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Opinnaytetyén kuvaus:

Taman opinndytetyon tavoitteena on kuvata vastaanottokeskusta monikulttuurisena tydyhteisond sekd kuvata
vastaanottokeskuksen nopean k&ynnistdmisen tuomia haasteita perehdytykselle. Tavoitteena on korostaa
perehdytysprosessin merkitystd, perehdytyksen suunnitelmallisuutta, sek& perehdytyskansion tarpeellisuutta
vastaanottokeskuksen monikulttuurisessa tydyhteisossd. Tutkimukseni pohjautuu henkilokohtaisiin kokemuksiin
monikulttuurisuuden luomista haasteista Kemin vastaanottokeskuksen kaynnistdmisvaiheessa, seka perehdytyksen
madritelmaan.

Teoreettinen ja kasitteellinen esittely:

Perehdyttdminen on tarkeimpia tyopaikalla toteutettavia koulutusmuotoja. On todistettu, ettd perehdytyksellda on
positiivinen vaikutus tyon tuloksiin, tydmotivaatioon, tydyhteison hyvinvointiin ja tyéturvallisuuteen. Perehtyminen
on monivaiheinen oppimisprosessi, jonka tarkoituksena on oman tyénkuvan ja organisaation toiminnan
ymmartaminen, sekd tydsuoritusten kannalta vélttdmattéman sisaisen mallin muodostuminen. Tyoyhteisdssé jonka
asiakkaana on useiden eri kulttuurien edustajia perehdyttdminen ja tydnopastus tulee olla erityisesti
kulttuurieroavaisuudet huomioivaa. Asioihin suhtautuminen ja erilaiset ndkokulmat asioihin kulttuuritaustoista
johtuen aiheuttaa ristiriitoja ja vaarinkasityksia, seka vaaria olettamuksia.

Metodologinen esittely:

Opinndytetyoni noudattaa kvalitatiivista tutkimusmenetelmdd tavoitteena tutkittavan ilmion késitteellinen
ymmartdminen. Tarkoituksena on kuvata todellisen eldméan tapahtumia Kemin vastaanottokeskuksessa. Omiin
kokemuksiini perustuvan tutkittavan kohteen, eli vastaanottokeskuksessa ilmenevén monikulttuurisuuden ja
perehdytyksen tarpeen vélisen dialogin kokonaisvaltainen tarkastelu.

Keskeiset tutkimustulokset:

Té&mén opinndytetyon keskeisin tutkimustulos on perehdytyksen merkityksen korostuminen monikulttuurisessa
pakolaisohjaajan vastaanottoty&ssa.

Johtopéaatokset:

Henkilokohtaiseen kokemukseen pohjautuen tydskentely monikulttuurisessa vaativassa pakolaisohjaajan ty6sséd
ilman perehdytystd voi olla kuluttavaa ja voimavaroja vievdd. Monikulttuurisessa tyéssd muihin kulttuureihin
perehtymisen sekd tydhon perehdyttdmisen merkitys korostuu. Huomiota tulisi kiinnittdd myds sellaiseen
kokemuksen tuomaan perehdytykseen, mité ei valttdmatta voi kirjanviisauksina lukea.

Asiasanat: Perehdytys, monikulttuurisuus, vastaanottokeskus, pakolaisohjaaja, turvapaikanhakija
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Thesis description:

The objective of this bachelor’s thesis is to describe the reception centre as a multi-cultural work
community and to describe the challenges to the orientation brought by the quick starting of the
reception centre. The objective is to emphasize the significance of the orientation process, the
methodologies of the orientation and the necessity of the orientation folder in the multi-cultural
work community of the reception centre. My study will be based on personal experiences of the
challenges created by the multiculturalism and orientation to the starting stage of the reception
centre of Kemi, and on the definition of orientation

Theoretical summary:

The introductory orientation is one of the most important forms of education realized at the
workplace. It has been proved that the orientation has a positive effect on the results of the work, on
the work motivation, on the welfare and occupational safety of the work community. The
orientation is a multi-phased learning process the purpose of which is the understanding of the
concept of one’s own work, of the functioning of the organization and the forming of an internal
model which is necessary from the point of view of the performances. In a community whose
clients have different cultural backgrounds orientation must pay special attention to cultural
differences. Due to the various cultural backgrounds there can be different attitudes and different
points of view which can cause conflicts, misunderstandings and the wrong suppositions.

Methodological summary:

My bachelor’s thesis follows a qualitative research method with objective of the conceptual
understanding of the phenomenon to be examined. The purpose is to describe real-life events at the
reception centre for asylum seekers in Kemi.

Main results:

The main finding of this thesis is the growing importance of orientation to the reception work of a
refugee advisor multi-cultural refugee reception supervisor at work.

Conclusions:

Based on personal experience of working in demanding multicultural refugee work without
orientation can be exhausting and resource-consuming. In multicultural work to learn more about
other cultures, as well as the work of the orientation is emphasized. Attention should also be paid to
familiarization gained through experience, which cannot be read from books.

Key words: orientation, multiculturalism, the reception center, refugee adviser, asylum seeker.
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1. JOHDANTO

Turvapaikkahakemusten maarad kasvoi Suomessa rajusti vuoden 2008 viimeisella
kolmanneksella. Suomesta haki turvapaikkaa tammi—elokuun aikana kaikkiaan 1 660
ulkomaalaista, mika tarkoitti 71 prosentin kasvua viime vuoden vastaavasta
ajanjaksosta. Maahanmuuttovirasto reagoi turvapaikanhakijoiden maéaardn rajuun
kasvuun ja ryhtyi perustamaan vastaanottokeskuksia ympari Suomea, yhteistygssa mm.
Suomen Punaisen Ristin Lapin piirin kanssa. Yksi ndistd uusista keskuksista avattiin

pikaisesti Kemiin, Takajarven kaupunginosaan.

Vastaanottokeskustyohon liittyy olennaisesti turvapaikanhakijoiden mé&ardn nousut,
laskut ja niiden maaran akillisen kasvun tuoma muutos ja hektisyys. Vuonna 2009
tulijaméaara oli ennatykselliset 5988 tulijaa. Elokuun 2010 loppuun mennessa Suomesta
haki kansainvalista suojelua eli turvapaikkaa kaikkiaan 2665 henkil6a. Maara on 31 %
pienempi  verrattuna vuoden 2009 vastaavaan lukuun. Vuoden 2010
turvapaikanhakijoiden maarén arvioidaan olevan n. 4000. Vuodelle 2011 ennuste

turvapaikanhakijoiden maarésta on niin ikdan noin neljatuhatta turvapaikanhakijaa.

Kaukana vieraalla mantereella sodittavat sodat tai jossain pain maapalloa tapahtuvat
akilliset luonnonkatastrofit ulottavat vaikutuksensa ympéri maailmaa pakolaisten ja
turvapaikanhakijoiden muodossa. N&mé& tapahtuvat voivat vaikuttaa nopeastikin ja
nakyvésti tavallisen suomalaisen arkeen, esimerkiksi Irakin tapahtumat vaikuttivat
osaltaan Kemin vastaanottokeskuksen nopeaan perustamiseen marraskuussa 2008 ja sen

asiakasmaéaran suhteellisen nopeaan 100 prosenttiseen kasvuun.

Alun perin 150-paikkaiseksi suunniteltu vastaanottokeskus paisui noin viidessa
kuukaudessa 300-paikkaiseksi. Kemin vastaanottokeskus oli alkuvuodesta 2009
kolmellasadalla asiakaspaikallaan yksi Suomen suurimmista keskuksista noin 22500
asukkaan kaupungissa. Sen asiakasmaard oli laajimmillaan ollessaan 1,3 % Kemin
asukasluvusta. Taten noin joka sadas Kemissa asuva asui  Kemin
vastaanottokeskuksessa ja sadat turvapaikanhakijat ilmestyivat yhtékkia vahvasti Kemin
katukuvaan loppuvuodesta 2008. Toisaalta vuoden 2010 aikana turvapaikanhakijoiden
mééra k&antyi nopeaan laskuun. Laskua viime vuoden vastaavasta ajankohdasta n. 30
%, mikd nadkyy myds Kemin katukuvassa, sekd rauhallisempana tyotahtina

pakolaisohjaajan arjessa Kemin vastaanottokeskuksessa.
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Vastaanottokeskusten nopea perustaminen tuo mukanaan omat haasteensa
tyontekijoiden  perehdyttdmiseen  monikulttuuriseen  pakolaisohjaajan  ty6hon.
Useimmiten nopeasti rekrytoiduilla pakolaisohjaajilla ei ole kaytannénkokemusta
vastaanottokeskustyosta ja turvapaikanhakijoiden kanssa tyoskentelystd. Myds Kemin
vastaanottokeskusta perustettaessa ja sen toimintaa kdynnistdessa noviisit tyontekijat
joutuivat perehtyméén tyohonséd kaytannon tydssa tehtyjen oikeiden tai véérien
valintojen kautta.

Opinndytetyoni tavoitteena on helpottaa Kemin vastaanottokeskuksen uusien
tyontekijoiden sekd opiskelijaharjoittelijoiden perehdyttamistd ja perehtymista
rikastuttavaan ja maailmankatsomusta avartavaan monikulttuuriseen pakolaisohjaajan
tybhon. Tavoitteenani on myos tarjota vanhalle tyontekijalle mahdollisuus kerrata
keskuksen toimintoja. Tdma opinnaytety6 siséltdd henkilokohtaisia kokemuksia Kemin
vastaanottokeskuksen perustamis- ja kaynnistysvaiheesta. Naiden kokemusten
tuotoksena syntyi perehdytyskansio Suomen Punaisen Ristin Lapin piirin hallinnoimaan

Kemin vastaanottokeskukseen.



2. OMA TYOHONPUTOAMISTARINA

2.1 Hakuajan viimeinen péiva

On lokakuun loppu 2008. Suomen Punaisen Ristin Lapin piiri on paattdnyt perustaa
Kemiin turvapaikanhakijoiden vastaanottokeskuksen. 150-paikkaiseen
Vastaanottokeskukseen haettaisiin apulaisjohtajaa, sosiaalityontekijaa,
terveydenhoitajaa, toimistosihteeria ja kuutta pakolaisohjaajaa. Uusia tyopaikkoja
avautuisi Kemiin. Upea juttu, mutta mitd ihmett& pakolaisohjaaja tekee? Hakuaikaa olisi
yksi viikko. P&&tin ottaa haasteen vastaan, tehdd hypyn tuntemattomaan ja hakea
pakolaisohjaajan paikkaa. Jatin hakemuksen postin kuljetettavaksi hakuajan viimeisena
paivana. Muutaman paivéan kuluttua hakemuksen jattdmisesta istun jo tyohaastattelussa
pakolaisohjaajan paikasta. Haastattelupdivan iltana saan puhelinsoiton Kemiin
perustettavan vastaanottokeskuksen tuoreelta apulaisjohtajalta ja kuulen tulleeni
valituksi Suomen Punaisen Ristin Kemin vastaanottokeskukseen pakolaisohjaajaksi.

2.2 Matkalla tuntemattomaan

Tyopaikkailmoituksen lukemisesta on kulunut kaksi viikkoa. Istun autossani matkalla
kohti Kemin vastaanottokeskusta. Tunsin todellakin olevani matkalla tuntemattomaan,
matkalla kohti uusia haasteita ja seikkailuja. Mielesséni pyori Pelle Miljoona Oy:n
Matkalla tuntemattomaan laulun sanat: ”Olemme matkalla tuntemattomaan, seikkailu
on alussa, kaikki ovat mukana tahtoen tai tahtomattaan.” Muistan ajatelleeni kuinka itse
olen tahtoen matkalla tuntemattomaan ja kuinka useat turvapaikanhakijat varmaan ovat
tahtomattaan matkallaan tuntemattomaan, kohti syksyisté ja harmaata Kemié.

Maahanmuuttoviraston tilastojen mukaan turvapaikanhakijoiden maara kasvoi yli 2,5-
kertaiseksi vuodesta 2007. T&man johdosta uusia vastaanottokeskuksia perustettiin
hyvinkin nopeassa tahdissa. Ajettuani vastaanottokeskuksen pihaan ensimmadisen
tyopaivan aamuna havaitsen pihalla useita remonttifirman autoja, tyémiehet ovat viel&
askareissaan. Astun sisddn eteiseen ensimmaisend silmiini osuu keskelld lattiaa oleva
sahajauhoinen sirkkeli. Tyomiehet menevét ristiin rastiin tyokaluineen. Keskuksen
tiloissa vield porataan, sahataan ja asennellaan tietoliikenne yhteyksid. Keskuksen
viimeistelyty6t ovat vielé pahasti kesken.
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Kipuan kaksikerroksisen toimistorakennuksen yldkertaan. Ylakerrassa tapaan
ensimmadistd kertaa tulevat tyOkaverini, heiddn ilmeistadn paatellen he ovat myos
kanssani matkalla kohti tuntematonta. Esittelen itseni ja astun sisdan tulevaan
taukohuoneeseemme, silld keskuksemme tyétilat eivdat vield ole valmiita.
Taukohuoneessa meitd odottaa yksi pdytd, muutama tuoli, yksi riisi kopiopaperia,
matkapuhelimet, kahvinkeitin, sek& erindinen maaré avaimia. Néille avaimille tulisi
haltijat seuraavan vuorokauden aikana. Ja minusta tulisi Idhitunteina Suomen Punaisen
Ristin Kemin vastaanottokeskuksen ensimmainen péivystdja, jonka puhelimeen
ohjautuisivat seuraavan viikon ajan kaikki vastaanottokeskukseen virka-ajan

ulkopuolella tulevat puhelut ja yhteydenotot. Yhteinen seikkailumme oli vasta alussa.

2.3 Muukalaisia aamuy6ssa

Toisen tyopaivan aamuna kello viisi, edellisend paivand haltuuni saama péaivystdjan
puhelimeni soi. Ensimmadiset asukkaamme ja asiakkaamme olivat jo matkustaneet 10
tuntia Helsingista kohti Kemi&. Tamé& 50 henkilon ryhmé olisi noin tunnin kuluttua

madaranpaassaan Kemin vastaanottokeskuksessa.

Nousen ylds ja soitan meidan apulaisjohtajalle, joka halyttdd muut pakolaisohjaajat
tulemaan paikalle. On pimea ja kolea marraskuun 18. paivan aamu. Kello on noin kuusi
aamulla, kun tapaan tyodkaverini toisen kerran. Pystyn puhuttelemaan jo osaa heista
etunimelld. Kaikkien nimia en vield muista. Meill& on tyokokemusta pakolaisohjaajan
tyostd yhden tydvuoron verran. Taman kahdeksan tunnin aikana olemme suunnitelleet
valmiiksi listan siitd mihin asuntoon kukin ndista uusista asukkaista tulisi majoittumaan.
Aamukahveja emme ehdi keittdd, emmek& ehdi sen enempai vaihtaa kuulumisia tai

tuntemuksia, kun linja-auto kaartaa jo pihaan.

Linja-autosta pelmahtaa ulos sateeseen kymmenid ihmisid. lhmisid jotka poukkoilevat
ja santailevat edestakaisin pimeéssa ja sateisessa vastaanottokeskuksen pihassa, he
tonivét toisiaan isoilla kasseillaan, huitovat ilmaan ja puhuvat kielt jota en ole koskaan
aikaisemmin kuullutkaan. Sieltd t&altd rekisterdin muutaman englanninkielisen, tai
ainakin silta kuulostavan sanan. Aika nopeasti havaitsen, ettad tekemamme majoituslista
ei tulisi toteutumaan. Eikd moni muukaan niistd asioista toteutuisi, mitd olimme
edellisend  pdivdnd muutaman  tunnin  pakolaisohjaajan  tyokokemuksella

ohjaajatovereiden kanssa suunnitelleet.
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Lahden majoittamaan kurdi-miesten ryhméé heidan tulevaan asuntoonsa tietamatta viela
mikd on tdm& outo kieli mitd he puhuvat. Puhuessaan he kuulostavat silta kuinka he
olisivat kokoajan ilmiriidassa keskenddn. Ryhdyn majoittamaan heitd ilman
aavistustakaan siitd mistd pain maailmaa ja mitd kautta heidén reittinséd olivat tdna
marraskuisena aamuna Kemin vastaanottokeskuksen pihalle johtaneet. Minulla ei ole
mitdan tietoa heiddn henkilOllisyyksistadn, heidan henkil6historiastaan, oikeastaan
minulla ei ollut tietoa oikeastaan mistddn muustakaan. Minulla oli ainoastaan antaa
heille toimiston puhelinnumero, toimiston aukioloajat englanniksi ja heidan tulevien
asuntojensa avaimet. Toki en tiennyt osasivatko he englantia tai osasivatko he

ylipaataan lukea mitaan kielta.

Englannin ja elekielen yhdistelmélld kommunikoiden ja heidan hélmistyneita ja kysyvié
ilmeitd katsellessani mietin kuinka tdrkedd ja arvokasta uusien tyontekijoiden
perehdyttaminen oikeasti on. Mietin ettd naytinko itse yhtd hélmistyneeltd kuin nama
tdysin uuteen paikkaan ja keskelle uutta kulttuuria saapuneet turvapaikanhakijat?
Todennékoisesti he eivat ymmartaneet englantia eivatkd elekieltanikdan kovin hyvin.
Olimme ldhinnd uteliaita. Silmailimme, tutkailimme ja mittailimme toisiamme
katseella, niin kuin kaksi toisen reviirille tullutta muukalaista. Olin holmistynyt
pakolaisohjaaja vailla perehdytystd. Hyvalla uuden tydntekijan perehdyttamiselld
vastaanottokeskuksessa olisi hyotya niin asukkaille, uudelle tyontekijélle, kuin koko
keskuksen tyoyhteisolle ja tyonantajalle. Perehdyttdmiselld oikaistaisiin monta mutkaa,

monta turhaa tydvaihetta ja vaarinkasitysta.
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3. NOPEAN ALOITUKSEN TUOMAT HAASTEET PEREHDYTTAMISELLE

3.1 Turvapaikanhakijoiden maaran rajahdysmaéinen kasvu

Turvapaikkahakemusten méaara kasvoi rajusti vuoden 2008 viimeiselld kolmanneksella.
Taman madrdn kasvun seurauksena perustettiin Kemin vastaanottokeskus.
Maahanmuuttovirastonkin yllattaneen turvapaikanhakijoiden maarén akillisen kasvun
vuoksi sopimus Kemin vastaanottokeskuksen perustamisesta valmisteltiin ja tehtiin
vauhdikkaasti. Kaikki tapahtui todella ripedssé tahdissa. Keskuksen tilat vuokrattiin,
sekd tyontekijat rekrytoitiin nopeasti. Keskus oli toiminnan kéynnistyessad viela
fyysisesti keskenerdinen. Tyd olosuhteet olivat taten puutteelliset ja tyovélineita ei
alussa juurikaan ollut. Olosuhteet ja puitteet olivat kaikkea muuta kuin valmiit
toiminnan aloittamiselle. Keskuksen keskeneraisyyden lisédksi henkilostolla ei ollut
kaytannollisesti  katsoen  lainkaan  kokemusta  turvapaikanhakijoiden  kanssa
tyoskentelystd. Perehdytys ja tyonopastus olivat vieraita sanoja vieraskielisessd ja

monikulttuurisessa tydymparistossamme.

3.2 Lapissa kaikki kukkii nopeasti

Vesa-Matti Loirin tulkitsemassa Lapin kesd laulussa “Lapissa kaikki kukkii nopeasti,
Maa, ruoho, ohra, vaivaiskoivutkin. Tuon wusein tuntenut oon raskahasti,
Kun katson kansan tdman vaiheisiin.” Vastaanottokeskus voisi kuvainnollisesti olla
laulun maa. Ruoho, ohra ja vaivaiskoivukin ovat meiddn nopeasti kehittimamme
kukkimaan saadut toiminnot ja palvelut. Me henkiléstd olemme kansa jonka vaiheet
keskusta ilman perehdytysta rakentaessamme laulaja on usein tuntenut raskahasti, sill&
hdn on n&hnyt kuinka olemme joutuneet uhraamaan hirvedn maardn energiaa
miettimélla ja kehittdmalld asioita, mitkd ovat jo jossain muualla kehitetty tai todettu

toimimattomiksi. Kaikki oli aloitettava aivan alusta.

Moni asia jouduttiin tekem&&n ensin, sitten mietittiin ja pohdittiin kuinka se meni.
Mielesténi asian tulisi olla juuri pdinvastoin. Esimerkiksi alkuvaiheessa majoitimme
afrikkalaisia ja kurdeja samaan asuntoon, mika ilmeni huonoksi ratkaisuksi mm.

kulttuurisidonnaiseen ké&sitykseen siisteyden madritelméstd. Samassa asunnossa
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asuneiden, mutta eri kulttuurista tulleiden oli hankalaa sopia myds mm. kylpy- ja
keittiovuoroista, silla afrikkalaiset pitivat omaa kulttuuriaan ja identiteettidan
korkeampiarvoisena kuin kurdien ja péinvastoin. Perehdytyksella tasta asiasta olisimme
valttyneet monelta riidalta, palaverilta sekd aikaa ja energiaa kuluttavalta asioiden

sovittelulta. Henkildsto oppi tekeméén tyoté yrityksen ja erehdyksen kautta.

Tyontekijoiden olisi hyvé saada perehdytystd vaativaan monitasoiseen pakolaisohjaajan
sosiaalialan tyohon. Perehdytyksen ja tyonopastuksen tuoma pakolaisohjaajan ty6n
perustehtavan ja tavoitteiden sisdistdmisen malli jai tyoskentelyn alkutaipaleella
puuttumaan. Saimme toki ohjeita ja malleja Rovaniemen vastaanottokeskukselta, jonka
alaisia olemme. Koska olimme asiakasmaaréaltd, henkildstorakenteelta, sek& keskuksen
fyysiseltd rakenteelta erilaisia Rovaniemen vastanottokeskuksen kanssa, jouduimme

suunnittelemaan ison osan kéytanteista ja toimintamalleista itse.

3.3 Taikinointia Oklaholmankadulla

Lastenlaulussa Leipuri Hiiva lauletaan seuraavasti: ”Laitan pullat uuniin, veddn valmiit
takaisin, nden piipusta kun savu kohoaa.” Vertauskuvauksellisesti keskus voisi olla
laulun taikinakulho, asiakkaat ovat taikina ja savu olisi tyon tulos ja sen laatu.
Keskukseen tuli hyvin nopealla tahdilla suunnitellun 150 asiakaan sijasta 300 asiakasta.
Asiakasméara kasvoi hyvin nopeasti liian suureksi henkilostomaardaan ja sen
kokemukseen n&hden. Yhtakkid keskuksessa oli 300 asiakasta joiden h&tad meidan tuli
lievent4d. Asiakkaita jotka kaikki kokivat oman h&tansé ja asioiden hoitamisen olevan

maailman térkein ja akuutein asia juuri silla hetkella.

Henkil6ston jaksamisen ja palvelun laadun kannalta keskuksen paikkaluvun nostaminen
olisi pitanyt pystyd tekemaddn maltillisemmin ja pidemmalld aikavalilla. Kemin
vastaanottokeskuksen taikina paisui nopeasti taikinakulhoa suuremmaksi. Emme
kiireeltimme ehtineet ndhda kuinka kauniisti piipusta savu kohoaa. Tai oliko savu liian
mustaa, oliko paistoprosessissa kenties jotain vikaa? Vai paloivatko pullat uuniin, kun
ohjaajilla ei ollut aikaa kurkistaa uuniin tarpeeksi usein kuinka pullat sielld paistuvat?
Maltillisemmalla asiakasmé&&rédn kasvattamisella olisimme saaneet mahdollisuuden
hengahtdd ja reflektoida sitd mitd siihen mennessd olimme oppineet. Kukin
henkilostosté olisi voinut paneutua perustyohon, sekd miettid tehtdvaansé ja paikkaansa
organisaatiossa ja yhteisossa. Paikkaluvun nopeassa kasvussa pakolaisohjaajan ty6ssa
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tapahtuvat muutokset ja hektisyys konkretisoituivat henkildstolle pitkind ja kiireisina

tyopaiving ja osittain myos perdssa laahaavana riittdmattomané henkildstoresurssina.

Vastaanottokeskuksen henkilostoon on keskuksen asiakasmaéran kasvun vuoksi tullut
matkanvarrella uusia tyontekijoitd. Jokainen uusi tyontekija tuo muutoksen tullessaan.
Kemin vastaanottokeskuksen organisaatio oli koko sen kasvun ajan muutoksessa ja
murroksessa. Jatkuvan muutoksen ja tyon hektisen luonteen vuoksi aikaa perustyon
pohtimiselle, pysahtymiselle, perehdyttdmiselle ja perehdytyskansion suunnittelulle ei
ole juurikaan ollut. Organisaatiollemme olisi mielestdni tullut nimet& heti alussa
henkild, joka olisi koonnut perehdytyskansion. Han olisi sitten myds vastaanottanut,

seka perehdyttéanyt organisaatioon tulevat uudet henkil6t.

Uskoisin etta tasta jatkuvasta muutoksesta ja hektisyydesta johtuen perehdytyskansiota
ei keskuksellamme ennen t&td opinndytety0 prosessia vield ole, joten uusien tai
uudempien tyontekijoiden sisdanpadsy on mahdollisesti ollut hankalampaa kuin meidan
jotka olemme olleet mukana suunnittelemassa ja kehittdmdssd keskuksen
toimintamalleja alusta asti. Uudemmat matkan varrella tydyhteisoon tulleet tyontekijat
ovat voineet kuitenkin saada suullista perehdytysta ja tietoa keskuksen prototyyppeina
ja koekaniineina toimineilta ensimmadisiksi rekrytoiduilta ohjaajilta. Toisaalta
keskuksessa alusta asti tyoskennelleet eivat ole voineet tarkistaa ja kerrata tyokaytantoja
perehdytyskansiosta.
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4, PEREHDYTTAMINEN

4.1 Perehdyttdminen, suunnitelmallista tutustuttamista

Perehdyttdminen on tarkeimpid tyopaikalla toteutettavia koulutusmuotoja. Silld on
todistetusti positiivinen vaikutus tyon tuloksiin, tyomotivaatioon, tyGyhteison
hyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen. Perehtyminen on monivaiheinen oppimisprosessi,
jonka tarkoituksena on oman tyonkuvan ja organisaation toiminnan ymmartdminen,
sekd tyosuoritusten kannalta valttaméattoman siséisen mallin muodostuminen. (Lepistd
2000, 63.)

Perehdyttdminen on suunnitelmallista tutustuttamista tyohon ja ty@ymparistoon.
Perehdyttdminen jakaantuu organisaatioon ja tydyhteisdon perehdyttdmiseen seka itse
ty6tehtaviin perehdyttdmiseen eli tydnopastukseen. Tydnopastus on tyOpaikalla tehtdvaa
valitonta tyohon liittyvien tietojen ja taitojen opastamista. Tyonopastuksessa keskitytédén
tyon tekemisen keskeisiin valmiuksiin ja niiden oppimiseen. Opastuksen tarkoituksena
on tukea opastettavaa itsendiseen, omatoimiseen ajatteluun ja itsendiseen oppimiseen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2007, 13)

Perehdyttdminen koskettaa kaikkia ty0yhteistjd ja jokaista tyontekijad, joka vaihtaa
tybantajaa, tyota tai yksikkoa. Perehdyttdminen on kunkin tyOpaikan organisaation
toiminnan keskitssd. On vaikeaa ajatella, ettd mikéan yritys keskittyessédédn

ydinosaamiseensa voisi ulkoistaa perehdyttamisen kokonaan.

Perehdyttdmiselld autetaan uusia tydntekijoita tulemaan yhteison toimiviksi jaseniksi.
Tahan yksinkertaiselta kuulostavaan tavoitteeseen latautuu paljon mahdollisuuksia,
jotka liittyvat muun muassa tyon laatuun ja tehokkuuteen, ilmapiiriin, kustannuksiin

sekd henkiloston pysyvyyteen (Kjelin & Kuusisto 2003, 9).

Perehdyttamisell& tarkoitetaan niit4 toimia, joiden avulla uusi jasen tai toiseen tehtavaan
siirtyvd henkild6 voi sopeutua uuteen ty6honsd, organisaatioon, tyo- ja
organisaatioymparistoon sekda muuhun henkil6stoon. Perehdyttdmisen tarve riippuu
organisaation olosuhteista ja perehdytettdvan tyontekijan tyokokemuksesta. (Rissanen
& S&éski & Vornanen 1996, 120.)

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd joiden avulla perehdytettdva

oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen toiminta-ajatuksen ja liikeidean sekd tyGpaikan
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toimintaperiaatteet ja toimintatavat. Toimenpiteita joilla perehdytettdva oppii tuntemaan
tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat, tyotoverit ja esimiehet. Perehdytettdva tietdd omaan
tyohon kohdistuvat odotukset ja ymmaéartdd oman vastuunsa koko tyGyhteison
toiminnassa ja oppii tyotehtdvdnsa ja niithin  liittyvat  turvallisuusohjeet.
(Tyo6turvallisuuskeskus 2007, 2)

Perehdyttdminen on perinteisesti ollut uuden tyontekijdn opastamista tyohon.
Perehdyttdmista tarvitaan myos, kun henkild vaihtaa tyota organisaation sisalla. Muita
perehdyttamisté vaativia tilanteita ovat tyovélineiden ja menetelmien muutokset ja yha

enenevassad maarin organisaation rakennemuutokset.

Ty6hon perehdyttaminen eli tyonopastus koskee toki myds uusiin tehtaviin siirtyvia
henkilditd tulokkaiden ohella. Silloin on térkeintd riittdvdn tuen ja opastuksen
takaaminen opastettavalle. Kysymyksessd on oppimistapahtuma, jossa on omat
lainalaisuutensa. (Helsila 2002, 53.)

Kéytdnndssé tyontekijan perehdyttdmisestd, sen suunnittelusta, toteuttamisesta ja
valvonnasta, vastaa lahin esimies. L&hin esimies voi teettdd perehdyttdmisen
koulutetulla tydnopastajalla, mutta vastuu perehdyttdmisesta sailyy kuitenkin aina
lahimmalla esimiehelld tai linjajohdolla. Vuokratyontekijoiden kohdalla tyota
vastaanottavalla tyonantajalla on vastuu perehdyttdmisestd. Tydsuojelu- ja
tyoterveyshenkiloston  tehtdvd on auttaa ja tukea perehdyttdmistd omalla

asiantuntemuksellaan. Perehdyttamiseen on aina tarpeen nimeta vastuuhenkilo.

4.2 Perehdyttamistd koskeva lainsdadanto

Kunnollinen perehdyttdminen on tyontekijén oikeus ja tydnantajan velvollisuus. Asiasta
séadetddn tyoturvallisuuslaissa 738/2002. Lain mukaan tyontekija on perehdytettava
tyohon, tydolosuhteisiin, tyomenetelmiin, tydvalineiden kayttoon ja turvallisiin
ty6tapoihin. Perehdyttdminen on suoritettava aina ennen uuden tyon tai tehtévén
aloittamista, tyoOtehtdvien muuttuessa, sekd uusien tyovalineiden tai -menetelmien

kayttoonottamista.

Tyonantajalle on tyoturvallisuuslaissa (738/2002) saddetty velvollisuus huolehtia siitd,
etta tyontekija saa riittdvasti perehdytystda tyohon, tyopaikan olosuhteisiin,

tyomenetelmiin,  tydsuojelutoimenpiteisiin, sekd tyoterveyshuoltoa  koskeviin



16
jarjestelyihin. Laissa my0s painotetaan, ettd tyontekijalle tulee antaa opetusta ja ohjausta
turvallisista tyotavoista. Perehdytystd tulee antaa tyOntekijélle ennen uuden tyon tai
tehtavan aloittamista, tyotehtavien muuttuessa, sek& ennen uusien koneiden ja laitteiden
kayttoonottoa. Perehdytystd tulee myos tdydentdd ja paivittdd tarvittaessa. (Finlex
2010.)

Tyonantajan tulee tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan huolehtia, ettd tyontekijalle
annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi sekd tyostd
aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valttdmiseksi. (Finlex
2010.)

Perehdyttdmista koskevat myds laki nuorista tyontekijoista (998/1993), seka asetus
nuorten tyontekijoiden suojelusta (508/1986). Nuoren ja kokemattoman tydntekijan on
lain ja asetuksen mukaan saatava opetusta ja ohjausta ty6honsé niin, ettd han valttyy
aiheuttamasta vaaraa itselleen tai muille. (Finlex 2010.)

4.3 Perehdyttamisen tavoitteet

Huolella suunniteltu ja hyvin toteutettu perehdyttdminen luo vahvan perustan tyon
tekemiselle ja tulevalle yhteistyolle, sekd sitoutumiselle organisaatioon ja sen
positiiviselle yrityskuvalle.

Perehdyttdmisen avulla tulokas saa nopeasti monenlaista tietoa ja taitoa, jota han
tarvitsee aloittaessaan omaa tyotaan. (Tyoturvallisuusopas 2007, 4) Positiivinen ensi
vaikutelma vahvistaa my6s tulokkaan tyomotivaatiota, sekd kasvattaa tulevaa
ty6panosta uudelle organisaatiolle. Ehdoton edellytys tydssa onnistumiselle on, ettd hén
perehtyy ty6honsé ja tuntee siihen liittyvat odotukset.

Lepiston mukaan (2000, 64-65) perehdyttdmisen tavoitteena voidaan mygds nahda se,
ettd tyontekijalle muodostuu kattava sisdinen malli tyostd. Sisdiset mallit ohjaavat
kaikkea toimintaa ja ne syntyvat ympéristdd koskevista havainnoista ja niiden
tulkinnoista. Kokemusten myo6ta karttuvien tietojen lisdksi sisaisen mallin syntymiseen
vaikuttavat tunteet ja arvot. Ty6ta koskevan siséisen mallin syntymiseen tarvitaan tiedot
koko tydyhteison ja oman tydn tavoitteista, seka tyoprosessia, tyoémenetelmid ja
tyonjakoa koskevat tiedot. Mita sddnnénmukaisempi tydymparistd on ja mitd enemmén
siitd on tietoa ja kokemusta, sité tdydellisempi sisdinen malli on.
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Perehdyttdmisellda on myds myonteinen vaikutus tyon tuottavuuteen ja laatuun seké
tyoturvallisuuteen. Se vaikuttaa myos koko tydyhteison ilmapiiriin, viihtyvyyteen ja
yhteistyohon. Perehdyttdmisen yksi tarkeimpid tehtdvid on tyodyhteison tapojen ja
ammattiroolin opettaminen eli sosiaalistaminen. Ty0dyhteisén tavat heijastavat
organisaation kulttuuria ja niita perusoletuksia, joita organisaation jasenilla on itsestaan
ja ympaéristostadn. Kjelin ja Kuusisto (2003, 124) nakevét, ettd tulokasta testataan ja
hanelle opetetaan, mitd organisaatiossa arvostetaan ja mika on tuomittavaa. Kun tulokas

on riittavasti sisdistanyt tydyhteison arvoja, hyvéksytadan hanet tydyhteison jaseneksi.

Organisaatiot joiden henkilostdajattelu on ihmisiin panostavaa, nédkyvéa ja uskottavaa,
menestyvat tydnantajina. Organisaation suhde henkiléstoon nékyy ennen kaikkea
johtamisessa ja esimiestyOskentelyssd sekd keskeisimmisséd henkilostOprosesseissa:
rekrytoinnissa, perehdyttdmisessd, osaamisen johtamisessa, suorituksen johtamisessa,

sekd palaute ja palkitsemisjarjestelmassa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.)

Tyontekijoistdan kiinnostunut tyontekija tuntee tyontekijansd. Tutustuminen on hyvé
aloittaa jo tyontekijan ensimmaisend tyopaivana. Mitd paremmin perehdyttdminen
tehdaan, sitd parempi pohja luodaan kestavélle tyosuhteelle ja vahennetaan vaihtuvuutta
(Kjelin & Kuusisto 2003, 24). Onnistuneesti perehdytetylle henkil6lle muodostuu alusta
alkaen myonteinen asenne tyohon, uuteen organisaatioon ja tyotovereihin. Han kokee
olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi ja siten sitoutuu tydnantajan ja yksikkonsa

tavoitteisiin.

4.4 Perehdyttdmisen hyodyt

Perehdyttdmisestd on monenlaista hyotyd. Sen avulla perehdytettdva oppii tyonsa
nopeasti ja oppii sen heti oikein. Mahdollisten virheiden maara véhenee, ja samoin
vahenee myos virheiden korjaamiseen tarvittava aika. (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 4)
Hyvélla perehdyttdmiselld varmistetaan, ettd henkild oppii tyonsé ja tehtdvansd, osaa
tyoskennelld uudessa ympadristdssd ja on motivoitunut. Sen avulla tyontekijan
epavarmuus ja sen aiheuttama jannitys véhenevat. Tutustuttamalla tulokas tyétovereihin
sopeutuminen tydyhteisoon helpottuu. Kun tydnopastus on suoritettu asianmukaisesti,

ty6 opitaan heti tekeméaén oikein ja tydskentely on alusta lahtien sujuvampaa.
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Né&in myos perehdytettdvan kyvyt ja osaaminen tulevat paremmin esille, liséksi seka
mielenkiinto ettd vastuuntunto tyotd kohtaan kasvavat (Lepistd 2000, 63). Mité
nopeammin perehdytettdvd oppii uudet asiat, sitd joutuisammin hén pystyy
tyoskentelemé&an ilman muiden apua. (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 4) Tama kaikki
vaikuttaa positiivisesti organisaation uuden jasenen tai tulokkaan mielialaan, tydssa
jaksamiseen, sekd motivaatioon tydskennelld tehokkaasti uuden tyOnantajansa

palveluksessa.

Ty6paikka kokonaisuudessaan hyotyy perehdyttdmisestd, koska hyvén tyénopastuksen
tuloksena tyon tulos ja laatu paranevat. N&in myo6s virheiden, tapaturmien ja
onnettomuuksien méara vahenee. Myos esimies hyotyy perehdyttamisestd, koska sen
myOtad uusityOntekijd opitaan tuntemaan nopeammin ja paremmin ndin hyvélle
yhteisty6lle muodostetaan perusta. (Lepistd 2000, 63.) Yksinkertaisimmillaan
perehdyttamisessa on Kyse siitd, etta silla pyritddn ehkédisemaén ja vahentdmééan uuden
tyontekijan tekemid virheitd. Perusteellinen perehtyminen tyohén ja uuteen
organisaatioon heti tyosuhteen alussa varmistaa sen, ettd uuden organisaation tavat ja
tyoskentelyprosessit omaksutaan nopeasti osaksi omaa toimintaa.

Helsilan (2002, 53) mukaan perehdytyksesta saaduista kokemuksista ja opeista on hyva
keskustella perehdyttgjan tai esimiehen kanssa. Tallgin organisaatio saa kullanarvoista
tietoa omista tehtdvistddn ja toimintamalleistaan. Uusi, motivoitunut henkilé haluaa
luonnollisesti peilata uusia asioita jo aiemmin kokemiinsa, jolloin yritys hydtyy uuden
henkilon palautteesta oman toiminnan kehittdamiseksi. Organisaation keskeisten
toimintaperiaatteiden varhainen ymmartdminen lisdd myos tyontekijan edellytyksia
osallistua yrityksen sisdiseen kehittdmiskeskusteluun. N&in perehdyttdminen omalta
osaltaan tarjoaa mahdollisuuden uudistaa yrityksen toimintaa ja tuotteita ja kasvattaa

talla tavoin yrityksen kilpailukykya markkinoilla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 22.)

Perehdyttdminen voi vaikuttaa myos yrityskuvaan. Yrityskuva on se mielikuva miké
ihmisilld tietysta yrityksestd tai organisaatiosta on. Siihen mielikuvaan vaikuttavat
yksilon omat kokemukset ja se mit4 he kuulevat muilta. Esimerkiksi huonosti hoidettu
opiskelijoiden tai tyOharjoittelijoiden tyonopastus voi vaikeuttaa yrityksen tai
organisaation mahdollisuutta rekrytoida vastikaan koulutettua tydvoimaa. Esimerkiksi
tydssdoppijoiden ja harjoittelijoiden kertomukset tyopaikkakokemuksistaan vaikuttavat
sithen mielikuvaan, jonka muut opiskelijat tai kotivéki luovat mielesséan ko.

tyopaikasta Mielikuva vaikuttaa osaltaan mm. siihen, miten innokkaasti opiskelijat
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hakevat sieltd tulevaisuudessa toita tai miten opettajat suhtautuvat siihen mahdollisena

yhteistyokumppanina (Tyoturvallisuusopas 2007, 5).

Hyvin hoidettu perehdytys hyodyttaa yritysta ja organisaatiota, seka siiné tyoskentelevia
ja sen tydyhteisbd monin tavoin. Perehdytys vaikuttaa yrityksen tai organisaation
toimintaan ja imagoon monella tavalla ja tasolla. Hyvin hoidettu perehdytys antaa
yksilolle ja organisaatiolle mahdollisuuden kehittyd, seka antaa organisaatiolle
mahdollisuuden positiivisen yrityskuvan kautta rekrytoida osaavaa ja motivoitunutta

tybvoimaa.

4.5 Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus

Perehdyttdminen on eri osioista koostuva kokonaisuus, missad suunnitelman mukaan
tulee ottaa huomioon uuden tydntekijdn vastaanotto, perehdyttdminen ja se missa
vaiheessa lapi kaytyja asioita ja oppimista tarkastellaan. Perehdyttamisen valmistelu

aloitetaan perehdytyssuunnitelman laatimisella.

Lepiston mukaan tulokkaan esimiehen on yhdessa perehdyttamiseen osallistuvien
kanssa ratkaistava mita asioita esitetaan, missa jarjestyksessa ja kuka huolehtii mistékin.
Perehdyttdmissuunnitelmasta tulee kdyda ilmi mitd asioita on valmisteltava ennen
tulokkaan saapumista. Mita asioita hanelle on esiteltavé aloittamispéivand. Mita asioita
on kaytava lapi alkuaikoina, sekd miten ja missa vaiheessa perehdyttdmisen

omaksumista kontrolloidaan. (Lepistd 2004, 61.)

Tyobnantajan tulee huolehtia uuden tyontekijan perehdyttdmisestd. Tulokkaan
perehdyttdmisen suunnittelun ja tydnopastamisen hoitaa uuden tyontekijan Il&hin
esimies. Perehdyttdmisen suorittavat useasti tyotoverit  ja  esimies
perehdyttdmissuunnitelman mukaan yhdessa. Useissa tyOpaikoissa tulokkaalle nimetaan
joku kokeneimmista tyotovereista lahiohjaajaksi, joka auttaa héntd ongelmatilanteissa ja
vastaa perehdyttdmisen aikana herdnneisiin  kysymyksiin. Esimies vastaa
tyonopastuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta. Han voi hoitaa opastuksen
itse, delegoida sen kokeneelle tyotoverille tai jarjestdd koulutetun ty6hon opastajan.
(Lepistd 2004, 59.)
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5. MONIKULTTUURISUUDEN TUOMAT HAASTEET PEREHDYTYKSELLE

5.1 Arvot, normit, tavat ja klaanit

Kulttuuri voidaan ymmartaa yksipuolisesti elaméantapana. Laajasti ottaen kulttuuriin
kuuluvat kaikki ne asiat, joita ihmiset ja kansat ovat oppineet historiansa aikana
tekemddn ja arvostamaan. Asioita joihin he ovat sukupolvien saatossa oppineet
uskomaan. Arvoja joiden mukaan he ovat oppineet toimimaan ja hahmottamaan
ympdrilld olevaa maailmaa. Nain ymmarrettyna kulttuuriin kuuluvia asioita ovat
ajankasite, eldmantapa, yhdessa jaetut ja opitut arvot, normit ja tavat. Ndma arvot,
normit ja tavat vaihtelevat kulttuurista toiseen ja niitd on vaikea tunnistaa ilman

kaytannon kokemusta monikulttuurisesta tyosté.

Myo6s meidan lansimaisessa kulttuurissa hyvaa ja ystavallisyytta tarkoittavat eleet voivat
tarkoittaa heidén kulttuurissaan jotain aivan toista. Hyvin sujunut yhteistyd ja
keskustelu saattaa saada yllattden aivan toisenlaisen kadnteen. Vaarin valitusta eleesta
asioiden hoitaminen voi katketa ja olemme yhtakkia takaisin l&htéruudussa. Esimerkiksi
meidan kulttuurissamme hyvan tahdon eleend pystyyn nostettu peukalo haistattelee
kurdi-kulttuurissa, kun taas jalkapohjien ndyttdaminen toiselle on suuri havaistys
arabikulttuurissa. lhmiset ja tavat jotka tulevat eri kulttuureista voivat olla hyvinkin
erilaisia. Perinteet ja tavat, uskonnolliset nakemykset, kasitykset oikeasta ja vaarasta ja
kokonainen maailmankuva voivat eri kulttuureissa olla taysin erilaisia (Liebkind 1994,
21) .

Meidan pohjoismaisessa hyvinvointivaltion mallissa sosiaalinen arvonnousu Vvoi
perustua koulutukseen sekd henkilokohtaiseen panokseen ja menestymiseen
tyoeldmaéssa. Tyoldisperheeseen syntyneelld on valtion maksaman koulutuksen turvin
mahdollisuus nostaa sosiaalista statustaan ja asemaansa. Toisaalta kultalusikka suussa
syntynyt voi tipahtaa yhteiskuntamme pohjalle. Somalikulttuurissa klaanit ovat
perinteinen ja térkein sosiaalinen ryhmé& osana heidédn l&htémaansa kulttuuria ja
politiikkaa. Klaanius periytyy isan mukaan. Lapsi kuuluu samaan klaaniin kuin isansa.
Lapset saavat oman nimensa lisaksi isdnsa ja isoisdnsd nimen. Padklaaneja on viisi,

jotka jakautuvat usein alaklaaneihin, ndmaé voivat jakautua vield moniin alaklaaneihin.

Perinteisesti avioliitot ovat voineet yhdistdd klaaneja, silla niitd on aikojen saatossa

solmittu eri klaanien vélilla. Ké&ytdntd on kuitenkin muuttunut 1990-luvulla alkaneen
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sisallissodan myd6td. Sodan myota on ollut yleisempéd mennd naimisiin saman klaanin
jasenen kanssa, joten mahdollisuudet avioliiton kautta saatuun yhteiskunnalliseen
aseman ja arvon nousuun ovat nykyaan vahaiset. Sisallissodan jalkoihin jaaneitd ihmisia
on monien mutkien kautta Kkulkeutunut my6s Kemin vastaanottokeskukseenkin.
Majoitimme onnellisen tietdmattémand somalinaisia samaan asuntoon uskoen heidén
saavan tukea toisistaan vieraassa maassa ja oudossa kulttuurissa. Myohemmin saimme
kuulla ettd kaksi ndista naisista oli tullut kiusatuksi ja huonosti kohdelluksi asunnossaan
juuri syntymassédédn saadun alhaisen yhteiskunnallisen statuksen wvuoksi, silld he

kuuluvat somalikulttuuriin kuuluvan klaanijarjestelmén alakastiin.

5.2 Né&kyvéa ja nakymatonta kulttuuria

Niin Kkuin jaévuorissa myos jokaisessa Kulttuurissa voidaan tunnistaa nakymaton ja
nakyvd osa. Nékyvaa kulttuuria on esimerkiksi tapamme ruokailla, ruoka jota
valmistamme, sek& ruuan valmistusvalineet. Nakyvaa kulttuuria muodostavat myods
vaatteet joita k&dytdmme tai suojaksemme rakentamamme rakennukset. Kulttuureihin
kuuluvat ihmisten valinen vuorovaikutus ja esimerkiksi &anen kayttd ovat myos
nakyvéaa kulttuuria. Nakyvéat osat muuttuvat nopeammin kuin pinnan alla olevat

nakymaéttdmat osa-alueet. (Vartiainen, 2007).

Nékymattomaan kulttuurin osaan kuuluvat mm. opitut arvot, normit, kasitteet joiden
avulla ajattelemme ja ilmaisemme itsedmme. Syvimmalla ndkymattoméssa kulttuurissa
ovat perusoletukset, jotka késittelevat ihmisen ja eldman perusluonnetta, ithmisen
suhdetta luontoon, nykyhetken ja tulevan suhdetta, seka ihmisten suhdetta toisiinsa.
(\Vartiainen, 2007).

Nakymattomisséd olevien kulttuurin osien tunnistaminen ja niiden tarkoituksen
selittdminen on haastavampaa kuin nékyvén kulttuurin ymmartdminen. Pahimmat
kulttuurien véliset tormaykset tapahtuvat nailla veden alaisilla alueilla. (\Vartiainen,
2007).
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5.3 Kulttuurit térmayskurssilla

Tydyhteisossa jonka asiakkaana on useiden eri kulttuurien edustajia perehdyttdminen ja
tyonopastus tulee olla erityisesti ndma kulttuuri eroavaisuudet huomioivaa ja
huomioonottavaa. Kulttuurit kohtaavat monissa erilaisissa paivittaisissé tilanteissa.
Asioihin suhtautuminen ja erilaiset nédkokulmat asioihin kulttuuritaustoista johtuen
voivat aiheuttaa ristiriitoja ja vaarin kasityksia, sekd véaria olettamuksia. Integraatioon
pohjautuvassa véhemmistopolitiikassa painotetaan, ettd vahemmistélle on suotava
mahdollisuus sailyttaa kollektiivinen yhtendisyytensa ja kulttuurinsa omilla ehdoillaan.
(Liebkind 1994, 24.)

Erot johtuvat siitd ettd ihmisryhmét ovat vuosisatoja tai vuosituhansia eléneet erillaan
toisistaan. Yhteiskuntaluokkien elettyd enemman tai vdhemmaén erilldan toisistaan, on
syntynyt eroja myds eldmantavoissa, Vvapaa-ajan vietossa, asumistavoissa,
avioliittokaytannoissa tai tavoissa pitaa ylla ystavyyssuhteita. (Liebkind 1994, 21.)
Kulttuurien vélisestd kanssakdymisesta voi kuitenkin my6s oppia paljon itsestaan ja
omasta kulttuuristaan. T&ma kulttuurien vélinen kohtaaminen tulee ottaa positiivisena ja

rikastuttavana asiana.

Pakolaisohjaajan ty0 on vaativaa sosiaalialan tyota. Tydssa on mielestani useampia
tasoja kuin sosiaalialan tydssa keskimaarin. Nailla tasoilla ovat eri kulttuurit, uskonnot
ja tavat tormayskurssilla. Asiakasryhma koostuu useista eri kansallisuuksista.
Pakolaisohjaajan tydssa on oltava hyvin sensitiivinen ja tasapuolinen. On otettava
huomioon asiakkaan kulttuuri ja uskontotausta. Kulttuurishokki syntyy ihmisen
kohdatessa itselleen tuntemattoman ympaériston, jossa hdnen oppimansa toimintamallit,

kaytostavat ja rutiinit eivat toimi (Vartiainen 2005, 46).

Myos asiakkaan henkil6historia ja mahdolliset sodasta tai kiduttamisesta johtuvat
traumaattiset kokemukset ja asiakaskunnan mahdollinen kouluttamattomuus ja
sivistyksen puute tuo mukanaan omat haasteensa monikulttuuriseen tyéyhteiséomme.
Asioiden hoitamisella ja asioista sopimisilla on taysin erilaiset kaavat ja tavat kuin

meidan lansimaisessa kulttuurissa.
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5.4 Aika ei kysy matkalippua

Pelle Miljoona laulaa Matkalla Tuntemattomaan levylld my0s seuraavanlaisesti. ”Aika
ei kysy matkalippua, kaikki matkustavat ilmaiseksi, aika ei pysahdy véliasemilla, kaikki
matkustavat loppuun asti, aika ei tottele kenenk&én lakia, kaikki ovat sen vankeja.” Aika
on meille kaikille sama. Meid&n jokaisen vuorokauteen mahtuu sama maara sekunteja ja

tunteja, mutta sen maare koetaan kuitenkin erilailla eri kulttuureissa.

Esimerkiksi ajan méaare ja kasite on afrikkalaisille taysin eri kuin meille suomalaisille.
Meidéan lansimainen lineaarinen aikakéasityksemme perustuu teknisesti méaériteltyyn
ajankulkuun, joka madrittelee ihmisen eldmassa tapahtuvia asioita. L&nsimaisessa
lineaarisessa ajanméareessa edessd olevassa tulevaisuudessa aikaa on ik&an kuin
varastossa, mikd mahdollistaa esimerkiksi pidemman aikavéli projektien

suunnittelemisen. (Syrjanen & Westermarck 1997, 156.)

Suurin ero lansimaisen ja perinteisen afrikkalaisen syklisen ajanmaareen valilla on se,
ettd afrikkalaisessa aikakéasityksessa menneisyys on edessd ja tulevaisuus takana.
Tulevaisuus on takana koska sinne ei voi ndhd& ja menneisyys on edessd koska voit
nahda ja tieddt mitd on jo tapahtunut. Syrjasen ja Westermarckin mukaan (1997, 157)
perinteistd afrikkalaista aikakasitysta voi verrata matkustamiseen junalla selké
menosuuntaan. Matkan edistyessd takana oleva tulevaisuus avautuu nakopiirissa
olevaksi nykyhetkeksi, joka siirtyy edessa olevaan pitkadn menneisyyteen kadoten sinne
véhitellen kokonaan. Juna ei vélttdméatta saavu asemalle aikataulun mukaisesti, vaan
saapuu sinne sitten kun se saapuu ja oletetaan sen saapuvan aikataulun mukaisesti.
Kello kahdeksitoista vastaanottokeskuksen toimistolle sovittu tapaaminen saattaa alkaa
vasta kello kahdelta. Kysymys ei ole heiddn mukaan myohastymisestd, vaan erilaisesta

aika kasityksestd. Kello on kaksitoista, kun kaikki ovat paikalla.
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5.5 Peili ei kenenkaan

Se miten kulttuurinvaihdos koetaan, on riippuvainen monesta eri tekijoista. Uuteen
maahan ja kulttuuriin muuttajan oma persoonallisuus vaikuttaa siihen miten kaikkeen
uuteen reagoidaan. Muuttamiseen johtaneet syyt vaikuttavat myos siihen miten valmiita
ja halukkaita ollaan vastaanottamaan uuden kulttuurin ominaisuuksia. Siirto