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MITA TILALLE?

- kirjastovirkailijan muuttuvat tehtavat automaation lisdantyessa

Kuopion kaupunginkirjastossa — Pohjois-Savon maakuntakirjastossa otettiin  kayttéon
ensimmainen palautusautomaatti vuoden 2015 alussa. Lainausautomaatteja on ollut kaytosséa
jo useamman vuoden ajan. Automaation lisdantyneen kaytdn pitéisi vahentaa rutiinitehtavia,
kuten lainausta ja palautusta, asiakaspalvelussa ja vapauttaa henkilékuntaa muihin tehtaviin
seka yksilollisempéaéan asiakaspalveluun.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda, onko tydaikaa vapautunut muihin tehtaviin ja
mitd ndma korvaavat tehtavat voisivat olla. Mitd tehtdvia pidetddn térkeind asiakaspalvelun
nakokulmasta? Teoriassa kasitelldadn kolmea johtamisen osa-aluetta: osaamisen johtamista,
muutosjohtamista sekd tydn organisointia. Tutkimusmenetelmana kaytetaan kyselya
kirjastovirkailijoille, benchmarkingia yhteistytésséa Joensuun kaupunginkirjaston kanssa seka
asiantuntijahaastatteluja Kuopion kaupunginkirjastossa. Tutkimuksen tilaaja on Kuopion
kaupunginkirjasto — Pohjois-Savon maakuntakirjasto.

Tutkimustulosten perusteella Kuopiossa automaation tarjoamia mahdollisuuksia muihin tehtéviin
pidettiin toistaiseksi vahaisind, mutta korvaavia tehtavia voisi kirjastovirkailijoiden mielesta olla
tiedonhaku, kokoelmatyéhdn osallistuminen, ndyttelyiden suunnittelu ja toteutus, kirjastonkayton
ja tiedonhaun opetus, satutuntien pitdminen sek& somisteiden, mainosten ja esitteiden
suunnittelu. Vahvoiksi osaamisalueiksi koettiin opastus- ja neuvontataidot sekd sisélttjen
avaaminen.

Rutiinitehtavien korvaamista muilla tehtavilla tuetaan yhteisten tavoitteiden selkiyttamiselld,
huolellisella suunnittelulla, yhteiséllisyydella ja riittavalla kommunikoinnilla johdon ja tydntekijoi-
den vdlilla. Samalla osaamisen paivittamisesta ja tydssaoppimisesta huolehditaan. Automaation
kayttd tulisi nahda mahdollisuutena kehittdd omaa ty6ta. Tydn kehittdmiseen tulisi olla haluk-
kuutta, ja johdon tulisi mahdollistaa se.

Tulevaisuudessakin asiakaspalvelu on kirjaston vahvuus. Asiakaspalvelu muotoutuu uudelleen
kohtaamaan asiakkaan muuttuvat tarpeet, ja automaatio on hyva vaihtoehto sita tarvitseville
asiakkaille.

ASIASANAT:

kirjastovirkailijat, osaaminen, osaamisen johtaminen, muutosjohtaminen, tydn organisointi,
automaatio, Kuopion kaupunginkirjasto — Pohjois-Savon maakuntakirjasto.
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WHAT TO DO INSTEAD?

- the changing tasks of assistant librarians

The first check-in machine was introduced at the beginning of 2015 at Kuopio City Library -
North-Savonia Regional Library. Check-out machines have, nevertheless, been used for several
years. The increasing use of automation should reduce the number of routine tasks i.e. lending
and returning at the service point and release personnel to do other tasks and to perform more
individual customer service.

The objective of the present qualitative research is to study if working time has been released
for other tasks and what these tasks could be as well as which functions are important from the
customer’'s point of view. The theory section discusses three sectors of management:
competence management, change management and work organization. The research methods
applied are a survey for assistant librarians, benchmarking with Joensuu City Library and
interviews with specialists at Kuopio City Library. The research is commissioned by Kuopio City
Library - North-Savonia Regional Library.

The results show that, at the moment, the possibilities to replace the automated tasks with other
ones were minor. On the other hand, from the assistant librarians’ point of view substitutive
tasks could consist of information search, participation in collection work, planning and
executing displays, guidance in the use of libraries and information retrieval, carrying out story
times and making advertisements and brochures. According to the survey, the strongest
competencies are the skills in guiding and advising as well as in the opening of contents.

The substitution of routine tasks by other types of tasks can be supported by clarifying the
shared goals, careful planning, collaboration and adequate communication between the man-
agement and the employees. At the same time, the competencies have to be updated and on-
the-job learning has to be taken care of. The use of the automation should be considered as an
opportunity for professional development and, therefore, it is important that, on the one hand,
the employees are willing to develop themselves professionally and, on the other hand, that the
management enables it.

Also in the future customer service will be strength in libraries. Services are re-designed to meet
with the changing needs of customers. Automation is a good option for customers needing it.

KEYWORDS:

assistant librarians, competence, competence management, change management, work
organization, automation, Kuopio City Library — North-Savonia Regional Library
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnassa tapahtuu jatkuvaa muutosta teknologian kehittyessé huimaa vauhtia.
Ihmisilla on tarve nopeaan palveluun, ja vastauksena heidan tarpeisiinsa automaatio ja
sitd seuraava itsepalvelu on lisdantymassa kaikilla alueilla. Esimerkkeinad yhteiskunnan
digitalisoitumisesta ja teknologian kehityksestd mainittakoon pankkien palvelut, lah-

toselvitykset lentokentilla ja itsepalvelukassat kaupoissa.

Hiltusen (2012, 43) mukaan muutoksia tapahtuu koko ajan kiihtyvammalla tahdilla tieto-
teknisessa maailmassa. Syita yhteiskunnan muutokseen ovat nopea tiedon levidminen
ja saatavuus maailmanlaajuisesti seka eri kulttuurien ja ajatusten kohtaaminen globaa-
listi. Muutokset tapahtuvat, kun useat ihmiset muuttavat toimintatapojaan ja uudet tavat

alkavat vaikuttaa yha laajemmalla. Yhteiskunta muuttuu ihmisten my6ta.

Kirjastot ovat jo olleet mukana tdssd muutoksessa siirtamalla lainausta, palautusta ja
varausten noutoa itsepalveluiksi. Kirjaston roolia ei endaa nahda pelkastaan kirjavaras-
tona, vaan kirjasto kilpailee muiden toimijoiden kanssa asiakkaista palveluillaan. Millai-
sia uusia palvelukonsepteja kirjastoissa voitaisiin kehittdd automaation vapauttaessa

tybaikaa muihin tehtéviin?

Kuopion kaupunginkirjastossa — Pohjois-Savon maakuntakirjastossa otettiin kayttéon
ensimmainen palautusautomaatti vuoden 2015 alussa. Lainausautomaatteja on ollut
kaytdssa jo useamman vuoden ajan. Automaation kaytto lisda asiakkaiden omatoimi-
suutta, mahdollistaa lisaantyneet aukioloajat, vapauttaa henkildkuntaa muihin tehtaviin

seka yksiléllisempéaéan asiakaspalveluun rutiinitdiden vahentyessa.

Kuopiossa, kuten muissakin yleisissa kirjastoissa, henkilokunta ja muut resurssit pie-
nenevat kuntatalouden heikon tilanteen vuoksi. Kirjastoissa seka henkilokunnan etta
asiakkaiden pitd& sopeutua muuttuvaan tilanteeseen. Automaatioon sijoittaminen tuo
tybnantajalle sdastoja, tehostaa tyota ja lisdd kustannustehokkuutta. Henkilostéresurs-
sien vahentyessa kirjastossa asiointia helpotetaan automaation avulla, kehitetéan asia-
kaspalvelua seka vapautetaan tyontekijoiden aikaa rutiinitdista asiakkaan kohtaami-
seen. Automaatio tulisi nahda vaihtoehtona henkilékohtaiselle palvelulle silloin kun

asiakas niin haluaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



Taman opinndytetydn aiheena ovat muutokset kirjastovirkailijoiden tehtdvissa auto-
maation lisdantyessa. Kuopion kaupunginkirjastolla on nyt reilun vuoden kokemus pa-
lautusautomaatin kaytosta ja useamman vuoden kokemus lainausautomaattien kaytos-
ta. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silla automaation osuus seka asiakkaiden oma-
toimisuus kirjastoissa tulee kasvamaan. Seka palautus- etta lainausautomaateista saa-
dulla kokemuksella voidaan arvioida virkailijoiden tehtavia uudelleen seké tarkastella

miten paljon aikaa ja& muuhun ty0hon ja mita nama tehtavat voisivat olla.

Toisessa luvussa kasitellddn Kuopion kaupunginkirjastoa — Pohjois-Savon maakunta-
kirjastoa seka tahan tutkimukseen vaikuttanutta Etela-Savon, Pohjois-Savon ja Poh-
jois-Karjalan yhteistd osaamiskartoitusta. Lisaksi tarkastellaan Kuopiossa kaytdssa
olevaa tydn vaativuuden arviointia, strategiaa ja kehityskeskusteluja, jotka omalta osal-

taan vaikuttivat myos tutkimukseen.

Teoreettisena viitekehyksena on ensisijaisesti osaamisen johtaminen mutta lisaksi
myods muutosjohtaminen sekd tyon organisointi. Teoriaa kasitelldan luvuissa kolme,
nelja ja viisi. Kolmesta eri ndkokulmasta tarkasteltuna automaation vaikutuksesta teh-
taviin saadaan laajempi ndkemys. Nama kolme nakokulmaa kytkeytyvat kaikki l1&ahei-
sesti automaation lisddntymiseen kirjastoissa. Osaamisen johtaminen on oleellinen osa
tehtavien uudelleen arvioinnissa ja olemassa olevien osaamisen ja vahvuuksien tehok-
kaassa hyddyntamisessa. Automaation tuoma muutos tehtévissa ei tapahdu hetkessa,
ja muutos saattaa aiheuttaa tyontekijoissa hdmmennysta sekd epévarmuutta. Auto-
maation ja asiakkaiden omatoimisuuden kasvaessa myds ty6ta ja tehtavia joudutaan

organisoimaan uudelleen.

Luvussa kuusi esitellaan tutkimusasetelmat ja -menetelméat. Opinnaytetyon tavoitteena
on tutkia miten lisdantynyt automaatio vaikuttaa kirjastovirkailijoiden tydtehtaviin perin-
teisten lainauksen ja palautuksen vahentyessa. Millaisena virkailijat kokevat automaa-
tion tarjoamat mahdollisuudet muihin tehtaviin, ja mitd tehtavid he katsovat tarkeiksi
asiakaspalvelun nakokulmasta? Nouseeko esiin uusia palvelukonsepteja, joita kirjasto
voisi tarjota asiakkaille? Tavoitteena on kartoittaa millaista osaamista ja mita vahvuuk-
sia kirjastovirkailijoilla on jo olemassa ja miten niita voitaisiin hyddyntaa tyttehtavissa.
Tutkimusmenetelmina kaytettiin kyselya kirjastovirkailijoille Kuopiossa, benchmarkingia
yhteistydssa Joensuun kaupunginkirjaston kanssa sekad asiantuntijoiden haastatteluja

Kuopiossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



Seitsemannessa luvussa kerrotaan tutkimustulokset seka tehd&&n yhteenveto niista.
Viimeisend, kahdeksannessa luvussa, pohditaan johtopaatotksia ja kehittdmistoimenpi-

teita.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



2 KUOPION KAUPUNGINKIRJASTO - POHJOIS-SAVON
MAAKUNTAKIRJASTO

Kuopion kaupunginkirjastosta saatujen tietojen mukaan Kuopion kaupunginkirjasto on
perustettu vuonna 1872 ja maakuntakirjasto-oikeudet se sai vuonna 1967. Vuonna
2015 Kuopion kaupunginkirjastoon kuului 13 lahikirjastoa, kolme kirjastoautoa ja yksi
laitoskirjasto Niuvanniemen sairaalassa. Kolme lahikirjastoa, Juankoski, Kaavi ja Tuus-
niemi, ovat itsenaisten kuntien kirjastoja ja ostavat kirjastopalvelut Kuopiolta. Vakitui-
seen henkilokuntaan kuului yhteensd 92 henkilda. Koko henkilékunnasta kirjastoam-
matillisia on 83 (90 %) henkil6a, joista 46 (55 %) on koulutukseltaan kirjastovirkailijoita.
Kirjastovirkailijoista 20 henkil6a eli 43 % tydskentelee paakirjastossa ja 26 henkiloa el
57 % lahikirjastossa tai kirjastoautossa. Vuonna 2015 Kuopion kaupunginkirjaston ko-

konaislainaus oli 2 007 661 lainaa, kasvua vuodesta 2014 oli noin 1,7 %.

Kuopion kaupungin strategiassa 2020 maaritellaan visio, arvot ja strategiset paamaa-
rat. Strategia on hyvaksytty vuonna 2010 ja paivitetty vuonna 2013. Kuopion kaupungin
visio 2020 on: "Kuopio on 150 000 asukkaan elava ja kansainvélinen yliopistokaupunki,
jossa on vahva yhdessa tekemisen henki.” Visiota tukevat arvot ovat rohkeus, yhdessa
tekeminen — sitoutuminen — luottamus, luovuus ja asiakaslahtbisyys. Strategiset paa-

maarat ovat:

1. Kuopio on vahva suunnannayttaja. Kuopio on karkikaupunkien joukossa raken-
tamassa kestavaa taloutta ja kehityksen linjauksia.
Kuopiossa on kehittynyt, kansainvalinen ja monipuolinen elinkeinoelama.

3. Kuopio on korkeatasoisen koulutuksen seka tutkimus- ja kehitystoiminnan kes-
Kittyma.

4. Kuopiossa on omatoimisuutta ja ennaltaehkaisya painottavat palvelut. Kuopio

on edellakavija osallisuuden ja hyvinvointipalvelujen kehittamisessa.

Visio saavutetaan toimenpiteilld, joita seurataan vuosittain talousarviossa. Toimenpitei-
ta tarkastellaan kolmesta eri ndkékulmasta: vetovoima, kilpailukyky ja kasvu, asukkaat

ja palvelut seka resurssit, johtaminen ja henkilostd. (Kuopion kaupunki 2016.)

Kuopion kaupunginkirjaston strategia on yhtenevdinen Kuopion kaupungin strategian

kanssa. Kevaan 2016 aikana strategiaa on tarkasteltu kirjaston nékdkulmasta esimies-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen
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ten muodostamissa tydryhmissa kirjastotoimenjohtaja Paivi Savinaisen johdolla. Kirjas-

ton nédkdkulmasta strategiaa on avattu seuraavasti:

1. Vetovoima, kilpailukyky ja kasvu tarkoittavat kirjastossa hyvinvointipalveluiden
tiedottamisen, markkinoinnin ja viestinnan kehittdmista ja tehostamista seka
kuntien valisen yhteistyon kehittamista ja valtakunnallisiin verkostoihin osallis-
tumista.

2. Asukkaat ja palvelut huomioidaan pilotoimalla uusia palvelujen tuottamismalleja
ja viemallda palvelujen digitalisaatiota eteenpdain seka lisaéamallda kuntalaisten
osallisuutta, yhteisollisyytta ja aktiivisuutta.

3. Resurssit, johtaminen ja henkilostd tarkoittavat kirjastossa tyohyvinvoinnin toi-
mintamallien kayttéa esimiestydssa, saanndllisia kehityskeskusteluja, avoimen
keskusteluilmapiirin luomista, sdanndllisia tydpaikkakokouksia sekéa johtamisra-

kenteiden keventamista ja palvelualueiden organisaatiorakenteiden tarkastelua.

Kuopion kaupunginkirjastossa arvot rohkeus, yhdessa tekeminen — sitoutuminen —
luottamus, luovuus ja asiakaslahtdisyys nakyvat jo jokapaivaisessa tydssa ja niita kehi-
tetddn edelleen. Rohkeutta on kokeilla ja k&yttdonottaa uusia palveluja seka kyseen-
alaistaa vanhoja toimintamalleja sek& omia asenteita. Yhdessa tekeminen - sitoutumi-
nen — luottamus nakyy luottamuksena henkildskunnan osaamiseen, sitoutumisena yh-
teisiin tavoitteisiin ja toimintaan seka tuottamaan tasalaatuisia palveluja. Luovuus on
arkipaivaa kirjastoissa ja sité ruokitaan kannustamalla kokeilemaan uutta ja kuuntele-
malla asiakkaita. Asiakaslahtdisyyttd parannetaan suunnittelemalla palveluja asiakkaan

nakokulmasta seka pitamalla kokoelma asiakkaiden tarpeita vastaavana.

2.1 Etela-Savon, Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan kirjastojen osaamiskartoitushanke

Pohjois-Savon ELY:n rahoittama kolmen maakunnan kirjastojen osaamiskartoitushan-
ke toteutettiin 28.2.2011 — 28.2.2012. Hanke toteutettiin nettikyselyna, johon tuli vas-
tauksia 224 kappaletta vastausprosentin ollessa 51. Liséksi haastateltiin tutkimusalu-
een kirjastojen tyontekijoitd, kaikkiaan kolmella eri paikkakunnalla kussakin maakun-
nassa. Haastatteluihin osallistui kaikkiaan 53 kirjastotydntekijaa. Maakuntien kirjastojen
johtajille lahetettiin kysely, johon vastauksia tuli 25 kappaletta, noin 61 %. Tulosten
perusteella laadittiin  koulutussuositukset Etela-Savon, Pohjois-Savon ja Pohjois-

Karjalan maakuntakirjastoille. (Kirjastot.fi/lhankkeet 2012.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen
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Osaamiskartoitushankkeessa kavi ilmi, etté kirjastojen tyontekijat kokivat automaation
tulon kirjastoihin uhkana, kun taas johtajien mielestd se on enemmaénkin mahdollisuus.
Nakemyseroja tyontekijoiden ja johtajien valilla oli myds tulevaisuuden visioimisessa.
Kirjastojen johtajat toivoivat, ettd tydntekijat olisivat avoimempia kehittdmaan omaa
tydtaan seka kohtaamaan muutoksia. Tydntekijat kokivat, etteivat saa tarpeeksi tukea

muutoksissa eika aikaa ole riittavasti tyon kehittamiseen. (Kirjastot.fi/lhankkeet 2012.)

Tulosten perusteella esiin housevia koulutustarpeita olivat mm. aineistojen sisallén
tuntemus, jarjestelmékoulutukset, atk-osaaminen, opastaminen, kielten opiskelu, mark-
kinointi ja pedagoginen koulutus. Koulutus koettiin hyvéksi tavaksi oman osaamisen
kehittamisessa, mutta koulutukseen osallistuminen koettiin haastavaksi resurssipulan
vuoksi. (Kirjastot.fi’lhankkeet 2012.)

Hankkeessa nousi esille myds hyvien kaytanteiden jako. Yhteisten pelisdaantojen sel-
kiyttaminen ja tallennus sisaiseen verkkoon takaisi tiedon saatavuuden kaikille. Tydyh-
teisbn avoimuus ja keskusteleva ilmapiiri auttaisivat hiljaisen tiedon siirtdmisessa. Kehi-
tyskeskusteluja pidettiin tarpeellisina omaan tehtavankuvaan vaikuttamisen kanavana.
Osaamisen jakamiseen nahtiin kolme keinoa: rekrytointi, tehtdvien ulkoistaminen tai
yhteisty®d ulkopuolisten sidosryhmien kanssa seka eri kirjastojen valinen yhteisty6. (Kir-
jastot.fi/hankkeet 2012.)

Tulosten mukaan tutkimusalueen kirjastojen tydntekijat seka johtajat toivovat, etta tule-
vaisuuden kirjastossa palvelut ovat edelleen maksuttomia ja sisaltaisivat vuorovaiku-
tusta asiakkaan kanssa. Tehtdvakuvat laadittaisiin osaamisen ja jaksamisen pohjalta.
Henkilostdon osaamista paivitettaisiin henkilokohtaisilla osaamissuunnitelmilla kunkin
kirjaston tarpeet huomioiden. Kirjastoissa osaamisen toivotaan olevan laaja-alaista

osaamista ja useamman tyontekijan hallitsemaa. (Kirjastot.fi/hankkeet 2012.)

2.2 Tyon vaativuuden arviointi (TVA) ja kehityskeskustelut

Kuopion kaupunginkirjastossa on kaytdssa TVA, tyon vaativuuden arviointi, jossa maa-
ritellaén kirjastoammatillisten tydntekijdiden tehtavakuvaukset kolmella eri tasolla. Tyon
vaativuuden arviointi pohjautuu Kuopion kaupunginkirjaston strategiaan. TVA:ssa tasol-
la yksi on kuvailtu perustehtavat ja tasolla kaksi ja kolme tehtévien vaatimukset nouse-
vat esimerkiksi vastuun kasvaessa. Vastuuta nostattavia tehtdvia voi olla esimerkiksi

aineistonhankinnasta tai erityispalvelusta vastaaminen. Kuopion kaupunginkirjastossa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen
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kaytossé oleva TVA tehtiin vuonna 2012. Siina kirjastovirkailijoiden perustehtaviin kuu-
luvat asiakaspalvelu, lainaus ja palautus, aineiston hyllyttdminen, aineiston hoito, tili-
tykset, kirjastonkayton ja tiedonhaun opetus, tiedonhaku, kokoelmatyéhdn osallistumi-
nen, nayttelyiden suunnittelu ja toteutus, uusien tydntekijoiden perehdytys, luettelointi,
sisalldontuotanto verkkokirjastoon, tyéryhmatydskentely, satutuntien pitdminen seka
somisteiden, mainosten ja esitteiden suunnittelu. Palkkaus maaraytyy TVA:n, kehysor-
ganisaation seka voimassa olevan tydehtosopimuksen mukaan. TVA:ssa tehtavia on
kuvattu monipuolisesti ja tyontekijoiden omat nakemykset omista tehtavistd ja vah-

vuuksista TVA:n sisalla ovat tarkeita.

Tehtavakuvauksilla maaritelladn tyén tarkoitus, sisaltd, vastuualueet seka tehtavat ja
tavoitteet. Esimiehen ja alaisen yksimielisyys tehtdvankuvauksista edistavét organisaa-
tion tavoitteiden ja tyon yhdistamista. (Viitala, 2005, 249-250.) Tehtavdkuvausten maa-
rittelyssd ollaan menossa kohti joustavuutta ja vaihtelevuutta. TAman tavoitteena on
pohtia, millaisissa tehtévissa kunkin tydntekijan osaaminen péésee parhaiten esiin ja

kuinka osaamista voitaisiin kehittda parhaiten. (Viitala, 2005, 236.)

Kuopion kaupunginkirjastossa kaydaan kehityskeskustelut vuosittain lahiesimiehen
kanssa. Kuopiossa on kaytdssa KuntaHr-ohjelmisto, jonka avulla keskustelut kaydaan.
KuntaHr-ohjelmistossa on kehityskeskusteluiden lisdksi mahdollisuus tehda henkil6-
kohtainen osaamiskartoitus itsearviointina, jolloin osaaminen, vahvuudet ja kehityskoh-
teet on helppo kasitelld kehityskeskusteluissa. Ohjelmiston avulla voidaan osaamista

tarkastella yksilétason lisdksi myds ryhma- ja organisaatiotasolla. (KuntaHr 2015.)

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on tyontekijan tehtavien pitkajanteinen kehittdminen
sekd avoimen ja systemaattisen palautteen antaminen tydssa suoriutumisesta. Kehi-
tyskeskustelujen avulla tydntekija saa tietoa omasta tydstdan ja tyon tulevaisuuden
suuntauksista sekd tyossd suoriutumisesta. Kehityskeskustelussa tyontekija kokee,
ettd pystyy vaikuttamaan omaan tyéhonsa. Organisaation nakdkulma tulee myos selvi-
tetyksi kehityskeskustelujen aikana. Tydntekijan kehittymiselle edellytyksend on toi-
minnan arviointi: vahvuuksien tukeminen ja kehittamiskohteiden selvitys. Luottamuksel-
lisessa dialogissa ja vuorovaikutuksessa palautteen anto edistaa tyontekijan kehitty-
mistda seka vaikutusmahdollisuuksia oman organisaation toimintaan. (Lindholm ym.
2012, 55-57). Kehityskeskusteluissa kasitelladan myos luottamuksellisesti henkilékoh-
taista jaksamista, jolloin tyotehtéviin voi tarvittaessa tehda muutoksia ja parantaa ty6-
hyvinvointia (Juntunen & Saarti, 2012, 72).
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Esimiehen ndkdkulmasta kehityskeskustelut ovat mainio tytkalu strategian jalkauttami-
seen. Kehityskeskustelussa strategiaa voidaan toteuttaa seka ylhaaltd alaspain etta
alhaalta ylospain. Tallbin saadaan sekd esimiesten ettda tydntekijoiden nakemyksia
strategian toteuttamiseen jokapdaivaisessa tydssa. (Lindholm ym. 2012, 32.) Kehitys-
keskusteluja voidaan kayttda myos tyokaluna muutoshankkeissa. Kahdenkeskisessa
keskustelutilaisuudessa tyontekijan sitouttaminen on hedelmallisempéé ja tiedottami-
nen tehokkaampaa. (Lindholm ym. 2012, 39.) Kehityskeskustelut auttavat esimiesta
tydssdan esimiehend, silla palaute kulkee molempiin suuntiin ja kehityskeskustelujen
avulla esimies saa tarkeda tietoa omasta kehittymisestaan seka tyontekijan ja myos

koko organisaation toiminnasta (Lindholm ym. 2012, 47-51).

Kuopion kaupunginkirjastossa vuosittain kaytdvassa kehityskeskustelussa tarkastel-
laan mennyttd kautta ja asetetaan tavoitteet seuraavalle kaudelle. Samalla pohditaan
osaamisia ja mahdollisia koulutustarpeita. Tydtehtavid tarkastellaan sekd osaamisen
ettd jaksamisen kannalta. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan toimenku-
vaan ja vastuualueiden maarittelyyn. Kehityskeskustelut kdydaan dialogina, ja kummal-
lakin osapuolella on mahdollisuus palautekeskusteluun. Vaikka palautetta annetaan
tyotehtavistd ja tehtavia arvioidaan jokapdivaisessa tydssd, ovat kehityskeskustelut

kerran vuodessa hyvé pysahtymisen paikka syvempaéan keskusteluun.
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3 OSAAMINEN JA SEN JOHTAMINEN

3.1 Osaamisen méaarittely

Teoriakirjallisuudessa osaamisesta méaadritelldadn laaja kokonaisuus, joka muodostuu
useasta eri osatekijasta. Virtainlahden (2009, 23) mukaan osaamisella tarkoitetaan
tietoja ja taitoja, joita osataan hyodyntaa tarkoituksenmukaisesti eri tilanteissa. Tydssa
osaamisessa tarvitaan tehtavien edellyttdmaa tietojen ja taitojen hallintaa seka niiden
soveltamista tyota tehtdessd. Sumkin ja Tuomi (2012, 26) méadrittelevat osaamisen
toiminnaksi, joka koostuu tiedoista, taidoista ja kokemuksesta. Kamensky (2015, 160-
170) puolestaan liséa osaamisen osatekijoiksi edellisten liséaksi nakemyksen tai sen
puuttumisen, motivaation seka rohkeuden tehda paatdksia. Osaaminen ei perustu pel-
kastdan tietoon, vaan tarvitaan myos kokemuksen kautta saatuja taitoja sek& motivaa-
tiota kayttaa ja kehittdd osaamista. Lisdksi osaamiseen tarvitaan kokonaisvaltaista na-
kemystd. Nakemykselld tarkoitetaan kykya nahda ja ymmartaa asiakokonaisuus ja sen

muodostumiseen vaikuttavat osat ja niiden valiset vuorovaikutussuhteet.

Ihmisten erilaisuus ja heidan erilainen osaamisensa korostavat osaamisen merkitysta
tietoyhteiskunnassa. Alati tapahtuviin muutoksiin ja uusiin tilanteisiin tarvitaan uuden-
laisia ratkaisuja ja luovuutta. Ratkaisujen léytaminen varmistetaan vain ihmisten oppi-
miskyvylla ja osaamisen kehittdmiselld. Tybelaméassa tietotyo ja palvelut ovat nousseet
tuotannon edelle ja osaavat tydntekijat ovat térked resurssi eri organisaatioissa. Taman
vuoksi osaamista tulisi tarkastella yhtend organisaation menestystekijand. (Otala,
2008, 15-16.)

Osaaminen, osaamisen kehittdminen ja uuden oppiminen ovat nousseet tarkeiksi ele-
menteiksi organisaatioiden menestyksessa seka kilpailukyvyssa (Viitala, 2005, 11-12).
Osaaminen perustuu organisaation strategiaan, joka on selvitetty ja ymmarretty koko
organisaation tasolla. Strategian pohjalta maaritellaan tarvittava osaaminen ja sen ke-
hittdminen. Taméan osaamisen ja sen kehittdmisen avulla saavutetaan organisaation
visio ja strategia. (Viitala, 2005, 13, 61.) Osaaminen on laaja kokonaisuus, jota voidaan
tarkastella seka laajempana koko organisaation strategisena osaamisena etta yksityis-
kohtaisempana yksilétason osaamisena. Organisaation osaaminen pohjautuu yksilota-

son osaamiseen, ihmiset luovat organisaation osaamisen. Yksilon oppimisen ja osaa-
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misen ymmartamista pidetddn ydinajatuksena osaamisen johtamisessa. (Viitala, 2013,
170-172.)

3.2 Organisaation strateginen osaaminen

Organisaation strategisella osaamisella tarkoitetaan osaamista, joka on elintarkeaa
organisaation strategian saavuttamiseksi ja kilpailukyvyn yllapitamiseksi. Tatd osaamis-
ta kutsutaan myods ydinosaamiseksi, joka saavutetaan pitkdn ajan kuluessa. (Viitala,
2005, 63, 82.) Ydinosaaminen on organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten yhteinen
kasitys siitd, mikad heidan mielestaan tuo organisaatiolle kyvyn erottua muista ja antaa
asiakkaille heidan haluamansa palvelun (Viitala, 2005, 82). Ydinosaaminen on erilaista
organisaatiosta riippuen ja se on hankalasti kopioitavissa tai siirrettavissa. Ydinosaa-
minen liittyy organisaation teknologiaan, prosesseihin tai asiakassuhteisiin. (Viitala,
2005, 82-83.) Otalan (2008, 53) mukaan strategisen osaamisen tarkein elementti on
tarvittavan osaamisen madrittely toiminnan takaamiseksi strategian ja tavoitteiden kan-

nalta myds tulevaisuus huomioiden.

Yksildiden osaaminen luo organisaation ydinosaamisen (Sumkin & Tuomi, 2012, 20).
Yksildiden osaaminen muotoutuu organisaation osaamiseksi ihmisten jakaessa, yhdis-
tdessa ja kehittdesséd osaamistaan. Yhteinen toimintakulttuuri ja ndkemys syntyvét nain
yhdessa tekemisestd. Pysyakseen kilpailukykyisend organisaatiorakenteen tulisi sallia
osaamisen kehittdminen, jakaminen ja kayttdminen. (Otala, 2008, 53.) Scheinin (2009,
29) mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa kaikkeen organisaation toimintaan ja nain
muokkaa organisaation toimintatapoja ja tavoitteita. Organisaatiokulttuuri muodostuu
piilevista oletuksista, jotka organisaatio on oppinut pitkén ajan kuluessa. Kulttuuri nékyy
ulospéin kayttaytymisessa ja toiminnoissa, joista on tullut yhteisia ja toimivia. Kehitty-
akseen organisaation on kuitenkin muutettava myds organisaatiokulttuuriaan olosuh-
teiden muuttuessa. (Schein, 2009, 203-204.)

Ydinosaamisen lisaksi organisaatiossa on kriittistd osaamista, perusosaamista ja toi-
mintoja tukevaa osaamista. Kriittisella osaamisella organisaatio erottuu muista toimi-
joista ja parantaa kilpailukykya. Perusosaamisella tarkoitetaan osaamista, joka on kai-
killa alan organisaatioilla yhteista eika tuo kilpailuetua organisaatiolle. Perusosaaminen
on organisaatiolle myos valttamatonta toimintaa. Tallaisia ovat esimerkiksi talous- ja

henkildstohallinto. Toimintoja tukeva osaaminen on aputoimintaa, joka on mahdollista
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ulkoistaa. Ulkoistettua osaamista voi olla esimerkiksi siivous tai vartiointi. (Viitala, 2005,
85-86.)

Organisaation osaaminen edellyttda organisaatiossa tydskentelevien ihmisten sitoutu-
mista organisaatioon seké organisaatiokulttuurin tuntemusta. Organisaatiossa tyosken-
televien ihmisten keskindinen luottamus ja tieto muiden osaamisesta edistavét erilaisen
osaamisen yhdistamista. (Viitala, 2005, 105.) My6s itseluottamus vaikuttaa organisaa-
tion osaamiseen vaikka se onkin henkilokohtainen ominaisuus. Onnistuminen tehtavis-
sa seka edistyminen tydeldméssa kohottavat motivaatiota ja itseluottamusta, joka taas
vaikuttaa myoénteisesti koko organisaatioon. Liséksi erilaisuuden hyvaksymisellda ja
hyddyntamiselld on vaikutusta organisaation osaamiseen. Eri tavalla ajatteleva henkild
tuo uusia nakemyksia organisaatioon ja edistda organisaation kehitysta. (Kamensky,
2015, 175-177.)

3.3 Yksildiden osaaminen

Viitalan (2005, 113) mukaan yksilétason osaamisen yhteydessa puhutaan ammattitai-
dosta. Ammattitaidolla tarkoitetaan tietoja, taitoja, kokemusta seké asenteita, jotka luo-
vat kokonaisvaltaisen ja monipuolisen kyvyn suoriutua ty6tehtavista. Ammattitaito nah-
daan prosessina, johon vaikuttavat toimintaymparisto, tyétehtavat, tydpaikan vaatimuk-
set seka henkildiden persoonallinen kehitys ja tunteet (Hatonen, 2011, 9). Otala (2008,
50) lisaa yksilon osaamiseen viela verkostot ja kontaktit, joiden avulla selviydytaan eri-

laisissa tyotilanteissa.

Erilaiset tytssa vaadittavat tiedot ja taidot on saavutettu koulutuksen, opiskelun ja te-
kemisen avulla. Tekemisesta taas saadaan kokemusta. Persoonallisuuden piirteet ja
tunteet vaikuttavat vuorovaikutuksessa toisten kanssa seka ilmentévat koulutuksen ja
osaamisen esilletuloa eri henkil6illa. Verkostoitumista ja kontakteja muihin asiantunti-
joihin tarvitaan valtavan tietomaaran hallitsemisessa ja tiimityoskentelysséa. (Otala,
2008, 50-51.)

Ammattitaito koostuu erilaisista kvalifikaatioista, jotka kaikki ovat yhteydessa toisiinsa
ja joista muodostuvat yksilén osaaminen ja valmiudet. Tatd osaamista kuvataan usein
jaavuorimallilla (kuvio 1). Jaavuoren huippu on nakyvilla olevaa tietoa ja osaamista. Se

iimenee tyotilanteissa toimintana ja liittyy l&heisesti omien tydtehtavien suorittamiseen.
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Jaavuoren alaosa on nakyméatonta tietoa ja osaamista, joka luo perustan nakyvalle
osaamiselle. (Hatonen, 2011, 10-11; Viitala, 2013, 180-181.)

Tuo iset
k t

Kuvio 1. Osaamisen jaavuorimalli. (Mukaillen Viitala, 2013, 180; Hat6énen, 2011, 11).

e Tuotannolliset kvalifikaatiot sisdltavat tekniset perusvalmiudet, joiden avulla tyd-
tehtava pystytdan hoitamaan. Tahan kuuluvat alan teoreettinen tieto, menettely-
tavat, tyOkalut, soveltaminen, alan ja sen kehityksen tunteminen.

e Sosiaaliset kvalifikaatiot pitavét sisélladn vuorovaikutustaitoja, tunnetilojen tun-
nistamista ja ristiriitojen ratkaisutaitoja.

¢ Innovatiiviset kvalifikaatiot tarkoittavat luovuutta, innovatiivisuutta, epavarmuu-
den sietokykya.

¢ Normatiiviset kvalifikaatiot ovat henkilokohtaiset ominaisuudet kuten motivaatio,
oma-aloitteisuus, positiivisuus ja luottamus.

(Viitala, 2005, 116-118.)

Ammattitaidon pohjana on tieto, joka muotoutuu toiminnaksi yksilon soveltaessa sita
kaytantoon (Viitala, 2005, 126). Ammattitaidolle tarkea tieto jakautuu kolmeen lajiin:

teoriatieto, kaytantotieto ja kokemustieto. Teorialla tarkoitetaan informaatiota, joka
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muuttuu merkitykselliseksi tiedoksi henkilon prosessoidessa sitd. Kaytant6a edustaa
konkretia, jossa tieto esineellistetddn. Naméa kaksi tiedon muotoa tulevat yksilén ulko-
puolelta ja vaativat tiedon kasittelyd. Kokemustieto on henkilokohtaista ja se syntyy
ajattelun ja tekemisen tuotoksena, teorian ja kdytannén yhdistdmisend omakohtaiseen
kokemukseen. Kokemustieto voi olla myds hiljaista tietoa, jota on vaikeaa hahmottaa ja
selittda muille. (Viitala, 2005, 130.)

Hiljainen tieto on noussut tarkedksi osa-alueeksi osaamisen laajassa kentassa. Tahan
vaikuttavat muutokset tydmarkkinoilla ja erityisesti huoli elékkeelle siirtyvien osaajien
tiedon siirtamisesta jaljelle jaaville tyontekijoille. (Virtainlahti, 2009, 15.) Hiljaisella tie-
dolla tarkoitetaan henkilokohtaisen kokemuksen kautta saatua tietoa, joka on abstraktia
ja tiedostamatonta ja joka vaikuttaa yksilén toimintatapoihin (Virtainlanti, 2009, 55).
Polanyi (1983, 4) kuvaa hiljaista tietoa seuraavasti: Tiedamme enemman kuin kyke-
nemme kuvaamaan. Henkilokohtaisuudesta huolimatta hiljainen tieto on siirrettéavissa
henkilolta toiselle. Hiljaisen tiedon jakamisella varmistetaan osaamisen siirtyminen ja
organisaation toimintakyky. Hiljaisen tiedon jakaminen tekee tydtehtavista nakyvia ja

lisda yhteisollisyyttd sekd parantaa tydhyvinvointia. (Virtainlahti, 2009, 108.)

Nonaka ja Takeuchi ovat luoneet tiedonluomisen SECI-mallin, joka kuvastaa hiljaisen
tiedon muuttamista nakyvaksi tiedoksi (Virtainlahti, 2009, 98). SECI-mallissa uutta tie-
toa luodaan neljassa vaiheessa, jotka ovat sosialisaatio (Sosialization), ulkoistaminen
(Externalization), yhdistaminen (Combination) ja sisaistaminen (Internalization) (kuvio
2). Sosialisaation avulla hiljaista tietoa jaetaan asiantuntijoiden kesken. Ulkoistamises-
sa hiljainen tieto muutetaan nakyvaksi ja yhdistamisessa tapahtuu tiedon syventami-
nen. Neljdnnessa vaiheessa, sisdistamisessa, nakyva tieto muuttuu takaisin hiljaiseksi

tiedoksi ja vaiheet alkavat alusta. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 62.)
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Dialogi

Ulkoistami-

Sosialisaa-
nen

tio
Kaytannot Eksplisiittisen tiedon

linkittdminen
Yhdistami-

Sisaistaminen nen

Tekemalla oppiminen

Kuvio 2. SECI-malli. (mukaillen Nonaka & Takeuchi, 1995, 71).

Sosialisaatiolla Nonaka ja Takeuchi tarkoittavat tiedon valittdmista toisille kokemusten,
ajattelumallien ja teknisten taitojen kautta. Hiljaista tietoa voidaan hankkia suoraan toi-
silta jopa kayttamatta kieltdq, esimerkiksi havainnoimalla ja matkimalla. Tarkeimmaksi
nousee kokemuksen valittdminen. Sosialisaatiota tapahtuu ihmisten vélisessa vuoro-
vaikutuksessa. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 62-63.)

Ulkoistamisesta kaytetdaén sanaa artikulaatio. Siind hiljainen tieto muunnetaan naky-
vaan muotoon kayttaen kielikuvia, vertauksia, kasitteitdq, oletuksia ja malleja. Tama
tapahtuu paaasiassa kielen avulla. Vertausten ja kielikuvien avulla hiljainen tieto tuo-

daan ymmarrettavasti esille ja luodaan uutta tietoa. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 64-67.)

Nonakan ja Takeuchin mukaan yhdistdmisen vaiheessa uusi tieto yhdistetaan jo ole-
massa olevaan tietoon. Tietoa lajitellaan, lisataan, yhdistellaan ja luokitellaan ja nain

tuotetaan jalleen uutta tietoa. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 67.)

Sisaistamisvaiheessa nakyva tieto muuntuu hiljaiseksi tiedoksi uusien toimintamallien
siirtyessa kaytantvbén omassa tydssa, oppimista tapahtuu tekemadlla. Sisaistamista

edistdd tiedon dokumentointi esimerkiksi kasikirjaksi. Dokumentointi siirtda tietoa myoés
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muille organisaation jasenille, jotka voivat nain oppia epasuorasti muiden kokemuksis-
ta. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 69.)

SECI-mallissa jokainen vaihe on vuorovaikutuksessa keskendén: sisaistamisen jalkeen
vaiheet alkavat alusta, kun uutta hiljaista tietoa jaetaan eteenpéin. Organisaation tiedon
luominen on jatkuvaa ja dynaamista vuorovaikutusta hiljaisen ja nékyvan tiedon valilla.
(Nonaka & Takeuchi, 1995, 70-71.)

3.4 Oppiva, alykéas organisaatio

Oppiva organisaatio —kasitteen keskeisen vaikuttajan Peter Sengen (2006, 3) mukaan
oppivassa organisaatiossa ihmiset pyrkivat jatkuvasti kehittdmaén osaamistaan saavut-
taakseen haluamansa tulokset. Oppivassa organisaatiossa vallitsee uusien ajatteluta-
pojen ilmapiiri ja tavoitteet ovat yhteiset kaikille. Oppivassa organisaatiossa ihmiset
oppivat oppimaan yhdessa. Viitala (2013, 171) maarittelee oppivaksi organisaatioksi
organisaation, joka tunnistaa osaamisen kehittamisen tarpeet, kehittdd osaamistaan ja
kykenee hyddyntamaéan sitd. Syddnmaanlakka (2015, 38) katsoo organisaation alyk-
kaaksi, kun se kykenee uudistumaan ja ennakoimaan muutoksia sekd oppimaan nope-
asti. Alykkaalle organisaatiolle on tunnusomaista kokonaisvaltainen tiedon ja osaami-
sen kayttd. Organisaatio tarvitsee oppimista kehittydkseen, saavuttaakseen tavoitteen-
sa ja lujittaakseen omaa organisaatiokulttuuriaan. Oppimisen tulisi olla osa organisaa-

tion jokapaivaista toimintaa. (Kuusela, 2015, 54.)

Senge (2006, 6-10) rakentaa oppivan organisaation viiden periaatteen mukaisesti.
Nama periaatteet ovat henkilokohtainen mestaruus (Personal Mastery), sisdiset toimin-
tamallit (Mental Models), yhteisen vision luominen (Building Shared Vision), tiimioppi-

minen (Team Learning) ja systeemiajattelu (Systems Thinking).

Senge (2006, 7) tarkoittaa henkilokohtaisella mestaruudella sitoutumista elinikdiseen
oppimiseen. Tahan periaatteeseen sisaltyy henkilon kyky kehittdd toimintaansa ja ky-
seenalaistaa se. Henkild kykenee selventdmaan omaa visiotaan seké keskittdmaan
energiansa oleelliseen. Hanella on kyky kehittaa karsivallisyytta seka katsella todelli-
suutta objektiivisesti. Organisaation kyky oppia on riippuvainen sen jasenten kyvysta
oppia. Otalan (2008, 66-70) mukaan henkilén oppimiseen vaikuttavat motivaatio, ko-
kemus, muut tyontekijat seké tydymparistd. Motivaatio kehittyy oikeanlaisissa, oppimis-

ta tukevissa olosuhteissa. Kokemusten mukanaan tuomat onnistumiset ja epaonnistu-
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miset edistavat arvioimaan toimintatapoja sek& kehittdmaan niitd. Oppiminen edellyttaa
vuorovaikutusta ja tiedon jakamista kollegoiden kanssa. Tydympaérist0 pitédé sisallaén
tyéhon ja oppimiseen tarvittavan teknologian ja kanavat yhteydenpitoon. Tyéymparis-

t66n kuuluu myods tyopaikan oppimisen mahdollistavat tydkaverit seka ty6ilmapiiri.

Sisdiset toimintamallit ovat malleja, jotka vaikuttavat siihen, kuinka ymmarramme maa-
iimaa ja kuinka kayttaydymme. Ne ovat syvaan juurtuneita olettamuksia, yleistyksia ja
mielikuvia, joiden vaikutuksista toimintaamme emme aina ole tietoisia. (Senge, 2006,
8.) Naiden mallien tiedostaminen ja purkaminen auttavat l6ytam&an uusia ja luovia

ratkaisuja, jotka muuten jaisivat huomaamatta (Viitala, 2005, 42).

Yhteisen vision luomisen periaatteella Senge (2006, 9) tarkoittaa yhteisen tulevaisuu-
denkuvan luomista. Jaettu, yhteinen visio vahvistaa sitoutumista ja kaikilla on yhteinen
kasitys tulevaisuudesta. Yhteinen visio vie oppimisprosessia eteenpdin ja edistda uu-

den kokeilua seka lisaa yhteisollisyytta (Senge, 2006, 192-194).

Tiimioppimisen perustana on yhteinen nédkemys tavoitteesta ja visiosta. Senge (2006,
218) nakee tiimioppimisen tiimin kyvykkyytena I0ytda ratkaisuja, jotka johtavat halut-
tuun tulokseen. Tiimioppiminen alkaa dialogista, josta on tarkoitus siirtya aitoon yhdes-
sa ajatteluun paamaarien saavuttamiseksi (Senge 1990, 10). Tiimi nahdaan oppivan
organisaation perusyksikoksi. Tiimin jasenillda on toisiaan tdydentdvaa osaamista ja
tiimin oppiminen muistuttaa yksilén oppimista. Tiimioppimisessa ryhma arvioi omaa
toimintaansa ja sen pohjalta luodaan yhteinen ndkemys seka suunnitelma toiminnan
kehittamisesta. Edellytyksena tiimin oppimiselle on yhteiset tavoitteet, jaetut vastuut
sekd hyva tiimihenki. Tiimioppimisessa jasenten yksittdinen osaaminen yhdistyy ryh-

man osaamiseksi. (Syddnmaanlakka, 2012, 51-52.)

Systeemiajattelu on Sengen viides periaate ja oppivan organisaation peruskivi. Se ko-
koaa yhteen kaikki muut periaatteet. Systeemiajattelu tarvitsee toimiakseen henkil6-
kohtaista kasvua, sisdisid toimintamalleja, yhteista visiota ja tiimioppimista. Pitkalla
aikavalilla juuri jaetut visiot edistavat sitoutumista. Sisaiset mallit kehittdvat avoimuutta,
tiimioppiminen kehittdd ryhmatyoétaitoja ja laajemman kuvan nakemista, henkilokohtai-
nen kasvu keskittyy henkilon motivaatioon jatkuvan oppimisen suhteen. Oppivan orga-
nisaation ytimessa on ajatus siitd, ettd ndemme itsemme osana systeemid sen sijaan
ettd nakisimme itsemme erotettuna siitd sekd ymmarrdmme tekojemme seuraukset.
(Senge, 2006, 12.)
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Otala (2008, 71) katsoo, ettd organisaation oppimisessa luodaan yhteinen nakemys
tavoitteesta sekd sovelletaan ndkemysta yhteiseen toimintaan. Sydanmaanlakan
(2012, 54) mukaan organisaation oppimisella tarkoitetaan organisaation kykya uudistua
sekd muuttaa toimintaansa. Organisaation oppiminen perustuu toimintaan, jossa kera-
tdan palautetta systemaattisesti. Saadun palautteen perusteella tulkitaan ja selvenne-
tdan organisaation strategiaa, visiota ja tavoitteita. Tulkinnan pohjalta organisaation
toimintamalleja sek& osaamista kehitetdan. Organisaation jasenten jaetut kokemukset

ja tiedot saavat aikaan organisaation oppimista.

3.5 Osaamisen johtaminen ja kehittdminen

Osaamisen johtaminen on yksi johtamisen laaja osa-alue. Se kytkeytyy laheisesti stra-
tegiseen johtamiseen ja muutoksen johtamiseen. Osaamisen johtamiseen kuuluu kaikki
se toiminta, jonka avulla strategian vaatimaa osaamista yllapidetaan ja kehitetaan. (Vii-
tala, 2005, 14.) Osaamisen johtamisen tarkein tavoite on huomioida yksildiden osaami-
nen ja yhdistdd se organisaation strategiaan (Viitala, 2005,109). Yksildiden osaamisen
kehittdAmisen ohella osaamisen johtamisen tavoitteena ndhdédan myos oppiva organi-
saatio (Viitala, 2005, 303). Yksiloiden osaamisen kautta p&&staan koko organisaation
osaamiseen ja yllapidetdan organisaation kyvykkyyttd. Osaamisen johtamisen tulisi olla
systemaattista ja tietoista johtamista, jolla turvataan organisaation tavoitteiden ja paa-

maarien vaatima osaaminen myos tulevaisuudessa (Viitala 2005, 38).

Organisaatiossa kukin yksilé on vastuussa oman ammattitaitonsa kehittymisesta ja
esimies puolestaan vastaa siitd, etta tdhan on mahdollisuus hanen johtamassaan yksi-
kossd. Osaamista tulee pitad yhtena resurssina, jonka avulla tehtéavéat saadaan tehtya.
Ylin vastuu osaamisesta on ylimmalla johdolla, koska se méaarittelee organisaation pai-

nopisteet sekd mahdollistaa muiden toimia. (Viitala, 2005, 23-24.)

Viitalan (2005, 312-324) mukaan esimiehelld on osaamisen johtamisessa nelja eri teh-

tava-aluetta:

¢ Osaamisen suunnan selkiyttaminen: esimiehen tehtavana on maéaaritella osaa-
misen kehittdmisen tavoitteita, arvioida toimintaa ja luoda kaytantoja edellisten
saavuttamiseksi.

e Oppimista edistavan ilmapirin kehittaminen: esimies kehittda koko tydyhteisén

yhteistytta seka rakentaa ja yllapitad vuorovaikutussuhteita.
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o Oppimisprosessien tukeminen: esimies varmistaa ryhman kokonaisosaamisen
sekd mahdollistaa yksilon kehittymisen.
e Esimerkilla johtaminen: luo pohjan edellisille, tarkein piirre on esimiehen asen-

ne omaan tyohonsa ja kehittymiseensa.

Henkildston osaamisen perustana on organisaation strategia ja osaamisen kehittami-
nen liittyy tiiviisti tulevaisuuden tarpeisiin painottamalla oppimista (Haténen, 2011, 6-8).
Tavoitteellinen osaamisen kehittdminen koostuu toisiinsa liittyvista vaiheista (kuvio 3;
Hatonen, 2011, 16).

Organisaation strategia ja

toiminnan tavoitteet

i Linjaukset . L
Osaamiskartan kehittj'amisesté mmed Osaamisen arviointi

laatiminen

Kehittdmisen
Kehittaminen arviointi ja tulosten
hyédyntaminen

Kehittamis-
suunnitelmat

Kuvio 3. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus. (Mukaillen Haténen, 2011, 17).

Osaamiskartoitusta kaytetdan tyokaluna henkilostésuunnitelman laatimisessa. Osaa-
miskartoituksen tavoitteena on selvittdd koko organisaation osaamista. (Juntunen &
Saarti, 2012, 68-70.) Osaamiskartoituksen jalkeen maaritellaan linjaukset osaamisen
tavoiteprofiileista ja painopistealueista, minka jalkeen osaamista arvioidaan itsearvioin-
nin ja kehityskeskustelujen avulla. Arvioinnin pohjalta tehd&an kehittdmissuunnitelmat
seka organisaation, ryhméan etta yksildiden tasolla. Suunnitelmat toteutetaan kehittami-

sen menetelmien avulla. Osaamisen kehittamista tulee myds arvioida ja selvittéda paas-
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tiinkd kehittAmisen tavoitteisiin. Arvioinnin kohteina voivat olla esimerkiksi oppimistu-

lokset, toiminnan muuttuminen tai vaikutusten arviointi. Arvioinnin perusteella tehd&én

yhteenveto, jota hyédynnetdan uudella kehittdmisen kierroksella. (Haténen, 2011, 16-

17)

Hatdsen (2001, 58) mukaan osaamisen kehittdmisen menetelmid on runsaasti (tauluk-

ko 1).

Taulukko 1. Erilaisia osaamisen kehittdmisen menetelmia. (Mukaillen Haténen, 2011,

56-58).

Ohjausmenetelmat ja -tehtavat

Perehdyttaminen, vertaisoppiminen, tutus-

tumiskaynnit, opiskelijoiden ohjaus,
coaching, mentorointi, tutorointi, tyén oh-

jaus

Opiskelu ja koulutus

Tutkintoon valmistava koulutus, tayden-
nyskoulutus, opintopiirit, kirjallisuus, semi-

naarit, messut ja opintomatkat

Laajenevat tyd- ja vastuutehtavat

TyOkierto, erityistehtavat, sijaisuudet, mo-

nitaitoisuus

Kehittymista tukeva tyokulttuuri

Osaamiskartoitukset, kehityskeskustelut,

kehittamissuunnitelmat, keskustelutilai-
suudet, tybpajat, projektit, tyokykya yllapi-

tava toiminta

Yhteistoiminta

Tiimity® ja tyoparitydskentely

Osaamisen kehittdmisen menetelmiin kuuluvat myds motivointi ja osallistaminen orga-

nisaation kehittamiseen. Osallistamisella tarkoitetaan henkildn tekemista osalliseksi.

Organisaation kehittdmiseen liittyvdan keskusteluun ja suunnittelutyéhon osallistumi-

nen lisdé tyontekijoiden tydmotivaatiota, antaa mahdollisuuden vaikuttaa kehittdmiseen

seka edistda sitoutumista tehtyihin paatoksiin. Osallistamisen avulla tyontekija kehittaa

omaa tydtaan aktiivisesti. (Juntunen & Saarti, 2012, 82-83.)
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Osaamisen kehittdminen siséltdéa myods myonteisen palautekulttuurin. Kupias ym.
(2001, 16-18) tarkoittavat myonteisella palautekulttuurilla tyOyhteiséa, jossa palautetta
annetaan ja vastaanotetaan riittvasti ja oikealla tavalla. Palaute voi olla kannustavaa
tai korjaavaa; se on aina tietoa toiminnassa onnistumisessa. Palautteen antamatta jat-
taminen voi vahentdd motivaatiota, hamartaa tavoitteita ja heikentaa tydilmapiiria. Oi-
keanlaisen palautteen antaminen seka vertikaalisesti kollegoilta ettd horisontaalisesti

esimieheltd edistaa tybtehtavista suoriutumista seka kehittaa osaamista ja oppimista.

Organisaation tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin takaamiseksi osaamista on jatkuvasti
kehitettava. Esimiehen vastuulla on kehittdmiskohteiden tunnistaminen ja kehittamisen
menetelmien kayttoonotto ja yllapitdminen. Perustan kehittamiselle luovat tyontekijoi-
den osallistuminen seka avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus. (Juuti & Vuorela,
2015, 73-74.)

3.6 Tulevaisuuden osaaminen yleisissa kirjastoissa

Tata opinnaytetyota kirjoittaessa kirjastolaki on uudistettavana. Uuden kirjastolain on
tarkoitus tulla voimaan vuoden 2017 alusta. OKM:n (Opetus- ja kulttuuriministerio
2016) mukaan “Kirjastolain uudistamisella edistetaan asukkaiden osallisuutta ja sivis-
tyksellisten perusoikeuksien toteutumista verkottuneessa kansallisyhteiskunnassa seké
turvataan tiedon ja kulttuurin yhdenvertainen saatavuus. Keskeisena tavoitteena on
edistaa yhteiskunnallista demokratiakehitystd ja vahvistaa yleisten kirjastojen toiminta-
edellytyksia nopeasti muuttuvassa toimintaymparistéssa.” Uuden kirjastolain vaikutuk-
sia tulevaisuuden osaamiseen kirjastoissa voidaan arvioida vasta kirjastolain tultua

voimaan.

Kirjaston muuttuva toimintaympaéristé seka kirjaston kayttajien muuttuvat tarpeet luovat
haasteita kirjastoille. Tiedon nopea saatavuus globaalisti ja uudet teknologiat vaikutta-
vat kirjastojen kokoelmien luomiseen ja hallintaan. Haasteena on seka fyysisten etta
virtuaalisten kokoelmien yhtenaisyys. Kirjaston kayttdjien muuttuviin tarpeisiin vastaa-
minen haastaa kirjastot pohtimaan toimintojen ja vaihtoehtoisten palvelujen, kuten mo-
biili- ja osallistavien palvelujen, kehittdmista digisukupolvelle. Kirjastojen tehtavéana on
tulevaisuudessakin edistda lukemista huolimatta siitd, missd muodossa lukemista ta-
pahtuu. (Widén & Kronqvist-Berg, 2014, 2-3.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



26

Library Journal —lehden artikkelissa Schwartz (2016) listaa 11 tarkeinta taitoa kirjasto-

jen tyontekijoille seuraavan 20 vuoden ajalle.

1.

10.

11.

Lahes

Vaikuttamisen taidot (Advocacy/politics): taitoja, joilla verkostoidutaan, lisatd&n
tietoisuutta kirjaston vaikuttavuudesta palvelujen tarjoajana seka luodaan suh-
Yhteistoiminta (Collaboration): tarvitaan seka organisaatioiden sisdaisten etta ul-
koisten sidosryhmien vélilla kirjastojen siirtyessa yhteisiin kokoelmiin ja digitaa-
lisiin aineistoihin.

Vuorovaikutustaidot (Communication/People skills): vuorovaikutustaitoja tarvi-
taan asiakaskohtaamisissa seka kollegoiden, esimiesten ja paattdjien kanssa
toimiessa.

Luovuus (Creativity/Innovation): luovuutta pitaisi lisatd seka tyoelaméassa etta
kirjastoalan koulutuksessa.

Kriittinen ajattelu (Critical Thinking): pidetaan perusosaamisena.

Tiedon tulkinta (Data Analysis): taitoja tarvitaan tiedon keraamisessa, tulkinnas-
sa, sisdistamisessa seka muille jakamisessa.

Joustavuus (Flexibility): joustavuutta tarvitaan jatkuviin muutoksiin sopeutumi-
sessa.

Johtajuus (Leadership): tulevaisuudessa kirjastoihin tarvitaan johtajia, jotka pys-
tyvat puolustamaan kirjastoja ja kirjastojen tyontekijoita sekd vaikuttamaan
paattajiin.

Markkinointi (Marketing): markkinointia tarvitaan kirjaston palvelujen esille tuon-
tiin.

Projektijohtaminen (Project Management): ty6ta tehdaan lisaéntyvassa maarin
projekteissa myds kirjastoissa.

Tekninen osaaminen (Technological Expertise): teknologian kehittyminen edel-

lyttdd uusien teknologioiden hallintaa ja halua oppia uutta.

tulkoon kymmenen vuotta aiemmin, vuonna 2007, tulevaisuuden Kkirjastoihin

kaivattiin moniosaajia, jotka kykenevat kehittamaan ty6tdén ja toimintatapoja luovasti.

Tietotekniikan kehittyessa vuorovaikutus lisdantyy palvelujen kehittdmisessa ja kaytta-

jien tarpeet on otettava huomioon. Vuonna 2007 kaivattiin tulevaisuuden kirjastojen

johtajilta kokonaisvaltaista strategista ajattelua sekd kykya luoda kumppanuuksia,

unohtamatta toiminnan resursointia. Tyon projektimaisuus vaatii johtajilta myds projek-

tiosaamista sek& talouden ja budjetoinnin tuntemista. Vuonna 2007 oli tavoitteena
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myo6s saada kirjastoihin muiden alojen osaamista kuten it-osaamista, markkinointia ja
viestinndn ammattilaisia. Lisaksi kaivattiin vuorovaikutustaitoja, yhteiséllisyytta ja ver-
kostoitumisen kykyja. Pedagogisia taitoja pidettiin tulevaisuuden perustaitona. Uuden
teknologian haltuunottoa ja medialukutaitoa pidettiin ehdottomasti tulevaisuuden kyky-
na. Sisaltbjen tuntemusta pidettiin tarkeana tulevaisuudessakin. Kaiken kaikkiaan
vuonna 2007 tulevaisuuden osaamisen tuli olla laaja-alaista ja henkilostbn uteliaita ja

aktiivisia aikansa seuraajia. (Sipila, 2007, 119-122.)

Kymmenen vuoden aikavalilla kirjastojen tulevaisuuden osaamisiin ei ollut tullut suuria
eroja. Teknologian kehittyminen asetti ja asettaa osaamisvaatimuksia tulevaisuudelle,
samoin verkostoituminen, vuorovaikutteisuus ja yhteistoiminta. Kirjastoissa kaivataan
edelleen moniosaamista ja laaja-alaisia taitajia seka vaikuttavuuden esilletuontia ja
kirjastojen puolestapuhujia. Sisédltdjen tuntemus ja niiden esilletuonti ovat edelleen kir-
jastojen vahvuus ja asiakkaiden tarpeista nousevat palvelut ensisijaisia. Kirjastot ovat
muuttuneet kirjavarastoista asiakkaiden kohtaamispaikoiksi ja elaviksi tapahtumapai-
koiksi. Tama asettaa vaatimuksia osaamiselle tulevaisuudessa. Muutoksiin sopeutumi-
sessa tarvitaan joustavuutta ja uteliaisuutta seka kykya olla luova ja aktiivinen. Yksi
tulevaisuuden kyky on oman tyén kehittdminen ja uuden oppiminen, samoin oman toi-
minnan tarkastelu ja reagointi tapahtuviin muutoksiin. Omalta mukavuusalueelta voi
valilla poiketa, ja miettia miten asioita voisi tehd& toisin ja asiakasystavéallisemmin. Kir-
jaston roolina on tulevaisuudessakin taata sivistyksen ja kulttuurin saatavuus tasapuo-

lisesti kaikille.

3.6.1 IFLAN trendiraportti

IFLA (The International Federation of Library Associations and Institutions) on kirjasto-
ja tietopalvelualan johtava kansainvalinen jarjestd, joka edustaa kirjasto- ja tietopalve-
luita sekd niiden kayttajia. Vuonna 2013 IFLA julkaisi trendiraportin, jossa esitellaan
viisi globaalia informaatioymparistoon vaikuttavaa trendia. Nama ilmiét muokkaavat
kirjastoja ja niiden palveluja kaikkialla maailmassa. Raportin (2013) mukaan keskeiset

trendit ovat seuraavat:

1. Uudet teknologiat seké laajentavat etté rajoittavat yksildiden tiedonsaantia.
2. Verkko-opetus tasa-arvoistaa oppimista ja jarisyttda sen perusteita eri puolilla
maailmaa.

3. Yksityisyyden suojan ja tietosuojan rajat maaritellaan uudelleen.
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4. Hyperverkottuneet yhteiskunnat kuuntelevat ja antavat valtaa uusille ryhmille ja
nakemyksille.

5. Uudet teknologiat mullistavat globaalin informaatiotalouden.

Keskeinen ajatus trendiraportissa on informaation lisaantyminen kiihtyvalla tahdilla se-
k& teknologian merkittdva kehittyminen. Kehittyva teknologia haastaa kirjastoja so-
peuttamaan palveluja informaatioympéaristdn muuttuessa. Kirjastot takaavat kansalaisil-
le paasyn tiedonlahteille ja vahentavét nédin eriarvoisuutta. Kirjastoissa on jo olemassa
hyvia lukemisen edistamisohjelmia ja niitd tarvitaan tulevaisuudessakin sovellettuna
uusiin lukemisen tapoihin. Oppimisen ja opiskelun siirtyessa verkkoon kirjastot muo-
vautuvat nykyistd enemman oppimistiloiksi. Kirjastojen ja kirjastoammattilaisten vastui-
ta joudutaan pohtimaan laajenevien tietovarantojen myoéta henkildiden yksityisyyden
takaamiseksi. Verkostoituminen ja yhteistoiminta kasvavat ja kirjaston asema lapinaky-

vana julkisena palveluna korostuu tulevaisuudessa. (IFLAnN trendiraportti 2013.)

3.6.2 Competency Index for the Library Field

OCLC (Online Computer Library Center) Webjunction on maailmanlaajuinen, eri kirjas-
tosektoreiden ammattilaisten yhteiso ja oppimispaikka verkossa. Tavoitteena on jakaa
tietoa ja taitoja seka tukea kirjastojen toimintaa. Vuonna 2014 Webjunction paivitti lis-
tauksen kirjastoalan osaamistarpeista, syntyi julkaisu Competency Index for the Library
Field. Paivitysta oli tekemassa useita toimijoita kirjastoalan eri sektoreilta Yhdysvallois-

sa. (Competency Index for the Library Field, 2014.)

Tulevaisuuden osaamisessa painotetaan 2000-luvun taitoja, vastuullisuutta ja yhteiso6l-
lisyyteen sitoutumista. 2000-luvun taidoilla tarkoitetaan vuorovaikutustaitoja, yhteistoi-
mintaa, kriittistd ajattelua ja luovuutta. Taidoissa korostuu myds teknologiaosaaminen
ja itseohjautuva oppiminen. Vastuullisuus siséltéda vaikuttavuuden arviointia mittaamalla
ja havainnollistamalla. Yhteisollisyyteen sitoutumisella verkostoidutaan nykyista laa-
jemmalle ja luodaan uusia suuntauksia entisen osaamisen pohjalta. (Competency In-
dex for the Library Field, 2014, 11-12.)

Julkaisussa on avattu tarvittavia osaamisia viideltd osaamisalueelta:

1. Tarkeimmaéat osaamiset, johon kuuluvat ydinosaaminen teknologiassa ja sosiaa-
liset taidot ja jotka ovat keskeisia kaikille kirjastossa tydskenteleville asemasta

rippumatta. Teknologiaosaamiseen lukeutuvat perustiedot mm. sahkopostin
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kaytosta, tietotekniikasta, mobiililaitteista, internetistd, tietokannoista, tekstinka-
sittelysta, tulostuksesta ja web-teknologiasta. Sosiaaliset taidot pitavat sisallaan
mm. yhteis- ja tiimityon, viestinn&n ja kommunikoinnin, asiakaspalvelun, etiikan
ja arvot sekéa sosiaalisen vastuun, johtajuuden seka oppimisen ja innovaatio-
toiminnan.

2. Kokoelmien hallintaan liittyvat taidot, joihin kuuluu mm. hankinta, luettelointi,
kokoelman hoito, digitaalisten ja e-aineistojen hallinta sekéa sailytys ja arkistointi.

3. Johtamistaidot siséltavat mm. markkinointia, yhteisdllisyyttd, organisaatio- ja
henkildstbjohtamista, projektijohtamista, talouden hallintaa seka strategista joh-
tamista ja suhteiden yllapitoa paattajiin.

4. Kirjaston palveluihin liittyvd osaaminen tarkoittaa perustoimintojen hallintaa,
palveluiden kehittdmista ja suunnittelua eri ikAryhmien tarpeisiin, asiakkaiden
neuvontaa ja opastusta sekd uuden teknologian tuomista kaikkien saataville.

5. Teknologian laaja osaaminen, johon kuuluu mm. kaikki tietotekniikkaosaami-
nen, automaation hallinta, laitteistot, kayttojarjestelméat, verkkoteknologia ja tie-
toturvallisuus seka verkkosisaltdjen suunnittelu ja kehittAminen.

(Competency Index for the Library Field, 2014.)

Kirjastoty0 tai kirjastoammattilaisuus siséltda monenlaisia taitoja ja osaamisia. Tulevai-
suudessa tarvitaan entistd enemman itseohjautuvuutta, luovuutta, kriittista ajattelua,
vuorovaikutustaitoja, yhteistoimintaa seka projektityéskentelya. Teknologian jatkuva
kehittyminen asettaa omalta osaltaan uusia osaamisvaatimuksia myos kirjastoille. Kir-
jastoissa peruspalvelut sdilyvat, kokoelma ja aineistojen saatavuus ovat edelleen kes-
kiossa formaatista rippumatta ja lukemisen tukeminen on tulevaisuudessakin kirjasto-

jen ydinosaamista.
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

4.1 Jatkuva muutos

Maailmassa tapahtuu merkittdvid muutoksia, joita kutsutaan megatrendeiksi. Ne ovat
imioitd, jotka kaikki tietavéat. Megatrendit kytkeytyvét toisiinsa ja ne vaikuttavat jokaisen
elamaan. Megatrendit ovat maailmanlaajuisia, sijoittuvat nykyhetkeen sekd antavat
pitkékestoisuudellaan viitteita tulevaisuudesta. Megatrendit eivat kuitenkaan ole pysyva
iimié vaan ne saattavat vahvistua tai heiketd ajan my6ta. Megatrendeiksi ndhdaan va-
estdn ikdantyminen, vaeston kasvu, kaupungistuminen, raaka-aineiden vaheneminen,
ilmastonmuutos, teknologian kehittyminen, kansainvalistyminen, vaeston vaurastumi-
nen seka kulutuksen kasvu. Megatrendien globaalista vaikuttavuudesta johtuen ne
tulisi huomioida organisaatioiden toiminnassa ja strategisessa ajattelussa. (Hiltunen,
2012, 79-92.)

Muutoksista on tullut pysyva ilmié organisaatioissa. Sekd organisaation seké yksittai-
sen tyontekijan kyky sopeutua muutokseen on keskeinen edellytys menestymisessa ja
kilpailukyvyn sailyttamisessa. (Mattila, 2011, 9.) Organisaatiot uudistavat toimintatapo-
jaan seka muuttavat rakenteitaan ja muutokset koskettavat kaikkia organisaatiossa
tydskentelevia. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset luovat organisaatioille paineita
muutoksiin ja uudistuksiin. Riittdvan usein ja nopeasti tapahtuvilla muutoksilla organi-
saatiot sailyttavat kilpailukykynsa ja toiminta sailyy kestavalla pohjalla myos tulevai-
suudessa. (Pirinen, 2014, 14.)

Kamenskyn (2015, 128-130) mukaan muutos alkaa organisaation muutostarpeen tun-
nistamisesta. Muutokset voivat olla jatkuvia pienid muutoksia, huomattavia suuria muu-
toksia tai reagointia kriisitilanteessa. Jatkuvilla pienilla muutoksilla kehitetddn ja paran-
netaan toimintatapoja organisaatiossa. Suurilla muutoksilla Kamensky tarkoittaa esi-
merkiksi strategian muuttamista, fuusiota tai muutoksia organisaation rakenteissa. Krii-
sitilanteessa organisaatioon kohdistuu uhka, joka pakottaa tekemaan muutoksia orga-
nisaation toimintaan. Muutostarpeen tunnistamisen lisaksi organisaatiossa tulisi ym-

martdad muutoksen mukanaan tuomat vaikutukset organisaation toimintaan.

TyoOssa voi tapahtua laadullisia muutoksia, jotka liittyvat koko toimintajarjestelméan muu-
toksiin. Tallainen laadullinen muutos siséltdaa ennalta tuntemattomia asioita, ja edellyt-

taa tyoyhteistltd uuden oppimista. Toimintajarjestelmaan ja sen laadulliseen muutok-
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seen liittyvd oppiminen on yhteisdllistd ja tapahtuu pitkan ajan kuluessa. Ekspansiivi-
nen oppimissykli on teoreettinen malli uuden oppimisesta muutoksen keskella. Mallin
mukaan muutoksia tapahtuu viiden erilaisen vaiheen kautta. Ensimmainen vaihe on
tarvetila, jolloin tarve muutokseen alkaa vahvistua, vaikka muutoksen kohde ei valtta-
matta ole viela selvilla. Toisessa vaiheessa, kaksoissidoksessa, ristiriita karjistyy. Risti-
riidan tunnistamiseen tarvitaan analyysid, jonka avulla pyritddn l6ytamaan laadulliset
ratkaisut ristiriitaan. Kolmannessa vaiheessa hahmotetaan ja muodostetaan uusi toi-
mintamalli. Tassa vaiheessa tydyhteisé suunnittelee kollektiivisesti uuden, laadullisen
ratkaisun olemassa olevaan ristiritaan. Vaiheeseen sisaltyy tyonjaon tarkastelua ja
yhteistoiminnan kehittdmista. Neljannen vaiheen aikana uutta toimintamallia sovelle-
taan ja otetaan kayttéon. Toimintamalli alkaa yleistya ja kattaa koko toimintajarjestel-
man. Tassa vaiheessa esiintyy usein muutosvastarintaa. Viimeisessa vaiheessa uusi
toimintapa vakiinnutetaan ja arvioidaan, jolloin uudet toimintatavat ovat kaytossa sys-
temaattisesti. Muutoksen arvioinnin jalkeen ekspansiivinen sykli voi alkaa alusta. (En-
gestrom, 1995, 87-92.)

Organisaation muutosten tavoitteena on tyontekijoiden kayttaytymisen, asenteiden ja
toimintatapojen uudistaminen. Usein muutosta perustellaan rationaalisilla syilla, mutta
siihen suhtaudutaan tunteella. Vanhasta luopuminen ja uuden oppiminen herattavat
pelkoa ja epavarmuutta. Muutoksiin on hankalaa valmistautua etukateen ja siksi se

nostaa ensimmaiseksi muutosvastarintaa. (Pirinen, 2014, 13-14.)

Mattilan (2011, 22) mukaan muutosvastarintaa aiheuttavat syyt ovat moninaisia (tau-
lukko 2).
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Taulukko 2. Muutosvastarinnan lahteet ja syyt. (Mukaillen Mattila, 2011, 22.)

Turvallisuuden tunne

Muutos aiheuttaa turvattomuutta, syntyy

vaistomainen vastustusreaktio.

Tottumukset

Tutusta tavoista on vaikea luopua.

YhteisOon vakiintuneet normit

Normien muuttaminen aiheuttaa vastus-

tusta.

TyoOpaikan menettdmisen pelko

Tahto varmistaa tydpaikan sailyminen.

Etujen ja aseman menettdmisen pelko

Oma etu on organisaation edun edella.

Vaarinkasitykset ja tietamattomyys

Muutoksen siséltéa ja seurauksia ei ole

ymmarretty.

Nakemyserot

Ristiriidat organisaation arvoista.

Tuntemattoman pelko

Tiedon puute aiheuttaa epavarmuutta.

Parjaamisen pelko

Uuden oppiminen luo pelkoa.

Muutoksen tarpeen epavakuuttavuus

Perustelut eivat tunnu oikeilta.

Palkitsemisen puuttuminen

Muutoksen ei uskota tuovan hyotya.

Muutosvastarintaa esiintyy aina muutoksen yhteydessa ja se voi olla organisaatiolle

hyvéksikin, silla se kertoo jonkin olevan pielessa. Muutosvastarintaan I6ydetty syy aut-

taa loytamé&an ratkaisun ja kadantamaan muutosvastarinnan myonteiseksi. (Pirinen,

2014, 97-98.)

Kotterin (1996, 4-13) mukaan muutoshankkeiden epaonnistuminen voi johtua kahdek-

sasta erilaisesta virheesta:

e Organisaatiossa ollaan tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen, eika uudistuksen ta-

voitteita nahda selkeasti.

¢ Vahva, ohjaava tiimi puuttuu, tiimilla on paremmat vaikutusmahdollisuudet kuin

yksilolla.

¢ Vision merkityksen korostaminen, vision avulla ohjataan ja motivoidaan ihmis-

ten toimintaa.

e Viestintaa ei ole riittavasti, muutoksen syistd seké visiosta on tiedotettava run-

saasti ja oikeaan aikaan.

e Uuden vision toteutuksen tiella on esteit4, joita ei poisteta tai korjata.
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e Lyhyella aikavalilla ei paastd tuloksiin: pitk&dn aikavalin muutos toteutuu pie-
nemmilla tavoitteilla.
e Onnistumista juhlitaan liilan aikaisin eik& muutos edisty.

¢ Muutoksen juurruttamiseen ei kayteta tarpeeksi aikaa.

Edell&a mainitut virheet voivat aiheuttaa muutoshankkeen hidastumista, turhaa vastus-
tusta henkilostdssa tai pysayttavat muutoksen kokonaan. Virheiden ymmartaminen ja
niihin varautuminen lieventaa niiden vaikutuksia tai poistaa ne kokonaan. Organisaati-
on muutoshaluttomuuden ymmartamiseen ja sen pois kitkemiseen tarvitaan monivai-

heinen prosessi, joka edistaa esimiestydta muutoksen johtamisessa. (Kotter, 1996, 14.)

4.2 Esimiestyd muutoksessa

Muutokset ovat jokapaivéisia ja siksi niiden johtamisella on tarke& osa esimiehen pe-
rustehtavassa (Pirinen, 2014,13). Muutosjohtaminen on monivaiheinen prosessi, jossa
ihmisten johtaminen on ensiarvoisen tarkeaé. lhmisten johtamisella tarkoitetaan tule-
vaisuuden vision maarittamista, ihmisten koordinointia vision taakse seka heidan moti-
voimista vision toteutukseen. (Kotter, 1996, 22-23.) Onnistuakseen muutos tarvitsee
pitkajanteisyytta ja johdonmukaisuutta esimiestyéssa. Lahiesimiehen lisdksi ylimmalla
johdolla on tarked rooli muutoksen lapiviemisessa, sillda muutoksen tavoitteet tulisi sel-
kiytta& ja perustella koko henkildstolle tasapuolisesti. Ylimman johdon sitoutuneisuus ja
motivaatio muutokseen edistda henkiléston sitoutumista ja uudistuksien vakiinnuttamis-
ta. Muutoksen henkilostossa aiheuttaman epavarmuuden ja huolen vuoksi esimiehelta

vaaditaan erilaista osaamista muutoksen eri vaiheissa. (Pirinen, 2014, 14-17.)

Muutoksen vaiheita kuvataan elinkaarimallin avulla, jossa muutoksen eri vaiheet on
kuvattu tyontekijan nékokulmasta. Muutoskdyrdssa kuvataan muutoksen elinkaarta
seka ihmiselle tyypillistd kayttaytymistd sen eri vaiheissa (kuvio 4). Tyontekijat reagoi-
vat eri tavoilla muutokseen eivatka kaikki kay lapi jokaista muutoksen vaihetta. Muu-
toksen vaiheilla ei mydskaan ole selkeitd rajoja, silla muutokset tapahtuvat asteittain.
(Pirinen, 2014, 38-39.)
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Tunne

Sokki Epatoivo Eteenpadin jatkaminen

Kieltdminen

Ymmarrys ja hyvak-
synta

Masentuminen

Muutoksen alku Aika

Kuvio 4. Muutoskayra. (Mukaillen Pirinen 2014, 39.)

Muutoksen elinkaarimallin ymmartadminen auttaa esimiesta johtamaan muutosta enna-
koivasti seka tiedostamaan muutoksen vaikutuksia koko tydyhteisédn (Pirinen, 2014,
39). Muutoksen eri vaiheissa esimieheltd odotetaan erilaisia johtamisen kykyja. Esi-
miehen ei kuitenkaan edellytetd tuntevan kaikkia tyontekijoita niin hyvin, etté jokaisen

reaktiot olisivat ennustettavissa. (Pirinen, 2014, 40.)

Muutoksen alun sokkivaiheessa esimies tarvitsee kykya kuunnella ja ymmartaa tyonte-
kijan tunteita. Epétoivoa ja kieltdmista halvennetddn selkiyttdmalla tavoitteita ja turvalli-
suuden tunnetta luodaan mahdollistamalla ty6tehtéavien suorittaminen. Esimiehelta
vaaditaan avoimuutta ja rehellisyyttad luottamuksen rakentamiseksi. Pelon ja vihan vai-
heessa esimiehen on oltava kiinnostunut tyontekijin ty6panoksesta seka luotava sel-
ked ja konkreettinen paamaara, jolloin sitoutuminen muutokseen on helpompaa. Suun-
nan antaminen ja yhteisdllisyyden luominen vievat muutosta eteenpain. Muutoskayran
pohjalla masennusvaiheessa esimiehen antama palaute, kannustus ja motivointi autta-
vat hyvaksymaan ja ymmartamaan muutoksen. Esimies luo uskoa tulevaan ja huolehtii
tybhyvinvoinnista. Ymmarryksen ja hyvaksynndn syntyessa esimiehen tehtdvana on

vahvistaa oikeaa tekemista ja l0ytda paras mahdollinen osaaminen ja kyvykkyydet.
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Muutoksen loppuun viemisessé ja siind onnistumisessa esimiehen rooli on juurruttaa
uudistettu toimintapa sekéa konkretisoida siita saatavat hyddyt. Muutosta on myds kyet-
tava arvioimaan yhdessa. Oikea-aikainen ja tasapuolinen tiedottaminen on térke&a

koko muutoksen elinkaaren ajan. (Pirinen, 2014, 42-58.)

Kotter (1996, 19-20) tarkastelee suurta muutosta kahdeksanvaiheisena prosessina.
Nelja ensimmaista kasittelevat nykyisen tilanteen muuttamista, kolme seuraavaa ovat
uusien toimintatapojen kayttoonottoa ja vimeinen vaihe vakiinnuttaa muutokset organi-
saatioon. Muutoksen onnistuminen edellyttdd kaikkien vaiheitten lapikayntia huolelli-
sesti, silla jokainen vaihe vahvistaa pohjaa muutokselle ja edistdd muutoksen lapivien-
tia. Vaiheet etenevat usein jarjestyksessd, vaikka ne voivat osittain tapahtua paallek-

kain.

1. Luo kiireen ja valttamattémyyden tuntu: muutoksen tarpeellisuudesta on luotava
yhteinen ndkemys koko organisaatiossa (Kotter, 1996, 32).

2. Perusta ohjaava tiimi: vahva tiimi, jolla on keskindinen luottamus ja yhteinen ta-
voite, saa aikaan muutoksen (Kotter, 1996, 45).

3. Laadi visio ja strategia: tulevaisuudenkuva, joka selventdd muutoksen suuntaa,
motivoi ihmisia toimenpiteisiin ja koordinoi toimenpiteita (Kotter, 1996, 60).

4. Viesti muutosvisio: viestinnan on oltava runsasta, uskottavaa seka ymmarretta-
vaa. Viestintddn kannattaa kayttdd useita kanavia ja toistaa asioita usein. Joh-
don oma toiminta vision mukaisesti lisé& uskottavuutta. (Kotter, 1996, 73-81.)

5. Anna henkilostolle laajat valtuudet: valtuuksien ja vastuiden antaminen edistaa
uudistumista (Kotter, 1996, 87).

6. Varmista lyhyen aikavalin onnistumiset: vélitavoitteet ja —paamaarat vahvistavat
muutoksen tarpeellisuutta ja vdhentavat muutosvastarintaa, ne motivoivat ihmi-
sia ja antavat uskoa oikeasta suunnasta (Kotter, 1996, 105-106).

7. Vakiinnuta parannukset ja tuota lisda onnistumisia: muutoksen lapivienti vie ai-
kaa ja prosessia ei tulisi lopettaa liian aikaisin. Onnistuneet vélitavoitteet saatta-
vat antaa vaaran kuvan tehtéavien loppuun suorittamisesta. (Kotter, 1996, 117.)

8. Juurruta uusia toimintatapoja yrityskulttuuriin: pysyvien tulosten aikaansaa-
miseksi muutokset on vakiinnutettava organisaatiokulttuuriin (Kotter, 1996,
132).

Readyn (2016) mukaan onnistunut muutosprosessi vaatii muutosjohtajalta erityisesti

neljaan asiaan paneutumista. Nama asiat ovat ristiriitojen tunnistaminen, muutokseen
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sitouttaminen koko organisaation tasolla, resurssien takaaminen seké jatkuvan oppimi-

sen mahdollistaminen.

Ristiriitoja voi syntya esimerkiksi digitalisaation ja ihmisten vélille tai asiakkaiden edun
ja kustannustehokkuuden vélille. Johtajan tarkein tehtdva on yhteensovittaa naita risti-
riitoja. Tama vaatii runsaasti kommunikointia henkildston kanssa. Henkiloston on tie-
dettdva mitd on tapahtumassa, miksi tapahtuu ja mihin ollaan menossa. Muutokseen
sitouttaminen tapahtuu koko organisaation tasolla. Muutos koskee kaikkia, se toteute-
taan yhdessa ja kaikki ovat omalla panoksellaan vastuullisia onnistumisesta. Onnistu-
nut muutos vaatii riittdvat resurssit, kuten esimerkiksi ajantasaisen teknologian ja vali-
neet, riittdvan ja osaavan henkilokunnan seka jarkevat tydprosessit. Jatkuva oppiminen

vakiinnuttaa muutoksen ja luo kilpailukykya tulevaisuudessa. (Ready, 2016.)

Esimiestyd muutoksessa vaatii monien asioiden huomioimista. Esimieheltd vaaditaan
pitkdjanteisyyttd, avoimuutta, rehellisyyttd, johdonmukaisuutta seka kykya kuunnella ja
kommunikoida ihmisten kanssa. Muutoksen syy ja tavoitteet on perusteltava ja sel-
kiytettava koko organisaation tasolla. Henkildstda tulee motivoida ja kannustaa yhtei-
sollisyyteen. Esimiehen tulisi luoda ymparistd, jossa muutos mahdollistaa oman tyon
kehittamisen ja uuden oppimisen. Muutoksen tuomat vaikutukset sekad yksildon etta
koko tyOyhteis66n selkiytetddn ja niita myos arvioidaan kriittisesti. Ajantasainen viestin-
ta ja tiedottaminen edistdvat muutoksen etenemista ja sitoutumista siihen. Muutoksiin
sopeutuminen ja tydssaoppiminen kehittdvat organisaation kilpailukykya ja luovat poh-

jaa tulevaisuudelle.
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5 TYON ORGANISOINTI

Tyd on muuttanut muotoaan pitk&n historiallisen ajanjakson aikana. Tyd oli aikanaan
metsastystd, kalastusta tai maanviljelya ja se liittyi laheisesti arkeen seka hengissa
pysymiseen. Hyodyllinen tyd oli kiintea osa perheen ja yhteison elamaa. Tyo kehittyi
kasityolaisyyden ja teollisuuden myé6ta yhteiskunnan perustaksi. Palkkatyon yleistyes-
s4, teollisuuden monipuolistuessa ja tyoprosessien kehittyessa tybn organisointia ja
tyonjakoa oli uudistettava. Organisoinnista tuli hierarkkista: johdon tehtavanéa oli suun-
nitella tyot, tyénjohdon osalle tuli tydnteon valvominen ja tydntekijat tekivat itse tyon.
(Jarvinen ym. 2010, 12-13.) Nykyaan tyéelama on jatkuvassa muutoksessa ja hierark-
Kisuutta pyritdan kaventamaan siirtdmalla organisoinnin vastuuta tydntekijoille itselleen
(Jarvensivu, 2010, 133). Tyon organisoinnin l&ahtékohtana voidaankin pitdéd tyotehtavien
ja tyontekijoiden suhteiden jarjestamista niin tydtehtavien, johdon kuin tyontekijdiden
valilla (Jarvensivu, 2010, 108-109).

Organisaation rakenteesta selvidd, millaisiin kokonaisuuksiin se on jaettu. Rakenne
maarittelee eri toiminnot, tehtévienjaon, vastuualueet, paattsvallan sekd kommunikaa-
tio- ja yhteistydsuhteet. Rakenteen avulla kukin organisaatoin jasen tietéa kuinka ha-
nen tehtdvansa vaikuttavat suhteessa muihin. Kaytdnnon toimintaa organisoidaan or-
ganisaation rakenteen pohjalta ja rakenteen tulisi kehittyd organisaation mukana. (Vii-
tala & Jylh&, 2013, 189-190.) Organisaatiorakenteita on useita erilaisia: se voi olla esi-
merkiksi linjaorganisaatio, matriisiorganisaatio tai projektiorganisaatio (Viitala& Jylha,
2013, 194-199).

Organisointi voidaan nahda toimintoina, joilla resurssit kohdennetaan suunnitelmien
mukaisesti tehokkaalla tavalla. Organisointi voi kohdistua mm. ajankayttéon, tehtaviin,
tyoprosesseihin, tyévélineisiin, yksildihin tai ryhmiin, osaamiseen tai koko organisaation
toimintaan. (Managementhelp, 2016.) Organisointi alkaa suunnittelusta, ja sen tavoit-
teena on synkronoida ja yhdistaa taloudelliset, aineelliset ja henkiléresurssit parhaan
tuloksen saavuttamiseksi. Kaikki kolme resurssia ovat yhta tarkeitd. Tehokkaassa or-
ganisoinnissa kaikki organisaation tarvitsemat toiminnot tunnistetaan ja luokitellaan
tehtdvien mukaan. Taman jalkeen samankaltaiset tehtavat jaetaan henkilille tai ryhmil-
le ja vastuualueet selkiytetddn osaaminen huomioiden. Tehtévien ja vastuiden jaolla
saastetddn aikaa ja valtytaan paallekkaisilta tehtaviltd. Organisaatiorakenne selkiyte-

taan henkilostolle niin, ettéd kaikki ovat siitd tietoisia ja esimiesten tehtavat ovat tiedos-
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sa. Organisointi on yhteisty6ta eri tahojen kesken ja se edistdd organisaation strategis-

ten tavoitteiden saavuttamista. (Management Study Guide, 2016.)

Organisointia pidetaan esimiehen perustehtavana. Tarkoituksenmukaisella organisoin-
nilla ja resursoinnilla esimies takaa yksikon toiminnan seké vaikuttaa koko organisaati-
on tehokkuuteen. Toité organisoidaan aina tilanteen mukaan. Perusjarjestelméssa ole-
tuksena on, etta kaikki tyontekijat ovat toissa. Talle perusjarjestelmaélle luodaan varajar-
jestelma seka varasuunnitelma yllattavien tilanteiden huomioimiseksi. Varajarjestelmal-
la ja -suunnitelmalla taataan t0ista ja vaatimuksista selviaminen poissaolojen aikana.
Varajarjestelmaan voi kuulua ylitdiden teettdminen tai tilapaisen tydvoiman palkkaami-
nen. Myo6s vastuiden ja pelisdéntbjen sopiminen yhteisesti on osa téiden organisointia.
Yhteisten pelisaantdjen avulla vastuualueet ovat selvilla ja jokainen tydpaikan tyonteki-

ja tietdd miten tyot tehdaan. (Hyppéanen, 2007, 72-75.)

Osaamiseen liittyva tydn organisointi tarkoittaa tehtévien suorittamista organisaation
tavoitteiden mukaisesti (Viitala, 2005, 221). Kaistilan (2005, 10) mukaan esimiehen
ensiarvoinen tehtava on jarjestaa tyot parhaalla mahdollisella tavalla huomioiden yhtei-
son seka yksilon osaaminen ja suoritettavat tehtdvat. Osaamisperusteisessa tydssa
tydtehtavien sisaltd maaritelladn niin, ettd kunkin henkildn kyvyt hydédynnetdén tehok-
kaasti samalla niitd kehittden (Viitala, 2005, 223). Tyo6tehtavien jarjestelyssa tulee
huomioida tydntekijdiden tasapuolisuus ja saantbjen yhtenevaisyys sekd neuvotella

jarjestelyihin liittyvien henkildiden kanssa (Kaistila, 2005, 10-11).

Tehtévien organisointi voi olla perustehtavien selkiyttamista, tehtéavien uudelleenjarjes-
tdmista tai kokonaan uusien tehtéavien kayttéonottoa. Tarkeimpana tavoitteena on tyén
jarjestaminen niin, etta tehtavat tulevat tehdyksi. Perustehtavan selkiyttaminen kohden-
taa resurssit oikeisiin asioihin ja hyddyntaa tydntekijan osaamista parhaalla mahdolli-
sella tavalla. (Esimiesinfo 2009-2013.) Perustehtavien selkiyttdmisessa voidaan kayt-
taa kirjallisia tehtavakuvauksia, joissa on maaritelty tydhoén kuuluvat tehtavat ja vastuut
(Hyppanen, 2007,72.) Tehtavien uudelleenjarjestely voi tulla kyseeseen henkilostossa
tapahtuvien muutosten vuoksi tai uuden toimintatavan kayttbotossa. Tyodntekijan ja
tiimin suostumuksella toimenkuvia voidaan jarjestaa uudella tavalla. Kokonaan uusien
tehtavien kayttdonotossa tarkastellaan I0ytyyko tarvittava osaaminen omasta organi-
saatiosta vai pitddko palkata uutta tyévoimaa. Mikali osaaminen on jo olemassa, van-
hoja tehtévia voidaan karsia ja resurssit kohdentaa tarpeellisiin tehtaviin. (Esimiesinfo
2009-2013.)
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Tulevaisuudessa tydn organisoinnin tavat monipuolistuvat. Tdmé johtuu teknologian
kehityksesta, jolloin ty6ta voidaan jakaa ihmisten ja koneiden vélilla. Organisoinnin ta-
poihin vaikuttaa my6s tydtapojen muuttuminen tyén hajautuessa entistd enemman.
TyOnteosta on tulossa verkostoituneempaa ja yhteiséilla tai yksilgilla itsellaan on
enemman vastuuta organisoinnista. Tydhon liittyy enemman itsendistd innovointia ja
omien ty6tapojen tarkastelua ja arviointia. Lisaksi tydehdot, kuten palkkaus ja ty6aika,
ovat yksilollisempia ja mahdollistavat eri-ikaisten ja tyokyvyltdan erilaisten ihmisten
tydskentelyn. (Alasoini, 2014, 95-100.)

Yleisissa kirjastoissa ty0 organisoituu uudelleen automaation, aineistojen digitalisoitu-
misen ja monipuolistumisen seka henkilostoresurssien myota. Myds tehtavien ulkois-
taminen seka palvelujen ostaminen muuttavat tydnkuvia. Tallaisia ulkopuolelta ostettu-
ja toimintoja kirjastoissa voivat olla esimerkiksi luettelointi, muovitus, markkinointi tai
verkkopalvelut. Muutoksien vaikutuksesta entisten ty6tehtévien rinnalle nousee uusia
tapoja tehda ty6ta. Osa tehtavistd jad pois ja uusia tulee tilalle. Yhteisty6 eri muodois-
saan lisdantyy, tehtavat muuttuvat siséltapain ja toimenkuvat laajentuvat. Lisaksi tehta-
vat monipuolistuvat, tyd hajaantuu ja hierarkia katoaa. Tyontekijat paattavat itsenai-
semmin tehtavistadn, eikd se, onko koulutus virkailijan vai hoitajan, enaa maéarittele

kirjastoammattilaisuutta. Tulevaisuudessa koulutus voi olla jotain ihan muuta.

Kirjastoissa kokoelmakeskeisyydesté ollaan siirtymassa tapahtumapaikoiksi ja kirjasto-
jen tehtavana on kansalaisen toiminnan tukeminen tietoyhteiskunnassa. Kirjojen lai-
nauksesta siirrytaan informaatiopalvelujen tuottajaksi. Tulevaisuuden osaamistarpeet
lahtevat asiakkaiden tarpeista, ja niihin vastaaminen vaikuttaa tyon organisointiin kirjas-

toissa seka maarittelee kirjastoissa tehtavaa tyota.

Yleisten kirjastojen laatusuosituksen (2010, 62) mukaan asiakaslahtoisyys vaikuttaa
koko kirjaston toimintaan. Palveluiden tuottaminen ja kehittdminen asiakaslahtdisesti
edellyttavat seka nykyisten etté tulevien asiakkaiden ja heidan tarpeidensa tunnistamis-
ta. Asiakkaiden osallistaminen toiminnan suunnitteluun tukee yhteisdéllisyytta ja edistaa
sosiaalista hyvinvointi. Asiakkaiden odotuksiin ja tarpeisiin reagoiminen organisoi tyota
uudelleen henkiloston osaamistarpeiden muuttuessa ja toimintatapojen kehittyessa.
Vastuita ja tehtavia tulisi organisoida niin, etta koko henkildstén osaamisen kehittdmi-
nen, tyéhyvinvointi ja osallistuminen huomioidaan ja niita tuetaan. (Yleisten kirjastojen
laatusuositus, 2010, 64-65.)
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6 TUTKIMUSASETELMAT JA -MENETELMAT

Opinnaytetyn tavoitteena on siis tutkia miten lisdantynyt automaatio vaikuttaa kirjasto-
virkailijoiden tyotehtaviin perinteisten lainauksen ja palautuksen véhentyessa. Millaise-
na virkailijat kokevat automaation tarjoamat mahdollisuudet muihin tehtéaviin ja mita
tehtavid he katsovat tarkeiksi asiakaspalvelun nakdkulmasta? Nouseeko esiin uusia
palvelukonsepteja, joita kirjasto voisi tarjota asiakkaille? Tavoitteena on kartoittaa mil-
laista osaamista ja mitd vahvuuksia kirjastovirkailijoilla on jo olemassa ja miten niita
voitaisiin hyddyntaa tyotehtavissa. Tassa tutkimuksessa hyddynnetdaan Pohjois-Savon
ELY:n rahoittamaa osaamiskartoitushanketta, joka tehtiin Etelda-Savon, Pohjois-Savon
sekd Pohjois-Karjalan maakuntakirjastoille 28.2.2011 — 28.2.2012. Lisaksi hyddynne-

taan Kuopion kaupunginkirjaston olemassa olevaa ty6n vaativuuden arviointia, TVA:ta.

Tastd aiheesta, automaation vaikutuksesta kirjastovirkailijan tehtavakuvaan, ei ole
olemassa aikaisempaa tutkimusta, joten aihe on ajankohtainen, mielenkiintoinen seka

hyddyllinen.

Ammattikorkeakouluissa tutkimustyo lahtee tydelaman tarpeista ja sen on tarkoitus olla
kaytannonlaheista ja ajankohtaista (Vilkka, 2015,17). Taman opinnaytetyon toimeksian-
taja on Kuopion kaupunginkirjasto — Pohjois-Savon maakuntakirjasto, ja tavoitteena on
l6ytaa ratkaisuja kirjastovirkailjoiden muuttuviin tehtdviin automaation lisdantyessa.
Kuopion kaupunginkirjastolla on ollut palautusautomaatti kayttéssa vuoden 2015 alusta
[&htien ja lainausautomaatteja useamman vuoden ajan. Tutkimustydn kohde on ajan-
kohtainen, se liittyy ty0elamé&n kehittdmiseen ja tarpeisiin sekd Kuopion kaupunginkir-
jaston kaytantoihin. Automaattien lisdantyminen on herattényt epavarmuutta ja ham-
mennysta tyontekijdissa. Automaateista saadun kokemuksen avulla voidaan tehtavia
jarjestda uudelleen ja organisoida ty6ta mielekkdammin. Kirjastovirkailijat padsevat itse
vaikuttamaan ty0honsa ja kehittam&an sitd. Samalla tydmotivaatio ja tybhyvinvointi

paranevat.

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan laadullista tutkimusotetta. Laadullisella tutkimuksella
pyritddn kuvaamaan todellisuutta kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 161). Lisaksi
laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tarkastella merkityksia ja saada ihmisten omia
kuvauksia kokemuksistaan ja ajatuksistaan (Vilkka, 2015, 118). Tutkimuksen tavoittee-
na oli saada kirjastovirkailijoiden mielipiteet esiin ja |6ytda jo olemassa olevia vahvuuk-

sia, joita voisi hyddyntaa tydelaméassa. Kokemusten ja mielipiteiden kuvailu onnistuu
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parhaiten laadullisin keinoin eli tekstin avulla (Kananen, 2015, 71). Kvalitatiivisen tutki-
muksen tekijalla on usein sisépiiriin kuuluvan tarkkailijan rooli tutkimuksessa (Hakala,
2015, 20). Taman opinnaytetyon tekija tyéskentelee Kuopion kaupunginkirjastossa,

joten organisaation toimintakulttuuri on tuttua jo ennestaan.

Aineistonkeruussa kaytettiin triangulaatiota eli monimetodista lahestymistapaa. Talla
aineistotriangulaatiolla tarkoitetaan eri tapoja kerata tutkimusaineistoa seké yhdistaa
niitad keskenéan. (Vilkka, 2015,71.) Tassa tutkimuksessa aineistonkeruutavoiksi valikoi-
tui lomakekysely kirjastovirkailijoille, benchmarking yhteistytéssa Joensuun kaupungin-
kirjaston kanssa sekd asiantuntijahaastattelu Kuopion kaupunginkirjaston viidelle esi-
miehelle. Usealla eri tavalla tehty tiedonhankinta ja aineistonkeruu mahdollistivat tutki-

muskohteen tarkastelun monesta eri nakokulmasta.

6.1 Kysely kirjastovirkailijoille

Sahkoisen kyselyn etuina nahdaan visuaalisuus, nopeus ja taloudellisuus (Valli &
Perkkild, 2015, 109-110). Juuri ndista syista aineistoa kerattiin kyselyn avulla. S&ahkai-
nen kysely voidaan tehda samanaikaisesti suurelle joukolle, ja vastaaja voi vastata
kyselyyn itselleen sopivana ajankohtana. Sahkoéisessa muodossa olevia vastauksia ei
tarvitse litteroida ja ne ovat siind muodossa, kuin vastaaja on ne kirjoittanut (Valli &
Perkkila, 2015, 110).

Kysely muodostuu usein taustakysymyksistd, johdattelevista kysymyksistd, itse aihee-
seen liittyvistd kysymyksista ja jaahdyttelykysymyksista. Kysymysten muotoiluun pitda
kiinnittdd huomiota: niiden pitda olla yksiselitteisia mutta ne eivat saa johdatella. Kysy-
myksilla haetaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, joten kysymykset rakennetaan nai-
den tavoitteiden mukaisesti ja riittdvan teorian tunteminen auttaa kyselyn tekijaa koh-

dentamaan kysymykset oikealla tavalla. (Valli, 2015, 85-86.)

Vuonna 2015 Kuopion kaupunginkirjastossa oli paakirjaston liséksi 13 lahikirjastoa ja
kolme kirjastoautoa seké yksi laitoskirjasto. Vakituiseen henkilokuntaan kuului yhteen-
sa 92 henkiloa. Koko henkilokunnasta kirjastoammatillisia on 83 henkilda, joista 46 on
koulutukseltaan kirjastovirkailijoita. Kirjastovirkailijoista 20 henkiloa eli 43 % tyoskente-

lee paakirjastossa ja 26 henkilta eli 57 % lahikirjastossa tai kirjastoautossa.

Kysely toteutettiin 5.3. - 31.3.2016 valisena aikana Webropol —tydkalulla ja se lahetet-

tiin kaikille Kuopion kaupunginkirjaston kirjastovirkailijoille riipppumatta siita, tyéskente-
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leekd han paéakirjastolla vai lahikirjastossa. Kirjastoautonkuljettajat/virkailijat rajattiin
kyselystad pois heidan erikoislaatuisen tehtéavansa vuoksi. Lahikirjastoissa ei ole viela
palautusautomaatteja eiké kaikissa ole lainausautomaattejakaan. Kyselyyn haluttiin
kuitenkin mukaan kaikki kirjastovirkailijat, silla tutkimuksen tarkoituksena on kehittda
kirjastovirkailijoiden tehtavia ja kyselyssa oli muitakin kysymyksia kuin automaatioon
littyvia kysymyksia. Kyselyn kysymysten muotoiluun vaikuttivat Kuopion kaupunginkir-
jaston TVA seka Etela-Savon, Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan kirjastojen osaamis-

kartoitushanke.

Kyselyssé oli yhteensd kymmenen kysymysta, joista monivalintakysymyksié oli seitse-
man ja avoimia kolme (liite 1). Viidessd monivalintakysymyksessa oli myds mahdolli-
suus tarkentaa vastausta avoimella kommentilla. Kysely koostui taustakysymysten li-
saksi automaatioon sekd osaamiseen liittyvista kysymyksista. Viimeinen kysymys oli
aiheeseen liittyvid kommentteja varten. Kysely lahetettiin 46 henkilblle ja vastauksia

saatiin 24 kappaletta. Vastausprosentti oli 52.

6.2 Benchmarking

Benchmarkingin tarkoituksena on vertailla omaa toimintaa toisten toimintaan ja hyddyn-
tda saatuja tietoja ja muiden kokemuksia omassa organisaatiossa (Karloéf ym. 2003,
38). Benchmarkingin avulla keratd&n systemaattisesti tietoa oppimisen tueksi toisen
organisaation toiminnoista tai prosesseista. Benchmarking nahdéén usein prosessina,
joka koostuu seuraavista vaiheista: kehityskohteen valinta, projektin suunnittelu, toi-
minnon tai prosessin analysointi, kumppanin etsintd ja yhteistydsta sopiminen,
benchmarking-vierailu, tulosten analysointi ja lopuksi oman toiminnan kehittaminen ja
arviointi. (Viitala, 2005, 374-375.)

Benchmarkingia on hankalaa maaritella yksiselitteisesti, mutta se sisaltaa aina vertaa-
mista ja kiinnostusta muiden toimintaan. Menetelmat ovat avoimia sekéa joustavia ja
tarkeinta on toiminnan kehittaminen. (Karjalainen, 2002,10.) Benchmarking-arviointeja
voidaan luokitella useilla eri tavoilla. Ne voivat olla esimerkiksi suoritteita vertaavaa,
parhaita kaytanteitd omaksuvaa, kilpailullista, yhteisty6hakuista, rippumatonta, ulkoista
tai sisdista, laadullista tai maarallista, tutkimuksellista seka seikkailevaa ja kokemuksel-
lista. Benchmarkingia tekeva organisaatio valitsee itselleen sopivimman luokittelun
sekd menetelman, oikeaa tai vaaraa tapaa tehda vertailua ei ole. (Karjalainen, 2002,
13-14.)
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Benchmarkingissa tiedonkeruumenetelmid on useita. Ojasalon ym. (2009, 43-44) mu-
kaan menetelmind voidaan kayttdd esimerkiksi eri toimialojen innovaatioihin tutustu-
mista tai tunnuslukujen vertailua. Lisaksi tietoa voidaan etsia erilaisista julkaisuista ku-
ten kirjallisuudesta, artikkeleista seka eri organisaatioiden kotisivuilta tai muista inter-
net-lahteistd. Benchmarking voidaan toteuttaa yritysvierailulla, havainnoimalla ja kyse-
lemalla. Talloin tavoitteiden tulisi olla yksityiskohtaisesti selvilla etukateen. Menetel-
masta riippumatta muiden toiminnasta oppiminen ja oman toiminnan kehittaminen
edellyttavat saadun tiedon soveltamista omaan organisaatioon ja nain uuden tiedon

luomista.

Taman opinnaytetybn benchmarking-arvioinnissa on piirteitd useasta benchmarking-
luokittelusta. Se on laadullista, parhaita kayténteitd omaksuvaa, dialogista seka funk-
tionaalista. Laadullisessa arvioinnissa havainnot esitetddn sanallisesti. Parhaita kaytan-
teitd omaksuvassa benchmarkingissa tavoitteena on toisten hyvien toimintatapojen
tunnistaminen sek& soveltaminen omassa organisaatiossa. Dialogisessa arvioinnissa
tiedonvaihto ja keskustelu ovat molemminpuolisia. Funktionaalisessa benchmarkingis-
sa parhaita kaytanteitd haetaan saman toimialan organisaatiosta ilman Kkilpailuasetel-
maa. (Karjalainen, 2002, 13-14.)

Benchmarkingin kohteeksi valikoitui Joensuun kaupunginkirjasto, silla se oli myds mu-
kana Pohjois-Savon ELY:n rahoittamassa osaamiskartoitushankkeessa. Liséksi Joen-
suussa on mygs kokemusta seka palautus- ettéd lainausautomaateista. Benchmarkingin
tavoitteena oli selvittdd, onko automaatio vapauttanut tydaikaa muihin tehtaviin Joen-
suun kirjastossa ja mitd nama tehtavat mahdollisesti ovat. Benchmarking toteutettiin
asiantuntijoita haastattelemalla seka keskustelemalla. Vierailun aikana tietojenvaihto
oli kaksisuuntaista ja vuorovaikutusta oli runsaasti. Vierailu Joensuun kaupunginkirjas-
toon tehtiin 31.3.2016 (lite 2). Tapaaminen oli sovittu sdhkodpostitse asiakaspalvelun
palvelupadllikkd Satu Lihavaisen seké lainauspalveluiden esimiehen kirjastovirkailija
Auli Rantasalon kanssa. Haastattelu nauhoitettiin alypuhelimella ja litteroitiin nauhoi-

tuksen perusteella. Joensuussa ei toteutettu kyselya suoraan kirjastovirkailijoille.

6.3 Asiantuntijahaastattelut

Haastattelumuotona kaytettiin puolistrukturoitua asiantuntijahaastattelua. Asiantuntijalla
on runsaasti tietoa ja nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Heilla on keskeinen rooli or-

ganisaatiossa ja sen toimintaympadristdssa, toimintatavat seka kaytannot ovat tuttuja.
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(Gillham, 2007, 54). Lisaksi asiantuntijoilta saa informaatiota, jota ei I18ydy kirjallisista
[&hteista ja he voivat edistda seka helpottaa tutkimuksen toteutusta (Gillham, 2007,
59). Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikilta haastateltavilta kysytdan samat kysy-
mykset, haastatteluaika on kaikille sama ja kysymykset ovat avoimia. Kysymysten laati-
ja vastaa siitd, etta kysymykset noudattavat tutkimuksen teemaa. Puolistrukturoidun
haastattelun etuna nahdéén sen joustavuus, jota strukturointi tasapainottaa. (Gillham,
2007, 70.)

Sahkopostihaastattelut valittin - aineistonkeruumenetelmaksi kiireisten aikataulujen
vuoksi. Sahkopostin valityksella jokainen haastateltava voi vastata haastatteluun silloin
kun hanelle itselleen sopii. Haastattelutavan valintaan vaikuttivat myos pitkat valimatkat
eri toimipisteitten valilla seka vastausten kirjallinen muoto. Liséksi haastateltavat halu-

sivat pohtia vastauksiaan rauhassa.

Sahkdpostihaastattelut toteutettiin 8.4.-1.6.2016 Kuopion kaupunginkirjaston viidelle
esimiehelle. Haastattelut tehtiin kirjastovirkailijoiden kyselyn ja benchmarkingin jalkeen.
Kyselyn ja benchmarkingin tuloksista nousivat teemat haastatteluihin. Haastateltavina
olivat kirjastotoimenjohtaja Paivi Savinainen, jarjestelma- ja verkkopaallikké Liisa Ros-
si, kirjastosihteeri Marjosisko Leskinen, vs. lasten- ja nuortenosastonjohtaja Tiina Kai-
nulainen ja musiikkiosastonjohtaja Laura Airaksinen. Haastatteluun osallistuneiden
toiveesta haastattelut tehtiin sdhkdpostitse esittamalla kaikki kysymykset yhdella ker-
taa. Kysymyksia oli kaikkiaan kahdeksan ja ne liittyivat automaatioon, osaamiseen ja
sen hyoddyntadmiseen (lite 3). Laadullisen tutkimuksen piirteet eivat taysin toteutuneet
naissa haastatteluissa, silla vuorovaikutus jai vahaiseksi haastateltavien kiireisten aika-

taulujen vuoksi.
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7/ TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Kysely kirjastovirkailijoille Kuopiossa

Kysely "Mita tilalle?” lahetettiin 46 kirjastovirkailijalle Kuopiossa ja vastauksia tuli kaik-
kiaan 24. Vastausprosentti oli 52. Kysymykseen toimipaikasta tuli vastauksia 24. Vas-
taajista 58 % tydskenteli lahikirjastossa, 38 % pdadakirjastossa ja 4 % kirjastoautossa
(kuvio 5).

Vastaajien maara: 24

0% 10% 20% 30% 40% 0% G0%

lGhikirjastossa
kirjastoautossa

padkirjastossa

Kuvio 5. Vastaajien toimipaikat

Vastauksia kysymykseen onko toimipisteessasi automaatteja tuli 24 kpl. Vastaajista 29
% tybskentelee toimipisteessd, jossa on lainausautomaatti. Saman verran eli 29 %
tydskentelee toimipisteessd, jossa on lainaus- ja palautusautomaatti. 38 %:lla vastaa-
jista ei ole toimipisteessdan kumpaakaan automaattia. 4 %:lla vastaajista automaattia

ei viela ole, mutta on tulossa (kuvio 6).

Vastaajien maara: 24

0% % 10% 15% 20% 25% 30% 3%

lainausautomaatti

lainaus- ja palautusautomastti

on tulossa

ei ole

Kuvio 6. Automaatit vastaajien toimipaikossa
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Kysymykseen automaation vaikutuksista tehtéaviin saatiin vastauksia 14 kappaletta. 21
% vastaajista koki, ettd automaation kaytté on vahentanyt rutiinitehtavia ja tybaikaa
vapautuu muihin tehtdviin. 36 % vastaajista koki, etta rutiinitehtavat ovat lisdantyneet
automaation my6ta. 43 % vastaajista koki, ettd tehtavien maarassa ei ole tapahtunut
muutosta. Mikali vastaus oli, ettei muutosta ole tapahtunut, oli mahdollisuus tarkentaa
vastausta avoimella kommentilla. Kommenteissa mainittiin, ettd asiakaspalvelulainaus
tai henkilokohtainen palvelu on suositumpi vaihtoehto varsinkin lahikirjastoissa. Lisaksi
automaatio on niin uutta, ettd asiakkaat eivét ole viela oppineet kayttdméan automaatio-
ta (kuvio 7).

Vastaajien maara: 14

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

vahentyneet, aikaa jaa muihin
tehtdviin

lizddntyneet, automasatio lisd3
rutiinitelt&vis

e muutosta, miksi?

Kuvio 7. Automaation kayton vaikutus rutiinitehtaviin

Mitk& tehtévat ovat tarkeitéd asiakaspalvelun nakdkulmasta rutiinitdiden véhentyessa —
kysymykseen saatiin vastauksia 13 kappaletta. Kysymykseen sai valita useita vastaus-
vaihtoehtoja ja siind oli myds avoin vastaus -vaihtoehto. Vastaajista 70 % piti tarkeim-
piné tiedonhakua ja kokoelmatydhdn osallistumista ja 61 % nayttelyiden suunnittelua ja
toteutusta. 46 % katsoi tarkedksi satutuntien pitamisen ja 38 % Kkirjastonkayton ja tie-
donhaun opetuksen sekd& somisteiden, mainosten ja esitteiden suunnittelun. Uusien
tyontekijoiden perehdytysta seka sisallontuotantoa verkkokirjastoon piti tarkedné 15 %
vastaajista. Vastaajista 15 % antoi avoimen kommentin ja niissa nousi esiin asiakas-

palvelu "hyllyjen valissa” seka tapahtumatuotanto (kuvio 8).
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Vastaajien maara: 13
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Kuvio 8. Tarkeéat tehtavat asiakaspalvelun ndkdkulmasta

Kysymykseen uusista palvelukonsepteista saatiin vastauksia kaksi kappaletta. Kysy-
mys oli avoin kysymys. Vastauksissa ehdotettiin perhepdaivahoitajien omatoimista Kkir-
jaston tilojen kayttéa satutunteihin tai lukuhetkiin seka polkupydrien lainausta ja infopis-
tetta turisteille.

19 vastaajaa vastasi kysymykseen jo olemassa olevasta osaamisesta ja vahvuuksista.
Kysymykseen sai valita useita vastausvaihtoehtoja ja vaihtoehtona oli myds avoin vas-
taus. Tarkeimmaksi osaamisalueeksi nousi opastus- tai neuvontataidot 79 %:lla vas-
taajista. 52 % piti vahvuutena sisaltdjen avausta esimerkiksi kirjavinkkausten ja naytte-
lyiden kautta. Kielitaito, palvelujen markkinointi ja tapahtumien jarjestaminen on hallus-
sa 26 %:lla vastaajista. Verkko-osaamista I0ytyi 21 %:lta vastaajista. Sosiaalisen medi-
an tuntemusta oli 10 %:lla vastaajista ja 5 % koki viestinta- ja mediaosaamisen seké

sisdlldntuotannon vahvuudeksi. Avointen vastausten kautta saatu osaaminen nosti
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esiin peruskirjastotydn seké esikoululaisille suunnatut kirjastokaynnit. Vastaajista 10 %

antoi avoimen kommentin (kuvio 9).

Vastaajien maara: 19
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Kuvio 9. Olemassa oleva, hyédynnettava osaaminen ja vahvuudet

Avoimeen kysymykseen, miten voisit hyddyntaa naitd taitoja tydssasi, tuli vastauksia
kuusi kappaletta. Avoimista vastauksista ilmeni, ettd osalla nama osaamiset ovat jo
paivittain kaytossa tyotehtavissa. Esiin nousi tapahtumien ja teemapaivien jarjestami-
nen eri-ikdisille asiakkaille sek& néayttelyiden toteutus osana muuttuvia tydtehtavia.
Avoimissa vastauksissa todettiin myds, ettei mitdan hyddynnettavia taitoja ole eika niita

tarvita.
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Pitaisiko tehtavia organisoida toisin —kysymykseen vastauksia tuli 21 kappaletta. Ky-
symyksessa oli mukana avoin vastausvaihtoehto. 76 % vastaajista oli sitd mielta, etta
nykyinen tehtavien organisointi on hyvaa. 24 % koki, ettd tehtavid pitdisi jarjestaa toi-
sella tavalla. Ehdotuksia organisointiin pystyi antamaan avoimen kommentin kautta.
Naissa kommenteissa toivottiin yhteispalvelupistettd seka tehtavien jakoa osaamisen
mukaan. Toisaalta koettiin, ettei organisointia ole hoidettu lainkaan eika perustehtavien

korvaaminen tunnu mielekk&alta (kuvio 10).

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 10. Tehtavien organisointi

Kysymykseen kehityskeskustelujen ja osaamiskartoituksen tarpeellisuudesta tuli vas-
tauksia 24 kappaletta. Kysymyksessa oli myds avoin vastausvaihtoehto. 56 % katsoi
kehityskeskustelujen ja osaamiskartoituksen olevan tarpeellisia. 21 %:n mielesta ne
eivat olleet tarpeellisia ja 23 % ei osannut sanoa. Avoimissa vastauksissa kommentoi-
tiin syita siihen, miksi kehityskeskusteluja ja osaamiskartoitusta ei koettu tarpeellisiksi.
Vastaajat kokivat, ettei niista ole mitddn hyotyd, ne eivat johda mihinkdén ja ne ovat
turhaa ajanhaaskausta. Kehityskeskusteluja pitaisi eraan kommentin mukaan kayda

paivittain (kuvio 11).
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Vastaajien maara: 24
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Kuvio 11. Kehityskeskustelujen ja osaamiskartoituksen tarpeellisuus

Viimeiseksi haluttiin muita kommentteja aiheeseen liittyen. Kommentit olivat avoimia ja
niita saatiin nelja kappaletta. Kommenteista ilmeni huoli arvostuksen puutteesta ja sen
aiheuttamasta motivaation puutteesta. Automaatiota lisattdessa tulisi muistaa, ettei
automaatiolla hoideta kaikkia tehtévia. Liséksi kommenteissa mainittiin, ettd automaati-
on lisdantyminen on kasvattanut rutiinitbiden maaraa ja asiakkaan kohtaamiseen jaa
vahemman aikaa kuin aiemmin. Kommenteissa pohdittin hyvan asiakaspalvelun ka-
toamista automaation vuoksi ja oltiin huolestuneita tilalle tulevista tehtavista. Erityistai-
tojen vaatiminen ilman suunnittelua tuntuu turhauttavalta, ja johdolta kaivataan enem-
man tiedotusta seka virkailijoiden mielipiteiden huomioimista tydtehtavistd. Kommen-

teissa mainittiin my6s automaation myota vapautuvan tyfajan jarkeva kaytto.

7.2 Benchmarking Joensuussa

Joensuusta saatujen tietojen mukaan Joensuun kaupunginkirjasto — Pohjois-Karjalan
maakuntakirjasto on perustettu vuonna 1862 ja maakuntaoikeudet se sai vuonna 1962.
Joensuun seutukirjasto muodostuu Joensuun kaupunkialueen lisdksi kuntaliitoksien
myota liitetyistd Enon, Kiihtelysvaaran, Tuupovaaran seka Pyhaselan kirjastoista. Jo-
ensuun kantakaupungin alueella on paakirjaston lisaksi kolme lahikirjastoa, Enossa,
Kiihtelysvaarassa ja Pyhaselassa kaksi toimipistetta sekd Tuupovaarassa yksi toimipis-
te. Itsendisina kuntina Joensuun seutukirjastoon kuuluvat myds Kontiolahti, Polvijarvi,
Outokumpu ja Liperi. Joensuun seutukirjastolla on toimipisteitd yhteensa 18 ja kirjasto-
autoja kolme. Vuonna 2015 vakinaista henkilékuntaa oli 89 henkil6a, joista 70 eli 79 %
oli kirjastoammatillisia. Koulutukseltaan kirjastovirkailijoita heista oli 46 (66 %). Kirjasto-

virkailijoista 16 (35 %) tydskentelee paakirjastolla ja 30 (65 %) lahikirjastoissa. Vuonna

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



51

2015 Joensuun seutukirjaston kokonaislainaus oli 2288179 lainaa, kasvua vuodesta
2014 olin. 1 %.

Benchmarking-haastattelu toteutettin Joensuun kaupunginkirjastossa 31.3.2016.
Haastateltavina olivat asiakaspalvelun palvelup&allikkd Satu Lihavainen seka lainaus-

palveluiden esimies kirjastovirkailija Auli Rantasalo.

Joensuun seutukirjastossa on kahdeksan lainausautomaattia ja kolme palautusauto-
maattia. Palautusautomaatteja on ollut vuodesta 2011 lahtien ja lainausautomaatteja jo
vuosituhannen vaihteesta. Seutukirjaston ainoa lajitteleva palautusautomaatti on Joen-
suun paakirjastossa ja kaksi muuta palautusautomaattia on automaatteja, joissa on
sekd lainaus- ettd palautustoiminto. Padakirjastolla lainausautomaattien kayttdaste on
noin 60 %. Joensuussa kaytdssa oleva kirjastojarjestelma on avoimen lahdekoodin
Koha.

Lihavaisen ja Rantasalon mukaan automaatio on otettu hyvin vastaan seka asiakkai-
den ettd henkildkunnan puolesta. Joensuussa paakirjastossa suurin osa palautuksista
menee palautusautomaatin kautta ja varaukset noudetaan itsepalveluna. Automaation
kayttéa vaikeuttaa lainaukseen tarvittava PIN-koodi sekd vanhan aineiston tunnista-
mattomat tarrat. Lisaksi Joensuussa kaytdssa oleva kirjastojarjestelma Koha tarkistut-
taa osoitetietoja saanndllisesti, jolloin lainausautomaatteja ei voi kayttaa. Myds lainaus-
kiellon raja 5 € rajoittaa lainausautomaatin kayttéa. Automaatiota ollaan lisaamassa
Joensuun paakirjastossa ja taman myota myds omatoimi- ja itsepalveluaika on kasva-

massa. Omatoimiaika lisddntyy myos osassa lahikirjastoja.

Joensuussa paakirjaston aikuistenosasto seka lasten- ja nuortenosasto sijaitsevat toi-
sessa kerroksessa ja musiikkiosasto kolmannessa kerroksessa. Rantasalo kertoo, etta
kaikkien kolmen osaston asiakaspalvelu on keskitetty samaan, remontoituun asiakas-
palvelupisteeseen tietopalvelua lukuun ottamatta. Asiakaspalvelupisteessa lainataan,
palautetaan, tehddan uusia kortteja, hoidetaan maksuja seka suoritetaan pienia tie-
donhakuja. Asiakaspalvelupisteessa tydskentelee kolme henkilba aiemman neljan si-
jaan. Liséksi asiakaspalvelupisteessa tyoskentelee virkailijoita kaikilta kolmelta osastol-
ta. Lihavaisen mukaan erillisen asiakaspalvelupisteen ja tietopalvelun yhdeksi vaihto-
ehdoksi on noussut esiin yhteispalvelupiste, joka voi olla asiakaspalvelun ratkaisu tule-

vaisuudessa.

Haastattelussa kavi ilmi, ettd automaation kayttdé Joensuussa on vahentényt selkeasti

asiakaspalvelussa tapahtuvaa lainausta ja palautusta. Rantasalon mukaan asiakaspal-
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velussa olevaa henkilokuntaa on voitu vahentaa, jolloin tytaikaa on vapautunut muihin
tehtaviin. Kirjastovirkailijat osallistuvat kokoelmatydhon, nayttelyiden tekoon, kirjavink-
kaukseen seka tapahtumatuotantoon. Lihavainen kertoo, ettd Joensuun seutukirjaston
henkildstdsuunnitelmassa huomioidaan osaamistarpeet ja rekrytointivaiheessa tehtavia
tarkastellaan henkiléstdsuunnitelman mukaisesti. Perinteisia kirjastonhoitajan tehtavia,
esimerkiksi kirjavinkkausta, on siirretty kirjastovirkailijoille koulutusvaatimusten kautta ja
tyoryhmatyoskentely sekd maakunnalliset tehtdvat ovat lisdantyneet. Kirjastovirkailijoi-
den osaamista sekd mielenkiintoa hyddynnetdan tydtehtavissa, kuten tyépajojen jarjes-
tamisessa tai kokoelmatydssa. Tehtavakuvia muokataan tarpeen vaatiessa ja tarkeinta

on asiakkaan kohtaaminen.

Lihavaisen ja Rantasalon mukaan tulevaisuuden koulutus- ja osaamistarpeet on huo-
mioitu Joensuussa, mutta henkilokohtaisia osaamiskartoituksia ei ole tehty. Henkilo-
kohtaiset kehityskeskustelut kayd&éan lapi vuosittain kirjastokohtaisten tavoitekeskuste-
lujen jalkeen. Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi tehtavankuva ja mahdolliset muutos-
tarpeet, luodaan katsaus edellisen vuoden onnistumisiin ja kehittdmiskohteisiin, paate-
tdan tulevan kauden omat ja tydyhteison tavoitteet sekd mietitddn koulutustarpeita.
Kehityskeskustelut ovat myds pyséahtymisen seka palautteen antamisen kannalta pai-

kallaan.

Lihavainen ja Rantasalo toteavat, ettd tehtdvien organisointia tarkastellaan tarpeen
vaatiessa uudelleen ja automaation kayton myo6ta tehtavia on jarjestelty toisella tavalla.
Uusia tehtavia voi tulla tilalle ja vanhoja voidaan jattda pois. Esimerkkind organisoinnis-
ta on tehtdvien hoito asiakaspalvelupisteessa eri osastojen virkailijoiden kesken seka

vahtimestareiden suorittama kuljetuskuormien purku palautusautomaatilla.

Haastattelussa ilmeni, ettd johdon ja tydntekijoiden nakemykset automaation kaytosta
eroavat hieman. Johto katsoo, ettéd automaation kayttoa pitaisi lisata ja ndin vapauttaa
tydaikaa muihin tehtéviin. Virkailjoiden mukaan kaikki asiakkaat eivat halua kayttaa
automaatteja tai kaikkien asioiden hoito ei onnistu automaatilla. Nakemyseroista huoli-
matta yhteista seké johdolle ettd virkailijoille on kirjaston vahvuus asiantuntevassa
asiakaspalvelussa ja saavutettavuudessa. Kirjastot ovat hyvia asiakaspalvelussa ja

ihmisen kohtaamisen pitéisi sdilyd automaation ja omatoimisuuden kasvun rinnalla.
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7.3 Asiantuntijahaastattelut Kuopiossa

Sahkopostihaastattelut toteutettiin 8.4.-1.6.2016 Kuopion kaupunginkirjaston viidelle
esimiehelle. Haastatteluun pyydetyt esimiehet tydskentelevat kaikki paakirjastolla, mut-
ta heilla on ndkemyksid automaation kaytosta kokonaisvaltaisesti, myos lahikirjastot
huomioiden. Haastateltavina olivat kirjastotoimenjohtaja Paivi Savinainen, jarjestelma-
ja verkkopaallikko Liisa Rossi, kirjastosihteeri Marjosisko Leskinen, vs. lasten- ja nuor-

tenosastonjohtaja Tiina Kainulainen ja musiikkiosastonjohtaja Laura Airaksinen.

Kirjastovirkailijoille tehdyn kyselyn perusteella suuri osa vastanneista koki, ettd auto-
maation kaytto ei ole vahentanyt rutiinitehtavia vaan lisdnnyt niitd tai ne ovat sailyneet
ennallaan. Joensuussa puolestaan koettiin, etta rutiinitehtavat ovat vahentyneet selvas-
ti. Kuopiossa esimiesten nakemys poikkesi hieman kyselyn tuloksista. Haastateltavien
mukaan automaation kayttdé on vahentanyt rutiinitehtdvid muualla paitsi lasten- ja nuor-
tenosastolla. Kainulaisen mukaan lasten- ja nuortenosastolla lainaus on jo pitkdan ta-
pahtunut pelkdstadn automaatilla, eik&a varsinaista lainaustoimintoa lasten- ja nuorten-
osastolla ole lainkaan. Palautusten osalta rutiinityd tuntuu siella liséantyneen, silla teh-

tavia on uudelleenjarjestelty purkamalla paallekkaista tyota lainaustoimiston kanssa.

Savinaisen ja Rossin mielestd henkilokunta kokee tehtavien sailyneen ennallaan tai
lisdantyneen, silla automaation myoéta henkildkuntaa on voitu vahentad asiakaspalve-
lusta. Lahikirjastoissa automaation kayttdaste on pienempi, silla osa asiakkaista haluaa
palvelua automaatin sijaan eik& automaation kaytté nay vield tyén vahenemisena. Les-
kinen ja Rossi katsovat, ettéd asiakkaita ei pystyttaisi palvelemaan nain hyvin ilman au-
tomaatiota. Kuopiossa automaatio ei ole vield niin tehokkaassa kaytéssa kuin Joen-

suussa eivatka kaikki toiminnot tue automaation kayttéa, Savinainen pobhtii.

Airaksisen mukaan lainausautomaatti on vahentanyt rutiininomaista lainausta musiikki-
osastolla ja palautusautomaatti on muuttanut asiakaspalvelutydn rytmia ja organisoinut
tyota uudelleen. Automaation avulla on kyetty purkamaan ruuhkia asiakaspalvelussa.
Automaation lisdantymisen myo6ta henkilokuntaa on vahennetty asiakaspalvelusta: tyo-
tapoja ja tyonjakoa on sujuvoitettu seka siirrytty yhteispalvelutiskiin. Airaksinen nakee
automaation hyvana apukeinona kirjastoissa henkilostéresurssien vahentyessa ja ta-
man vuoksi asiakkaita on opastettava sekd kannustettava automaation kayttoon ja

henkilokunnan opastavan ja neuvovan tydn merkitysté on korostettava.
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TyOajan vapauttamisesta muihin kuin rutiinitehtaviin haastateltavilla oli yhtenevaiset
nakemykset. Rossin, Savinaisen ja Leskisen mielesta tyGtehtavien tarkempi méaarittely,
niiden organisointi jarkevasti ja kokonaisuuden hallinta ovat tarkeita. N&ita voidaan
pohtia kehityskeskusteluissa ja yhteisissé palavereissa. Tehtavien méaarittelyssa tulisi
huomioida kuka tekee, mita tekee ja kuinka kauan aikaa tehtéviin menee; yhteistyota
voitaisiin parantaa ja paallekkaisyyksia karsia. Rossin mukaan tyotehtavia pitaa priori-
soida sekd luopua turhista tehtdvistd. Henkilokuntaa pitdisi kannustaa itsendiseen
tydskentelyyn ja vastuunottoon. Savinaisen mielesta tydaikaa voidaan vapauttaa myds
perehdyttamalla tyokokeilijat ja tyollistetyt rutiinitehtéviin, jolloin vakituiselle henkilokun-
nalle vapautuu tydaikaa muihin tehtaviin. Kainulaisen mukaan osa palautukseen liitty-
vista tehtavistd on kokoelmanhoidon kannalta valttamattomia, eik& niita voida vahen-

taa.

Kyselyssa virkailijat katsoivat asiakaspalvelun nakékulmasta tarkeimmiksi tehtéviksi
tiedonhaun, kokoelmatyohon osallistumisen, nayttelyiden suunnittelun ja toteutuksen,
kirjastonkaytdn ja tiedonhaun opetuksen, satutuntien pitimisen seka somisteiden, mai-
nosten ja esitteiden suunnittelun. Joensuussa kirjastovirkailijat osallistuvat jo kokoelma-

tyéhon, nayttelyiden tekoon, kirjavinkkaukseen seka tapahtumatuotantoon.

Kuopiossa kyselyssad mainitut tehtavat sisaltyvat TVA:han ja haastateltavien mielesta
naita tehtavia toteutetaan jo virkailijoiden toimesta. Savinaisen mielesta juuri asiakkaan
nakokulma on tarkein, kun pohditaan tehtévien sisaltda kirjaston eri osastoilla ja toimi-
pisteissa. Leskisen mukaan henkilékunta on erittdin ammattitaitoista, mutta tarvittaisiin
enemman luottamusta omaan osaamiseen. Airaksisen ja Rossin mielesta tydnjaossa
voitaisiin olla joustavampia, ja pyrkia pois jaottelusta kirjastonhoitajan ja kirjastovirkaili-
jan tehtavista. Yhteistoiminnallinen ty0skentelytapa on joustavampi ja asiakaslahtoi-
sempi. Musiikkiosastolla hierarkiaa onkin jo purettu, ja se on koettu hyvéksi tavaksi
hoitaa tehtavid. Rossi korostaa esimiehen esimerkkia tytehtaviin asennoitumisessa.
Kainulaisen mielesta asiakaspalveluty6ta tekevat osaavat tunnistaa asiakkaan tarpeet
sekd kokoelman siséllén, ja erilaisiin tehtaviin tulisi antaa mahdollisuus riippumatta
koulutustaustasta. Tydssa, kokemuksen kautta saavutettu osaaminen on tarkeaa asia-

kasndkokulmasta tarkasteltuna.

Jo olemassa olevista vahvuuksista tai osaamisesta virkailijat kokivat tarpeellisiksi opas-
tus- ja neuvontataidot seka sisaltdjen avaamisen. Esimiesten mielestd ndméa osaamiset
ovat kaytdssa vaihtelevasti. Kainulaisen mukaan liian tarkka tehtdvdjako heikentaa

osaamisen hytdyntamista asiakaspalvelutilanteissa. Leskisen mukaan asiakaspalvelu-
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tyossa naitd tehdaan jatkuvasti, mutta opetustuntien pito isommalle ryhmalle koetaan
haasteelliseksi, eika siihen tunnu olevan halukkuutta. Airaksinen ja Kainulainen nake-
vat, ettd positiivinen palaute ja rohkaisu uusien tehtévien haltuunotossa ovat tarkeita,
samoin keskustelu ja kokemusten jakaminen. Savinainen lisd& viela mentoroinnin ja
benchmarkkauksen tehokkaiksi tavoiksi oppia. Rossi huomioi, ettd jokainen voi kehittya
sekéd oppia uutta tydssa ja mukavuusalueelta on vélilla hyva poiketa. Rossin ja Airaksi-
sen mielestd esimiehen esimerkki on keskusteluissa ja kokemusten jakamisessa tar-

keaa.

Haastateltavien mielesta kaytdssa olevaa osaamiskartoitusta KuntaHr:ssad on hankalaa
hyddyntaa, silla arvioinnit ovat yleisluontoisia ja henkilokunta kokee itsearvioinnin haas-
teelliseksi. Kainulaisen mukaan osaamiskartoituksen hyddyntdminen on kiinni tydnteki-
jan omasta aktiivisuudesta ja koulutushalukkuudesta. Savinainen mainitsee, etta

osaamiskartoitusta on tarkoitus kehittdé tulevaisuudessa paremmin hyddynnettéavaksi.

Kyselyssa virkailijat kokivat kehityskeskustelut osittain tarpeettomiksi. Haastateltavien
mielesta kehityskeskustelut ovat tarpeellisia, mutta kehittdmistakin 16ytyy. Savinaisen
mielesta esimiesten tulisi olla koulutettuja kehityskeskustelujen pitamiseen, silla kehi-
tyskeskustelu lahtee liikkeelle yleisesta strategiasta ja toiminnan tavoitteista. Naiden
lisaksi tehtéavakuvat méaaritellaan ja oman toimipisteen konkreettiset tavoitteet huomioi-
daan. Tyontekijan omat kehittdmisideat tulisi saada esiin. Leskisen mukaan kynnys
kehityskeskusteluihin on korkea, vaikka tarkoituksena on tyon kehittaminen. Usein kui-
tenkin keskustelun jalkeen tyontekija on tyytyvaisempi ja hyvilladn kaydysta keskuste-

lusta.

Rossin mielesta kehityskeskusteluihin kaivataan konkreettisuutta ja kehittamiskohtei-
den viemista yksildtasolle seké tavoitteiden seurantaa. Oman tyon ja osaamisen kehit-
taminen on tyontekijdn itsensa vastuulla ja siita pitaisi olla kiinnostunut. Kainulaisen
mukaan kehityskeskustelujen pohjalta pitéisi tehd& kokonaisndkemys koko kirjaston
tarpeita ajatellen ja téltéd pohjalta luoda kattava koulutussuunnitelma. Esimiesten tulisi
kehittéaa tyontekijan tehtavid ja tydhyvinvointia osana arkity6ta, eikad vain kerran vuo-

dessa muodon vuoksi.

Osa virkailijoista koki, etta mielekas ty6 on kadonnut automaation myoéta ja arvostus
omaa tyota kohtaan oli vahentynyt. Samoin kaivattiin johdolta napakampaa otetta tyon
suunnitteluun. Haastateltavien mielesta automaatio on tullut jaA&ddékseen ja asenteissa

olisi tarkastelemisen paikka: automaatioon tulisi suhtautua myodnteisemmin ja omaa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



56

ammattitaitoa pitdd ensin itse arvostaa. Rossin ja Airaksisen mielesta automaatio tuo
mahdollisuuden oppia uutta ja kehittdd omaa tyotdan. Positiivisella palautteella ja roh-

kaisulla seka jarkevalla tehtavien organisoinnilla tydmotivaatiota voitaisiin kohottaa.

Savinainen kertoo, ettd automaation kayttbonotto on tehty vahitellen ja tarkasteltu en-
sin asiakkaiden reaktioita ja vasta sitten alettu miettia mitd se vaikuttaa tydnkuvaan.
Rossin mielesta suunnittelua olisi kaivattu jo aikaisemmassa vaiheessa. Naiden seikko-

jen vuoksi automaation tulo kirjastoon on lisdnnyt epavarmuutta tydntekijoissa.

Kainulainen kaipaa pitdvia, perusteltuja ja kestdvia suunnitelmia johdolta. Muutoksia
pitdd perustella ja kaikkia kohdella tasapuolisesti. Ideointia ja luovuutta pitéisi ruokkia
palkitsemalla ja hyvastad palvelusta saatu kiitos pitaisi viedd sinne minne se kuuluu:
tyontekijdlle asti. Kirjastossa tydskentelee asiakkaan kohtaamisen ammattilaisia ja heil-
le pitaisi antaa mahdollisuus tdhédn ihmisen kohtaamiseen automaatiosta huolimatta.

Nain saataisiin tydmotivaatiota ja arvostusta omaa tyéta kohtaan paremmaksi.

Haastateltavilta saatiin paljon kommentteja uusista palvelukonsepteista, joita kirjasto
voisi tarjota asiakkaille tai joissa kirjasto voisi olla mukana yhteistybkumppaneina. Sa-
vinainen uskoo, ettd uusia palveluja nousee uudessa kirjastolaissa esitettyjen yleisten
kirjastojen tehtavien pohjalta. Han kaipaa uusia konsepteja eri vaestoryhmien monilu-
kutaidon edistamiseen, erilaisten aineistojen kaytén ohjaamiseen, mediasisaltdjen vas-
taanottamisen ja tuottamisen ohjaamiseen sekéa vuoropuhelun edistamiseen. Leskisen
mielesta nuoria pitaisi houkutella kirjastoon miettiméalla palveluja heille: nuorille suun-
nattuja pelaamiseen liittyvia palveluja, banditoimintaa seké kirjaston tilojen kehittdmista

nuorille sopivimmaksi.

Kainulainen nakee kirjaston tulevaisuudessa “"sosiaalisten elamysten paikkana” ja pal-
velutkin muotoutuvat tdman mukaisesti "Elavan kirjaston” (lainaa ihminen keskustelu-
kumppaniksi) ja "Kirjatreffien” (kirja keskustelun virittdjana) kaltaisten palvelujen suun-
taan. Lukemisen tukemiseen kirjastossa voisi olla lukumummoja ja —vaareja seka "Lah-
joita lukuhetki” —konsepti, jossa kohderyhméné olisi vanhusten lisaksi maahanmuuttajat
ja turvapaikanhakijat. Lukemisen hyddyistd ja lukemisen tavoista voisi kdyda kerto-
massa vanhempain illoissa tai yleis6tapahtumissa. Yhteistydssd muiden toimijoiden

kanssa voitaisiin tarjota sivistys- ja tapakursseja arjen tavoista juhlien jarjestamiseen.

Kouluyhteistybhdn Kuopiossa on suunnitteilla vertaisopetus-konsepti, jossa oppilaat
tekevat omia netin kautta kaytettavia videoita kirjastonkéaytdsta, tiedonhankinnan ope-

tuksesta ja kirjavinkkauksesta. Oppilastdista voi muodostua koulu- ja kirjastokohtainen
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opetusaineisto tydkaluksi kirjastoon. QR-suunnistusta ollaan laajentamassa useampiin
kohderyhmiin lukiolaisten lisaksi. Kainulaisen mielesta tasta voisi kehittda vaikka mita:
yhdistelma geokéatkdilyda, kaupunkisuunnistusta ja kirjavinkkeja tai kirjojen sisaltdja yh-

distelevid nettipeleja. Koululaisille voisi tarjota myés yokirjastoa yokoulun tapaan.

Haastateltavien mielesta tyd ja tyotehtavat tulevat muuttumaan samalla kun henkil6-
kunta vahenee. Tarkeaa on suunnitella pitkalla aikavalilla ja yhteistoiminnallisesti seka
kirjaston tavoitteet ja paamaarat ettd yksildiden ty6tehtavat. Kirjaston toiminnan tavoit-
teissa tulisi huomioida tulevaisuudessa tarvittava osaaminen ja tehtévia tulisi suunnitel-
la tarvittavan osaamisten perusteella. Johdon pitda perustella ja viestia paatoksista
riittdvasti. Sitoutuminen yhteisiin pd&maariin ja tulevaisuuden hahmottaminen edistaa
oman tybn arvostusta seka kohottaa tydmotivaatiota. Osaaminen voidaan pitaa ajan
tasalla koulutuksella, tyokierrolla ja joustavuudella. Koulutustausta, onko koulutus vir-
kailijan vai hoitajan, ei saisi olla esteena tehtavien hoitoon, vaan yhteistyota kaivataan

enemman.

7.4 Yhteenveto tutkimustuloksista

Taulukossa 3 vertaillaan Kuopion kaupunginkirjastoa ja Joensuun seutukirjastoa auto-
maation kaytossa seké sen vaikutuksista tydajan vapautumiseen muihin kuin rutiiniteh-
tavien hoitoon. Vertailu tehtiin benchmarkingin, kyselyn ja haastattelujen tulosten poh-

jalta.

Kirjastojarjestelman toiminnot, kirjaston kayttdsaannoét ja kaytanteet vaikuttavat auto-
maation kayttéon. Kokonaisuutta katsoen automaation kayttdaste on saman suuruinen
sekd Joensuussa ettd Kuopiossa, mutta tehtavia on organisoitu Joensuussa toisella

tavalla ja se on edistanyt rutiinitehtéavien korvaamista muilla tehtavilla

Paakirjastoa kayttavat asiakkaat ovat tottuneempia automaation kayttajia kuin lahikir-
jastojen asiakkaat. Lahikirjastoissa on pienemmat kavijamaarat, aukiolotunnit ja lai-
nausmaarat. Paakirjastolla toiminnot on jaettu perinteisesti eri osastoihin ja tehtavat
maaraytyvat usein sen mukaan milla osastolla tyontekija on. Lahikirjastoissa ei tata
jakoa ole, ja toimenkuvat ovat laajempia, ovat olleet jo ennen automaation kayttéonot-
toa. Lahikirjastoihin automaatio tulee hitaammin kuin paakirjastoon ja asiakkaiden totut-
telu sen kayttdon on myos hitaampaa. Lisdksi l&hikirjastojen asiakkailla tuntuu olevan

suurempi tarve henkilokohtaiseen palveluun kuin p&akirjastossa.
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Joensuun ja Kuopion kirjastoissa on eri kirjastojarjestelmé: Kuopiossa Aurora ja Joen-
suussa Koha. Joensuussa on palautusautomaattien osalta pidempi kokemus automaa-
tion kaytdsta kuin Kuopiossa. Lainausautomaatteja on Kuopiossa enemman kuin Joen-
suussa, palautusautomaattien suhteen tilanne on toisin pain. Lisaksi varausten maksut-
tomuus ja nouto itsepalveluna lisdavat automaation kayttéa Joensuussa. Kuopiossa
varaukset ovat maksullisia ja varausten itsepalvelunoutoa ollaan vasta aloittamassa
(taulukko 3).

Joensuussa automaation kayttdd rajoittavia tekijoitd on alhainen lainauskiellon raja,
kirjastojarjestelman osoitteentarkistusominaisuus seka lainaukseen vaadittava PIN-
koodi. Kuopiossa kirjastojarjestelma ei rajoita automaation kayttod samalla tavalla: lai-
nauskiellon raja on isompi kuin Joensuussa eikd lainausautomaatin kayttd edellyta
PIN-koodia (taulukko 3).

Joensuussa automaation kayttd on vapauttanut virkailijoiden tytaikaa kokoelmatydhon,
kirjavinkkaukseen, tapahtumatuotantoon sek& nayttelyiden toteutukseen. Kuopiossa
virkailijat kokevat, ettd automaatio ei ole vapauttanut tybaikaa muihin tehtaviin, vaan
tehtdvien koetaan enimméakseen sailyneen ennallaan tai lisddntyneen. Kuopiossa kui-
tenkin tehdaén asiakaspalvelussa rutiinitdiden ohella opastusta ja neuvontaa seka si-

saltdjen avausta (taulukko 3).

Kuopiossa on eroja tehtavissa riippuen toimipisteesta. Lahikirjastoissa toimenkuva on
laajempi sisdltden mm. tapahtumatuotantoa sekd nayttelyiden toteutusta. Kokoelma-
tyotd ja tyéryhmien tydskentelyyn osallistumista tapahtuu toimipisteesta riippumatta.
Naita tehtvid on ollut jo ennen automaation tuloa, eika rutiinitehtavien vaheneminen

ole suoraan vaikuttanut naiden tehtavien suorittamiseen.

Joensuussa automaation my6ta tehtévia on organisoitu uudelleen. Tehtavia on jaettu
eri osastojen virkailijoiden kesken ja vahtimestarit osallistuvat aineiston palautukseen.
Asiakaspalvelupisteesta on voitu vahentdd henkilokuntaa muihin tehtaviin. Lisaksi kir-
jastonhoitajien tehtdvia on osittain siirretty kirjastovirkailijoille ja tehtdvia hoidetaan

joustavasti ja yhteistoiminnallisesti.
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Lainausautomaatit
- kayttoonottovuosi - 2000-luvun alku - 2000-luvun alku
- lukuméaara - kymmenen kpl - kahdeksan kpl
- kayttbaste - padakirjasto 60 %, - paakirjasto 60 %
lahikirjasto n. 25 %
Palautusautomaatit
- kayttéonottovuosi - 2015 - 2011
- lukumé&ara - yksikpl - kolme kpl
- kayttbaste - 80% - tietoa ei saatavilla
Kirjastojarjestelma Aurora Koha
PIN-koodi automaatilla lai- | ei kylla
nattaessa
Lainauskiellon raja 20 € 5€
Varausten itsepalvelunouto | tulossa kaytdssa
Varausten maksullisuus 1 € aikuisten aineistosta ei

Onko tydaikaa vapautunut

ei (suurin osa virkailijoista

kylla (haastateltujen esi-

kesken, asiakaspalvelusta
on véahennetty henkilokun-

taa

muihin tehtaviin? kokee niin) miesten mielesta)

Mitd on tullut rutiinitehtdvien | neuvonta ja opastus, sisal- | kokoelmatyd, tapahtuma-

tilalle? tdjen avaus — nditd teh- | tuotanto, kirjavinkkaus,
daan  asiakaspalvelussa | nayttelyiden toteutus, tyo-
jatkuvasti, eivatkd ne sel- | ryhmatytdskentely
keasti ole korvanneet rutii-
nitehtavia

Tyon organisointi tehtdvid hoidetaan eri | vahtimestarit  osallistuvat
osastojen virkailijoiden | palautukseen automaatilla,

tehtdvid hoidetaan eri

osastojen virkailijoiden
kesken, asiakaspalvelusta
vahennetty henkilbkuntaa
muihin tehtaviin, kirjaston-
hoitajien tehtavia siirretty

osittain kirjastovirkailijoille
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Kuopiossa kirjastovirkailijoille suunnatun kyselyn perusteella, asiakaspalvelun nako-
kulma huomioituna, tarkeimmiksi tehtaviksi virkailjoiden mielesta nousivat tiedonhaku,
kokoelmatyohon osallistuminen, nayttelyiden suunnittelu ja toteutus, kirjastonkayton ja
tiedonhaun opetus, satutuntien pitdminen seka somisteiden, mainosten ja esitteiden
suunnittelu. Opastus- ja neuvontataidot seka sisaltdjen avaaminen koettiin vahvaksi
osaamisalueeksi. Nama tehtavat ja osaamiset ovat jo kdytdssa vaihtelevasti toimipis-

teesta riippuen.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd molemmissa kaupungeissa, Joensuussa ja Kuopiossa,
automaatiota ollaan lisddméassa. Automaatio on tullut jAddakseen ja sen avulla voidaan
lisétd omatoimi- sekéa itsepalveluaikaa kirjastoissa. Automaatio vahentaa rutiinitehtavia
ja vapauttaa ty6aikaa muihin tehtaviin. Vapautuvalla tytajalla voidaan palvella asiakas-

ta paremmin ja henkildkohtaisemmin: tehtévia tarkastellaan asiakkaan nakékulmasta.

Tutkimuksessa nousi esiin kehittamiskohteita liittyen automaation lisdantyvaan kayt-
t6on Kuopion kaupunginkirjastossa. Kehittamiskohteita ovat mahdollisten korvaavien
tehtdvien huolellinen suunnittelu, tehokkaampi organisointi, oman tyon kehittdminen,

kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset.

Automaatio otettiin kayttdon vahitellen eika mahdollisia uusia tehtavia suunniteltu etu-
kateen. Tama on aiheuttanut epavarmuutta ja pelkoakin tydntekijoissa. Hyvéan asiakas-
palvelun pelatdan katoavan automaation my6ta ja omasta osaamisesta ollaan huolis-
saan. Kokonaisuus huomioiden ja kirjaston strategisten tavoitteiden mukaisella tehta-
vien suunnittelulla sek& uudelleen organisoinnilla epékohtia voidaan korjata. Ottamalla
henkildst6 mukaan suunnitteluun tyémotivaatio kohoaa ja arvostus omaa ty6ta kohtaan

nousee.

Tulosten mukaan kehityskeskustelut ovat tarkeitd padmaéaarien ja tavoitteiden selkiytta-
misessa seka organisaatio- etta yksilotasolla. Kuopiossa osa tyontekijoista koki, etta
kehityskeskustelut ovat jossain maarin tarpeettomia tai hyddyttémia. Kehityskeskuste-
lussa on kuitenkin mahdollisuus vaikuttaa omaan tehtdvakuvaan seka kehittdd omaa
tyotaan, joten kehityskeskusteluihin tulisi kiinnittdd huomiota sek& esimiesten ja tyonte-

kijoiden taholta.

KuntaHr —ohjelmistolla tehtavia kehityskeskusteluja ollaan kehittdmassa paremmiksi.
Samalla ohjelmistolla tehtavat osaamiskartoitukset ovat olleet hankalia hyédyntaa kay-
tannodssa. Osaamiskartoitusta on myds tarkoitus kehittaad tulevaisuudessa, jolloin siita

saadaan kattavampi tyokalu kirjaston osaamistarpeita ajatellen.
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Joensuussa tehty tehtdvien organisointi ei sellaisenaan sovellu Kuopioon johtuen Kir-
jastojen erilaisista kirjastojarjestelmista, kaytanndistd sekd organisaatiorakenteesta.
Joensuun kokemuksia voidaan kuitenkin tarkastella lahemmin Kuopiossa, ja pohtia

I6ytyisiko sieltd keinoja Kuopiossa ilmenneisiin kehittdmiskohteisiin.

Tutkimuksessa ilmeni myds nakemyseroja johdon ja tyontekijoiden valilla. Johto nékee
automaation enemmankin mahdollisuutena ja tyéntekijat jossain maarin uhkana. Esi-
miesten mielesta asiakkaita ei pystyttéisi palvelemaan nain hyvin ilman automaatiota.
Henkilostoresurssit pienenevat, ja se taas tuntuu tyontekijoiden mielesta lisdavan teh-
tavien maaraa. Kaikki asiakkaat eivat halua tai eivat pysty kayttamaan automaatiota

kirjastossa asioidessaan.

Tutkimustulosten perusteella sekd Kuopiossa ettd Joensuussa asiakkaan kohtaamista
pidetdan tarkeana. Kirjastoissa asiakasta palvellaan hyvin ja ammattitaitoisesti ja asia-
kaspalvelu on yksi kirjaston vahvuuksista. Automaatiota ei kuitenkaan nahda esteena
hyvalle palvelulle, vaan se antaa tydntekijalle mahdollisuuden oppia uutta, kehittaa

omia tehtavid seka palveluja asiakkaitten tarpeiden mukaisesti.

Uudet palvelukonseptit ja tulevaisuuden osaaminen

Tutkimuksen mukaan uusia palvelukonsepteja nousee asiakkaiden muuttuvista tarpeis-
ta seka uuden kirjastolain maarittelemista yleisten kirjastojen tehtavista. Yhteistydssa
muiden toimijoiden kanssa palveluja suunnitellaan asiakkaiden ndkdkulmasta. Tarvitta-
va osaaminen on huomioitava tulevaisuudessa ja suunniteltava tehtavia osaamisen

perusteella. Osaamista yllapidetdén koulutuksella, tytssadoppimisella ja tydkierrolla.

Uusia palvelukonsepteja, joita Kuopiossa ei vield ole kayttssa, olivat virkailijoitten mie-
lesta perhepdivahoitajien omatoiminen kirjaston tilojen kaytté satutunteihin tai lukuhet-
kiin, polkupyorien lainaus asiakkaille seka infopiste turisteille. Virkailijoilla jo olemassa
olevista vahvuuksista opastus- ja neuvontataitoja paasisi hyédyntamaan tamankaltai-

sissa uusissa tehtavissa.

Haastateltujen asiantuntijoiden mielestd uusia palvelukonsepteja kaivataan eri vaestt-
ryhmien monilukutaidon edistdmiseen, erilaisten aineistojen kaytdon ohjaamiseen, me-
diasisaltdjen vastaanottamisen ja tuottamisen ohjaamiseen sekéd vuoropuhelun edista-
miseen. Nuorille halutaan suunnitella pelaamiseen liittyvia palveluja, banditoimintaa

seka kirjaston tilojen kehittamista nuorille sopivimmaksi.
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Kirjasto nahdaan tulevaisuudessa sosiaalisten elamysten tarjoajana ja palvelukonsep-
teja suunnitellaan taman mukaisesti. Jo kaytdsséa olevien "Elavan kirjaston” (lainaa ih-
minen keskustelukumppaniksi) ja "Kirjatreffien” (kirja keskustelun virittdjana) rinnalle

kehitetddn muita vuorovaikutusta edistavia palveluja.

Lukemisen tukemiseen kirjastossa voisi olla lukumummoja ja —vaareja sekd "Lahjoita
lukuhetki” —konsepti, jossa kohderyhména olisi vanhusten lisdksi maahanmuuttajat ja
turvapaikanhakijat. Lukemisen hyodyista ja lukemisen tavoista voisi kdyda kertomassa
vanhempain illoissa tai yleisbtapahtumissa. Yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa

voitaisiin tarjota sivistys- ja tapakursseja arjen tavoista juhlien jarjestamiseen.

Kouluyhteistyohdon Kuopiossa on suunnitteilla vertaisopetus-konsepti, jossa oppilaat
tekevéat omia netin kautta kaytettavia videoita kirjastonkaytdsta, tiedonhankinnan ope-
tuksesta ja kirjavinkkauksesta. Oppilastdista voi muodostua koulu- ja kirjastokohtainen
opetusaineisto tydkaluksi kirjastoon. QR-suunnistusta ollaan laajentamassa useampiin
kohderyhmiin lukiolaisten liséksi ja siitd voidaan kehittd& vaikka yhdistelmé& geokéatkdi-
lyd, kaupunkisuunnistusta ja kirjavinkkeja tai kirjojen sisalt6ja yhdistelevia nettipeleja.

Koululaisille voisi tarjota mydés yokirjastoa yokoulun tapaan.

Uudet palvelukonseptit Kuopiossa siséltavat runsaasti yhteistyéta muiden toimijoiden
kanssa seka vuorovaikutuksen lisddmista. Liséksi teknologia-osaaminen on keskitssa
palvelujen suunnittelussa: seka erilaisten lukemisen tapojen tukemisessa etté erilaisten
aineistojen ja teknologian kaytdn opastamisessa. Uusien palvelukonseptien kehittami-
sessa tarvitaan luovuutta ja rohkeutta kokeilla uusia ideoita. Aktiivisuus ja asiakkaiden
tarpeiden tunnistaminen edistavat uusien palveluiden suunnittelua ja kayttéonottoa.
Tulevaisuuden osaamisista naita taitoja pidetddn tarkeina muuttuvassa yhteiskunnas-

sa.
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8 LOPUKSI

Automaatio on tullut yleisiin kirjastoihin jAddakseen. liman automaatiota asiakkaita ei
enda pystyttaisi palvelemaan yhta laadukkaasti. Kirjastoissa automaatiolla on korvattu
rutiinitehtavia kuten lainausta, palautusta ja varausten noutoa. Automaatiolla ei voida
kuitenkaan korvata kaikkia palveluja: automaation avulla asiakkaiden tarpeisiin vasta-

taan toisella tavalla, ja tilalle tulevia tehtévia tarkastellaan asiakkaan nakodkulmasta.

Tassa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys kasitti kolme eri johtamisen osa-aluetta.
Osaamisen johtaminen, muutosjohtaminen ja tyon organisointi liittyvéat kaikki automaa-
tion kayttéon kirjastossa ja sen vaikutuksista tehtavakuviin. Teorian pohjalta automaa-
tion k&yton vaikutuksia tarkasteltiin kolmesta ndkokulmasta: kyselylla kirjastovirkailijoil-
le, benchmarking-haastattelulla Joensuussa seké asiantuntijahaastatteluilla Kuopiossa.
Tutkimuksessa saadut tulokset toivat esiin kirjastovirkailijoiden nakemykset ja tytn ke-
hittdmiskohteet, Joensuun kokemukset ja kaytdnnodt automaatin kaytdsta sekd asian-

tuntijoiden mielipiteet Kuopiossa.

8.1 Automaatio ja osaaminen

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd vapauttaako automaation kayttd tydaikaa
muihin tehtaviin ja mitd nama tehtavat voisivat olla. Tutkimuksessa ilmeni, ettd Kuopi-
ossa automaation kaytto ei ole ainakaan vield selke&sti vapauttanut tydaikaa muihin
tehtaviin, Joensuussa tilanne oli toisin. Joensuussa rutiinitehtéavien tilalle tulleita tehta-
via olivat kokoelmanhoito, tapahtumatuotanto, kirjavinkkaus, nayttelyiden toteuttaminen

ja tydryhmatyoskentely.

Automaation lisdantyneen kayton pitaisi vahentaa rutiinitditd. Kuopiossa virkailijoiden
kokemuksen mukaan néin ei kuitenkaan ole kaynyt. Tama johtunee siita, ettd samaan
aikaan henkildkuntaa on vahennetty asiakaspalvelusta ja ndin tydn vaheneminen ei
nay, silla sen tekee maaraltaan pienempi henkilostd. Automaation tarjoamia mahdolli-
suuksia muihin tehtaviin pidettiin toistaiseksi vahaisind, mutta korvaavia tehtavia voisi
kirjastovirkailijoiden mielesta olla tiedonhaku, kokoelmatyéhon osallistuminen, naytte-
lyiden suunnittelu ja toteutus, kirjastonkaytdn ja tiedonhaun opetus, satutuntien pitami-
nen seka somisteiden, mainosten ja esitteiden suunnittelu. Nama ovat tarkeita tehtavia

asiakkaan nadkokulmasta katsottuna ja sailyvat edelleen kirjastojen palveluissa.
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Vahvoja osaamisalueita virkailijoilla oli opastus- ja neuvontataidot sek& sisaltjen
avaaminen. Nama kyvyt ovat jo kaytossa paivittdisessa asiakaspalvelutyossa vaihtele-
vasti toimipisteesta riippuen. Automaation tehokkaalla kaytélla naiden vahvuuksien
esilletuontiin voidaan panostaa entistd enemman ja palvella asiakasta paremmin ja

henkilbkohtaisemmin.

Viitala maarittelee osaamisen johtamisen tarkeimmaksi tavoitteeksi yksildiden osaami-
sen huomioimisen seka sen yhdistamisen organisaation strategiaan. Kuopion kaupun-
ginkirjaston strategiassa yhten& tavoitteena on palvelujen digitalisaation eteenp&in
vieminen seka uusien palvelujen kayttéonotto. Automaation lisdantyva kayttd tulisi
nahd& mahdollisuutena oman tyén kehittamiseen ja uusien taitojen oppimiseen. Henki-
|6stba pitaisi rohkaista ja motivoida uusien palvelujen omaksumisessa. Uskoa omaan
osaamiseen luodaan positiivisella palautekulttuurilla ja osallistamisella, yhteistyélla ja
hyvalla vuorovaikutuksella: keskustelulla ja my6s kuuntelemisella. Arvostus omaa tyota
kohtaan lahtee tydntekijasta itsestaan, ja omaa asennetta voi valilla tarkastella kriitti-

sestikin.

Teoriaosuudessa esitellyista kirjastoalan tulevaisuuden kompetensseista nousee vah-
vasti esiin teknologia- ja projektiosaaminen, verkostoituminen ja yhteistoiminta, vuoro-
vaikutus, joustavuus seka luovuus ja aktiivisuus. Teknologian kehittyminen edellyttaa
kirjastoammattilaisilta jatkuvaa uusien taitojen opettelua. Ty6ta tehdaan tulevaisuudes-
sa yha enemman projekteissa, vaikka kirjastot eivat olekaan varsinaisia projektiorgani-
saatioita. Seka sisdinen etta ulkoinen verkostoituminen ja yhteistoiminta korostuvat
tulevaisuudessa resurssien pienentyessa. Vuorovaikutusta, joustavuutta, luovuutta ja
aktiivisuutta tarvitaan muutosten keskella uusien palvelujen ja taitojen omaksumisessa.
Tulevaisuuden kompetenssit ovat hyvin monipuolisia ja asettavat varmasti haasteita

seka tybelamaan etta kirjastoalan koulutukseen.

8.2 Automaatio ja muutosjohtaminen

Tuloksista saadun kokonaiskuvan perusteella automaation kayttdonotto Kuopiossa ei
ole sujunut ongelmitta. Ty6ajan vapautuminen muihin tehtaviin on ollut vahaista. Taak-
sepain katsomalla ja muutosta arvioimalla kokemuksista voidaan ottaa opiksi ja hy6-
dyntaa niitd tulevaisuudessa. Tulosten mukaan yhteisten tavoitteiden selkiyttaminen,
huolellinen etukateen suunnittelu, yhteisdllisyys ja riittdvd kommunikointi johdon ja

tydntekijoiden valilla edesauttavat automaation eteenpain viemista.
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Automaatio on aiheuttanut hAmmennysta ja pelkoakin oman tyon katoamisesta. Mattila
mainitsee yhdeksi muutosvastarinnan syyksi uuden oppimisen pelon, jolloin pelko péar-
jaémisesta aiheuttaa muutosvastarintaa. Kirjastoista tytpaikkoja katoaa automaatiosta
huolimatta, ja automaatio tulisikin nahda ty6ta helpottavana tekijana. Tyén paremmalla
suunnittelulla seka kestavilla perusteluilla suhtautuminen automaatioon saadaan posi-
tivisemmaksi ja tydmotivaatiota paremmaksi. Samalla osaamisen paivittamisesta pide-

tédéan huolta ja tydssaoppimista tuetaan, jolloin muutosvastarinta kaantyy myonteiseksi.

Johdolla ja tydntekij6illa oli ndkemyseroja automaation kayton vaikutuksista tehtaviin.
Johto nékee, ettd automaation kayttda tulee lisatad tulevaisuudessakin ja sen pitaisi
myds nakya tehtavissd. Tyontekijoiden mielesta asiakkaat haluavat edelleen palvelua
my0s rutiinitehtdvien kanssa. Kuten Ready on sanonut, ristiriitojen tunnistaminen on
tarkedd muutoksen johtamisessa. Johdolta kaivataankin selked& suunnan nayttoa,
tehtavien suunnittelua, kommunikointia ja kokonaisuuden hallintaa. Yhteisymmarrys
seka johdolla etta tyontekijoilla on asiakkaiden tarpeiden tayttdmisessa. Kirjaston vah-
va asiakaspalvelu tulee sailymaan huolimatta automaation kasvavasta kaytosta. Auto-

maatio tulisikin nahda hyvéana vaihtoehtona sité haluaville asiakkaille.

Kirjastot ovat muutoksen kourissa, automaation tulo ja sen kayton lisaaminen ovat erai-
ta naistda muutoksista. Muutokset tuovat mukanaan uusia osaamisvaatimuksia, uusia
palveluja ja uusia tehtavia. Muutosten my6ta tyd organisoituu uudelleen. Automaatio
muuttaa asiakkaiden kayttaytymista, heidén tarpeensa muuttuvat toisenlaisiksi, ja sen
myo6ta kirjastot maarittelevat oman toimintansa ja palvelunsa vastaamaan asiakkaiden

tarpeita.

8.3 Automaatio ja tydn organisointi

Automaation myota tydtehtéavid joudutaan organisoimaan uudelleen. Alasoini toteaa,
ettd tulevaisuudessa tyon organisoinnin tavat monipuolistuvat, silla teknologian kehitty-
essa tyotd jaetaan enemman ihmisten ja koneiden kesken. Yhteistoiminnallisuutta,
joustavuutta seka tehtavien huolellista suunnittelua kaivataan lisda. Vastuuta organi-
soinnista siirtyy enemman tyontekijélle itselleen tyétapojen muuttuessa ja tydn hajautu-
essa. Vanhoja tehtévia jaa pois uusien tullessa tilalle ja tehtavienjakoa tulisi tarkastella
osaamisen perusteella. Oman tyd kehittamiseen tulisi olla halukkuutta ja johdon tulisi

mahdollistaa tyon kehittdminen.
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Kaistilan mukaan tyttehtavien jarjestelyssd tulee huomioida tyontekijdiden tasapuoli-
suus ja saantdjen yhtenevaisyys seké neuvotella jarjestelyihin liittyvien henkildiden
kanssa. Naitd seikkoja ei pidd unohtaa organisoinnin tapojen monipuolistuessa ja au-
tomaation lisdantyessa. Avoimuus ja tyontekijéiden mielipiteiden huomioiminen edisté-

vat seka tydn organisointia etta yhteisollisyytta.

Uusi kirjastolaki vaikuttaa tulevaisuudessa myds palvelujen muotoiluun. Automaation
kayttod voidaan liséta ja tehostaa seka tehtavia organisoida uudelleen. Tehtévien uu-
delleen jarjestelylla kokemus rutiinitehtavien vahenemisesta voisi konkretisoitua seka
osaamisia ja vahvuuksia paasisi kokeilemaan rohkeasti tyttehtavissé. Uusien palvelu-
jen kayttédnotto, automaation kayton tehostaminen mukaan lukien, vaatii ideointia ja
suunnittelua yhteistydssa henkiloston kanssa. Muutoksen keskella henkildstén osaami-

sen huomioimisen ja kehittdmisen on oltava jatkuvaa, asiakasta unohtamatta.

8.4 Kehityskohteet

Tutkimuksessa esiin tulleita kehittdmiskohteita Kuopion kaupunginkirjastossa olivat
mahdollisten korvaavien tehtavien suunnittelu huolellisemmin, tehtavien tehokas orga-
nisointi seka kehityskeskustelujen ja osaamiskartoitusten tehokkaampi hyédyntaminen.
Lisaksi kaivataan enemman joustavuutta, yhteistoimintaa seka halukkuutta oman tyon
kehittamiseen. Johdolta kaivataan tehtévien suunnittelussa kokonaisuuden hallintaa,
selkean suunnan nayttdd seka tavoitteiden konkretisoimista. Pitkdjanteisellda suunnitte-
lulla, hyvilla perusteluilla, yhteisdllisyydella ja kommunikoinnilla saadaan halukkuutta
oman tyon kehittamiseen paremmaksi. Paallekkaisten ja turhien tehtavien karsiminen
seka osaamiseen perustuva tehtavienjako edistaa yhteistoiminnallisuutta ja lisda luot-
tamusta omaan osaamiseen. Kehityskeskustelujen ja osaamiskartoitusten kehittaminen
ja niihin paneutuminen edistavat niiden kayttoa ja hyédyntamista tydtehtavissa. Tunnis-
tettuihin kehittamiskohteisiin paneutuminen ja niistd keskusteleminen yhdessa henki-
I6ston kanssa lisaa yhteisollisyyttd ja edistéa myos tyohén kohdistuvaa arvostusta.
Henkilostdon mielipiteiden kuuntelu sekd huomioiminen vaikuttavat myoénteisesti tyoil-

mapiiriin ja tydhyvinvointiin.

Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla tilanteen uudelleen tarkastelu muutaman vuoden
kuluttua. Silloin uuden kirjastolain vaikutukset kirjastojen tehtaviin olisivat nakyvilla ja
uusia palvelukonsepteja on noussut kirjastolain seka yhteiskunnallisten muutosten poh-

jalta. Automaation kayttd olisi runsaampaa ja laajempaa ja siitd olisi paremmat koke-
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mukset tydssa tapahtuneisiin muutoksiin. Yhteistoiminnallisuutta ja joustavuutta tehta-
vien suorittamisessa olisi lisatty. Tyon uudelleen organisoinnin vaikutukset olisivat
my0Os selvilla ja osaamiskartoitukset seka kehityskeskustelut olisivat kehitetty parem-

miksi.

Tassa tutkimuksessa tehtiin kysely kirjastovirkailijoille vain Kuopiossa. Jatkotutkimuk-
sessa kyselyn voisi tehda vertailun vuoksi myds esimerkiksi Joensuussa. Talldin virkai-
ljoiden omat kokemukset automaation vaikutuksesta ty6tehtaviin tulisivat paremmin

esille ja myos tulokset olisivat vertailukelpoisempia.

Tulevaisuudessa kirjastovirkailjan ja kirjastonhoitajan tehtavat ovat sulautuneet
enemman toisiinsa eiké tehtavajako olisi endd koulutustaustasta kiinni, vaan osaami-
sesta. Tulevaisuudessa puhutaan todennakdisemmin kirjastotydsta ja kirjastoammatti-

laisuudesta.
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Kysely kirjastovirkailijoille

Mita tilalle? - kirjastovirkailijan muuttuvat tehtavat auto-
maation lisadntyessa

Automaation kayttd lisaa asiakkaiden omatoimisuutta, mahdollistaa lisaantyneet
aukioloajat, vapauttaa henkildkuntaa muihin tehtaviin seka yksiléllisempaan asia-
kaspalveluun rutiinitdiden vahentyessa.

Tama kysely on osa opinndytetydta Turun ammattikorkeakouluun ja sen tarkoituk-
sena on tutkia miten lisdantynyt automaatio vaikuttaa kirjastovirkailijoiden tyoteh-
taviin perinteisten lainauksen ja palautuksen vahentyessa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n. 10 minuuttia eika kyselyyn vastanneita voi tun-
nistaa vastauksista.

Kiitos vastauksistasi!

Taustatiedot

1. Tyoskentelen *
O lahikirjastossa
O kirjastoautossa

O paakirjastossa

2. Onko toimipisteessasi automaatteja? *

O lainausautomaatti
O lainaus- ja palautusautomaatti
O on tulossa

Oeiole

Automaatio

3. Miten automaation kayttd on vaikuttanut tehtaviisi? Ovatko ne

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Pitkéanen



Lite 1 (2)

O vahentyneet, aikaa j&a muihin tehtaviin

" lis&antyneet, automaatio lisad rutiinitehtévia

rf—;

ei muutosta, miksi?‘

4. Mikaéli tybaikaa vapautuu rutiinitehtavista, mité tehtavia katsot tarkeiksi asiakas-
palvelun ndkdkulmasta? Voit valita useita vastausvaihtoehtoja.

Kirjastonkéyton ja tiedonhaun opetus
tiedonhaku

kokoelmatyon osallistuminen
nayttelyiden suunnittelu ja toteutus
uusien tydntekijoiden perehdytys
luettelointi

sisdlléntuotanto verkkokirjastoon
tyoryhmaétyoskentely

satutuntien pitdminen

somisteiden, mainosten ja esitteiden suunnittelu

muuta, mita?

[ R N A [ (N IR AN BN

5. Tuleeko sinulle mieleen uusia palvelukonsepteja, joita kirjasto voisi tarjota asiak-

kailleen?
=
0 o

Osaaminen

6. Millaista tyossa hyddynnettavad osaamista tai millaisia vahvuuksia sinulla on jo?
Voit valita useita vastausvaihtoehtoja.
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kielitaito

palvelujen markkinointi
viestintdosaaminen
mediaosaaminen
siséllontuotanto
verkko-osaaminen

sisaltojen avaus (Kirjavinkkaus, nayttelyt tms.)
tapahtumien jarjestaminen
pop-up toiminta

opastamis- tai neuvontataidot
sosiaalisen median taidot

e-aineistojen tuntemus

muuta, mita?

1 1 1 1 91 1 O 1 1 1 1

7. Miten voisit hyddyntaa naitd taitoja ty6ssasi?

"l

[ |

8. Pitaisiko tehtévia organisoida toisin?

© kylla, miten?

T oel

9. Koetko kehityskeskustelun ja osaamiskartoituksen tarpeelliseksi?

C kylla
“ ei, miksi?

" en osaa sanoa
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10. Muita kommentteja aiheeseen liittyen?

&
iR o
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Benchmarking Joensuussa

Montako lainausautomaattia?

Montako palautusautomaattia?

Miten pitkaan kaytdssa?

Millainen kayttdaste?

Millaista palautetta asiakkailta automaateista?
Miten henkildkunta on kokenut automaatit?

Onko huomattu virkailijan luona tapahtuvan lainauksen/palautuksen vahentyneen au-

tomaation myota?
Mita asiakaspalvelupisteessa tehdaan?
Onko virkailijoille mietitty korvaavia tehtévia lainauksen ja palautuksen vahentyessa?

Kuinka paljon virkailijat voivat itse vaikuttaa omaan tehtavakuvaansa (pitkaan talossa

olleet?
Onko tehty henkilokohtaisia osaamiskartoituksia?
Pidetaankd kehityskeskustelut? Koetaanko ne tarpeellisiksi?

Onko tehtavien organisoinnissa tapahtunut muuta kuin vahennetty henkildkuntaa asia-
kaspalvelupisteessa (paassyt sisatoihin)? Automaation vaikutus tehtaviin, vaikuttaako

organisointiin?

Onko johdolla ja tyontekijoilla eri nakemykset automaatiosta?
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Asiantuntijahaastattelut Kuopiossa

1. Kuopiossa, kyselyn perusteella, suurin osa vastaajista oli sita mieltd, ettéd automaati-
on kaytto ei ole vahentanyt rutiinitehtavia (lainaus, palautus) vaan tehtavat ovat lisdan-
tyneet tai sdilyneet ennallaan. Joensuussa taas automaation kayttd on vahentéanyt ru-
tiinitehtavia selkeasti. Mik& on Kuopiossa esimiesten ndkemys automaation kaytosta?

2. Miten tybaikaa voitaisiin vapauttaa muihin tehtaviin?

3. Virkailijoille tehdyssa kyselyssé he katsoivat asiakaspalvelun nakdkulmasta tar-
keimmiksi tehtaviksi tiedonhaun, kokoelmatydhdn osallistumisen, nayttelyiden suunnit-
telun ja toteutuksen, kirjastonk&yton ja tiedonhaun opetuksen, satutuntien pitdAmisen
seka somisteiden, mainosten ja esitteiden suunnittelun. (Naméa ovat TVA:ssa) Voisiko
naita tehtavia toteuttaa kaytannossa ja voisiko jotain tehtévia siirtaa kirjastonhoitajilta
virkailijoille?

4. Jo olemassa olevista vahvuuksista tai osaamisesta tarpeellisimmaksi katsottiin opas-
tamis- ja neuvontataidot seka sisaltdjen avaus. Miten naita taitoja voitaisiin hyédyntaa
enemman virkailijoiden tydssa ja huomioidaanko heidan osaamiset?

5. Kuinka tarkkaan Kuntahr:ssa olevat henkilékohtaiset osaamiskartoitukset on tehty ja
hyédynnetaanko niita?

6. Virkailijat kokivat osittain kehityskeskustelut tarpeettomiksi. Miten kehityskeskustelu-
ja voitaisiin kayttaa paremmin hyoddyksi? Voitaisiinko kehityskeskusteluja jotenkin kehit-
taa?

7. Osa virkailijoista koki tyon alipalkatuksi ja aliarvostetuksi ja se huonontaa tydomoti-
vaatiota. Vastauksista ilmeni myds ettd, mielek&s tyé on kadonnut automaation myota,
ihmisten kohtaaminen oli tirke&a ja siina oltiin hyvia. Kukaan ei tieda mita pitaisi tehda,
johdolla ei ole aavistustakaan. Mitk& voisivat olla ratkaisuja naihin epakohtiin? Miten
voitaisiin asenteita muuttaa ja saataisiin arvostus omaa tyota kohtaan paremmaksi?

8. Tuleeko teille mieleen mitdan uusia palvelukonsepteja, joita kirjasto voisi tarjota asi-
akkaille?
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