimuksessa luetellut yhteistydalueet ovat (GOV UK):

1. Tyévoiman lahettdmisen saantely, pyrkien oikeudenmukaiseen, eettiseen ja kesta
vaan filippiinildisten sairaanhoitajien ja muiden terveydenhuollon ammattilaisten
rekrytointiin ja tyollistamiseen, ottaen huomioon terveydenhuollon kansallisen
kysynnan suhteessa Filippiinien terveydenhuollon tyontekijéiden maaraan

2. Kahdenvalinen yhteistyo politiikan kehittamisen alueella, mukaan lukien mutta ei
rajoittuen:

2.1. Oppimisen ja ymmarryksen jakaminen terveydenhuollon osalta
2.2. Parhaiden kaytantdjen jakaminen julkisten ja yksityisten instituutioidenvalilld
2.3. Teknisten valmiuksien kehittdmisen aloitteet

2.4. Mahdollisuuksien tutkiminen, jotka tukevat taistelua COVID-19-pandemiaa
vastaan ja lieventavdt sen haitallisia vaikutuksia talouteen

3. Osapuolet jatkavat palveluiden kattavuuden lisadamisen tukemista ei-tarttuvien sai-
rauksien ja tarttuvien sairauksien, kuten COVID-19, ennaltaehkdisyssd, hoidossa ja
hallinnassa filippiinildisten terveydenhuollon ammattilaisten rekrytointiin liittyen.
Osapuolet parantavat tasa-arvoista padsya turvalliseen ja laadukkaaseen tervey-
denhuoltoon molemmissa maissa, erityisesti naisten ja vdhemmistdjen osalta

4, Ammattihenkildstén ja terveydenhuollon johtajien osallistuminen filippiinildisten
sairaanhoitajien ja muiden terveydenhuollon ammattilaisten koulutuksen kehitta-
miseen seka osaamisen, patevyyksien ja koulutuksen tunnustamisjarjestelman ke-
hittdmiseen

5. Toimintaohjelman laatiminen, koskien koulutuksen kehittamistd, sairaanhoitajien ja
muiden terveydenhuollon ammattilaisten oikeuksien suojelua ja hyvinvoinnin edis-
tamista

6. Toimenpiteiden tdaytantddnpano rekrytointiagenttien, tyonantajien ja muiden taho-
jen rikkoessa lakeja ja maardyksid, mukaan lukien ihmiskauppaan ja nykypdivan
orjuuteen liittyva lainsdaadanto

7 Kaikki toimenpiteet, jotka tarjoavat oikeudellista apua ja sosiaalista suojelua tyon-
tekijoille osapuolten lakien ja saadésten mukaisesti
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Sopimus on voimassa kolme vuotta, jonka jalkeen se uusitaan automaattisesti kolmeksi vuo-
deksi, ellei jompikumpi osapuoli ole ilmoittanut halustaan lopettaa sopimus. Sopimukses-
sa todetaan seurantaa varten muodostettavan yhteistydkomitea, johon kuuluu kummankin
maan edustajia. Komitea nayttdd olevan aiemmin tdssa luvussa kasitellyn WHO:n raportin
kuvauksen mukainen yhteistydelin, jonka tehtdvana on valvoa ja seurata sopimuksen vaiku-
tuksia ja tehda ehdotuksia muutoksista, ja sen tehtdviksi on kirjattu:

1. Jarjestda saannollisia vuosittaisia kokouksia

2. Kutsua koolle erityiskokouksia tai neuvotteluja kummankin osallistujan pyynnésta
kiireellisten kdsiteltavien asioiden yhteydessa

3. Ratkaista aiesopimuksen tdytantdonpanosta ja tulkinnasta johtuvat riidat
4, Tarvittaessa tarkistaa tai muuttaa aiesopimuksen kohdat kokonaan tai osittain

Britannian Manilan suurldhetyston edustajan mukaan (sdhképosti 125.2024) yhteistyoko-
miteaa ei ole kuitenkaan kutsuttu vield lainkaan koolle, vaikka sopimuksen allekirjoituksesta
on kulunut jo kaksi ja puoli vuotta. Talta osin aiesopimus ei tdytd WHO:n suosituksia. Osa-
syyksi lykkdaantymiseen lahetystosta kerrotaan olevan DMW:n perustaminen ja siirtolaisten
koordinoinnin tehtdvien siirtyminen Filippiineilld sen tehtavaksi. Lahetystdssa suhtaudutaan
toiveikkaasti komitean suunnittelun etenemiseen vuonna 2024, mikd ei WHO:n suositusten
valossa kuulosta erityisen kunnianhimoiselta tai aiesopimukseen sitoutuneelta tavoitteelta.

4.3.2. Itavallan aiesopimus: asiantuntijat ja ammattitaitoiset
tyontekijat

Itdvallan asiantuntijoita ja ammattitaitoisia tyontekijoita koskevassa aiesopimuksessa pai-
nottuu halu edistaa Filippiinien ja Itdvallan ammatillisen koulutuksen organisaatioiden ja
yritysten valista yhteistyotd. Tavoitteeksi mainitaan yhteistyo erityisesti tyopaikalla tapah-
tuvan oppimiseen perustuvan, oppisopimustyyppisen ammatillisen koulutuksen kehittdmi-
sessa. Konkreettisena toimenpiteena aiesopimuksessa mainitaan esimerkiksi Filippiineilla
jarjestettavat Itavallan urapdivat, jotka edistdisivat Itdvallan ammatillisten oppilaitosten ja
yritysten nakymista Filippiineilld. Edelleen aiesopimuksessa mainitaan halu kdynnistaa tyo-
paikalla tapahtuvaa oppimista kehittavid pilottiprojekteja, joissa olisi mukana itavaltalaisia
Filippiineilld toimiva yrityksia.

Itavallan ja Filippiinien valinen aiesopimus on tata selvitysta kirjoitettaessa ollut voimassa
alle vuoden, ja vaikutuksia ja toimivuutta on vaikea arvioida. Suomen kannalta huomion-
arvoista kuitenkin on, ettd Itdvallan solmima aiesopimus ei koske terveydenhuollon tyon-
tekijoita vaan asiantuntijoita ja muiden alojen ammattitaitoista tydvoimaa. Itdvallan sopi-
muksen ja siihen liittyvien kdytantojen seuraaminen seka Itdvallan kokemuksista oppiminen
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on suositeltavaa kehitettdessa Suomeen Filippiineiltd suuntautuvaa rekrytointia vienti- ja
asiantuntija-aloilla. Tall6in on syyta perehtya paitsi Itavallan viranomaisten ja itdvaltalaisten
tyonantajien ja rekrytoijien kokemuksiin, myds Itdvaltaan sopimuksen aikana rekrytoitujen
filippiinilaisten seka Filippiinien valtion kokemuksiin.

Itavallan sopimus noudattaa aiesopimuksille tyypillista maardaikaista kestoa ja automaattis-
ta jatkamista: sopimuksen todetaan olevan voimassa 5 vuoden ajan, jonka jalkeen sopimusta
jatketaan automaattisesti toiset 5 vuotta ellei jompikumpi osapuoli ilmoita perumisesta.
Samoin on sovittu tyypillisesti seurantaa varten perustettavasta komiteasta ja sen tehtaviksi
kirjattu:

1. Laatia ohjeistus taytantéonpanoa varten

2. Jdrjestaa saannollisia kokouksia

3. Kutsua koolle erityiskokouksia tai neuvotteluja kummankin osallistujan pyynndsta
4, Seurata ja arvioida sopimuksen tdytantéonpanoa

5. Ratkaista tdytantoonpanosta ja sen maardysten tulkinnasta johtuvat riidat

6. Tarkistaa ja/tai muuttaa tarvittaessa kaikki tai osa sopimuksen maarayksista

4.3.3. Alueellisia sopimuksia: Kanadan provinssit Kanadan valtiollisen
maahanmuuttopolitiikan toteuttajina

Valtiotasoisten aiesopimusten lisdksi Filippiineilld on aluekohtaisia aiesopimuksia muun
muassa Kanadan neljan eri provinssin kanssa. Tassa yhteydessa on hyva muistaa, ettd maa-
hanmuuttovolyymit ovat Kanadassa aivan toista luokkaa kuin Suomessa: esimerkiksi vuonna
2019 Kanadaan toivotettiin tervetulleeksi ldhes 200 QOO pysyvasti muuttavaa osaajaa ja
my6nnettiin 300 OO0 tilapaistd tydskentelylupaa (Euroopan muuttoliikeverkosto 2022).

Euroopan muuttoliikeverkoston tydperdisen muuttoliikkeen paneelissa vuonna 2021 puhu-
neen Concordian yliopiston apulaisprofessori Mireille Paquet'n (Euroopan muuttoliikever-
kosto 2022) mukaan Kanadan maahanmuuttopolitiikassa on kolme keskeista pilaria: En-
simmaiseksi, maahanmuuttopolitikka on koko yhteiskunnan lavistava lahestymistapa, jossa
ymmadrretddn maahanmuuton keskeinen merkitys talouskasvulle. Toiseksi Kanada tarjoaa
tyon perusteella maahan muuttaville palveluja jo ennen maahantuloa, esimerkiksi kielikou-
lutusta ja tutkintojen tunnistamista. Tavoitteena on maahanmuuttajien ja heidan perheensa
pysyva asettautuminen Kanadaan niin, etta he voivat perustaa perheen ja seuraava sukupolvi
on jo tdysin kotoutunut. Kolmanneksi, vastuu maahanmuuton hallinnasta on hallituksen ka-
sissa. Kanadan maahanmuuttopolitiikkaa alleviivaa toisinaan ihmisten arvotuksesta kritisoi-
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tu inhimillisen padoman ldhestymistapa: osaajat valitaan pisteytysjdrjestelman perusteella,
jossa katsotaan koulutusta, kielitaitoa ja osaamista. Lahestymistavan ydin on rekrytoida laa-
jasti: ei haluta, ettd henkilo lahtee Kanadasta yhden tydsuhteen paattyessa.

Filippiinit on solminut neljan Kanadan provinssin — Albertan, Brittildisen Kolumbian, Ma-
nitoban ja Saskatchewanin - kanssa kahdenviliset aiesopimukset. Kaikki sopimukset ovat
monialaisia. Aiesopimusten tavoitteeksi on madritelty osapuolten halu edistda ja vahvistaa
yhteistyota tyollisyyden ja tydvoiman kehittamisen alalla.

Kanadan provinssin puolelta allekirjoittajana on ministerid, joka vastaa maahanmuutosta ja
tydllisyydests, Filippiinien sopijaosapuolena on ollut DOLE (jonka alaisuudessa POEA ennen
toimi, mutta jonka vastuut ovat nyt DMW:ll3). Osapuolet ilmaisevat sopimuksessa halunsa
tyoskennelld yhdessa, jotta filippiinildisten tyontekijoiden paasy provinssin tydmarkkinoille
sujuisi tehokkaasti ja selkedsti, ja ettd prosessi olisi selked niin tyénantajille kuin tyonteki-
joille. Sopimuksissa korostetaan, etta ne eivat ole laillisesti sitovia.

Sopijaosapuolet sopivat rekrytointiprosessista, jonka padkohdat ovat kaikissa aiesopimuk-
sissa seuraavanlaiset:

* Kanadalainen sopijaosapuoli toimittaa DOLElle (nykyadan DMW:lle) vuosittain arvion
provinssin tydvoimatarpeesta: ammattialat, tarvittavien ammattilaisten lukumaarat
ja ko. provinssin maahanmuuttajien ehdokasohjelman hyvaksymat tyonantajat. DOLE
(DMW) jakaa tdmaén tiedon eteenpdin hyvaksymilleen rekrytointiyrityksille Filippii-
neilld.

* DOLE (DMW) puolestaan toimittaa provinssille listan hyvaksymistdan rekrytointiyri-
tyksista, joilla on oikeus valita ja ldhettaa tyontekijoita ko. provinssiin.

e DOLE (DMW) pitaa ylla rekisterid kyseisen provinssin maahanmuuttajien ehdokasoh-
jelman hyvaksymista tydnantajista.

* Rekrytointiyritykset toimittavat listatuille tyénantajille tietoa kullekin sopiviksi arvi-
oimistaan filippiinildisista tyontekijoista, jotka haluavat muuttaa ko. provinssiin.

* Listalle padsseilla tyontekijoilld ei saa olla rikosrekisteria eikd huoltajuus- tai avio-
eroriitaa meneilldan, ja heidan tulee osoittaa englannin kielen taitonsa sovitulla ta-
solla ja lapdista terveystarkastus.

* Kun provinssin maahanmuutosta ja tyéllisyydesta vastaava ministerio on hyvaksynyt
potentiaalisen tydntekijan, tydnantaja sopii rekrytointiyrityksen kanssa varsinaisesta
tyohon ottamisesta.
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Osassa sopimuksia on mainittu pyrkimys tutkintojen tunnustamiseen ja tyovoiman kehitta-
mistoimenpiteisiin. Esimerkiksi Brittildisen Kolumbian sopimuksessa mainitaan pyrkimys
kehittda yhdessa Filippiineille sellaisia koulutusohjelmia tai tutkintoja, jotka mahdollistavat
padsyn Brittildisen Kolumbian tyémarkkinoille.

Filippiinien nakokulmasta aiesopimusten keskeisena tuloksena on pidetty sitd, ettd niihin
on saatu Filippiinien aloitteesta vahva eettisen rekrytoinnin painotus sisaltaen filippiinildis-
ten tyontekijoiden suojelun ja toisaalta aikeen edistda yhteistydssa tyévoiman kehittamis-
toimenpiteitd ja koulutusta Filippiineilld (Cabanda 2020). Tydntekijdiden suojelusta on so-
vittu muun muassa, etta Filippiinien konsulaatti Kanadassa seuraa kaikkien aiesopimuksen
puitteissa rekrytoitujen tyontekijéiden olosuhteita ja hyvinvointia ja ettd kyseisen provinssin
maahanmuutosta ja tyollisyydesta vastaava ministerio ei hyvaksy uusia rekrytointeja Filip-
piineiltd sellaisiin yrityksiin, jotka ovat rikkoneet tydsopimusten ehtoja. Kanada on monien
lahteiden mukaan erittdin haluttu kohdemaa Filippiineilla etenkin sairaanhoitajien keskuu-
dessa, mutta sinne paasya pidetdan aiesopimuksista huolimatta muun muassa pisteytysjar-
jestelman vuoksi hitaana ja vaativana prosessina.

Todenndkdisesti Filippiinien tyoperusteisen rekrytoinnin nykyisessa hallinnollisessa eko-
systeemissd kanadalaisten provinssien aiesopimuksiin kirjattu prosessi etenee governme-
nt-to-government -rekrytointina, DMW:n alaisen Pre-Employment and Government Place-
ment Bureaun (PEGPB) kautta. PEGPB:n toiminnasta kerrotaan tarkemmin luvussa 1, jossa
pohditaan myds vastaavan mallin soveltumista suomalaisille hyvinvointialueille. Tallaisen
alueellisiin aiesopimuksiin nojautuvan mallin avulla hyvinvointialueet voisivat mahdollises-
ti vahentaa kansainvdliseen rekrytointiin tarvittavien valikasien, kuten rekrytointiyritysten
ja naihin liittyvien alihankintaketjujen kayttéd, mika puolestaan voisi helpottaa eettiseen
rekrytointiin liittyvien riskien hallintaa ja mahdollisesti sdastda henkilostéhallinnon osto-
palvelukustannuksia. Malli kuitenkin vastaavasti edellyttdisi hyvinvointialueilta investointeja
kansainvalisen rekrytoinnin osaamiseen omassa organisaatiossa. Tallaisen mallin riskit ja
mahdollisuudet kuitenkin vaatisivat oman selvityksensa.

4.3.4. Avauksia Pohjoismaihin

Verrokkimaiden tilannekuvan kartoittamiseksi tdtd selvitysta varten haettiin myds tietoja
muiden Pohjoismaiden mahdollisista kahdenvalisista sopimuksista Filippiinien viranomais-
ten sivujen, suurldhetystdjen ja tutkijaverkostojen kautta. Ndiden lahteiden perusteella ndyt-
taa silta, ettd Pohjoismaiden valtioiden ja myds tutkijoiden kiinnostus kahdenvalisiin sopi-
muksiin on ollut vahaista.

Norja solmi aiesopimuksen terveydenhuoltoalan ammattilaisten rekrytoinnista Filippiineilta
jo vuonna 2001, mutta sopimus irtisanottiin vain kuusi kuukautta allekirjoittamisen jalkeen
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poliittisista ja taloudellisista syista (Makulec 2014). Lyhytkestoiseksi jaanyt sopimus Norjan
kanssa oli esimerkki tyypillisestd kahdenvalisesta sopimuksesta, joka keskittyi rekrytointi-
prosessin sdantelyyn. Se sisalsi tiedonvaihdon maiden valilld, [ahtdinformaation antamisen
maahanmuuttajille, kielen ja kulttuurin perehdytyksen saapumisen jdlkeen, reilun tydsopi-
muksen allekirjoittamisen ennen lahtoa seka rekrytointikulujen maksamisen tulevan tyon-
antajan toimesta. Sen sijaan Filippiinit-Norja -sopimus ei sisaltdnyt mitddn toimia, joilla
lievennettdisiin erilaisia muuttoliikkeen negatiivisia seurauksia.

Oslo Metropolitan yliopiston maahanmuuton asiantuntijoiden mukaan Norja ei rekrytoi
sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia aktiivisesti Filippiineiltd, eikd muistakaan ns.
kolmansista maista vedoten WHO:n terveydenhuollon henkiloston eettisen rekrytoinnin oh-
jeeseen. Tahan ilmeisesti myds perustui vuoden 2001 sopimuksen pikainen irtisanominen
(apulaisprofessori Line Nortvedt ja vanhempi tutkija Aslaug Gotehus henkilékohtainen tie-
donanto 31.5.2024).

Filippiinien hallitus pyrki keskusteluihin Saksan mallin mukaisista kahdenvalisistd sopimuk-
sista Norjan kanssa my6s 2010-luvun alkupuolella (Vartiainen ym. 2018). Nekddn keskus-
telut eivat johtaneet sopimukseen, mutta yksityiset rekrytointifirmat rekrytoivat edelleen
Norjaan filippiinildisia sairaanhoitajia koulutustaan vastaamattomiin avustaviin tehtaviin,
josta heidan on kdytdnnossa hyvin vaikea edetd sairaanhoitajiksi (Gotehus, henkilékohtainen
tiedonanto 31.5.2024). Gotehusin (2021) mukaan vuonna 2017 Norjassa tydskenteli sai-
raanhoitajana 946 Filippiineilld sairaanhoitajan koulutuksen saanutta henkilod, kun samaan
aikaan alemmissa terveydenhuollon tehtdvissa tydskenteli 1 808 Filippiinildista sairaanhoi-
tajaa.

4.3.5. Japani: JPEPA-sopimus

Filippiinien ja Japanin vdlinen sairaanhoitajiia ja terveydenhuollon ammattilaisia koskeva
aiesopimus, Japan-Philippines Economic Partnership Agreement (JPEPA), solmittiin vuon-
na 2009. Aiesopimuksen tarkoituksena oli selkiyttaa filippiinildisten sairaanhoitajien ja hoi-
vatyontekijoiden (caregivers) rekrytointia Japaniin sekd luoda puitteet molempien maiden
viranomaisten yhteistyélle terveydenhuollon tydvoiman liikkuvuuden kontekstissa. Sopi-
jaosapuolet ovat Filippiinien POEA (nykyisin DMW) ja Japanin terveys-, tyé- ja hyvinvointi-
ministerién alainen JICWELS (Japan International Corporation of Welfare Services). Aieso-
pimuksessa maaritelldaan, ettd rekrytointien tulisi tapahtua ainoastaan DMW:n ja JICWELS:n
kautta siten, ettd JICWELS rekrytoi tyénantajat ja DMW potentiaaliset tydntekijat. Sopimuk-
sen taustalla on laajempi, joulukuussa 2008 voimaan astunut Filippiinien ja Japanin vdlinen
vapaakauppasopimus Philippines-Japan Economic Partnership Agreement, PJEPA. Japani on
solminut vastaavanlaisia sopimuksia myds Vietnamin ja Indonesian kanssa.
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Viimeisin JPEPA:n raameissa tapahtunut hakukuulutus oli toukokuussa 2024 jolloin haetti-
in viittikymmenti sairaanhoitajaa ja kolmeasataa hoivatydntekijaa (DMW 2024). Lopullisen
valinnan kandidaateista tekee japanilainen tydnantaja. Ohjelmaan hyvaksytyt sairaanhoitajat
ja hoivatydntekijat opiskelevat ensin vuoden ajan japanin kielta niin, ettd ensimmaiset kuusi
kuukautta tapahtuu etd- ja/tai lahiopiskeluna Filippiineilld ja jalkimmaiset kuusi kuukaut-
ta Japanissa. Kielikurssi on ilmainen ja sen ajalta maksetaan pdivarahaa. Filippiinildisten
tyontekijoiden on tarkoitus tydskennelld japanilaisissa sairaaloissa ja hoivakodeissa kolm-
esta neljaan vuotta, mutta tatda aikaa on mahdollista pidentdd suorittamalla japanilainen
sairaanhoitajan (Kangoshi) tai hoivatyontekijan (Kaigofukushishi) lisenssikoe. Kokeeseen
voi osallistua kolmesti.

Vaikka Japani ei ole suosituimpia kohdemaita filippiinildisille sairaanhoitajille ja terveyden-
huollon ammattilaisille, maa on voinut kilpailla esimerkiksi ohjelman halpuudella ja maanti-
eteelliselld ldheisyydelld Filippiineihin ndhden (Vilog, Arroyo ja Racquinio 2020: 47). Kaytan-
nossa aiesopimuksen raamien implementointi ei ole kuitenkaan ollut ongelmatonta ja se
on vaikuttanut etenkin filippiinildisten ammattilaisten halukkuuteen jaada Japaniin. Vilog,
Arroyo ja Raquinio (2020) tunnistivat nelja vuotta sitten haasteita Filippiinien ja Japanin
tutkintosisaltojen erilaisuudessa, tehokkaan tuen ja seurantamekanismien puuttumisessa
Japanissa ja niin sanotussa deskilling-ilmidssa; ilman japanilaista patevyyttd ja ammatin-
harjoittamislupaa filippiinildiset tydntekijat tydskentelevat harjoittelijan statuksella. Lisaksi
japanin kielen opetuksen ja oppimisen haasteet voivat tuottaa kielimuurin tyontekijan ja
potilaan vilille ja ennen kaikkea vaikeuttaa japaninkielisen patevoitymiskokeen suorittamis-
ta. Vuoteen 2017 mennessa vain alle kymmenen prosenttia filippiinildisesta tyévoimasta oli
suorittanut kokeen hyvaksytysti (Vilog, Arroyo ja Raquinio 2020: 46).

69




5. Tunnistetut haasteet kansainvaliselle

rekrytoinnille Suomen nakékulmasta

Kansainvdlisen rekrytoinnin keskeinen kysymys on, milld ehdoilla rekrytointi on eettisesti
ja taloudellisesti kestdvaa. Vastaus kysymykseen riippuu siitd, kenen nakokulmasta asiaa
tarkastelee. Kansainvalisilla tydmarkkinoilla liikkuvia tydntekijoita voidaan pitaa joko globaa-
lien rakenteiden passiivisina objekteina tai aktiivisina toimijoina (Faist ym. 2013; Vertovec
2009). Esimerkiksi Lorenzon ym. (2007) mukaan filippiiniliisten sairaanhoitajien ja heidan
laheistensa nahdaan usein olevan voittajia kansainvalisessa rekrytoinnissa, silld ulkomaille
palkatut paasevat Filippiinien palkkatasoon verrattuna hyville ansioille ja ldhettdvat rahaa
perheilleen. Maastamuuton havidvana osapuolena ndyttaytyy talldin Filippiinien terveyden-
huolto, joka menettad ammattitaitoista ja koulutettua henkilostdd, ja ndin ollen hoidon laatu
voi karsia. Toisaalta ulkomailta rekrytoidut ammattilaiset nahddaan monissa tutkimuksissa
kansainvilisen talouden pelinappuloina (esim. Kingma 2006). Vaikka henkilét itse hakeutui-
sivat aktiivisesti kansainvalisen rekrytoinnin prosessiin, talouden realiteetit asettavat rajat
heidan paatdksenteolleen. Filippiineilla tydntekija voi usein valita vain, jaadako tyottomaksi
kotimaahan vai muuttaako ulkomaille.

Kansainvalisen rekrytoinnin haasteita Suomessa on tutkittu eri tieteenalojen nakokulmista,
yhteensd useamman vaitéskirjan ja tutkimushankkeen verran (esim. Cleland Silva 2016; Vait-
tinen 2017a; Vartiainen 2019). Tassa osiossa esitellidn tutkimusten identifioimat haasteet
Suomen eri toimijoiden nakokulmasta, seka niihin liittyvia ratkaisuja muuttuvan toiminta-
kentdn valossa. Haasteiden tarkastelussa huomioidaan hallitusohjelman mainitseman neljan
eri alan erityishaasteet seka naihin liittyva suomalainen ja Filippiineja kasitteleva kansain-
valinen tutkimus. Erityista huomiota saa sosiaali- ja terveysala, jolle Filippiinildisia on rekry-
toitu ylivoimaisesti eniten.

5.1 Haasteet Suomeen rekrytoitujen tyéntekijoiden
nakokulmasta

Erityisesti terveydenhuoltoalalle rekrytoitujen kohdalla iso ongelma on l@htdmaassa hanki-
tun koulutuksen mitatoityminen (deskilling), jota on késitelty selvityksessa jo useaan ottee-
seen. Deskillingilld tarkoitetaan koulutettujen henkildiden palkkaamista véhemman koulu-
tusta vaativiin tehtdviin, joissa he eivdt voi kdyttaad eivatka kehittdda osaamistaan ja aiempi
osaaminen taantuu (esim. Cabanda 2020). Ilmid ei siis sisalld vain hankitun osaamisen
hukkaamista vaan kehittymisen pysahtymista ja taitojen taantumista. Globaaleilla tydmark-
kinoilla ilmid on tyypillinen, kun kdyhista maista rekrytoidaan tyontekijoita rikkaisiin maihin.
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Suurin osa Suomeen 2010-luvulla rekrytoiduista filippiinildisista sairaanhoitajista tydsken-
telee hoiva-avustajina, ja osa tyonantajista on jarjestanyt heille mahdollisuuden kouluttau-
tua oppisopimuksella lhihoitajiksi (esim. Vartiainen 2019). Kun henkilén oleskelulupa pe-
rustuu tyopaikkaan, opiskelun tulee tapahtua oppissopimuksella tai muutoin tydn ohessa,
jotta oleskeluluvan peruste sdilyy. Patevoitymispolkujen epaselvyys ja vaikeus yhdistda tyota
ja tdydennyskouluttautumista voi jumittaa EU/ETA-maiden ulkopuolelta tulleet sairaanhoi-
tajat vuosiksi koulutustaan vastaamattomaan ty6hon ja epdavarmaan tyomarkkina-asemaan
(Vartiainen 2021). Myds kansainvilisissd tutkimuksissa on osoitettu, ettd EU/ETA-alueen
ulkopuolelta EU/ETA-maihin muuttaneiden sairaanhoitajien ammatillinen kehittyminen on
vaikeaa nimenomaan silloin, kun oleskelulupa perustuu tyépaikkaan (esim. Korzeniewska &
Erdal 2019; Lozano ym. 2015).

Sen lisaksi ettd EU/ETA-alueen ulkopuolella suoritettua sairaanhoitajan tutkintoa on vaikea
saada tunnustetuksi, ulkomaalaistaustaisten ammatillista osaamista tunnistetaan huonosti
tyopaikoilla (Cleland Silva 2016; Wrede ym. 2020). Vieraiksi koetut ulkomaalaistaustaiset
jadvat helposti sekda ammatillisesti etta sosiokulttuurisesti tydyhteisdnsa laitamille. Heik-
koon asemaan jaamisen uhka on suurempi suoraan ulkomailta rekrytoiduilla kuin niilld ulko-
maalaistaustaisilla, jotka ovat kouluttautuneet Suomessa (Vartiainen 2019).

Sairaanhoitajien patevoitymishaasteeseen on vireilld ratkaisu. Vuoden 2024 alussa kdynnisty-
neen Sairaanhoitajan laillistamisvayld Suomessa (SAILA) -hankkeen tavoitteena on sairaan-
hoitajien patevoitymistoimintamallien kehittdminen ja pilotointi niin, ettd EU/ETA-maiden
ulkopuolella tutkintonsa suorittanut sairaanhoitaja saa laillistuksen ammatinharjoittamis-
oikeuteen Suomessa. Hanketta aletaan toteuttaa kaikissa suomen sairaanhoitajakoulutusta
tarjoavissa ammattikorkeakouluakouluissa kehittamishankkeen SAILAL ja pilotointihank-
keen SAILA2 muodostamana kokonaisuutena.

Patevoitymiskoulutuksia on kehitetty aiemmin esimerkiksi ESR-projekteissa SATU Sairaan-
hoitajia Turkuun maahanmuuttajista, Urareitti ja Sote-silta seka tyévoimakoulutuksena Dia-
konia-ammattikorkeakoulussa Helsingissd (Vartiainen 2019). Vaikka terveydenhuoltoalan
kansainvaliseen rekrytointiin liittyva deskilling saataisiinkin ainakin osin ratkaistuksi SAI-
LA-hankkeen avulla, ja filippiinildiset sairaanhoitajat saisivat jatkossa patevoitymiskoulutuk-
sen jalkeen Valviran laillistuksen sujuvasti, tyontekijoiden nakdkulmasta haasteeksi jaa viela
kielitaitohaasteet ja etninen segmentointi.

Tassa yhteydessa on kuitenkin myos todettava, etta deskilling-ilmid ei koske vain sosiaali- ja
terveydenhuollon ammatteja, vaan myds muilla ammattialoilla on yleistd, ettd ulkomailta
rekrytoitu tyontekija tydskentelee koulutustaan alemman tason tehtdvissa. Tahan voi usein
olla syyna - tai perusteena - puutteellinen tyokielen taito. Tama voi vaikeuttaa tutkimusten
mukaan filippiinildisten mahdollisuuksia seurata tydyhteison vuorovaikutusta ja tiedon vaih-
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toa ja siten tydyhteison jaseneksi paasy voi olla hitaampaa etenkin kuin esimerkiksi kulttuu-
risesti ja kielellisesti laheisiksi koettujen virolaisten tydntekijéiden (Vartiainen ym. 2017).
Tutkimuksissa on osoitettu myds, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon tyépaikoilla esiintyy et-
nisid hierarkioita, joiden vaikutuksesta etniseen tai kielelliseen vahemmistéon kuuluvan on
Suomessa vaikeampi saavuttaa luottamusta, edetd uralla tai saada vastuutehtavia tyopaikal-
laan kielitaitotasosta riippumatta (Kamau ym. 2023; Nare 2013).

Kuten luvussa 7 tarkemmin kerrotaan, kotoutumisen haasteista erityisesti perheenyhdista-
misen tulorajat koskettavat filippiinildisia. Matalapalkka-aloilla tyoskentelevilld, kuten hoi-
va-avustajilla tai ldhihoitajilla palkka ei usein riitd edes yhden perheenjasenen Suomeen
saamiseen. Monet filippiinildiset ovat joutuneet tekemdan useampaa ty6ta saadakseen per-
heenjisenensa suomeen. (Vaittinen & Nare 2014)

5.2. Haasteet vastaanottavien tydyhteiséjen ja esihenkiléiden
nakokulmasta

Tyoyhteisdjen, tyohon perehdyttdjien tai ohjaajien ja esihenkildiden nakdkulmasta ylivoimai-
sesti suurimmaksi koettu haaste muunkielisten tyontekijoiden rekrytoinnissa on kysymys
riittavasta kielitaidosta. Tyohon perehdyttdjien ndakékulmasta kielellinen kuorma liittyy ylei-
sesti siihen, ettd tydtehtdvien avaaminen ja niihin opastaminen vieraalla kielelld koetaan
raskaaksi ja aikaa vievaksi. Lisaksi kuormitusta lisaa huoli siita, ymmarsiko ohjattava vieras-
kielisen ohjauksen ja mita vaarinymmarryksesta voisi seurata potilasturvallisuuden kannal-
ta. (Vartiainen & Repo Jamal 2024)

Tyéeldman monikielistyessa tyopaikoilla edellytetddan yhda enemman esihenkiléiden ja pereh-
dyttajien lisaksi koko tydyhteisdn osallistumista vieraskielisten tyontekijéiden kielen oppi-
misen tukemiseen. On alettu puhua kielitietoisuudesta tyoyhteisdjen taitona, milla tarkoite-
taan sitd, ettd tyoyhteisdjen odotetaan tunnistavan, mitd kielida yhteisdssa osataan ja milla
tasolla seka tunnistetaan, millaisia kielen oppimisen tarpeita henkildstolla on. Tydyhteison
tai esihenkildiden haasteeksi tulee myos miettiad eri tydtehtavien kielellisisia vaatimuksia ja
riittdvia kielitaidon tasoja. (Lehtimaja ym. 2023). Esihenkildille aiheutuu uusia osaamisvaa-
timuksia, kun heidan tulisi osata arvioida seka uusien tydntekijéiden kielitaitotasoja ja esi-
merkiksi sitd, missa tehtavassa riittad kenties suomen kielen ymmartaminen ja missa taas
tulee osata myo0s itse tuottaa kielta.

Kielibuusti-hanke on kehittanyt ja julkaissut runsaasti materiaalia tydyhteisdjen ja esihenki-
l6iden tueksi. Hankkeen sivuilta voi loytdaa ohjeet esimerkiksi kielisopimuksen tekemiseen,
mika on yksi konkreettinen keino kansainvalisesti rekrytoidun tyontekijan kielen oppimisen
tukemiseen. Kielisopimuksella muunkielinen tyontekija ja tydyhteiso sopivat, millaista tukea
ja ohjausta uusi tyontekija kaipaa ja millaiseen tukemiseen tydyhteiso on valmis. Ndin kielen
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oppiminen ei ole vain opiskelijan vastuulla. Tyoyhteisolta tdma vaatii ymmarrysta kielitaidon
kehittymisesti yhteison yhteiseni prosessina. (Kielibuusti 2023)

Terveydenhuoltoalaa koskevissa tutkimuksissa on tunnistettu tarvetta lisata hoitotyon joh-
tajien, kuten osastonhoitajien osaamista liittyen kulttuurisesti ja kielellisesti moninaisen
henkiléston integraatioprosessin. Tekemista olisi esimerkiksi ulkomaalaistaustaisen henki-
l6stdn osaamisen arvioinnin menetelmien ja jatkuvan osaamisen kehittamisessa seka tai-
dossa puuttua ennakkoluuloihin ja stereotypioihin. Kulttuurisesti ja kielellisesti moninaisen
hoitohenkiloston erityisosaamista, kuten kieliin ja kulttuureihin perustuvaa osaamista, ei
my6skaan vield monesti osata hyddyntia organisaatiossa (esim. Kamau ym. 2023).

5.3. Haasteet yritysten ja tyonantajien nakokulmasta

Henkilostoa Filippiineilta rekrytoivat organisaatiot maksavat merkittavia summia rekrytoin-
tiprosessista lahtomaakoulutuksineen. Joissain tapauksissa vastaanottavat organisaatiot
myds investoivat tyontekijoiden kielikoulutukseen. Jotta investoinnit kannattaisivat, ulko-
mailta rekrytoidut tydntekijat tulisi saada sitoutumaan tyonantajaan ja niihin tehtaviin, joita
tyonantajalla on tarjolla.

Kieli on Suomessa taloudellisesti kestavan kansainvdlisen rekrytoinnin keskeinen haaste.
Koska Suomessa voi toimia vain harvoissa tehtdvissa englannin kielelld, seka suomalaisen
yhteiskunnan etta tydnantajien tulisi tarjota huomattavaa tukea ulkomailta rekrytoitujen kie-
likoulutukseen. Kielen oppimisen merkitys korostuu Suomen kaltaisissa pienen kielialueen
maissa, joiden kielid ei yleensa opiskella muiden maiden kouluissa. Myés ulkomaalaistaus-
taisten motivaatio suomen kaltaisten kielten opiskeluun voi olla vahdista, koska kielitai-
dolla ei ole kdyttdarvoa maan rajojen ulkopuolella. (esim. Vartiainen ym. 2018.) Erityisesti
ammattiliitot ovat vaatineet tyénantajien kantamaan enemman vastuuta kielikoulutuksesta.
Suomen laajaa kansalaisopistojen verkostoa voisi hyddyntaa siihen, ettd Suomeen rekrytoi-
duilla tyontekijoilla on paasy kielikursseille myds Suomeen saapumisen jalkeen, mika hyo-
dyttdisi my6s muualta kuin Filippiineilta Suomeen rekrytoitua tydvoimaa, ja myds muita kuin
tyon perusteella muuttavia. Laajasti koko Suomessa saatavien kielikurssien jarjestaminen
kuitenkin todenndkdisesti vaatisi jonkunlaista julkista tukea.

Henkilostopalveluyrityksen ja sen Filippiineilld toimivan kumppanin ja koko rekrytointiin liitty-
van alihankintaketjun luotettavuus ja osaaminen on yksi rekrytoivien tydantajien riski. Koska
kansainvalinen rekrytointi on Suomessa uutta ja voimakkaassa kasvussa, alalle ilmestyy koko
ajan uusia toimijoita. Esimerkiksi Kanadassa, jossa kansainvalisella rekrytoinnilla on paljon pi-
dempi historia, tutkimuksiin perustuvissa suosituksissa on painotettu, ettd tyonantajien tulee
viestid rekrytointiyrityksille selkedsti ja lapindkyvasti odotuksensa ja erityisesti saadellyille
aloille rekrytoitaville on varmistettava tarkka tieto patevoitymisprosessista (Cabanda 2020).
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Tatd selvitysta varten tehtyyn kyselyyn vastanneet tydantajien edustajat kuvasivat Filippii-
neiltd rekrytoinnin haasteeksi luotettavan kumppanin léytamisen, jota pidettiin kaiken toi-
minnan ldhtokohtana, koska muussa tapauksessa epaeettisen toiminnan mahdollisuus koet-
tiin erittdin suureksi. Myos filippiinildisten tyontekijoiden pysyvyys koettiin haasteena, mihin
liittyy huoli kotouttamisen epdonnistumisesta. Jos pitovoimaa ei ole riittdvasti, rekrytoidut
saattavat lahted pian pois. Tukea ja kehittdmista toivottiin erityisesti oleskelulupaprosessin
sujuvoittamiseen ja kotouttamiseen mukaan lukien perheenyhdistaminen.

Rekrytointiyritysten ndakdkulmasta haasteena mainittiin se, etta ldhtdmaassa saatetaan teh-
da nopeitakin muutoksia sadadoksiin. Riskind on, ettd tapahtuu sellaisia akillisia muutoksia,
ettd rekrytoinnista tulisi vaikeaa tai mahdotonta. Huolena mainittiin myos se, ettad Filip-
piineiltd osaava tydvoima katoaa kokonaan koska niin monet maat houkuttelevat maasta
tyovoimaa. Tyonantajien ja yritysten kokemuksiin palataan tarkemmin seuraavassa luvussa.

5.4. Tyomarkkinajarjestéjen nakokulmia

Tatd selvitysta varten pyydettiin tydmarkkinajarjestojen nakokulmia seka tyénantaja- etta
tyontekijdjarjestdilta. Kommentteja pyydettiin sahkdpostitse laajasti tydnantaja- ja tydnte-
kijajarjestoista (Teknologiateollisuudelta, Kuntatydnantajilta, Matkailu- ja Ravintolapalvelut
MaRa:lta ja Hali ry:ltd. Tyontekijdjarjestoista lahestyttiin Teollisuusliittoa, Palvelualojen am-
mattiliittoa, Rakennusliittoa, Akavaa, Merimiesunionia, Julkisten ja hyvinvointialojen am-
mattiliittoa seki sote-alan liittoja Tehy ja SuPer.) Selvityksen tiukan aikataulun vuoksi pyyntd
lahetettiin vain kerran ja kommentteja ehdimme saada Hyvinvointiala Hali ry:[td, Teknologia-
teollisuudelta, JHL:lta, Superilta ja Tehylta.

Teknologiateollisuuden edustajan mukaan sen 1 800 jdsenyrityksista 90 prosenttia on pk-yri-
tyksid, ja ne rekrytoivat itsendisesti, eika erityisia kohdemaita ole maaritelty. Jarjestd toivoo
Business Finlandilta tai Work in Finlandilta tilannekuvaa siitd, millaisia osaajia l6ytyy mis-
takin maista ja alueilta. Yleisesti kansainvalisten osaajien pitovoimatekijoiden kehittaminen
koetaan tarkedksi. Padkaupunkiseutua lukuun ottamatta isona haasteena on loytaa perheen-
jasenille t6itd - ja toisaalta perheenjasenille mielekds arki. Toimivien kielikoulutuspolkujen
saatavuus on tarkedd kaikkialla Suomessa myds Teknologiateollisuuden nakékulmasta, ja
tarve koskee myds korkeasti koulutettuja, silla vaikka tydyhteisossa tyokieli olisi englanti,
asiakkaat vaativat usein suomen kielen taitoa.

Tyomarkkinajarjestoistda muun muassa tyonantajaliitto MaRa ja tyontekijapuolen Rakennusliit-
to vastasivat, ettei heilld jarjestdina ole tekemista Filippiineilta rekrytoinnin kanssa, eika heil-
la siten ole sellaista kokemusta asiasta, jonka pohjalta olisi luontevaa esittad kommentteja.
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Hyvinvointiala Hali ry:lle kansainvdlisen rekrytoinnin kysymykset sen sijaan ovat tarkeita.
Hyvinvointialan tyénantajien keskuudessa huoli tydvoiman saatavuudesta on suurta, ja apua
toivotaan kansainvdlisesta rekrytoinnista. Halin johtavan asiantuntijan mukaan Healthcare
Staffing Solutionin (HSS) rekrytointimallissa toteutuu kestivan rekrytoinnin periaatteet:
noudatetaan alan kansainvilisen rekrytoinnin eettisid ohjeita, jarjestetddan sekda ammatil-
linen koulutus ettd suomen kielen koulutus jo ldhtémaassa, ja koulutus on osallistujalle
maksutonta. Vaikka HSS ei rekrytoi Filippiineilld, vaan Hong Kongissa ja Singaporessa, sen
rekrytoimat tyontekijat ovat Halin asiantuntijan mukaan padosin filippiinildisid. Lisdksi tu-
lijoiden pitdisi padsta jollain aikavalilla tekemdadn lahtdmaassa hankitun koulutuksensa ja
osaamisensa mukaista ty6ta. Tietojemme mukaan HSS rekrytoi Hong Kongissa esimerkiksi
kodinhoitajina tydskentelevia filippiinildisia hoiva-avustajan tehtaviin, ja mallissa ndin ollen
valtetddn sairaanhoitajien deskilling-ilmid. Hong Kongissa tydskentelevien kodinhoitajien
ty0 on usein hyvin raskasta, silld he saattavat asua perheissd, joissa tydskentelevdt, ja va-
paa-aikaa on vahan. Tahdn verrattuna Suomen saannellyt tydajat ja -olosuhteet ovat varmasti
myds muutos parempaan. Kuten luvussa 1 tarkemmin kasitellddn filippiinildisen tydvoiman
rekrytoiminen Hong Kongista kuitenkin kiertaa Filippiinien lainsdaadantoa, minka Filippiinien
valtio ndakee ongelmalliseksi. Selvitystyoryhmalld ei mydskddn ole tietoa, milld tavoin HSS
Staffing Solutions tukee rekrytoimiaan tydntekijoitda hankkimaan OEC-todistuksen, jolla han
saa turvattua Filippiinien valtion tarjoaman suojan.

Halin edustaja tuo esiin Suomen korkeat perheen yhdistamisen tulorajavaatimukset yhdek-
si keskeiseksi ongelmaksi. Hyvinvointialojen palkoilla tydntekijoiden on vaikea saavuttaa
tulorajavaatimuksia. Tulorajat ja niiden tavoittamiseen vaadittava tyomaard tulisi ainakin
olla kaikilla rekrytoiduilla selkedsti tiedossa lahtopaatosta tehtdessd, jotta paatds perustuisi
realistiseen tietoon mahdollisuuksista elda perhe-elamaa. Hali ry on pyrkinyt vaikuttamaan
tulorajoista tehtaviin poliittisiin padtoksiin Elinkeinoeldman keskusliiton kautta.

Hyvinvointi- ja hoitoalan tydntekijdjarjestot ovat kantaneet huolta kansainvaliseen rekrytoin-
tiin liittyen etenkin tyoehtojen soveltamisesta ja tutkintojen tunnustamisesta. Trans-Space
-tutkimushankkeessa 2014-2017 sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattiliittojen edustajat
ottivat kantaa kysymyksen siitd, miksi Filippiineilta palkataan sairaanhoitajatutkinnon suo-
rittaneita laillistettuja sairaanhoitajia, kun hoivakodeissa tarvitaan kuitenkin hoiva-apulaisia
ja lahihoitajia. Ammattiliittojen edustajat epdilivat, ettd tavoitteena on saada hoiva-alalle
sairaanhoitajan ammattitaidolla varustettuja ammattilaisia hoiva-avustajan palkalla. Am-
mattiliitojen edustajat ovat myods tuoneet esiin, ettd tydvoimapulassa voi olla kysymys myds
tyoehdoista ja palkasta: suomalaiset tai muut jo maassa olevat ja alalle kouluttautuneet
henkilot eivat muuttaisi pois tyon perdssd, jos Suomessa totutun standardin mukaiset olo-
suhteet olisivat kunnossa. (Vartiainen ym. 2018)
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Tata selvitysta varten pyydettyna kannanottona Tehyn kansainvalisten asioiden paallikké to-
tesi, ettei Tehy nde Suomen nakdékulmasta mitdan erityisia haittoja juuri Filippiineilta rekry-
toinnissa. Tehyn jasenten kautta filippiinildista terveydenhuoltoalan tydntekijoistd saatu
palaute on pddasiassa myonteista. Tehy kannattaa vapaata liikkuvuutta, mutta rekrytoin-
nin tulee tapahtua eettisen rekrytoinnin periaatteita noudattaen. Hankaluutena ay-liikkeen
nakdkulmasta on, ettd niin filippiinildisten, kuten maahanmuuttajien yleensdkin jarjestay-
tymisaste on alhainen, eli ammattiliittojen mahdollisuus puuttua heiddan kohtaamiinsa on-
gelmiin on pieni.

Tehy ja SuPer ovat kantaneet huolta erityisesti tutkintojen tunnustamisesta ja olleet mu-
kana tyoryhmadssa, jonka tyén pohjalta on kdynnistetty Sairaanhoitajan laillistamisen vay-
|4 suomessa (SAILA) -hankkeet, joissa on tarkoitus kehittdd valtakunnallisesti kattava ja
pysyvd osaamisen tdydentamisen toimintakokonaisuus. Ammattiliitot ilmaisivat huolensa
my0s suomen tai ruotsin kielen riittdvdsta tasosta. SuPer korostaa, ettd tydnantajien tulee
nykyista paremmin varmistaa tydssa tarvittava ammatillinen kielitaito ja tydpaikoille on luo-
tava tydkaluja puuttua riittamattémaan kielitaitoon, mutta myods kehitettdva suomalaisten
osaamista kansainvalisessa tydyhteisdssa toimimiseen. Lisaksi SuPer odottaa Valviran ja
aluehallintovirastojen ohjeistavan selkedsti tynantajia riittava kielitaidon turvaamisessa.

My6s Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL on tuonut esiin huolen kielitaidosta. JHL on
teettanyt kevaallda 2024 Innolinkilld laajan sote-kyselyn, johon vastasi lahes 3 600 JHL:n ja-
sentd. JHL:n jasenistdn keskuudessa sai kannatusta hallituksen ehdotus sosiaali- ja terveys-
alan valtakunnallisesta kielikoulutuksesta, jolla pyrittdisiin turvaamaan tulijoiden kielitaito.
(Kysely sote-henkilostélle 2023, JHL.)

Ammattiliitot ilmaisivat halunsa tehda yhteistyotd niin yksityisten yritysten kuin valtion-
hallinnon kanssa eettisen kansainvalisen rekrytoinnin edistamiseksi ja tyoperdisen hyvak-
sikdyton ehkaisemiseksi. Tehyn kansainvilisten asioiden paallikon mukaan suomalaisella
ay-liikkeelld on pitka kokemus yhteistydsta Filippiinien ay-liikkeen kanssa ja hyvat verkostot
maassa. Tehystda muistutetaan, ettd Suomessakin alan ammattiliittojen tulisi olla mukana
rekrytointiprosessissa Saksan Triple-win -ohjelman mallin mukaisesti, jossa ammattiliitot
ovat edustettuina TPW-ohjelman ohjausryhmdssa.

5.5. Haasteet viranomaisten ja valtionhallinnon nakdkulmasta

Tilaajalla on varmasti selvitystyéryhmaa enemman ja ajantasaisempaa kokemusperdista
tietoa kansainvdlisen rekrytoinnin haasteista valtionhallinnossa, seka siita, miten haasteita
on pyritty ratkaisemaan. Aiemman tutkimuksen nakékulmasta (Vaittinen 2017a; Vaittinen,
Sakilayan-Latvala & Vartiainen 2022) kuitenkin vaikuttaa siltd, ett3 valtionhallinnon siilou-
tuminen tyoperusteisen rekrytointia liittyvissa kysymyksissd on keskeinen ongelma, joka
hankaloittaa kokonaisuuden hallitsemista.
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Tyoperusteisen rekrytoinnin kysymykset kuuluvat tavalla tai toisella lahes kaikille hallinnon
aloille, ja eri ministeridilla voi olla ristiriitaisia intresseja ja nakdkulmia, eika aina yhteisesti
jaettua tilannekuvaa. Toisaalta tydperusteisen rekrytoinnin reittien ja kdytdantdjen annettiin
Suomessa lapi 2010-luvun kehittya laissez faire -hengessa ajatuksella, ettd markkinatoimi-
jat hoitavat rekrytointikdytantdjen kehittamisen, eika valtion tarvitse ottaa vastuuta markki-
nan saantelysta tai ohjaamisesta (Vaittinen 2017a: 115). Julkiset toimijat ovat olleet mukana
erilaisissa hoitajarekrytointihankkeissa ja piloteissa jo vuodesta 2008 alkaen, mutta omaa
kansainvalista rekrytointiosaamista esimerkiksi hyvinvointialueilla on edelleen varsin vahan.
Vuosikymmenia ennustetun tyévoimapulan realisoiduttua viime vuosien aikana hyvinvoin-
tialueet ovat talla hetkelld jopa riippuvaisia rekrytointiyritysten palveluista. Toisaalta nykyi-
sessa taloustilanteessa julkisella sektorilla ei valttamattd ole resursseja investoida oman
osaamisen kehittamiseen.

Tilannetta hankaloittaa selvityksessa toistuvasti mainittu kansainvalista rekrytointia saate-
levdn lainsdadannon ja toimija- ja hankerekisterin puute. Naita toivovat niin rekrytointiyri-
tykset (ks. luku 6) kuin ammattiliitotkin. Suomessa rekrytoidaan tyévoimaa erityisesti so-
siaali- ja terveydenhuoltoon, usein suojattuihin ammattinimikkeisiin liittyviin ammatteihin.
Rekrytointitoimintaa kuitenkin voi kdytdanndssa alkaa harjoittaa kuka tahansa, ilman alan
koulutusta tai ymmarrysta niistd ammattialoista, joihin tydvoimaa rekrytoi. Tama luo Suo-
meen kirjavan toimijakentan, eikd kaikilla toimijoilla valttamatta ole edellytyksia toimia eet-
tisesti sen enempaa Suomen kuin l[dhtomaankaan ekosysteemissa. Siiloutuneessa valtion-
hallinnossa ja saantelyn puuttuessa kirjavan ja nopeaa tahtia kasvavan kentan seuraaminen
on vaikeaa, ellei mahdotonta.

Ensimmainen askel tilanteen hallittavuuden parantamiseksi olisi (vaikka aluksi vapaaehtoi-
sen ja omatoimisesti tdytettdvan) rekrytointitoimija- ja -hankerekisterin luominen, joka toi-
si alihankintaketjuihin ldpindkyvyytta ja seurattavuutta. Pidemmalld tdhtdimelld tarvitaan
myds kansainvalista rekrytointitoimintaa saatelevaa lainsaddantda, joka loisi kentélle yhtei-
set ja selkedt pelisddannot. Voi myds olla syyta pohtia, olisiko tiettyjen alojen, kuten terve-
ydenhuollon, rekrytointitoiminnan olla luvanvaraista tietamattomyydesta johtuvien vaarin-
kdytosten valttamiseksi.

Viranomaisten ja valtionhallinnon ndkokulmasta omanlaisensa haasteen ehkd asettaa myds
se, etta tyomarkkinakysymykset ovat olleet Suomessa pitkadn vahvasti sisapoliittisia ky-
symyksid. Suomesta on ennemminkin ldhdetty muualle téihin kuin tdnne on tultu. Tilanne,
jossa tyomarkkinat muuttuvat asteittain ylirajaisiksi — eli sellaisiksi, ettd rekrytointiekosys-
teemit ja tyomarkkinat eivat mahdu selvasti minkaan valtion rajojen sisapuolelle ja lakien
tavoitettavaksi — on Suomelle varsin tuore. Positiivista on se, ettd kiinnostus tyoperusteisen
rekrytoinnin haasteisiin - myds aiemmin vaiettuihin kipukohtiin - on selvasti kasvanut viime
vuosina. Vaikka toimijakentta voi olla kirjava, siella on yleisesti hyva yhteistydhon ja jaettuun
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ymmarrykseen pyrkiva henki. Kuten selvityksen eri luvuissa risteilevdt toistuvat teemat seka
perinteisesti varsin erilaisten intressiryhmien jakamat toiveet ja huolet osoittavat, Suomella
on talla hetkelld erinomaiset edellytykset ratkoa tassa luvussa kuvatut ongelmat ja haasteet,
yksi kerrallaan.
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6. Suomalaisten toimijoiden kokemuksia

Filippiineistd kumppanimaana

Vaikka Filippiinit on Work in Finlandin toimille uusi kohdemaa, suomalaiset tyonantajat ja
rekrytointiyritykset ovat jo pitkaan rekrytoineet tyévoimaa Filippiineilta yhteistyossa filippii-
nildisten kumppaniyritystensa kanssa. Monet isoimmat toimijat ovat harjoittaneet filippiini-
ldisen tyévoiman rekrytointia eri aloille yli kymmenen vuoden ajan. Valtaosa rekrytoinneista
on kohdistunut hoitoalalle. 2010-luvulla hoitoalan tyévoimaa rekrytoitiin padosin yksityisille
hoiva-alan yrityksille, joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta (esim. Cleland Silva 2016; Vait-
tinen 2017a; Vartiainen 2019). Viimeisten vuosien ajan hoitajia on rekrytoitu myés kasvavas-
sa madrin kunnille ja sittemmin hyvinvointialueille. Ensimmaiset hoitajarekrytointihankkeet
alkoivat jo vuonna 2008, ja jo tuolloin hankkeessa oli mukana seka yksityisid, etta julkisia
toimijoita.

Suomalaisilla toimijoilla on toisin sanoin jo paljon ja pitkaaikaista kokemusta Filippiineista
tyoperusteisen rekrytoinnin kumppanimaana. Tassa luvussa selvitaimme lyhyesti nditd ko-
kemuksia nostamalla esiin esimerkkeja hyvista ja huonoista kokemuksista seka toimijoiden
kohtaamista haasteista, joihin he toivoisivat tukea ja ratkaisuja. Selvitysta varten toteutet-
tiin toukokuussa 2024 lyhyt verkkokysely suomalaisten rekrytointitoimijoiden ja tydnantajien
kanssa, joilla on kokemusta Filippiineista kumppanimaana. Kyselya tdydennettiin lisdhaas-
tatteluilla. Kyselyn runko loytyy raportin liitteista (Liite 1).

Taustaksi mainittakoon, ettd suomalaisten rekrytointitoimijoiden kenttd on talla hetkelld no-
peassa murroksessa. Uusia rekrytointiyrityksia, kansainvalista tydvoimaa etsivia tydnantajia
ja erilaisia rekrytointihankkeita ilmestyy kentalle kiihtyvaa tahtia, ja monien uusien toimijoi-
den katseet kohdistuvat usein Filippiineille. Erds uusi ilmio on koulutusvientihankkeet, joissa
ammattiosaajia Filippiineiltd (ja muista lahtémaista) rekrytoidaan suomalaisissa oppilai-
toksissa raataloityihin maksullisiin tilauskoulutuksiin, usein lupaamalla tdita Suomessa val-
mistumisen jalkeen. Tallainen toiminta ei suoraan kuulu selvityshankkeen toimeksiantoon.
Lahtomaan ja Filippiineilta Suomeen pyrkivan tydvoiman nakdkulmasta myds nama hankkeet
kuitenkin linkittyvat Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemiin, silla Filippiineil-
13 tilauskoulutus ymmaérretdan yhtena polkuna Suomeen (tai laajemmin Eurooppaan) téihin
(ks. my6s Vaittinen 2014; 2017). Tastd syystd kyselyyn sisallytettiin myds koulutusvienti-
hankkeita, joilla on kokemusta Filippiineista kumppanimaana.

Webropol-tyokalulla toteutettu kysely oli avoinna vastaajille seitseman arkipdivaa (13.5-
21.5.2024). Selvityksen tiukan aikataulun vuoksi vastausaika oli ndin ollen varsin lyhyt. Ky-
selya jaettiin sdahkopostitse suoraan yrityksille ja tyonantajille, jotka ovat rekrytoineet tyo-
voimaa Filippiineilta, seka joillekin koulutusvientihankkeita harjoittaneille oppilaitoksille ja
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yrityksille. Lisaksi kyselya jaettiin LinkedInissd, jossa julkaisu sai kohtalaisesti huomiota.
Vastausajan puitteissa kyselyyn saatiin seitseman (n=7) vastausta. Vastanneiden joukossa
oli kolme julkisen sektorin toimijaa: yksi hyvinvointialue, yksi toisen asteen oppilaitos ja
yksi koulutusorganisaatio, joka ei tdsmentdnyt tarjoamansa koulutuksen tasoa. Yksityista
toimialaa edustavia vastaajia oli niin ikdaan kolme: kaksi henkilostépalveluyritystd seka yksi
koulutusta tarjoava yritys. Kolme seitsemadsta vastaajasta edusti ndin ollen koulutusvienti-
toimijoita. Yksi vastaajista ei tdsmentdnyt toimiiko julkisella vai yksityiselld sektorilla.

Valtaosa vastaajien organisaatioista tyollisti yli 250 henked, yksi alle 10 henked. Viidelld
vastanneista toimijoista oli alle viiden vuoden kokemus Filippiineiltd rekrytoinnista, ja kah-
della jo yli kymmenen vuotta. Jotkut yritykset ja organisaatiot rekrytoivat vain yhdelle alalle,
mutta mukana oli my6s monelle eri alalle rekrytoivia yrityksid. Enemmisto rekrytoinneista
ndissakin yrityksistd tapahtui terveys- ja sosiaalipalveluihin mutta vastanneissa oli myds
matkailu- ja ravintolapalveluihin, kaupan alalle, teollisuuteen seka IT-sektorille rekrytoineita
toimijoita.

Kysely koostui 12 kartoittavasta monivalintakysymyksesta ja 16 avovastauksesta, joissa
vastaajille tarjottiin mahdollisuus kertoa omin sanoin kokemuksistaan, toiveistaan ja ke-
hitysehdotuksista. Kyselyn lopussa vastaajille tarjottiin mahdollisuus jattaa yhteystieton-
sa lisdhaastattelua varten. Yhden kyselyyn vastanneen yrityksen edustajan kanssa tehtiin
tdydentava lisdhaastattelu. Lisaksi tehtiin kaksi muuta haastattelua sellaisten toimijoiden
kanssa, jotka eivat olleet vastanneet kyselyyn. Haastattelut tdydensivat aineistoa antamalla
lisatietoa spesifisti oman alansa tilanteesta seka omista kokemuksistaan. Yhteensa haastat-
teluissa ja kyselyssa saatiin ndin ollen yhdeksan toimijan kokemuksia Filippiineista kump-
panimaana. Kaksi haastattelua, 45 minuuttia ja 60 minuuttia, tehtiin Teamsin valitykselld
videoyhteydelld, yhteen saatiin kirjalliset vastaukset.

Aineisto analysoitiin kokonaisuudessaan yksinkertaisen sisallénanalyysin menetelmin, ta-
voitteena tuoda esille mahdollisimman laajasti vastanneiden toimijoiden kokemuksia Filip-
piineista rekrytoinnin kumppanimaana. Pyrimme nostamaan esille esimerkkeja paitsi hyvista
myds huonoista kokemuksista seka toimijoiden kohtaamista haasteista, joihin he toivoisivat
tukea ja ratkaisuja. Vastaajien alhaisen maardn vuoksi kyselystd ei kuitenkaan voi tehda
madrallistd analyysia, eikd analyysin tuloksia voi yleistda koskemaan suomalaistoimijoiden
kokemuksia vastaajajoukkoa laajemmin.

6.1. Vastaajien syita valita Filippiinit kohdemaaksi

Vastaajien joukosta yleisimmat syyt Filippiineilta rekrytointiin olivat tyévoiman hyva saata-
vuus, ammattitaito ja pohjakoulutus seka maan strateginen linjaus edesauttaa rekrytoitumis-
ta ulkomaille. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan rekrytointien osalta mainittiin myds erikseen
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filippiinilaisten tutkintojen luotettavuus. Filippiinildisen tyovoiman eduiksi mainittiin myds
tyovoiman pysyvyys, milld viitataan siihen, ettad tydntekija jaa rekrytoinnin jalkeen maahan.
Tahan liittyy oleellisesti pitovoima, eli (maan, lainsdadinnon, tydpaikan) kyky sitouttaa Suo-
men ulkopuolelta rekrytoitu tydntekija niin tyohonsa kuin ympardivaan yhteiskuntaan.

Useampi vastaaja korosti, ettd Filippiineiltd on mahdollista rekrytoida tyontekijoitd, jotka
ovat joka tapauksessa etsimdssa toita maan ulkopuolelta ja heidan kotoutumisensa arvioitiin
sujuvan hyvin. Filippiinildisten englannin kielen taito arvioitiin hyvaksi ja helpottavan rekry-
tointeja sekda Suomeen asettumista. Filippiinildisilla on usein myos jo aiempaa kokemusta
tyon perdssa muuttamisesta. Tyonantajan nakokulmasta perhesuhteisiin liittyvia haasteita
ja niiden yhteensovittamista ulkomailla tyoskentelyn kanssa talléin jo mietitty pidemmalle
kuin mahdollisesti toisenlaisesta rekrytointiymparistosta tulevien tyontekijoiden kohdalla.
Filippiinildisia tyontekijoita pidettiin vastaajien keskuudessa motivoituneina ja osaavina, ja
Suomen ulkopuolelta rekrytoitujen tyontekijoiden nahtiin paitsi vastaavan akuuttiin tarpee-
seen, myds monipuolistavan tyelamaa.

Kaksi terveydenhuollon tydntekijoitd rekrytoivaa toimijaa arvioi, ettd rekrytointeja helpot-
taa se, etta Filippiineilla on terveydenhuollon ammattilaisia yli maan oman tarpeen. Kuten
selvityksessa toisaalla kuvataan (ks. luku 1.4), tilanne on tosiasiallisesti monimutkaisempi.
Filippiinildisessa terveydenhuoltojarjestelmassa on omat kohtaanto- ja pitovoimaongelman-
sa, joiden vuoksi myds paikallinen terveydenhuoltojarjestelma karsii tydvoimapulasta. Esi-
merkiksi vuonna 2021-2022 Filippiinien tilastokeskus Philippine Statistics Authority (2022)
madritteli 85,2 prosenttia sosiaali- ja terveydenhuollon tydtehtdvista vaikeasti taytettaviksi
tyopaikoiksi.

6.2. Filippiinit rekrytoinnin toimintaymparistona

Yleisinta kyselyyn vastanneiden toimijoiden keskuudessa oli, etta rekrytoinnin alkuvaiheesta
vastasi tuttu filippiinildinen kumppani tai useampi alihankkija. Joissain tapauksissa vas-
taajat eivat olleet varsinaisessa rekrytointiprosessissa mukana lainkaan, mutta useimmat
kertoivat pitdvansa paikalliseen yhteistyotahoonsa saannéllisesti yhteytta. Luvuissa 1 ja 2
kuvatulla tavalla filippiinildinen rekrytointiyritys suoritti talléin tyéntekijoiden haun ja esiva-
linnan, mutta esimerkiksi konepajateollisuudessa ja ravintola-alalla varsinaiset haastattelut
ja valinnan suoritti yleensa suomalainen rekrytointiyritys. Tarvittaessa ammattitaidon osoit-
tamiseksi jarjestettiin Filippiineilld ndyttdkokeita, joissa suomalaisen rekrytointiyrityksen
edustaja oli ldsna.

Puolet vastaajista arvioivat Filippiinit melko haastavaksi rekrytoinnin toimintaymparistoksi,
kolmasosa puolestaan melko helpoksi. Loput eivdt pitdneet maata sen enempaa helppona
kuin vaikeanakaan. Kuten raportissammekin on muualla kuvattu, rekrytoinnin ekosystee-
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miin liittyy useita eri virastoja ja toimijoita. Tdman tunnisti myds useampi vastaaja. Kahden
maan, Suomen ja Filippiinien, lainsdadadannon yhteensovittaminen tuotti joidenkin vastaajien
mukaan hidasteita. Tydvoiman rekrytointia Filippiineiltd koettiin helpottavan toimivat yh-
teistydverkostot ja -kontaktit seka paikallistuntemus, silld erilainen lainsdaadanto, instituti-
onaalinen konteksti ja yleinen organisaatiokulttuuri voivat etenkin toiminnan alkuvaiheissa
tulla yllatyksena tai lupaprosessit toimintaa kdynnistdessa voivat olla hitaita. Yksi vastaajista
korosti henkilokohtaisia suhteita ja pitkdjanteista tyotd, toinen huomautti, ettd “eettinen
rekrytointi ei ole koskaan nopeaa”. Filippiinien valtion yhtdalta myénteinen suhtautuminen
ja toisaalta regulatiivinen rooli nahtiin etuna esimerkiksi sellaisiin maihin verrattuna, joissa
tyoperdinen hyvaksikdytto on kansainvalisissa rekrytoinneissa vield laajemmalle levinnytta.
Vastaajat nadkivat kasvavia mahdollisuuksia Filippiineilld toimimisessa ja Suomeen suuntau-
tuvan tyoperdisen siirtolaisuuden lisddmisessa. Kansainvalinen rekrytointi arvioitiin monella
alalla valttamattémana keinona taata riittdva tyovoima elinkeinoelamalle ja sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoon.

6.3. Suomen kilpailukyky filippiinildisen tyévoiman
kohdemaana

Filippiinildista tydvoimaa rekrytoitaessa vastaajat nakevat Suomen kilpailuetujen olevan ela-
man ennakoitavuus, turvallisuus ja vakaus. Tama toki edellyttdd, ettd rekrytointiprosessi
on kokonaisuudessaan eettisesti kestdvaa ja yhteistyokumppanit luotettavia sekda Suomessa
etta Filippiineilla. Joihinkin muihin filippiinildisen tyévoiman kohdemaihin verrattuna Suo-
men vakauteen ja ennakoitavuuteen liittyi vastaajien mukaan olennaisesti se, etta luvatut
tyot ovat oikeasti olemassa, tydehdot ovat lapindkyvat. Lisaksi rekrytointiprosessiin kuu-
luva valmistava ja tdydentdva kouluttautuminen - oli kyse sitten esimerkiksi sosiaali- ja
terveydenhuollon tai teollisuuden tydntekijéista — on joihinkin muihin kohdemaihin nahden
edullista, mika lisdd vastaajien arvion mukaan maan houkuttelevuutta. Kyselyssa ja haas-
tatteluissa nousee myds esiin se, ettd tyonantajien arvion mukaan rekrytoidut tyontekijat
ovat paasaantdisesti tyytyvaisia olosuhteisiinsa Suomessa. Toisaalta tassa taytyy huomioida
vastaajien mahdollinen puolueellisuus kuvatessaan suomalaisten rekrytointiprosessien
lapindkyvyytta ja eettisyyttd. Selvitystydéryhmalld on tiedossa tapauksia myds Suomessa,
jossa rekrytoiduille tyontekijoille ei esimerkiksi olekaan luvatun kaltaista tyota tarjolla, tai
kieli- ja muu valmistava koulutus tai tyéehdot koetaan puutteelliseksi Suomeen saapumisen
jalkeen (ks. my6s luvut 2 ja 7).

6.4. Toimintaan liittyvat riskit

Kyselyyn vastanneilla yrityksilla ja organisaatioilla oli yleisesti ottaen vahintdaankin kohtalai-
nen kasitys toimintaan liittyvista riskeista. Riskeiksi ja eettisiksi ongelmiksi ndhtiin muiden
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muassa Filippiineilla rekrytoinnista vastaavan tahon kerdamat laittomat maksut, jotka voivat
synnyttidd velka- tai riippuvuussuhteen tyénantajaan (ks. luku 2), rekrytoitavan tyévoiman
puutteellinen kouluttaminen ja valmistaminen muuttoon sekd rekrytoinnissa annetut kat-
teettomat lupaukset. Monet vastaajat korostivat, ettd toiminnan eettisyys edellyttaa luo-
tettavia yhteistyokumppaneita ja rekrytointiprosessin tuntemusta; ndin torjutaan tydvoiman
hyvaksikdyton mahdollisuutta ja varmistutaan siitd, ettd kaikilla osapuolilla on realistiset
odotukset rekrytointia kohtaan.

Joissain vastauksissa nostettiin esiin myds riski, joka sisaltyy rekrytoinnin kohdistuessa
vain yhteen maahan. Talloin sivuutetaan yhtaalta mahdollisuus rakentaa monimuotoisia kan-
sainvalisia verkostoja seka saatetaan toisaalta osaltaan voimistaa rekrytointimaan sisdisia
kohtaanto-ongelmia, tai yhteiskunnalle oleellisten tdiden tyéntekijavajetta ja siten huolto-
varmuutta. Muutama vastaaja arvioi riskiksi myos sen, ettd yhdestd maasta rekrytoitaessa
ldhtomaan paikallinen ymparisto voi muuttua esimerkiksi lainsdaddannon osalta nopeastikin
niin, ettd rekrytointi vaikeutuu. Tassa yhteydessa kukaan vastaajista ei kuitenkaan tuonut
esille kahdenvalisia sopimuksia tai MOU-aiesopimuksia, joiden avulla yhteen [dhtomaahan
kohdistettuja rekrytointitoimia olisi mahdollista hallita yhteistydssa lahtémaan hallituksen
kanssa (ks. luku 4).

Erilaisten odotusten hallinnassa avoimuuden ja huolellisen viestinndn seka vuorovaikutuk-
sen rooli nahtiin tarkeaksi: useampi vastaaja korosti, ettd suomalaisille yrityksille on oltava
selvdd, ettd kyseessa on kansainvalisesta toimintaymparistésta huolimatta tyévoiman palk-
kaus, johon liittyy palkattujen vapaus toimia parhaaksi katsomallaan tavalla, esimerkiksi
jattaa koulutus kesken tai vaihtaa tyonantajaa. Erddn vastaajan sanoin: kyseessa ei ole ihmis-
kauppa vaan rekrytointi. Suomalaisilta yrityksiltd ja organisaatioilta vaaditaankin valmiutta
perehtya huolella Filippiineihin rekrytointiymparistona seka toiminnan reunaehtojen, edelly-
tysten ja tavoitteiden madrittelya ennen kuin rekrytointiprosessi aloitetaan. Rekrytoinnissa
ei vain paikata kvantifioitavia puutteita, vaan palkataan kokonaisia ihmisia tarpeineen ja ta-
voitteineen. Yleisesti vastauksista voidaan vetda yhteen, etta Filippiineihin oltiin tyytyvdisia
kansainvalisen rekrytoinnin ymparistond mutta samalla korostettiin, ettd on oltava valmiita
kehittdamaan rekrytoinnin prosesseja ja rekrytoitujen tydeldamapolkuja edelleen.

6.5. Suomalaisilta viranomaisilta saatu tuki

Suomalaisista viranomaisista ja julkishallinnosta rekrytointiprosessissa olivat mukana eri-
tyisesti Maahanmuuttovirasto, Digi- ja vdestdvirasto, Verohallinto, Suomen Filippiinien suur-
lahetysto, TE-keskukset ja ELY-keskukset. Monelta osin Suomi sai vastaajilta kiitosta ja yli
puolet vastanneista koki suomalaisten viranomaisten kanssa asioinnin joko melko helpoksi
tai erittdin helpoksi. Silti yleisesti prosessien nopeuttaminen oli vastaajien toiveissa.
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Yksi vastaajista korosti erityisesti yksityisen sektorin palveluiden tarjonnan olevan vailli-
naista, kun asiakkuuksien avaaminen sujuvan arjen kannalta valttamattémille palveluille
pankeissa ja mobiilioperaattorien kanssa on hankalaa. Ndma haasteet ovat kantautuneet
selvitysryhmin korviin myds toisaalta selvityksen aikana. Suomen kaltaisessa maassa, jos-
sa seka verkkopankkitunnukset etta toimivat mobiiliyhteydet ovat monien muiden palvelui-
den saamiseksi valttamattomia, tallaiset ongelmat tulisi korjata pikimmiten tydperusteisten
siirtolaisten kotoutumisen helpottamiseksi. Haasteisiin liittyy myds alueellisia eroja. Mikali
asiakkuuksien avaaminen vaatii henkil6kohtaista tunnistautumista esimerkiksi pankin kont-
torissa, ovat Lappiin rekrytoidut tyontekijat varsin eriarvoisessa asemassa verrattuna Ete-
la-Suomeen verrattuna.

Taltd osin maahantulon arjen byrokratiaan toivottiin kyselyyn vastanneiden keskuudessa
enemman automaatiota ja sahkdisen tunnistautumisen hyodyntamista. Suomen valtiolta toi-
vottiin entistd suurempaa panosta lakien ja ohjeistusten seka vastuiden ja velvollisuuksien
selkiyttamiseen ja yhdenmukaistamiseen. Rekrytointiprosessin ja Suomessa oleskelun aika-
na voi syntya erilaisia eettisia kysymyksia seka kaytannon haasteita, kuten esimerkiksi tarve
tyopaikan vaihtamiseen, tai tilanteita, joissa taloudellisten tai eettisten vastuiden jakaminen
on epaselvad. Osa vastaajissa koki, ettei Suomessa ole riittavasti ennakkotapauksia tai va-
kiintuneita kaytantoja tallaisten tilanteiden ratkaisemiseksi. Kuten tassakin selvityksessa on
nostettu esiin, kansainvalista rekrytointia ohjaavat monet ristedvat ja paallekkaiset lainsaa-
dannét, sopimukset ja suositukset, ja ndiden syvallinen tuntemus voi olla haastavaa erityi-
sesti toimintaa kdynnistettdessd. Suomen viranomaisten kykyad seurata tyoperdista riistoa
ja hyvaksikayttoda Suomen ulkopuolella ei mydskadn arvioitu osassa vastauksista erityisen
vahvaksi ja lainsdaddannon koettiin talta osin laahaavan perdssa. Kysymyksen esiin nostaneet
vastaajat kokivat rekrytoinnin eettisyyden olevan ldhinna omavalvonnan ja auditoinnin va-
rassa. Edellisessa luvussa kasiteltya tarvetta kehittdd kansainvalista rekrytointia koskevaa
saantelya ja viranomaisseurantaa Suomessa painottavat toisin sanoen myds rekrytointia har-
joittavat yritykset ja tyonantajat.

6.6. Filippiinildiset ammattilaiset suomalaisissa
tyoyhteisdissa

Henkiléstopalvelualalla toimivat vastaajat painottivat, ettd suomalaisia organisaatioita ja
tyOyhteisdja on valmennettava ulkomailta rekrytoitavien tyontekijoiden vastaanottamiseen.
Tyénantajia voi esimerkiksi huolettaa se, miten englannin kieli istuu tyokieleksi ja kuinka uu-
det tyontekijat asettuvat tyopaikan dynamiikkaan. Vastaajat eivat kuitenkaan juuri nostaneet
erityisid suomalaisen ja filippiinildisen yhteiskunnan valisia kulttuurieroja sellaiseksi tekijak-
si, jota olisi jouduttu tyopaikoilla ratkomaan. Joillakin aloilla voi kuitenkin olla suomalaiselle
yhteiskunnalle spesifeja piirteitd, jotka vaativat Suomen ulkopuolelta rekrytoidun tyonteki-
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jalta opettelua. Esimerkkeina tallaisesta annettiin esimerkiksi ravintola-alalla ruoka-aineal-
lergiat ja erikoisruokavaliot seka puolivalmisteiden pakkausmerkinnat ja ruoka-, juoma- ja
raaka-ainetuntemus ja relevantin suomalaisen lainsdadadannén osaaminen. Teollisuudessa
taas on maiden valilld eroja muiden muassa automaation ja manuaalisen tyon suhteessa,
mutta tyokoneiden ollessa pddosin samoja, tatad ei nahty ongelmaksi.

6.7 Filippiinildisen tyovoiman rekrytoinnin tulevaisuus
kyselyn valossa

Filippiineilta rekrytoimisen voi vastausten perusteella odottaa jatkuvan ja lahitulevaisuudes-
sa myos lisdantyvan. Huolimatta Suomen tarjoamista kannustimista maa on kansainvalises-
ta ammattimaisesta tyévoimasta kaytdvassa kilpailussa vain yksi vaihtoehto muiden joukos-
sa. Kansainvalinen rekrytointi on niin yrityksille ja organisaatioille kuin Suomen ulkopuolelta
tuleville tyontekijoille aikaa ja resursseja vaativa investointi, mitd olisi syytd kunnioittaa.
Kyselyn vastauksissa ja sen toteuttamisen jdlkeen tehdyissa haastatteluissa nousee esiin
se, ettd yleisesti ottaen Suomella on filippiinildisen tyovoiman keskuudessa hyvd maine.
Suomen edut, ennakoitavuus, turvallisuus ja vakaus, ovat perusta, jolle kestdvaa ja eettista
rekrytointia aiotaan rakentaa myds tulevaisuudessa. Vastausten pohjalta on johdettavissa
joitakin paalinjoja seka yritysten ja organisaatioiden toiveita. Ne voidaan tiivistaa seuraaval-
la tavalla:

1. Suomalaista lainsaadantoa seka viranomaisty6ta tulisi kehittaa tarjoamaan nykyis-
ta parempi selkdnoja kansainvalista rekrytointia Filippiineilta tekeville toimijoille.
Lainsaadanndn ja ohjeistusten tulisi olla selkedmmin tulkittavaa ja yhdenmukai-
sempaa, huomioiden myos kansainvalisten sopimusten velvoitteet. Suomen valtion
ldsndolon vahvistaminen Filippiineilld nahtiin keinona tukea yrityksia. Lisaksi viran-
omaisten valmiutta seurata toimintaa ja puuttua epdeettisiin kdytantoihin taytyisi
vahvistaa.

2. Filippiineilta rekrytoivat tai sinne suuntaavat yritykset ja organisaatiot tulisi osal-
listaa nykyista voimakkaammin asioiden valmisteluun, riskien tunnistamiseen ja
yleisesti vuoropuheluun. Tama pitdisi sisalldadn myés mahdollisten kahdenvalisten
sopimusten tai MOU-aiesopimusten valmistelun. Monilla toimijoilla on kartutettuna
sellaista kdytannon kokemusta ja hiljaista tietoa, jota ei ole tdysin vield hyodynnet-
ty. Rekrytoivat tahot kohtaavat ruohonjuuritasolla ensimmdisend toimintaan liitty-
vat ongelmat ja haasteet. Oleellisesti kysymykseen liittyvat myos hyvien kdytanto-
jen jakaminen seka toimiva tiedottaminen.

3. On tarkeaa valttaa niin sanottua deskilling-ilmiotd, jossa Suomeen rekrytoidun
tyontekijan todellista ammattiosaamista ei tunnusteta ja tunnisteta, hanen tydllis-
tyessaan koulutustaan alemman tason tehtdviin. Eettisen rekrytoinnin peruspila-
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reita on, ettd sairaanhoitaja rekrytoidaan sairaanhoitajan toihin, koneistaja koneis-
tajan toihin ja keittiomestari keittiomestarin toihin. Tama on paitsi kohtuullista,
my0s oleellista Suomen houkuttelevuuden ja pitovoiman seka kestavien rekrytointi-
polkujen kannalta. Lisdksi talld tavoin saadaan hyédynnettya rekrytoitujen tydnteki-
joiden koko ammattitaito, mika on kaikkien osapuolien intresseissa. Tavoitteen to-
teutumiseen vaaditaan pelisdadntdjen selkiyttamista, tydvoimaa hakevien yritysten
valmentamista ja ty6ta ulkomaalaisten tutkintojen tunnistamisen ja suomalaiseen
jarjestelmdan sovittamisen edistamiseksi. Lisdksi tarvittavien tdydennyskoulutus-
polkujen tulisi olla tehokkaita ja tarkoituksenmukaisia.

. Koska suomen kieltd edellytetdadn joihinkin tydtehtaviin, tulisi kielikurssien ja -kou-
lutusten laatu, saatavuus ja saavutettavuus turvata nykyista paremmin. Joillakin
aloilla, kuten esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla, suomenkielisyys on
luonnollisesti potilas- ja tydturvallisuuskysymys. Jotkut vastaajat kuitenkin pohti-
vat myos, onko muilta osin, esimerkiksi palveluammateissa, tarvetta laajemmalle
asennemuutokselle suomalaisessa yhteiskunnassa, moninaisemman kielitaidon
sallimiseksi.

. Suomen houkuttelevuus ja pitovoima Filippiineiltad rekrytoitujen tydntekijoiden kes-
kuudessa koettiin hyvaksi, mutta samalla tulisi miettia miten Suomen positiivista
maakuvaa kohdemaana voidaan sailyttaa tai jopa parantaa. Suomeen asettumisen
ja kotoutumisen tulisi olla helppoa ja lainsddaddanndn nditd prosesseja tukevaa. Ky-
selyyn vastanneet toimijat nakivat nykytilanteessa haasteiksi (joissain tapauksissa)
saatavuusharkinnan, tyontekijan oleskeluluvan tulorajan noston kuluvalla hallitus-
kaudella, seka perheenyhdistamisen ja pysyvan oleskeluluvan tai kansalaisuuden
saamisen vaikeuttamisen. Perheen mukaan saaminen tai esimerkiksi koko perheen
rekrytointi ovat mahdollisuus lisata Suomen houkuttelevuutta seka pitovoimaa.

86




7 Filippiinilaisten kokemukset ja nakemykset

rekrytointireiteista ja -kaytannoista

Suomeen rekrytoitujen filippiinildisten kokemuksia rekrytointiprosessista kartoitettiin verk-
kokyselylla. Tassa luvussa esittelemme kyselyn tulokset. Kysely oli avoinna 29.4.-12.5.2024,
ja siihen saatiin 130 vastausta (n=130). Kyselya jaettiin useiden sosiaalisen median kanavi-
en kautta ja Suomessa toimivien filippiinildisjarjestéjen puheenjohtajien valityksella. Kysely-
runko kehitettiin tydryhman aiempaan tutkimukseen perustuvan asiantuntijatiedon valossa,
ja lisdksi konsultoitiin Suomeen rekrytoituja filippiinildisid tyontekijoita ja filippiinildisyhtei-
son avainhenkildita. Ennen varsinaisen vastausajan alkamista kyselyn ensimmainen versio
pilotoitiin pyytdmalld joitakin Suomeen rekrytoituja filippiinildisid tdyttamaan se testaustar-
koituksessa. Kysely keskittyi padasiassa rekrytointiprosessiin liittyviin kokemuksiin ennen
rekrytointia, rekrytoinnin aikana ja sen jalkeen. Kysely koostui seka monivalintakysymyksista
ettd avovastauksista, ja se tuotti rikkaan aineiston, josta tama selvitys tarjoaa vain kuvai-
levan analyysin. Kyselyaineisto arkistoidaan selvitystydn paatyttya anonymisoituna Siirto-
laisuusinstituuttiin, ja aineistoa on mahdollisuus kayttdaa myds tulevissa selvityksissa seka
tutkimus- ja opinndytetoissa. Kyselyrunko loytyy selvitysraportin liitteistd (Liite 2).

71. Vastaajien demografia

Suurin osa vastaajista (55 %) oli idltdan 35-44-vuotiaita, ja 39 prosenttia 25-34-vuotiai-
ta. Tama viittaa siihen, ettd merkittdva osa Suomeen rekrytoiduista filippiinildisista tyo-
voimasta on parhaassa tydidssa, mika todenndkoisesti korreloi myds hyvan tyokokemuksen
ja koulutustason kanssa. Lisaksi yli puolet vastaajista (55 %) on asunut Suomessa kaksi
vuotta tai vahemman, mika heijastaa viime vuosien kasvutrendia filippiinildisen tydvoiman
rekrytoinnissa. Kaksi vastaajista oli rekrytoitu Suomeen, mutta sittemmin muuttanut toiseen
kohdemaahan.
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Vastaajien ikdjakauma
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Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma

Suurin osa vastaajista oli naisia (74 %). Tama johtuu mahdollisesti siit3, ettd valtaosa vastaa-
jista tyoskenteli sosiaali- ja terveydenhuollossa, mika on vahvasti sukupuolittunut ala. Vastaa-
jista 62 prosenttia on naimisissa, ja 52 prosenttia ilmoitti, ettd heilld on lapsia. Keskimaarai-
nen lapsilukumaara on noin 1,81. Lapsilla ja perheelld voi ennakoida olevan merkittava rooli
potentiaalisen tyontekijan maahanmuuttopaatoksissa ja taloudellisissa velvoitteissa.

Kyselyyn vastanneista suurin osa on korkeasti koulutettuja, ja 84 prosenttia oli suorittanut
alemman korkeakoulututkinnon. Lisdksi pienempi osa vastaajista on saavuttanut korkeamman
koulutustason, kuten maisterintutkinnon tai ammatti-/teknisia sertifikaatteja.

Merkittdava enemmistd kyselyyn vastaajista tydskenteli terveydenhuolto- ja hoiva-alalla, 79
prosenttia. Tama suuri osuus heijastelee varmasti jossain maarin myds Suomeen rekrytoitua
filippiinildista tyévoimaa laajemmin, silla filippinildisen tyévoiman rekrytointi on keskittynyt
sosiaali- ja terveysalan ammatteihin jo vuodesta 2008 alkaen, muiden alojen seuratessa pe-
rassa. Myos kuluvana vuonna 50 prosenttia tydperusteisen oleskeluluvan mydnteisista osapaa-
toksista on tehty filippiinildisille (Maahanmuutto Suomeen 2/2024). Terveydenhuolto- ja hoi-
va-alojen lisaksi vastaajat tydskentelivit siivouspalveluissa (6 %), ravintola- ja matkailualalla
(4 %), varhaiskasvatuksessa ja koulutuksessa (1,6 %), logistiikassa (0,8 %) sekai teollisuudes-
sa ja tuotannossa (0,8 %). Jotkut vastaajat ilmoittivat tydskentelevinsd muilla aloilla (7 %)
kuten tutkimuksessa ja IT-alalla tai opiskelevansa tutkintoa johtavassa koulutuksessa.
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7.2. Kokemukset rekrytointiprosessia edeltdavasta ajasta

Tulokset osoittavat, ettd filippiinildiset tyontekijat saivat tietdd tyémahdollisuuksista Suo-
messa eri kanavien kautta, joista yleisin oli ystavilta tai perheeltd saatu suositus (50,8 %).
Tama viittaa henkilokohtaisten verkostojen merkitykseen tiedon valittdamisessa tydmahdol-
lisuuksista ja tyoelamasta Suomessa. Lisaksi 36,2 prosenttia vastaajista kuuli tydmahdol-
lisuuksista sosiaalisen median alustoilla, kun taas 28,5 prosenttia mainitsi rekrytointitoi-
mistojen markkinointimainokset ja 26,2 prosenttia mainitsi verkkohakujen kautta saadun
tiedon. Nama havainnot korostavat tiedon levittamisen monipuolisuuden merkitysta, silla
sekd sosiaaliset suhteet etta digitaaliset kanavat ovat tarkeitd. Suositusten ja sosiaalisen
median hyédyntaminen voi myds kertoa siitd, ettd valintaan vaikuttavat Suomeen liittyvien
omakohtaisten kokemusten kuuleminen. Sosiaalisen median tehokkaampi hyddyntaminen
voisi olla hyva edistaa filippiinildisten Suomeen suuntautuvaa tydperusteista muuttoa. Tal-
l6in on kuitenkin tarkeda varmistaa, etta erilaisissa sosiaalisen median kanavissa jaettu tieto
on tasmallista ja kattavaa. Rekrytointiyritysten ja tyonantajien sekd Suomen maatiimin kan-
nattaakin harkita sosiaalisen median nakyvyytensa tehostamista ja sitoutumistaan sosiaa-
liseen mediaan tavoittaakseen laajemman yleison potentiaalisia tydntekijéita Filippiineilla.

Vastaajien motivaatio pyrkia Suomeen téihin liittyi padasiassa taloudellisiin ja ammatillisiin
tavoitteisiin. Neljannes vastaajista totesi, etta paremmat uramahdollisuudet olivat keskeinen
tekija Suomeen muuttamisessa. Tama viittaa siihen, ettd vastaajat eivat kokeneet samanlai-
sen urakehityksen olevan Filippiineilla samalla lailla mahdollista. Vastaajista merkittava osa
(33 %) mainitsi korkeamman palkan tarkeimmaksi syyksi hakeutua Suomeen téihin. Suomen
etuna nahtiin myds palkkataso ja panostukset tasa-arvoon seka tyén ja vapaa-ajan tasapai-
noon. Lisdaksi mahdollisuus pysyvaan oleskelulupaan tai kansalaisuuteen, perheenyhdista-
miseen seka maksuttomaan koulutukseen ja sosiaali- ja terveydenhuoltoetuihin houkuttele-
vat potentiaalisia filippiinildistyontekijoita. Perhesyyt olivat tarkeda motivaatio 18 prosentille
vastaajista, jotka korostivat maahanmuuton merkitysta perheiden hyvinvoinnin lisddmisessa
parantuneen elintason ja mahdollisten parempien palvelujen saatavuuden kautta. Myds uu-
sien kokemusten ja henkilokohtaisen kasvun mahdollisuus, vaikkakin se mainittiin harvem-
min, koettiin tarkedksi vaikuttimeksi hakeutua Suomeen.
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Vastaajien motivaatio hakeutua téihin Suomeen
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Kuvio 5. Vastaajien motivaatio pyrkid Suomeen téihin

7.3. Kokemukset ja ndkemykset rekrytointiprosessista

Kuten selvityksen luvuissa 1 ja 2 on tarkemmin kuvattu, Filippiinit on monipuolinen ja mo-
nenlaisista kdytanndista koostuva, mutta pddasiallisesti verrattain hallittu ja paikallisesti
ohjattu rekrytointiymparisté. Yli puolet vastaajista (52,7 %) oli toimittanut hakemuksensa
Filippiineilld toimiville rekrytointiyrityksille, joilla on kumppanuussopimukset suomalaisten
tyonantajien kanssa. Seuraavaksi yleisintd (16,3 %) oli, ettd tydhakemuksen oli kasitellyt
suomalainen rekrytointiyritys, jolla oli filippiinildinen yhteistydkumppani. Kiinnostavaa on,
ettd samalla kun vastaajat kertoivat, ettd filippiinildisilla rekrytointiyrityksilla on kumppa-
nuuksia suoraan suomalaisten tydnantajien kanssa, tdma on todellisuudessa harvinaista.
Yleinen kaytanto filippiinildisten tyontekijoiden rekrytoinnissa filippiinildisten rekrytointiyri-
tysten kumppanuus suomalaisen rekrytointiyrityksen kanssa, joka rekrytoi tydvoimaa toi-
meksiannosta suomalaisille tydnantajille. Vastausten perusteella ei voida paatelld asiasta
tarkemmin, mutta on mahdollista, etta rekrytointiin liittyvat alihankintaketjut eivat aina ole
tdysin selvia myoskaan rekrytoitaville itselleen.

Vajaa 10 % vastaajista oli rekrytoitu Suomeen opiskelemaan siten, etta opiskeluun sisaltyi
lupaus tydpaikasta, mika viittaa koulutusvientihankkeisiin. Erds nouseva suuntaus selvityk-
sen tarkastelemassa ekosysteemissa on suomalaisten ja filippiinildisten konsulttiyritysten
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kasvava vaikutus Filippiineilta Suomeen suuntautuviin muuttoreitteihin. Tassa ilmidssa kon-
sulttiyritykset pyrkivat rekrytoimaan filippiinildisia opiskelemaan Suomeen, maksullisiin ja
rddtaloityihin tilauskoulutuksiin, usein siten, ettd markkinointiin sisdltyy lupaus Suomessa
tyollistymisestd. Moni kyselyyn vastannut kuului tahan ryhmaan, ja he kuvailivat konsulttiyri-
tysten antamia lupauksia tulevasta tyollistymisestd. Jotkut vastaajat totesivat, ettd rekry-
tointiin osallistuneet toimijat eivdt suoraan luvanneet valmistumisen jalkeistd tyépaikkaa,
mutta korostivat, etta tyota olisi helppo loytdd opintojen aikana ja niiden jalkeen. Myds epa-
suorat tyollistymisen lupaukset voivat johtaa taloudelliseen epavarmuuteen ja mahdolliseen
turhautumiseen, jos tyota ei valmistumisen jalkeen loydykaan Suomesta helposti.

Vastaajista 78 prosenttia ilmoitti tydskentelevdnsa koulutustaan vastaavalla alalla, mutta vain
50 prosenttia tehtdvissa, jotka vastaavat heidan koulutus- ja patevyystasoaan. Toisin sanoen
puolet vastaajista tydskentelee oman alansa alemman koulutustason tehtdvissa (esimerkik-
si sairaanhoitaja ldhihoitajana tai hoiva-avustajana, keittiémestari kokkina jne.). Tama ero
heijastaa Suomeen rekrytoidun filippiinildisen tyévoiman ammattitaitojen vajaakayttod, ja jo
aiemmin mainittua deskilling-ilmiota. Selittavia tekijoita ilmiélle on loydettavissa filippiini-
ldisten tydntekijoiden suomen kielen osaamistasosta, mutta myds suomalaisten tydmarkki-
noiden rakenteesta ja ulkomaisten tutkintojen ja patevyyksien tunnistamisen puutteista.

Kyselyn tuloksissa toistuu tarve saada tunnustusta osaamiselleen ja koulutustaustalleen,
erityisesti terveydenhuolto- ja hoiva-alalla tydskentelevien vastaajien keskuudessa. Erds vas-
taaja korosti, etta filippiinildiset sairaanhoitajat kayvat ldpi neljan vuoden mittaisen vaativan
koulutuksen, ja etta heiddn patevyytensa pitdisi tunnustaa ja kunnioittaa Suomessa taysin.
Toinen vastaaja ehdotti valtioiden valisten sopimusten laatimista, jotta voitaisiin varmistaa
jarjestelmallisemmat ja eettisemmat rekrytointikdytannot.

Kokemukset rekrytointiprosessista olivat padsdantdisesti positiivisia. 62,1 prosenttia vas-
taajista raportoi saaneensa hyvia kokemuksia rekrytointiyritysten kanssa. Selked viestinta
(426 %) ja rekrytoijien nopeat vastaukset prosessin aikana herdnneisiin kysymyksiin (29
%) paransivat heidian kokemustaan. Uran etenemismahdollisuuksien korostaminen (41,9 %)
ja kannustuksen ja ohjauksen tarjoaminen (38,7 %) olivat tarkeitd tekijditd potentiaalisten
tyontekijéiden motivaation tukemisessa. Kuitenkin vain 21,8 prosenttia koki saavansa riitta-
vaa tunnustusta ja arvostusta ammattitaitoaan ja tydkokemustaan kohtaan.

Rekrytointiprosessin kannalta tarkeita tekijoita olivat myds apu uuteen maahan muuttami-
sessa (35,5 %) ja suomalaisen tydkulttuurin ja yhteiskunnallisten normien ymmartamiseen
tarjottu tuki (33,1 %). Kuitenkin vain noin viidennes vastaajista (19,4 %) koki monimuotoi-
suutta ja osallisuutta edistdvat toimet riittaviksi, joten osallisuutta edistdavan ympariston
luomisessa on parantamisen varaa. Riittdvaa tietoa Suomen tyolainsdaadanndsta ja tyonteki-
jan oikeuksista koki saaneensa 24,2 prosenttia vastaajista.

91



74. Rekrytointiprosessin haasteet

Haasteita esiintyi erityisesti tydnantajien ja rekrytointiyritysten valisessa viestinndssa, mis-
sa ongelmia koki 24,1 prosenttia vastaajista. 34,3 prosentilla vastaajista oli hankaluuksia
kattaa rekrytointiin liittyvat kustannukset. Vaikka rekrytointiyritykset eivat saa kerata rekry-
tointimaksuja, rekrytointiprosessiin liittyy erilaisia kuluja, joista kertyy vastausten perus-
teella yllattdvan isoja summia. Yleisimmat raportoidut kustannukset liittyivat vaadittujen
terveystarkastusten tai todistusten hankkimiseen (#5,2 % vastaajista), haastatteluihin osal-
listumisesta tai dokumenttien kasittelystd aiheutuvista matkakuluista (66,1 % vastaajista)
ja Filippiinien valtion vaatimien dokumenttien kasittelystd aiheutuvista maksuista (63,6 %
vastaajista). Tdssa yhteydessa onkin syytd huomata, ettd vaikka valtion tarkasti sdatelema
ja hallinnoima rekrytointiekosysteemi on rakennettu paitsi hallitsemaan muuttovirtoja myds
suojelemaan ulkomailla tyoskentelevid filippiinildisia, siihen liittyva byrokratia voi olla kallis
myos siirtolaiselle itselleen. Filippiinien ja Suomen viranomaisten edellyttamat maksut ovat
samat kaikille OFW:ille, mutta vaihtelua on kuitenkin muissa prosessiin liittyvissa vaatimuk-
sissa, jotka ovat joko rekrytointiyritysten tai tydnantajien asettamia.

Vastaajat raportoivat myos rekrytointiyritysten perimista hakemusmaksuista, joita oli mak-
sanut neljannes vastaajista (24,8 %). Tama on suurempi osuus vastaajista kuin koulutusvien-
tihankkeiden kanssa Suomeen muuttaneet, ja herda kysymyksia siitd, mihin nama maksut
liittyvat. Tahan ei kuitenkaan aineiston perusteella pysty vastaamaan, ja anonyymisti kerdtyn
aineiston pohjalta ei vastaajille voi tehda jatkokysymyksid. Neljannes vastaajista (24,8 %)
raportoi myos kustannuksista, joita kertyi palkkatydsta luopumisesta ldhtoa edeltavan kou-
lutuksen suorittamiseksi. Lisaksi 33,9 prosentille aiheutui maksuja tydlupien tai viisumien
hankkimisesta, ja 18,2 prosentille aiheutui kuluja maastamuuton rahoittamiseksi otettujen
lainojen koroista.

Kokonaiskustannusten jakautuminen osoittaa, ettd suurin osa (55,6 %) kaytti rekrytointi-
prosessiin 1001-3000 euroa, viidennen selviytyessa alle 1000 eurolla. Melko monelle vas-
taajalle aiheutui kuitenkin suurempia kuluja: 10,3 prosentilla kului 3001-4000 euroa, A9
prosentilla 4001-5000 euroa ja 5,6 prosentilla yli 5000 euroa. Lukuja tarkastellessa on
syytd huomioida, ettd vastaajien joukossa oli myds koulutusvientihankkeiden kautta Suo-
meen saapuneita vastaajia, ja naihin hankkeisiin liittyvat tilauskoulutukset saattavat maksaa
useita tuhansia euroja. Tallaisia vastaajia oli kuitenkin vain 10 prosenttia vastaajista, ja ko-
konaiskustannuksia kuvaavat tulokset osoittavat, etta tyoperusteinen maahanmuutto vaatii
huomattavia taloudellisia investointeja. Tama voi olla merkittava este monille potentiaalisil-
le tyontekijoille.

Kuten luvussa 2 kuvataan, kustannuksista koituvalla mahdollisella lainataakalla voi olla pit-
kdaikaisia vaikutuksia rekrytoidun tyontekijan elamaan. Rekrytointiprosessien kustannuksis-
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ta ja niiden vaikutuksesta siirtolaisen eldmaan on Suomessa varsin vahan tutkimusta. Tassa
olisi yksi merkittava jatkotutkimuksen tarve, joka auttaisi valottamaan myds erilaisten ali-
hankintaketjujen toimintaa ja rakennetta. Esimerkiksi rahavirtojen seuraamiseen perustuval-
la follow the money -menetelmalld olisi mahdollista rakentaa tata selvitysta huomattavasti
yksityiskohtaisempaa kuvaa rekrytointiekosysteemin eri ulottuvuuksista.

Rekrytointiprosessin kustannusarvio

% n
alle 1000 € 20,6 26
1001-3000 £ 55,6 70
3001-4000 £ 10,3 13
4001-5000 £ 79 10
yli 5000 € 5,6 7
TOTAL 100,0 126

Taulukko 3. Hakijan oma arvio rekrytointiprosessin aikana syntyneiden kulujen suuruudesta

Noin 42 prosenttia vastaajista kohtasi myds odottamattomia katkoksia tai viivdstyksid, jotka
lisdsivat epavarmuutta ja stressia heidan rekrytointiprosessiinsa. Rekrytointiprosessin moni-
mutkaisuus ja pituus aiheutti myos haasteita, ja 26 prosenttia vastaajista piti menettelyta-
poja liian pitkina tai vaikeina. Muita merkittdvia haasteita koitui muun muassa vaikeuksista
ymmartdd tyénkuvauksia ja tyésopimusten oikeudellisia seikkoja (20,4 %), oikeudellisten
kaytantdjen lapikdymisesta (14,8 %) sekd lapinakyvyyden puutteista palkka- ja etuusneu-
votteluissa (13 %). Ndma ongelmat korostavat tarvetta selkedmpiin ja yksinkertaisempiin
prosesseihin ja parempaan tiedottamiseen.

Merkittdva enemmist6 (89,1 %) ilmoitti, ettei kokenut syrjintaa rekrytointiprosessin aikana,
mika on positiivinen indikaattori oikeudenmukaisesta kohtelusta. Kuitenkin 10,9 prosenttia
raportoi kokeneensa syrjintad tai huonoa kohtelua ja lisaksi 4,7 prosenttia todisti tallaista
kaytdsta muita kohtaan.

75. Suomen kielen opetus ja koulutus

Suurin osa (82,5 %) vastaajista velvoitettiin suorittamaan suomen kielen kursseja osana
rekrytointiprosessia. Kurssien kesto vaihteli, ja suurin osa (68,3 %) osallistui yli kuusi kuu-
kautta kestaville kursseille. On selvdd, ettda suomen kielen taidon perustaitojenkin saavutta-
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minen vaatii huomattavaa ajallista panostusta. Vastaajista 26 prosenttia osallistui neljasta
kuuteen kuukautta kestaville kursseille, ja vain 5,8 % vastaajista kavi yhdesta kolmeen kuu-
kautta kestdvia kursseja.

Kielikurssit jarjestettiin padasiassa verkossa (59,2 %), mutta merkittdvd maara kursseja
jarjestettiin myos lahiopetuksena (39,8 %). Hybridikursseja oli vain vahan (1 %). Kurssille
osallistuminen vaati kuitenkin huomattavaa omakohtaista ja taloudellista riskinottoa. 42,3
prosenttia vastaajista joutui luopumaan palkkatydstaan osallistuakseen kielikurssille, mika
korostaa tdman vaatimuksen taloudellisia vaikutuksia. Kursseille osallistumisesta aiheutu-
vat kustannukset on syyta huomioida, kuten sekin, etta niiden jarjestamistavat vaihtelevat
jonkin verran. Osalle vastaajista kielikurssit ovat ilmaisia, mutta joissakin tapauksissa rekry-
tointiyritykset tekevat yhteistyota koulutusyritysten kanssa kurssien jarjestamiseksi siten,
etta hakijat saattavat joutua maksamaan kurssimaksut itse. Tama voi olla yksi syy siihen,
ettd rekrytointiprosessista aiheutuvat kustannukset vaihtelevat jonkin verran.

Valtaosan (91,3 %) oli suoritettava suomen kielen tasotestit ja 89,3 prosenttia tiytyi saavuttaa
tietty taitotaso varmistaakseen ty6hénottonsa, joten kielitaitoon kohdistuvat tiukat odotuk-
set korostuvat. Useimmat vastaajat mainitsivat kdyneensa lapi erilaisia arviointeja suomen
kielen taitojensa osalta. Arviointeihin kuuluivat usein viikoittaiset testit ja loppukokeet, jotka
suomen kielen opettajat jarjestivdt ennen Suomeen lahtda ja Suomessa jarjestetyn kielikou-
lutuksen aikana. Yleisimmin vaadittava taso oli A2-taso, terveydenhuolto- ja hoiva-aloilla
tyoskentelevat vastaajat ilmoittivat myds tarvitsevansa Bl-tason. Tama korostaa kielitaidon
merkitystd suomalaiseen tydymparistdon sopeutumisen kannalta. Monet vastaajista totesi-
vat myds, ettd asianmukainen kielikoulutus- ja arviointiprosessi ovat tarkeitd, jotta he saavat
tarvittavan kielitaidon selvitydakseen hyvin uusissa tyotehtdvissa Suomessa.

Vaadittavan suomen kielen taidon saavuttamiseen liittyvista haasteista huolimatta tyytyvai-
syystaso ennen rekrytointia annettuun kielikoulutukseen oli suhteellisen korkea. Vastaajista
10,6 prosenttia ei ollut lainkaan tyytyvdisia, mutta 68,3 prosenttia oli melko tyytyvaisia
ja 21,2 prosenttia erittdin tyytyvaisid saamaansa koulutukseen. Tama myonteinen palaute
viittaa siihen, etta raskaista vaatimuksista ja taloudellisista kustannuksista huolimatta kie-
likurssit olivat tehokkaita ja vastasivat useimpien vastaajien tarpeita.

7.6. Valmistautuminen tydelamadan Suomessa

Kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten he olivat valmistautuneet kohtaamaan
tyo- ja elinolosuhteet Suomessa. Filippiineiltd rekrytoitujen vastaajien edellytetdaan osallis-
tuvan DMW:n jarjestdmaan yleiseen perehdytykseen ennen lahtd3, ja tdman lisaksi heidan
rekrytointiyrityksensa tarjosivat tyontekijoilleen myos Suomeen suunnattua perehdytysta
ennen lahtoa. Talla hetkelld ei ole olemassa standardimuotoista Suomi-perehdytystd, mika
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tarkoittaa, ettd tyontekijoille annetut tiedot voivat poiketa toisistaan. Selvityksen tulokset
perustuvat padasiassa siihen, miten tyontekijat arvioivat heille tarjotun perehdytyksen.

Kyselyssa saatiin my0s tietoa vastaajien ndakemyksista siitd, minkalainen tukitoiminta oli-
si auttanut heitd paremmin rekrytointiprosessin aikana. Suomen kielen kurssien tai kielten
oppimateriaalien saatavuuden nosti esiin 52 prosenttia vastaajista. Tama voi johtua siitd,
etta suuri osa vastaajista tydskentelee terveysalalla, jossa heille on asetettu tiukempia kie-
litaitovaatimuksia. Suomen tyopaikkakulttuuria ja normeja (3Z8 %), palkkatasoa ja elin-
kustannuksia (37 %) seki suomalaisen vero-, terveydenhuolto- ja sosiaaliturvajirjestelmin
ymmartdmiseen liittyvid tietoja (37 %) pidettiin my6s valttamattémina. Lisdksi koetut puut-
teet oikeudellisten ja lainsaddannéllisten velvoitteiden ymmartdmiseen (18,1 %) ja ty6lain-
saadannon, tydsopimusten ja tyontekijoiden oikeuksien ymmartimiseen (276 %) liittyvassa
neuvonnassa voivat tarkoittaa, ettd ennen ldhtoa jarjestetty perehdytys ei pystynyt tdysin
kattamaan niita tietoja, joita tarvitaan Suomessa tydeldamaan liittyvissa kdytannon ja lain-
saadannollisissa asioissa.

Vastaajilta kysyttiin myds heidan ehdotuksiaan siitd, miten rekrytointiprosessi voitaisiin so-
vittaa nykyista paremmin vastaamaan suomalaisen tydelaman realiteetteja. Useimmin mai-
nittu tarve oli suomen kielen taidon arvioinnin tai kielenoppimisen tuen lisadminen osana
rekrytointiprosessia (56,9 %). Laajemman kulttuurisensitiivisyyskoulutuksen tarjoaminen
rekrytoijille ja tyénantajille (472 %) oli my6s yleinen ehdotus. TAma3 viittaa siihen, etta tyo-
paikan tyoyhteison on tarkeaa valmistautua filippiinildisiin tyontekijoihin, milld voidaan edis-
tad sujuvampaa tydelamaan paasya ja mahdollisesti vahentda konfliktitilanteita. Tyopaikan
mentorointiohjelmien perustamista (43,9 %) ja ennen l3hto3 tarjottavia perehdytysohjelmia
(36,6 %), joissa keskitytdan erityisesti tydntekijoiden valmentamiseen Suomen tydympaéris-
toon, pidettiin tarkeind toimenpiteind. Naihin ohjelmiin tulisi sisaltya tietoa tyontekijoiden
oikeuksista, velvollisuuksista, kulttuurinormeista ja kommunikaatiotaidoista, jotta uudet
tyontekijat sopeutuisivat paremmin. Lisaksi suositeltiin tietomateriaalin tai verkkokurssien
luomista lakisaateisista vaatimuksista ja tydntekijoiden oikeuksista (33,3 %) seka standar-
doitua palautejirjestelmaa (30,1 %), jolla kerattaisiin tietoa aiemmilta rekrytoiduilta tyonte-
kijoilta. Tama palvelisi rekrytointiprosessin avoimuutta ja jatkuvaa kehittamista.

7.7 Perhe-elama ja perheenyhdistaminen

Yksi kyselyvastauksissa selvasti esiin noussut asia on perheiden erilladn asumisen aiheutta-
ma emotionaalinen kuormitus. Monet vastaajat kokivat, ettda perheenyhdistamisprosessissa
tarvitaan paljon tukea. Perheenyhdistamista oli hakenut 33,1 prosenttia vastaajista, jopa
kolmasosa pyrki siis tuomaan perheensd Suomeen. Hakemuksen jattaneista 69 prosenttia
oli saanut onnistuneesti perheensa Suomeen, ja ndin ollen hakemusprosessin lapikdynei-
den onnistumisprosentti on suhteellisen korkea. Tama tulos osoittaa perheenyhdistamista
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koskevan toimintamallin tehokkuuden useimpien hakijoiden kohdalla, mutta korostaa myds
siihen liittyvia monimutkaisia haasteita. 9,5 prosenttia vastaajista valitsi "muut” -vaihtoeh-
don, jolloin perheiden yhdistamisen pyrkimykset osoittautuivat epavarmoiksi tai vaikeasti
madriteltaviksi. Tahdan ryhmaan voi kuulua esimerkiksi vastaajia, jotka kohtasivat kielteisen
padtoksen, odottivat yha paatosta tai kohtasivat muita esteitd, joita ei ole otettu huomioon
tarkemmin rajatuissa kategorioissa.

Vastaavasti 21,4 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettd vain osa heiddn perheenjasenistddn asuu
talld hetkelld heidan kanssaan Suomessa, ja hakemusprosessi ei ole vield alkanut muiden
Filippiineilld olevien osalta. Tama voi viitata esimerkiksi perheenyhdistamisen tulorajoihin,
jotka ovat korkeat matalapalkka-aloille rekrytoiduille tyontekijoille. Saadakseen esimerkiksi
puolison ja kaksi lasta Suomeen, tulisi nettotulojen olla 2 600 euroa (Migri), mika on esi-
merkiksi hoiva-avustajan tai ldhihoitajan tehtdvissa kdytanndssa mahdotonta. Tastd syysta
perheenjdsenet saatetaan tuoda Suomeen yksi kerrallaan, ja toisinaan tamakin vaatii ylityon,
ylimaaraisen keikkatyon tai useamman tyon tekemista. Koska oikeus perhe-elamaan on seka
lapsen oikeuksiin ett3 yleismaailmallisiin ihmisoikeuksiin liittyva kysymys (Vaittinen & Nére
2014), tulee perheenyhdistimisen tukeminen rekrytointiprosessien kehittamisessa olla kes-
keinen prioriteetti. Perheenjasenten Suomeen tuomiseen liittyvat vaikeudet eivat vaikuta
ainoastaan tyontekijoiden mielialaan vaan myds heidan suorituskykyynsa ja yleiseen kotou-
tumiseensa suomalaiseen yhteiskuntaan. Vastaavasti perheenyhdistamisen helpottaminen
lisdisi rekrytoidun tyévoiman hyvinvointia ja Suomen pitovoimaa, edistden samalla kotou-
tumista - ja usein myds kielen oppimista lasten eldman laajentaessa sosiaalisia verkostoja
esimerkiksi kouluun ja paivahoitoon.

Rahalahetysten kautta vastaajat voivat omalta osaltaan jatkaa Filippiineille jadaneiden perhei-
densa tukemista. Filippiinildistyontekijoiden perheilleen ldhettdmat rahaldhetykset vaihtele-
vat huomattavasti ja tdma saattaa heijastaa heidan tulojensa, taloudellisten velvoitteidensa
seka perheidensa taloudellisten tarpeiden eroja. Vastauksista kdy ilmi, etta jotkut vastaajista
lahettivat kuukaudessa suhteellisen vaatimattomia summia, kuten 65 euroa, kun taas toiset
lahettavat suurempia summia, jopa 1 OO0 euroa. Monet vastaajat ldhettivat kuukausittain
300-500 euroa. Useimmat vastaajat ilmoittivat ldhettdvansd rahaa kuukausittain, mika
noudattaa tyypillisia palkanmaksujaksoja. Joissakin tapauksissa vastaajat mainitsivat lahet-
tdvansa rahaa useammin, kuten joka toinen viikko tai jopa viikoittain, mutta ndma tapaukset
olivat harvinaisempia. Tallaisia sdannollisempid rahansiirtoja saatetaan tehda silloin, kun ta-
loudellinen tarve on erityisen suuri tai kun on hatatilanteita, mika korostaa, etta Filippiineille
jaaneet perheenjasenet olivat hyvin riippuvaisia Suomessa tydskentelevasta ldheisestaan.
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#8. Elaman realiteetit Suomessa

Kyselyssa selvitettiin myods rekrytoitujen tydntekijéiden pitkan aikavalin suunnitelmia jaada
Suomeen. Vastaukset osoittavat, ettd valtaosa vastaajista suhtautui positiivisesti Suomeen
asettautumiseen: 30,8 prosenttia vastaajista pitda sitd todennakdisend ja 377 prosenttia
erittdin todenndkoisend. Yli kaksi kolmasosaa vastaajista siis pitdad Suomea hyvand maana
jaada pysyvasti.

Kuinka todenndkdistd on, ettd asettuisit Suomeen pysyvasti?

377
30,8
23,8
3,8 3,8
Erittdin Epitoden- Ei Toden- Erittdin
epdtodenndkéistd  nikoistd mielipidettd nikoistd todennikéistd

Kuvio 6. Vastaajien todenndkdisyys asettua pysyvdsti Suomeen

Toisaalta pieni osa vastaajista suhtautui kielteisesti Suomeen asettumiseen: 3,8 prosenttia vas-
taajista piti erittdin epatodenndkdisend ja 3,8 prosenttia epatodenndkdisend, ettd he asettui-
sivat pysyvasti Suomeen. Kaikkiaan kielteisesti (%6 %) tai neutraalisti Suomeen asettumiseen
suhtautuvien (23,8 %) yhteenlaskettu osuus oli 31,4 prosenttia. Suurin osa kyselyyn vastan-
neista on asunut Suomessa vasta 0-2 vuotta (55 %).

Vastaajilta kysyttiin myos heidan kokemuksistaan tydeldamastda Suomessa. Kysymykseen tun-
tevatko vastaajat itsensa tervetulleiksi, tasa-arvoisiksi ja arvostetuiksi omassa tydyhteisos-
saan 72,1 prosenttia vastasi myontdvasti. Nama myonteiset kokemukset korreloivat myds

97



selvasti sen kanssa, halusivatko vastaajat asettua Suomeen. Vastaajat, jotka eivat kokeneet
itsedan tervetulleiksi, tasa-arvoisiksi ja arvostetuiksi tydyhteiséssaan (229 %) kertoivat ylei-
simmiksi syiksi rasismin ja kielitaidosta johtuneen eriarvoisen kohtelun seka sen, ettei hei-
dan taitojaan ja patevyyttaan tunnustettu. Jotkut vastaajat kuvailivat, etta heidan taytyi to-
della pitkdan "todistaa” olevansa patevid. Useat vastaajat mainitsivat, ettd heidan rajallinen
suomen kielen taitonsa johti kollegoiden kritiikkiin ja syrjaytymiseen tyopaikalla. Tuen puute
ja kielteinen tyoympadristo vaikuttavat suuresti heidan yhteenkuuluvuuden tunteeseensa ja
tyohyvinvointiinsa. Erds vastaaja totesi kuinka se, ettd “tyotoverit eivat ole vastaanottavaisia
ja testaavat taitojasi ja tietojasi [..] vaatii, etta sinulla oli vahva psyykkinen ja emotionaalinen
mielenterveys, jotta pystyit sopeutumaan tydyhteiséon”. Jotkut vastaajat kokivat, ettd heitad
kohdellaan toisen luokan tyontekijoina suomalaisiin tyontekijéihin verrattuna, vaikka he ovat
tyoskennelleet Suomessa useita vuosia. Tama tunne kiteytyy kommentteihin siitd, ettd vas-
taajat kokivat heitd pidettdvan tietdmattomina tai vahempiarvoisina.

Ndistd haasteista huolimatta muutamat vastaajat raportoivat positiivisista kokemuksista,
joissa heidan kova tyonsa ja pdtevyytensa johtivat lopulta arvostukseen ja hyvaksyntdan
tyopaikalla. Nama tapaukset ndyttavat olevan poikkeuksia pikemminkin kuin sddnto niiden
vastaajien keskuudessa, jotka eivat kokeneet arvostusta ja tasavertaisuutta tyoyhteisdssaan.
Syrjinndn kokemukset itse rekrytointiprosessissa eivat korreloineet yhta voimakkaasti Suo-
meen kiinnittymisen kanssa, joten vastaanoton tyopaikoilla voi ndhda olevan ensiarvoisen
tarkedssa asemassa. Kaiken kaikkiaan vastaukset korostavat tarvetta parantaa kulttuurien
monimuotoisuuden kohtaamista, tunnustaa paremmin ulkomaiset patevyydet ja vahvistaa
tukijarjestelmia filippiinildisten tydntekijoiden integroitumisen ja viihtyvyyden edistamisek-
si Suomessa.

7.8. Keskeiset johtopaatokset

Seuraavassa on joitakin kyselyn tuloksista saatuja keskeisia johtopaatdksia, joita tulisi huo-
mioida kehitettdessd potentiaalisten filippiinildisten tyontekijoiden rekrytointiprosessia
Suomeen.

7.8.1. Kielikoulutuksen ja -tuen kehittdminen

Suomen kielen kurssien tarjoaminen monipuolisesti ja helppo saatavuus osana rekrytointi-
prosessia on olennaisen tarkeaa, jotta filippiinildisten tydntekijoéiden kotoutuminen Suomeen
ja suomalaisille tyopaikoille toteutuu entistd paremmin. Tyonantajan rahoittamia suomen
kielen kursseja olisi tarjottava sekd ennen Suomeen saapumista etta sen jalkeen. Kielitaidon
arviointi osana rekrytointiprosessia voi auttaa raataloimaan kielikoulutusta yksiléllisten tar-
peiden mukaan. Seka verkossa etta lahiopetuksessa tarjottavien kielikoulutusvaihtoehtojen
avulla voidaan ottaa huomioon erilaiset oppimisen tarpeet ja aikataulut.
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7.8.2. Avoimuuden ja tiedottamisen parantaminen rekrytointiprosessin
aikana

Avoimen ja luotettavan tiedottamisen varmistaminen koko rekrytointiprosessin ajan on
toinen tarked kehittdmisen kohde. Selked viestintd on olennaisen tarkedd todenmukaisten
odotuksien varmistamiseksi ja epavarmuuden vahentamiseksi. Rekrytointiyritykset olisi vel-
voitettava antamaan tarkemmat tiedot tyotehtdvista, tydoehdoista ja sopimusvelvoitteista.
Jaljempana ehdotettu standardisoitu Suomeen keskittyva lahtoa edeltava perehdytys ja/tai
materiaalit, joista tulevat tyontekijat voivat saada luotettavia tietoja rekrytointiprosessista,
kustannuksista ja tyéehdoista, voisi olla keino tukea tyénantajia ja rekrytointiyrityksia tie-
dottamisvastuussaan.

78.3. Taloudelliset tukimekanismit

Taloudellisten tukimekanismien ja rekrytointikustannusten avoimuuden lisddminen on olen-
naisen tarkead monien filippiinildisten tyontekijoiden taloudellisten rasitteiden lievittami-
seksi. Vastaajista 34 prosenttia kamppaili rekrytointikustannusten kanssa, joten on tarkeaa
tarjota selkeda tietoa ja taloudellista tukea. Erilaiset tukiohjelmat, joilla katetaan esimerkiksi
terveystarkastukset, matkat ja dokumentointimaksut, olisivat merkittava apu. Rekrytointiyri-
tykset olisi velvoitettava ilmoittamaan rekrytointisopimuksessa selkeasti kaikki mahdolliset
kustannukset, jotta tyontekijdt saavat riittavat tiedot taloudellisista velvollisuuksistaan.

7.8.4. Yhdenvertaisuuden ja osallisuuden edistaminen

Syrjinndn vastaisten toimintaperiaatteiden vahvistaminen ja inklusiivisten kaytantdjen edis-
taminen tyopaikoilla ovat olennaisen tarkeitd, jotta filippiinildisille tyontekijoille voidaan
luoda kannustava tyoymparistd Suomeen saapumisen jalkeen. Vaikka syrjintakokemuksis-
ta ilmoitti vain vdhemmistd vastaajista, nama tapaukset osoittavat, etta tarvitaan kestavia
toimenpiteitd syrjinndn torjumiseksi. Syrjinnan vastaisten sadanndsten taytantéonpano seka
tyonantajille ja rekrytoijille suunnattu koulutus moninaisuudesta ja osallisuudesta voivat
auttaa edistdmaan osallistavampia rekrytointikdytantoja. Erds keino edistaa osallisuutta voi
olla yhteistyé ammattiliittojen, Suomessa toimivan filippiinildisyhteison seka erilaisten kol-
mannen sektorin toimijoiden kanssa. Syrjintda kokeville rekrytoiduille tyontekijdille tulee
olla tarjolla luotettavia tukiverkkoja, joista voi hakea apua ja tukea matalalla kynnyksella.

7.8.5. Suomi-perehdytys ennen ldht6a

On tarkedd, etta filippiinildisille tyontekijdille tarjotaan kattava lahtéa edeltava perehdytys,
joka auttaa heita sopeutumaan elamadan Suomessa. Suomalaisen tydpaikkakulttuurin, nor-
mien ja odotuksien ymmartdminen on valttdamatonta kotoutumisen kannalta. Vastaajat il-
moittivat tarvitsevansa nailta osin tdsmallisempaa tietoa. Perehdytyksen ei pitdisi sisaltda
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ainoastaan Suomessa asumiseen liittyvid kulttuurisia asioita, vaan ennen kaikkea myds tie-
toja sosiaali- ja terveydenhuoltojdrjestelmistd, tyontekijoiden oikeuksista ja muista tyohon
liittyvista tiedoista ja sdanndksista. Jatkuvan tuen tarjoaminen mentorointiohjelmien ja yh-
teisoverkostojen kautta voi auttaa uusia maahantulijoita selviytymaan uudessa ymparistos-
sd ja kotoutumaan suomalaiseen yhteiskuntaan.
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8 JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET

Selvityshankkeen tavoitteena oli Filippiinien kansainvalisen rekrytoinnin ekosysteemiin kar-
toittaminen, erityisesti Suomen tydvoimatarpeiden ja rekrytointikdytantdjen kehittdmisen
kannalta. Hankkeessa hyodynnettiin lukuisia aineistoja ja eri intressiryhmien asiantun-
temusta. Taustana on toiminut tutkijaryhman jasenten aikaisempi, pitkdaikainen Filippiinien
tyOperusteiseen siirtolaisuuteen keskittyva tutkimustyd, jota on paivitetty muun muassa
perehtymalld politiikkadokumentteihin, filippiinildisten viranomaisten julkaisuihin ja tilas-
toihin ja ajankohtaiseen tutkimuskirjallisuuteen. Selvitystyéryhma on myoés konsultoinut
asiantuntijoita Suomessa ja kansainvalisesti. Taman lisaksi hankkeessa toteutettiin kak-
si kyselya: yksi Filippiineilta tyévoimaa rekrytoineille yrityksille ja organisaatioille ja toin-
en Suomeen toihin muuttaneille filippiinilaisille. Ensiksi mainittua taydennettiin kahdella
lisdhaastattelulla seka pyytamalla sahkopostitse kommentit kahdelta kyselyn kohderyhmaan
kuuluvalta taholta, jotka eivat olleet vastanneet kyselyyn.

Selvitystd varten toteutettiin myds pydrean poydan keskustelu Manilassa 13.6., johon osal-
listui keskeisia viranomaistoimijoita, kahden Suomeen tyévoimaa rekrytoineen filippiinilai-
sen rekrytointiyrityksen edustajat seka kaksi Maailman siirtolaisuusjarjestdé I0M:n Manilan
toimiston edustajaa. Pydredn pdydan keskustelu jarjestettiin yhteistydossa SMC-tutkimuskes-
kuksessa tyoskentelevan tutkijakollegoiden kanssa, jotka tuottavat selvitykseen elokuussa
englanninkielisen tdydentdvan osan. Englanninkielinen osuus tulee muun muassa syventa-
madn taman selvityksen tietoja Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemin lain-
saadannollisesta perustasta. Tassa luvussa esittelemme selvityshankkeen johtopaatdkset ja
teemme ndiden pohjalta suosituksia ja pohdimme jatkotutkimus- ja -selvitystarpeita.

8.1. Johtopaatokset

Suomessa eri alojen tyévoiman tarve on ilmeinen, eikd se rajoitu vain hallitusohjelmas-
sa maaritellylle neljalle alalle. Selvityksen perusteella on selvaa, etta Filippiinit voi tarjota
Suomelle tydvoimaa sosiaali- ja terveysalalle, vientialoilla esimerkiksi teollisuus- ja telak-
katy6hon, ravintola- ja matkailualalle, seka esimerkiksi maa- ja metsatalouden tehtaviin ja
kausityohon. Nadista monille aloille Filippiineilta rekrytoidaan tyovoimaa jo nyt, ja vaikka
lahihoitajia rekrytoidaan ylivoimaisesti eniten (1 308 vuonna 2023), myés esimerkiksi toi-
misto- ja laitossiivoojia (623 vuonna 2023), ravintola- ja suurtaloustyontekijoita (289 vuon-
na 2023), ja hitsaajia ja kaasuleikkaajia (104 vuonna 2023) saapuu Suomeen jo kohtalaisia
maarid. (Tilastotiedot sahkdpostitse Sari Haavistolta TEM:st3, 25.4.2024)
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Erityisasiantuntijoita ei talla hetkelld juurikaan saavu Filippiineiltd Suomeen. Kuitenkin esi-
merkiksiinsinddritieteiden ja teknologian seka IT-alan korkeakouluopiskelijoiden aloitusmaa-
rat ovat Filippiineilld jopa suurempia kuin sosiaali- ja terveysalalla, ja tatd osaamispotentiaali
varmasti kannattaa selvittaa tarkemmin.

Selvityksen tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd Suomella on verrattain hyva maa-
kuva ja pitovoima filippiinildisten tyontekijoiden parissa, vaikka kehityskohteitakin loytyy.
Filippiinildisen tyovoiman vahvuuksia suomalaisten tyénantajien nakékulmasta ovat hyva
pohjakoulutus, monipuolinen osaaminen, muuttovalmius seka hyva pysyvyys. Selvityksesta
kuitenkin kday myos ilmi, etta filippiinildisen tyévoiman ammattitaitoa ei Suomessa kyeta
hyodyntamaan tdysimadraisesti, minkad vuoksi on kehitettava kielenoppimisen tukea ja re-
sursseja seka eri alojen patevoitymisenpolkuja, osaamisen tunnistamista ja tutkintojen tun-
nustamista.

Filippiinien valtion aktiivisesta regulatiivisesta roolista filippiinildisen tyévoiman kansainva-
lisessa liikkuvuuden hallinnassa on selkeitd hyotyja. Filippiinien kansalaisilla on jo moniin
muihin ASEAN-maihinkin verrattuna vahvempi lain suoja, kun kansainvalista rekrytointito-
imintaa pyritdan valvomaan eettisen ja kestavan rekrytointiprosessin turvaamiseksi. Ulko-
maisille rekrytointiyrityksille ja tyonantajille jarjestelma puolestaan tarjoaa monia muita
rekrytoinnin kohdemaita paremman - joskaan ei missadan nimessa tdydellisen luotettavan
- vakuuden toiminnan asianmukaisuudesta. Monet kansainviliset organisaatiot kuten WHO
ja IOM nakevatkin valtiojohtoisen rekrytointiekosysteemin olevan ldhtomaille tarkea keino
suojata paitsi ulkomaille tyoskentelevid kansalaisia, myds ldhtdmaan omia tydmarkkinoita ja
terveydenhuollon kantokykya.

Valtiojohtoisen mallin kaantopuoliin kuitenkin kuuluu esimerkiksi jarjestelman hitaus ja
kalleus (myds tydntekijalle) seka valtiokoneiston hallinnan ulottuminen kansalaisiin yli val-
tiorajojen myds kielteisessa mielessa. Lisaksi valtion vahva rooli voi asettaa koko rekrytoint-
iekosysteemin erityiselld tavalla alttiiksi kokonaisvaltaisille ja mahdollisesti dramaattisille
muutoksille, mikali poliittiset virtaukset ja lainsaadanto lahtomaassa muuttuvat nopeassa
tahdissa. Toisaalta sama riski on olemassa myos lahtomaissa, joissa valtion sadntely on
vahdisempaa. Lisaksi vahvasti valtiojohtoinen ekosysteemi saattaa asettaa sellaisia erityisia
vaatimuksia hyvalle hallintotavalle, jotka eivat valttamattd nousisi esiin hajautetummissa
rakenteissa. Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin kdytantdja ja politiikkaa koskeva, kan-
sainvalisesti erittdin laaja tutkimuskirjallisuus ei kuitenkaan sisalld viitteitd systemaattis-
esta korruptiosta hallinnollisessa ekosysteemissd, eika tallaisia asioita ole siksi kdsitelty
tdssakdan raportissa.

Selvaa on paitsi se, etta Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin ekosysteemi on erittdin val-
tiojohtoinen, myos se, etta Filippiineiltd tydvoimaa rekrytoivien ulkomaisten tahojen tulee
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tuntea jarjestelman sdannot ja noudattaa niitd. Kun nakokulmaa laajennetaan laajempaan
rekrytointiekosysteemiin, paljastuu kuitenkin regulaatiosta huolimatta moninainen kentta.
Filippiinildisten rekrytointiyritysten ja muiden toimijoiden joukosta loytyy seka luotettavia
ettd epaluotettavia toimijoita, ja toimiakseen eettisesti tulisi ulkomaisten tydnantajien ja
rekrytoijien tuntea koko alihankintaketju. Erilaiset virheet ja vddrinkdytokset tapahtuvat
padsaantoisesti tassa laajemmassa verkostossa, eivatkd suomalaisetkaan rekrytointiyrityk-
set ole aina onnistuneet toimimaan oikein. Erds selvityksen kaikissa luvuissa esiin nouseva
kysymys onkin suomalaisen jarjestelman puutteet yht3altd valvoa Filippiineiltd (ja muis-
ta maista) Suomeen suuntautuvaa rekrytointitoimintaa, ja toisaalta tarjota tydnantajille ja
rekrytointiyrityksille tydkaluja ja tukea omien alihankintaketjujensa valvontaan.

Vaikka fokus on Filippiinien rekrytointiekosysteemissd, selvitys paljastaa, ettd tyoperustei-
sen rekrytointiekosysteemi ei koskaan rajoitu selvdsti sen enempaa laht6- kuin kohdemaan-
kaan rajoihin ja lainsdaddantoon. Ylikansalliset ja ylirajaiset tyomarkkinat muodostavat tilan,
jossa eri maiden tyomarkkinoita sdantelevat lainsaadannot kietoutuvat yhteen rekrytointi-
prosessien ja muuttoliikkeen myéta (Vaittinen 2014; 2017a), jattden samalla erilaisia aukko-
ja ja katveita, joissa voi tapahtua tyoperusteista hyvaksikdyttoa tai joissa myos asianosais-
ten valtioiden seka tydnantajien intressit vaarantuvat. Tama koskee niin Filippiineiltd kuin
muistakin hallituksen identifioimista kohdemaista Suomeen suuntautuvaa tydperusteista
rekrytointia.

Ylirajaisuudessaan kansainvdlinen tyoperusteinen rekrytointi haastaa hallitsevaa ymmar-
rysta tyomarkkinoista ja muuttoliikkeista sisapoliittisena kysymyksend. Suomalainen po-
litiikkadiskurssi ja muuttoliikkeiden hallinta toimivat jossain maarin edelleen kehyksessa,
jossa ulko- ja sisapolitiikkaa kasitelldan erillisind kokonaisuuksina, ja jossa sisapoliittinen
muuttoliikkeiden hallinta on vahvasti siiloutunut. Muuttoliiketutkimuksessa on kuitenkin jo
pitkddan ymmarretty, ettd muuttoliikkeet eivat reaalimaailmassa mahdu tallaiseen politiik-
kakehykseen, silla ne ovat lahtokohtaisesti ylikansallisia ja ylirajaisia ilmidita. Filippiinien
valtiokoneisto tydperusteisen rekrytoinnin hallitsemiseksi on tasta nakokulmasta - ja myds
kansainvalisen politiikan teorian nakokulmasta — hyvin kiinnostava ylirajainen ja ylikansal-
linen valtiokoneisto. Vastaavia piirteita voi l6ytdd muistakin valtion hallinnoista, mutta har-
voin ndin pitkalle kehittyneessa muodossa. Kuten edelld on kuvattu, tallaisessa jarjestelmas-
sa on eittdmatta myds kaantopuolia.

Kehitettdessa Suomen tydperusteisen muuttoliikkeen politiikkaa, Filippiinien kaltaisessa si-
sapoliittisten hallinnollisten siilojen yhdistamiseen tdahtddvassa mallissa voisi silti olla pal-
jon opittavaa. Tyoperusteisen rekrytoinnin ekosysteemit eivat toisin sanoen ole puhtaasti sen
enempaa sisapolitikkaa kuin ulkopolitiikkaakaan, ja ne koskevat tavalla tai toisella kaikkia hal-
linnon aloja. Mikali tata ylirajaista kokonaisuutta, ja sen kehityssuuntia halutaan Suomessa hal-
linnoida ja ohjata eettisesti kestavalla tavalla, hallintokoneiston logiikkaa tulee muokata siten,
ettd se ymmartaa ylirajaisten tydmarkkinoiden todellisuuden kaikessa kompleksisuudessaan.
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Koska kyse on ylirajaisesta ilmiostd, mikaan valtio ei voi yksin kehittda eettisid rekrytoinnin
kaytantoja, vaan tiivista yhteistyota vaaditaan niin asianosaisten valtioiden valilla kuin rekry-
tointiekosysteemiin kuuluvan laajemman ylikansallisen toimijaverkon kanssa. Suomen valit-
sema malli rakentaa kumppanuuksia neljan rekrytoinnin kohdemaan kanssa on tasta syysta
merkittava askel nykyistd jarjestelmdadamme kestdavampaan suuntaan. Selvityksen aikana ja
aineistoja kerdtessa on myos kdynyt ilmi, ettd Filippiinien viranomaisten keskuudessa on
kiinnostusta tutustua suomalaisten tyémarkkinoiden tarjoamiin mahdollisuuksiin.

8.2. Suosituksia

8.2.1. Rekrytoinnin tukemiseen liittyvat suositukset

1. Selvityksen eri osioissa korostuu suomen kielen koulutuksen, avoimen viestinnan ja
syrjinnan vastaisten toimintaperiaatteiden merkitys filippiinildisten tyontekijoiden
kotoutumisessa Suomeen. Syrjinndn vastaisten toimintaperiaatteiden vahvistami-
nen ja inklusiivisten kdytantdjen edistaminen tyopaikoilla ovat olennaisen tarkeits,
jotta filippiinildisille tyontekijoille voidaan luoda kannustava tydymparisté maahan
saapumisen jalkeen ja vahvistaa sekd Suomen pitovoimaa ettd maakuvaa.

2. Work in Finlandin sivuille voisi keratd materiaaleja, jotka auttavat tyonantajia
valmistamaan suomalaisia tydyhteisdja ulkomailta rekrytoitujen tydkavereiden
vastaanottoon. Suomea tai ruotsia didinkielendan puhuvat tyontekijat saattavat
esimerkiksi kaivata tukea siihen, miten kansainvalista tyokaveria tuetaan kielen
oppimisessa. Koko tydyhteison tukeminen kansainvalista tydvoimaa rekrytoitaes-
sa hyddyttaa kaikkia osapuolia ja my0ds tydantajia, kun tyokalupakki mahdollisten
haasteiden ratkomiseen on tarjottu jo ennakkoon.

3. Suomen kielen opetusta olisi tarjottava nykyista laajemmin ja saavutettavammin
jo ennen Suomeen tuloa seka tydntekijan saavuttua Suomeen. Tyontekijéiden nako-
kulmasta tama olisi kaytannollisintd sitoa rekrytointiprosessiin seka tydsuhteeseen
ja jakaa vastuut selkedsti tydnantajan ja rekrytointiyrityksen seka julkisen sektorin
osalta.

4, Suomen laajaa kansalaisopistojen verkostoa voisi hyodyntda siihen, ettd Suomeen
rekrytoiduilla tyontekijoilla on paasy kielikursseille myds Suomeen saapumisen jal-
keen, mika hyddyttaisi myds muualta kuin Filippiineilta Suomeen rekrytoitua ty6voi-
maa, ja myos muita kuin tyon perusteella muuttavia. Laajasti koko Suomessa saata-
vien kielikurssien jarjestaminen kuitenkin todennakdisesti vaatisi julkista tukea.
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5. Ulkomailta rekrytoitavaa tyontekijalle tulee tarjota avointa ja luotettavaa tietoa
rekrytointiprosessista ja sen kustannuksista. Ulkomailta rekrytoitavan tyéntekijan
ldhtomaakoulutukseen tulisi sisaltad kattavammin tietoa Suomesta ja suomalaisis-
ta tyémarkkinoista, tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksista, seka sosiaaliturva-
ja terveydenhuoltojarjestelmasta. Tata varten Suomi voisi luoda yhtendisen lahto-
maakoulutukseen liitettavan oppaan. Mallia voisi ottaa esimerkiksi IOM:n Suomen
toimiston kiintiopakolaisille laatimasta Handbook for Pre-Departure Orientation
Training -kasikirjasta, joka loytyy osoitteesta: https:/finland.iom.int/sites/g/files/
tmzbdl1656/files/documents/Handbook for PDO Training 2021 0.pdf

6. Haasteet pankkitilien avaamisen ja mobiilioperaattorien kanssa ovat yleisia. Ne
hankaloittavat tyon aloittamista seka rekrytoidun tydntekijan valiténta kotoutu-
mista Suomeen saapumisen jdlkeen, ja voivat kuormittaa myods tyénantajaa. Osa
pankkitileihin liittyvista vaatimuksista eittamatta liittyy EU-tasolta tuleviin vaati-
muksiin, mutta ndihin haasteisiin on syyta etsid kaytannon ratkaisuja.

7. Sosiaalisen median tehokkaampi hyédyntaminen voisi olla hyva edistaa filippiini-
ldisten Suomeen suuntautuvaa tyoperusteista muuttoa. Talldin on kuitenkin tarkeda
varmistaa, etta erilaisissa sosiaalisen median kanavissa jaettu tieto on tasmallista
ja kattavaa. Rekrytointiyritysten ja tydnantajien sekd Suomen maatiimin kannattaa
harkita sosiaalisen median nakyvyytensa tehostamista ja sitoutumistaan sosiaali-
seen mediaan tavoittaakseen laajemman yleison potentiaalisia tydntekijoita Filip-
piineilla.

8.2.2. Rekrytoidun tydntekijan tukijarjestelman kehittaminen
mahdollisissa hyvdksikayttotapauksissa

1. Rekrytointiprosessi on paitsi tyonantajalle myods tyonhakijalle taloudellinen sijoitus,
johon kuuluu monenlaisia suoria ja epasuoria kuluja, kuten esimerkiksi asiakirjoihin
liittyvia maksuja tai tulonmenetysta, mika tulisi huomioida entista paremmin. Talou-
delliset rasitteet voivat synnyttda sen luonteista velkaantumista, joka tosiasiallisesti
vahentad tyontekijan valinnanmahdollisuuksia ja vapautta. Rekrytointihankkeiden
riskianalyysiin tulisi sisallyttada suunnitelma siitd, miten tyontekijaa tuetaan ja mil-
laisen avun piiriin hdnet ohjataan, mikali kdy ilmi, ettd han on ajautunut rekrytointi-
prosessissa velkaloukkuun. Vaikka velkaantuminen on voinut alkaa jo ennen suoma-
laisten rekrytointitoimijoiden mukaan tuloa, tuen tarjoaminen tallaisissa tilanteissa
on tarkedd. Work in Finlandin sivuille voisi laatia yleisohjeen tallaisten tilanteiden
varalle, mika tukisi tydnantajia ja rekrytointiyrityksia, ja varmistaisi etta tyontekijalla
on tukea saatavilla matalalla kynnyksella.
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2. Kansainvdlinen siirtolaisjarjesto IOM on laatinut valmiita ohjeistuksia, joita
rekrytointiyritykset voivat hyddyntaa riskianalyyseihin ja toiminnan kehittamiseen ja
suunnitteluun. Ndiden kdantdminen suomeksi ja ruotsiksi Work in Finlandin sivuille
on suositeltavaa. Rekrytointiyritysten sertifiointijarjestelmaan voisi myds liittaa vaa-
timuksen siitd, etta yritykselld on asianmukaiset riskianalyysit tehtyna eri maihin,
alueille ja ammattiryhmiin kohdistuvissa rekrytointihankkeissaan:

a. Migrant Worker Guidelines for Employers on opas, jossa annetaan kaytannon
ohjeita yrityksille vastuulliseen ja eettiseen rekrytointiin ja tyollistamiseen:
https://mbhriom.int/en/resources/tools/migrant-worker-guidelines-emplo-

Yers

b. Fair and Ethical Recruitment Due Dilligence Toolkit on opas, jossa nimensa
mukaisesti tarjotaan yrityksille YK:n, IOM:n ja OECD:n ohjeistuksiin perus-
tuvan due dilligence -tyokalupakin ihmisoikeuksien toteutumisen varmista-
miseksi kansainvalisessa rekrytoinnissa: https:/mbhriom.int/en/resources/
tools/fair-and-ethical-recruitment-due-dilligence-toolkit

c. Operational Guidelines for Businesses on Remediation of Migrant-Worker
Grievances, jossa tarjotaan ohjeistus epdkohtien korjaamiseen ja valitus-
ten kasittelyyn erityisesti globaaleissa rekrytointiymparistdissa: https:/
publications.iom.int/books/operational-guidelines-businesses-remedjiati-
on-migrant-worker-grievances

3. Epailtdessa Filippiineilta rekrytoidun tyontekijan joutuneen ihmiskaupan uhriksi, tu-
lee suomalaisten viranomaisten lisdksi olla yhteydessa DMW:n alaiseen Migrant Wor-
kers Protection Bureauun (MWPB), jossa on resursseja ja osaamista selvittdd asiaa
Filippiineilla.

4, Sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytointia kehitettdessa olisi tarkeda luoda rekrytoin-
timalleja, jotka eivat vain varmista, ettd lahtomaan tyémarkkinoille ei aiheudu vahin-
koa, vaan myos aktiivisesti pyrkivat tukemaan lahtémaan julkisen terveydenhuollon
kehittymistd. Mikali Suomi onnistuu luomaan tallaisia rekrytointimalleja, se tulee
varmuudella erottumaan edukseen, kun globaali kilpailu osaavasta tyévoimasta ki-
ristyy. Muilla mailla tallaisia malleja ei viela ole. Lahtémaan julkista terveydenhuoltoa
tukevien rekrytointimallien kehittdminen voisi olla myds keino osallistaa toistaiseksi
jokseenkin passiiviselta vaikuttavaan rooliin jadneitd Sosiaali- ja terveysministerio-
ta seka Ulkoministerion kehityspoliittista osastoa. Samassa yhteydessa voisi pohtia
eettisen rekrytoinnin, globaalin terveysturvallisuuden ja kehitysyhteistydpolitiikan
kehittdmisen synergioita.
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8.2.3. Eri alojen rekrytointitoiminnan kehittaminen

1. Kehitettdessa kansainvalista tyoperusteista rekrytointia Suomeen tulisi varmistaa,
ettd suomalaiset rekrytointitoimijat tuntevat niiden alojen erityispiirteet, joihin
tyovoimaa rekrytoivat. Ammattipatevyyksien ja koulutuspolkujen erityisvaatimukset
tulee tuntea seka Suomessa etta l[dhtémaassa. Riippuen ammattialasta CHED, PRC,
TESDA ja MARINA ovat Filippiinien paassa tahoja, joita voi konsultoida.

2. Hoiva-avustajia rekrytoivien toimijoiden tulisi tutustua TESDA:n valvomaan caregi-
ver-koulutuksen sisaltdihin, ja selvittaa voisiko caregiver-koulutuksen saaneita hoi-
vatyontekijoita rekrytoida sairaanhoitajien sijasta. Tama olisi eettisesti kestavam-
pad. Kyseessa on lyhyt ammatillinen koulutus, joka saattaa vastata paapiirteissaan
hoiva-avustajan koulutusta. Caregiver-koulutuksen saaneita hoivatydntekijoita on
Filippiineilld runsaasti ty6ttémana. TESDA tai DMW:n alainen Foreign Stakeholders
and Engagement Bureau (FSEB) varmasti avustaisivat tutkintojen vertailu- ja sel-
vitystydssa. Rekrytointireitit, jossa caregiver-koulutettuja hoivatydntekijoita rekry-
toitaisiin lahihoitajan oppisopimuspolulle, tarjoaisivat tulijoille reitin ammatilliseen
kehittymiseen deskilling-ilmion sijasta. Koska caregiver-koulutuksen saaneilla
hoivatyon ammattilaisilla ei kuitenkaan ole kliinista pohjakoulutusta, olisi tarkeaa,
ettd he saavuttavat ennen ldhihoitajaopintojen aloittamista vahvan kielitaidon seka
kokemusta suomalaisesta hoivatyén ymparistosta.

3. Business Finlandilta toivotaan erityisasiantuntija- ja asiantuntijatasoisen osaaja-
potentiaalin kartoittamista Filippiineilld. Tasta ja muista markkinaan liittyvista ky-
symyksista kannattaa olla yhteydessa DMW:n alaiseen FSEB-virastoon, jonka man-
daatti keskittyy ulkomaisten intressiryhmien kontaktoimiseen ja palvelemiseen.
Myos korkeakoulutuksesta vastaava CHED on keskeinen kontakti. Selvitystydryhman
aiemman tutkimuskokemuksen seka selvityksen aikana saadun konsultointiavun
perusteella Filippiinien viranomaiset avustavat tehokkaasti ja mielelldan kysymyk-
sissd, jotka liittyvat suomalaisten tydmarkkinoiden filippiinildiselle tyovoimalle tar-
joamiin mahdollisuuksiin.

4, CHED koordinoi stipendejd ja vaihto-ohjelmia korkeakoulutetuille joihinkin Euroo-
pan maihin. Yhteistydssa Opetushallituksen kanssa, tai osana Opetushallituksen
syksylla tekemaa filippiinildiseen korkeakoulukenttaan keskittyvaa selvitystyota,
voisi selvittada Filippiinien ja Suomen valisia stipendi- ja vaihto-ohjelmia. Tallaiset
voisivat houkutella filippiinildisiad erityisasiantuntijoita ja muuta korkeakoulutettua
tydvoimaa Suomeen jo opiskelupolkunsa aikana.
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8.2.4. Suomen viranomaisia tukevien tyokalujen kehittaminen

1. Suomalaisten viranomaisten kannattaa jarjestaa kesakuun pydrean poydan keskus-
telun kaltainen, asiantuntijoiden fasilitoima tilaisuus DMW:n kanssa siten, etta talla
kertaa fokuksessa on suomalaisen rekrytointiekosysteemin toiminta. Ymmartaak-
semme DMW:std on saapumassa delegaatio Suomeen syksyn aikana. Suomen Mani-
lan suurlahetystossa on varmasti asiasta tarkempaa tietoa.

2. Maiden valisia rekrytointikumppanuuksia ja Filippiinien ja Suomen vililla toimivaa yli-
rajaista ja ylikansallista rekrytointiekosysteemid kehitettdessa ei yhteisty6ta DMW:n
kanssa kannata jattad yhteen tapaamiseen. Esimerkiksi DMW:n alaisen FSEB:n kanssa
voisi kehittdd sadannéllista online-muotoista verkostoitumis- ja webinaari-toimintaa,
jossa suomalaiset ja filippiinildiset rekrytointiin liittyvat intressiryhmat voivat jakaa
tietoa, oppia toisiltaan, ja kehittdd parhaita kdytdantojd. Toimintaan tulisi osallistaa
myos filippiinildisia tyontekijoita ja heitd edustavia jarjestdja Suomessa.

3. Vaikka Suomi ei valtiona rekrytoi tydvoimaa itse, voi sen maine karsia, jos suomalai-
set toimijat syyllistyvat vaarinkaytoksiin filippiinildisessa rekrytointiekosysteemissa.
Tama voi vaikuttaa Suomen asemaan luotettavana kumppanina ja houkuttelevana
maana filippiinildiselle tyévoimalle, erityisesti kun globaali kilpailu osaavasta tyévoi-
masta kiristyy. Suomalaisille viranomaisille tulisi kehittaa tyokaluja, joiden avulla on
mahdollista seurata rekrytointitoimijoita ja -hankkeita, seka nadiden alihankintaket-
juja Filippiineilld. Mahdollista lainsdaadantéa odotellessa Work in Finland voisi luoda
vapaaehtoisen rekisterin, johon suomalaiset rekrytointiyritykset ja/tai tyonantajat
voivat kdyda ilmoittamassa minka alan tyovoimaa rekrytoivat, minka nimisen filip-
piinildisen rekrytointiyrityksen kanssa, ja mita kielikouluja ja muita toimijoita alihan-
kintaketjuun kuuluu, jos tdma on tiedossa. Rekisterid voisi mahdollisesti kehittaa
myds yhteistydssa esimerkiksi Aluehallintovirastojen kanssa.

4. IOM tarjoaa erinomaisia materiaaleja rekrytointiekosysteemin kehittamiseen,
saantelyyn ja seurantaan kohdemaissa, joita kannattaa hyddyntaa kehitettdessa
rekrytointikumppanuuksia Filippiinien seka kolmen muun hallituksen identifioiman
ldhtomaan kanssa. Esimerkiksi:

a. Labour Migration Process Mapping Guide: Understanding and Assessing
Human and Labour Rights Risks to Migrant Workers During Recruitment,
Employment and Return, jossa annetaan kadytannollinen ohjeistus globaalien
rekrytointiketjujen seurantaan ja olemassa olevien rekrytointirakenteiden ar-
viointiin: https://publications.iom.int/books/labour-migration-process-map-
ping-guide-understanding-and-assessing-human-and-labour-rights.
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5. Suomalaisten viranomaisten olisi suositeltavaa valmistella protokolla eettisen rekry-
toinnin kaytantdjen rikkomusten varalle. Ulkoministerid ja Work in Finland voisivat
laatia protokollan yhteistyossa Oikeusministerion ja esimerkiksi HEUNIn ja Pako-
laisneuvonnan maahanmuuttoon erikoistuneiden juristien kanssa. Tama on erityisen
tarkeda nyt, kun suomalainen rekrytointitoiminta Filippiineilld kasvaa vauhdilla ja
seurantajdrjestelmamme ja kansainvalista rekrytointia sadteleva lainsdaddantémme
on puutteellinen.

6. Suomen tulisi luoda kattava kansainvalista tyovoiman rekrytointia koskeva lainsaa-
dantd, jossa maaritelldadn rekrytointitoiminnalle selkedt pelisaannét. Lainsdadadanndn
tulisi tarjota tyokaluja valvonnalle, kuten pakollisen toimija- ja hankerekisterin, ja
mahdollisesti rekrytointiyritysten toimiluvan, erityisesti suojattuihin terveydenhuol-
lon ammatteihin rekrytoitaessa. Laissa tulisi sadatdaa myos tukijarjestelmasta sellaiselle
kansainvalisen rekrytoinnin prosesseissa tapahtuvan hyvaksikdyton uhreille, joka ei
valttamatta tayta ihmiskaupan madritelmia, mutta saattaa tydntekijan silti kestamat-
tomaan tilanteeseen. Laissa tulisi maarittdad rangaistukset epaeettiseen ja laittomaan
rekrytointiin syyllistyneille yrityksille, tyonantajille ja heidan alihankkijoilleen.

8.2.5. Kahdenvailiset sopimukset

1. Hyvinvointialueille kannattaa jarjestaa erillinen seminaari, jossa tutustutaan alueel-
listen toimijoiden ja Filippiinien valisten MOU-aiesopimusten ja government-to-go-
vernment -rekrytointimallin mahdollisuuksiin. Seminaariin tulisi kutsua DMW:n
Pre-Employment and Government Placement Bureau PEGPB:n edustus seka kanada-
laisia asiantuntijoita alustamaan kokemuksista ja kdytannoista.

2. MOU-aiesopimusten - olivatpa ne valtioiden vilisia tai esimerkiksi hyvinvointialueen Filip-
piinien kanssa solmimia - neuvotteluun ja valmisteluun tulisi osallistaa laajasti eri sidos-
ryhmat, mukaan lukien sosiaali- ja terveysministeriot, muut ministeriét, terveydenhuollon
tyontekijat ja tydnantajat, ammattiliitot, yksityisen sektorin toimijat ja muut.

3. Mikali sopimuksia luodaan, niiden taytantodnpanoa ja vaikutuksia tulee seurata la-
pindkyvasti, ja tahan on luotava seurannan mahdollistavia tyokaluja ja seurannalle
tulee varata riittavat resurssit.

4, Mikdli Suomen ja Filippiinien valilla neuvotellaan kahdenvalisestd sopimuksesta tai
MOU-aiesopimuksesta, on suositeltavaa sisallyttda kolmansista maista tapahtuva
filippiinildisen tyovoiman rekrytointi keskusteluihin ratkaisuehdotusten kera. Tahdn
olisi mahdollista luoda molempia osapuolia, rekrytoitavaa tyontekijaa seka suoma-
laisia tyonantajia ja rekrytointiyrityksia hyddyttdava malli, jossa DMW:n prosessin
oleelliset osat (erityisesti tyéntekijan OEC-todistuksen hankkiminen) liitetddn tyon-
tekijan oleskelulupahakemusprosessiin. Tassa mallissa Suomen suurldhetysto lahto-
maassa tekisi yhteistyota Lontoon MWO-toimiston kanssa, jotta tyésopimukset tulisi
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tarkastettua ja rekisterditya DMW:n prosessin mukaisesti. Tallaisilla jarjestelyilld Suo-
men maatiimi voisi yhteistydssd Filippiinien maatiimin kanssa luoda keskindiseen
kunnioitukseen ja yhteistyohon perustuvia uudenlaisia kdytantoja, jotka auttaisivat
DMW:ta tilkitsemddn oman jarjestelmadnsa porsaanreikia, samalla kun Suomi profi-
loituisi luotettavana kumppanimaana Filippiinien tydperusteisen rekrytoinnin hallin-
nollisessa ekosysteemissa.

5. Kahdenviliset sopimukset ovat vdahentaneet terveydenhuollon tydntekijoiden liikku-
vuuden kielteisid seurauksia, mutta ne eivat ole johtaneet lahtomaiden terveysjar-
jestelmien vahvistamiseen. MOU-sopimusta neuvoteltaessa olisi suositeltavaa tutkia
mahdollisuuksia liittda sopimukseen kestdvaa kehitysta ja globaalia terveysturvalli-
suutta tukevia kehityspoliittisia ulottuvuuksia, joilla voisi konkreettisesti tukea Filip-
piinien julkisen terveydenhuollon ja omien tyévoimaresurssien vahvistamista, maan
tarjotessa Suomelle tyévoimaa.

6. Suomen kannattaa seurata Itdvallan kokemuksia sen Filippiinien kanssa solmimasta
MOU-sopimuksesta, kehittdessaan filippiinildisen tyovoiman rekrytointia vienti- ja
asiantuntija-aloilla.

7 Saksan Triple Win -malliin kannattaa tutustua tarkasti.

8. Suomessa ja muissa pohjoismaissa asuvia filippiinildisia palvelevan MWO-palvelui-
den siirtdiminen EU-alueelle ja Schengen-maassa sijaitsevaan toimistoon, kuten Ber-
liiniin, kannattaa sisallyttda kahdenvalisiin keskusteluihin.

8.3. Jatkoselvitysta vaativia teemoja

Vaikka selvitys on laaja ja jokseenkin kattava, myds monia aukkoja jaa odottamaan jatko-
selvitysta:

1. Tarkeimpand, koska tdma selvitys osoittaa, etta Filippiinien tydperusteisen rekry-
toinnin ekosysteemi ei rajoitu maan rajojen sisdlle, vaan Filippiinien ja Suomen va-
lille muodostuvaan ylirajaiseen markkinatilaan, olisi hyva kartoittaa seuraavaksi:

a. Ajantasainen kuva suomalaisesta rekrytointiekosysteemista liittyen filippii-
nildisen tydvoiman rekrytointiin Filippiineilld ja kolmansissa maissa seka
suomen kieltd opettavien Filippiineilld sijaitsevien kielikoulujen rooli muus-
sa Suomeen suuntautuvassa rekrytointitoiminnassa. Selvityksessa voitaisiin
luoda vastaavanlaiset ekosysteemikartat Suomen kuin tdssa selvityksessa
luotiin Filippiineistd, hallinnollinen ja laajempi toimijaverkosto huomioiden.

b. Millainen ylirajainen ekosysteemikartta muodostuu, kun molempien maiden
toimijaverkostot ja toiminnot yhdistetdaan?
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2. Liittyen edelliseen ehdotukseen tai siihen yhdistden: Suomi tarvitsee kansainvalista
rekrytointitoimintaa sadtelevaa lainsaddantdd, seka toimijoiden ja hankkeiden rekis-
terin, jotta rekrytointia ja niihin liittyvid alihankintaketjuja olisi mahdollista valvoa.
Tasta nousee kuitenkin tarve selvittdd Suomen rekrytointiekosysteemin lainsdadanto
seka siihen liittyva toimijaverkosto ja hallinnolliset siilot. Tastd syysta olisi tarkeaa
selvittdd Suomen rekrytointiekosysteemin luonne ja toimijat Filippiineja laajemmin,
liittyen kaikkiin hallituksen identifioimaan neljaan rekrytoinnin lahtémaahan.

a. Selvitystydssa tulisi huomioida rohkeasti hyvien kdytantojen ja yhteistyémuo-
tojen lisdksi eri toimijoiden valiset mahdolliset jannitteet ja intressiristiriidat.
Vain tuntemalla jannitteet niitd on mahdollista purkaa ja muuntaa rakentavaksi
yhteistyoksi.

b. Téllaista selvitysty6ta olisi kaikista hedelmallisinta tehda toimintatutkimuksen ja
hallinnon palvelumuotoilun menetelmin. Talloin selvityksen vaatimaa tietoa kerat-
tdisiin eri intressiryhmat yhteen tuovissa tyopajoissa ja fokusryhmissa, jolloin itse
selvitysprosessi kaynnistdisi uusia yhteistyéfoorumeita ja -kdytantoja.

c. Suomen rekrytointiekosysteemia kartoittavaan selvitykseen tulisi myds yhdistaa
juridinen nakokulma kansainvaliseen rekrytointikenttdan talla hetkelld vaikut-
tavien lakien ja asetusten risteyskohdista ja niiden jattamista aukoista. Myos
tallaiseen tyohon loytyy Suomesta korkeatasoista muuttoliiketutkimuksen osaa-

mista, jota selvitystydssa olisi syyta hyodyntaa.

3. Filippiinien korkeasti koulutetun ja erityisasiantuntijatasoisen tydvoiman osaamispo-
tentiaali ja rekrytointipolut vaatisivat tata selvitysta tarkempaa tutkimista, ja tietoa
esimerkiksi parhaista yliopistoista ja koulutusohjelmista eri aloilla. Tallaista selvitysta
voisi mahdollisesti edistda yhteistydssa Opetushallituksen kanssa, joka on syksylla
teettdmassa lyhyen markkinaselvityksen filippiinildisiin opiskelijoihin liittyen.

4. Rekrytointiprosessien kustannuksista ja niiden vaikutuksesta siirtolaisen eldmaan
on Suomessa varsin vahan tutkimusta. Tassa olisi yksi merkittava jatkotutkimuksen
tarve, joka auttaisi valottamaan myos erilaisten alihankintaketjujen toimintaa ja
rakennetta. Esimerkiksi rahavirtojen seuraamiseen perustuvalla follow the money
-menetelmalld olisi mahdollista rakentaa tata selvitysta huomattavasti yksityiskoh-
taisempaa kuvaa rekrytointiekosysteemin eri ulottuvuuksista ja riskeista eri ammat-
tiryhmien kohdalla.

5. Erityisesti hyvinvointialueiden rekrytointitarpeiden kannalta Kanadan neljan provins-
sin — Albertan, Brittildisen Kolumbian, Manitoban ja Saskatchewanin - Filippiinien
valtion kanssa solmimat MOU-aiesopimukset saattaisivat olla jatkoselvityksen arvoi-
sia. Tallaisessa selvityksessa olisi mahdollista kerata yksityiskohtaisempaa tietoa ko-
kemuksista niin Kanadassa kuin Filippiineilldkin sekd analysoida tutkimuskirjallisuut-
ta ja politiikkadokumentteja tarkemmin. Sosiaali- ja terveysministerio olisi tarkeda
osallistaa selvitystyon ohjausryhmaan, tai voisi jopa olla selvityksen tilaaja.
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KYSELYRUNKO 1
KOKEMUKSIA FILIPPIINEISTA KUMPPANIMAANA TYOVOIMAN REKRYTOINNISSA

TUTKIMUSTIEDOTE

KYSELYN TAUSTA

Tyovoiman rekrytointi Filippiineiltd Suomeen on lisdéntynyt vihitellen viimeisten 15 vuoden aikana, ja
sen odotetaan lisdédntyvén edelleen tulevaisuudessa. Suomen hallitus tarkastelee Filippiinejd potentiaali-
sena ldhtomaana tydvoiman rekrytoinnissa eri aloille, huomion kohdistuessa mm. sosiaali- ja terveyden-
huollon, vientialojen ja kausityon tydvoimaan sekd erityisasiantuntijoihin.

Tama kyselylomake on osa Work in Finlandin (KEHA-keskuksen ja Business Finlandin) tilaamaa
selvitystd, jonka tavoitteena on kartoittaa tydvoiman rekrytoinnin ekosysteemié Filippiineilld. Selvi-
tystyd tehdddn Siirtolaisuusinstituutissa YTT Tiina Vaittisen johtaman tutkimusryhmén toimesta (yh-
teystiedot alla). Selvitystyd alkoi huhtikuussa ja valmistuu kokonaisuudessaan elokuun 2024 loppuun
mennessid. Tdma kysely on osa selvitystyotd. Kyselyn tavoitteena on kartoittaa suomalaisten toimijoiden
kokemuksia Filippiineistd kumppanimaana tydvoiman rekrytoinnissa.

KYSELYN KOHDERYHMA, RAKENNE JA VASTAUSAIKA

Kyselyyn voivat vastata seké tyonantajat etté erilaiset rekrytointitoimijat, mukaan lukien koulutusvien-
tihankkeita Filippiineilld harjoittaneet yritykset sekd oppilaitokset. Vaikka koulutusvientihankkeet eiviit
ole tydvoiman rekrytointia, ndissd hankkeissa on kertynyt arvokasta kokemusta Filippiineistd kumppa-

nimaana. Kysely avataan maanantaina 13.5. ja suljetaan tiistaina 21.5.

Kyselyyn vastataan sdhkoiselld Webropol-lomakkeella, johon pddsee URL-linkin kautta. Vastaajat
voivat halutessaan jakaa linkkié kyselylomakkeeseen myos muille kohderyhméén kuuluville vastaa-
jille. Kyselylomake koostuu joistakin monivalintakysymyksisti sekd useista kokemuksien kuvailun
mahdollistavista avoimista kysymyksistd. Arvioimme vastaamiseen kuluvan noin 30 minuuttia, riippuen
avovastausten pituudesta.

AINEISTON ANALYYSI JA KAYTTOTARKOITUS

Aineiston analyysimenetelmind on yksinkertainen sisdllonanalyysi. Tavoitteena on nostaa selvitykseen
esimerkkejd suomalaisten toimijoiden hyvisti ja huonoista kokemuksista Filippiineilld toimimises-

ta. Kysely pyrkii my6s kartoittamaan toimijoiden kohtaamia haasteista, seké toiveita siitd, millaista
tukea ja ratkaisuja suomalaiset viranomaistoimijat voisivat tarjota eettisesti kestdvien rekrytointikdytédn-
tojen kehittdmiseksi.

LUOTTAMUKSELLISUUS

Pyyddmme vastaajia kertomaan seké edustavansa toimijan nimi ja yhteystietonsa mahdollisia tarkenta-
via kysymyksid varten. Tdmén kohdan voi halutessaan jattdd myos tyhjaksi. Kyselyaineisto késitellddn
luottamuksellisesti. Vain tutkimusryhmélld on pédédsy vastaajien tunnistetietoihin, ja tutkimusryhmii
sitoo vaitiolovelvollisuus.
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Vastaajien henkilollisyyttd tai yritys- tai muuta toimijaidentiteettid ei paljasteta tilaajalle. Kaikki tunnis-
tetiedot hdivytetédin aineistosta ennen analyysié ja selvitysraportin kirjoittamista siten, ettd yksittéisia
vastaajia tai heiddn edustamaansa tahoa ei voida tunnistaa selvityksesta.

Selvityksen toteuttava tutkimusryhmaé on sitoutunut noudattamaan tutkimustyoté séételevid eettisid
ohjeita sekd tietosuojalakia. Henkilttietojen késittelyéd koskeva tietosuojaseloste on luettavissa tédstéd
linkists.

VAPAAEHTOISUUS JA VASTAAMISEN PERUMINEN

Selvitystyohon osallistuminen on vapaaehtoista, eiki siitd makseta korvausta. Vastaajilta pyydetdidn
tietoon perustuva suostumus osallistumisesta ennen kyselylomakkeen tidyttimistd. Vastaajat ovat itse
vastuussa siitd, ettd heilld on taustaorganisaationsa lupa osallistua kyselyyn.

Vastaajat voivat peruuttaa osallistumisensa selvitykseen 20.5.2024 saakka, ottamalla yhteyttd tutkimus-
ryhmin johtajaan (yhteystiedot alla). Téllaisessa tilanteessa vastaus poistetaan aineistosta ennen analyy-
sin aloittamista.

AINEISTON KASITTELY JA HAVITTAMINEN

Aineisto sdilytetidiin salasanasuojatussa ja Turun yliopiston omistamassa ja hallinnoimassa pilvipalve-
lussa olevassa kansiossa, johon on pédsy vain tutkimusryhmén jisenilld.

Aineisto tuhotaan selvitystyon péittyessd, sen jdlkeen kun tilaaja on vastaanottanut ja hyviksynyt selvi-
tysraportin.

SELVITYKSEN JULKAISU

Selvitystyon tulokset luovutetaan selvitystyon tilaajalle, joka pidttdd tulosten julkaisemisesta laajem-
malle yleisolle. Tiedusteluja asiasta voi esittdd 30.8.2024 tilaajan yhteyshenkil6 Kirsi Sipolalle (kirsi.
sipola@ely-keskus.fi)

KYSELYYN LIITTYVAT TIEDUSTELUT

Selvitystyoti tekevin tutkimusryhmén johtaja Tiina Vaittinen, tiina.vaittinen@migrationinstitute fi,
tiina.vaittinen @tuni.fi, 040 1909770, Hanketutkija Ville Laakkonen, ville.laakkonen@tuni.fi

1. Olen lukenut ja ymmirtinyt tutkimustiedotteen siséllon, ja vastaukseni saa siséllyttia Filippii-
nien tyoperusteisen rekrytoinnin ekosysteemii kuvaavaan selvitykseen

A. Kylld
B.Ei

TAUSTATIEDOT

2. Organisaationne tyyppi ja toimiala?
A. Yksityinen sektori, toimialana:

B. Julkinen sektori, toimialana:
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3. Organisaationne koko?
A. Alle 10 henked
B. Alle 50 henkeid
C. 50-249 henked
D. Yli 250 henked

4. Miten organisaationne toiminta kytkeytyy Filippiineihin?
A. Toimimme Filippiineilld, rekrytoimme tyontekijoitid Filippiineiltd Suomeen

B. Toimimme Suomessa, teemme yhteistyotd yrityksen kanssa, joka rekrytoi meille tyontekjoité Filip-
piineiltd

C. Toimimme Filippiineilld, rekrytoimme opiskelijoita Filippiineltd Suomeen

D. Toimimme Suomessa, teemme yhteistyotd yrityksen kanssa, joka rekrytoi meille opiskelijoita Filip-
piineiltd

E. Jokin muu, mika?

5. Milloin yhteistyo filippiinildisen tai Filippiineilli toimivan muun toimijan kanssa alkoi (ja mil-
loin péittyi, jos paittynyt)?

6. Kuinka monen vuoden kokemus teilld on Filippiineilti rekrytoinnista?

A. Alle 5 vuotta

B. Yli 5 vuotta

C.YIi 10 vuotta

D.Yli 15 vuotta

7. Missi péin Filippiineja toimitte tai olette toimineet?

8. Mille aloille olette rekrytoineet tyontekijoita?
A. Terveys- ja sosiaalipalvelut

B. Matkailu- ja ravintolapalvelut

C. Kaupan ala

D. Teollisuus

E. Maa-, metsi- ja kalatalous

F. Kiinteistonhuolto- ja puhtaanapitoala

G. Rakennusala

H. Merenkulku

I. Lastenhoito

J. Muu, mik&?
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KOKEMUKSENNE FILIPPIINEILLA TOIMIMISESTA

10. Miten arvioisitte Filippiineji tyoperusteisen rekrytoinnin toimintaympéristona?

Erittéiin Melko | Ei haastava | Melko Erittiin
haastava | haastava | eiki helppo | helppo helppo

11. Miten ja miksi kiinnostuitte toimimaan juuri Filippiineilla?

12. Millaisia filippiinildisié yhteistyoverkostoja ja -kumppaneita hyodynnétte toiminnassanne
Filippiineilla?

13. Kuinka helppoa on kokemuksenne mukaan rakentaa toimivat ja luotettavat yhteistyoverkos-
tot Filippiineilla?

Erittiin Melko Ei haastavaa | Melko | Erittiin
haastavaa | haastavaa | eiké helppo | helppoa | helppoa

14. Minki viranomaistahojen kanssa toimitte Filippiineillid?

15. Kuinka helppoa yhteistyé filippiiniliisten viranomaisten kanssa on kokemuksenne mukaan?

Erittiin | Melko | = "33 | njoico | Erittiiin
haastavaa | haastavaa | oo eika helppoa | helppoa
helppoa

16. Minki viranomaistahojen kanssa toimitte Suomessa?

17. Kuinka helppoa yhteistyo on mielestiinne suomalaisten viranomaisten kanssa kansainviilista
rektytointia koskevissa kKysymyksissa?

Erittiin | Melko | ™ "3 | nopeo | Erittiin
haastavaa | haastavaa | 0 ik helppoa | helppoa
helppoa

18. Millaisia hyvia kokemuksia teilléi on Filippiineilléi toimimisesta tai yhteistyosti filippiinildisen
tai Filippiineilld toimivan muun toimijan kanssa?

19. Millaisia huonoja kokemuksia teilléi on Filippiineilléi toimimisesta tai yhteistyosti filippiinilii-
sen tai Filippiineilld toimivan muun toimijan kanssa?
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RISKIT JA MAHDOLLISUUDET

20. Millaisia mahdollisuuksia koette Filippiineilld toimimiseen sisiltyvin rekrytointiyritysten ja
tyonantajien nikokulmasta?

21. Millaisia riskeji tai haasteita koette Filippiineilld toimimiseen sisiltyvan rekrytointiyritysten
ja/tai tyonantajien toimesta?

22. Oletteko kohdanneet eettisié kysymyksii tai haasteita Filippiineilléi toimiessanne?
A. Kylld
B. Ei

23. Miten olette ratkoneet kohtaamianne eettisii kysymyksii tai haasteita?

24. Millaista tukea olisitte kaivanneet tai kaipaatte Suomen viranomaisilta vastaavien tilanteiden
ratkaisemiseksi ja ennaltaehkéisemiseksi?

TUEN TARVE JA TOIVEET

25. Millaista tukea olette saaneet suomalaisilta viranomaisilta kansainvélisen rekrytoinnin har-
joittamisessa?

26. Koetteko tuen olevan riittavaa?

Jokseenkin Emme ole
Riittimé- cegge  ue saaneet Jokseenkin ceppne erar
v i riittima- . ey poe een Riittaviaa
tonta v e tukea viran- riittavaa
tonta ..
omaisilta

27. Onko kansainviilisti rekrytointia siitelevi lainsiddanto, siannosto ja ohjeistus mielestinne
selkeii ja ajantasaista?

Ei
lainkaan

Ei tiaysin

En osaa
sanoa

Jossain
méirin

Taysin

28. Millaista sidédntelyé tai ohjeistusta kaipaisitte lisdé — tai vihemmaian? Milti tahoilta?

29. Milla tavoin Suomi voisi paremmin tukea tyévoiman rekrytoimista Filippiineilti? Minka vi-
ranomaistahon tai -tahojen tulisi mielestéinne olla aktiivinen tukitoimien kehittimisessi?

30. Saako teihin olla yhteydessa tarvittaessa tarkentavien kysymysten merkeissi, sihkopostitse tai
puhelimitse?

A. Kylld
B.Ei
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KYSELYRUNKO 2.

FILIPINO EXPERIENCES OF LABOUR RECRUITMENT TO FINLAND:
A QUESTIONNAIRE

BACKGROUND AND PURPOSE OF THE STUDY

Labor recruitment from the Philippines to Finland has expanded gradually over the past 15 years and
is expected to further increase in the future. Also, Finland is looking at the Philippines as a potential
source country for labor recruitment in different sectors, including e.g. social and health care workers,
industrial labor, seasonal workers, and highly educated specialists.

This questionnaire is part of a study that maps the ecosystem of labor recruitment in the Philippines. For
the purposes of the study and for the development of ethical recruitment practices, it is important to learn
from the experiences of Overseas Filipino Workers (OFWs) who have previously been recruited to Finland.

The study is commissioned by Work in Finland, which is part of a national, government-led program
that seeks to attract international talent and promote their immigration to and integration in Finland. The
study is conducted at the Migration Institute of Finland, and the primary investigator is Dr Tiina Vaitti-
nen (contact details below).

FOCUS, FORMAT AND RESPONSE TIME OF THE QUESTIONNAIRE

The questionnaire is aimed at Overseas Filipino Workers (OFWs) who have been recruited to Finland
either to work, or to study with promise of employment after finishing the study program.

The questionnaire can be responded through an electronic Webropol form, accessed through an URL
link. The link to the questionnaire can be freely disseminated amongst potential respondents.

The questionnaire is open for responses for ten days, between 2—12 May 2024. The questionnaire consists
of multiple-choice questions and a few open-ended questions. Average response time is 15-20 minutes.
You can write your responses to open-ended questions in either English, Tagalog, Bisayan, or Cebuano.

CONFIDENTIALITY

Your anonymity is secured in this study, and the data is treated ethically and according to data protec-
tion legislation.

Your name or other details of direct identification are not asked in the questionnaire, and the electronic
form does not store your IP address.

Some indirect identification details — such as gender, age, profession — are included in the questionnaire,
but these data are not combined in the analysis so that your identity would be revealed.

Before the analysis, we remove from the open-ended responses any details that could risk the your ano-
nymity. (E.g., if you accidentally mention town names, school names or other potential identifiers, such
details would be removed.)

VOLUNTARY NATURE OF PARTICIPATION

Participation to this study is voluntary, and it is not remunerated. You will be asked to provide your
informed consent for participation before accessing the questionnaire.

Please note that as we are not able to identify you from the data, it is not possible to withdraw your
responses after submitting them.
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STORAGE AND ARCHIVING OF THE DATA

During the study, the data is stored at a secure location behind passwords provided by the Migration
Institute of Finland/ University of Turku, in a folder that is accessible by the research team alone.

After this, and upon the permission of the respondents, the data is archived at the Migration Institute of
Finland, for purposes of further research and education.

The data is archived in an anonymous form, following the legislation on data protection, i.e. the re-
search participants cannot be recognized from the archives. You will be asked for the permission to
archive your responses before accessing the questionnaire.

You can access our Privacy Statement here.

PUBLICATION OF THE RESULTS

The results of the study are provided to Work in Finland, which decides upon the publication of the
study.

FURTHER INFORMATION

For any questions, please contact:

Dr Tiina Vaittinen, Principal Investigator of the Study:
tiina.vaittinen@migrationinstitute .fi, tiina.vaittinen@tuni.fi, or +358 40 190 9770

Ville Laakkonen, Project Researcher:
ville laakkonen@tuni.fi

1.1 have read and understood the information given above and give my informed consent to in-
clude my questionnaire responses to this study

A. Yes
B. No

2.1 give my permission to archive my responses to Migration Research of Finland after this study,
for purposes of further research and education

A. Yes
B. No

A.DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS
3.Age

A.18-24

B.25-34

C.35-44

D. 45-55

E.55+
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4. How long have you been living in Finland?
A.0-2 years

B. 3-5 years

C. 6-8 years

D. 8-10 years

E. More than 10 years

F. Already moved away from Finland. Please specify, why did you leave and where to, and how long
did you live in Finland?

5. On scale 1-5, how likely are you to settle down in Finland?

Very

unlikely Very likely

6. Gender
A. Female

B. Male

C. Identify as

D. Prefer not to say

7. Civil Status
A. Single

B. Married

C. Divorced
D. Separated
E. Widowed

8. Do you have children?
A. Yes. How many?

B. No

9. Do you send money to your family in the Philippines?
A. Yes
B. No
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B.NATURE OF RECRUITMENT

12. When recruited to Finland, were you recruited

A. To work in Finland for a Finnish employer

B. To study in Finland with a promise of employment opportunities after completing the studies
C. Other (please specify)

13. If you were recruited to study, please describe the promises you were given in terms of future
employment in Finland

C.EDUCATION AND SKILLS

14. In which field do you currently work in Finland?
A. Healthcare/Medical

B. Information Technology/Software

C. Education/Teaching/Early childhood education

D. Food Service/Restaurant

E. Transportation/Logistics

F. Cleaning Services

G. Manufacturing/Production

H. Other (please specify)

15. Do you work in a field that matches your education?
A.Yes

B. No (please specify)

16. Educational Attainment

A. High school diploma or equivalent
B. Bachelor’s degree

C. Master’s degree or higher

D. Vocational/Technical certificate

E. Other (please specify)

17. Does your work in Finland match your skills and educational level?
A. Yes, my job corresponds to my educational level

B. No, I work on a lower-skilled job than my educational attainment is. Please specify
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18. Have you completed any additional education or training in Finland, as part of your recruit-
ment process

A.No

B. Yes (please specity)
D. EXPERIENCES BEFORE STARTING THE RECRUITMENT PROCESS

19. How did you initially become aware of the job opportunities in Finland? (You may choose
more than one if appropriate)

A. Through an online search

B. Marketing advertisements of recruitment agencies
C. Referral from friends or family

D. Social media platforms

E. Other (please specify)

20. What motivated you to pursue employment in Finland?
A. Better career prospects

B. Higher salary

C. Desire for new experiences

D. Family reasons

E. Other (please specify)

21. How familiar were you with the work culture in Finland before starting the recruitment
process?

N?T Somewhat | Moderately Very Extremely
familiar . . o e
at all familiar familiar familiar familia

22. How prepared were you for the potential challenges of relocating to Finland before beginning
the recruitment process?

Somewhat

Not pre-
pared

prepared

Moderately
prepared

Very
prepared

Extremely
prepared

23. How actively did you search for information about job opportunities and the recruitment-
process in Finland before officially engaging in it?

Not
actively

Somewhat
actively

Moderately
actively

Very
actively

Extremely
actively
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24. How easy or difficult was it to access information about Finnish working life?

It was diffi- Quite diffi- | Modera-

cult cult te Easy Very easy

25. Which of the following influenced your decision in choosing a specific recruitment path for
your migration to Finland? Please select all that apply.

A. Reputation of the recruitment agency/company

B. Recommendations from friends or family

C. Online reviews and ratings

D. Services offered by the recruitment agency/company

E. Job opportunities available through the recruitment path

F. Cost or fees associated with the recruitment process

G. Clear description of the recruitment process

H. Previous successful experiences with the recruitment agency/company

I. Other (please specify)
E. EXPERIENCES DURING THE RECRUITMENT PROCESS

26. Your application was mainly processed by:

A. A Filipino recruitment agency based in the Philippines that has a partnership with an employer in
Finland

B. A Finnish recruitment agency based in the Philippines that has partnership with an employer in Fin-
land

C. A recruitment agency based in Finland that has a partnership with a recruitment agency in the Philip-
pines

D. An employer based in Finland that has a partnership with a recruitment agency in the Philippines

E. A Filipino consultancy firm based in the Philippines that has a partnership with a recruitment agency
in Finland

F. A Finnish consultancy firm based in the Philippines that has a partnership with a recruitment agency
in Finland

G. A consultancy firm based in Finland and has a partnership with a recruitment agency in the Philippi-
nes

H. Other (please specify)
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27. Which of the following describes your experience during the recruitment process? Please sele-
ct all that apply.

A. Positive interactions with recruitment agencies which made the process easier.

B. Clear communication throughout the recruitment process helped me understand the requirements
better.

C. Quick responses from recruiters improved my experience during the recruitment process.
D. Opportunities for career advancement were highlighted during the process, motivating me further.

E. Encouragement and guidance provided by recruitment agencies were instrumental in navigating the
process.

F. Recruiters provided feedback on my skills and qualifications, boosting my confidence to work in
Finland.

G. I received assistance in relocation and settling into the new work environment.

H. Assistance in understanding and navigating the Finnish work culture and societal norms was provi-
ded, making me feel more at ease.

I. Recognition of diversity and inclusion efforts within the recruitment process was evident, making me
feel valued.

J. Access to support networks or communities of fellow job seekers provided valuable resources and
support.

K. I was provided adequate knowledge about Finnish labor laws and about my rights and duties as an
employee in Finland

L. I felt that my professional skills and experience were recognized and appreciated throughout the
process

M. I received information regarding the process of family reunification.

28. Which of the following challenges did you experience during the recruitment process? Please
select all that apply.

A. Communication issues with the employer and the recruitment agency.

B. Difficulty meeting documentation requirements necessary for the recruitment process

C. Understanding the job description and other legalities as stated in the employment contract
D. Navigating the legal procedures and requirements associated with the recruitment process
E. Financial difficulties in complying with the costs associated with the recruitment process
F. Difficulty accessing relevant information about the recruitment process

G. Inadequate support from recruitment agencies during the process

H. Lengthy or complex recruitment process

I. Unexpected pauses or delays in the recruitment process

J. Unclear job description making it difficult to understand the roles being offered

K. Lack of transparency in salary and benefits negotiation during the recruitment process
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29. During the recruitment process, did you have any experiences of discrimination or ill-treat-
ment by any of the parties involved in the process (based on e.g. gender, sexuality, race, ethnicity,
religion, language skills, age, dis/ability etc.)

A. No, I did not experience discrimination

B. I personally did not experience any discrimination or ill-treatment, but I witnessed others being
discriminated. (See the next question)

C. Yes, I had experiences of discrimination or ill-treatment. (See the next question)

31. What costs did you incur during the recruitment process? Please select all that apply.
A. Application fees charged by recruitment agencies

B. Language training costs

C. Costs incurred from having to give up paid work for the duration of the recruitment process, or
pre-departure language and cultural training

D. Costs associated with document translations

E. Fees for processing documentation required by the Philippine government

F. Fees for obtaining work permits or visas

G. Travel expenses for attending interviews or processing documents

H. Expenses for obtaining required medical examinations or certifications

I. Costs associated with required trainings or certificates (for example, TOEFL, IELTS)

J. Costs incurred from the interests of loans that were taken to finance the migration process

K. Others, please specify

32. What is the total approximate amount of expenses you incurred during the whole recruitment
process?

A. Less than 1000€

B. 1001 — 3000€

C. 3001 —4000€

D. 4001 - 5000€

E. More than 5000€ (please specify)

33. Were you required to undergo a Finnish language course as part of the recruitment process?
A. Yes
B. No

F. SUGGESTIONS FOR IMPROVING THE RECRUITMENT PROCESSEXPERIENCES AF-
TER THE RECRUITMENT PROCESS

41. Do you feel welcomed, equal, and valued member of your work community?
A. Yes, I feel equal and valued in my work community

B. No, I do not feel equal and valued in my work community. Please specify
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42. What additional resources or information could have better prepared you for the Finnish
work-life during the recruitment process? Select 3 that you think are most important

A. More detailed information about Finnish workplace culture, and norms

B. More detailed information about Finnish salary levels and living costs (prices of food, housing, etc.)
C. Access to language courses or language learning resources to improve Finnish language proficiency

D. Guidance on navigating the Finnish legal and administrative requirements related to employment

E. Information about Finnish social customs, traditions, and societal norms

F. Tips for integrating into Finnish society and building social connections outside of work

G. Resources for understanding Finnish taxation, healthcare, and social security systems

H. Advice on finding suitable housing and understanding rental regulations in Finland

I. Training or workshops on cultural sensitivity and diversity awareness in the Finnish context

J. Support in understanding Finnish labor laws, employment contracts, and workers’ rights

K. Information about available support networks, community services, and Filipino communities in Finland

L. Guidance on accessing professional development opportunities and career advancement pathways in
Finland

M. Something else (please specify) Please select maximum 3 options

43. What changes or improvements do you believe are necessary in the recruitment process to
better align with the expectations and realities of the Finnish work-life? Select 3 that you think
are most important

A. Providing more extensive cultural sensitivity training for recruiters and employers to better unders-
tand the needs and expectations of Filipino workers

B. Incorporating Finnish language proficiency assessments or language learning support as part of the
recruitment process

C. Offering pre-departure orientation programs specifically focused on preparing workers for the Fin-
nish work environment, including legislation on worker’s rights and duties, cultural norms, communica-
tion styles, and work-life balance

D. Establishing mentorship programs that pair incoming Filipino workers with experienced Finnish
colleagues to facilitate cultural integration and provide ongoing support

E. Creating informational materials or online resources that outline the legal requirements, administrati-
ve procedures, and rights of workers in Finland

F. Implementing a standardized feedback system to gather insights from previous recruits about their
experiences and areas for improvement in the recruitment process

G. Collaborating with local organizations or government agencies to provide comprehensive support
services for incoming workers, including assistance with housing, healthcare, and social integration

H. Ensuring transparency in the recruitment process by providing clear information about job roles,
responsibilities, compensation, and benefits

I. Establishing partnerships with educational institutions or training providers to offer tailored programs
that equip workers with the skills and knowledge needed for success in the Finnish job market

J. Something else (please specify)
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G.SUPPORT FOR FAMILY LIFE

44. Have you applied for family reunification?
A. Yes
B. No

46. What kind of assistance do you wish to receive from your employer and those involved in the
recruitment process to support your family life?

47. What would you like to tell Finnish stakeholders who seek to develop ethically sustainable rec-
ruitment practices in the Philippines? Please feel free to share any hopes, wishes, fears, or lessons
to learn.

48. Is there anything else that you would like to add, but we forgot to ask?
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TAULUKKO 1

Eniten valmistuneita 2022, ammattikoulutus (Lihde: TESDA)

Miehia Naisia Yhteensa
Maa- metsa- ja kalatalous 98 857 129 572 228 429
Hotelli- ja ravintola-ala 52 497 140 424 192 921
Auto- ja kuljetusala 89 406 30 847 120 253
Sosiaaliala 32 537 68 961 101 498
Sahkaotekniikka 57 867 22 420 80 287

TAULUKKO 2

Eniten opiskelijoita 2019-2020, korkeakoulutus (Lihde: CHED)

Ala Opiskelijoita
Liiketalous ja kauppatieteet 878 661
Kasvatustieteet ja opettajainkoulutus 671 421
Tekniikan alat 442 064
Tietotekniikka 324 696
Ladketiede ja terveys 234 204
TAULUKKO 3
Rekrytointiprosessin kustannusarvio

y n
alle 1000 £ 20,6 26
1001-3000 € 55,6 70
3001-4000 £ 10,3 13
4001-5000 € 79 10
yli 5000 £ 5,6 7
TOTAL 100,0 126
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