Podcast- Perehdytyksen sudenkuopat osa 1
Heli Kekaldinen puhuu:

Hei, olen Heli Kekaldinen Vetovoimainen vanhustyd — hankkeesta. Tervetuloa kuulolle! Tdama on
ensimmadinen osa podcast-sarjaa, joissa pureudutaan perehdytyksen haasteisiin ja nostetaan hieman
karjistaenkin esille perehdytyksen yleisimpid sudenkuoppia. Kanssani keskustelemassa aiheesta on
Vetovoimainen vanhustyo —hankkeen projektipaallikkod Satu Pirskanen, jolla on pitka kokemus
vanhustyosta erilaisissa organisaatioissa johtamisen osalta. Itsellani on myds omakohtaisia
kokemuksia perehdyttamisesta niin tyontekijan kuin esimiehenkin ndkdkulmasta juuri vanhustyon
tyoyksikoista.

Satu Pirskanen puhuu:

Moi vaan kaikille, Haluamme tdman podcastin avulla heratelld jokaista kuulijaa pohtimaan
vanhustydn perehdytysta ja sitd, miten me jokainen voisimme perehdytystd omalta osaltamme
kehittda ja parantaakin. Tarkoitus on nostaa keskeisia haasteita teille pohdittavaksi, valmiita
vastauksiahan meilla ei ole antaa. Jokainen tydyksikkd on erilainen ja siksipa haastammekin teita
pohtimaan asioita juuri oman tyoyksikkdnne ndakdkulmasta. Toivottavasti saatte tastda kuunnelmasta
joitakin oivalluksia tai ideoita perehdyttamisen kehittamiseen.

Heli Kekaldinen puhuu:

Na&ita podcasteja varten teimme muutamia hakuja liittyen aiheeseen perehdyttaminen ja siihen
liittyvat haasteet. Tietoa perehdyttamisesta on netti pullollaan ja tdssa vaiheessa voi varmasti
muistuttaa, ettd - Vetovoimainen vanhusty6- hankkeessakin olemme tehneet pari videota
perehdytyksen perusasioista. Nettihakujen pohjalta tunnistimme muutamia perusasioita ja
kompastuskivia, joita nyt avaamme tdman kuunnelman kautta. Uskoisin, ettd moni naita asioita
tunnistaakin, ihan jopa omasta kokemuksestaankin kasin.

Ajatellaanpa hetki sellaista asiaa, etta olette saaneet vihdoin rekrytoitua aivan huipputyypin
tyoyhteiséonne. Voiko tassa vaiheessa jotenkin viela tyria? — No, huonon perehdytyksen avulla
onnistuu varmasti! Nykyaikana puhutaan tyontekijoiden markkinoista. Tama tarkoittaa sita, etta
kylla tyontekijat danestavat jaloillaan ja aika varmasti lahtevat pois paikasta, missa jo alku takkuaa ja
kokemukset ovat huonot. Tulipa vain mieleeni, etta oletteko koskaan miettineet, onko
perehdytyksen laadulla ja tyoyhteis66n sitoutumisella jotain yhteyttd? No Satu, millaisia asioita
niihin perehdyttamisen sudenkuoppiin oikein voisi kuulua? Voiko joillain teoilla tai tekematta
jattamisilla epaonnistua varmasti?

Satu Pirskanen puhuu: No esimerkiksi ASENNE. Tamahan on aika selkea juttu. Perehdyttdjan
negatiivinen asenne ja heikko panostus perehdytykseen vaikuttavat perehdyttdjan ja
perehdytettdvan valiseen suhteeseen. Perehdyttdja voi luoda ennakko-odotuksia perehdytettavan
taidoista, jotka eivat sitten vastaakaan odotuksia ja tdima voi aiheuttaa turhautumisen tunnetta.
Millaisen fiiliksen téllaisella asenteella saakaan aikaiseksi uudelle tydntekijalle? Voi olla myds niinkin
péin, ettei perehdytys itsessdan vastaa uuden tyontekijan odotuksia ja tdssa turhautuu ja pettyykin
se uusi tydntekija, joka on suurella vaivalla rekrytoitu tyoyksikk6on. Han ehka miettii, ettd oliko
maailman suurin virhe ottaa tyopaikka vastaan ja voisiko tdssa vield katsoakin jotakin toista
tyopaikkaa, jossa olisi mukavaa ja helpompaa aloittaa tyon tekeminen.

Asenteeseen liittyvat asiat ovat keskeisessa osassa perehdytyksen onnistumista, olipa tyontekija
sitten tullut tekemaan lyhytta sijaisuutta yksikkdonne tai rekrytoitu vakituiseen tyésuhteeseen:
Millaisella asenteella otatte uuden tyontekijan vastaan tyoyksikossanne?



Jossakin sanottiin osuvasti, etta ottakaa uusi tyontekija vastaan, kuin olisitte odottaneet hanta aina!
Miten jokainen tydyhteison jasen voisi vaikuttaa siihen, etta tydntekija tuntee olevansa tervetullut
tyoyhteis66n? Voisimmeko helpottaa joillakin pienilld asioilla uuden tyontekijan tyoyhteiséon tuloa?
Mihin kaikkeen tdma niin sanottu “huono” asenne voikaan vaikuttaa? Tuleekohan tama tyontekija
uudelleen meille sijaiseksi? Mita han mahtaa kertoa kollegoilleen tyoyksikdstamme? Kannustaako
han muitakin tulemaan yksikk66mme sijaiseksi?

Miettikdaapa jokainen hetki sitd paivaa, kun tulitte itse uuteen tydpaikkaan? Mitd muistatte siita?
Muistatteko epavarmuuden? Miten suuri vaikutus oli silld, miten teidat otettiin vastaan? Vai onko
teilld kenties ikdvampia muistoja tilanteesta? Miettikadpa edellista uutta sijaisuuden tekijaa
tyoyksikossanne ja astukaa hetkeksi hdnen saappaisiinsa; millaisella asenteella otitte hanet vastaan?
Milta hanesta on mahtanut tuntua tulla uuteen tyoyksikk6on ja mitd han mahtaisi kertoa teidan
yksikkdnne asenteesta ottaa uusi tyontekija vastaan?

Heli Kekaldinen puhuu:

Juu, herattaa paljon ajatuksia. Tulee mieleen tyontekijan kokemuksen merkitys. Sehan juurikin
tarkoittaa sitd, ettd asetutaan hetkeksi katsomaan tilannetta sen uuden tyontekijan tai sijaisen
nakovinkkelista. Kuinka voisimme olla parempia? Yha useammat tyoyhteisot jo talla hetkella
taistelevat sijaisista ja tyontekijoista. Nyt jos milloin on se hetki, kun pitaa olla ainakin
perehdyttamisessa parempia ja auttaa perehdytyksen avulla sitouttamaan tydntekijoita tiimiin ja
tyoyksikkdon. Jossakin térmasin tutkimukseen, ettd ensimmaisen kolmen kk:n sisalld on suurin riski
sille, ettd tyontekija ei jatkakaan tyota tyoyksikdssa. Mietin vain miten paljon perehdytyksellda ON
vaikutusta tyontekijan sitouttamiseen. Kannattaa huomioida aina uuden tyontekijan yksilollinen
perehdytys esimerkiksi aiempi tieto- ja taitotaso. Vastavalmistuneen perehdytykseen saa satsata
ehkdpa enemman tai kiinnittda huomiota erilaisiin asioihin kuin konkarin kanssa, mutta yhta kaikki.
Molempien perehdyttaminen ja hyva asenne koko tydyhteison osalta vaikuttavat téhan. No Satu,
enta sitten? Voimmeko epaonnistua perehdytyksessa jollain muullakin tavalla?

Satu Pirskanen puhuu:

No ei nama vield tahan loppuneet. Yksi varmasti haasteellisimpia asioita vanhusalan tyopaikoissa on
perehdytykseen liittyvéd ajanpuute ja/ tai kiire. Ajanpuutteen vuoksi perehdyttajill3 ei ole tarpeeksi
aikaa opettaa, vastata kysymyksiin tai antaa palautetta. Perehdytettava ei ehka taman vuoksi ehdi
kysya kysymyksiaan, jonka seurauksena oppiminen karsii ja toki tilanne aiheuttaa epdvarmuutta ja
vaikuttaa moniin muihinkin asioihin.

Tama tilanne nakyy paljonkin kentélla ja yleista onkin se, ettd uudelle tulijalle kylld suunnitellaan
perehdytyspaivid, mutta esimerkiksi sairaustapausten vuoksi perehdytettdva “joudutaankin”
ottamaan heti ns. vahvuuteen. Perehdytys unohtuu ja pahimmassa tapauksessa voi muuttua tdman
uuden tyontekijan selviytymistaisteluksi. Jotenkin helposti taitaa myo6s kayda niin, etta
perehdytyspdivat unohtuvat sitten uudelleen suunnitella ja heti Iahdetdan menemaan metsikkoon
pain... Alkuvaiheessahan tarkeaa on, etta tyontekija kiinnittyy tyoyhteisoon ja saa vahvan tuen ja
hdnen kanssaan kdydaan lapi keskeisia tyokaytantoja ja toimintatapoja — tama liittyy vahvasti
potilasturvallisuuteen, laatuun ja tyéyhteisén toimintakulttuuriin seka pelisdantoihin sitoutumiseen,
ihan vain muutamia mainitakseni.

Heli Kekaldinen puhuu:

Ok. Tuli mieleeni viela tallainen varmasti todellinen haaste ja tilanne liittyen tuohon
ajanpuutteeseen: Lyhyissa sijaisuuksissa ei perehdyttamispaivia suunnitella ehka lainkaan. Miten



itsendinen tyoskentely onnistuu, jos esim. tyovalineita ei osaa kayttdaa? Miten voisimme ratkaista
tallaiset asiat omassa tyoyhteisossamme? Nama ovat juuri niitd merkittavia asioita, jotka oikeasti
vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen ja kokemukseen siitd, miten hyvin asiat ovat tyoyhteisossa,
kannattaako juuri tahan tyoyksikkoon tulla uudelleen téihin? Olisiko tahan olemassa jonkinlainen
toimintamalli tai voisiko tahan miettia tyoyhteistssa jonkinlaisen hyvan mallin, jossa mietitdaan
aidosti, miten voisi helpottaa sitd uuden tyontekijan tyota ja parjaamista, jossa korostuisi juuri se,
etta tyontekijalle jaisi hyva fiilis ja edistaisi ehka sita, etta tulee toisenkin kerran?

Satu Pirskanen puhuu:

Kylla. Ajanpuute ja kiire ovat vihelidisia asioita.. todellinen tilanne on sekin, etta sijaisen saaminen
menee niin viimetippaan, ettei klo 13.15 ole viela tiedossa, saammeko sijaista iltavuoroon. Kiire voi
nakya esimerkiksi niin, ettei ehdita valmistautumaan. On liian kiire "oikeissa” tdissa. Kuka ottaa
uuden tyontekijan vastaan, kuka nayttaa pukuhuoneen ja luovuttaa avaimet? Miten toimistolle
|6ytaa tai padsee edes sisaan? Miten turvataan se, etta uusi tyontekija saa tarvittavat tiedot
asiakkaista/ asukkaista, jotta turvataan potilasturvallisuus? Mitka ovat ne ihan “must” —jutut, jotka
on ehdittdva myos sille yhden tyévuoron tekijalle kertomaan? Miten uuden tyontekijan tydvuorosta
tai ensimmaisesta tyoviikostaan tehdaan mahdollisimman mielekas, innostava ja energisoiva?

Heli Kekaldinen puhuu:

Olisiko tassa kokonaisuudessa jotain, jota voisimme kohentaa esimerkiksi paremmalla ennakoinnilla
ja etukateissuunnitelmalla? esimerkiksi etukateisinfoa keskeisista asioista jo ennen vuoron alkua?
Milla asioilla voisi helpottaa ja sujuvoittaa tyontekijan tyoyksikkdon tuloa? Tuli mieleen jonkinlainen
infopaketti tms.. joita joissakin yksikdissa jo hyodynnetdankin. Oletteko koskaan ajatelleet, ettd uusi
tyontekija voi leimautua huonoksi tyontekijaksi siksi, ettd hanelle ei ole annettu aikaa perehtymiseen
eika tarvittavaa tietoa tyon suorittamiseen hyvin?

Naihin pohdintoihin pdatetdadn meidan podcastin ensimmainen osa. Palaa kuuntelemaan viela
seuraava 0sa, jossa pohditaan perehdytyksen suunnitelmallisuutta! Oikein mukavaa paivanjatkoa!



Perehdytyksen sudenkuopat osa2:
Heli Kekaldinen puhuu:

Hei, olen Heli Kekaldinen Vetovoimainen vanhustyd — hankkeesta. Tama on toinen osa podcast-
sarjaa, joissa pureudutaan perehdytyksen haasteisiin ja nostetaan hieman karjistaenkin esille
perehdytyksen yleisimpia sudenkuoppia. Kanssani keskustelemassa aiheesta on Vetovoimainen
vanhustyd —hankkeen projektipaallikko Satu Pirskanen

Mennaan satu suoraan asiaan taas! Ensimmaisessa podcastissa pohdittiin muun muassa
asenteeseen liittyvista asioista ja perehdytykseen l0ydettdavan ajan haasteista. Millaisia ajatuksia
Satu sinulle tulee mieleen, kun kddnnamme ajatuksemme taas niihin perehdytyksen haasteisiin?

Satu Pirskanen puhuu:

Hei, tasta tuli mieleen yksi tahan kiireeseenkin ehkapa liittyva asia: Oletteko kuulleet tallaista
sanontaa, kuin ”suoraan syvdan paatyyn”.

Valitettavasti tatakin “muinaisjaannetta” taitaa esiintya vield joissakin vanhustyon yksikoissa. Eli etta
ei meillda mihinkaan perehdyttamiseen ole aikaa, suoraan t6ihin vaan! ja "Tyo tekijadnsa opettaa” —
mentaliteetit. Toivon kyll3, ettei ndin ole. Pahimmassa tapauksessa tydyksikdssa ei ole minkaanlaista
perehdyttamisohjelmaa tai suunnitelmaa. Ja tasta padstaankin suoraan seuraavaan haasteeseen, eli
siihen, ettei yksikossa ole lainkaan perehdyttdmisen suunnitelmaa. Perehdytysta ei ole suunniteltu.
On suunniteltu epamaaraisia palavereita tai ensimmaisella tyoviikolla konkarin matkassa oleminen
sivustaseuraajana. Mutta loppu viimein ei ole edes paatetty, kenelld on kokonaisuuden langat
kdsissaan uuden tyontekijan perehdytysohjelmasta. Ja vaikka onkin, onko perehdyttdja itse
motivoitunut tehtdavaansa? Kenelta voi kysya noloimmatkin kysymykset alussa?

Heli Kekaldinen puhuu: Juu, voisin kuvitella tallaisen suoraan syvaan pdatyyn- mentaliteetin olevan
juuri se uuden tyontekijan painajainen. Kylla kannustaisin kaikkia miettimaan tuota
suunnitelmallisuutta ja perehdyttdmisen suunnitelmaa. Kun se kerran on pohdittu kuntoon, paasee
koko tydyhteiso ns. helpommalla. Kylldahdn tama kiire ja suunnitelman puuttuminen nakyvat siella
arjessa.

Ihan arkea on se, etta pohditaan, kuka olikaan uuden tyontekijan perehdyttaja? Siita vaitellaan
tyoyhteistssa perehdytettdvan seistessa vaivautuneena pimeimmassa kanslian nurkassa. Mina en
ainakaan ota, koska mulla oli viimeviikolla kaksi opiskelijaa! Tuntuisiko kivalta? Seista siella nurkassa
kuunnella tata pallottelua? Kuka on se turvallinen ihminen tassa tyoyhteisdssa? Ja onko niita
todellakin vain yksi? Muut eivat osallistu, ei kuulu minulle -mentaliteetilla. Millaisen kuvan annatte
tyoyksikostanne tallaisella toiminnalla?

Kun TAVOITETILA El OLE KENELLEKAAN SELKEA, mihin kaikkeen tdma vaikuttaakaan? Hypatdanpa
taas hetkeksi sen uuden tyontekijan saapikkaisiin. Koeajalle ei luoda tavoitteita. Ei kerrota, eika
kysytd odotuksia ja toiveita. Heitetdan vain uusi tyyppi suoraan tyontekoon hatarin oletuksin. Ei
anneta palautetta, ei seurata tavoitteiden toteutumista. Noh, Miten voidaan arvioida koeaikalaisen
osaamista ja oppimista, jos sitd ei arvioida koeajalla?

Mika on meidan tydyksikdssamme perehdytyksen ydin? Mitka ovat tavoitteet ja miten niiden
toteutumista seurataan? onko tyoyksikdssamme olemassa muistilistoja tai perehdyttamisen
ohjelmaa, joka takaa, ettd palaamme tarkastelemaan oppimista ja perehtymista seka tsekkaamaan,
missa asioissa uusi tyontekija viela tarvitsisi lisdohjausta ja apua?



Satu Pirskanen puhuu: Kylld, hyvaa pohdintaa. Hyvaan ja suunnitelmalliseen perehdytykseen kuuluu
tosiaan EDISTYMISEN SEURANTA ja PALAUTE. Kun perehdytettavilta on kysytty esimerkiksi
palautteen saamisesta, he olisivat halunneet saada enemman palautetta perehdyttdjiltdan ja
kokonaisuudessaan toivoneet enemman keskustelua. Perehtyjat kokivat, ettei perehdyttajalta
saanut apua kehittymiseen, ja taidoista seka odotuksista tehtiin vaaria oletuksia. Aika karulta
kuulostaa. Mutta loppujen lopuksi tdma on aika helposti korjattavissa, eik6?

Perehdytyksen suunnitelmallisuudesta vield. Ettd tama suunnitelmallisuuden puute on yksi
merkittdvin tekija, jolla voi saada paljon huonoa fiilistad aikaan ja vaikeuttaa uuden tyontekijan tyon
aloitusta erityisen tehokkaasti. Ihan kivastihan se meni- palaute ei ehka loppupeleissa tuota
toivottua kehittymistd, vai mita olette mielta? Kollegiaalisuus on meidan jokaisen tehtavimme ja se
patee myos perehdyttamiseen. Me kaikki tyoyhteison jasenet osallistumme uuden tyontekijan
opastukseen ja olemme luomassa sita hyvaa tunnelmaa. Erityisesti viela mainitsen nuoret ja
vastavalmistuneet. Heiddn osaltaan tdma palaute, keskustelu seka vertaisarvioinnin tarkeys on
ehdoton. Hehédn ovat vasta kasvamassa ammattiin ja ammatillinen identiteetti kehittyy koko ajan,
jokaisen keskustelun aikana.

Heli Kekaldinen puhuu:

Eikos niin, ettd kiinnitetdan jokainen huomiota rakentavan palautteen antamiseen. Ndin saamme
tyoyhteis66n uuden sitoutuneen ja ammattitaitoisen tydkaverin. Huh. No nyt kuulostaa, etta ollaan
saatu paljon huonoa aikaan! Vieldkd voidaan jotenkin lisdd hammentaa sita uutta tyontekijaa?

Satu Pirskanen puhuu:
Kylldpa vield tulee yksi keskeinen asia mieleen.. LIIAN PALJON LIIAN VAHAAN AIKAAN.

Tieto kaadetaan paahan seitsemalla perehdytyspalaverilla paivassa kolme viikkoa putkeen. ”Nain
meilld on aina tehty, tee sinakin ndin.” Nain saadaan tehokkaasti stressihormonit nostettua kattoon
heti alussa. Lopussa kysytaadn, onko sinulla jotain kysyttdvaa. Haasteena on liian lyhyt perehdytysaika
tai aika hupenee ja hukkuu sairauslomien paikkaamiseen, jolloin perehdytettava hyppaa suoraan
hommiin. Jokainen ehka muistaa sen tilanteen, kun menit uuteen tyépaikkaan ja nait jopa kymmenia
uusia ihmisia ja sinulle kaadettiin tietoa ja asioita jatkuvalla syotolla? Vai ettekd muista? Kaadut
sankyyn aivan kaikkesi antaneena jo ensimmaisen paivan jalkeen, koska asioita tuli niin paljon ovista
ja ikkunoista. Seuraavana aamuna muistat ehka [ahimman perehdyttdjasi nimen, mutta kaikki muut
ovat kadonneet paastisi ©

Heli Kekaldinen puhuu:

No huh, muistan tdman tietodhkyn. Muistetaanhan antaa armoa uusille tyontekijoille! Kaikki asiat
eivat millaan jaa paahan heti ensimmaisella kerralla, kovalevy ei vain ota vastaan. Tama on hyva
myos perehdyttdjan ymmartaa, ettei sitten tule karsimaton olo, etta justhan mina tuon eilen
kerroin.. miten se ei muista. Mutta joo, kyllapa tulikin haasteita. Ja kylld pystyn jotenkin néihin
kaikkiin eldytymaan ja pystyn myds naita asioita kaivelemaan muistiini omastakin
kokemusmaailmastani.. Mutta eipa jadda tuleen makaamaan, vaan mietitdan rakentavasti nyt, etta
voisiko tdmadn homman hoitaa jotenkin paremmin? Vaikka ymmarramme arjen haasteet
tyoyksikoissa, olisiko tdssa jotakin tehtdvissa?

Miten siis voisimme tastd nyt ottaa opiksemme?



Satu Pirskanen puhuu:

No ainakin tulee heti mieleen, ettd perehdytysta helpottaa se, etta tyopaikan kaikki materiaalit/
ohjeet/ tyonkuvat/ pelisdannot jne. on kunnossa ja ajantasaisia. Kaikki lahtee siitd, ettd
perehdytykselle on selked suunnitelma ja vastuuhenkild. Voisiko ihan alkuun, ennen ensimmaista
tyopaivaa, jopa kysya uudelta tyontekijalta: Mita toivot perehdytykseltasi? Millaista perehdytysta
koet tarvitsevasi? Mika auttaisi sinua parhaiten uudessa roolissasi? Keta haluaisit erityisesti tavata?
Yhteydenpito uuteen tiimin jaseneen alkaa parhaimmillaan jo ennen aloituspaivaa, esimerkiksi sen
etukateis-perehdytys / tai infopaketin kautta.

Selvitetdaan tyontekijan lahtotaso. Ei oleteta mitdan osaamista vaan kaydaan asiat lapi. Keskustellaan,
autetaan uutta tyontekijaa maessa. Kuten tuolla jo tulikin esille, Hyva perehdytys voi vaikuttaa
suoraan tyontekijan sitoutumiseen tydyhteisd66n ja auttaa myds siind, ettd sana kiirii puskaradiossa
ja saatte myo6s muita sijaisia helpommin tyoyksikkdonne. Ei pidd unohtaa myoskaan opiskelijoiden
ohjaamista. Se kulkee kasi kddessa perehdyttamisen kanssa. Opiskelijan ohjauksen kohdalla
perehdytitte tulevia tyétovereitanne ©.

Heli Kekaldinen puhuu:

Eli kertauksena vield: Asenne on kaikessa tarkein, huomioikaa tyontekijan kokemus. Tama asenne on
niin helppo asia kohentaa ja varmasti merkittavin, jos haluatte tiimiinne sen huipputyypin.
Suunnitelkaa perehdytysprosessi niin, etta se helpottaa myos teidan perehdyttdjien tyota ja sopikaa
vastuut etukateen. Antakaa aikaa, pitdkaa huoli siita, ettd huolehditte tarvittavista keskusteluista ja
valiarvioinneista, tehkaa perehdyttamisesta koko teidan tydyhteisénne yhteinen juttu ja
ylpeydenaihe. Meilla on panostettu perehdytykseen ja teemme sen laadulla ja ammattitaidolla!

Muistakaa, ettd panostus tyontekijan perehdyttamiseen ei mene hukkaan, yleensa tyontekija
sitoutuu ja kiinnittyy sitd paremmin tyoyhteisdon, miten te tiimina hanta autatte ja ohjaatte. Ja olkaa
kunnianhimoisia! Tukekaa jokaisen tydyhteisdn jasenen ammatillista kasvua ja ottakaa se johtavaksi
ajatukseksenne myos perehdyttamiseen. Perehdyttaminen ei ole 7 vkr:tta kestava kilpajuoksu ajan
kanssa, vaan vaativaa ty6ta, jonka avulla kasvatatte uuden tyontekijan ammattitaitoa, joka
pohjimmiltaan on vaikuttamassa hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen ja koko teidan tydyhteison
toimintaan. Jokainen teista on yhta tarkea lenkki kokonaisuudessa!

Satu Pirskanen puhuu:

Jes, tdhan on hyva lopettaa. Paljon on siis tehtdvissa. Vetovoimainen vanhusty6 hankkeessa tehdaan
valmennusmateriaaleja muun muassa perehdyttamiseen liittyen ja |0ydatte naitd materiaaleja
vetovoimainen vanhustyd —hankkeen nettisivuilta. www.vetovoimainenvanhustyo.fi

Sielta |0ydatte apuja ja apumateriaalia perehdytyksen kokonaisuuden suunnitteluun.
Heli Kekaldinen puhuu:

Toivottavasti nyt kuuntelijat ette ajattele, etta asiat ovat TOSI huonosti perehdyttamisen osalta. Toki
haasteita on, ja tdman podcastin tarkoitus olikin esittd4 asioita tosi karrikoidusti © Moni asia
perehdytykseen liittyen on todella hienosti jarjestetty vanhustyon tydyksikdissa, mutta aina voidaan
toki parantaa. Toivomme, ettd saatte tastd ideoita oman perehdytyksenne kehittdmiseen.

Toivotamme teille mukavaa paivanjatkoa!



