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The aim of this thesis was to develop a coherent approach for the employment of
female workers in a German primary care organisation in order to employ women
employees during pregnancy. The aim was to facilitate the employment of preg-
nant women in the organisation, striving to maintain their motivation for work and
wellbeing. The employer's resources and the criteria introduced by german Ma-
ternity Protection law were taken into account.

The thesis was a three-phase research development. The first step was to collect,
through group interviews, the experiences, views and expectations about the
employment of the employees of the organisation during pregnancy. In the se-
cond phase, interviews were analysed and the results of the analysis were
presented to a working group. In the third phase, the framework for an approach
was constructed based on a SWOT analysis made in the working group and its
conclusions.

The interviews provided a comprehensive picture of the status and situation of
pregnant workers at the moment. The majority of employees were unhappy with
their employment during pregnancy and felt that it had a major impact on work
motivation and occupational wellbeing. The SWOT analysis showed that a cohe-
rent approach would bring benefits both to the employer and to the employee,
improving work motivation, well-being and employee engagement in the orga-
nization.

Through the SWOT analysis, it was possible to develope a good frame of the
coherent, which gathered ideas from the interviews for employment during preg-
nancy. It is a good idea to extend this approach at a later stage to include the
period before pregnancy and to the return to work after childbirth.

Keywords: occupational welfare, diversity management, competence manage-
ment, German Maternity Protection Law
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1 Johdanto

Saksan aitiyssuojalaki Mutterschutzgesetz (MuSchG) muuttui 2017 tuoden mu-
kanaan muutoksia raskaana olevan naisen tyodllistamiseen. Mikali tydntekijan ty6-
tehtavad normaalioloissa on sellainen, josta aiheutuu terveydellistéa haittaa niin
raskaana olevalle kuin lapsellekin, on tyGnantaja velvoitettu tarjoamaan tyonteki-
jélle toinen turvallinen ty6tehtava. Mikali uutta turvallista tyotehtavaa ei ole tarjot-
tavissa on tybnantaja velvoitettu asettamaan tyontekija tyokieltoon. (DGVU
2018,11).

Ensihoidon tydmaailmassa moni nainen salaa raskauden niin pitkd&an kuin mah-
dollista. TAma johtuu siita, etta naiselle on epaselvaa kuinka tydnantaja suhtau-
tuu raskauteen ja kuinka nainen tydllistetaan raskauden aikana. Jos tunne taak-
kana olemisesta tydyhteisolle on suuri, aiheuttaa se stressid, mika voi aiheuttaa
terveydellisen haitan niin naiselle itselleen kuin syntymattomalle lapselle. (Zieg-

ler, Graml, Weissenrieder 2015.)

Uutta tehtavaéa raskauden ajaksi miettiessa on tarke&é ottaa huomioon tydnteki-
jan tyéhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Kuten Mertel (2006, 11) tutkimuksessaan
toteaa, tyontekija haluaa tuntea tekevansa jarkevaa tyota ja olevansa pateva
seka kasvavansa tyonsa avulla henkisesti. Naiden tydlle asetettujen vaatimusten
osittaisellakin tayttymisella on merkityksellinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja si-
ten myds tyohyvinvointiin. Tyytyvaisyydella on suuri merkitys niin tydntekijan kuin
organisaation kannalta. Mikali edella mainitut tarpeet tulevat tydssa tyydytettya,
on talla tyontekijan ndkodkulmasta suuri vaikutus elamanlaatuun ja hyvinvointiin.
Tyytyvainen tyontekija on taas organisaatiolle keino saavuttaa tavoitteensa.
(Hohberg 2015, 77).

Saavuttaakseen tavoitteensa organisaatio tarvitsee yksilon osaamista. Jotta
osaamisen tuomasta pddomasta saataisiin optimaalisin hy6ty, on osaamista joh-
dettava. Osaamisen johtaminen voidaan nahda laajana kokonaisuutena ohjata ja
hallita niin organisaatiossa olevaa kuin my6s hankittavissa ja muutettavissa ole-

vaa tietoa, taitoa ja kokemusta. (Laaksonen ja Ollila 2017, 175-176).

Opinnaytetyoni on kehittdmistehtava tydnantajalleni Rettungsdienst Kooperation
in Schleswig-Holstein gGmbH:lle (myohemmin tekstissa lyhennettynd RKiSH).
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Tarkoituksena on kehittda RKiSH:lle yhtenainen toimintamalli naispuolisten tyon-
tekijoiden tyollistamisesta raskauden aikana. Tavoitteena on helpottaa raskaana
olevien naisten ty0llistymistd organisaatiossa pyrkien yllapitaméan heidan tyo-
motivaatiota ja tyOhyvinvointia. Samalla otetaan huomioon ty6nantajan resurssit
ja aitiyssuojalain mukanaan tuomat kriteerit. Vaikka lakiuudistus on ollut voi-
massa jo yli vuoden, ei RKiSHssa ole laadittu selke&é toimintamallia siihen miten

tyontekijan tyotehtavid muutettaisiin hanen raskautensa aikana.

2 Ensihoito tydympaéristona

Ensihoito on tyota, joka tapahtuu vaihtelevissa olosuhteissa ja tydymparistossa.
Ty6hon liittyvid uhkia ja vaaratilanteita on monia, joihin osittain voidaan varautua
etukateen yrittden ennaltaehkaista niitd, mutta on myds uhkia jotka yllattavat te-
kijan tehtavan aikana tai hiipivat hiljaa tyontekijan arkeen. (Nurkka ja Saikko
2017.)

2.1 Saksan ensihoito

Ihmisen pelastaminen ladketieteellisistd syista johtuvista hatéatilanteista on yksi
Saksan terveysjarjestelman kulmakivi (Deutscher Bundestag 2016, 4). Ensihoi-
dolla tarkoitetaan prekliinista hatéatilassa olevan henkilon hoitamista. Talla tarkoi-
tetaan henkil6ita, jotka ovat hengenvaarassa ja tarvitsevat siitd syystd nopeaa
hoitoa tai joiden terveydentilan odotetaan heikentyvan merkittavasti mikali he ei-
vat saa nopeaa hoitoa. Mikéli tilanne laéketieteellisesti sita vaatii, kuuluu ensihoi-
toon myds potilaan kuljettaminen tarpeenmukaisella kuljetusvalineella oikeaan
hoitolaitokseen. (Schleswig-Holsteinisches Rettungsdienstgesetz (SHRDG)
2017.)

Saksassa liittovaltiossa ensihoito suorittaa vuodessa noin 10 miljoonaa tehtavaa.
Ne vaativat ensihoidon henkilokunnalta korkeatasoista ammattitaitoa ja sosiaa-
lista osaamista vaatien suurta henkista ja fyysista panostamista. Monissa tutki-
muksissa on todettu, ettd ensihoidossa ty6tapaturmien maara on huomattavasti

suurempi kuin monissa vastaavanlaisissa ammateissa. (zur Muhle, Heese, Haupt



2005.) Vuonna 2016 Saksassa tyoskenteli yhteensd 56 613 ensihoitajaa, joista
12 869 oli naisia. (Arbeitsagentur 2016).

Kaikissa 28 EU maassa on ensihoito organisoitu ja maaritelty eri tavoin. Ensihoi-
tojarjestelmissa voi olla suuriakin eroja. My6s Saksan liittotasavallan ensihoito-
jarjestelmassa on eroja liittovaltioiden valilla. (Enke ym. 2015, 158.) Sosiaalilaki-
kirja V (Sozialgesetzbuch, V SGB V 2019) maarittdd kuinka ensihoito jarjestetadn
ja kuka siita on vastuussa. SBG V:ssé ensihoito on méaaritelty yleisella tasolla, ja
se siirtdd paavastuun ensihoidon jarjestamisesta liittovaltioille. Nain ollen Sak-
sassa on 16 osittain toisistaan eroavia ensihoito lakia (Landesrettungsdienstges-
etz, RDG). Liittovaltioiden valiset erot 10ytyvat yleensa siitd, missa maarin am-
mattipalokunta on liitetty ensihoitoon. Tama johtuu liittovaltioiden geograafisesta
rakenteesta eli siitd, kuinka paljon maaseutua ja kuinka paljon suuria kaupunkeja
littovaltion alueella on. Perusasiat kuten yksikdiden tarvemaarittelyt seka ensi-
hoito laakareiden osuus ja viiveet l6ytyvat kaikista laeista, mutta ovat eri tavoin
maariteltyja. (Enke ym. 2015, 158.) Naiden lakien lisaksi ensihoitoon vaikuttavat
myads tyOaikalaki (Arbeitszeitgesetz, ArbZG 2018) seka julkisella puolella julkinen
tydehtosopimus (Tarifvertrag fur 6ffentliche Dienste, TvoD 2019). Nama viimeksi
mainitut maarittavat mm. tyévuorojen ja lepotaukojen pituutta seka viikkotyotun-
tien maaran. TVOD maarittaa mm. viikkotydtuntien méaran ensihoidossa 48 tun-
tiin joista 9 tuntia on palkatonta varallaoloa. RKiSH toimii Schleswig-Holsteinin
osavaltion alueella, joten sen toimintaa maarittad SHRDG (Schleswig-Holsteini-

sches Rettungsdienstgesetz 2017).

RKiSH on puoliksi yksityinen ja puoliksi maakuntien omistuksessa oleva yritys,
joka aloitti toimintansa vuonna 2005. RKiSH perustettiin kun maakunnat halusivat
siirtdd ensihoidon jarjestamisen ulkopuoliselle yritykselle, mutta halusivat kuiten-
kin sailyttaa itse tarkan kontrollin asioiden hoitamisesta. Tassa yhteydessa paa-
dyttiin maakuntien yhtenaiseen ensihoitoon. Nykyaan RKiSH toimii viiden maa-
kunnan Dithmarschenin, Pinnebergin, Rendsburg-Eckenfordenin, Segebergin ja
Steinburgin alueella. Toiminta-alue kattaa pinta-alaltaan 46 % Schleswig-Holstei-
nin osavaltiosta ja alueella asuu noin 110000 asukasta. Asemia RKiSH:lla on talla

hetkella 44 ja nailla asemilla paivystad yhteensa 97 ambulanssiyksikkda ja 17



ladkariyksikkda. (RKiSH 2019.) RKiSH:n henkildstéosaston tietojen mukaan or-
ganisaatiolla on 1237 tytntekijaa, joista 1052 tydskentelee kentalla ensihoitajana.
Naistd 29 % ovat naisia. Alla olevassa kuvassa (kuva 1) nakyvat RkiSH:n toi-

minta-alue ja asemapaikat.

Rettungswachen der RKiSH

Dithmarschen

Heide / Heide-Sud
Krumstedt

Osirohe

St. Michaelisdonn
Trennewurth

Westerbuitel / Brunsbuttel
Westerdeichstrich

Wrohm

Rendsburg-Eckernfiorde

Bordesholm

Biidelsdorf

Eckernforde

Felde

Gettorf
Hanerau-Hademarschen
Hohenwestedt
Jevenstedt

Pinneberg

Barmstedt
Elmshorn
Helgoland
Pinneberg
Pinneberg-West
Quickborn
Uetersen

Wedel

Segeberg

Bad Bramstedt

Bad Bramsiedi-Nord
Bad Segeberg

Bad Segeberg-West
Bornhoved
Henstedt-Ulzburg
Kaltenkirchen
Kaltenkirchen-Sid

Eckernfarde

Settorf

Bidelsdor!  gqige

Ostohe  wronmh Jovenstedt

Helde Bordeshol

Nortort
Heido-Sid
Heforau-Hademarschan

chstrich henwestedt
' Krumstadt thoansatd oved
Seedort-Berlin

St. Michaslisgann

Kellinghdsen

Trannewurth Blichsenkat 1128708 Bad Bramstogt 2°¢ Seaeterd

Nordog.

Steinburg - % Kaltankirchen

Glilckstadt Barmstedt
Hensiq

Elmghbrn
RO Quickburfi
Norl

Biichsenkate
Gliickstadt Usteisen
lizehoe

Kellinghusen

Nordoe

Pinnaberg
Wedel  pinnaberg-west

Nortorf Norderstedt
Rendsburg Norderstedi-Mitie
Seedori-Berlin

Kuva 1. RKiSH: asemat ja toiminta-alue (RKiSH 2019)

Ensihoitoa ei Saksassa opiskella ammattioppilaitoksessa tai ammattikorkeakou-
lussa vaan se on ns. oppisopimuskoulutus (Ausbildungsberuf). RKiSH on perus-
tanut vuonna 2009 oman akatemian, jossa aloittaa vuosittain 88 uutta ensihoita-
jaopiskelijaa (Notfallsanitater). Opiskelijat suorittavat teoriaopinnot Akatemian ti-
loissa. Kaytannon harjoittelut suoritetaan RKiSH omilla asemilla ja alueellisissa
sairaaloissa. Opiskelijat ovat kolmen vuoden opintojensa aikana RKiSH:n tyon-
tekijoita ja saavat harjoittelijapalkan opintojensa ajalta. Kaytannon harjoittelusta

vastaavat opiskelijan ohjaajat asemilla. (RKiSH 2019.)

RKiSH hoitaa itse ensihoidon laskutuksen, valinehuollon, asemien huollon seka
hoitotarvikkeiden toimittamisen asemapaikoille oman keskusvaraston kautta.
Nain ollen myds raskaana olevalle tyontekijélle voidaan tarjota vaihtoehtoista

tyota siind vaiheessa, kun kenttatyo ei enda tule kysymykseen.



2.2 Tydturvallisuus

Monet ty6turvallisuutta uhkaavista vaaroista pyritddn minimoimaan tai ehkéaise-
maan noudattamalla tydturvallisuuslain ja Deutsche Gesetzliche Unfallversiche-
rung (DGUV) kriteereja seka asetuksia. Henkilokohtaiset suojavarusteet ovat tar-
kein suojaus monia vaaroja kohtaan. Suojavarusteiden on oltava tarkkojen kri-
teereiden mukaiset, ja niiden on suojattava niin sdéolosuhteiden aiheuttamilta
haitoilta kuin myo6s vaarallisilta aineilta. (DGUV 2016, 7-8.)

Ty6tilanteet onnettomuuspaikoilla tuovat mukanaan omat tyoturvallisuutta vaa-
rantavat tekijansa kuten lasinsirpaleet, hankalat maasto-olosuhteet tai vaihtelevat
saaolosuhteet. Taman lisaksi ensihoitaja joutuu kontaktiin erilaisten vaarallisten
aineiden kanssa. Ei pelkastaan ollessaan suorittamassa tehtavaa vaan myos jo-
kapaivaisessa valineiden puhdistuksen ja huollon yhteydessa. Myos infektioriski
on suuri. Ensihoitaja joutuu kontaktiin erilaisten eritteiden kuten veren, virtsan tai
ulosteen kanssa. Usein unohdettu vaaratekija ensihoitajan tydssa on vakivaltati-
lanteet henkilostod kohtaa. Véakivalta ei aina ole pelkastaan fyysistd vaan myos
psyykkistd, mika on fyysista vakivaltaa yleisempéaa ja jaa usein huomioimatta.
(DGUV 2018, 31-33).

Ty6turvallisuuteen vaikuttavat monet seikat. Tyésuojeluviraston vuonna 2004 te-
keméan tutkimuksen mukaan ensihoidossa tyon ennalta-arvaamattomuus on yksi
suuri tekija tyoturvallisuuden kannalta. Tyévuorojen vaihteleva pituus, vuoroty6
ja epasaanndlliset lepo- ja ruokatauot vaikuttavat suuresti terveyteen. (zur Mihle
ym. 2005.)

Ensihoito on tyona niin psyykkisesti kuin fyysisestikin raskasta. Fyysisesti tyosta
raskasta tekevat mm. painavien taakkojen kantaminen, pitké&t tyévuorot, vuoro-
tyd, tydskenteleminen eri olosuhteissa niin ulkona kuin sisétiloissakin seka epa-

ergonomiset tydasennot. (Enke ym. 2015, 320-323.)

Psyykkisesta nakokulmasta tyon tekee raskaaksi sen ennalta-arvaamattomuus.
Jokainen ihminen reagoi tilanteisiin eri tavalla. Aina ei voida tarkkaan maarittaa

mitk& ovat ne tekijat, jotka aiheuttavan psyykkista rasitusta. Siind missa toiselle



vakavat onnettomuustilanteet ovat psyykkisesti raskaita, voi toinen kokea suu-
rena psyykkisesti rasittavana tekijana asemalla toimettomana olemisen ja odot-
tamisen. (Enke ym. 2015, 322.)

Psyykkisten kuormituksen ehkaisemiseksi on tarjolla kattava ja hyva tyoterveys-
huolto. Jokaisen tydntekijan on kaytava saanndllisesti tytterveyshuollossa niin
fyysisen kuin psyykkisen terveyden arvioinnissa. Esimerkiksi RKiSH tarjoaa tyon-
tekijoilleen joka kolmas vuosi ty6terveydenhuollon terveystarkastuksen. Taman
lisdksi RKiSH:lla on oma psykologi, joka tarjoaa mahdollisuuden kahdenkeski-
seen keskusteluun aina tarpeen mukaan, seké koulutettu debriefing tiimi, joka on

myo6s ympari vuorokauden halytettavissa paikalle. (RKiSH 2019).

3 Nainen jatyo

Saksassa oli perheissa vallalla aina 1960-luvun puolivéliin saakka perinteinen
roolijako. Nainen kavi vain "hatatapauksissa” tdissa eli silloin kun raha ei muuten
riittdnyt. Viela vuonna 1958 Lansi-Saksassa tehdyssa kyselyssa 55 % miehista
ja jopa 61 % naisista olisivat puoltaneet lakiesitysta, jossa alle 10-vuotiaiden las-
ten aidit olisi asetettu tydkieltoon. (Peuckert 2012, 405.)

Tyodmarkkinoiden kasvavan kiinnostuksen ohella saada lisaa naisia tyontekijoiksi
teollisuuteen ja hallinnollisiin tehtaviin, valtiollinen koulutuspolitiikka ajoi naisten
asiaa koulutuksessa ja sen samalla mukanaan tuomaa itsenéistymista. Naisten
osuus korkeakoulututkinnon suorittaneiden keskuudessa on viimeisten 40 vuo-

den aikana kasvanut huomattavasti. (Peuckert 2012, 406.)

Kuitenkin edelleen nayttaa silta, etta aitiys ja tyoura ovat vield tanakin paivana
mahdotonta yhdistaa. Uran kehittymisen kannalta juuri raskaus, aitiysvapaat ja
paluu toihin ovat kaikkein kriittisimpia ajanjaksoja. Tama tilanne on taysin vasta-
kohtainen sille, mité nuoret naiset nykypaivana toivovat. Monet haluavat yhdistaa
aitiyden, perheen ja uran tekemisen. (Ziegler ym. 2015, 3.)

Perheen perustaminen on monelle ty6ssa kayvalle nuorelle naiselle vaikea asia.
Vaikka julkisuudessa vakuutellaan, ettd aitiydelld ei ole vaikutusta tyotilantee-
seen, on selkedasti todettavissa, etta urakehitys jaa joko tauolle siksi aikaa, kun

lapset ovat alaikaisia tai se katkeaa kokonaan. Vuonna 2010 alaikaisten lasten
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aideista vain 65 % kavi toissa, kun taas lapsettomista naisista tydelamassa oli 78
%. (Ziegler ym. 2015, 1-3.)

Raskaus on tehty naisille vaikeaksi asiaksi tyoelamassa. Tyodpaikkahaastatte-
luissa ei ole luvallista kysya naispuolisilta hakijoilta, ovatko he parhaillaan ras-
kaana tai aikovatko he hankkia lapsia. Siitéa huolimatta monet naiset salaavat ras-
kauden niin pitkaan kuin mahdollista ja pyrkivat varmistamaan ty6paikan tai uralla
etenemismahdollisuudet ennen kuin ilmoittavat raskaudestaan tyonantajalleen.
Siind vaiheessa, kun nainen ilmoittaa tydnantajalle raskaudesta, turvaa aitiyssuo-
jalaki tydopaikan. Naista ei saa erottaa raskauden aikana, synnytyksen jalkeen
eika vanhempainvapaan aikana. Monelle on kuitenkin kaynyt niin, etta uraa edis-
tavia tehtavia on annettu muille tyontekijoille siina vaiheessa, kun raskaus on ollut
tydnantajan tiedossa. Naisella tulisi olla oikeus nauttia perheen perustamisesta
ja raskaudesta ilman, etta tuntee olevansa taakka ja rasite tydelamassa. (Ziegler
ym. 2015.)

Ensihoidon tydmaailmassa moni nainen salaa raskauden niin pitkdan kuin mah-
dollista. Tama johtuu siitd, etté naiselle on epaselvaa, kuinka tyénantaja suhtau-
tuu raskauteen ja kuinka nainen tydllistetaan raskauden aikana. Jos tunne taak-
kana olemisesta tydyhteisolle on suuri, aiheuttaa se stressid, mika omalta osal-
taan ei ole terveellistd naiselle itselleen eikd syntymattomalle lapselle. (Ziegler
ym. 2015.)

3.1 Saksan aitiyssuojalaki

Aitiyssuojalla tarkoitetaan aidin ja lapsen tarvitsemaa erityista turvaa, jota he tar-

vitsevat ennen ja jalkeen lapsen syntyman. Aitiyssuojan tavoitteina ovat

suojata raskaana olevan tai imettdvan naisen ja hanen lapsensa terveys

ja mahdollistaa aidin tyossakaynti

- suojata raskaana olevaa naista epaoikeudenmukaiselta tydsta erottami-
selta

- turvata perheen tulot sin&d aikana, kun tydnteko on raskauden tai synny-

tyksen vuoksi kiellettya

- estdé naisten syrjintaa ennen ja jalkeen synnytyksen

(Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2018, 9.)
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Aitiyssuojaa saadellaan ja maaritetaan aitiyssuojalaissa. Tama laki suojaa naisen
ja hanen lapsensa terveytta tydpaikalla ja koulussa raskauden aikana, synnytyk-
sen jalkeen sekéa imetyksen aikana. Laki mahdollistaa naiselle tydskentelyn tai
opiskelun vaarantamatta hanen tai hanen lapsensa terveytta seka estaa syrjintaa

raskauden aikana, synnytyksen jalkeen seka imetysaikana. (MuSchG 2017.)

Saksan aitiyssuojalaki (MuSchG) asettaa tiukat kriteerit sille, millaisille vaaroille
ja rasituksille naiset eivat raskauden aikana saa altistua. Raskaana oleva nainen
ei saa tehda yli 8,5 tuntisia tyévuoroja, 11 tuntinen yhtdjaksoinen lepoaika tyo-
vuorojen valissa on pakollinen, tydskenteleminen kello 20-06 véalissa ei ole sallit-
tua, eiké pyha- ja sunnuntaitdita saa tehda. Poikkeustilanteissa tydpaiva voidaan
pidentéaa jatkumaan kello 22 saakka, ja jos nainen itse suostuu ovat pyhé- ja sun-
nuntaityot mahdollisia. Talldin on kuitenkin tarjottava toinen lepopéaiva. Naiselle
on mahdollistettava myds tydaikana paasy raskauden seurantaan kuuluviin tutki-
muksiin. (MuSchG 2017.)

Tybaikaa méaarittelevien sdadosten liséksi laki sdatdd myos tydolosuhteita ja tyo-
ymparistéa. Ensihoitajan kannalta on monia relevantteja tydolosuhteisiin seka
tydymparistoon liittyvia kieltoja. Raskaana oleva nainen ei saa olla tekemisissa
vaarallisten aineiden kuten kemikaalien kanssa. Mahdollinen altistuminen infek-
tioille on valtettava. Niitd ovat erityisesti toksoplasmoosi ja vihurirokko, koska ne
aiheuttavat myos suuren riskin sikiélle. Tyo6t, joissa voi altistua sateilylle esimer-
kiksi rontgensateilylle, melulle, tarinadlle, kylmyydelle, kuumuudelle tai kosteu-
delle, eivat tule kysymykseen. Tydssa ei saa joutua kantamaan, siirtdmaan tai
nostamaan joko séaannollisesti taakkoja, jotka painavat yli 5 kg tai satunnaisesti
taakkoja, jotka painavat yli 10 kg. Raskauden edettyéd kuudennelle kuukaudelle
nainen ei saa tehda seisomista vaativaa ty6ta yli 4 tuntia paivassa. Usein epaer-
gonomisessa asennossa tyoskentely, toistuva kurottaminen, kumartaminen ja
kyykkiminen ovat lain mukaan kiellettyja. Mikali tyopaikalla kaatumisen, liukastu-
misen, putoamisen tai fyysisen vékivallan riski on suuri tai joudutaan tytskente-
lemaan ajoneuvossa, jossa onnettomuusriski on normaalia todennakoisempi, ei-
vat tydolosuhteet sovellu raskaana olevalle naiselle. (MuSchG 2017.) Tyéympa-
ristoon ja tydolosuhteisiin liittyvat tekijat ovat merkittava osa ensihoitotyon arkea.

Tallaisissa tapauksissa laki velvoittaa tydtnantajaa joko poistamaan riskitekijat tai,
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jos tama ei ole mahdollista, niin nainen on siirrettdva toisenlaisiin tyotehta-
viin.(MuSchG 2017.)

Mikali lakia ei noudateta, tulkitaan tyOnantajan vaarantaneen naisen ja taman
lapsen terveyden. Téllaisessa tapauksessa tydnantaja voi joutua maksamaan
5000 - 30000 euron sakot tai saada maksimissaan yhden vuoden vankeustuo-
mion. (MuSchG 2017.)

3.2 Aitiyssuoja tyonantajan nakokulmasta

Tybnantaja kantaa vastuun myds raskaana olevan ja imettavan tyontekijan tur-
vallisuudesta tyopaikalla, jolloin myos lapsen terveellinen kehitys on otettava
huomioon. Heti kun tydnantaja on saanut tiedon tyontekijan raskaudesta, on hén
velvoitettu tekemaan tarvittavat varotoimenpiteet raskaana olevan tai imettavan

naisen ja hanen lapsen turvallisuutta ajatellen. (DGVU 2018, 11.)

Jo ennen kuin kukaan tyontekija tulee raskaaksi, on tydnantaja velvoitettu tiettyi-
hin toimenpiteisiin. Tyopaikalla on tehtava riskianalyysi, jossa selvitetaan tark-
kaan mita vaaroja tyotehtavat sisaltavat. Riskianalyysin tarkoituksena on jo etu-
kateen selventad, mitka suojatoimet on toteutettava, jos joku henkilostdsta tulee
raskaaksi. Riskianalyysit on dokumentoitava kirjalliseen muotoon ja sailytettava
niin, ettd jokainen tyontekija paasee niitd lukemaan. Samoin &itiyssuojalain on
oltava esilla kaikkien luettavissa, jotta jokainen tyontekija voi tarvittaessa pereh-
tya siihen. (Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2019,
20-32.)

Kun tydntekija ilmoittaa tydnantajalle raskaudesta, on tybnantajan paatettavissa
riittdéko suullinen ilmoitus vai onko tyontekijan toimitettava tydnantajalle kirjalli-
nen todistus raskaudesta joko laékarin- tai katilontodistuksena. Mikali tybnantaja
vaatii todistuksen raskaudesta, on hdnen maksettava tyontekijalle siitd aiheutu-
neet kulut. (Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2019,
20-32.)

Raskaudesta ilmoittamisen jalkeen tydnantajan on tarjottava tyontekijalle mah-
dollisuus kehityskeskusteluun, jossa pohditaan, mita toita tyontekija voi raskau-
den aikana tehda. Tyontekija voi kieltaytya tastd keskustelusta, jos ei nae sita

itselleen tarpeelliseksi, mutta tydnantajan kannalta on tarkeda, etta han tarjoaa
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taman mahdollisuuden ja dokumentoi sen myos kirjallisesti. (Bundesministerium

fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2019, 20-32.)

Mikali tydnantaja ei pysty tarjoamaan raskaana olevalle tydntekijalle minkaan-
laista korvaava ty6té, on tyontekija asetettava tyokieltoon. Talldin raskaana oleva
tyontekija jaa kotiin aitiysloman alkuun saakka, mutta tydnantajan on maksettava
hanelle taysi palkka. (Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend 2019, 35-37.)

4 TyoOhyvinvointi

Taman opinnaytetyon keskeisin kasite on tydhyvinvointi. Tyéhyvinvoinnilla tarkoi-
tetaan, ettd tyd on mielekasta ja turvallista ja, etta sita suoritetaan turvallisessa,
terveytta edistavassa ja tyduraa tukevassa tydymparistossa. Tyohyvinvointi on
kokonaisuus, johon kuuluu niin yksilén selviytyminen tydsta kuin tyéyhteison toi-
mivuus. Yksilon selviytymiseen vaikuttavat suuresti oma fyysinen, henkinen ja
sosiaalinen kunto. (Puttonen, Hasu, Pahkin 2016, 6; Sosiaali- ja terveysministerio
2005, 17.)

Ihminen viettda suurimman osan elamastaan tdiden parissa. Toiden valityksella
ihmisen erilaiset tarpeet kuten toimeentulo, sosiaalisten kontaktien luominen ja
yllapitaminen, tunnustuksen saaminen osaamisesta, sekd mahdollisuus toteuttaa
itsea tulevat tyydytetyksi. Ty ei siis ota vain ajallisesti paljon tilaa ihmisen ar-
jessa, vaan silla on myos suuri materiaalinen ja ideologinen merkitys ja siten

myds hyvin merkityksellinen rooli ihmisen elamassé. (Hohberg 2015, 77.)

Tyytyvaisyydella tyohon ei ole pelkastaan yksilollista vaikutusta, vaan silla on
my0s vaikutusta organisaatioon, jossa ollaan téissa. Yksilolle tyytyvaisyys tyohon
tarkoittaa, ettd tyo todellisuudessa tyydyttaa edella mainitut tarpeet ja parantaa
nain hyvinvointia ja elamanlaatua. Organisaatiolle tyontekijoiden tyytyvaisyys on
keino saavuttaa tavoitteensa. (Hohberg 2015, 77.)

Tyontekijat arvostavat suuresti tyota, jossa paasevat kayttamaan kykyjaan ja tai-
tojaan, seka kehittamaan itseaan eteenpain. Etusijalla ovat tehtévat, jotka tarjoa-

vat vaihtelevuutta, ovat luovia ja jopa vaikeita, mutta tarjoavat mahdollisuuden

14



menestyd. Tama sisaltdd myos sen, etta tyontekija haluaa tuntea tekevansa jar-
kevaa tyota ja olevansa pateva sekd kasvavansa tyonsa avulla henkisesti. Nai-
den tydlle asetettujen vaatimusten osittaisellakin tayttymisella on merkityksellinen

vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja siten myos tyohyvinvointiin. (Mertel 2006, 11.)

Tyontekijan nakdkulmasta hanen tyéhyvinvointiinsa liittyy monia mahdollisia va-
lillisia ja valittémia kuormitustekijoita, jotka ovat luonteeltaan niin fyysisia, henki-
sid kuin sosiaalisia. Tyohyvinvointi on myo6s sidoksissa tyontekijan yksityis- ja
perhe-elamaan ja niissa tapahtuviin muutoksiin. (STM raportti 2005, 17.)

Rauramon (2009) ty6hyvinvoinnin porrasmallissa kay selkedasti ilmi yksilon ty6-

hyvinvoinnin ja organisaation vélinen suhde.
Tyo6hyvinvoinnin portaat:

1. Oppiva organisaatio, omien edellytysten taysipainoinen hyddyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen, esteettiset elamykset.

2. Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio, stra-
tegia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi seka kehit-
taminen.

3. Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstosta huolehtiminen, ulkoi-
nen ja sisainen yhteistyo.

4. Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyd ja tydymparistd seka oikeu-
denmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso.

5. Tekijansa mittainen ty6, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdva ja
laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito. (Rauramo 2009, 2.)

Alla olevassa kuvassa (kuva 2) havainnollistetaan opinnaytetytn keskeisten ka-
sitteiden vaikutusta ja suhdetta tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita 16ytyy niin organisaation puolelta kuin yksilon omasta elamasta. Nama kaksi
osapuolta on saatava tasapainoon jotta voidaan puhua hyvasta tyéhyvinvoin-

nista.
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Ty6hyvinvointi

Yksilo: Oragnisaatio:
- tyén imu -hyvinvoiva tyoyhteiso
- tydbmotivaatio -henkiléstd  resurssien
- itsearvostus oikea mitoitus
- nainen ja tyéura -henkiléstén osaamisen

tunnistaminen

- perhe-elama . . .
-0saamisen johtaminen

Kuva 2. Opinnaytetydn keskeiset kasitteet ja niiden vélinen suhde
4.1 Osaaminen ja sen johtaminen

Ruohomaki (2016) méaarittelee osaamisen yksilon, timin, ryhman ja organisaa-
tion resurssiksi. Osaamisen synonyymina kaytetddn usein sanaa kompetenssi
(Otala 2008, 50).

Osaamisella on yksildlle perustavaa laatua oleva merkitys. Mitd tasokkaampi
osaaminen, sen paremmin yksild kykenee selviytymaan sujuvammin ja luotetta-
vammin tyotehtavistadn. Osaaminen tuo yksilolle arvostusta muiden edessa ja
antaa hanelle oman paikan yhteisoéssa. Oppiminen kuuluu ihmisen luonteeseen
tuoden mielihyvaa ja vahvistaen pysyvyyden tunnetta. Ihmisella on suuri tarve

oppia uutta, olemaan pateva ja tuntea olevansa tarpeellinen. (Viitala 2014, 145.)

Osaaminen tarkoittaa yksilon kykya suorittaa tehtavansa, selviytya hankalista ti-
lanteista ja kehittd& omaa tyotaan. Organisaatio tarvitsee tata yksilon osaamista
saavuttaakseen tavoitteensa. Osaamista on johdettava, jotta osaamisen tuomaa
pddomaa saataisiin kayttoon ja siitd saataisiin optimaalinen hyodty. Osaamisen
johtaminen voidaan n&hd& laajana kokonaisuutena ohjata ja hallita niin organi-
saatiossa olevaa kuin myds hankittavaa ja muutettavissa olevaa tietoa, taitoa ja
kokemusta. (Laaksonen ja Ollila 2017, 175-176.)
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Osaamisen johtaminen sisaltda seké& organisaation ja sen toimintaympariston
ettd esimiesten ja tyontekijoiden vélisen vuorovaikutuksen. Sen ydin pyrkimyk-
sené on kehittaa organisaatiolle merkityksellistd osaamista, lisatéa toiminnan su-
juvuutta ja rakentaa oikeanlaista ilmapiiria. Osaamisen johtaminen on selkeé&a ja
suunnitelmallista. Sita kaytetadn sellaisen osaamisen, oppimisen ja tietdmyksen
hankintaan ja yllapitamiseen, joka hyddyttda organisaation toimintaa. (redu
2019))

Organisaatiossa onnistuminen on kiinni taloudellisista, sosiaalisista ja inhimilli-
sista resursseista. 1970-luvulla otettiin kayttéon henkildstévoimavarojen johta-
miskasite eli Human Resource Management (HRM). Sen tarkoituksena oli kehit-
taa menetelmia, joiden avulla yksilén ja organisaation tavoitteiden toteuttaminen
onnistuisi mahdollisimman hyvin inhimillisia voimavaroja kayttaen. Inhimillisen
johtamisen tavoitteena on menettelytapojen kehittdminen yksilon ja organisaation
tyytyvaisyyden edistamiseksi molempien osapuolien tavoitteiden, tarpeiden ja
paamaarien pohjalta. HRM on askel kohti tydyhteistn ja organisaation sisaista
hyvinvointia henkiloston tarpeiden strategisen suunnittelun kautta. (Laaksonen,
Ollila 2017, 176-177.)

Organisaation uudistumisen, muuntuvuuden ja joustavuuden vaatimukset seka
niiden vaatima tyon sisallén, organisoinnin ja johtamisen kehittdminen on se,
mista on kyse puhuttaessa osaamisen johtamisesta (Laaksonen, Ollila 2017,
191).

4.2 lkajohtaminen

Ikdjohtaminen on monimuotoisuuden johtamisen keskeisin osa-alue, jossa huo-
mioidaan tyOyhteisd ja tyontekijat kokonaisuutena. Huomiota on kiinnitettava
myo6s tyokykyyn vaikuttaviin ulottuvuuksiin kuten ikaan, elamanvaiheeseen, per-
hetilanteeseen ja vapaa-ajan merkitykseen. (Andersson ym. 2013, 9.) Ikajohta-
misen avulla voidaan myonteisesti vaikuttaa tyontekijan muun elaman ja tyon va-
liseen tasapainoon (Work-Life Balance). Otettaessa huomioon eri-ikaisten ty6n-
tekijoiden vahvuudet ja heikkoudet voidaan eri menetelmilla kuten esim. osa-ai-
katyolla tai tyonkuvan muutoksella parantaa tyontekijan tasapainoa tyon ja yksi-
tyiselaman valilla. (Cascio 2004).
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Ikdjohtamisella tarkoitetaan ikasidonnaisten tekijdiden huomioiminen niin, etta
kaiken ikaiset tyontekijat kykenevat saavuttamaan niin omat kuin organisaation
tavoitteet. Esimiehen on otettava huomioon eri elaménvaiheisiin liittyvat vahvuu-

det seka osattava hyddyntaa niita voimavaroina organisaatiossa. (Wallin 2014.)

Ikarakenteen muutos koskettaa kaikkia ikdaryhmid. Tasta johtuen puhutaankin
usein eri-ikaisten ihmisten johtamisesta. Kansainvdlisella tasolla kaytetaan ter-
mi& erilaisuuden johtaminen. Kaytannossa tama tarkoittaa johtamistapaa, jossa
otetaan tietoisesti huomioon yrityksen eri ikdryhmaét. Johtaminen ei kohdistu pel-
kastaan ikaantyviin tyontekijoihin, silla tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista

tarvitaan lapi koko elaman. (llmarinen 2019.)

Tahan tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen tydnantajan nakokulmasta
kuuluu tydn mukauttaminen eri elamanvaiheessa olevien tyontekijoiden kykyjen,
taitojen ja terveydentilan mukaisesti. Tyén mukauttaminen on dynaaminen, jat-
kuva prosessi, joka perustuu koko tyouran riskinarviointiin ottaen huomioon eri

ik&ryhmien ominaispiirteiden mukanaan tuomat muutokset. (EU-OSHA 2016.)

Kuten Ervasti (2008) vaitoskirjassaan toteaa, vaatii ikdjohtaminen onnistuakseen
esimiehen ja tyontekijan valista toimivaa kommunikaatiota. Tama vaatii esimie-
heltd muiden johtamisen taitojen lisdksi my6s tunneélytaitoja. Jos organisaatio
antaa esimiehelle mahdollisuuden kayttaa johtamistydssaan ikajohtamisen kei-
noja, voidaan nain saavuttaa se, etta ikajohtaminen tulee osaksi henkilostévoi-

mavarojen johtamista.

Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksen lisddmiseksi voidaan ottaa kayttoon
kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat ikdjohtamisen tarkeé tydkalu. Niiden
avulla voidaan arvioida kehittymis- ja osaamistarpeita niin tyontekijan kuin myos
tydnantajan nakokulmasta. Kehityskeskustelujen olisi hyva olla erilaisia tyduran

ja elaman eri vaiheissa.(Andersson ym. 2013,10.)
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5 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd RKiSH:lle yhtenainen toimintamalli nais-
puolisten tyontekijdiden tydllistamisesta raskauden aikana. Tavoitteena on hel-
pottaa raskaana olevien naisten tydllistaminen organisaatiossa pyrkien yllapita-
maan heidan tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Samalla otettiin huomioon ty6n-

antajan resurssit ja Saksan aitiyssuojalain mukanaan tuomat kriteerit.
Opinnaytetyon tutkimustehtéavat ovat

1. Selvittdd haastattelun avulla tyontekijoiden ndkemyksia ja kokemuksia
raskauden aikaisesta tyollistymisesta seka kerata mahdollisia ehdotuksia

toimintamallia varten.

2. Kehittdd asiantuntijaryhnmasséa haastatteluista saatujen tietojen perus-

teella toimintamalli kuinka tyontekija voidaan tyollistda raskauden aikana.

3. Laatia RKiSH:lle toimintamalli ditiyssuojalain mukaisesti.

6 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytety6 toteutettiin tutkimuksellisena kehittdamistydna. Puhuttaessa tutki-
muksellisesta kehittAmistydstd ongelmat ja kysymykset ohjaavat kaytannon tie-
don tuotantoa. Jotta kehittdmistydn tutkimuksellista luonnetta voitaisiin korostaa,
tuotetaan tietoa aidossa toimintaymparistossa kayttden apuna tutkimuksellisia
asetelmia ja menetelmia. Paapaino on kehittamistyolla, mutta pyrkimyksena on
hyodyntaa siina tutkimuksellisia periaatteita. Talla tavalla pyritddn nostamaan ke-
hittdAmistyon tulokset ja johtop&&tokset yleisemmalle tasolle, jolloin niiden arviointi
yleisen merkityksen kannalta on helpompaa. Tavoitteena ei ole pelkastaan kay-
tanndn kysymysten ja ongelmien ratkaiseminen, vaan myds niiden kuvaaminen
ja valittaminen laajempaan keskusteluun. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssa
pyritddn hakemaan perustellun tiedon tuottamisen avulla konkreettista muutosta
toimintaan. (Toikko ja Rantanen 2009, 22-23.)

Kehittdmisprosessi jakautuu viiteen tehtavaan: perustelu, organisointi, toteutus,

arviointi ja tiedon levittdminen. Perustelussa vastataan kysymyksiin mita ja miksi
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kehitetddn. Organisoinnilla tarkoitetaan kaytannon suunnittelua ja valmistelua.
Kehittamistyon tavoitteet muodostavat organisoinnin lahtékohdat. Toteutus on
ideointia ja priorisointia sekd kokeilua ja mallintamista. Ideointi nousee usein jo
alkuvaiheessa esille, ja siihen palataan toteutuksessa uudelleen. Ideointi vastaa
kysymykseen miten asetettu tavoite voidaan saavuttaa ja priorisoinnilla on tarkoi-
tus rajata ja kohdentaa aihetta. Kokeilu on konkreettisesti toiminnan kokeilua kay-
tannossa, ja siitd saatua palautetta kaytetddn seuraavan kokeilun kehittamiseen.
Mallintaminen on kehitettyjen hyvien kaytantojen kuvaus, ja silla pyritaan edista-
maan kehitystulosten kaytettavyytta ja siirrettavyytta. Arviointi suuntaa kehitta-
mistoiminnan prosessia ja vastaa kysymykseen, onko tavoite saavutettu seka an-
taa nayttdad toimivuudesta. Tulosten levittdmisté voidaan nimittd& myos juurrutta-
miseksi. Silla tarkoitetaan tydprosessin mallintamista, jolloin edistetaan prosessin
ymmartamista ja nain myos sen levittdmistd. Taméa edellyttdd usein oman pro-
sessin eikd se nain ollen sisally valttamatta varsinaisen kehitysprosessin sisalle.
(Toikko & Rantanen 2009, 56-62.)

Opinnaytetyon prosessi esitetédan kuvassa 3. Opinnaytetyo oli osa naisten tyohy-
vinvointia ja urakehitysta kasittelevaa projektia. Projektin tyéryhma koostui nel-
jasta henkilosta. Opinnaytetyon tekijan liséaksi rynmaan kuuluivat RKiSH:n nais-
asia- ja tasa-arvovaltuutetut seka luottamusmiesneuvoston jasen. Tasta tyoryh-
masta puhuttaessa myodhemmin tekstissa, kaytdn siitd nimitysta projektity6-

ryhma.
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sen kirjoittaminen man valinta

Aiheen valinta ja ra-
jaaminen

Toteutus

Tulosten esittdminen
Haastattelusta tiedot- ~ Haastattelujen jarjes-  Aineiston litteroinnit ja  tyéryhmélle ja toimin-  Toimintasuunnitelman
taminen taminen analysointi tasuunnitelman ide- laatiminen
ointi

Arviointi ja viimeistely

Toimintasuunnitelman esitta- Tarvittavien muutosten teke-  OpinndytetyGraportin kirjoitta- ~ Kehittamistyon tulosten julkai-
minen projektityoryhmalle minen minen seminen

Kuva 3. Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyon viitekehyksen keskeisia kasitteita ovat ensihoito tydpaikkana seka
siihen kuuluva ty6turvallisuuden nakdkulma, nainen ja ty6, aitiyssuojalaki, tyohy-

vinvointi, osaamisen johtaminen ja ikdjohtaminen.

Opinnaytetydn ensimmaisessa vaiheessa haastateltin RKiSH:n tydntekijoita.
Haastattelujen tarkoituksena oli keréta tietoa tyontekijoiden kokemuksista, nake-
myksista ja odotuksista raskauden aikaisesta tyollistymisesta. Aineistonkeruume-

netelmana kaytettiin teemahaastattelua ryhmahaastattelun muodossa.

Toisessa vaiheessa haastattelujen tulokset analysoitiin ja analyysi estettiin pro-
jektitydéryhmalle. Haastattelun tuloksia kaytettiin niin sanottuna reflektiivisena he-
rattelynd. Tama tarkoittaa, ettd niiden pohjalta herateltiin kriittistd keskustelua el
reflektointia, joka johti kehittdmistydn uudelleen suuntaamiseen eli suunnitteluun.
(Toikko & Rantanen 2009, 117.)
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Kolmannessa vaiheessa laadittiin toimintasuunnitelma projektitydryhméan ideoin-
nin pohjalta. Toimintasuunnitelma ehdostus esitettiin projektitydéryhmalle ja hei-

dan antaman arvioinnin pohjalta tehtiin tarvittavat muutokset.
6.1 Tyontekijoiden haastattelujen toteutus

Haastattelu kuuluu yleisimpiin tiedonhankintamuotoihin. Taman lahella arkista
kaytantod olevan metodin kokevat tutkimuksen eri osapuolet yleensa miellytta-
vaksi. Silla kun tarkoituksena on kerata tietoa, mielipiteita, kasityksia tai yritetaan
ymmartad, miksi ihminen toimii tietylla tavalla, tuntuu luonnolliselta keskustella

heidan kanssaan. (Hirsjarvi, Hurme 2015, 11.)

Yleisimmét haastattelumuodot ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
strukturoimaton haastattelu. Lomakehaastattelussa kysymysten muoto ja jarjes-
tys on ennalta tarkoin maaritelty, kun taas strukturoimattomassa haastattelussa
kysymykset ja niiden jarjestys ovat taysin avoimet. Teemahaastattelu on naiden
kahden valimuoto. Kysymysten muoto on kaikille haastateltaville sama, mutta nii-
den jarjestys voi vaihdella. Tassd muodossa on myo6s jokin nakokohta tunnettu,
mutta eivat kaikki. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 44-47.)

Haastattelututkimuksen etuja on, etta haastateltava voi kertoa itseaan koskevia
asioita mahdollisimman vapaasti. Vastauksia voidaan selventaa lisakysymyksilla
ja saatuja tietoja voidaan syventaa. Haittana tAméan muotoisessa tiedonkeruussa
ovat, ettd haastattelut ovat usein aikaa vievia. Haastatteluaikojen sopiminen voi
venya pitkalle ajanjaksolle ja vastausten litterointi on hidasta. Myés tietojen ana-
lysointi ja tulkinta seka niista raportoiminen on ongelmallista, koska ei ole ole-
massa valmiita malleja. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 35.)

Opinnaytetyon haastattelun muodoksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastat-
telussa keskitytaan siihen mika on haastattelussa kaikkein olennaisinta eli haas-
tattelu etenee keskeisten teemojen varassa. Taman etuna on, etté se tuo esille
tutkittavien aanen. Haastattelun teeman pohjalta voi laatia kysymykset jo etuka-
teen, mutta kysymysten jarjestysté voi vapaasti vaihdella ja tehdé tarkentavia ky-

symyksia vastauksista riippuen. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 48.)
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Haastattelut olivat ryhmahaastatteluja. Ryhmien maksimikooksi oli asetettu kah-
deksan henked. Ihanteellinen ryhmékoko on 3-12 henked. Ryhmén kokoa miet-
tiessa on muistettava, etta mita isompi ryhmé sen hankalampi sitd on ohjata ja
aineiston litterointi on vaativampaa (Kylma ja Juvakka 2007, 84-85.) Haastatte-
luissa kasiteltiin kahta eri aihealuetta, minka vuoksi haastattelijoina opinnayte-
tyontekijan lisaksi oli myds aina yksi projektitydryhmén jasenistd. Ensimmainen
osio haastatteluista kasitteli opinnaytetyon aihetta. Siind haastattelijana toimi
opinnaytetyontekija. Haastatteluilla selvitettiin tyontekijéiden nakemyksia ja ko-
kemuksia raskauden aikaisesta kohtelusta ja tyollistymisesta seka kerattiin ehdo-
tuksia toimintasuunnitelmaa varten. Toinen osio kasitteli toihin paluuta raskauden
jalkeen, naisten urakehitysta ja tasa-arvoasioita. Taman osion haastattelijana oli
yksi projektitydryhman jasenista.

Haastattelusta tiedotettiin asemien sairaankuljetuspaallikon kautta. Heille l&ahe-
tettiin sdhkodpostitse saatekirje (lite 1) seké haastattelukutsu (liite 2). Nama ase-
mapaallikdiden oli tarkoitus laittaa asemien ilmoitustaululle seka toimittaa jokai-
selle tyontekijalle sdhkopostitse. Tamé toimintatapa valittin henkilostdosaston
paallikdn pyynnosta, silla han halusi valttaa tilannetta, jossa haastattelukutsu me-
nisi kaikille RKiSH tyontekijoille. Ongelmaksi osoittautui, etteivat kaikki asema-
paallikoista toimittaneet kutsua eteenpéin, vaan pitivat aihetta vahapatdisena ja
jattivat asiasta tiedottamatta tyontekijdille.

Taman jalkeen opinnaytetyon tekija kirjoitti jokaiselle kenttatydssa olevalle tyon-
tekijalle sahkopostin ja toimitti nain haastattelukutsun perille. Haastattelukutsusta
kavi selkeasti ilmi, ettd haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja se ta-
pahtuu tyontekijan vapaa-ajalla. Tydnantaja ei maksanut matkakorvauksia, eika

haastatteluaikaa voinut kirjata itselleen tydtunneiksi.

Tyontekijoille tarjottiin kuusi eri haastatteluajankohtaa viidella eri paikkakunnalla.
Haastatteluihin ilmoittautui yhteensa 11 tyontekijdd neljalla eri paikkakunnalla.
Nain ollen ne haastattelut, jotka oli tarkoitus pitd&d Segebergissé ja Heidessa pe-
ruttiin, koska niihin ei ollut osallistujia. Haastateltavina oli yhteensa yhdeksan
naispuolista tyontekijad seka opiskelijaa. Osalla oli jo lapsia, osa oli juuri ras-
kaana ja osa oli vasta suunnittelemassa raskautta. Lisdksi haastateltavaksi oli

iimoittautunut kaksi miesta, joilla kummallakin vaimo oli ollut raskaana ensihoi-
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dossa tyoskennellesséén, mutta vaimot eivat enaa ole RKiSH:lla tdissé. Haastat-
teluja varten oli varattu n. 3 tuntia aikaa. Nain kaikilla oli aikaa hiukan tutustua

toisiinsa ennen haastattelun alkua ja tunnelma oli vapautunut.

Haastateltavat allekirjoittivat haastattelun alussa suostumuslomakkeen (liite 3),
jossa he antoivat luvan aineiston kayttdmiseen opinnaytetytssa. Haastateltaville
tiedotettiin tapaamisen alussa, etta haastattelut nauhoitettiin, jotta aineiston ana-
lyysi voitaisiin tehda yksityiskohtaisemmin. Nauhoittamisen etuna on, ettd nain
sdilytetddn haastattelun olennaiset seikat kuten puhe, &anenkayttd ja tunnela-
taukset. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 92).

Haastattelun keskeisimmét teemat ovat:

Raskauden ilmoittaminen tydnantajalle

Tybnantajan toiminta raskausilmoituksen jalkeen

Tyollistyminen raskauden aikana

Nakemyksia, toiveita, ehdotuksia raskauden aikaiseen tyodllistymiseen

Ty6 ja perhesuunnittelu

Haastatteluteemat ja niihin liittyvat kysymykset 16ytyvat opinnaytetyon liiteena.
(liite 4.)

6.2 Haastattelujen analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tulee tarkastella mahdollisimman avoi-
mesti. Aineiston tulee esimerkiksi vastata kysymykseen, mita se kertoo tutkitta-
vasta ilmiosta. Aineiston analysoinnin ideana on tiivistaminen ja abstraktiotason
kohottaminen. Analysointi muuttaa haastatteluaineiston tutkittavan ilmion teo-
reettiseksi kuvaukseksi. ( Kylma ja Juvakka 2007, 66.)

Opinnaytetydssa kaytettiin aineistolahtoista analysointimallia. Aineistolahtdinen
sisaltbanalyysi antaa aineistolle mahdollisuuden kertoa siséallostédan ja sen poh-

jalta voidaan l&hted muodostamaan teoria.(Metsdmuuronen 2011.)

Haastattelujen jalkeen nauhoitukset litteroitiin. Litteroitua tekstia syntyi yhteensa

30 sivua Arial fontilla, fonttikoolla 12 ja rivivalilla 1,5 kirjoitettuna. Liitteena (Liite
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5) saksankielinen esimerkkisivu litteroidusta tekstista. Litteroinnin aikana haasta-
teltavien lausunnoista poistettiin kaikki haastattelussa mainittujen henkildiden ni-
met ja paikkakunnat. Haastateltavat numeroitiin satunnaisin numeroin. Litteroin-
nin jalkeen aineisto lajiteltiin teema-alueittain ja niista poimittiin olennainen si-
saltd. Poimitut lauseet koottiin teema-alueittain taulukkoon. Hirsjarvi ja Hurmeen
(2015) mukaan tassa vaiheessa, jossa aineisto oikeastaan vasta puretaan, on
siind samalla kyse jo lukemis- ja analysointivaiheesta. Purettaessa aineistoa
teema-alueittain tutkija pyrkii tavoittamaan vastausten olennaisen sisallon. Nain
ollen muistiin merkityt asiat ovat jo lapaisseet tutkijan seulan. Tutkija valitsee
tédsséa vaiheessa mitka asiat ovat relevantteja ja mitka seulotaan pois. (Hirsjarvi
ja Hurme 2015, 142.)

Litteroitu aineisto luettiin huolellisesti moneen kertaan ja samalla poimittiin tar-
keita lauseita ja kokonaisuuksia, jotka kertoivat keskeisimman sanoman. Alla
oleva kuva (kuva 4) havainnolistaa miten tarkeéat kokonaisuudet ja lauseet poi-

mittiin tekstista.

P61: Mensch zweiter Klasse. Weil man war nicht mehr dafir da, fir was man eingestellt
worden ist. Man musste sich jetzt quasi tatsachlich Gedanken machen was passiert mit der
Mitarbeiterin. Und das war... ja... wirklich zweiter Klasse. Weil man sich dariber Gedanken
machen musste.

S: Das kam auch von vornerein das Gefihl bei dir auf?
P4: Ja

P17 Wie ein rohes Ei was keiner will. Also ich kam mir sofort so vor. Keiner wollte richtig
sich mit mir dariber auseinandersetzen oder war der Ansprechpartner fir mich. Keiner hat
mir aber auch konkret gesagt, der und der ware das oder gehe da und da hin oder wir
machen das so und so. Man hat sich sofort geflihlt, also was meine Unsicherheit noch
verstarkt hat weil ich ja auch nicht wusste was passiert und wie es weiter geht, hab ich da
wie ein Spiegel vor gehalten gekriegt. Aber noch schlimmer eigentlich, weil ich ja eigentlich
davon ausgegangen bin ich sage das jetzt und die wissen schon was zu tun ist. Und wie es
dann weiter geht und. ..

Aber jeder hat einen so weitergereicht und dem entsprechend wurden es sehr viele
Ansprechpartner und ja man hat einfach sich total verloren gefuhlt| Also ich hab mich richtig,
richtig hilflos und irgendwo zwischen.. Also so ob man durch so ein Sieb fallt und man... ja...
weilk ich nicht.

Keiner weild so richtig was man mit dir machen soll. Das war mein Eindruck.

P36: Aus den Augen aus dem Sinn. Auf einmal hiel es ,Du bist Schwanger? Ja gut
Tschiss® Aber mich hat es auch nicht interessiert. Ich hab meine Sache gemacht und dann
war gut. lch hab ganz in Ruhe das Zimmer vorbereitet, Renoviert, eingekauft. Ich hab das
genossen. Und was auf andere Seite war, war mir egal. In dem Moment sind wir wichtiger
und deswegen.

Kuva 4. tarkeiden kokonaisuuksien ja lauseiden poimiminen tekstista
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Alleviivatut tekstin osat kopioitiin tyhjalle sivulle, ja jaoteltiin teema-alueittain.
Tassa vaiheessa poimitut lauseet kdanneettiin suomenkielelle. Taman jalkeen
l&hdettiin teemoittain kaymaan lauseita [&pi ja aineistosta poimittiin yhtalaisyydet,
jotka sen jalkeen tiivistettiin pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Jokainen teema sai oman
paperin, jolle pelkistetyt ilmaisut kirjattiin teema-alueittain. NiistdA muodostettiin
alaluokkia. Taman jalkeen alaluokkia tarkasteltiin ja yhdisteltiin sisallllisesti niin,

etta saatiin muodostettua ylaluokkia.

Kun kaikki ilmaisut oli jaoteltu ja kasitelty kasin, siirettiin tulokset taulukoihin.
Opinnaytetyon liitteena on esimerkki taulukosta (Liite 7). Ensimmaisessa taulu-
kossa nakyvat haastatteluista poimitut pelkistetyt ilmaisut ja lajittelu alaluokkiin.
Toisessa esimerkkitaulukossa kuvataan alaluokkien yhdistamistéa ylaluokkiin. Jo-
kaiseen teemaan muodostui 3-5 ylaluokkaa. Esimerkiksi haastattelun teemaan
Tybnantajan reaktio ja toiminta muodostui viisi ylaluokkaa: nagatiivinen reaktio,
positiivinen reaktio, tydnantaja, tylntekijan reaktio ja tyontekijan tunne. Naiden
alle tulivat alaluokat, joissa haastatteluista esille nousseita asioita kuvattiin yksit-
taisilla sanoilla. Nain taulukosta on selkeasti ndhtavissa, miten kukin luokka on

luotu. Paremman erottelun saavuttamiseksi taulukot on tehty eri vareilla.

Aineiston analysointipolku on havannollistettu kuvan avulla. Kuva l6ytyy opinnay-
tetyon liitteené (Liite 6).

6.3 SWOT-analyysin toteutus

Haastattelun analysoinnin jalkeen projektitydryhma kutsuttiin (liite 6) ideointipala-
veriin. Tarkoituksena oli ideoida ja suunnitella toimintamallia. Palaveriin oli kut-
suttu kaikki projektityérynman jasenet. Palaveriin osallistui kuitenkin vain opin-
naytetyon tekijan lisaksi yksi henkil6. Muiden poissaolo johtuivat terveydellisista
syista. Suunnitteluun sovellettin SWOT-analyysia. SWOT-analyysi kehitettiin
1960-luvulla Yhdysvalloissa. Se on yhteenvetava ja synteesinomainen analyysi.
Sen tarkoituksena on tuottaa selked kokonaiskuva tilanteesta. (Vuorinen 2013,
64). SWOT-analyysi on yksinkertainen suunnittelun tyokalu. Siin& kirjataan neli-
kenttddn aiheen sisaiset vahvuudet ja heikkoudet seka ulkoiset mahdollisuudet
ja uhat. Vasempaan puoliskoon kuvataan positiiviset asiat ja oikeaan puoliskoon
negatiiviset asiat. Nelikentan ylapuoli kuvastaa nykyhetkea ja sisdisia asioita ja

alapuoli kuvastaa tulevaisuutta ja ulkoisia asioita. (Salonen, Eloranta, Hautala,
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Kinos 2017, 57). Siséisilla asioilla tarkoitetaan lahtokohtaisesti taman hetkista ti-
lannetta ja ulkoisilla asioilla tarkoitetaan tulevia haasteita. SWOT-analyysin neli-
kenttd& on havannollisetettu alla olevassa kuvassa (kuva 5). SWOT-analyysilla
tuotetaan ensin analyysia ja sen pohjalta tehdaan valintoja ja toimintasuunnitel-
mia. (Vuorinen 2013, 64.)

Positiiviset Negatiiviset
Siséiset Vahvuudet Heikkoudet
asiat
[ swor |
| SWOT |
Ulkoiset Mahdollisuudet Uhat
asiat

Kuva 5. SWOT-analyysin nelikenttd (Suomen riskienhallintayhdistys)

SWOT-analyysi tehtiin niin tyontekijan kuin myds tyonantajan nakokulmasta.
Analyysin jalkeen kummastakin taulukosta tehtiin yhteenveto ja niista tehdyt joh-

topaatokset kirjattiin.

Toimintamallin on tarkoitus olla hyddyksi seka tydnantajalle etta tyontekijallekin.
Taman vuoksi analyysit tehtiin kummankin osapuolen nakdékulmasta. SWOT-
analyysi tehtiin kahteen kertaan. Ensimmaisessa vaiheessa syntyi laaja analyysi,
joka tarkemassa tarkastelussa viela tiivistetiin.

7 Tulokset

Tassa kappaleessa esitellaédn haastattelujen tulokset tiivistetyssa muodossa. Ta-
man lisdksi kappaleessa esitelladn SWOT-analyysin tulokset ja lopuksi analyy-

sien pohjalta koottu toimintamalli ehdotus.
7.1 Tyontekijoiden haastattelun tulokset

Haastattelujen tulokset on jaettu teemoittain, ja jokaisen teeman alussa on kuvan
(kuvat 6-10) avulla lyhyesti kuvattu teeman ylauokat ja niiden sisaltamat alaluo-
kat.
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Raskaudesta ilmoittaminen tyénantajalle

Raskaudesta tulee ilmoittaa tydnantajalle mahdollisimman pian viimeistaan sil-
loin, kun l&&kari on vahvistanut raskauden. Nain ollen raskaudesta tiedetaan or-
ganisaatiossa jo varhaisessa vaiheessa. Ensimmaiset 12 raskausviikkoa ovat
yleensa kriittisimmét keskeenmeno ajatellen, joten raskaus pidetaan mielellaan

omana tietona ensimmaisen kolmanneksen aikana.

Opinnaytetyon tekija pyrki selvittdémaéan haastateltavilta kuinka he olivat ilmoitta-
neet raskaudestaan ja missa vaiheessa. Toimivatko he selke&n toimintatavan
mukaan vai milla perusteella he ilmoittivat raskaudesta ja kenelle. Alla olevassa
kuvassa (kuva 6) nakyvat analyysin pohjalta muodostuneet yla- ja alaluokat ky-

seiseen teema-alueeseen.

Toiminta raskauden g Ao Raskaudesta
lEss Tieto toimintatavasta S S
*raskauden salaaminen * puutteellinen tieto » asemapaallikkod
- sairasloma toimintatavasta - tyévuorosuunnittelija
« lisaajan voittaminen *apua muilta kollegoilta - olettamukseen perustuen
- alkuraskaus « tyokielto kenttatyosta «luokanopettaja

* vapautus tyévuoroista

Tydntekijéiden tunne

* epavarmuus

* avuttomuus

* epatietoisuus
* latistaa riemua

Kuva 6. Raskaudesta ilmoittaminen tydnantajalle

Osalle haastateltavista varsinkin raskauden alkuvaihe oli ongelmallinen. He olivat
epavarmoja raskauden etenemisesta tai omasta tulevaisuudestaan organisaa-
tiossa. Nain ollen he joko salasivat raskauden ja jatkoivat opiskelua tai toitéa, kun-
nes tilanne oli selkeampi tai jaivat sairaslomalle muista syistd. N&ain he pyrkivat
voittamaan aikaa ennen kuin ilmoittivat asiasta tyénantajalle. Epavarmuus johti

osittain siihen, ettei raskauden alkuvaiheesta osannut iloita.
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En kertonut raskaudesta, jotta voisin viela jatkaa opiskelua.

Tunsin itseni niin epavarmaksi, ettd en kertonut alussa kenellekaan vaan jatkoin
koulunkayntia, silla pelkasin, ettd koulutus péaattyy siihen paikkaan kun kerron
raskaudesta.

Oma laékari kirjasi sairaslomalle kunnes raskaus oli varmistettu naistentauti laa-
karin kautta.

Leikin ajatuksella harjoitteluun menemisesta, jotta en joutuisi heti 7-8 viikolla ty6-
kieltoon.

Esti alkuraskaudesta nauttimisen.

Suurimmalle osalle haastateltavista raskaudesta ilmoittaminen tuotti ongelmia,
koska heidan mukaansa selkeaa toimintamallia, josta olisi voinut tarkistaa kuinka
toimia, ei ollut olemassa. Tietoa hankittiin muilta kollegoilta, joilla oli jo kokemusta
asiasta. Kaikille oli kuitenkin selvaa, etta ensihoidossa raskaana olevat joutuvat
kenttatyosta tyokieltoon ja, ettéa heidat ilmoittamisen jalkeen vapautetaan tyévuo-

roista.
Ei ole olemassa mitddn dokumenttia josta voisi lukea kuinka toimia.

Raskaus oli suunniteltu, joten kyselin jo ennen raskautta muilta tuntemiltani ai-
deilta kuinka tilanteessa tulisi toimia.

Olin tietoinen, etta ensihoidossa joutuu heti tyokieltoon kenttatdiden suhteen.

Enimméakseen asiasta ilmoitettin asemapaallikdlle ja tydvuorosuunnittelijalle
siina toivossa, ettd he osaisivat auttaa eteenpain. Tama oli kuitenkin monen
haastateltavan mukaan tehty asiaa sen enempaa miettimatta, koska oletettiin,
etta asemapaallikko tietda miten jatkossa tulee toimia. Asemapéaaéllikdt ohjasivat
tyontekijat useimmiten tyévuorosuunnittelijan puheille, jotta heidat voitaisiin pois-

taa vuoroista.

En ollut 100 % varma kenelle asiasta tulee ilmoittaa, joten soitin asemapaallikolle
olettaen hanen tietavan ja osaavan ohjata minua eteenpain.

Min& en tiennyt ollenkaan mita pitdd tehda. Soitin sitten lopulta tyévuorosuunnit-
telijalle siin& toivossa, ettd han on oikea yhteyshenkilo.

Suurimmalta osin haastateltavat tunsivat itsensa epavarmoiksi ja avuttomiksi.

Epéaselvyys oikeasta toimintatavasta vaikutti suuresti raskaudesta nauttimiseen.
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Taytyy tunnustaa, etté alku oli todella vaikeaa.

Epavarmuuden vuoksi yritin ensi jadda toista pois kertomatta syyta.
Tunsin itseni todella, todella avuttomaksi.

Tybnantajan reaktio raskausilmoituksen jalkeen

Haastateltavilta kysyttiin, miten tydnantajan edustaja menetteli, kun tyéntekija oli
iimoittanut raskaudesta. Haastateltavilta kysyttiin myds minkélaisia tunteita me-
nettalytapa heissa heréatti. Haastateltavat kertoivat oman ndkemyksensa tyonan-
tajan reaktioon johtaneista syistd. Alla olevassa kuvassa (kuva 7) on kuvattu

teema-alueen yla- ja alaluokat.

Negatiivinen reaktio Positiivinen reaktio Tydnantaja
» epaammatillisuus e valittdminen * henkilostoresurssit
*huono omatunto «ilon jakaminen * ammattihenkiléston puute
* ei kuuntele * sijaisuus
* nurkkaan ahdistettu * miten tyodllistaa
* opintojen paattyminen + yhteyshenkilén puute
Tyontekijan reaktio Tyontekijan tunne
* asianajaja tueksi * syrjitty
« epaselvyys koulutksesta * poissuljettu
« tydnantajan vaihto « toisarvoinen
* avuton
* stressaantunut

Kuva 7. Tydnantajan reaktio raskausilmoitukseen

Haastateltavat kertoivat saaneensa tyonantajasta osittain epdammatillisen ku-
van. Haastateltavat kuvasivat myés saaneensa kommentteja, joissa tydnantaja
iImaisi tietdvansa paremmin miten raskauden suhteen tulisi toimia. Haastatte-
lussa mukana ollut opiskelija kertoi kokeneensa, ettd hanet melkein pakotettiin
vanhempainvapaalle, kuulematta hanen mielipidettdan asiasta. Hanella ol
alussa myos suuri pelko siita, etta opiskelut paattyvat raskauteen. Nain oli eras

opettaja maininnut lainopin tunneilla.
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He sanoivat, ettd "Meilléd kaikilla on vaimot kotona ja vaikka te kuvittelette sen
toimivan noin niin kylla me tieddmme miten se todellisuudessa toimii.”

He jattivat itsestaan yksinkertaisesti epdammattimaisen kuvan.

Siind istui poydan aaressa viisi miesta paattdmassa minun tulevaisuudesta kysy-
mattéd minun mielipidettani asiasta.

Mikali teistd joku tulee raskaaksi koulutuksen aikana, niin koulutus paattyy siihen
paikkaan.

Et sina voi opiskella heti aitiysloma paatteeksi, silla sinun pitdé olla kotona vauvaa
varten.

Osa haastateltavista kertoi tydnantajan reagoineen erittéin positiivisesti. Naista
haastateltavista osa jai suoraan tyokiellon kautta kotiin sen jalkeen kun raskau-
desta oli ilmoitettu tyonantajalle.

Ei minulla ollut sellaista tunnetta, etta jollakin olisi ollut ongelmaa asian suhteen.

lImoitin raskaudestani asemapaallikdlle ja jain suoraan pois toista. Oli koko ras-
kauden ajan tyokiellossa ja nautin olostani kotona.

He kertoivat, etta kaikesta huolimatta heille jai sellainen tunne ettei asia tydnan-
tajan nakokulmasta ollut positiivinen, vaan tuntui kuin kaiken ylapuolella olisi
tumma pilvi. Haastateltavien mukaan tama todennakoisesti johtui siita, etta tyo-
markkinoilla on suuri tydvoimapula, ja on aina iso ongelma kuinka avoimeksi jaa-
neet tyévuorot saadaan uudelleen taytetyksi koko raskauden ajaksi. Toinen
haaste tytnantajalle tuntui haastateltavien mukaan olevan keksia raskaana ole-
valle tyontekijélle tydtehtava raskauden ajaksi. Suureksi ongelmaksi nahtiin sel-
kedn yhteyshenkilon puute. Tyontekijat joutuivat monen ihmisen pompotelta-

vaksi, ja heita ohjattiin aina seuraavalle vastuuhenkildlle.

Siis kylla jokainen on iloinen kuullessaan uutisen, mutta heti huomaa, etta aletaan
pohtia miten tdma aukko voidaan paikata. Kuka tekee avoimeksi jaaneet tyévuo-
rot.

Ensihoitomaailmassa tapahtuvat muutokset ja ammattihenkiléston puute aiheut-
tavat negatiivisen jalkimaun tydnantajan toiminnasta.

Minulla taisi olla yhteensa kahdeksan eri vastuuhenkil6a, joista kukaan ei osan-
nut sanoa mika on oikea toimintatapa ja kuinka tulisi menetella.

Minusta tuntui kuin olisin ensimmainen nainen, joka on tullut raskaaksi tdssé or-
ganisaatiossa. Kukaan ei oikein tiennyt mitd minun kanssa tekisi.
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Muutama haastateltava kertoi, tyénantajan reaktion herattaneen heidat pohti-
maan tyonantajan vaihtamista tulevaisuudessa. Opiskelija kertoi tuntevansa
olonsa niin nurkkaan ajetuksi, etta han on ottanut itselleen asianajajan ollakseen
varma, ettei kukaan vedata hanta.

Minuun tydnantaja jatti sellaisen vaikutuksen, ettéa olen tosissani miettimassa
onko tdmé& minulle oikea tydnantaja, jonka luona haluan jatkaa tulevaisuudessa
toitani.

Haastateltavat tunsivat itsensa mm. syrjityksi, avuttomaksi ja toisarvoiseksi kun
olivat ilmoittaneet olevansa raskaana. He kertoivat tilanteen aiheuttaneen alku-
vaiheessa myos paljon stressia ja halventaneen ilon raskaudesta. He kuvaavat

paallimmaisia tuntemuksia erittéain negatiivisesti.

Minulle tuli sellainen olo, kuin minulla olisi jokin vaarallinen tarttuva tauti. Eika
kukaan halua olla tekemisissa kanssani.

Se oli yksinkertaisesti niin, etté poissa silmistd, poissa mielesta.

Tuntui kuin olisi ollut toisen luokan kansalainen. Et ollut enda kaytettavissa niihin
tehtaviin joihin sinut oli palkattu. Jouduttiin tosissaan ensimmaista kertaa mietti-
maan mita tyontekijalle tapahtuu kun héan ei kykene enaa tydskentelemaan
omassa tydymparistossa. Kohdeltiin todellakin kuin kakkosluokan kansalaista.
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Tyollistyminen raskauden aikana

Toimintasuunnitelmaa varten opinnaytetyén tekija pyrki muodostamaan kuvan
siitd, minkalaisiin tehtaviin raskaana olevat tyontekijat ovat menneisyydessa ty6l-
listyneet. Samalla pyrittiin saamaan kuva siité oliko tyotehtava ollut sopivat, ja
tydhyvinvointia yllapitdva. Haastateltavilta tiedusteltiin myds olisiko tydkielto hei-
dan mielestdaan varteenotettava vaihtoehto tyéllistymisen rinnalla. Alla olevassa

kuvassa (kuva 8) nékyvat teema-alueen yla- ja alaluokat.

Tydtehtava ja

tyollistyminen Tydtehtavan sopivuus Tydkielto
* toimistoty® « tehtédvaan prassaaminen +vaihtoehto
* koulutus «ei valinnan varaa + yksil6llinen paatos
* laskutus * pitk&t ajomatkat *voinnista riippuvainen
« jatkokoulutus e vieras toimenkuva * ei muuta vaihtoehtoa
* perehdyttdminen * mielummin téihin

* ei vaihtoehtoja
« ei tydllistymis mahdollisuutta
* sekatydmies

Ty6hyvinvointi ja
tyotyytyvaisyys

*huono tydilmapiiri

« ei mielekasta tyota

* hukkuu téihin

*huono perehdyttaminen
* sopimaton ty6tehtava

« tartuntatautien pelko

« tuttu tydymparisto

* omat tydkaverit

Kuva 8. Tydllistyminen raskauden aikana

Haastateltavat olivat tydllistyneet raskauden aikana toimistotdiden parissa tai
asemalla sekatyomiehena. Toimistotoista suurin osa oli laskutuksessa. Muutama
oli saanut erindisia toimistot6ita asemalta. Tyotehtaviin kuuluivat mm. uusien
tyontekijoiden perehdyttdminen, laskutuskontrolli, vara-autojen kunnossapito
asemalla, uuden aseman sisustaminen, ensihoitokertomusten sahkéinen doku-
mentoiminen ja keskusvarastolla tydskenteleminen. Opiskelija kertoi, ettéa hanelle
ei ollut tarjolla mink&anlaista tyollistymismahdollisuutta raskauden ajaksi, vaan

ainut vaihtoehto oli tyokiellon turvin kotiin jddminen. Moni haastateltavista kuvasi
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my0s, ettei vaihtoehtoja tehtavien suhteen tarjottu. Oli vain suostuttava tekemaan

osoitettu tehtava.

Jain alussa kahdeksi viikoksi kotiin kunnes minulle ilmoitettiin, ettd menen lasku-
tuspuolelle tekeméaéan laskutuskontrollia.

Organisaatioon oli liittynyt vuoden alusta uusi maakunta ja taman myota minulle
tarjoutui mahdollisuus menna muutamaksi viikoksi uudelle asemalle perehdytta-
maan uusi tyontekijoitéa sahkoiseen dokumentointiin. Koska olin toiminut opiske-
ljaohjaajana asemalla minulla oli mahdollisuus menna kouluun pitamaan oppi-

tunteja.

Olin vahan sellainen sekatytmies asemalla. Minulle annettiin erilaisia pienia teh-
tavia.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, ettei tydtehtava ollut heille sopiva joko
raskauden takia tai koska he eivét olleet sinut annetun tehtavan kanssa. Myos
tydmatkan pituus oli osalle ongelma. Koska uuden tehtavan suoritus vaatii toi-
selle RKiSH:n asemalle menemista, joutuivat jotkut siksi matkustamaan paivittain
jopa yli 80 km uudelle tyopaikalle.

En ikin& olisi valinnut itselleen laskutuksen toimistohommia. Se ei vain ole yhtaan
minun juttuni.

Keskusvaraston pomon toimiston siivoaminen ei minusta oikein ollut sopiva tyo
oli sitten raskaana tai ei.

Tulee sellainen tunne, etté raskaana olevat prassataan johonkin tehtavaan. Kun-
han saavat jotain tehtavaa eivatka istu tyhjan panttina.

Haastateltavilta kysyttiin myds olisiko tydkielto heidan mielestaan varteenotettava
vaihtoehto raskauden aikana. Moni naki asian ennemminkin negatiivisena, koska
tekivat mielelldén toitd ja kokivat myds pystyvansa siihen. Mikali raskauden ku-
lussa olisi jotain komplikaatioita, niin silloin tyokielto ndhtiin positiivisena mahdol-
lisuutena. Heidan mielestaan asiasta pitaisi paattaa yksiléllisesti jokaisen tyénte-

kijan kohdalla.

Olen tyokieltoa vastaan jo yksinkertaisesti siita syysta, etta mina tylsistyin kotona
odotellessani lapsen syntymaa.

Minusta se on yksil6llinen asia ja se pitéisi paattaa jokaisen tydntekijan kanssa
yhdessa.
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Se on selkedsti raskauden kulusta riippuvainen asia.

Tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys karsivét selkeésti uusien tydtehtavien myota. Ti-
lannetta heikentavina tekijoin& néhtiin uudet vieraat tydymparistot, huono tyail-
mapiiri, tyotehtavien maara ja tydén mielekkyyden puuttuminen. Eraalle haastatel-
tavalle muistot raskausajan tyollistamisestd nosti edelleen kyyneleet silmiin,
vaikka raskaudesta oli kulunut haastatteluhetkella jo yli kymmenen vuotta. Haas-
tateltavista ne, jotka olivat itse saaneet vaikuttaa ty6tehtavien etsimiseen, sanoi-
vat olleensa tyytyvaisia tybhénsa. Myos ne, jotka saivat jaada toihin tuttuun tyo-
ymparistoon omien tydkavereiden lahelle, olivat sita mieltd, etta tyo oli ehka yk-

sitoikkoista, mutta koska kaikki muu oli hyvin, tydkin sujui.
Tyo sindnsa oli jotain aivan jarkyttavaa

Minulle ty6 laskutuspuolella oli jotain niin vastenmielista. Sain siita sellaisen trau-
man, etté voisin taas itkea vollottaa miettiessani sita.

Ty0 ei milla&n tavoin vastaa meidan roolia ensihoitajana

Simulaation harjoitusten pitaminen koululla oli erittain miellyttavaa, koska nain
tuntuma omaan kenttatyohon sailyi.

Toiveita ja ideoita raskauden aikaiseen tyollistymiseen

Toimintamallin suunnittelemisen nakdkulmasta oli aiheellista kysya haastatelta-
vilta millaisia odotuksia ja toiveita tyontekijoilla olisi sen suhteen. Tata kysytta-
essa tarkoituksena oli myos kuulla ideoita tydtehtavista, jotka tyontekijoiden ko-
kemuksen pohjalta olisivat raskausaikana yhtélailla mielekkaita kuin myos tyon-

hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta yllapitavia

Alla olevassa kuvassa (kuva9) ndkyvat teema-alueen yla- ja alaluokat.

Toiveita Tydllistymisideoita Hyoty
« tayspaivaista * kouluttautuminen « jatkokoulutus
«lahella * toimistotyd « kehityskeskustelu
*asemalla * projektity® e urasuunnittelu
« tydnkuvaan liittyvaa * simulaatio « sidonnaisuus
+valinnan vapaus * henkildstoresurssit

«kiinnostavaa
Kuva 9. Toiveita ja ideoita ty6llistymiseen raskauden aikana
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Haastateltavat toivoivat, ettd raskauden aikana tyotehtava olisi taysipaivainen,
eika tyhjan panttina istumista tulisi tydpaivan aikana. Uuden ty6paikan toivottiin
olevan lahella omaa asemaa, jotta turhan pitkilta tydmatkoilta valtyttaisiin. He toi-
voivat myos, etté uusi tyotehtavan olisi omaan tydnkuvaan liittyvaa ja mielenkiin-
toinen. Haastateltavat toivoivat, etta heita kuunneltaisiin tehtavia mietittaessa ja

heille mahdollistettaisiin edes pieni valinnan vapaus.
Emme ole kdyneet ensihoitajan opintoja paatydksemme laskutuspuolelle tdihin.

Hyva olisi jos ei joutuisi istumaan koko paivaa toimistolla pyorittamassa peuka-
loita.

Kaikki tyotehtavat jotka ovat yhteyksissa varsinaiseen tyonkuvaan olisi sopivaa.

Haastateltavat toivat esille monenlaisia ideoita kuinka raskaana oleva voitaisiin
tyollistaa jarkevasti. Samalla tuli esille, ettd moni kaipaisi raskauden alkuvai-
heessa kehityskeskustelua, johon siséltyisi jonkinlainen urasuunnittelu. Nain ras-
kausajan voisi kayttaa hyodyllisesti esim. jatkokouluttautumiseen. Haastatelta-
vien mukaan projektity6t olisivat erittdin hyva vaihtoehto, koska silloin tyo ei olisi

paikkaan sidonnainen, vaan sita voisi tehda osittain vaikka kotoa kasin.

Uuden ensihoitaja lain myodta olemme kaikki ohjaajia, joten tata voisi kayttaa pa-
remmin hyddyksi ja raskaana ollessa voisi siirtya pitamaan simulaatiokoulutusta
niin opiskelijoille kuin tyontekijéillekin.

Projektityd mika ei ole aikaan tai paikkaan sidonnainen. Silloin voisin olotilan mu-
kaan paattaa teenko toita kotoa, toimistolta tai asemalta kasin

Oletan, etta on tarpeeksi kaikenlaisia pienia projekteja joista puuttuu tekija ja ne
ovat siksi jaéneet poytalaatikkoon odottamaan tekijaa.

Ajan voisi kayttad hyodyllisesti tekemalla urasuunnittelua ja pohtia mita haluaa
tehda palatessaan toihin. Sen liséksi voisi miettia myds mahdollisia jatkokoulut-
tautumisia.

Haastateltavat nakivat, ettéa raskausajan tyodllistamisesté voisi kumpikin osapuoli,
niin tydnantaja kuin tyontekijatkin, hyotya. Jarkevasti suunnattu tyotehtava, joka
olisi mielekas ja mahdollisesti uraa kehittava sitoisi tyontekijan paremmin organi-

saatioon. Tamé& varmistaisi myos paluun samaan organisaatioon vanhempainva-
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paan jalkeen. Tydnantaja voisi hyddyntaa raskaana olevan vapaata henkilost6-
resurssia kenttatyon ulkopuolisiin tehtaviin ja siten keventdd muiden tyontekijoi-

den tyGtaakkaa.

Hyvin tehty kehityskeskustelu ja urasuunnitelma raskauden alkuvaiheessa sitoisi
tyontekijat paremmin organisaatioon.

Tilanteesta hyotyisivat kummatkin osapuolet.
Tyo ja perhesuunnittelu

Haastateltavilta halutiin tietda vaikuttaako tyonantajan menettelytapa ja suhtau-
tuminen raskauteen tai jokin perustydnkuvaan liittyva seikka selkeéasti perhe-

suunnitteluun.

Alla olevassa kuvassa (kuva 10) nékyvat teema-alueen yla- ja alaluokat.

Tydnantaja Tydnkuva
* ei vaikutusta * pitkat tydvuorot
* perheystavallisyys * lastenhoito ongelmat
*tukee « tybajat

Kuva 10. Tyon vaikutus perhesuunnitteluun

Paadasiassa haastateltavat olivat sitd mieltd, etta perhesuunnitteluun ei niinkaan
vaikuta tybnantaja, vaan ennemminkin tyonkuva. Haastateltavat kokivat pitkat
tydvuorot ja vuorotydn vaikuttavan suuresti perhesuunnitteluun. Moni kertoi poh-
tineensa ennen perheen perustamista tarkoin, kuinka selvita taloudellisesti tilan-
teesta, jos ei kykene tekemaan tayspaivaisesti toita, ja kuinka jarjestetaan las-
tenhoito, kun tyévuorojen pituus on 10-12 tuntia. Pieni osa haastateltavista koki,
ettd tyonantaja vaikuttaa perhesuunnitteluun siind méaarin, ettd taman hetkiset
tydvuorojen alkamisajankohdat eivat sovi ollenkaan yhteen esim. paivakotien au-
kioloaikojen kanssa. Haastateltavat toivoivat tahan tydnantajalta ratkaisua, koska

organisaatiossa on monia perheellisia, joita tama ongelma koskee.

Ihan sama, ettd tekeekd tayttd 48 tuntista viikkoa vai ei, mutta vuorojen pituus
pysyy aina samana 10-12 tuntisena ja silloin on kyse siitd kuinka saa jarjestettya
lapsen hoidon sille ajalle.
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En usko, etta tyonantajalla on suurta vaikutusta perhesuunnitteluun. Enemman
tyonkuva vaikuttaa.

Tybajat ovat ratkaiseva asia. Vuorojen alkamisajankohta sotii voimakkaasti hoi-
topaikkojen aukioloaikojen kanssa.

7.2 SWOT-analyysin tulokset
Alla nékyvat SWOT analyysit (kuvat 11 ja 12) ovat opinnaytety6n tekijan vapaasti

suomentamat. Analyysit ovat tiivistetty yhteenveto laajoista SWOT-analyyseista.

Laajat analyysit ovat alkuperaiskielelld liitetty opinnaytetyohon (Liite 9).

Positiiviset Negatiiviset
- Ensihoitajan tyohon liittyva toimistotyo - Puuttuva toimintamalli lisda epavar-
- Hyddyllinen ja tarpeellinen tyotehtava muuden tunnetta
- Itsensa kehittaminen - Tyonantajan reaktio raskauteen vahen-
- Joustava tyo taa luottamusta tyonantajaan
- Ensihoitoon liittyvat tyotehtavat helpot- - Usein avuttomuuden, toisarvoisuuden
tavat t6ihin paluuta tunne tyontekijalla
- Tyokielto koettiin mahdollisena vaihtoeh- - Einimettya vastuuhenkil6a
tona - Tyontekijaa ei kuulla tyotehtavan suh-
teen

- Tyomotivaatio ja tydhyvinvointi karsii
raskauden aikana

- Vieraantuminen omasta tyonkuvasta
hankaloittaa toihin paluuta

Mahdollisuudet Uhat
- Jatko- ja lisakoulutukset raskauden aikana - Tyokiellon toivominen, mikali omasta
- Perspektiivien kehittaminen kenttatyon mielestdan sopivaa ja mieluista tyota
ulkopuolelle ole tarjolla

- Tutustua muihin organisaation tyotehta-
viin tyokierron avulla

- Luottamus tyonantajaan sailyy

- Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio pidetaan
ylla

- luottamus tyonantajaan sailyy

- Itsereflektion ja urasuunnittelun mahdol-
lisuus kehityskeskustelun avulla

Kuva 11. Tiivistetty SWOT-analyysi tyontekijan ndkdkulmasta
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Positiiviset

Negatiiviset

- Henkil6storesurssit

- llman selkeda toimintasuunnitelmaa
voi jokainen esimies toimia oman kay-
tannén mukaan

- Yksilolliset ratkaisut mahdollisia

- Ongelmat eivat yleisesti tiedossa nain
ollen eivat tarvitse yleista ratkaisua

- Opiskelijoiden kohdalla toimintatapa
yksinkertainen toteuttaa

Yksilolliset ratkaisut vain jos niita
osaa kysya

Kayttamattomat henkildstoresurssit
jaavat huomioimatta / kdyttamatta
Tyontekijan tydmotivaatio ja tyohy-
vinvointi laskee

Tehokkuus karsii

Yleiskuva kaytettdvista resursseista ja
tarpeista puuttuu

Perspektiivien puute vahentaa tyon-
tekijan sitoutumista

Opiskelijoiden valmistuminen viivas-
tyy turhaan

Mahdollisuudet

Uhat

- Avoinna olevien tyotehtavien tehokas
jakaminen

- Systemaattinen osaamisen kartoitta-
minen

- Systemaattinen tyotehtavien kartoi-
tus

- Muiden tyontekijoiden tyotaakan pie-
nentaminen

- Tehokkuus suurempi sopivan tyoteh-
tavan parissa

- Tyontekijoiden jatkokoulutus

- Perspektiivien luominen

- Tyontekijoiden pitkaaikainen sitoutu-
minen organisaatioon

- Tyontekijoiden tyytyvaisyys ja turvalli-
suuden tunne kasvaa

- Toiminnan selkeyttdminen yhtendisen
toimintamallin avulla

Tyo6tehtavien toteutuksen viivastymi-
nen terveydellisista syista johtuen
Lyhytaikainen kustannusten nousu
toimintamallin tydstamisen ajaksi
Jaksottainen perehdyttamisesta joh-
tuva tydomaaran kasvu

Kuva 12. Tiivistetty SWOT-analyysi tydnantajan nakokulmasta

Raskausaika on luonnollinen tauko kenttatydsta. Talloin raskaana oleva on va-

paana oleva henkiléstoresurssi, jota voidaan hyédyntad molemmin puolin. Tyon-

tekijat ovat valmiita kehittamaan itsedén ja oppimaan uutta. Samalla he pystyisi-

vat kehittamaan uusia mahdollisia perspektiiveja kenttatyon ulkopuolella. Ras-

kausaika tarjoaa tyontekijalle myés mahdollisuuden pohtia, haluaako han jatkaa

ensihoitajana myos raskauden jalkeen vai olisiko jokin muunlainen ty6 hanelle

sopivampi. Raskausaika voisi olla otollinen tydkiertoon organisaatiossa. Nain
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tyontekija saisi kuvan muiden osastojen tydtehtavista ja oppisi tuntemaan orga-
nisaatiota kokonaisuudessaan. Vaikka tyontekija palaisikin raskauden jalkeen ta-
kaisin kenttatyohon, olisi tyokierrosta saatu kokemus hyddyllinen. Yhtaalta se
auttaisi tyontekijaa itseaan ndkemaan itsensa ja tyonsa osana organisaation ko-
konaisuutta ja nain ollen myds sitoutumaan organisaatioon paremmin. Toisaalta
tyontekija voisi jakaa saamiaan kokemuksia ja tietoaan organisaation toiminnasta
tyOkavereilleen ja nain lisdtd myos heidan tuntemustaan organisaation toimin-

nasta.

Tybnantajalle tama vapaana oleva henkilostoresurssi tarjoaisi mahdollisuuden
jakaa tyotehtavia, joiden prioriteetti on sen verran alhainen, etta ne jaisivat
muussa tapauksessa pitkaksikin aikaan tekematta. Tallaisilla tehtavilla ei olisi kii-
reellista aikataulua. Mikali tehtdvan suorittaminen keskeytyisi esim. terveydelli-
sista syista se voitaisi siirtda odottamaan seuraavaa vapautuvaa tekijad. Suunni-
telmallinen ja strukturoitu tehtavien jako mahdollistaisi tiden priorisoinnin ja ke-

ventaisi muiden tyontekijoiden tyttaakkaa.

Né&in raskaana oleva tyontekija voisi tuntea olevansa hyodyksi ja tekevansa tar-
peellista tyota. Tama yllapitaisi tydmotivaatiota seka tydhyvinvointia, ja saattaisi

sitoa tyontekijan pidemmaksi aikaa organisaatioon.
7.3 Toimintamallin ehdotus

Projektitydryhma tuli siihen lopputulokseen, etta toimintamallin tekeminen pelkas-
taan raskausajan tyollistamista varten ei ole riittava. Jo haastatteluissa, ja myo-
hemmin myés SWOT analyysista, kavi selkeasti ilmi, etta toimintamallin olisi ka-
tettava myds raskauden ja aitiys/vanhempainvapaan jalkeinen tyéhon paluun

aika.

Osaamisen kartoitus tulisi tehda aina jo siina vaiheessa kun tyontekija aloittaa
tyon organisaatiossa. Kartoitus voidaan toteuttaa tekemalla jokaisesta tydnteki-
jastad osaamisprofiili. Osaamisprofiiliin jokainen tyontekija kirjaa osaamisensa ja
kehittdmistoiveensa. Osaamisprofiilia taydennetaan aina kun tydntekijan osaami-

nen karttuu.
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Tyontekijoiden osaamisen kartoittamisen ohessa on oleellista, ettéd myds tyénan-
taja jatkuvasti kartoittaa sellaisia organisaatiossa avoinna olevia tehtéavia, joita
tarvittaessa voidaan tarjota vapautuvalle kenttatyontekijalle. Kartoituksen tulisi
olla selkeé ja ajankohtaista. Tybnantajan tehtavaksi jaa paattad, mika olisi paras

tapa tehtavien kartoitukseen ja kuinka tai kuka tiedon keraa.

Tyontekijan ilmoitettua raskaudesta tyonantajalle tarjotaan tyontekijalle kehitta-
miskeskustelua. Kehittamiskeskustelussa kaydaan lapi tyontekijdn osaamista,
tavoitteita ja kehittdmistoiveita seka selvitetaan mihin suuntaan tyontekijan kiin-
nostus suuntautuu. Keskustelun yhteydessa kaydaan myads lapi organisaatiossa
avoimena olevia tehtavia, jotka sopivat tyontekijan osaamis- tai kehittamisalu-
eelle. Yhdessa tyontekijan kanssa suunnitellaan, kuinka raskausaika hyddynne-
taan. Samalla suunnataan katse jo tulevaisuuteen ja pohditaan, olisiko tydnteki-
jalla kiinnostusta muihin kuin kenttatyon tydtehtéaviin. Talldin voidaan pohtia, oli-

siko jokin jatkokoulutus hyodyllinen tassé vaiheessa.

Ennen aitiysloman alkua pidetdé&n toinen kehityskeskustelu, jossa tyontekija ref-
lektoi omaa oppimistaan ja osaamistaan sekd saamaansa kokemusta raskauden
ajan tyosta. Samalla voidaan kayda tarkemmin keskustelua siitéa, milla aikatau-

lulla tydntekija haluaisi palata toihin ja mihin tehtaviin han palaisi.

Kun tydntekijd on palannut takaisin tydelamaan, pidetaén viela kerran kehitys-
keskustelu, jonka tarkoituksena on kartoittaa missa tyontekija nakee itsensa tu-
levaisuudessa, ja kuinka raskausaikana opittua ja kerattya tietoa voitaisiin hyo-

dyntaa tydelamassa.
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Pelkistettynéd toimintamalli voidaan kuvata seuraavanlaisesti (kuva 13).

Tyontekijoiden osaamisen kartoittaminen Oraganisaatiossa avointen tyotehtavien kar-
toittaminen

|¢

Osaamisen kartoituksen tar-
kastelu

Raskausajan tyotehtavasta

Avoimien tehtavien tarkastelu paattaminen

|¢

Projektity6t Tyokierto Jatkokoulutus

Kokemuksen ja osaamisen reflektointi Suunnitelma aitiyslomalta paluuseen

Reflektointi menneesté Tulevaisuuden kehittyminen

Kuva 13. Toimintamallin runko

8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd RKiSH:lle yhtenainen toiminta-
malli naispuolisten tydntekijéiden tyollistamisesta raskauden aikana. Tavoitteena
oli helpottaa raskaana olevien naisten tydllistymista organisaatiossa ja samalla
yllapitamaan heidan tydmotivaatiotaan ja tydnhyvinvointiaan. Toimintamallia ke-
hitettdessa pyrittiin ottamaan huomioon myds tydnantajan resurssit ja Saksan ai-
tiyssuojalain mukanaan tuomat kriteerit. Seuraavissa kappaleissa pohditaan ja
arvioidaan opinnaytetyon tuloksia ja opinnaytetyéprosessin toteutusta.
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8.1 Opinnaytetyon tulosten pohdinta

Opinnaytetydn ensimmaisessa osassa tehtiin ryhmahaastattelu. Haastattelujen
tarkoituksena oli kerata tyontekijoilta tietoa tAméan hetkisesta tilanteesta, heidan
kokemuksistaan ja tydllistymistoiveistaan raskauden aikana. Opinnaytetyon toi-
sessa vaiheessa aloitettiin toimintamallin kehittaminen. Toimintamallin kehittami-

sen pohjana kaytettiin SWOT-analyysia, jota tydstettiin projektitydryhmassa.

Vaikka tyopaikkojen riskianalyysit tulisi olla jokaisen nakyvilla ja luettavissa ase-
mapaikoilla (Bundesminusterium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2019,
20-23) kavi ilmi, ettd suurin osa haastateltavista ei ollut tietoinen asiasta, eika
siksi osannut omalla asemallaan etsia kyseista dokumenttia. Aitiyssuojalaki on
|0ydettavissa organisaation intranetistd, mutta suurin osa haastateltavista ei ollut
tasta tietoisia. Samoin voidaan haastattelujen perusteella paatelld, etta toiminta-
prosessi on monelle tuntematon, eika selkeda kirjallista toimintamallia ole ty6n-
tekijoiden tiedossa. Toimintamallia ei mydskaan 16ydy mistaan organisaation do-

kumenteista.

Haastatteluissa moni tydntekija kertoi tuntevansa olonsa epavarmaksi ja avutto-
maksi heti alusta lahtien. Syy tahan oli puuttuva toimintamalli sitd, kuinka tyénte-
kijan tulisi toimia todettuaan raskauden. Raskauden ilmoittamisen jalkeenkin epéa-
varmuus ja avuttomuuden tunne jatkui. Haastatteluista sai vaikutelman, ettei or-
ganisaatiossa oltu pohdittu kuinka toimia, kun tyontekija ilmoittaa olevansa ras-
kaana, ja kuinka hanet saataisiin tyollistettya. Tyontekijat tunsivat itsensa yksin
jatetyiksi ja syrjaytyneiksi, eiké heidan mielipidetta tunnuttu kuuntelevan. Samalla
haastatteluista sai sen kuvan, ettei l[&hiesimiehellakaan ollut selkedd nédkemysta

tilanteessa toimimisesta.

Yhdellekdan haastateltavista ei tarjottu kehityskeskustelua raskauden ilmoittami-
sen jalkeen. Kehityskeskustelun tarkoituksena on yhdessa tyontekijan kanssa
selvittaa millaisiin tyotehtaviin hanet voidaan sijoittaa raskauden ajaksi. Tyonan-
taja on velvollinen tarjpamaan tallaisen keskustelun jokaiselle raskaana olevalle
tyontekijalle heti raskauden alkuvaiheessa. (Bundesministerium fir Familie, Se-
nioren Frauen und Jugend 2019, 20-32)
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Koska raskaana olevaa pompotellaan vastuuhenkilolta toiselle tai ty6tehtavasta
toiseen, tunsivat monet haastateltavat itsensa taakaksi ja rasitteeksi tydyhtei-
sotlle. Tasta aiheutui se, ettd monen haastateltavan mukaan alkuraskaudesta
nauttiminen ja iloitseminen oli osittain jopa erittain hankalaa. Toiminnan suunnit-
telemattomuus on stressitekija seka tyontekijalle etta esimiehelle. Talléin my6s

tydhyvinvointi vahenee.

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettd tyontekija paasee tekemaan miele-
kasta tyota turvallisessa ja tyOuraa tukevassa tyOymparistossa (Puttonen ym.
2016, 6). Haastatteluissa kavi ilmi, ettd usein tyontekija siirrettiin uuteen tyéym-
paristéon, johon han joutui sopeutumaan. Tama vaikutti monella negatiivisesti
tyohyvinvointiin, silla raskauden alkuvaiheessa moni tunsi muutenkin olevansa
epavarma ja pelokas. Silloin tutussa tydymparistéssa pysyminen olisi tuntunut
rauhoittavalta. Kuten Raunamon (2009) tyéhyvinvoinnin portaissa kuvataan olisi
tarkeaa, etta tyontekija paasee tekeméaan tekijansa mittaista tyota, jossa saa hyo-
dyntaa omia edellytyksidan taysipainoisesti. (Raunamo 2009, 2.) Moni haastatel-
tavista kuvasi joutuneensa tekemdan omasta mielesta turhanpaivaisia toita ja
tunsi olevansa enemmankin rasite kuin hyoty tydnantajalle ja tydyhteisdlle. Vain
harvat haastateltavat ovat paasseet tekeméaan tyota, jossa ovat voineet hyodyn-

t&& omia vahvuuksiaan taysipainoisesti.

Haastatteluista saadun kuvan perusteella henkilostosta ei ole huolehdittu par-
haalla mahdollisella tavalla, eivatka toimet ole olleet yhteishenkea tukevia. Haas-
tateltaville tarjottu tyé on harvoin ollut tekijansa mittainen, eika se ole mahdollis-
tanut raskaudesta nauttimista. Suurin osa haastateltavista on kokenut raskauden
aikana toissa ahdistuksen, avuttomuuden, yksinaisyyden ja toisarvoisuuden tun-
teita. Moni kuvaa sen vaikuttaneen selkeasti raskausajan psyykkiseen hyvinvoin-
tiin. Kuten STM raportissa (2017, 6) sanotaan, on tyohyvinvointi sidoksissa tyon-
tekijan yksityis- ja perhe-elaméén ja niissa tapahtuviin muutoksiin. Raskaus on
juuri téllainen muutos ja sen sijaan, etta muutos oltaisiin huomioitu tyéhyvinvoin-
nin kannalta positiivisesti, on se tdssa tapauksessa aiheuttanut tyéhyvinvoinnin
heikkenemisen. Tama voi johtaa my0s siihen, etta tyontekijan tydmotivaatio heik-
kenee, jolloin motivaatio palata takaisin tdihin samalle tydnantajalle vanhempain-

vapaan jalkeen voi heiketa.
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Ikdjohtamisen perimmaisena tarkoituksena on, ettéd esimies ottaa huomioon ela-
manvaiheeseen liittyvéat heikkoudet seka vahvuudet ja osaa hyddyntaa niita voi-
mavaroina organisaatiossa. (Wallin 2014.) Anderssonin ym. mukaan (2013) esi-
miehen ja tyontekijan valinen toimiva kommunikaatio ja vuorovaikutus on yksi
ikdjohtamisen kulmakivistd. Kommunikaation ty6kaluna voidaan kayttaa esimer-
kiksi kehityskeskustelua, jonka avulla voidaan kartoittaa tyontekijan sen hetkista
osaamista ja kehittAmistarvetta. Taman tiedon hyédyntdminen siind vaiheessa,
kun tyontekija ilmoittaa olevansa raskaana, parantaa henkilostoresurssien hyo-
dyntamista. (Andersson ym 2013,10.) Haastateltavien mukaan tuntuisi juuri tAméa
kommunikaatio puuttuvan. Kukaan ei kysy mitd he haluavat tulevaisuudelta tai
missa he nakevét itsensa seuraavien vuosien aikana taméan kasillaan olevan ela-

manmuutoksen myota.

Haastateltavat toivat esille monenlaisia ideoita siitd kuinka raskaana oleva tyon-
tekija voitaisiin tyollistdd. Projektiluonteiset joustavat ty6tehtavat, kenttatyota la-
hella olevat simulaatio-ohjaukset tai asemilla tehtavat (erilaiset) toimistoty6t olivat
selkeasti suurimman osan mieleen. Suurin osa haastateltavista asetti tyolle sa-
mat kriteerit eli sen olisi tapahduttava tutussa ja turvallisessa tydymparistdssa, ja
siina olisi oltava mahdollisuus kehittaa itseaan. Vaikka tyd itsessaan ei valtta-
matté olisikaan mielekasta, niin tuttu ja turvallinen tydymparisto auttaisi kuitenkin

yllapitamaan tydhyvinvointia.

Tybnantajan ei ndhda vaikuttavan perhesuunnitteluun. Ensihoitajan tyd, johon
kuuluu vuoroty6 ja pitkat tyévuorot, on ennemminkin perhe-elaméaé hankaloittava
kuin tukeva tekija. Moni haastateltavista kertoi pohtineensa olisiko tilanteeseen
olemassa ratkaisua, johon tyénantaja voisi vaikuttaa. Mahdollisuuksia on kuiten-
kin hyvin vahan. Ainoita asioita, joihin tydnantajalla olisi vaikutusmahdollisuus,
olisi vuorojen aloittamisajankohta ja se, olisiko vuoroja esim. mahdollista jakaa

toisen perheellisen kanssa niin, ettd ei tarvitsisi tehda 12-tuntista paivaa.

Toisessa vaiheessa haastattelujen tulokset kasiteltiin projektitydryhmassa ja nii-
den pohjalta tehtiin SWOT-analyysi. Siind todettiin, ettéa raskauden aikana tyon-
tekij& on vapaana oleva henkilostdresurssi, jota tulisi hyddyntdd molemmin puo-

lin.
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Samalla todettiin, ettd toimintamallissa tulee ottaa huomioon myés aika ennen
raskautta seka toihin paluun ajankohta. Nain saadaan aikaiseksi yhtenainen ty6-
hyvinvointia ja tydmotivaatiota tukeva toimintamalli, josta niin tydnantaja kuin
tyontekijatkin hyotyvat. Organisaation osaamisen johtamisen kannalta olisi mie-
lekasta, etta tyontekijoiden osaaminen olisi kartoitettuna ja tydnantajan tiedossa.
Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan organisaatio tarvitsee yksilon osaamista
saavuttaakseen tavoitteensa. Osaamista on selkeasti johdettava, jotta sen paa-
omaa voidaan kayttdad ja sen mukanaan tuoma hyoty olisi optimaalinen. (Laak-
sonen ja Ollila 2017, 175-176.)

Raskausaika aiheuttaa luonnollisen tauon kenttatydsté ja antaa usein naiselle ai-
kaa miettid tulevaisuutta. Perheen perustaminen panee miettimaan tydelamaa ja
-uraa uudessa valossa. Kun myéhemmin on vastuussa myos pienesta lapsesta,
eikad enada vain itsestaan, tulee pohdittua mitd muutoksia olisi tehtava. Tallaista
pohdintaa varten raskaus antaa aikaa. Kun tyontekija joutuu samalla pois omista
tyotehtavistaan, voidaan tama aika kayttaa itsensa kehittdmiseen ja tulevan tyo-
uran suunnitteluun ja pohjustamiseen. Samalla tyonantaja voisi laajentaa omaa
kuvaansa tyontekijasta ja hyddyntaa raskausaikaa tarjoamalla uusia perspek-

tiiveja tulevaisuutta silmalla pitaen.

Tassékin vaiheessa vaaditaan esimiehelta ikdjohtamisen taitoja. k&johtaminen
kuuluu monimuotoisuuden johtamisen keskeisimpiin osa-alueisiin, ja esimiehen
on kyettava ottamaan huomioon myds tyontekijan elamanvaiheen ja perhetilan-

teen vaikutus tyokykyyn.(Andersson 2013, 9.)

Toimintamallin 1&ht6kohta on tydntekijan osaamisen kartoittaminen jo siita ajan-
kohdasta lahtien, kun han aloittaa tyot organisaatiossa. Samalla tulisi kartoittaa
jatkuvasti organisaatiossa vapaana olevia ty6tehtavia. Kun tyontekijdn osaami-
nen on kartoitettu tarkoin, on raskauden aikana helpompi lahte& suunnittelemaan
tyollistymista. Tyollistymisen tulisi olla hyodyksi niin tydntekijalle kuin myoés tyon-
antajalle. Ty6nantaja voi tarjota tyontekijélle avoinna olevia tehtavia, jolloin mui-
den tyontekijoiden tyOtaakka kevenee. Toinen mahdollisuus on tarjota raskaana
olevalle tyontekijalle mahdollisuutta lisékoulutukseen. Lisdkoulutus voisi mahdol-

listaa tyontekijalle mahdollisuuden uudenlaiseen tydnkuvaan lapsen syntyman,
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jalkeen ellei han endéan halua tai kykene palaamaan taysipaivaisesti vanhaan ty6-

tehtavaansa.

Mikali tyontekija kyetaan tyollistamaan tyonhyvinvointia ja tydmotivaatiota yllapi-
tavilla tehtavilla ja samalla tarjoamaan hénelle perpektiiveja tulevaisuutta varten,

mahdollistetaan tyontekijan pitkdaikaisempi sitoutuminen organisaatioon.

Opinnaytetyon tuloksia kokonaisuutena pohdittaessa nousee keskioon henkiloi-
den johtamisen tarkeys. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kuin my6s heidan tyéhén
sitoutumisen kannalta nayttaisi olevan tarkeaa, etta heidat huomioidaan kokonai-
suudessaan tyontekijana silla osaamisella ja siind elamantilanteessa, jossa he
juuri nyt elavat. Tama tarkoittaa monimuotoisuuden johtamista, jossa tydyhteiso
ja tyontekija nahdaan kokonaisuutena ja huomiota kiinnitetédn myds sellaisiin
tyokykyyn vaikuttaviin tekijoihin, kuten tyontekijan perhetilanne ja elamanvaihe.
Monimuotoisuuden johtamista tarvitaan tydyhteisdssa, jotta sen jasenet kykene-
vat hyddyntamaan toistensa erilaisuudesta kumpuavia vahvuuksia ja nain tyos-

kentelemaan tehokkaasti kaikkien kanssa. (Andersson ym 2013, 9.)

Opinnaytetyon tuloksia tarkastellessa kiinnittyi huomio myds siihen, kuinka tar-
keda olisi, ettd tydnantaja olisi etukateen rakentanut toimintamallin erilaisissa
normaalista arjesta poikkeavissa tilanteissa esim. tyontekijan raskauden aikana.
Toimintamallin rakentaminen ja siitéa tiedottaminen tuo selkeytta ja luo turvalli-
suutta ja lisdd myo6s tyohyvinvointia. Nain luodaan turvallinen ja tyduraa tukeva

tydymparisto, jotka ovat tarkeita osa-alueita tyéhyvinvoinnissa.
8.2 Opinnaytetyoprosessin pohdinta

Opinnaytetyon lahtdékohtana oli kehittaa RKiSH:lle toimintamalli raskaana olevien
tyontekijoiden suunnitelmallisesta tydllistamisesta raskauden aikana ja samalla
yllapitdé heidan tydmotivaatiotaan ja tydhyvinvointiaan. Tutkimuksellinen kehitta-
misty6 oli sopiva lahestymistapa, koska osana kehittdmisprosessia selviteltiin
tyontekijoiden kokemuksia, nakemyksia ja ehdotuksia raskauden aikaiseen ty6l-

listymiseen.

Tyontekijoiden kokemuksien, ndkemyksien ja ehdotusten selvittamiseen valittiin

tutkimusmenetelméaksi teemahaastattelu joka toteutettin ryhméahaastattelun
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muodossa. Haastattelu soveltui hyvaksi tutkimusmenetelméksi, koska nain saa-
tiin laajoja ja monisanaisia vastauksia kysymyksiin. Samalla oli mahdollista esit-
taa lisdkysymyksia, mikali jokin asia tai kysymys jai epaselvaksi tai vaati tarken-
nusta. Muunlainen tutkimusmenetelma, kuten esimerkiksi sahkdinen kysely, olisi
ehka saavuttanut laajemman osallistujajoukko, mutta vastaukset olisivat jadneet

suppeammaksi ja lisékysymyksille ei olisi ollut tilaa.

Haastattelujen toteuttaminen osoittautui osittain hyvinkin hankalaksi. Vaikka ai-
kataulutus ja haastattelut olivat etukateen tarkoin suunniteltu, niiden toteutta-
mista hankaloittivat tiedonvalityksen katkokset. TyOnantajan toiveesta haastatte-
lukutsua ei lahetetty suoraan henkilokohtaisesti jokaiselle kenttatyontekijalle,
vaan kutsut jaettiin asemapaallikdiden kautta. Haastattelulupa oli virallisesti saatu
organisaation johdolta, ja tamé oli myds mainittu asemapaallikdille kirjoitetussa
sahkopostissa. Tasta huolimatta osa asemapaallikdista ei nahnyt tarpeellisena
valittaa tietoa eteenpain tyontekijoille. Heidan mielesta tama ei ollut tarkea tutki-
muksen kohde. He olivat my6s sitd mieltd, ettei tyontekijoita aihe kiinnostaisi.
N&in menetettiin muutamia paivid, jona aikana piti selvittdd kuinka tasta eteen-
pain toimittaisiin. Loppujen lopuksi opinnaytety6n tekija sai luvan lahettda haas-
tattelukutsun jokaiselle kenttatyontekijalle henkilokohtaisesti. Koska haastattelu-
jen aikataulu oli muutenkin tiukka, aiheutti tAma ongelma turhan viivastymisen ja

vahensi ilmoittautumisaikaa haastatteluihin.

Raskaudesta ja sen mukanaan tuomista tuntemuksista puhuminen ovat herkkia
aiheita. Haastatteluja valmistellessa haastattelijoilla herasikin huoli siita, suostu-
vatko osallistujat avoimeen keskusteluun aiheesta. Haastattelutilanteissa onnis-
tuttiin kuitenkin luomaan hyvin luotettava ja turvallinen ilmapiiri. Haastateltavat
puhuivat aroistakin aiheista avoimesti, eika tunteiden nayttdmista vierastettu.

Opinnaytetyon tekija analysoi haastattelun tulokset ja esitteli nama projektity6-
ryhmalle. Taman jalkeen tydryhma lahti ideocimaan toimintamallia SWOT-analyy-
sin avulla. Projektitydryhmé&n tapaaminen osoittautui yllattavan hankalaksi, silla
neljasta jasenesta kaksi eivat paésseet paikalle sovittuna paivana. Syyna olivat
terveydelliset syyt. Opinnaytety6n tiukan aikataulun takia paadyttiin tapaaminen

kuitenkin jarjestamé&an etukateen sovittuna ajankohtana. Tapaamisen tuloksista
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informoitiin muita ryhman jasenia jalkikateen, ja heilla oli siten viela mahdollisuus

kertoa omat mielipiteensa.

Tallaisen opinnaytetyon toteuttamiseen olisi selkeasti pitdnyt varata enemmaéan
aikaa, jotta mahdollisia tapaamisia olisi voinut siirtaa tai haastateltaville olisi voitu
tarjota enemman vaihtoehtoisia tapaamisajankohtia. Jos aikaa olisi ollut enem-
man, olisi ehka saatu enemman osallistujia haastatteluihin. Toisaalta tama olisi

lisannyt selkeasti litteroinnin ja analysointivaiheen tyémaaraa.

Aineiston litterointi osoittautui hyvin tydlaaksi, vaikka nauhoitukset olivat laadul-
taan hyvia. Osa vastaajista puhui epaselvasti eika haastattelija ensimmaisessa
haastattelussa kiinnittanyt tarpeeksi huomiota siihen, etta osallistuja puhuisivat
yksitellen. N&in syntyi tilanteita joissa osallistujat puhuivat paéllekkéin, mika sitten
hankaloitti litterointia.

Aineiston analysointivaiheessa haasteeksi tuli kahdella kielella operoiminen.
Koska haastattelut oli tehty saksaksi, niistd saatu aineisto piti kaantaa suomeksi.
Haastateltavien ilmaisujen sanatarkka ka&antdminen osoittautui paikoin erittainkin
hankalaksi. Vastauksissa oli sanontoja, joita oli osin hankala kaantaa, silla suo-
menkielessa ei vastaavanlaisia sanontoja ole. Sanontojen kuvaaminen suomeksi
niin, etta olennainen sisalto sailyi ja teksti olisi lukijalle ymmarrettavaa ja helppo-

lukuista oli ajoittain tyolasta.

SWOT-analyysi osoittautui hyvaksi ja selkeaksi analyysimenetelméksi toiminta-
mallin kehittamiselle. Analyysi tehtiin kahdesta eri nakdkulmasta. Kun niiden poh-
jalta tehtiin yhteenveto ja johtopaattkset, toimintamallin runko syntyi helposti. Sa-
malla todettiin, etta opinndytetyon tavoitetta ei voida kokonaan saavuttaa . Toi-
mintamallin tekeminen pelkastaan raskauden ajalle olisi vain yksi osa kokonai-
suudesta. Tyontekijoiden suunnitelmallinen tydllistaminen lahtee kayntiin jo en-
nen raskautta, ja se jatkuu tdihin paluun jalkeen. Nain ollen kehitettiin vain toimin-

tamallin runko, jonka pohjalta voidaan lahte& toteuttamaan varsinaista mallia.

Toimintamallin kehittamista ja toteuttamista varten on tyénantajan tehtava henki-
|6st6- ja resurssipaatoksia, jotka vievat aikaa ja jotka on perusteltava tarkemmin.

Nama perustelut vaativat vield lisatutkimuksia.
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8.3 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikka kulkee tutkimusprosessin mukana alusta loppuun saakka. Toisin
sanoin tutkimusetiikkaa voidaan nimeta hyvaksi tieteelliseksi kaytannoksi. Taméa
tarkoittaa, ettéa tutkimuksessa tutkija, tassa tapauksessa opinnaytetyon tekija,
noudattaa eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmida. Samalla
edellytetaan rehellista ja vilpitonta toimintaa eli kunnioitetaan toisten tutkijoiden
saavutuksia ja tyota kayttaen oikeita lahdeviitteita tekstissa, seka esittamalla tois-
ten ja omat tutkimustulokset oikeassa valossa. (Vilkka 2015, 27.) Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta (2012) toteaa, etta tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa
ja luotettavaa seka sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan

tieteellisen kaytannon mukaan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6).

Tutkiva kehittamistyd tuo mukanaan omat eettiset ongelmat. Tutkivaan kehitta-
mistyohon liittyy samanlaisia eettisia nakokulmia kuin toimintatutkimukseen, sil-
loin kun tutkija tekee kehitystyota tai tutkimusta omassa organisaatiossaan. Tal-
laisessa tapauksessa organisaation politiikalla ja hierarkialla on suuri merkitys.
Tutkijan on pohdittava tutkimuksensa vaikutusta organisaatioon seka sita, ketka
organisaatiossa ovat tutkimuksen kannalta paarooleissa ja kuinka heidat saa-
daan sitoutumaan prosessiin. Etiikalla ei tarkoiteta pelkastaan sita, etta ei huijata
tai tuoteta vahinkoa, vaan myds sita, ettd ollaan uskollisia prosessille. Taméa ei
tarkoita, etta tutkijan olisi jatkuvasti kerrottava kaikille kaikki tai etta han olisi po-
liittisesti naiivi. Ennemminkin tama tarkoittaa sitd, kuinka organisaatiossa poliitti-
sesti paarooleissa olevat saadaan osallistumisen kautta arvostamaan tutkimusta.
(Coghlan, Brannik 2005, 79)

Tutkijan on usein paastava ns. portinvartijoiden ohitse, jotta voi aloittaa tutkimuk-
sen. Kun toiminta-/kehittdmistutkimusta tehdddn omassa organisaatiossa, hae-
taan tutkimuslupaa useimmiten ensin organisaation ylimmalta johdolta ja sen jal-
keen tutkittavalta. Vaikka tavoitteena onkin yksi yhtenainen tutkimussuunnitelma,
voi tutkija joutua tallaisissa tilanteissa selventamaan tutkimuksen tarkeytta ja mie-
lekkyytta kahdella eri tavalla, yhdella tavalla organisaation johdolle ja toisella ta-
valla tyontekijalle. (Kuula 2011, 99)
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Opinnaytetyon teossa tekija tormasi edellda mainittuihin ongelmiin. Han tyésken-
telee itse tutkittavassa organisaatiossa. Opinnaytetyon tekija joutui moneen ot-
teeseen argumentoimaan tutkimuksen tarkoitusta ja puolustamaan tutkimusme-
netelmié. Vaikka aikataulusta ja tutkimuksen ajankohdasta oli jo etukateen kes-
kusteltu, tutkimuslupaa myontévien tahojen kanssa nousi tutkimussuunnitelmaa

tehdessa aina uudestaan ongelmaksi haastattelujen tekeminen organisaatiossa.

Opinnaytetyon tekemista vaikeutti myos opinnaytetyon tekijan oma asema orga-
nisaatiossa, seka omakohtaiset kokemukset raskauden aikaisesta tyollistymi-
sestd. Opinnaytetyon luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta opinnaytetyon te-
kija kykenee kasittelemaan aihetta neutraalisti ja sulkemaan omakohtaiset koke-
mukset tutkimuksen ulkopuolelle. Aineistojen analysointi ja toimintamallin tydosta-
minen oli tehtava ilman ennakko-odotuksia. Opinnaytetydn tekija kiinnitti paljon
huomiota siihen, etta kaikki mielipiteet tulivat huomioiduksi. Nain pyrittiin valtta-
maan tilannetta jossa aineistosta kerattaisiin vain tieto, joka sopisi omaan kasi-
tykseen siitd, mika olisi oikea toimintatapa. Aineiston tydstaminen projektity6ryh-

massa oli luotettavuuden kannalta tarkeaa.

Toinen ongelma luotettavuuden suhteen oli aineiston saksankielisyys. Opinnay-
tetyon tekijan oli kyettava kdantamaan haastattelujen vastaukset suomeksi siten,
ettd ne vastasivat tarkoin alkuperaista tekstid. Jos kaantamiseen ei kiinniteta tar-
peeksi huomiota, voi helposti kdayda niin, ettei kdannds vastaa enaa todellista

lausuntoa. Tama olisi vaarentanyt tutkimuksen tuloksia.

Opinnaytetyon tekija keskittyi tutkimusta tehdessaan pelkastaan haastattelujen
ja analyysien kautta saamiinsa tietoihin. Haastattelujen aikana han pyrki anta-
maan osallistujille tilaa ja pidattaytyi taysin tutkijan roolissa. Aineiston analysointi
ja pilkkominen helpotti huomattavasti neutraalin nakokulman yllapitamista toimin-

tamallia tyostaessa.

Haastatteluissa aineiston luotettavuus on suuresti kiinni aineiston laadusta. Ai-
neiston laadukkuuden takaaminen alkaa jo ennen haastatteluita. Hirsjarvi ja
Hurme (2015) kehottavat laatimaan etukateen selkeén haastattelurungon ja poh-
timaan kuinka haastattelun teemoja voidaan haastatteluiden aikana syventaa

seka miettimaan lisakysymysten muotoja. Haastatteluiden aikana laadukkuuden
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takaamiseksi voidaan kirjoittaa haastattelupaivakirjaa, johon kirjataan kysymyk-
set, jotka ovat haastateltaville olleet vaikea ymmartad seka mitka kysymykset
taas ovat olleet hyvia. Paivakirjaan on myos hyva kirjata kuvausta haastatteluiden
ymparistostad ja huomioita, joita tehdddn haastateltavien suhteen. (Hirsjarvi ja
Hurme 2015, 184-185.)

Pelkka laatu ei takaa haastattelututkimuksen luotettavuutta. Jotta tutkimus on
luotettava tutkimuksen, tulosten tulee heijastaa tutkittavien kasityksia ja heidan
nakemyksidan maailmasta. Tutkijan on oltava tietoinen omasta vaikutuksestaan
saatavaan tietoon. Lopputulos on kuitenkin tutkijan tulkinta haastatteluista saa-
duista tiedoista. Siksi haastattelututkimuksessa kasiteanalyysi on keskeinen asia,
ja validiuden muoto on rakennevalidius. Tama tarkoittaa, etta tutkimus todellakin
tarkoittaa sitd mita sen oletetaan tarkoittavan. Tutkijan on kyettava kuvaamaan
selkeasti miten on paassyt tulokseen ja osattava perustella menettelytapansa us-
kottavasti. Haastattelututkimuksissa reliabiliteetti koskee tutkijan toimintaa eli sita
kuinka luotettavat tutkijan analyysi aineistosta on. Tulosten on selkedasti heijas-
tettava tutkittavien maailmaa. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 187-198.)

8.4 Jatkokehittamisaiheet

Jatkokehittamisaiheena esitetdan toimintamallin kehittdminen kokonaisuutena
seka sen toteuttaminen ja kayttoonotto eli tydntekijan osaamisen seka organisaa-
tiossa vapaiden tyOtehtavien kartoittamisen integrointi tydmaailmaan.

Toisena jatkokehittdmisaiheena esitetaan tyontekijoiden osaamisprofiilin kehitta-

minen ja kayttoonotto RKiSH:ssa.
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University of Applied Sciences Es schreibt Ihnen:
Selja Dal Maso Student
of

Saimaa University of Applied

Saimaa University of Appled Sciences, Yliopistokatu 36 Lappeenranta Finnland -
—CIENCES

Skinnarila Campus
Lappeenranta Finnland

E-Mail 5.dalmaso@rkish.de

An alle Wachleiter*Innen der RKiSH |

Befragung im Rahmen meiner Masterarbeit

Hallo zusammen, in Kirze starte ich meine Befragung zu den Themen Schwangerschaft
— Elternzeit - Wiedereinstieg - Entwicklungschancen mit und ohne Kind

Die Themen “Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit” sowie “Entwicklungschancen
fir Frauen in der RKiSH" sind in der letzten Zeit mehr und mehr in den Fokus geriickt.
Meine Masterarbeit zum Thema ,Wohlbefinden am Arbeitsplatz in der Schwangerschaft®
bietet hier einen geeigneten Rahmen, um ein aktuelles Stimmungsbild der
Kollegen*Innen des Einsatzdienstes zu diesem Thema einzufangen und abzubilden.
Daher werde ich in Kirze eine Mdoglichkeit zum Austausch und zur Befragung fir alle
interessierten Kolleg*Innen anbieten. Die Ergebnisse der Auswertung werden Teil meiner
Masterarbeit sein.

Die Befragung wird in diesem Fall nicht online, sondern in persénlichen Gruppen- oder
Einzelinterviews stattfinden. Diese werden an verschiedenen, geeigneten Orten in der
RKiSH durchgefihrt, siehe Liste.

Die Teilnahme steht hier allen Kolleginnen und Kollegen des Einsatzdienstes offen. Die
Ergebnisse dieser Gesprachsrunden werden als Gesamtergebnis dokumentiert, es
werden im Anschluss keine Aussagen personenbezogen wiedergegeben. Lediglich eine

grundlegende, anonyme Datenerhebung muss hier stattfinden, z.B. m/w oder auch
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Kinder ja/mein. Dies wird datenschutzrechtlich dokumentiert und findet nur mit

Einverstandnis der Mitarbeiter*innen satt.

Begleitet wird dieses Projekt zusatzlich vom Betriebsrat der RKISH. Spezielle
Fragestellungen des Betriebsrats habe ich in meine Vorbereitungen miteinbezogen,
Mitglieder des Betriebsrats werden ebenfalls an den Gesprachsterminen teilnehmen.

Bei Bedarf stehe ich auch vorab fur Fragen zur Verfigung.

Ich bitte euch, euren jeweiligen Mitarbeiter*innen des Einsatzdienstes die Einladung

zukommen zu lassen und dieses Projekt zu kommunizieren.
Es= gruft freundlich

Selja Dal Maso
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‘Saimaa University of Applied Sciences, Viopistolaty 36 Lappeenranta Finnlang Es schreibt lhnen:

Selja Dal Maso
Student of

Saimaa University of Applied
Sciences

Skinnarila Campus

Lappeenranta Finnland
An alle Einsatzdienst Mitarbeiter*innen

E-Mail 5.dalmaso@rkish.de

Einladung zum Interview

Thema ,Schwangerschaft, Eltemzeit, Wiedereinstieg — Entwicklungschancen mit und ohne Kind®
Hallo liebe Kolleginnen und Kollegen,
in Kirze starte ich ein ganz besonderes Projekt und lade euch ein, daran teilzuhaben.

Die Themen Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit sowie Entwicklungschancen fir Frauen
in der RKiSH sind in der letzten Zeit mehr und mehr in den Fokus geriickt. Im Rahmen meiner
Masterarbeit méchte ich ein Stimmungsbild der Mitarbeiter*Innen des Einsatzdienstes zu diesen
Themen einfangen und von euch direkt erfahren, welche Erfahrungen ihr hier bereits gemacht
und welche Wiinsche und Vorstellungen ihr fiir die Zukunft habt.

Deshalb biete ich euch nun die Gelegenheit zur Teilnahme an Gruppeninterviews mit jeweils
maximal & Teilnehmer‘innen. Auf euren Wunsch sind auch Einzelinterviews versinbar. Die
Gesamtdauer der einzelnen Temmine wird ca. 3 Stunden in Anspruch nehmen. Hier kann und darf

gemeinsam diskutiert werden!

Die konkreten Termine findet ihr in der angefiigten Liste, sie stehen allen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern des Einsatzdienstes und der rettungsdienstlichen Ausbildung der RKiSH offen und
sind frei wahlbar, solange Platze verfiigbar sind. Zur besseren Planbarkeit bitte ich euch, mir bis
zum 20.10.2019 eine kurze, formlose Anmeldung zu dem von euch gewdhlten Termin an

s.dalmaso@rkish de

zu schicken.

Euch erwarten ua.:
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Euch erwarten u.a.:

» Interessante Fragestellungen zur  Umsetzung won  familienfreundlichen
Arbeitsbedingungen in der RKiSH

- Maglichkeit der Darstellung von eigenen Erfahrungen, Ideen, Anderungsvorschlagen in
den Bereichen Mutterschutz, Schwangerschaft, Elternzeit, Gleichstellung und Chancen
fur Frauen in der RKiSH im Allgemeinen.

» Einzel-Interviews auf Wunsch, wenn dies einem Gesprach in groferer Runde individuell

vorgezogen wird. Bitte gebt dies bei der Anmeldung einfach an.

Die Dokumentation erfolgt nicht personenbezogen, sondern als Gesamtergebnis der
Gruppengesprache, die temporar aufgezeichnet werden sollen. Diese Aufnahmen werden im

Anschluss von mir ausgewertet und danach umgehend geldscht.

Selbstverstandlich richtet sich unser Angebot auch an Kolleginnen im Mutterschutz sowie an
Kolleginnen und Kollegen in der Elternzeit, euren Machwuchs kénnt ihr gerne mitbringen. Unsere

Themen werden auch fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter chne Kinder interessant sein.

Begleitet wird dieses Projekt zusatzlich durch den Betriebsrat der RKiSH, dessen besondere
Fragestellungen beziiglich der Perspektiven weiblicher Kolleginnen des Einsatzdienstes in mein
Gesamtkonzept eingeflossen sind. Die hiermit betrauten Kolleginnen des Betriebsrats werden
ebenfalls an den Gesprachsrunden teilnehmen und die Ergebnisse meiner Auswertung bei ihrer

weiteren Arbeit beriicksichtigen.

Solltet ihr vorab Fragen haben, wendet euch bitte ebenfalls iiber die oben angegebene Adresse
oder unter 0163 8540473 an uns.

lch bin gespannt auf eure Antworten und freue mich auf euer Erscheinenl!
Es griiltt euch

Selja Dal Maso
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Student of
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Einverstandniserklarung

Einverstandniserklarung zur Mitwirkung an der Masterarbeit \Wohlbefinden
am Arbeitsplatz in der Schwangerschaft — Konzept Erstellung fir
Beschaftigung von schwangeren Frauen im Rettungsdienst in Bezug auf das
Mutterschutzgesetz und Arbeitswohlbefinden *

Ich wurde von der verantwortlichen Person fir die oben genannte Masterarbeit
vollstandig dber VWesen, Bedeutung und Tragweite der Masterarbeit aufgeklart. Ich
habe das Informationsschreiben gelesen und verstanden. Ich hatte die Maglichkeit,
Fragen zu stellen. Ich habe die Antworten verstanden und akzeptiere sie.

lch hatte ausreichend Zeit, mich zur Teilnahme an der Masterarbeit zu entscheiden
und weilt, dass die Teilnahme freiwillig ist. Ich wurde dariber informiert, dass ich
jederzeit und ohne Angabe von Grinden diese Zustimmung widerrufen kann, ohne

dass dadurch Machteile fir mich entstehen.

Mir ist bekannt, dass meine Daten anonym gespeichert und ausschlieflflich fir

wissenschaftliche Zwecke verwendet werden.
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Ich  habe eine Kopie des Informationsschreibens und dieser
Einverstandniserklarung erhalten. Ich erklare hiermit meine freiwillige Teilnahme

an dieser Studie.

Ort, Datum Unterschrift der'des Mitwirkenden

Unterschrift des Forschers/der Forscherin
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Raskauden ilmoittaminen tydnantajalle

- Osaatko kuvata kuinka toimitte raskauden toteamisen jalkeen?

- Misté olitte saaneet tietonne?
Tybnantajan toiminta raskausilmoituksen jalkeen

- Kuinka ty6nantaja reagoi ilmoittaessanne raskaudesta ja mihin toimenpi-
teisiin han ryhtyi?

Tyollistyminen raskauden aikana

- Millaisissa tehtéaviin raskaana olevat on teidan kokemuksen mukaan sijoi-
tettu organisaatiossa?

- Millaisia ty6tehtavia olette itse saanut raskausaikana?
Nakemyksia, toiveita, ehdotuksia raskauden aikaiseen tyodllistymiseen

- Millainen ty6tehtava olisi tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota yllapitava ras-
kauden aikana?

- Millaisia ty6tehtavia toivoisitte itsellenne raskauden aikana?

- Missa méaarin kokisitte tyokiellon varteenotettavaksi vaihtoehdoksi raskau-

den aikana?

Ty6 ja perhesuunnittelu

- Millainen vaikutus omilla tdh&anastisilla kokemuksilla on perhesuunnitte-

luun?

- Missa maarin tydnantaja tai tydpaikka vaikuttaa perhesuunniteluun?
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Liite 5

Thema Schwangerschaft/Mutterschutz
Schwangerschaft, Meldung an den Arbeitgeber

5: Welche weiteren Schritte sind lhnen bekannt, die Sie als Arbeitnehmerin unternehmen
missen oder kénnen, nachdem Sie eine Schwangerschaft bei sich festgestellt haben?
(Woher haben Sie die Informationen’?)

P16: Musst ja die Schwangerschaft bescheinigen lassen vom Arzt. Und den hab ich damals
bei Wachleiter Angerufen und UIf. Wachleiter sagte, bleib zuhause, wir sehen uns in drei
Jahre wieder. Und UIf sagte, morgen ist Dienst. Da hab ich gesagt nee. Ulf war unser Leiter
Rettungsdienst damals. Und bin dann zuhause geblieben mit einem Beschaftigungsverbat.

P42: Na ja, durch die Unsicherheit, versucht man zu erstmal zuhause zu bleiben. Also so
hab ich das gemacht. Ich hatte mit meinem Arzt geredet. Der mich dann auch
Krankgeschrieben hat bis zu dem Zeitpunkt bis die Schwangerschaft bestatigt wird. Und
danach hab ich direkt angerufen und bescheid gegeben auch wenn das ja erst neunte
Woche war. Nee noch frither, siebte Woche. Aber man selber mag ja auch dann nicht mehr
so wirklich arbeiten wenn man weil} da wachst irgendwas im Bauch.

S: War das denn von vormerein klar wo du anrufen musst oder bei wem?

P42: Nein. Uberhaupt nicht. Mir war das iiberhaupt nicht klar. Ich hab dann im Endeffekt
beim AZG angerufen in der Hoffnung, dass ich da richtig liege. Um zu erfahren dass ich
dann halt auch noch bei der Personalabteilung anrufen muss. Beziehungsweise hab da den
die Bescheinigung hin geschickt vom Gynakologen. Und dann wollte ich mich drum
kiimmern dass ich irgendeine Beschaftigung finde.

P58: Ja ich bin durch die Unsicherheit weiter zur Schule gegangen, hab es nicht gesagt, weil
ich Angst hatte das meine Ausbildung sofort mit dem Zeitpunkt vorbei ist. Und ich sofort ins
Beschaftigungsverbot gehen muss und es auch noch nicht so sicher war wie es dann weiter
geht. Und deswegen habe ich es erstmal versucht so lange es geht heraus zu zdgern. Ich
war ja nun in der Schule, also ich war nicht auf der Wache, von daher habe ich erstmal
versucht ein bisschen Zeit zu gewinnen bevor ich das mitgeteilt habe.

S: Und bei wem hast du das dann mitgeteilt?

P58: Ich habe es bei meinen Dozenten als erstes gemacht. Der im BR selber war und gesagt
hat ich misstest wenn dann richtig der Schule erzdhlen. Also er hat dann mir gesagt an
welcher Stelle ich mich melden muss, weil das war mir nicht bewusst. Ich wusste dass es der
Arbeitgeber ist, aber ich hab gedacht man kann es vielleicht irgendjemanden sagen. Ja. .
der hat mir den gesagt an welche Stelle ich mich wenden muss und wem ich das dann

sagen muss, wenn ich das méchte.

S:Was fiir ein Gefiihl ist das denn an dem Zeitpunkt wenn man feststellt man ist Schwanger
und nicht weilt wie jetzt weiter? Also, was muss ich machen?

P42: Hilflos.

P58: Ja. Far mich war das auch schlimm. Also eigentlich hat das meine Schwangerschaft
Vorfreude sehr getriibt. Weil ich nicht wusste wie es weiter geht und ob es jetzt vorbei ist und
wie es danach weiter geht. Ja. Ich fand das Gefiihl war furchtbar.
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Liitte 6

Analyysipolku
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Liite 7

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen.

Tyonantajan reaktio raskausilmoituksen jalkeen
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Alaluokkien yhdistely ja ylaluokkien muodostaminen

Alaluokka

Ylaluokka

Teema-alue

Epadammatillisuus

Huono omatunto

Ei kuuntele

On tietavind&n paremmin
Nurkkaanahdistettu

Opintojen paattyminen

Negatiivinen reaktio

Valittaminen

llon jakaminen

Positiivinen reaktio

Henkildstoresurssit

Ammattihenkiloston
puute

Sijaisuus
Miten tydllistaa

Yhteyshenkilon puute

Tybnantaja

Asianajaja tueksi
Epaselvyys koulutksesta

Tybnantajan vaihto

Tyontekijan reaktio

Syrjitty
Poissuljettu
Toisarvoinen
Avuton

Stressaantunut

Tyontekijan tunne

Tydnantajan reaktio ja
toiminta
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Liitte 8

‘ Saimaa
University of Applied Sciences 25102019

Es schreibt Ihnen:
Ssalja Dal Maso Student
of

Sairmaa University of Applied
Sciences

Salmaa Unkwersity of Appled Soenoes, Yliopikiokaty 36 Lappeancanta Finnland

Skinnarila Campus
An die Mitglieder der Lappesnrants Finntand
Arbeitsgruppe

E-Msil s.dalmaso@rkish.de

Einladung zum Arbeitstreffen

Liebe Kollegen®innen,

hiermit lade ich Euch zum Trefien der Arbeitsgruppe mit dem Thema: Beschiftigung von

Kolleginnen wahrend der Schwangerschaft.”
Das Treffen findet am 31.10.2015 um 13:00 Uhr im Hainholzer Damm 36B, 26337 Elmshorn statt.

Inhaltlich beschaftigen wir uns mit den Resultaten der durchgefihrien Interviews, welche wir
mittels SWOT-Analyse zusammenfassen. Die daraus entstehende Konklusion bildet die Basis fiir
das geplante Konzept

Ich freue mich auf unser Treffen und einen regen Gedankenaustausch.

Herzliche Grife

Selja Dal Maso
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Liitte 9

SWOT — Arbeitnehmer [Derzeitige Sttuation fir MA)

Paositiv

Megativ

Die Unterstutzung wird in der Verwaltung gut
aufgenommen

Mitarbeiter mit Zusatz Qualfikationan kinnen ihre
Aufgaben mitgestalten

Freistellung ab der Meldung wird praktiziert
Beschafligungsverbot stellt Aternative dar
Birotstigkeiten werden gut angenommen, wenn
inmaltiich fachlicher Bezug zum Einsatzdienst
und/oder zu persdnlichen Interessen besteht

Alle Tatigkeiten mit persdnlichem
Entwicklungspotential werden sehr positiv
SNGENOMMEn

Tatigkeiten, welche den Eindruck hinterassen
haben. sinnvoll und notwendig zu sein, haben die
Wahrmehmung der Schwangeren gefordert, noch
WNitzlich®™ zu sein, hohes Zufriedenheits-Fotential
Tatigkeiten mit Verknipfung zum Einsatzdienst
ereichtern dan Wiederesinstieg

Fehlender Leitfaden zur Meldung und
Beschaftigung in der Schwangerschaft
verunsichert Mitarbeiterinnen

Urngang mit der Meldung mindert Verirauen in
Arbeitgeber, Resonanz des Arbeitgebers/seiner
Beauftragten vermittelt ein Gefilhl von
Minderwertigkeit. Fremdbestimmtheit,
Diskriminierung und Hilflosigkeit, Stress-Lewvel
der Schwangeren steigt

Zustandigkeiten sind nicht geregelt oder klar
personell bastimmt

Fehlende Flexibilitat im Ablauf der
Ausbildungsgange

Auf Interessen oder Wiknsche won Schwangeren
wird wenig Ricksicht genommen, sin aktive
Analyse der Moglichkeiten durch den
Arbeitgeber findet selten bis nie statt
Arbeitswohlbefinden won Schwangeren bei
diesen zugewiesenen Tatigkeiten wird nicht
evaluiert

Haufig Integration in fremdes Arbeitsumfald
notwendig, dies verursacht meist erheblichen
Stress allem

Viele ausgedbte. vor arifrernde Tatigkeiten
haben Phasen von Leefdauf im Arbeitstag und
werden als Beschaftigungstherapie®
wahrgenommen

Verknupfung zum Einsatzdienst wird oft friher
unterbrochen, als von den Schwangeren
gewilnscht, Wiedereinstieg damit erschwert

Chancen

Risiken

Weiterentwicklung- und Quslifikation wahrend der
Schwangerschaft

Entwicklung won Perspekiiven dber den
Einsatzdienst hinaus

Erweiteries Arbeftsumfeld kann erkundet werden
[Rotation)

‘erknupfung zum ED kann aufrechierhalten
werden, an Enfwicklungen und Newerungen wird
teilgehabi

Erhaltung von Selbstwertgefuhl, positivem
Selbstverstandnis, Selbstrespekt und Verrauen
in den Arbeitgeber

Reflexionsmaglichkeit dber Flanung des
personlichen Berufswegs, Findungsphase

Beschafbgungsverbot bei fehlendam
Vorhandenssin einer geeigneten und
gewlnschten Tatighkeit
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SWOT — Arbeitgeber (Derzeitige Situation fir AG)

Negativ

Zusatzliche Personalressourcen

Probleme werden nicht offen thematisiert und
missen dadurch nicht behandelt werden

WM& stellen nicht bis in letzter Konsequanz
Anspriche, die beurteilt oder umgesetet werden
midssten. kurzfristig daher weniger
Arbeitsaufwand

Ohne klare Regelungen konnen einzeine
Fuhmnengskrafte nach stark persenlichem
Ermessen entscheiden

Insellasungen konnen informell getroffen werden
Wenig organisatorischer Aufwand bei
Auszubildenden

Inselldsungen bericksichtigen nur Ma, die
explizit danach fragen oder deren Bedirfisse
urd Fahigkeiten bekannt sind — ungenutzte
Personalressourcen fallen nicht auf

Maglichkeit von individuellen Lisungen ist nicht
allen bekannt - ungenuizte Personalressourcen
fallen micht auf

kriterien des MuZSchG werden teilweisa nichi
erfilllt (z.B. Gefahrdungsbeurteilungen,
Gesprachsangebot)

Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation der
betroffenen MA sinkt. Leistungsabfall bei
inkompatiblen Tatigkeiten

Miedrig pricrisierte uneredigte Aufgaben im
Unternehmen werden nicht an gesignete MA
libertragen — Uberblick zwischen Bedarf und
Ressourcen fahlt

Aufgaben werden zum Teil ungeachtet der
Eignung und Interassen vergeban, Effektivitat
leidet

Es werden Aufgaben Jkreiert” statt offens
Arbeiten zur Ededigung zu wergeben, as entsteht
eine ,Beschafligungstherapia®
Personalressourcen werden nicht ausgeschipft.
Kostenfakior

‘Wertrauen der MA in AG leidet, bei fahlender
Perspekiive keine Bindung mehr an AG

MA verassen potentiell das Unternehmen
Zukunfisperspektiven kinnen erst sehr spat, z.B.
mit dem Wiedereinstieg, erschlossen/erarbeitet
werden

Ausbildung verztgert sich starker als notwendig.
kostenfakior

Wieder-Einarbeitung in ED erfordert mehr
Aufwand

MA streben bei ermeuter Schwangerschaft eher
&in Beschéftigungsverbot an, wenn sie vorher
negative Erffahrungen gemacht haben und
stehen dann generell als personelle Ressource
nicht mehr zur Verfiigung

Chancen

Effektive Verteilung von offenen Aufgaben an
interessierte Mitarbeiterinnen, Erschliebung von
personellen Ressourcen

Systematische, lickenlose Effassung von
personellen
Ressourcen'CQualifikationen/interessen

‘Verzogerie oder enifallende Ausfihneng von
zugeteilten Aufgaben durch gesundheitliche
Komplikationen

Kurzfristige Kostensteigerung durch Installisren
von Zustandigkeiten und Erarbeitung von
Konzepten
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Kosteneinsparung (Bdndelung oder adagusate
erteilung von Aufgaben, klare Zustandigkeiten)
Wieitere Entlastung anderer Mitarbeiter durch
Urmverteilung von Aufgaben in groerer
Bandbreite

Leistungssteigerung durch erhahte Motivation flr
kompatible Tatigkeit

Ggf. Weitergualifikation von Mitarbeiterinnen
noch wahrend der Schwangerschafi

Eréffnung won Eimblicken in das gesamte
Unternahmen

Entwicklung von Perspektiven fir die Zeit des
Wiedereinstiegs, Moglichkeiten der flexiblen
Beschaftigung

Bindung der Mitarbeiterinnen an das
Unternehmen, auch nach der
Schwangerschaft’bei weiterer Familienplanung
Positive Abstrahlung nach Aufen durch frauen-
und familienfreundliches Arbeitskonzept
Bindung der MA an den Einsatzdienst
Steigerung der MA-Zufriedenheit und des
individuellen Sicherheitsgefuhls durch
einheitlichen Leitfaden und Ansprechpartner
‘Wereinfachung und Komprimierung der
Arbeitzablaufe durch einheitliches
Konzept/Leitfaden

Phasenweize erhihtes Arbeitsaufkommen bei
Einarbeitung wvon Schwangeren in konkrete
Aufgabenfeldar
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