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Kirjastoammattilaisten tydohyvinvointia oli tutkittu aikaisemminkin, mutta tassa tutkimuksessa
keskitytaan myos epaoikeudenmukaisuuteen ja epatasavertaisuuteen, jotka ovat kummatkin
hyvin henkilokohtaisia ja herkkia aiheita kasitella. Tutkimuksessa ei tuoda esiin mahdollisia
ratkaisuja tutkimuksessa esiin tulleisiin ongelmiin, vaan havaintoja analysoidaan ja nostetaan
esiin. Nain luodaan suuntaa antava kuva kirjastojen tilanteesta kasiteltavien asioiden osalta.
Tyodkuormitusta, epaoikeudenmukaisuutta ja epatasa-vertaisuutta ilmenee muillakin aloilla,
mutta tdssa tutkimuksessa keskitytaan vain Suomen julkisiin kirjastoihin.

Opinnaytety0 toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa aineisto
kerattiin verkkokyselylomakkeella. Aineiston kasittelyssa hydodynnettiin myos laadullista
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kirjastoalalla joissain maarin, mutta ei voimakkaasti. Sita koettiin muun muassa epatasaisesti
jaetuista tyotehtavista ja epatasapainoisesta resurssien jaosta. Epaoikeudenmukaisuutta
mietittiin omien kokemuksien kautta ja myos kirjaston nakokulmasta. Vastaajat pohtivat
kirjaston asemaa ja tulevaisuutta organisaationa.
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The aim of this thesis was to examine the amount of librarians’ workload and the amount of
inequality and unfair division of labor. Librarians' well-being at work had been studied before,
but this study also focuses on injustice and inequality, which are both very personal and
sensitive topics to deal with. The research does not provide possible solutions to the
problems brought up in the research, but observations are analyzed and brought to the fore,
creating an indicative picture of the situation in public libraries. Workload, injustice, and
inequality are evident in other fields as well, but this research only focuses on Finnish public
libraries.

This thesis was carried out as quantitative research, where the material was collected using
an online survey. Qualitative content analysis was also used in the processing of the data.
The online survey was created using the Webropol survey tool and the form was open from
12 May 2023 to 28 May 2023 and a total of 300 responses were obtained.

Most respondents experienced the workload as either a moderate or intense episodes.
Stress caused by work was experienced by almost all the survey respondents at some
degree. The most common reasons for workload, stress, exhaustion, or anxiety were tight
schedules, unexpected changes, fragmented or vague job descriptions and lack of personnel
in relation to the number of tasks. Workload was partly formed by the high expectations of
internal and external factors. Injustice occurs in the library sector to some extent, but not
strongly. It was experienced, among other things, from unevenly distributed work tasks and
unbalanced distribution of resources. Injustice was contemplated thought the respondents’
own experiences and from the perspective of the library. The respondents regarded the
position and future of the library as an organization.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Psykososiaalinen

Burnout

Kvantitatiivinen

Kvalitatiivinen

Konflikti

Kollega

Somaattinen

Perusjoukko

Regressioanalyysi

Strukturointi

Boreout

Sosiaalisiin ja psyykkisiin tekijéihin liittyva ominaisuus (Duodecim

Terveyskirjasto, 2016a).

Emotionaalinen, mentaalinen ja fyysinen uupumus pitkittyneen stres-
sin seurauksena. Voidaan kayttaa yhdessa tyduupumus -termin

kanssa.
Maarallinen tutkimus.
Laadullinen tutkimus.

Ongelmatilanne, jossa osalliset osapuolet pitdvat omaa nakemys-
taan oikeana ja toisen nakemysta vaarana. Nakemysten, tarpeiden,
tavoitteiden ja intressien valinen ristiriita tai yhteensopimattomuus
(Tieteen termipankki, 2018).

Virkakumppani.

Elimistdon ja ruumiiseen kuuluva, sielullisen tai henkisen vastakohta

(Duodecim Terveyskirjasto, 2016b).

Ryhma, joka on tutkimuksen kohteena ja josta halutaan kerata tie-
toja. Kohdeperusjoukko on perusjoukon tarkempi nimitys. Tutkimuk-
sen kaytdssa olevan luettelon tai rekisterin peittamaa kohdejoukkoa

kuvataan termilld kehikkoperusjoukko (Tilastokeskus, i.a.).

Tilastotieteen menetelma. Menetelmalla tutkitaan selittavan muuttu-

jan yhteytta selitettavaan muuttujaan.

Ajan, tilan tai toiminnan jasentamista tai pilkkomista tarpeiden mu-

kaan.

Burnoutin vastakohta, pitkastymista ja turhautumista tyossa tyotehta-

vien puutteen tai vahaisyyden seurauksena (aTalent, 2022).



1 JOHDANTO

Kirjastoala ja sen ammattilaiset ovat moninaisia ja aktiivisia vaikuttajia, joiden piiriin mahtuu
monta osaajaa. LOytyy viestintataitoa, teknista osaamista, kielitaitoa, tieteenalojen tunte-
musta, hankeosaamista ja tiedonhaun ja tiedonhankinnan taitoja. Kirjastot tarjoavat palveluita
ja tapahtumia, jotka jaavat asiakkaiden mieleen hyvina kokemuksina. Esiin on kuitenkin
noussut yksi huolen aihe, ja se liittyy kirjastoammattilaisten jaksamiseen. Kaikki alat, myos
kirjastopalveluiden kanssa tyOskentelevat, kokevat kuormitusta ja stressia jossain vaiheessa

tyduraansa.

Anne Lanamaki (2017, s. 9-10) kirjoitti opinnaytetydssaan tydhyvinvoinnista ja tydssa
jaksamisesta. Tutkimuksessaan han selvitti Etela-Pohjanmaan ja Pirkanmaan alueen
kirjastojen henkilokunnan jaksamista, kuormitusta ja heidan voimavarojaan tyonsa
jatkamiseen. Lanamaki (s. 83) totesi kyselynsa tuloksien perusteella, etta jatkotutkimusta
tarvittaisiin kirjaston henkilokunnan kuormittavista tyotehtavista ja lukuisista muista erilaisista
vakavista aiheista. Lanamaki (2017, s.2) avasi myds opinnaytteensa tiivistelmassa, etta lahes
joka kolmas kirjaston tyontekija koki tyonjaon epaoikeudenmukaisena. Myds omaan tyohon

vaikuttaminen koettiin vaikeaksi.

Aluehallintovirasto (2022b) julkaisi peruspalvelujen arvioinnin Suomen nuorisotoimen,
likuntatoimen, pelastustoimen, kulttuuripalvelujen, kirjastojen, varhaiskasvatuksen ja
opetustoimen tilasta vuonna 2021. Aluehallintovirastot tuottivat vastaukset laajassa
viranomaisyhteistyossa Pohjois-Suomen aluehallintoviraston koordinoimana. Vuonna 2021
peruspalveluiden arvioinnissa (2022b) selvitettiin kirjastopalveluiden osalta, onko kirjastojen
lakisaateisten tehtavien hoitamiseen riittavia voimavaroja. Arvioinnissa kay ilmi, etta
kirjastojen henkiloston riittamattomyys vaikeuttaa kirjaston lakisaateisten tehtavien
suorittamista. Samalla nostetaan esille, etta puolet arvioinnin kirjastoista arvioi henkildkunnan
riittdvan kirjallisuuden ja lukemisen edistamiseen. Kirjallisuuden ja lukemisen edistaminen
ovat yhdet tarkeimmista kirjaston tehtavista. Kirjastojen peruspalvelujen arvioinnissa
nostettiin esille myds osaamisen puute. Tiedotteen lopuksi Aluehallintovirasto (2022a) toteaa,
etta arvioinnin perusteella voimavarat kirjastojen kehittdmiseen ja johtamiseen ovat
vahentymassa. Syyksi nostetaan kirjastojen riittamaton henkildkunta ja yhden henkilon
harteilla olevat useat toimialat. Vaikka henkildkunnan koulutus paranee, henkiléstopula voi
ilmeisesti siltikin aiheuttaa hyvissakin osaajissa kuormitusta tyotehtavien runsauden

seurauksena.
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Epaoikeudenmukainen tyonjako, henkiloston vahaisyys ja tydbuupumus ovat mielenkiintoisia
havaintoja, ja ne herattavat kysymyksen, pitavatkd ne paikkansa. Millainen tilanne on talla
hetkella? Lanamaki tutki padsaantoisesti Etela-Pohjanmaata ja Pirkanmaata, mutta enta

koko Suomi?
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2 TUTKIMUKSEN KASITTEET

Yleisten kirjastojen velvoitteena on suorittaa lakisaateiset tehtavansa. Niiden suorittaminen
voi vaikeutua, jos henkiloston puute ja siita johtuva tyduupumus vaikuttavat henkilokunnan
kokovaltaiseen jaksamiseen. Tassa osuudessa tarkastellaan yleisten kirjastojen lakisaateisia
tehtavia, psykososiaalista kuormitusta, tyduupumusta ja epaoikeudenmukaisuuden ja epata-

savertaisuuden kasitteita.

2.1 Yleisten kirjastojen lakisaateiset tehtavat

Suomen yleisten kirjastojen lakisaateiset tyotehtavat maaritetaan yleisten kirjastojen laissa.
Laista paattaa Suomen eduskunta. Yleisen kirjaston tyotehtaviksi laissa maaritellaan kirjalli-
suuden ja lukemisen edistaminen, monipuolisen ja uudistuvan kokoelman yllapito, tilojen tar-
joaminen oppimiseen, harrastamiseen, tydoskentelyyn ja kansalaistoimintaan, yhteiskunnalli-
nen ja kulttuurinen vuoropuhelu, tietopalvelun ja ohjauksen tarjoaminen, tiedonhankinnan ja
kayton tukeminen, monilukutaidon tukeminen ja tietoon, aineistoon ja kulttuurisisaltdihin paa-

syn tarjoaminen (Laki yleisista kirjastoista 1492/2016, 6 §).

Yleisilla kirjastoilla on myos valtakunnallisia ja alueellisia kehittamistehtavia. Jos kirjasto lai-
minlyd kehittdmistehtavat eika korjaa laiminlyontia huomautuksien jalkeen, voidaan kehitta-
mistehtava perua (Laki yleisista kirjastoista 1492/2016, 7-8 §). Kirjaston tehtavakuvaan voi
kuulua myos erityistehtavia. Yleisten kirjastojen tyotehtavien lisaksi opetus- ja kulttuuriminis-
terid voi maarata yleiselle kirjastolle erityisen tehtavan kunnan luvalla ja jos kirjastolla on tar-

peeksi hyvat edellytykset tehtavan suorittamiseen (Laki yleisita kirjastoista 1492/2016, 9 §).

Yleisten kirjastojen toimintaa ei ohjaa tai maarita pelkastaan laki, vaan myds yhteiset arvot.
Ne maaritelldan Yleisten kirjastojen suunta 2021-2025 -asiakirjassa (Yleisten kirjastojen neu-
vosto, 2021, s. 4) seuraaviksi: yhteisdllisyys, rohkeus, sananvapaus, vastuullisuus ja yhden-
vertaisuus. Kirjastot tuottavat laadukkaita, ajassa olevia ja yhdenvertaisia palveluja asiakkail-
leen, ja he huomioivat globaaliset haasteet ja muutokset. He tukevat koko kirjastoverkkoa
verkostomaisella toiminnalla jakaen taitoa ja tietoa ympari kuntia ja kaupunkeja (Yleisten kir-
jastojen neuvosto, 2021, s.2). Yleisten kirjastojen suunta 2021-2025 -asiakirjassa mainitaan
iimidita, jotka tulevat lahivuosina vaikuttamaan kirjastojen toimintaan. Asiakirjassa luetellaan
naiksi ilmidiksi sivistyksen ja lukutaidon rapautuminen, kirjastotydn muutos, eriarvoistuminen,

kuntatalouden haasteet, globaalit riskit, iimastonmuutos ja ennakoimattomuus. Kirjastot
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vastaavat naihin ilmioihin kehittamalla omaa toimintaansa ja henkilokuntansa osaamistaitoa
(Yleisten kirjastojen neuvosto, 2021, s.5). Kirjastot ovat nyt ja tulevaisuudessa monipuolisia
palvelun tarjoajia, digitaalisia osaajia, rohkeita vaikuttajia ja tiedonhaun ja kirjallisuuden am-

mattilaisia.

Kirjastonhoitajien saation julkaisussa Kirjastonhoitaja tulevaisuudessa Pirjo Sallmén (2007, s.
19) kertoo, kuinka kirjastojen kayttajat ovat asettaneet vaatimuksia kirjastojen sijainnille, viih-
tyisyydelle ja toimivuudelle ja kuinka ne ovat aina vain suurempia. Asiakkaiden tarpeet ja
kayttaytyminen ovat muuttuneet vuosien saatossa yhta lailla kuin yhteiskuntakin. Jos ajatel-
laan nykyhetkea, kirjastoissahan on vaikka mita. Kirjastojen kokoelmaan on vuosien saa-
tossa ilmestynyt esimerkiksi lumikenkia, astioita, kausikortteja, energiakulutusmittareita, lii-
kuntavalineita, kompasseja ja pulkkia. Kirjastoon ei siis enaa tulla lainamaan pelkkia Kirjoja,

vaan myo0s hyodyllisia ja joka tarpeeseen sopivia esineita ja elamyksia.

Suomen yleisten kirjastojen historiassa Makela (2009, s. 407—409) mainitsee, kuinka maa-
seudun kirjastoissa 1960-luvulla kirjavalintoja kontrolloitiin hyvinkin tarkkaan, ja kirjaston hyl-
lyihin sallittiin vain "tarkeaa kirjallisuutta” ja mm. romaanit ja kevyet tietokirjat koettiin sopimat-
tomiksi valtionavun piiriin. Isoilla kirjastoilla puolestaan oli lupa hankkia kirjastoonsa materiaa-
lia vapaammin. Makinen (2009, s. 444—445) kertoo kirjastojen muutoksen nykyaikaisempaan
muotoon alkaneen 1961 lain my6ta, mikd mahdollisti maakuntakirjastot ja valtionavun. Kehi-
tyssuunnasta koettiin olevan yksimielisia ja suunta oli selvana, vaikka tarkoituspykala puuttui.
Vasta 1986-luvulla laki paatettiin irrottaa 50-luvun maailmasta ja kirjastotoiminalle asetettiin
tavoitteet. Kirjasto etsi omaa paikkaansa 1980-luvulla, ja laissa ei niinkaan puhuttu enaa ra-
hasta. 1992 vuonna tehtiin asetustarkistus, mika koettiin kaytannolliseksi. Se saattoi kirjastot
liberalisoivan trendin maailmaan ja se siirsi valtaa alaspain ja lisasi joustavuutta. Taman as-
keleen kuitenkin koettiin menneen liian pitkalle ja vuoden 1998 laissa kirjastotoimi palautettiin
raiteilleen. Vuonna 1994 yleiset kirjastot muistuttivat jo nykyaikaisempaa kirjastoa kokoelmil-
taan (Makinen, 2009, s. 443). 1900-luvun loppupuolella kehitysta tapahtui paljon ja nykytilan-

netta tarkastellen hyvinkin suurin harppauksin.

Korpisaari Jaakko ja Saarti Jarmo (2007, s. 5) toteavat kirjastonhoitajien saation julkaisussa,
etta kirjastojen menestyminen kilpailussa osaajista ja kilpailukykyisessa palkkauksessa, no-
peasti muuttuvan toimintaympariston haasteet perus- ja tdydennyskoulutukselle ja suurten

ikaluokkien elakoityminen puhuttavat kirjastoalaa. Samassa julkaisussa Pirjo Sallmén (2007,

s. 18) painottaa, etta kirjastot eivat selvia hengissa ilman jatkuvaa huolenpitoa. On



13

huolehdittava palveluiden jatkuvuudesta ja kirjastoja on kehitettava. Henkilokunnasta ja sen
koulutuksesta on huolehdittava, jotta asiantuntijuus ja ammatillinen osaaminen sailyvat. Mo-
nipuolisesta ja riittavasta kokoelmasta on myos huolehdittava, niin fyysisesta kuin digitaali-

sestakin. Sallmén myds toteaa, etta jos kirjastot eivat pysty vastaamaan asiakkaiden tarpei-
siin tuottamalla uusia tai uudistamalla jo olemassa olevia palveluita, ne menettavat asiakkai-

taan kiinnostavuuden kuihtuessa. liman kirjastoammattilasia ei ole kirjastoa.

2.2 Psykososiaalinen kuormitus ja sen havaitseminen

Psykososiaalinen kuormitus on haitallinen kuormituksen tekija, joka ilmenee tyoyhteison sosi-
aalisessa toimivuudessa, tydn sisallossa ja jarjestelyissa. Kaikkiin tydtehtaviin sisaltyy tietyn-
laista kuormitusta, oli se sitten henkista tai fyysista. Kun kuormitusta esiintyy tydntekijan ar-
jessa sopiva maara, se voi edistaa tyokykya ja terveytta. Liiallinen kuormitus taas vaikuttaa
haitallisesti tyontekijan terveyteen ja voi olla myos vaaraksi. Kuormitustekijat voivat muuttua
haitallisiksi, jos niita ei ole hallittu, mitoitus on tehty vaarin tai ne tulevat esiin olosuhteissa,
jotka koetaan epasuotuisiksi (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu, 2023). Toisin sanoen psy-
kososiaaliset kuormitustekijat ovat kaikkia tydntekijoita koskevia, eivat yksiloon kohdistuvia.
Psykososiaalisia kuormitustekijoita voivat siis olla myods kova melu, homeelle ja virukselle al-

tistumisen pelko (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu, 2022).

Tybnantaja ja esihenkild pystyvat vaikuttamaan psykososiaalisiin kuormitustekijoihin tarjoa-
malla tydntekijoille hallintakeinoja, poistamalla tai vahentamalla kuormitustekijoita, jotka koe-
taan haitallisiksi ja luomalla kuormittuneille tyontekijoille tukikaytantéja (Tyodsuojeluhallinnon
verkkopalvelu, 2021). On olemassa hyvia tapoja estaa kuormituksen aiheuttamaa liikakuor-
mitusta ja vaaraa. Tyon liialliseen maaraan auttaa tyonjaon tarkistaminen, tehtavien priori-
sointi, tydprosessin selkeyttaminen ja tehtavien uudelleenmitoitus ja organisointi. Vuorotyon
aiheuttamaan liikkakuormitukseen pystyy vaikuttamaan vahentamalla vuorotyon maaraa, anta-
malla tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun ja kehittamalla tyovuorojar-
jestelmaa. Myos esihenkilon puutteellinen tuki aiheuttaa kuormitustekijoita. Jos esihenkilé an-
taa puutteellista tukea, on esihenkildlle tarjottava lisdkoulutusta ja kaytava taman kanssa lapi
esihenkilon toimintamallit ja esihenkilovastuut. Tyopaikalla pitaisi myos olla esihenkilotyohon
riittavat resurssit ja tyokalut.
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1. Tunnista huolellise sti
tydpaikan
// psykesosiaaliset \‘
kuorm itustekijat.
2. Arvioi, mitk3
kuormitustekijat
O o) vaikuttavat haitallisesti
toimenpiteet riktavia. tydntekijsiden
terveyteen. Aseta ne
3. Puutu tarkeysjérjestykseen,

kuarmitustekijdihin.
\ Puutu ensisijaisesti nithin .//
kuorm tustekijoihin, jotka
aiheuttavat eniten
haittaa tytterveydelle.

Kuvio 1. Vaarojen arviointiprosessi (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu, 2023).

Ylla olevassa kuviossa on selitettyna vaarojen arviointiprosessi. Esihenkilon lisaksi tyonan-
taja kykenee tekemaan tarvittavia arvioita (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu, 2023). Jos
tydnantajalta puuttuu psykososiaalisten kuormitustekijoiden tunnistamisen taito, voi han kayt-
taa rakennuksen ulkopuolisia asiantuntijoita. Yleisin ja suositeltavin asiantuntijataho, jonka
puoleen kaantya, on tyopaikan tyoterveyshuolto. Tyonantajan on kuitenkin huolehdittava, etta
tyodterveyshuollon tydpaikkaselvityksessa on arvioitu, tunnistettu ja listattu tydpaikan psyko-
sosiaaliset kuormitustekijat. Tydpaikkaselvitykseen on myds ilmoitettu tarvittavat tiedot tyo-
paikan tyQjarjestelyista, henkilostosta, olosuhteista ja niiden muutoksista ja tiedot varsinai-

sesta tyosta.

2.3 Tyouupumus ja sen havaitseminen

Kun puhutaan tyduupumuksesta, mieleen voi tulla tdma hyvinkin tuttu ilmaisu "burnout”. Jo-
kainen meista kokee sen jossain vaiheessa elamaag, tuli se sitten kotona tai tydelamassa.
"Burnout” ei ole sairaus, ja sita ei pitaisi pitaa laaketieteellisena diagnoosina. Burnoutin ta-
kana jotkut asiantuntijat uskovat olevan muu terveydentila, esimerkiksi masennus. YksilOlliset
tekijat, kuten esimerkiksi perhe-elama ja persoonallisuuksienpiirteet, voivat vaikuttaa siihen,
kuka kokee tyduupumusta (Mayo Clinic, 2021). Burnoutin vastakohta, boreout, voi olla hie-
man vieraampi kasite. Boreoutista karsiva kokee tylsistyneisyytta, turhautuneisuutta, vasy-
mysta ja mielekkyyden katoamista liittyen omiin tyotehtaviinsa. Boreout voi burnoutin tapaan
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olla tuhoisa, ja boreout voi johtaa stressioireisiin, esimerkiksi keskittymisvaikeuksiin ja vasy-
mykseen (Matikka, 2022).

Tybuupumus (burnout) on hairittila, joka johtuu pitkittyneesta tyostressista. Pitkittynyt tyo-
uupumus voi pahimmillaan taas johtaa masennukseen ja paihde- tai unihairiéihin (Uusitalo-
Arola ym., 2022). Muita kasittelemattomasta tyduupumuksesta tulevia seurauksia voivat olla
stressiperaiset somaattiset sairaudet, muun muassa sydansairaudet, korkea verenpaine tai
haavoittuneisuus muille sairauksille (Mayo Clinic, 2021). Tyéuupumuksen oireita on voimava-
rojen ehtyminen eli vasymys, alentunut ammatillinen itsetunto ja oman tyon merkityksellisyy-
den ja mielekkyyden katoaminen. Tavoitteiden saavuttamiseen liittyva jatkuva kamppailu ja
pinnistely ilman tarpeeksi riittavia toimintaedellytyksia voi kerryttaa kokonaisvaltaista ja yleis-
tynytta vasymysta. Inhimillisia suorituskykyongelmia, kuten esimerkiksi virheita, lipsahduksia
ja tyonteon hitautta, voi ilmeta liiallisen tyomaaran takia. Alikuormituksesta taas voi seurata
tylsistyneisyytta, heikentynytta valppautta, tilannetietoisuuden menettamista ja muita suori-
tuskykyongelmia. Tilapaisesi ruuhka-aikoina tai henkiloston supistamisen aikana tyokuormi-
tusongelmat voivat olla merkityksellisempia. Joillakin toimialoilla tai rooleilla, joilla ei ole riitta-
vasti ammattitaitoista henkildéstéa, tydmaara voi olla korkeampi (Health and Safety Executive
(HSE), i.a.). Suomessa on kaytéssa luokitus, jonka mukaan vakavasta tyduupumuksesta on
kyse silloin, kun oireita ilmenee suunnilleen viikoittain tai useammin. Lieva tyduupumus taas

iimenee kuukausittaisena oireiluna (Uusitalo-Arola ym., 2022).

Kun ristiriidoille ei 10ydy ratkaisua ja jatkuva aikapaine rasittaa vahaisten voimavarojen kera,
riski tydbuupumukseen nousee. Tyouupumukseen aiheuttavia tekijoita I10ytyy niin tyotehtavista
kuin myos tyontekijastakin. Suuri tydbmaara, epaselvyydet, epavarmuus, korkeat vaatimukset,
epaoikeudenmukaisuus ja ennakoimattomuus tydssa lisaavat myos tyduupumuksen riskia
(Uusitalo-Arola ym., 2022). Tybuupumuksen voi saada, vaikka tydkuorma ei olisi valtava, ja
syyt siihen voivat olla monesti monimutkaisempia. Myos nuorempaan sukupolveen voi mo-
nista syista burnout iskea voimakkaasti (Academic Work, i.a.). Tydsuhteiden maaraaikaisuus
luo painetta tydskennella pitkia paivia ja se saattaa lisata tunnetta siita, ettd omaa arvoa jou-
tuu todistamaan yritykselle. TyOntekijan ja tyoyhteison haitalliset keinot stressitilanteen ratkai-
semiseen vain edesauttavat uupumukset kehitysta. Naita haitallisia keinoja ovat muun mu-
assa tyopaivan jatkuva venyttaminen ja taukojen laiminlyonti. Uupunut tydntekija mita toden-
nakoisemmin jattaytyy pois harrastuksista, liikunnasta ja muusta palautumista edistavasta te-

kemisesta. Myos ydunet saattavat karsia uupumuksesta (Uusitalo-Arola ym., 2022).
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Tybuupumusta pystytaan parhaiten ehkaisemaan tyopaikoilla tydolosuhteiden saanndllisella
arvioinnilla ja jatkuvalla kehittamisella. Tarkeaa on myos ottaa puheeksi epakohdat ajoissa.
Tyonantajia on suositeltu laatimaan toimintamalleja tyOkyvyn tukemiseen yhteistoiminnassa.
Kyseessa on varhaisen tuen toimintamalli, jonne kirjataan halyttavat asiat, joihin mita tavan-
omaisemmin esihenkild reagoi tyokyvyn kartoittamiseksi. Halyttavia asioita voivat olla muun
muassa Yylipitkat tyopaivat, toistuvat sairauspoissaolot ja tyontekijan muuttunut kaytos (Uusi-
talo-Arola ym., 2022). Tyéturvallisuuslaissa luvussa 5 pykalassa 25 § saadetaan, etta tyénan-
tajan on ryhdyttava tarvittaviin toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi ja vahentamiseksi,
jos tyontekijan todetaan kuormittuvan terveyttaan vaarantavalla tavalla (Tyo6turvallisuuslaki
738/2002, luku 5, 25 §). On myds tarkeaa muistaa, ettd myods esihenkild tai johtajan virassa
oleva henkilo voivat kokea tyduupumusta. Heidan uupumuksensa takana voi olla tyontekijoi-
den tavoin suuri tydkuorma tai rajalliset resurssit. Oman tyonsa liséksi esihenkilét huolehtivat
alaisistaan ja sopivien evaiden antamisesta menestykseen ja onnistumisiin. Esihenkilot tarvit-
sevat myds rakentavaa palautetta ja tukea omalta tydyhteisoéltaan. He tarvitsevat myos alais-
tensa tavoin valmennusta ja omien taitojensa, esimerkiksi johtamistaitojen kehittdmiseksi
(Klinghoffer & Kirkpatrick-Husk, 2023).

2.4 Oikeudenmukaisuus ja epaoikeudenmukaisuus tyopaikalla

Oikeudenmukainen johtajuus tuo hyvia johtamiskokemuksia tydyhteis66n. Kia Gluschkoff
(2013, s. 2) nosti tutkimuksessaan esille, kuinka tyohyvinvointiin liitettiin oikeudenmukaisuu-
den kasite. Oikeudenmukaisuuden todettiin vaikuttavan tyontekijdiden tydmotivaatioon, luot-
tamukseen, tyytyvaisyyteen ja sairauspoissaoloihin positiivisesti. Gluschkoff (2013, s. 3) kir-
joittaa oikeudenmukaisuuden tarkoittavan henkilon kokemusta esimerkiksi tasapuolisista ja
reiluista vuorovaikutussuhteista, palkkioiden jakamisesta ja paatoksenteosta organisaatiossa.

Oikeudenmukaisuus on iso osa toimivaa tydyhteis6a ja se on osa hyvaa tyétasapainoa.

Gluschkoff (2013) toteaa epaoikeudenmukaisen johtamisen altistavan tydntekijat tydpahoin-
voinnille ja stressille. Epaoikeudenmukaisuus yhdistetaan yhdeksi osaksi psykososiaalisia
kuormitustekijoita. Epaoikeudenmukaisuus aiheuttaa stressireaktioita, psyykkisia ja fyysisia
oireita ja negatiivisia asenteita ja tunteita. Negatiiviset tunteet epaoikeudenmukaisuuden ko-
kemisen seurauksena voivat johtaa terveytta vahingoittavaan kayttaytymiseen (Gluschkoff,

2013, s. 18). Oikeudenmukaisuuden vastakohtana epaoikeudenmukaisuus vaikuttaa
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negatiivisesti tyoyhteisdon, tasapuolisuuteen ja sen yhteison valiseen kommunikaatioon.
Epaoikeudenmukaiseksi toiminnaksi voidaan tulkita muun muassa tasa-arvoton palkankoro-

tus.

Epaoikeudenmukaisuus tulee esiin myos eriarvoisuudessa. Eriarvoisuus voi nakya tyopai-
kalla monella eri tapaa. Yhdeksi esimerkiksi voidaan nostaa syrjinta. Yhdenvertaisuuslain
1325/2014 8 § sisaltaa saadoksen:

Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhe-
suhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Syrjinta on kielletty rippumatta siita,
perustuuko se henkiloa itseaan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen.

Laissa syrjinnaksi luokitellaan valittdman ja valillisen syrjinnan lisaksi hairinta, ohje tai kasky
syrjia ja kohtuullisten mukautusten epaaminen (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8 §). Tahan
liittyy tyOpaikalla ilmeneva tyopaikkakiusaaminen, jossa kiusaajana voi olla tyotoveri, alainen
tai esihenkild. Kiusaamisella voidaan vaikuttaa kiusatun asemaan tyokavereidensa joukossa
ja heikentaa taman henkistd mielentilaa mm. aliarvioimalla ja sortamalla. Tahan ei kuitenkaan
kannata sekoittaa silloin talldin ilmenevia ristiriitoja ja konflikteja, silla kaikki sanaharkat eivat
ole kiusaamista ja naita ilmenee jokaisessa tydyhteisdssa ajoittain (Colliander ym., 2009, s.
238). Epaoikeudenmukaisuus nousee esiin syrjinnassa silloin, kun tyontekijaa kohdellaan
epaoikeudenmukaisesti muun muassa tyonjarjestelyissa, etuuksien ja tyotehtavien jaossa.
Epaoikeudenmukaista kohtelua voi ilmeta tyontekijaa kohtaan taman kansalaisuuteen, ter-
veydentilaan, ikaan, kieleen, etniseen alkuperaan, sukupuolisen suuntutumiseen, uskontoon
tai mielipiteeseen perustuen. Otetaan myds huomioon, etta esihenkildkin voi joutua kiusaami-

sen kohteeksi esimerkiksi kollegansa toimesta (Colliander ym., 2009, s. 241).
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3 AIEMPI TUTKIMUS

Tassa osiossa tarkastellaan tutkimuksen kasitteisiin eli tyokuormitukseen, stressiin ja epaoi-
keudenmukaisuuteen liittyvia aiempia tutkimuksia. Tutkimuksia l0ytyy kirjastoalalta ja muilta
aloilta. Osiossa kerrotaan myos muiden tutkijoiden havaintoja kasitteista ja erilaisista tutkitta-

vaan asiaan liittyvista ilmioista.

3.1 Epaoikeudenmukaisuuden kokemukset sosiaali- ja terveyspalveluissa

Miia-Marika Toivo (2009) tutki ja tarkasteli pro gradussaan epaoikeudenmukaisuutta yhteis-
kunnassa yhteiskunnan itse kertomana. Tutkimusta oli rajattu sosiaali- ja terveyspalveluihin.
Toivo kerasi aineistoa tutkimukseensa paikallislehtien yleisdnosastoilta ja netin keskustelu-
palstoilta. Kirjoituksia kokemuksista ja havainnoista tuli kaiken kaikkiaan 58, joista 8 poistet-

tiin rajauksen myo6ta (Toivo, 2009, s. 29-31).

Toivo (2009) oli todennut epaoikeudenmukaisuuden merkityksen olevan jokaiselle kirjoitta-
neelle erilainen. Joissain kirjoituksissa epaoikeudenmukaisuutta oli koettu kriisissa tai suu-
ressa muutoksessa ja joissain se esiintyi esimerkiksi yksittaisissa kohtaamisissa normaa-
lioloissa. Toivo piti kaikkia kirjoituksia arvokkaina, silla ne sisalsivat yksilon kokemuksen, ja
han koki niiden valaisevan koetun epaoikeudenmukaisuuden moninaisuutta. Vastaukset oli-
vat kuvailevia, ja niissa kerrottiin tunteista ja epatoivoisista hetkista, kun taas toiset tukeutui-

vat esimerkiksi lakipykaliin ja rahasummiin (Toivo, 2009, s. 39-40).

Kokemus epaoikeudenmukaisuudesta ei Toivon (2009) mukaan synny viela kohtaamistilan-
teessa vaan vasta myohemmin. Taman kokemuksen syntyyn vaikuttaa, millainen kohtaami-
nen oli henkildlle ja mitéd seuraamuksia siita ilmeni. Syntyyn vaikuttaa myds se, millaisen mer-
kityksen kokija kokemalleen antaa sen kertomishetkella (Toivo, 2009, s. 41). Toivo toteaa,
ettda on mahdollista, etta epaoikeudenmukaisuus rakennetaan tarinaa kertoessa tai kirjoitta-
essa epaoikeudenmukaiseksi ensimmaista kertaa. Kirjoittaja on mahdollisesti tiennyt, etta ol-
laan kiinnostuneita epaoikeudenmukaisuudesta ja siten kertonut epaoikeudenmukaisuutta
kuvaten oman kielteisen kokemuksensa (Toivo, 2009, s. 42). Tama ei kuitenkaan sulje pois

tilannetta, jossa epaoikeudenmukaisuus on heti havaittavissa.

Aiheet ja kontekstit vaihtelivat epaoikeudenmukaisuuden kertomuksissa ja kuvatut kohtaami-

set ja tapahtumat olivat Toivon (2009) tulkinnan mukaan pidemmaltakin ajalta. Toivon
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mukaan aineistosta erottui eri sukupolville merkitykselliset elaman tapahtumat ja eri ikapol-
vien kokemat epaoikeudenmukaisuudet. Tutkimuksen kirjoituksissa nousi esiin taloudellinen
lama 1990-luvun alkuaikoina ja 2000-luvun tyéelamaan tulleet muutokset. Toivo (2009, s. 42)
toteaa, etta epaoikeudenmukaisuus vois syntya eri elamantilanteiden muutoksista ja kirjoituk-
sien ajallisuus teki epaoikeudenmukaisuudeksi kuvatun hetken elamantilanteen ja hetkisen

elamantilanteen erilaisiksi.

3.2 Julkisten kirjastojen tyontekijoiden burnoutin tekijat ja odotuksien vaikutus

jaksamiseen

Yhdysvalloissa Indianan osavaltiossa tehtiin tutkimus julkisten kirjastohoitajien tyduupumuk-
sesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Salyers ym. (2018, s. 975-976) toteavat kirjastojen
tydntekijoihin kohdistettujen tutkimuksien olevan harvassa. Salyersin ja muiden tutkimuksen
tekijoiden mielesta heidan empiirinen tyduupumusta kasitteleva tutkimuksensa voisi mahdolli-
sesti vahentaa burnoutia yleisissa kirjastoissa ja auttaa sen ymmartamisessa. Heidan tutki-
muksensa sai alkunsa Indianan yliopiston tutkijoiden ja osavaltion kirjaston kumppanuudesta.
Yhteistyon tarkoituksena oli kehittda lahestymistapaa kirjaston tyontekijoiden tyduupumuk-

seen.

Tutkimuksen tuloksista todettiin, etta tarkeita muuttujia tydssa olivat tyopaine, roolin selkeys,
itsenaisyytta suojaavat tekijat ja tydkumppanin tuki. Salyers ym. (2018, s. 981) toteavat, etta
aiempien tutkimuksien perusteella roolien epaselvyys oli hyvin ongelmallinen. Sen todettiin
littyvan loppuun palamisen lisaantymiseen. Yhdeksi tarkeaksi uupumuksen korrelaatioksi
nostettiin toipumiskokemukset. Salyers ym. (2018) toteavat regressioanalyysien viittaavan
siihen, etta tarkeaksi voidaan todeta tyon ulkopuoliset mestaruuskokemukset, jotka tuovat
haastetta arkeen ja vahentavat kyynisyytta ja emotionaalista uupumusta. Tulokset viittasivat
my0s siihen, etta ulkopuolisia kiinnostuksen kohteita tulisi rohkaista ja antaa kirjaston henki-
I6kunnalle mahdollisuus kehittaa taitoja ja kerata onnistuneisuuden tunnetta. Niiden todettiin
lisdavan energiaa ja merkitysta vastineeksi. Emotionaalisen uupumuksen kasittelyyn Salyers

ym. (2018) toteavat rentoutumisstrategioiden olevan hyodyllisia.

Myos muiden odotukset voivat lisata tydnmaaraa ja siita johtuvaa tyokuormitusta. Voidaan
puhua esimerkiksi asiakkaiden tai kollegoiden odotuksista, jotka voivat olla hieman liian suu-

ria. Amerikassa Etela-Carolinassa tehtiin vuonna 2022 tutkimus kirjastonhoitajien
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itsenaisyydesta, rutiineista, autonomiasta ja kiertotavoista. Tutkimuksella haluttiin edistaa tyo-
paikan autonomiaan liittyvaa tutkimusta ja sen ilmaisemisessa tyontekijoiden aktiivista roolia.
Freeburg ja Klein (2022) toteuttivat tutkimuksen laadullisena tutkimuksena, ja tutkimukseen
osallistui 13 julkisen kirjaston tyontekijaa. Kirjaston tyontekijat osallistuivat aaneen ajatteluihin
ja puolistrukturoituihin haastatteluihin. Menetelmien tarkoituksena oli saada selville mahdolli-
set epajohdonmukaisuudet henkilokunnan jasenien kirjastotydohon liittyvien ohjeellisten odo-
tuksien ja asiakkaiden, tyokumppaneiden, johdon, teknisen ja materiaalisten esineiden odo-

tuksien valilla.

Freeburgin ja Kleinin (2022) tutkimuksessa selvisi, etta julkisen kirjaston tyontekijat haluavat
toisinaan vapauden hallita ty6tansa niin, ettd se menisi yks yhteen heidan tyohonsa liittyvien
odotuksien kanssa. Jarjestelman muiden toimijoiden ristiriitaisten odotuksien edessa tyonte-
kijat suunnittelevat ja toteuttavat kiertotapoja, joilla vahvistetaan omia odotuksia. Joillain kier-
totavoilla haluttiin ottaa takaisin tydympariston hallinta ja toisilla keskityttiin toisten odotuksien
noudattamiseen ja hallinnan luopumiseen. Tutkimuksen havainnot viittasivat siihen, etta kir-
jaston tyontekijoihin vaikuttaisivat voimakkaasti esimerkiksi asiakkaiden, kollegoiden ja joh-
don odotukset ja etta kirjaston tyontekijoilla olisi oman tyonsa suhteen tarveperusteiset odo-
tukset. Freeburg ja Klein (2022) mainitsevat Adamsin ja Krtali¢in (2022) kirjoituksen, jossa
mainitaan asiakkaiden tarpeiden tayttdmisen olevan haastavaa, kun annetut vaatimukset ja
odotukset ovat entistd monipuolisempia ja jatkuvasti kehittyvia. Pandemian aiheuttamat rajoi-
tukset ja sulkemiset vaikeuttivat kirjastojen vastaamista naihin odotuksiin, ja osa kirjaston
tyontekijoista koki syyllisyyden tunnetta, Freeburg ja Klein (2022) mainitsevat Wilsonin (2021,
s. 322-334) todenneen. Freeburgin ja Kleinin (2022) mukaan oli hetkia, jolloin hallinnasta
luopuminen vaati kirjaston henkilostoa maarittamaan itsensa vaarin tavoilla, jotka lisasivat
tydn takkaa. Freeburg ja Klein (2022) totesivat, etta autonomia on moniulotteinen kasite. Se

kasitteena tarkoittaa muutakin kuin pelkkaa hallinnan tarvetta.
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4 TUTKIMUSONGELMA

Tassa tutkimuksessa tutkitaan kirjastoammattilaisten tyokuormituksen, epatasavertaisuuden
ja epaoikeudenmukaisen tydnjaon maaraa tai iimenemista. Mukaan on otettu myos oman
osaamisen nayttaminen ja kayttaminen, mika on omalla tavallaan liitoksissa epatasavertai-
suuteen. Jokaisella alalla ilmenee edella mainittuja ongelmia, mutta se ei tarkoita, etteiko sita
pitaisi tutkia alakohtaisesti. Kirjastojen jatkuvaa kehitysta varten tama tutkimus voisi olla tar-
peellinen. Tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole tarjota ratkaisuja tutkimuksessa esiin
tuleviin havaintoihin. Taman tutkimuksen on tarkoitus nostaa esiin tulevia havaintoja ja siten

luoda kokonaiskuva yleisten kirjastojen tilanteesta.

4.1 Tutkimuskysymykset

Huomio tassa tutkimuksessa keskittyy kolmeen paakysymykseen ja niihin vaikuttaviin asioi-
hin. Kolme paakysymysta ohjaavat tutkimuksen suuntaa, ja kaikkiin kolmeen kysymykseen
liittyvat termit psykososiaalinen kuormitus, tyduupumus ja epaoikeudenmukaisuus. Nama

kolme kyseessa olevaa keskeista kysymysta ovat:

1. Loytyykd epaoikeudenmukaisuutta kirjastoalalta? Millaisena se nakyy?

2. Kokevatko kirjastoammattilaiset tydkuormitusta ja kasaantuvatko tyot aina saman
henkilon harteille, vaikka muita osaajia 10ytyy?

3. Kokevatko kirjastoammattilaiset, etta he paasevat nayttamaan omaa osaamistaan

ja tietdmystaan?

Ensimmaiseksi kysymykseksi on asetettu se, mihin kiinnitetdan eniten huomiota. Epaoikeu-
denmukaisuus ja siitd johtuva epatasa-arvo ovat arkoja aiheita, jotka herattavat keskustelua.
Epaoikeudenmukaisuuteen kuuluu muun muassa termit epareiluus ja vaaryys, ja epaoikeu-
denmukaisuus voidaan tulkita monella eri tapaa. Tassa kohtaa nostan esille taas Toivon
(2009) pro gradun, jossa han oli todennut epaocikeudenmukaisuuden merkityksen vaihtelevan
asiasta kertovien kesken. Joillakin epaoikeudenmukaisuus ilmeni esimerkiksi kriisissa tai nor-
maalioloissa. Epaoikeudenmukaisuus muodostui moninaiseksi kasitteeksi (Toivo, 2009, s.
39-40). Osalle se muodostuu pienista vaaryyksista, kun taas toisille se muodostuu asioista,

joista on haittaa tydyhteisélle, ilmapiirille tai henkiselle olemukselle.
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Joka tyOpaikassa on omat kuormitustekijansa ja kaikkea ei voida korjata tai poistaa. Taytyy
kuitenkin tunnistaa ne kuormitustekijat, joka ovat haitaksi, ja usein tyontekijat tunnistavat ne
haitallisesti kuormittavat tai terveydelle haitalliset tyétehtavat (Tydsuojelu, 2021). Asiakaspal-
velutyOssa tulee vastaan haastavia asiakkaita, joita ei voi aina valttaa, ja kuljetustyossa tay-
tyy olla aina valppaana. Keinoja haitallisten kuormitustekijoiden hallitsemiseen tyonantaja
voisi antaa silloin talldin. Henkildston vahaisyys aiheuttaa aina ongelmia, ja tekijaa vaille jaa-
neita tyotehtavia joudutaan jakamaan tyontekijdiden kesken (Tydsuojelu, 2021). Tassa on
kuitenkin muistettava kohtuullisuus ja tasapuolisuus. Onko mahdollista toteuttaa kaikkia tyo-

tehtavia, vai pitaisiko joistakin tehtavista tai palveluista luopua hetkellisesti?

Kirjastoalalla on monta erilaista ammattiosaajaa ja uusia luovia osaajia valmistuu alalle joka
vuosi. Uusia palveluita kehitetaan ja omiin vahvuuksiin luotetaan. Kaikilla on mahdollisuus
nayttaa ja kayttaa omaa osaamistaan ja siten kasvattaa omaa itsevarmuuttaan. Luottamuk-
sen puute tosin on harmittava ongelma, varsinkin kun se on kohdistettua. Luottamusta pide-
taan vastavuoroisena (Kirkon alat, 2022). Luottamuksen saaminen ja kokeminen lisaa luotta-
musta ja epaluottamuksellinen kokemus lisaa epaluottamusta. Yhteisten pelisaantojen sivuut-
taminen, arvostuksen puute, tiedon pimittaminen ja epareilu kohtelu heikentavat luottamusta

tyopaikalla.

4.2 Tutkimusstrategia

Tutkimuksessa kaytetaan maarallista eli kvantitatiivista menetelmaa. Maarallisessa tutkimuk-
sessa tavoitteena on hyodyntaa teoriaa mittaamisessa, erojen loytamisessa ja selittamisessa
ja kayttaa hypoteesia eli tutkimusongelman muotoilua tulosta ennakoivasti. Tarkoituksena siis
on kartoittaa, kuvata, selittaa tai ennustaa tutkittavia ihmisiin kohdistuvia ilmiéita, luontoa tai
ominaisuuksia (Vilkka, 2007, s. 18-19). Maarallisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat tiedon
mittaaminen, strukturointi, objektiivisuus, tulosten esittaminen numeroin ja kyselyyn vastaa-
jien tarpeeksi kattava lukumaara (mts. 13). Kyselylomake on maarallisessa tutkimuksessa se
kaytetyin tapa kerata aineistoa. Kyselysta voidaan kayttaa nimitysta survey-tutkimus, mika
viittaa kyselyn olevan vakioitu. Toisin sanoen jokaiselta kyselyyn vastanneilta on kysytty
sama asiasisaltd taysin samalla tavalla (Vilkka, 2015, s. 94). Kvantitatiivinen tapa sopii tdhan
tutkimukseen paremmin kuin kvalitatiivinen, koska tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa maaral-

lisesti tydkuormitusta tai epaoikeudenmukaisuutta kokeneita kirjastoammattilaisia.
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Objektiivisuudella tarkoitetaan tutkimuksessa tutkijan puolueettomuutta (Vilkka, 2007, s. 13—
14). Tutkimustulokset tullaan esittdmaan sellaisenaan valitulla analyysitavalla. Lopputulos ja-
tetaan osittain auki ja lukijan tulkinnan varaan. Tulosten mittaaminen tapahtuu asettamalla
mitta-asteikolle kyselyyn vastaajien erilaiset ominaisuudet, kuten ika, sukupuoli ja koulutus-
taso. Tutkimuksen tulokset ryhmitellaan ja luokitellaan naiden ominaisuuksien mukaan ja tu-
loksia vertaillaan valittujen havaintoyksikoiden valilla. Kun tutkimusaineistoa muutetaan ra-
kenteellisesti, tarkoitetaan tutkittavan asian operationalisointia. Operationalisoinnilla tarkoite-
taan kasitteellisten ja teoreettisten asioiden muovaamista arkiymmarryksen tasolle, jotta

asian ymmartaminen olisi helpompaa.

Otosaineiston avulla maarallisessa tutkimuksessa kyetaan tekemaan eraanlaisia yleistyksia
perusjoukosta. Otoksella tarkoitetaan perusjoukkoa pienempaa satunnaisesti valittua havain-
toyksikkojoukkoa. Tarkoituksena on luoda eraanlainen pienoismalli, joka oikeassa suhteessa
edustaa ryhman eri jasenia. Perusjoukon koko ja tutkittava asia vaikuttavat otannan kokoon.
Se tarkoittaa, etta mitad isompi perusjoukko on, sita pienempi osa perusjoukosta tutkitaan
(Valli, 2015, s. 21-22). Kun tutkitaan koko Suomea, ei ole mahdollista saada kaikkia tutki-
muksen kohderyhman jasenia vastaamaan, vaan tutkimuksessa mita todennakdisemmin

analysoidaan muutamaa prosenttia perusjoukosta.

Koska kvantitatiivinen menetelma ei ollut sopiva sanallisten vastauksien kasittelyyn, kayttoon
otettiin laadullinen sisallonanalyysi. Sisallonanalyysi nimensa mukaisesti liittyy laadulliseen eli
kvalitatiiviseen tutkimukseen. Laadullisella sisallonanalyysilla tarkoitetaan tutkimusaineiston
kuvaamista sanallisesti (Vilkka, 2015, s. 163). Sisallonanalyysia tehdaan joko aineisto- tai
teoriakeskeisena sisallonanalyysina. Tassa tutkimuksessa hyddynnetaan aineistolahtoista
sisallonanalyysia, jossa karsitaan epaolennaiset ja olennaiset asiat toisistaan ja siten raken-

netaan johdonmukainen kokonaisuus (mts. 163—-164).

4.3 Aineistonhankintamenetelma ja analyysi

Kyselylomake (liite 1) lahetettiin kaikkiin Suomen yleisiin pieniin ja isoihin kirjastoihin. Tavoit-
teena oli saada mahdollisimman monta kirjastoammattilaista vastaamaan kyselyyn ja rehelli-
sesti kuvamaan omaa kokemusta tutkittavasta aiheesta. Kyselyyn vastanneiden kirjastoam-
mattilaisten henkilollisyyksia ei kyselyssa selvitetty, vaan kyselyyn vastattiin anonyymisti. Ai-

noastaan tarvittavat taustatiedot kysyttiin.
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Kysymyksia oli yhteensa 26, ja monessa kysymyksessa oli ohjeistus. Pakollisiksi olin asetta-
nut vain tarkeimmat asiat. Tutkimus koskee hyvin arkaluonteista aihetta, ja jotta kysymykset
eivat olisi olleet lilan ohjaavia tai tiettyyn suuntaan johtavia, olin kayttanyt vapaa sana -mallia.
Esimerkiksi epaoikeudenmukaisuuden kasitetta teoriaosuudessa avatessa ilmeni, kuinka mo-
ninainen se on. En tadhan tutkimukseen kuitenkaan ennalta maarittanyt sita, vaan annoin vas-
taajien vastata oman epaoikeudenmukaisuuden kasityksensa mukaan. Kyselyyn tuleva tutki-
musaineisto muodostuu taten suurimmalta osin kyselyyn vastanneiden kirjastoammattilaisten
omin sanoin kuvaamista havainnoista ja kokemuksista. Kysely oli vapaaehtoinen, eli vastaa-

jia ei pakotettu vastaamaan kyselyyn ja jokaisella oli oikeus jattaa vastaamatta.

Kysely toteutettiin Webropol-lomakkeella, jonka linkki Iahetettiin Suomen yleisten kirjastojen
esihenkildille, vastaaville kirjastohoitajille ja kirjastotoimen johtajille, joiden yhteistiedot olivat
I0ydettavissa. Yhteensa linkkeja lahti jakoon sahkopostitse noin 200 kpl. Webropol on Poh-
joismaiden kaytetyin tyokalu erilaisten kyselyiden luomiseen helposti. Sen helppokayttdisyys
ja sopivuus tahan tutkimukseen vaikuttivat valitsemiseen. Jotta tutkimuksen tutkittava materi-

aali olisi riittava, vastaajia taytyi olla mahdollisimman paljon.

Tahan kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 300 kirjastoammattilaista, mika on todella hyva
maara, silla tama riittda jo jonkinlaisten yleistyksien tekemiseen. Vastaajien maara oli yllat-
tava ja vastaajien runsas maara tarkoittaa myos sita, etta tarvetta jatkoajalle ei ole. Jos olisi
kaynyt niin, ettd vastauksia olisi kertynyt aivan liilan vahan, kyselyn aikaa olisi voitu pidentaa
tai kysely olisi voitu aktivoida uudelleen sopivana ajankohtana. Tutkimuksen kyselyyn suhtau-
duttiin suurimmalta osin positiivisesti ja kyselyyn vastanneista vain muutama oli suhtautunut
kyselyyn negatiivisesti. Suurin osa vastaajista koki kyselyn olevan ajankohtainen ja tarkea.
Negatiivisuutta nousi esiin tutkimuksen aiheeseen ja sen ongelmallisuuteen liittyen. Positiivis-
ten ja negatiivisten mielipiteiden vahva jakauma yllatti, vaikka herkkaa aihetta kasiteltaessa

voimakkaat ja eroavat mielipiteet olivat odotettavissa.

Tutkimuksen tulokset analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin ja sanallisissa vastauksissa hyo-
dynnettiin laadullista sisalldnanalyysia. Analyysissa hyddynnettiin taulukoita tutkimuksen tu-
loksien havainnollistamiseen ja sanallisia vastauksia kuvailtiin sanoin nostamalla muutama
vastaus lainauksena esimerkiksi. Sanallisista vastauksista korjattiin mahdolliset kirjoitusvir-
heet. Suurin osa kysymyksista sisalsi sanallisia vastauskenttia ja joiden vastauksia esitettiin
lyhyesti nostaen esille niiden paapiirteita. Kyselyn vapaa sana -osion vastauksia ei avattu

laajasti, vaan sielta nostettiin muutama kommentti kriittiseen tarkkailuun.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Sahkopostitse lahetettyyn kyselyyn vastasi 300 henkilda. Vastaajina oli monitasoisia kirjasto-
ammattilaisia virkailijoista kirjastotoimenjohtajiin. Tutkimuksen kyselyn linkki oli jaettu noin
200 sahkopostiosoitteeseen. Tiedossa ei ole, kuinka laajasti kysely oli levinnyt kirjastojen
kesken esihenkildiden, vastaavien kirjastohoitajien ja kirjastotoimenjohtajien toimesta. On
taysin mahdollista, etta kysely on saattanut hukkua muun postin joukkoon tai linkin saaja on
saattanut unohtaa kyselyn jakamisen oman vastaamisensa jalkeen. Mahdollista on my0s,
etta aikaa tai innostusta vastaamiseen ei ole I10ytynyt silla hetkella. Myos esimerkiksi esihen-
kilon tai kirjastotoimenjohtajan oma mielipide kyselyn tarpeellisuudesta on voinut vaikuttaa
kyselyn leviamiseen. Tutkimus oli avoinna toukokuussa 12.5.-28.5.2023 valisena aikana.
Tuntemattomasta syysta vaihtoehto "uusimaa” oli kadonnut kyselylomakkeelta. Ongelma kui-
tenkin saatiin korjattua nopeasti, silla Uusimaa sattui olemaan yksi ensimmaisista kohteista,
jonne kyselyn linkki lahetettiin. Suurta haittaa tasta ei muodostunut tutkimuksen tuloksiin. Ky-

selyn tulokset esitellaan tassa osiossa aloittaen ensin taustatiedoista.

5.1 Taustatiedot

Suurin osa kyselyn vastaajista osoittautui naispuolisiksi. Vastaajista 257 maaritti itsensa
naiseksi ja 38 mieheksi. Vain 5 henkilda oli ilmoittanut olevansa muuta sukupuolta. Nain ollen
naisten osalta voidaan tehda jonkinlaisia johtopaatoksia, kun taas miesten osalta vain suun-
taa antavia. Muuta sukupuolta edustavista ei pystyta tekemaan varsinaisia johtopaatoksia va-

haisen vastaajamaaran vuoksi.

Kaikki taustakysymykset oli asetettu pakollisiksi. Tutkimuksen kyselyyn vastanneista (kuvio
2) noin 28 % kuului 55-64 vuoden ikaluokkaan. Heita oli maarallisesti 85 kappaletta, ja tdhan
maaraan sisaltyi noin 31 % naisista ja noin 16 % miehistd. Hieman vahemman, 27,7 % vas-
taajista oli 35—44-vuotiaita. 35—44-vuotiaita vastaajia oli 83 kappaletta, joista naisia oli noin
28 %, miehia noin 29 % ja muuta sukupuolta edustavia oli tasan 20 %. Muuta sukupuolta
edustavista, tasan 80 %, oli ikdluokasta 25—-34-vuotiaat. Vahiten vastaajia oli ikaluokista 18—
24 ja 65+.
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65+ vuotias I 0,3%

18-24 vuotias I 0,3%

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma (%) (n=300).

Vastaajia kyselyyn saatiin (kuvio 3) eniten Pohjois-Pohjanmaalta, Uudeltamaalta ja Varsinais-
Suomesta. Pohjois-Pohjanmaalta tuli hieman yli 18 % vastaajista, ja Uudeltamaalta ja Varsi-
nais-Suomesta tuli kummastakin tasan 13 % vastaajista. Pohjanmaalta ja Keski-Suomesta
tuli 2,7 % vastaajista. Vain tasan 1 % vastaajista oli Etela-Savosta ja Kymenlaaksosta. Etela-
Karjalan suunnista kyselyyn vastasi vain yksi henkild (0,3 %), ja Pohjois-Karjalasta ja Ahve-

nanmaalta ei tullut vastauksia.

Pohjois-Karjala =~ 0 %
Ahvenanmaa 0%
Eteld-Karjala m 0,3 %
Eteld-Savo mmmm 1 %
Kymenlaakso mmm 1 %
Lappi m— ? 3 %
Pohjanmaa m— 2 7 %
Keski-Suomi n—— 2 7 %
Pohjois-Savo ne—— 3 3 %
Kainuu ~e— ] 3 %
Satakunta EEEE—— S 0/
Pirkanmaa HEEEEEEES————— 5 7 %
Keski-Pohjanmaa mEEEESSSS————— %
Eteld-Pohjanmaa mEEEE—————— ] %
Kanta-Hime mEEESSSssSSS———— / %
Pdijat-Hime mEE——————— 7 3 0
Varsinais-Suomi I | 3 %,
Uusimaa I | 3 9
Pohjois-Pohjanmaa e | 3 3 %

0 10 20 30 40 50 60

Kuvio 3. Vastaajien maakuntajakauma (%) (n=300).
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Suurin osa vastaajista (kuvio 4) tuli kunnista, joissa oli yli 55 000 asukasta. Heita oli kaiken
kaikkiaan 43 %. Toiseksi eniten kyselyyn vastaajista tuli 5 000-15 000 asukkaan kunnista.
Heita oli 16,7 % vastaajista. Alle 5 000 asukkaan kunnista vastaajia tuli hieman yli 9 %. Vahi-
ten vastaajia kyselyyn saatiin 25 000-35 000:n ja 45 000-55 000 asukkaan kunnista. 25
000-35 000 asukkaan kunnista vastaajia oli hieman yli 5 %, ja 45 000-55 000 asukkaan kun-

nista vastaajia oli tasan 4 %.

m Y|i 55 000 asukasta 45 000- 55 000 asukasta = 35 000- 45 000 asukasta
= 25 000-35 000 asukasta = 15 000-25 000 asukasta = 5000-15 000 asukasta
= Alle 5 000 asukasta

Kuvio 4. Vastaajien kunnan koko (%) (n=300).

Ylemman korkeakoulututkinnon saaneita oli 43 % ja alemman korkeakoulututkinnon saaneita
noin 32 %. Noin 43 % naisista, noin 47 % miehista ja 20 % muuta sukupuolta edustavista oli
ylemman korkeakoulututkinnon kayneita. Alemman korkeakoulututkinnon kayneista muuta
sukupuolta edustavia oli 80 %, miehia noin 29 % ja naisia noin 31 %. Noin 23 %:lla vastaa-
jista oli ammatillinen tutkinto, ja tutkijakoulutuksen saaneita oli kolme henkiloa. Tutkijakoulu-
tuksella tarkoitetaan tohtori- tai lisensiaattitutkintoa. Lukiotaustaisia oli my6s muutama kap-
pale, noin 1 % vastaajista. Tutkijakoulutuksen ja lukiotutkinnon suorittaneet olivat kaikki nais-
puolisia. Tyokokemusta (kuvio 5) oli 11-15 vuotta noin 18 %:lla vastaajista ja 3—6 vuotta 17
%:lla vastaajista. Kolmanneksi eniten kokemusta oli 7-10 vuotta ja 21-25 vuotta. Tasan 1 %
vastaajista ilmoitti saaneensa yli 40 vuoden tyokokemuksen. Myds alle yhden vuoden tyoko-

kemuksen kerryttaneita oli 1 % vastaajista.
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Yli40 vuotta I 1%
Alle 1vuosi I 1%
36-40 vuotta NG S,7%
31-35 vuotta NN 6,7%
1-2 vuotta I 7%
26-30 vuotta NG 9,3%
16-20 vuotta N 0,3%
21-25 vuotta I  10%
7-10 vuotta | —  15,3%
3-6 vuotta | 1.7 %
11-15vuotta | —— 17,7 %

10 20 30 40 50 60

Kuvio 5. Vastaajien tydkokemus vuosina (%) (n=300).

Kyselylomakkeella kysyttiin, montako henkilda tyoskentelee samassa tyOpaikassa kyselyn
vastaajan kanssa. Eniten vastaajia tuli yli 25 henkilon, 5—10 henkilon ja alle 5 henkilon tyopai-
koista. Yli 25 henkilon tydpaikoista vastaajia tuli 31,6 %, 5—10 henkilon tyopaikoista 24,7 % ja
alle viiden henkilon tydpaikoista vastaajia saatiin 23,7 %. 10-15:n ja 15—20 henkildn tydpai-
koista vastaaijia tuli toiseksi eniten. 10—15 henkilon tyopaikoista vastaajia tuli tasan 9 % ja
15-20 henkildn tyopaikoista tasan 7 %. Vahiten vastaajia tuli 20—25 henkilon tydpaikoista.
Heita oli vain tasan 4 % vastaajista. Taustatiedoissa lopuksi kysyttiin, tekevatkd vastaajat ko-
kopaivaista vai osa-aikaista tyota vastaamishetkella. Vastaajista 91 % oli kokopaivaisia. Lo-

put 9 % vastaajista oli osa-aikaisia.

5.2 ’Liian paljon toita ja liian vahan aikaa”

Tutkimusta varten haluttiin tiedustella vastaajien fyysista ja henkista jaksamista painottaen
henkiseen jaksamiseen. Tutkimuksessa kysyttiin, kokivatko/kokevatko he omassa ty6ssaan
tydkuormitusta, tydbuupumusta ja tydsta aiheutuvaa stressia, ahdistusta tai masennusta. Vas-
taajat saivat valita kunkin aiheen kohdalla vaihtoehdoista "En lainkaan”, "Harvoin”, "Silloin tal-
I6in” ja "Usein” yhden vaihtoehdon kuvastamaan mennytta tai nykyista tilannetta. Kysymys oli
merkittynd pakolliseksi. Vastaajista (kuvio 6) hieman yli 52 % koki silloin talldin tydssaan tyo-
kuormitusta ja vain noin 8 % vastaajista ei kokenut lainkaan tydkuormitusta. Tydsta aiheutu-
vaa uupumusta koettiin melkein yhta paljon kuin tyokuormitusta. Silloin talldin tydsta aiheutu-

vaa uupumusta koki noin 46 % vastaajista. Tydsta aiheutuvaa stressia koki silloin talloin yli
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47 % vastaajista. Vain 6 % vastaajista ilmoitti tydnsa olevan stressitonta. Tyosta aiheutuvaa
ahdistusta koki harvoin noin 29 % vastaajista ja silloin talloin noin 33 %. Ty6sta aiheutuvan
masennuksen kohdalla vain noin 5 % vastaajista koki sita useasti, kun taas noin 52 % vas-

taajista ei kokenut sita lainkaan.

Tyokuormitusta 52,3%
TyOstd aiheutuvaa uupumusta 45,7%
Tyosta aiheutuvaa stressid 47,3%
Tyostd aiheutuvaa ahdistusta 32,6%
TyoOsta aiheutuvaa masennusta 17% .%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M En lainkaan MW Harvoin Silloin télléin  m Usein

Kuvio 6. Tyokuormituksen, uupumuksen, stressin ja masennuksen kokonaisjakauma (%)
(n=300).

Sukupuolijakauman mukaan naisista (taulukko 1) noin 53 % koki tydkuormitusta silloin talléin,
usein hieman yli 25 %. Tydsta aiheutuvaa uupumusta koki silloin talléin hieman yli 45 % ja
harvoin 23,4 %. Naisista tyosta aiheutuvaa stressia koki noin 48 %, usein noin 25 % ja ei
lainkaan vain 5 %. 32,2 % koki tyosta aiheutuvaa ahdistusta silloin talloin ja ei lainkaan hie-
man yli 26 %. Naisista hieman yli 54 % ei kokenut tydsta aiheutuvaa masennusta. Usein
tydsta aiheutuvaa masennusta koki naisista noin 4 %. Naisten osalta tuloksista voidaan

tehda jonkinlaisia johtopaatoksia.

Taulukko 1. Naisten tydkuormituksen, uupumuksen, stressin, ahdistuksen ja masennuksen
maara (%) (n=257).

Naiset En lainkaan |[Harvoin Silloin talléin (Usein

Tydkuormitusta 6.6 % 14,8 % £33 % 25,3 %
Tydsta aiheutuvaa uupumusta 14.8 % 234 % 451 % 16.7 %
Tydsta aiheutuvaa stressid 5 % 222 % 47,9 % 249 %
Tydsta aiheutuvaa ahdistusta 26,1 % 28.8 % 32,3 % 12.8 %
Tydstd aiheutuvaa masennusta 541 % 26.1 % 15.9 % 3.9 %
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Miehista (taulukko 2) silloin talloin tyokuormitusta oli kokenut noin 45 % ja usein 21,1 %.
Tyo6sta aiheutuvaa uupumusta koki miespuolisista silloin talldin noin 53 % ja usein 10,5 %.
Ty0Osta aiheutuvaa stressia koki noin 45 % silloin talldin ja usein 18,4 %. Miehista noin 37 %
koki silloin talloin tyosta aiheutuvaa ahdistusta. Harvoin ja ei lainkaan ahdistusta miehista
tunsi molemmissa 26,3 % ja usein ahdistusta koki 10,5 %. Ty0sta aiheutuvaa masennusta
koki harvoin hieman yli 34 % ja ei lainkaan myos hieman yli 34 %. Usein masennusta koki
10,5 % miehista. Miesten osalta tuloksista pystyy tekemaan vain suuntaa antavia paatelmia,

mutta ei varsinaisia johtopaatoksia.

Taulukko 2. Miesten tydkuormituksen, uupumuksen, stressin, ahdistuksen ja masennuksen
maara (%) (n=38).

Miehet En lainkaan |Harvoin Silloin tallgin |Usein

Tytkuormitusta 13.2 % 21 % 447 % 211 %
Tydsta aiheutuvaa uupumusta 18,4 % 18,4 % 27 % 10,5 %
Tydsta aiheutuvaa stressid 10,5 % 26,3 % 448 % 16,4 %
Tydsta aiheutuvaa ahdistusta 26,3 % 26,3 % 36,9 % 10,5 %
Tydsta aiheutuvaa masennusta 34,2 % 34.2 % 21.1% 10,5 %

Muunsukupuolisista (taulukko 3) tasan 60 % koki tydkuormitusta silloin talléin, usein ja ei ol-
lenkaan sen sijaan 20 %. Tydsta aiheutuvaa uupumusta koki usein 40 %. Muun vaihtoehdon
valinneista ty0sta aiheutuvaa stressia koki silloin talléin 40 % ja usein 20 %. TyOsta aiheutu-
vaa ahdistusta koki harvoin 40 %, ja 20 % ei kokenut sita lainkaan. Muun vaihtoehdon valin-
neista 60 % ei kokenut tydsta aiheutuvaa masennusta ja 40 % koki sita silloin talldin. Kun
vastaajista vain 5 oli muuta sukupuolta, luvut taulukossa nayttavat suurilta verrattuna miesten

ja naisten prosentteihin. Tuloksista ei taten pystyta tekemaan varsinaisia johtopaatoksia

Taulukko 3. Muu sukupuolen tyokuormituksen, uupumuksen, stressin, ahdistuksen ja masen-
nuksen maara (%) (n=5).

Muu En lainkaan |Harvoin Silloin tallgin |Usein

Tytkuormitusta 20 % 0% 60 % 20 %
Tydsta aiheutuvaa uupumusta 20 % 20 % 20 % 40 %
Tyt6sta aiheutuvaa stressia 20 % 20 % 40 % 20 %
Tydsta aiheutuvaa ahdistusta 20 % 40 % 20 % 20 %
Tyidsta aiheutuvaa masennusta 60 % 0 % 40 % 0 %

Sanallisessa jatkokysymyksessa tiedusteltiin tydkuormitusta, uupumusta, stressia tai masen-
nusta aiheuttavia tekijoita. Kysymys oli valinnainen, ja vastauksia tahan kertyi huimat 272 kpl.
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Vastauksien pituus vaihteli lyhyista ja ytimekkaista pitkiin kappaleisiin. Vastaustyyppeja oli
havaittavissa ainakin kolme: ytimekas, informatiivinen ja tarinallinen. Ytimekkaissa vastauk-
sissa kuvattiin esimerkiksi omat stressitekijat lyhyesti ja selkeasti ja taas informatiivisessa su-
kellettiin syvalle yksityiskohtiin tuoden esille laajempaa kuvaa. Tarinallisissa vastauksissa
asiat esitettiin tarinana kertoen, miten asia tapahtui ja miten asia etenee nykyhetkessa pai-
nottaen omaa tuntemusta. Vastauksien pituudet vaihtelivat kahdesta sanasta jopa 200 sa-
naan. Vastauksissa toistui suurimmalta osin samat teemat, mutta hieman erikoisempiakin yk-
sityiskohtia tuotiin esille. Osa vastauksista sisalsi hyvin henkilokohtaisia asioita, joita joudun
hieman sensuroimaan, silla naista vastauksista olisi mahdollista tunnistaa vastaajan henkildl-
lisyys eika tutkimuksen tarkoituksena ole kohdentaa minkaanlaista haitallista huomiota tydyh-

teisojen jaseniin.

Taman luvun otsikko “Liian paljon téita ja liilan vahan aikaa” on suora lainaus taman kohdan
kysymyksen vastauksista. Kiireeseen ja tyonpaljouteen liittyvat teemat ja havainnot nousivat
monella vastaajalla esille. Tassa kohtaa nostan esiin muutamia nostoja, jotka sisalsivat vas-

tauksissa eniten mainittuja asioita.

Tyonarvostus ja tyonpalkkaus suurimpina tekijoina. Tyonkuormittavuus on myos
suurta. Tyd on myos stressaavaa ja hektista seka vastuualueita tyéssa on paljon,
kun resursseja on riittamattomasti kirjastolain velvoitteisiin nahden. Tyonmaara
my0s lisdantyy koko ajan, mutta resursseja hoitaa toita eivat.

Akillisesti muuttuvat tilanteet henkildstomitoituksessa, esim. useamman henkildn
pitkittyvat sairauslomat, seka vuorotteluvapaista ja elakditymisista johtuva henki-
Iokunnan vaihtuminen. Vajaamiehitys ja vaihtuvuus aiheuttavat tdiden uudelleen
jakamista ja lisakuormitusta. Vaikka uudet tyontekijat olisivat kuinka mukavia ja
ammattitaitoisia, kestaa hetken ennen kuin heidat on "sisaanajettu”.

TyOkuormitus/stressi/uupumus tapahtuu piikeissa, kun enemman esimerkiksi
vinkkauksia tai koulujen tapahtumien vetamista. Varaukset saattavat tulla usein
lyhyella varoitusajalla ja useampi perakkain. Piikkien valissa ehtii hyvin toipumaan
koetusta kuormituksesta.

Vahaisesta tyontekijamaarasta johtuen valilla tydkuormitusta tulee likkaa, joka ai-
heuttaa uupumusta, seka stressia.

Suurin osa vastaajista mainitsi tiukkojen aikataulujen, yllattavien muutoksien ja hetkellisen tai
jatkuvan kiireen olevan yksi syy kuormitukseen, stressiin, uupumukseen tai ahdistukseen.

Kyselyn vastaajista moni nosti esiin henkiloston vahaisyyden tyotehtavien maaraan
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verrattuna ja muiden sairasteluista, elakoitymisista ja vapaista aiheutuvat tyokuormat. Osalla
vastaajista tydonkuorman maara vaihteli kausittaisesti tai viikoittain aikataulumuutosten tai het-
kellisen kiireen iskiessa. Vastaajien joukossa oli myos henkildita, joidenka tyokuormitus oli

osittain itseaiheutettua esimerkiksi omien tavoitteiden tai persoonallisuuksien vuoksi.

Vastuu asioista, joita ei hallitse niin hyvin. Esihenkilon tai johdon liian suuret odo-
tukset alaisen osaamisesta. Tyon arvostuksen puute.

— — Koko ajan kehitetaan ja kouluttaudutaan, mutta ei ole aikaa kayttaa uutta osaa-
mista tai kehitettyja toimintamalleja. Vaatimukset ovat koventuneet, ja ennen pit-
kaa ne aiheuttavat ristiriitoja tydyhteison sisalla, ja ristiriidat puolestaan kuormitta-
vat ja ahdistavat — —.

Yhtakkinen kiire, johon ei ole ehtinyt varautua. Se, ettei ehdi tehda kaikkia toita
niin hyvin kuin pitaisi. Liian vahan aikaa rauhalliselle tyoskentelylle.

Kiire, tydvoimapula eli liikaa tyotd mutta lilan vahan henkilostéa. Voimattomuus,
kun nakee kuinka tyokaverit uupuvat tyotaakan alla.

Ei ole tarpeeksi aikaa. Pitaa yrittaa tehda tyonsa ja samalla kehittaa sita. Ei ole
sijaista.

Vastauksissa nostettiin esiin vaatimusten ja odotuksien tason koventuminen mm. asiakkai-
den ja johdon osalta osana stressitekijoita. Osa kyselyn vastaajista tunsi joidenkin tyétehta-
vien olevan haasteellisia. Esiin nostettiin resurssivajeet, ja muutama vastaajista mainitsi tyon
arvostuksen puutteen. Vastauksissa nostettiin esiin myos rauhallisen tyoskentelyn puuttumi-
nen, ja osa vastaajista kaipasi rauhaa myos taukoajalle. Ahdistusta, masennusta, stressia tai
kuormittavuutta koettiin myos erilaisista ristiriidoista ja tyoilmapiiriin kireydesta tai stressaa-

vuudesta johtuen.

Haastavat asiakastilanteet, esim. hairikdiva nuoriso.

Tyon epatasainen jakaantuminen ja vastuun kasautuminen, epaselva tyonjako,
yllattavat haasteelliset tilanteet

Tekijoitda on monia, jotka yhdessa kumuloituvat suuriksi taakoiksi. Pirstaleinen
tydnkuva, ydintehtavien ulkopuolelta tulevat tyétehtavat (esim. erilaiset kaupunki-
organisaation tyoryhmat) ja epavarmuus — —.
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Tehtavankuvan epamaaraisyys, esihenkildiden ajanpuute, heikko perehdytys liit-
tyen tyonkuvan muutoksiin tai uusiin kaytantoihin.

Huonosta johtamisesta aiheutuva epavarmuus.

Kysymyksen vastauksissa nostettiin esiin haastavat asiakaspalvelutilanteet. Haastavaksi ko-
ettiin mm. huonosti kayttaytyvat ja vaikeat asiakkaat. Vastauksissa mainittiin kirjastoraken-
nuksissa oleva kova aanentaso/meteli. Osalla vastaajista oli tunne siita, etta saatu perehdy-
tys uusiin kaytantoihin tai muutoksiin olisi ollut heikkoa tai ei tarpeeksi kattavaa. Muutama
vastaajista koki joidenkin tyotehtavien olevan epaselvia tai hankalia. Vastauksien joukossa oli
kommentteja, joissa mainittiin epaselva vastuunjako tai epatasainen tyonjakauma tyontekijoi-
den kesken. Osa koki muiden olevan lilan muutosvastaisia tai joustamattomia tehtavien tai

muutoksien suhteen.

Kysymyksen vastauksissa oli paljon yksittaisia mainintoja erilaisista aiheista, kuten esimer-
kiksi kirjastorakennuksien ja valineiden huonosta kunnosta, tydoyhteison puuttumisesta, veny-
vista ja liian pitkista tyopaivista tai viikoista, tyon kotiin viemisesta, omasta tyosta stressaami-
sesta, jatkuvista muutoksista, palautteen ja avun tarpeesta ja tyon fyysisyydesta. Mukana oli
my0s henkil6ita, jotka mainitsivat epaselvasta tai heikosta johtamisesta johtuvan epavarmuu-
den ja muut ongelmat. Pohdittiin, ovatko esihenkil6t eri yksikdssa tyoskennellessaan perilla
alaisten arjesta. Joukkoon mahtui myds yksittaisia mainintoja tehtavista, jotka eivat vastaa
koulutusta tai eivat kuulu alaan, liiasta sosiaalisuudesta ja esiintymisesta, boreoutista, hie-
rarkkisuudesta, syrjaan jaamisesta ja palkan muuttumattomuudesta ja sen epasuhdasta tyo-

hon nahden.

5.3 Ylimaaraiset tyotehtavat ja tyontekijoiden riittaminen

Mielenkiinnosta kirjastontyontekijan tyonkuvan laajuuteen tiedusteltiin kirjastotydssa ilmene-
via ylimaaraisia tyotehtavia, joita kirjaston tyontekijat ovat saattaneet saada esimerkiksi
omalta tyonantajaltaan tydsuhteen aikana tai joita ei ole kasitelty palkkauksen yhteydessa.
Kyselyssa kysyttiin myos, koettiinko ne raskaiksi. Kysymys oli asetettu pakolliseksi, ja kysy-
mykseen saivat vastata myds itse esimiehet ja kirjastojohtajat. Kaiken kaikkiaan 68 % vas-
taajista ei kokenut tydssaan olevan ylimaaraisia tehtavia ja loput 32 % totesi tydssaan olevan
joitain ylimaaraisia tehtavia. Ylimaaraisilla tyotehtavilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi pienia
lisatehtavia tai -vastuualueita. Vastauksia valinnaiseen sanalliseen jatkokysymykseen, jossa
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pyydettiin kertomaan naista ylimaaraisista tehtavista, tuli 98 kpl. Tuloksia lapikaydessa huo-
masi, etta kysymysta olisi pitanyt tarkentaa antamalla muutaman esimerkin tai muotoilemalla
kysymyksen uudelleen. Suurin osa oli kuitenkin antanut kysymykseen sopivan vastauksen.

Niistd muutamia ovat seuraavat:

Henkiloston loma- ja sairausasioiden hoito. Erilaisten raporttien laatiminen, mika
ennen kuului esim. talous- tai henkildstohallinnolle. Myos asiakkaat toivovat pal-
veluita, jotka eivat ole kirjaston ominta alaa. Joskus tuntuu, etta tyo koostuu eri-
laisten konsolipelien asentamisesta.

Kaupunki teettaa kirjaston tyontekijoilla nuorisoty6ta ja lisaksi joitakin kirjastoteh-
tavia. Ylimaaraiset tyot - etenkin kirjastoalaan liittymattomat - ovat kuormittavia.

Lausuntojen valmistelua (=tekemista), useita erilaisia yhteistyéryhmia seka kun-
nan sisalla etta maakunnan tasolla. Nama tehtavat vaativat paljon aikaa ja se
aika on pois normitydsta. Kuormittavaa.

Kaiken maailman some osaaminen mika kuluttaa todella paljon aikaa ja osaa-
mista.

Oman yksikon tyotehtavat, jotka lisaantyvat henkiloston vajeen myota.

Vastaajat nostivat tassa kohtaa myos esiin henkiloston vahaisesta maarasta johtuvat tyoteh-
tavat. Kysymyksen vastaukset sisalsivat myos hyvin laajalti kaikenlaisia tyotehtavia raporttien
tekemisesta nuorisotydhon. Vastauksissa mainittiin mm. laite- ja jarjestelmavastuut, erilaiset
projektityot, mediatyot, siivoamisvastuut, kiinteistohuollon tyot, tilastojen teko, erilaiset opas-

tukset ja esihenkildlla alun perin olleet tyot.

Satunnaisesti tehdaan toisen osaston t6ita, jos niihin ei kukaan tartu.

Tyonkuva on muuttunut tydsopimuksen tekemisen jalkeen paljon ja usein. Talla
hetkella tyétehtaviin kuuluvat kunnan viestintavastaavan tyét (50 %). Nama eivat
kuitenkaan ole varsinaisesti ongelma; tyotehtavia on aina valilla hyva tuulettaa ja
muuttaa.

Osa vastaajista totesi ylimaaraisten tehtavien tuovan vaihtelua, mielekkyytta, haastetta ja
oman osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia. Muutama vastaajista mainitsi tyonkuvan jat-

kuvan muuttumisen, ja ylimaaraisiksi toiksi lueteltiin myods tyoét, joihin kukaan muu ei ollut
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tarttunut. Vastaajien joukossa oli myds henkildita, jotka kokivat tydssaan olevan liikaa irtonai-

sia/yksittaisia toita tai vastuita.

Seuraavaksi kysyttiin vaittdmin, kokivatko kyselyn vastaajat, etta tydpaikalla olisi liian vahan
tyontekijoita tydon maaraan nahden ja onko heidan tyopaikassaan vaikeuksia suorittaa annet-
tuja tehtavia henkildkunnan riittamattomyyden takia. Vastausvaihtoehtoina oli "Ei pida paik-
kaansa”, "Pitaa osittain paikkansa” ja "Pitaa paikkansa”. Kysymys oli asetettuna pakolliseksi.
Ensimmaisen vaittdman "Tybpaikassani on liian vahan tyontekijoita tydon maaraan nahden”
kohdalla (kuvio 7) noin 30 % oli todennut tdman pitavan paikkansa. Noin 51 % oli todennut
sen pitdvan osittain paikkansa ja 18,7 % oli todennut, etta se ei pitanyt paikkaansa. Toisen
vaittdman "TyOpaikassani on vaikeuksia suorittaa annettuja tyétehtavia henkilokunnan riitta-
mattdmyyden takia” kohdalla taas 25 % vastaajista oli todennut taman pitavan paikkansa. 47
% oli todennut sen pitavan osittain paikkansa ja loput 28 % oli todennut, etta vaittama ei pita-

nyt paikkaansa.
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M 1 Ei pidé paikkaansa M 2 Pitda osittain paikkaansa W 3 Pitaa paikkansa

Kuvio 7. Tyontekijoiden riittdminen tyétehtavien suorittamiseen (%) (n=300).

5.4 Ahdistuksesta, masennuksesta ja stressista puhuminen

Tutkimuksen kyselyssa tiedusteltiin valinnaisella kysymyksella, olivatko kyselyyn vastanneet
ottaneet tydkuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin puheeksi

esihenkildn tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa. Vastausvaihtoehtoina olivat

ilmaisut "Olen ottanut asian puheeksi”, Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin”, "En halua
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nostaa asiaa esille”, "En pysty nostamaan asiaa esille” ja "En koe tarvetta nostaa asiaa esille,
koska...”. Viimeiseen vaihtoehtoon vastaajilla oli mahdollisuus kertoa syy, miksi ei kokenut
sille tarvetta. Vastauksia tahan kysymykseen tuli 273 kappaletta. Vastanneista (kuvio 8) yli
puolet eli noin 66 % oli ottanut asian puheeksi esihenkilén tai muun johtajan virassa olevan
henkilon kanssa. Noin 3 % vastaajista ilmoitti, etta ei pysy nostamaan asiaa esille. Noin 19 %

kysymyksen vastaajista valitsi viimeisen vaihtoehdon.

Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin - 7%
En halua nostaa asiaa esille - 5,5%

En pysty nostamaan asiaa esille l 2,9%

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, Koska... _ 18,7%

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

Kuvio 8. Tyokuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin puheeksi
ottaminen esihenkilon tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa (%) (n=273).

Perusteita miksi omasta tyokuormituksesta, masennuksesta, uupumuksesta, ahdistuksesta
tai stressista ei koettu tarvetta mainita esihenkildlle tai muulle johtajan virassa olevalle henki-
[Glle olivat tilanteen muuttumattomuus, kuormitus tai stressi ei ollut niin suuri, tilanteen hetkel-
lisyys ja harvinaisuus, henkilokohtaiset syyt ja ongelman yhteiskunnallisuus. Vastauksissa
mainittiin, etta tilanne oli parantunut kehityksen yhteydessa, asiaan pystyi itse vaikuttamaan
ja etta siedon ja jaksamisen taso oli korkea. Todettiin, etta kaikkiin asioihin ei pystyta vaikut-
tamaan. Vastauksien joukossa oli myds maininta siita, etta tydnantaja olisi ottanut itse asian

puheeksi.

Seuraavaksi kysyttiin, olivatko kyselyn vastaajat ottaneet tydkuormituksen, masennuksen,
uupumuksen, ahdistuksen tai stressin puheeksi muiden tydkumppaneittensa keskuudessa.

Tama kysymys oli myos valinnainen, ja tdhan vastasi yhteensa 268 henkil6a. Vastausvaihto-

I

ehtoina olivat "Olen ottanut asian puheeksi”, "Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin”, "En

halua nostaa asiaa esille”, "En pysty nostamaan asiaa esille” ja "En koe tarvetta nostaa asiaa
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esille, koska...”. Viimeiseen vaihtoehtoon tarjottiin myos mahdollisuus kertoa syy, miksi ei ko-
kenut sille tarvetta. Vastaajista (kuvio 9) asian oli ottanut puheeksi hieman yli 76 % ja noin 9
% ei halunnut nostaa asiaa esille. Vastaajista noin 10 % ei kokenut tarvetta nostaa asiaa

esille.

Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin I 1,5%
En halua nostaa asiaa esille - 9,3%
En pysty nostamaan asiaa esille I 2,6%

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska... - 10,1%

50 100 150 200 250

Kuvio 9. Tyokuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin puheeksi
ottaminen muiden tydkumppaneiden keskuudessa (%) (n=268).

Perusteita miksi omasta tyokuormituksesta, masennuksesta, uupumuksesta, ahdistuksesta
tai stressista ei koettu tarvetta mainita muille tydkumppaneille oli muiden viela suurempi tyo-
kuormitus tai samankaltainen tunne, tilanteen muuttumattomuus, asioiden hoituminen joillain
keinoin, ongelman harvinaisuus, tilanteen lievyys, tydkavereiden puuttuminen omasta yksi-
kosta, tilanteen hetkellisyys ja hallittavuus. Vastauksissa mainittiin muiden tahaton syyllistys
ja asioista jo aiemmin kayty keskustelu ja niihin tullut parannus. Tyosta ajoittain keskustel-
lessa oli saatu mielenkevennysta ja tarvittavaa apua. Asioista haluttiin myos keskusteltavan

ensisijaisesti esihenkilon kanssa.

Kyselyssa tiedusteltiin myods, puututtiinko tydkuormitukseen, masennukseen, uupumukseen,
ahdistukseen ja stressiin, kun asiasta ilmoitettiin esihenkilOlle, johtajan virassa olevalle tai
tyokumppanille. Vastausvaihtoehtoina olivat "Asiaa korjattiin”, Asiaa pyrittiin korjaamaan ja
muutosta tuli jonkin verran”, "Asiaa pyrittiin korjaamaan, mutta muutosta ei tullut” ja "Asiaa ei
korjattu”. Vastauksia tahan tuli 217 kappaletta. Noin 42,8 % vastanneista oli valinnut vaihto-

ehdon ”"Asiaa pyrittiin korjaamaan ja muutosta tuli jonkin verran” ja noin 27 % oli valinnut
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vaihtoehdon "Asiaa ei korjattu”. Noin 20 % valitsi vaihtoehdon "Asiaa pyrittiin korjaamaan,

mutta muutosta ei tullut”, ja 10 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon "Asiaa korjattiin”.

5.5 ”Pieni organisaatio joutuu puolustamaan itseaan usein”

Toinen tarkea asia, jonka laatua ja tilannetta tutkimuksella haluttiin selvittaa, oli epaoikeuden-
mukaisuuden ja epatasa-arvon nakyminen kirjastoalalla. Tarkoituksena oli selvittaa, ilme-
neeko kirjastoalalla naita kahta ilmiota, kuinka paljon maarallisesti ja myos milla tavalla. Vas-
taajat saivat valita tassakin kysymyksessa tyokuormituksen, masennuksen, ahdistuksen ja
stressin kyselyn tavoin kunkin aiheen kohdalla vaihtoehdoista "En lainkaan”, "Harvoin”, "Muu-
taman kerran” ja "Usein” yhden kuvastamaan mennytta tai nykyista tilannetta. Kysymys oli
merkittyna pakolliseksi. Vastaajista (kuvio 10) noin 33 % oli kokenut harvoin epaoikeudenmu-
kaisuutta ja noin 29 % muutaman kerran. Usein epaoikeudenmukaisuutta oli kokenut 13 %
vastaajista. Epatasa-arvoa kysymykseen vastaajista ei ollut kokenut noin 35 %. Harvemmin

sita oli kokenut noin 29 %.

Epdoikeudenmukaisuutta 24,4% 33,3% 29,3%
Epatasa-arvoa 34,7% 29,3% 24,3% m

,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

M 1Enlainkaan ®2 Harvoin 3 Muutaman kerran 4 Usein

Kuvio 10. Epaoikeudenmukaisuuden ja epatasa-arvon kokonaisjakauma (%) (n=300).

Sukupuolijakauman mukaan naisista noin 33 % oli kokenut harvoin epaoikeudenmukaisuutta
ja melkein 31 % oli kokenut sitd muutaman kerran. Heista 23,4 % ei ollut kokenut epaoikeu-
denmukaisuutta ollenkaan. Naisista hieman yli 34 % ei ollut kokenut epatasa-arvoa ja 11,7 %
oli kokenut sita usein. Miehista melkein 37 % oli kokenut epaoikeudenmukaisuutta harvoin ja
29 % ei ollut kokenut sita ollenkaan. 10,5 % oli kokenut sita usein. Miehista 39,5 % oli koke-

nut harvoin epatasa-arvoa ja noin 37 % ei ollut kokenut sita ollenkaan. 10,5 % oli kokenut sita
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usein. Muunsukupuolisista 40 % oli kokenut epaoikeudenmukaisuutta harvoin ja usein 20 %.
Sita ei ollut kokenut lainkaan tasan 40 %. 40 % ei ollut kokenut epatasa-arvoa ja usein sita ol
kokenut 20 %. Harvoin epatasa-arvoa oli kokenut muunsukupuolisista tasan 40 %. Naisten
osalta tuloksista voidaan tehda jonkinlaisia johtopaatoksia, mutta miesten tuloksista vain

suuntaa antavia. Muu sukupuolen tuloksista ei pystyta tekemaan varsinaisia johtopaatoksia.

Taulukko 4. Naisten (257), miesten (38) ja muun sukupuolen (5) epaoikeudenmukaisuuden ja

epatasa-arvon maara (%).

Maiset En lainkaan |Harvoin Muutaman kerran |Usein
Epaoikeudenmukaisuutta 23,4 % 32,7 % 30,7 % 13.2 %
Epatasa-aroa 34.2 % 27,6 % 26,5 % 11,7 %
Miehet En lainkaan |[Harvoin Muutaman kerran |Usein
Epaoikeudenmukaisuutta 29.0 % 36,8 % 237 % 10,5 %
Epatasa-arvoa 36,8 % 395 % 13,2 % 10,5 %
Muu En lainkaan |Harvoin Muutaman kerran |Usein
Epaoikeudenmukaisuutta 40,0 % 40,0 % 0,0 % 20.0%
Epéatasa-arvoa 40,0 % 40,0 % 0.0%]| 20.0%

Lisakysymyksena kyselyssa kysyttiin, kokivatko vastaajat, etta ylimaaraiset tehtavat kasaan-
tuivat aina heidan harteilleen, vaikka tydokumppaneiden joukosta I6ytyisi muitakin asian osaa-
jia, ja mista se johtui. Ensimmainen kysymys oli asetettu pakolliseksi ja siihen oli siten tullut
300 vastausta. Vastausvaihtoehtoina olivat "En lainkaan”, "Harvoin”, "Muutaman kerran” ja
"Usein”. Vastaajista noin 33 % ei kokenut nain lainkaan. 33,3 % vastaajista taas oli kokenut

muutaman kerran ja noin 22 % oli harvoin. Usein asiaa oli kokenut 12,3 %.

Toisessa kysymyksessa tiedusteltiin, mista asia johtui. Kysymyksessa kysyttiin, johtuiko tyo-
tehtavien kasaantuminen aina heidan harteilleen muiden kanssatyontekijoiden asenteesta,
esimerkiksi haluamattomuudesta, perehdytyksesta tai koulutuksesta, tai muista syista, kuten
epaoikeudenmukaisesta tyonjaosta tai epatasa-arvoisesta kohtelusta. Viimeisena vaihtoeh-
tona oli myds kohta "Muusta, mista?” kohta, johon vastaaja sai itse kirjoittaa taysin omasanai-
sesti. Tama jatkokysymys oli vapaaehtoinen, ja tahan tuli kaiken kaikkiaan 197 vastausta.
Vastaajista (kuvio 11) 57,4 % oli valinnut vaihtoehdon "Haluamattomuudesta” ja tasan 31 %
vastaajista vaihtoehdon "Epaoikeudenmukaisesta tydnjaosta”. 12,7 % vastaajista oli valinnut

vaihtoehdoista kohdan "Epatasa-arvoisesta kohtelusta”.
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Koulutuksen/perehdytyksen puuttesta 28,9%

Haluamattomuudesta 57,4%

Epdtasa-arvoisesta kohtelusta 12,7%

Epdoikeudenmukaisesta tyénjaosta 31%

Muusta, mista? 27,4%

20 40 60 80 100 120

Kuvio 11. Tydtehtavien kasaantumisen syyt (%) (n=197).

Kohtaan "Muusta, mista?” kertyneissa vastauksissa mainittiin henkilokohtaisia syita, omaan
tyokuvaan kuuluminen, oman suorittamisen nopeus ja halu tarttua tehtaviin ja luotettavuus.
Muutoksiin sopeutuvuus ja uusien asioiden oppiminen nopeammin/helpommin listattiin myos.
Kommenteissa mainittiin myds omasta asemasta johtuva suurempi vastuu. Vastaajat nostivat
esiin myos muiden tyontekijoiden suuren tyokuorman, sairasteluista ja vapaista tulevat tyo-
kuormat ja sijaisten puuteet. Osa vastaajista mainitsi delegoimisen puutteen tai tyonjohdolli-
sen otteen puuttumisen. Myos mainittiin, etta esihenkilon oletetaan ottavan kaikki kannetta-
vakseen ja pienessa kunnassa tyoskennellessa kaikki saivat tehda itse. Vastauksissa nostet-
tiin esiin myos muun muassa kunnan tyokulttuuri, organisaation toimimattomuus, saamatto-
muus, luottamuksen puute, oma vapaa aika suorittaa tehtava pois muiden puolesta, tyon
koordinoiva luonne ja omien tehtavien vahyys. Mainittiin myos, etta tehtava tehdaan, kun se
on ollut tarpeeksi kauan tekematta, ja lisaksi mainittiin muiden vahatteleva asenne omaa

osaamista kohtaan. Kysymykseen ei kaikilta I0ytynyt vastausta.

Lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa lisaa epaoikeudenmukaisuuden tai epatasa-
arvon kokemuksista, joita he olivat saattaneet kokea tydaikana. Taman luvun otsikko "Pieni
organisaatio joutuu puolustamaan itsedan usein” on suora lainaus taman kohdan kysymyk-
sen vastauksista. Tama kysymys oli myds vapaaehtoinen, ja sen sai halutessaan ohittaa.
Vastaajat saivat vastata tahan taysin vapaasanaisesti. Vastauksia tahan kertyi yhteensa 148
kappaletta, ja vastausten pituus vaihteli kahdesta sanasta jopa 300 sanaan. Vastaustyyppeja
oli tassakin kohtaa havaittavissa kolme: ytimekas, informatiivinen ja tarinallinen. Myos tassa

osiossa osa vastauksista sisalsi hyvin henkildkohtaisia asioita, joita joudun hieman
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sensuroimaan, silla naista vastauksista olisi mahdollista tunnistaa vastaajan henkil6llisyys
eika tutkimuksen tarkoituksena ei ole kohdentaa minkaanlaista haitallista huomiota tyoyhtei-
sojen jaseniin. Nostan tassa kohtaa esiin muutamia esimerkkeja kysymyksen vastauksista,
jotka sisalloltaan ovat sopivia. Sisalléllisesti niissa mainittiin erilaisia asioita erilaisista nako-

kulmista.

Samoilla tyonimikkeilla olevien tyonkuvat vaihtelevat selvasti, mutta tata ei riitta-
vasti huomioida tyotehtavien resurssoinnissa.

Usein kay niin, etta ne, jotka jo ennestaan tekevat paljon ja ovat monessa mu-
kana, paatyvat tekemaan uusiakin toita enemman ja samat ihmiset ovat usein
mukana erilaisissa tyoryhmissa. Toisaalta on taas henkil6ita, jotka eivat ole mu-
kana missaan tyoryhmissa eivatka tee mitaan ylimaaraista.

Tyotehtavien jakautuminen ja tydkuorma tuntuu valilla epatasa-arvoiselta, mutta
toisaalta inmiset kuormittuvat eri tavoin ja eri maarista toita.

Tulee tilanteita, etta tdiden rytmittyminen ja kasaantuminen aiheuttaa aika-ajoin
painetta muiden tyotekijoiden suunnasta.

Vasta aloittaneille ja/tai maaraaikaisille tyontekijoille kasataan helposti ylimaarai-
sia tehtavia tai oletetaan, etta he suostuvat kaikkiin muutoksiin ja ehdotuksiin.

Kysymyksen kommenteissa nostettiin jo aiemmin mainitut asiat, kuten esimerkiksi resurssien
rittamattomyys, tydtehtavien epatasainen jakautuminen tydntekijoiden kesken ja perehdytyk-
sen vajavaisuus. Perehdytykselta mainittiin puuttuvan siihen tarpeellinen aika. Pari vastaajaa
mainitsivat tassakin kohtaa huolimattomasta tai heikosta johtamiskyvysta johtuvat ongelmat

ja sijaistamiset ilman korvauksia. Joidenkin vastaajien mielesta jotkut tyotehtavat ja tydvuorot

kasaantuvat liilan helposti aina tiettyjen ihmisten vastuuksi.

Kunta-alan palkkaus pistaa miettimaan. Teknisella puolella ylemmalla korkea-
koulututkinnolla saisi taatusti parempaa palkkaa kuin kirjastossa. Kirjasto on pe-
rinteisesti naisvaltainen ala ja palkkaus seka arvostus sen mukainen.

Olen kokenut epareiluna sen, etta esihenkilon oletetaan olevan jokin yli-ihminen,
jonka pitaisi jaksaa kaikki — —.

Joillakin on mahdollisuus vaikuttaa tydhdnsa paljonkin, toisilla ei. Etenkin yksin
tyoskentelevat ovat ikavassa asemassa suhteessa isommissa pisteissa tyosken-
televiin.
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Ei kuulla tarpeeksi, ei oteta huomioon. Ei tehda yhdessa ja yhteistydssa asioita.

Vastaajien joukossa oli henkiloita, jotka halusivat tulla enemman kuulluksi, huomioitavaksi ja
arvostetuksi tyoyhteisdssa heidan iastansa tai muista ominaisuuksistaan ja asioistaan riippu-
matta. Hyvaa palautetta ja yhdessa paattamista haluttiin myds lisaa. Myos palkkaan liittyvat
seikat mainittiin muutaman kerran, muun muassa palkkojen eroavaisuudet samoilla nimik-
keilla tai samoissa tehtavissa toimivien kesken. Esiin nostettiin muutaman kerran myos kirjas-
tohoitajan ja kirjastovirkailijan erot ja epakohdat, muun muassa tyotehtavien maara, laatu ja
palkka. Mainittiin myos tehtavanimikkeiden ja tehtavakuvien ymmartamisen vaikeudet. Lo-
mien sovittelussa muutama koki olevan hankaluuksia tai epakohtia esimerkiksi vahaisen hen-

kilbkunnan vuoksi.

Muuttuneessa tyotilanteessa tehtavia jaettiin niin ettei henkilokunnalta kysytty
juuri mitdan. Tehtavankuvien muutoksesta paattivat henkilét, jotka eivat tunne
kaytannon tyota.

Organisaation sisalla resurssit on jaettu todella epaoikeudenmukaisesti. Lahikir-
jastojen henkilokunnan maara vaihtelee - jossain on kaksi, toisessa kuusi tyonte-
kijaa - mutta tdma maara ei perustu kirjaston todelliselle kaytdlle, vaan on histori-
allinen jaanne. Taman seurauksena osassa nykyaan kiireisimmista kirjastoista
on vain kaksi tyontekijaa, samalla kun hiljaisemmissa on kuusi. Toiset ehtivat
tyopaivan mittaan kahvitella, kayda keskella paivaa hieronnassa, tiimiytya keske-
naan ja keskittya mukaviin tyotehtaviin, toiset vain raatavat palautushyllyn tyhjen-
tamisen ja varauslaatikoiden purkamisen kanssa paivasta toiseen — —.

Epatasapainoa resurssien jaossa: kirjasto- ja kulttuuritoimen resurssit ovat
murto-osa vapaa-aikatoimen resursseista. Liikuntatoimi kiinnostaa paattajia eika
resurssien jaossa kitsastella.

Pieni organisaatio joutuu puolustamaan itseaan usein, se on kuormittavaa.

Muutama vastaajista nosti esille huolen kirjaston asemasta organisaationa. Kirjastoille myon-
nettyja resursseja pidettiin liian pienina. Vastauksissa mainittiin, etta kirjaston ulkopuolella ei
nahda kirjastoissa olevia vastuita/tehtavia ja etta kirjastolle annetut tavoitteet tuntuisivat ole-
van liian korkealla.

Tyopaikallani kylla pyritdan oikeudenmukaisuuteen, mutta sen tavoittaminen on
todella vaikeaa tai mahdotonta.
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Kommenteissa mainittiin oman yksikon menneet ja tulevat kaytanteet, joilla on pyritty tasa-
arvoon ja oikeudenmukaisuuteen. Se kuitenkin koettiin valilla hankalaksi tai mahdottomaksi.

Tyodn maaraa koettiin olevan hankalaa jakaa ja maaritella tasaisesti tekijoiden kesken.

5.6 Epaoikeudenmukaisuudesta ja epatasa-arvosta puhuminen

Tutkimuksen kyselyssa tiedusteltiin tyOkuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuk-
sen ja stressin kysymyksen tavoin, olivatko kyselyyn vastanneet ottaneet epaoikeudenmukai-
suuden tai epatasa-arvoisen kohtelun puheeksi esihenkilon tai muun johtajan virassa olevan
henkilon kanssa. Kysymys oli vapaaehtoinen, ja vastausvaihtoehtoina olivat ilmaisut "Olen
ottanut asian puheeksi”, Aion ottaa asian puheeksi myohemmin”, "En halua nostaa asiaa
esille”, "En pysty nostamaan asiaa esille” ja "En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska...”.
Viimeiseen vaihtoehtoon vastaajilla oli mahdollisuus kertoa syy, miksi ei kokenut sille tar-
vetta. Vastauksia tdhan kysymykseen tuli 211 ja vastanneista (kuvio 12) hieman yli 52 % oli
ottanut asian puheeksi. Noin 15,7 % ei halunnut nostaa asiaa esille ja hieman yli 14 % vas-
taajista ei kokenut tarvetta nostaa asiaa esille esihenkilon tai muun johtajan virassa olevan

henkilon kanssa.

Olen ottanut asian puheeksi 52,1%

Aion ottaa asian puheeksi myédhemmin 8,5%

En halua nostaa asiaa esille 15,7%

En pysty nostamaan asiaa esille 9,5%

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska... 14,2%

20 40 60 80 100 120

Kuvio 12. Epaoikeudenmukaisuuden tai epatasa-arvoisen kohtelun puheeksi ottaminen esi-
henkildn tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa (%) (n=211).

Perusteita miksi epaoikeudenmukaisuutta tai epatasa-arvoista kohtelusta ei koettu tarvetta
nostaa esille olivat muun muassa asian merkitsemattomyys isomassa skaalassa, omaan

asemaan kuuluva vastuun kanto, ty6t olivat mukavia ja itse valittuja ja niista ei haluttu luopua.
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Muita perusteita oli avun puute, asiaan olisi vaikea puuttua, esihenkilo ei voisi asialle mitaan
ja asiaa ei ndhtaisi ongelmana. Vastauksissa mainittiin myos, etta asia ei hairitse viela niin

paljoa, vastaavaa tilannetta ei enaa tule jatkossa, sita ilmenee harvoin, asia hoituu itsestaan
tai se on jo kasitelty. Muutama vastaajista oli miettinyt, etta asian oli mahdollisesti itse tulkin-

nut vaarin.

Seuraavaksi kysyttiin, olivatko kyselyn vastaajat ottaneet epaoikeudenmukaisuuden ja epa-
tasa-arvoisen kohtelun puheeksi tydokumppaneittensa keskuudessa. Tama kysymys pidettiin
myos valinnaisena. Vastauksia tahan kertyi 210 kappaletta. Vastausvaihtoehtoina olivat
"Olen ottanut asian puheeksi”, "Aion ottaa asian puheeksi myohemmin”, "En halua nostaa
asiaa esille”, "En pysty nostamaan asiaa esille” ja "En koe tarvetta nostaa asiaa esille,
koska...”. Viimeiseen vaihtoehtoon tarjottiin my6s mahdollisuus kertoa syy, miksi ei kokenut
sille tarvetta. Vastaajista tasan 70 % oli ottanut asian puheeksi tybkumppaneittensa kanssa.
19,5 % vastaajista taas ei halunnut nostaa asiaa esille. Vain 4,3 % ei pystynyt nostamaan
asiaa esille ja noin 4 % ei kokenut sille tarvetta. Kohtaan "En koe tarvetta...” kohtaan vastaa-
jat kertoivat perusteluksi sen, etteivat halua valittaa tai nostaa asiaa esille lainkaan tydkump-

paneiden kesken.

Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin I 2,4%
En halua nostaa asiaa esille _ 19,5%
En pysty nostamaan asiaa esille . 4,3%

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska... . 3,8%

20 40 60 80 100 120 140 160

Kuvio 13. Epaoikeudenmukaisuuden tai epatasa-arvoisen kohtelun puheeksi ottaminen mui-

den tydkumppaneiden keskuudessa (%) (n=210).

Asian paatteeksi tiedusteltiin viela, puututtiinko epaoikeudenmukaisuuteen ja epatasa-arvoi-

seen kohteluun, kun asiasta ilmoitettiin esihenkilOlle, johtajan virassa olevalle tai
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tyokumppanille. Vastausvaihtoehtoina olivat "Asiaa korjattiin”, Asiaa pyrittiin korjaamaan ja
muutosta tuli jonkin verran”, "Asiaa pyrittiin korjaamaan, mutta muutosta ei tullut” ja "Asiaa ei
korjattu”. Tahan kysymykseen vastasi 155 henkil6a ja vastanneista 44,5 % valitsi vaihtoeh-
don "Asiaa ei korjattu”. Hieman yli 27 % oli valinnut vaihtoehdon "Asiaa pyrittiin korjaamaan
ja muutosta tuli jonkin verran”, ja 21,3 % vastaajista valitsi vaihtoehdon "Asiaa pyrittiin korjaa-
maan, mutta muutosta ei tullut”. Hieman yli 7 % oli valinnut vaihtoehdoista kohdan "Asiaa

korjattiin”.

5.7 Oman osaamisen nayttaminen ja kayttaminen

Kyselyssa viela tiedusteltiin, olivatko kirjastoammattilaiset paasseet nayttamaan ja kaytta-
maan omaa osaamistaan tydssaan. Kysymys oli merkitty pakolliseksi ja vastausvaihtoehtoina

” » LLE )

olivat ’En ole paassyt”, "kerran”, "Muutaman kerran” ja "Useammin”. Vastanneista 82,3 % oli
paassyt nayttdmaan omaa osaamistaan useammin ja melkein 84 % oli paassyt kayttamaan
omaa osaamistaan useamman kerran. Vain 0,7 % vastaajista ei ollut paassyt nayttamaan

omaa osaamistaan tydssaan ja 0,3 % ei ollut paassyt kayttamaan omaa osaamistaan.

90,0% 82,3% 83,7%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% 16,7% 15,3%
10,0% 0,7% 0,3% 0,3% 0,7% l l

,0%

1 En ole paassyt 2 Kerran 3 Muutaman kerran 4 Useammin
B Nayttamdan omaa osaamistasi M Kayttamaan omaa osaamistasi

Kuvio 14. Oman osaamisen nayttamisen ja kayttdmisen mahdollisuus (%) (n=300).

Taman kysymyksen jalkeen vastaajat saivat viela kertoa, miksi he eivat olleet paasseet nayt-
tamaan tai kayttamaan omaa osaamistaan tyossaan. Kysymys oli ollut vapaaehtoinen, ja sii-
hen tuli kaiken kaikkiaan 24 vastausta. Vastauksissa nousi esiin luottamuksen puute, erityis-

taitojen hukkuminen isossa tydyhteis0ssa, tyotehtavien epatasainen jakautuminen, toisen
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osaamisen vahattely tai vahainen kiinnostus, syrjintd, muiden kaytannot, ajan tai mahdolli-
suuden puute ja se, etta ei ollut tarvetta tai osaamiselle ei ole ollut kysyntaa. Vastaajien jou-
kossa oli muutamia, jotka eivat osanneet sanoa, miksi eivat ole paasseet nayttamaan tai

kayttamaan osaamistaan.

5.8 ’"lhanien tyokavereiden takia tata tyota jaksaa”

Kyselylomakkeen lopussa oli vapaa sana -laatikko, johon vastaajat saivat kirjoittaa vapaasti
omia ajatuksiaan kyselysta ja sen aiheista. Taman kappaleen otsikko "lhanien tyokavereiden
takia tata tyota jaksaa” on suora lainaus taman kohdan vastauksista. Vastauksia tanne kertyi
75 kappaletta, ja kayn tassa lyhyesti lapi kommentteja, joissa mainitaan kommenteissa toistu-

neita huomioita.

Todella tarkea kysely! Toivoisin tallaisia myos tutkimusyhteison ulkopuolella teh-
tavaksi eli tydnantajani tekisi tallaisen tai Kirjastoseura tms.

Tarpeellinen ja mielenkiintoinen aihe tutkittavaksi /.

Erittain ajankohtainen aihe. Asiakkaiden vaatimukset ovat kasvaneet ja kuormi-
tus lisaantyy asiakkaiden vaatimusten lisdantyessa.

Erittain tarkea kysely. Pitkan tyokokemuksen erilaisista toista omaavana tuntuu,
etta jaadaan tuijottamaan nimikkeita eika sitd mita ihnminen oikeasti osaa. Paljon
potentiaalia jaa kayttamatta — —.

Ihan hyva kysely, vaikka aihepiiri, varsinkin tuo tyonjaon epaoikeudenmukaisuus
on kylla varsin herkka, henkilokohtainen ja monimuotoinen.

Vastauslaatikko oli tdynna positiivista palautetta kyselysta. Kyselyn ja tutkimuksen aihe koet-
tiin ajankohtaiseksi ja tarkeaksi. Tutkimus sai myos negatiivista palautetta. Tutkimuksen aihe
koettiin myds hyvin henkilokohtaisena, monimuotoisena ja herkkana. Yhdessa kommentissa
kysymykset koettiin liian suorina tai etta niilla etsittaisiin liikaa syita valittaa. Yhdessa kyselyn
palautteessa my0Os painotettiin kirjastoalan tasa-arvoisuutta ja syrjimattomyytta, ja etta kysy-

mykset olisivat jokseenkin loukkaavia.

Ihanien tydkavereiden takia tata tyota jaksaa. Omaa osaamista voi tuoda kirjas-
totydssa esiin niin paljon, kuin haluaa. Omaa ty6ta ja asiakaspalvelua voi kehit-
taa loputtomasti. Onneksi meilld on myoés ihana esimies, jonka kanssa olemme
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samoilla aaltopituuksilla ja ongelmatilanteisiin saadaan jarkevat ratkaisut yh-
dessa miettimalla. Joustan mielellani tyon puolesta, koska tyokin on aina jousta-
nut minun tarpeideni takia.

On harmi, etta nain todella kivassa tydssa tulee aika-ajoin todella painostavia ti-
lanteita muiden tyontekijoiden suunnasta. Taytyy olla kova luu, etta paasee yli
naista tilanteesta. Onneksi tydpaikalla ilmaa puhdistetaan aika ajoin, vaikka se-
kin ottaa voimille. Tydkaverit kun ovat ihmisina aivan mahtavia!

Kirjastoni sisalla kaikki toimii hyvin, on hyva yhteishenki, on luottamusta esihen-
kilolta. Ongelma on puhtaasti resurssipula.

Kirjastoala on tyon epatasa-arvoisen jakautumisen kannalta hankala: ihmisia
tydskentelee eri koulutustaustoilla ja osaamisella. Myds uusia tehtavia ja uutta
opeteltavaa tulee paljon — —.

Hierarkia kirjastossani on vahvistunut ja johtoporras ei kuuntele tyontekijoita.
Tyohyvinvointi on huonontunut ja tyot kasautuvat aina pahemmin, koska koko
ajan joku on sairauslomalla tyduupumuksen takia.

Kirjastotyd on pohjimmiltaan mieluista, mutta henkildston sisaiset konfliktit syovat
luonnollisesti tydmotivaatiota. On uuvuttavaa yrittaa jatkuvasti pinnistelld, kun tie-
taa ettd osa henkilokunnasta saa toimia enemman oman paansa mukaan kuin
toiset. Ei epatasa-arvoinen kaytés/kohtelu helpotu silla, etta se olisi valiaikaista ja
tilanne todennakdisesti helpottuu ensi vuonna. On asioita, joihin ylempi johto
voisi varmasti vaikuttaa paljon nopeammin, jos vain halua olisi. Nyt tuntuu silta,
etta henkildstdjohtaminen hoidetaan mahdollisimman pienella panostuksella ja
lahinna arsyynnytaan, kun jokin epakohta tuodaan julki — —.

Kommenttien joukossa oli rohkaisevia ja omaa tydyhteisda ylistavia vastauksia, joista huokui

positiivinen energia. Naiden kommenttien vastapainoksi vastausten joukossa oli myos tois-

puoleista energiaa. Asioiden toivottiin menevat parempaan pain, ja osassa kerrottiin viela li-

saa informaatiota omasta tai/ja muiden heikosta tilanteesta. Osa mietti, miten omia tyotehta-

via voisi muuttaa niiden pirtaleisuuden vuoksi, ja osa kertoi ottavansa epakohdat puheeksi

tulevaisuudessa.

Kirjastotyo on tosi monipuolista ja muutoksiakin tulee paljon. Asioita pitaa opis-
kella ja pitaa olla ajan tasalla. Paljon asioita pitda muistaa ja hallita. Aivot on
koko ajan ylikapasiteetilla. Tarkeaa huolehtia omasta jaksamisesta ja huolehtia
ettei vie t6ita kotiin. Monikaan ei tiedosta kirjastotyon vaativuutta ja monipuoli-
suutta.
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Tyouupumuksesta selviytyminen vaatii todella pitkan ajan itselta ja tyopaikalta.
Yhtalo on vaikea toteuttaa, kun tyontekijoita on vahan.

Monesti tuntuu, etta kirjastoalan ammattilaiset ovat hyvin tapoihin ja rutiineihin
pinttyneita. Useat ongelmat selviaisivat silla, etta yrittaisi paastaa irti menneista
ajoista ja keskittya kasilla olevaan hetkeen.

Kirjastotyontekijoiden tulisi vahvemmin yhtenaisena rintamana tuoda esille kirjas-
totyon arkea, vaativuutta, monipuolisuutta, kuormittavuutta ja ylipaataan kirjasto-
lain maarittamia tehtavia kokonaisuudessaan. Talta pohjalta tulisi vaatia maara-
tietoisesti riittavia resursseja ja oikeuden- seka yhdenmukaista palkkatasoa.
Muuten en nae kirjaston tulevaisuutta kovinkaan valoisana.

Kommenteissa pohdittiin kirjastojen tilannetta ja ilmaistiin omia nakemyksia kirjaston edista-
mista varten. Osan mielestd menneisyydesta pitaisi osata paastaa irti ja suunnata katsetta
tulevaisuuteen. Osa taas halusi vanhan arvostamista. Kirjaston arkea haluttiin tuoda julkisuu-
teen ja parantaa palkkatasoa. Kommenteissa toivottiin, etta boreout otettaisiin tutkittavaksi

tulevaisuudessa, silla sen ilmentyminen kirjastoalalla olisi mahdollista.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimusta varten keratty aineisto on hyvin tulkinnanvarainen ja herkka. Kasitellyt aiheet ja
termit, kuten epaoikeudenmukaisuus, ovat hyvin moninaisia, ja nilden maaritelmat voivat
vaihdella eri tulkitsijoiden kesken. Taman tutkimuksen ainestoa pystyy hyodyntamaan kehi-
tyksessa siind maarin, etta se tarjoaa tietyissa maarin suuntaa antavaa kuvaa kirjastoammat-

tilaisten hyvinvoinnin tilanteesta.

Kirjastoalan koetaan olevan hyvin naisvaltainen ala, ja se ilmenee taman tutkimuksen kyse-
lyn vastaajien maarasta. Vastaajista runsaasti yli puolet (257) oli naispuolisia, joten heidan
osaltansa tuloksia pystyy jokseenkin yleistamaan. Miehia vastanneista oli vain 38, joten heilta
tulokset ovat vain suuntaa antavia. Muunsukupuolisten osalta vastaajia oli niin vahan, etta
varsinaisia johtopaatoksia ei pystyta tekemaan. Pohjois-Pohjanmaalta tuli suurin vastaaja-
maara, jonka jalkeen Uusimaa ja Varsinais-Suomi ottivat yhdessa toisen sijan. Suuren vas-
taajamaaran takana voi olla kyselylinkin hyva levinneisyys ja/tai suuri innostus ja motivaatio
kyselyyn vastaamisessa. Tuntemattomista syista vastauksia kyselyyn ei kertynyt yhta paljon

Suomen itaiselta puolelta.

Tutkimuksen alussa esiteltyihin tutkimuskysymyksiin muodostui keratysta aineistosta suuntaa
antava vastaus. Tutkimuskysymykseen "Kokevatko kirjastoammattilaiset tyokuormitusta?”
vastaus tutkimuksen tuloksien perusteella vaikuttaa olevan mydnteinen. Suurin osa kyselyyn
vastanneista oli kokenut joko lievaa tai voimakasta tyokuormitusta jossain vaiheessa tyouraa.
Osalla vastaajista tydkuormitus oli ollut jokapaivaista. Tyosta aiheutuva stressi tuloksien mu-
kaan vaikuttaa olevan yleisin tunne, jota kirjastoammattilaiset kokevat paivittain, viikoittain tai
vain tiettyjen tilanteiden yhteydessa. Tyosta aiheutuvan masennus oli harvinaisempi ilmio, ja

miespuoliset kokivat sita tuloksien mukaan noin 7 % enemman kuin naispuoliset.

Sanallisesta jatkokysymyksesta, jossa kysyttiin tydkuormituksen, uupumuksen, stressin tai
masennuksen tekijoita, kay ilmi, etta yleisin syy tydkuormitukseen, stressiin, uupumukseen
tai ahdistukseen oli tiukat aikataulut, yllattavat muutokset, pirstaleiset ja epamaaraiset tyon-
kuvat ja henkiloston vahaisyys tyotehtavien maaraan nahden. Tyohon kertynyt kuormitus oli
joko itseaiheutettua omien tavoitteiden mukaan tai se oli osittain muodostunut sisaisten tai
ulkoisten tekijoiden painon alla, muun muassa muiden sairasteluista, elakditymisista tai va-

paista tulevista tydkuormista tai esihenkildiden, muun johdon tai asiakkaiden korkeista
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odotuksista. Esiin nostettiin myos tyonarvotuksen puute. Vastauksissa kay ilmi, etta joissain

yleisissa kirjastoissa resurssit ovat aivan liian pienet tydn maaraan nahden.

Aluehallintoviraston (2022a) tekemassa peruspalvelujen arvioinnissa kaykin ilmi, etta osalla
kirjastoista olisi vaikeuksia suorittaa lakisaateisia tehtaviaan vahaisen henkiloston vuoksi.
Vain puolet kirjastosta tiedotteen mukaan arvioivat henkilokunnan riittavan kirjallisuuden ja
lukemisen edistamiseen. Tassa tutkimuksessa kysyttiin vaittamin, ” Tyopaikassani on liian
vahan tyontekijoita tydn maaraan nahden” ja "Tydpaikassani on vaikeuksia suorittaa annet-
tuja tyotehtavia henkilokunnan riittamattémyyden takia” vastaajien mielipidetta tilanteesta.
Ensimmaisen vaittdman kohdalla 30 % oli todennut sen pitavan paikkaansa ja noin 51 % piti
sita osittain paikkaansa pitavana. Toisen vaittaman kohdalla 47 % oli todennut sen pitavan
osittain paikkaansa ja 25 % oli todennut sen pitavan paikkansa. Aluehallintoviraston (2022a)
tiedotteessa my0s todetaan, etta henkilokunnan laatu korvaisi osittain maaraa. Aluehallintovi-
rasto vetoaa koulutuksen parempaan laatuun ja taydennyskoulutuksen saatavuuteen jopa
etana. Taman tutkimuksen kyselyyn vastaajista kuitenkin osa toivoi perehdytykseen aikaa li-
saa ja osa valitti oman perehdytyksen vajanaisuudesta ja huonoista mahdollisuuksista kayt-
taa opittua osaamista tai uutta toimintamallia esimerkiksi jatkuvan kiireen vuoksi. Tilanne

saattaa olla erilainen eri paikkakuntien kohdalla.

Kirjastotilojen muuttuminen entista aanekkaammiksi nostatti myds kirjaston tyontekijoiden
stressitasoa ja kuormitusta. Osa vastaajista toivoi rauhallisempaa tydaikaa ja aanieristetym-
pia tyo- ja taukotiloja. Joissain kirjastorakennuksissa koettiin olevan huonot valineet tai varus-
teet ja mahdollisesti tutkitusti huono sisailma. Vastaajista muutama nosti kuormittaviksi teki-
joiksi haasteelliset asiakastilanteet, kuten esimerkiksi aggressiiviset tai hankalat asiakkaat ja
hairikdivan nuorison. Stressia, ahdistusta, masennusta ja kuormitusta aiheutui myos erilai-
sista konflikteista, ristiriidoista ja tyGilmapiirin kireydesta. Ongelmat ovat saattaneet muodos-
tua muutaman vastaajan mukaan muiden (ulkoisten tai sisaisten) korkeista odotuksista/vaati-
muksista, erimielisyyksista tulevista muutoksista, muiden kaytdksesta, muun muassa syrjin-
nasta tai joustamattomuudesta, epaselvista tyotehtavista ja niiden epatasaisista jaoista. Myos
tarvittavat johtajuustaidot otettiin puheeksi, ja osasta tuntui niiden puuttuvan omasta tyodyhtei-
sOsta. Osa vastaajista nosti esiin oman esihenkildn tai johdon heikon tai huolimattoman joh-
tajuuskyvyn aiheuttamat ongelmat. Tarvittavia sijaisia ja apukasia toivottiin, varsinkin pieniin
yhteisdihin. Myos Aluehallintoviraston (2022a) tiedotteessa todettiin, etta kirjastojen kehitta-

miseen ja johtamiseen olisi entistda vahemman voimavaroja muun muassa siksi, etta useita
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toimialoja voi johtaa sama henkil6. Voisiko tahan tulla muutosta? Olisiko useammasta johta-

jasta/esimiehista hyotya pidemmalla ajalla vai enemman haittaa?

Mita tulee tyokuormituksesta, uupumuksesta, stressista, ahdistuksesta ja masennuksesta pu-
humiseen, siita selvasti kyetaan keskustelemaan esihenkilon tai muun johtajan virassa ole-
van henkilon kanssa. Vastaajista noin 66 % oli ottanut oman tyokuormituksensa, uupumuk-
sensa, stressinsa, ahdistuksensa tai masennuksensa puheeksi ja 7 % aikoi ottaa asian pu-
heeksi myéhemmin. 18,7 % oli sitd mielta, etta asialle ei ollut tarvetta muun muassa siksi,
etta tilanne ei ollut viela niin paha tai siihen ei pystyttaisi taysin vaikuttamaan. Vastauksissa
mainittiin myos tilanteen parantuneen kehityksen mydéta ja ongelma koettiin myos yhteiskun-

nalliseksi.

Tutkimuskysymykseen "Kasaantuvatko ty6t aina saman henkilon harteille, vaikka muita osaa-
jia l6ytyy?” vastaus muodostuu useamman kuin yhden tutkimuskysymyksen kautta. Vastaa-
jista 12,3 % oli kokenut usein, etta ylimaaraiset tehtavat kasaantuisivat aina heidan harteil-
leen, vaikka tydkumppaneiden joukosta 16ytyisi muitakin kyseisen asian osaajia. 33,3 % oli
kokenut ndin muutaman kerran. Se ei ollut yleista, mutta muutama vastaajista nosti esille,
etta jotkut tyotehtavat ja tyovuorot kasaantuisivat lilan helposti tiettyjen ihmisten vastuulle.
Tahan liittyy myds henkilosto- ja resurssivajaus. Sijaisten puute ja kanssatydskentelevien
poissaolot lisasivat tydkuormaa, kun naiden tehtavat mahdollisesti jaettiin henkilokunnan kes-
ken tai asetettiin tietyn henkilon hoidettavaksi. Tutkimuksessa kysyttiin myos, johtuiko tyoteh-
tavien kasaantuminen aina vastanneiden harteille esimerkiksi muiden kanssatyontekijoiden
perehdytyksen puutteesta tai epatasaisesta tydnjaosta. Vastaajista 57,4 % oli todennut sen
olevan haluamattomuudesta kiinni. 31 % oli sita mielta, etta se johtui epaoikeudenmukaisesta
tydnjaosta. Muiksi syiksi listattiin muun muassa oma nopea tydskentelytahti, omasta ase-
masta johtuva suurempi vastuu, sijaisten puute, delegoimisen puute ja tyon koordinoiva
luonne. Tehtavia myos tehtiin, kun ne olivat olleet tarpeeksi kauan tekematta. Tama on saat-

tanut olla vaikea kysymys, silla kaikilta ei tdhan 10ytynyt vastausta.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, iimeneeko kirjastoalalla epaoikeudenmukaisuutta ja millai-
sena se nakyy. Tutkimuksen perusteella sita ilmenee kirjastoalalla joissain maarin, mutta ei
niinkdan voimakkaasti. Vastaajista 33,3 % koki epaoikeudenmukaisuutta harvoin ja noin 29
% koki sitd muutaman kerran. Vain 13 % oli kokenut sita usein. Epatasa-arvoa vastaajista ei
ollut kokenut noin 35 % ja 29,3 % oli kokenut sitd harvoin. Kun vastaajille annettiin mahdolli-

suus kertoa epaoikeudenmukaisista ja epatasa-arvoisista tilanteista, vastaajat olivat
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miettineet epaoikeudenmukaisuutta joko oman tilanteensa tai kokemustensa avulla, tai itse
kirjaston asemaa organisaationa pohtien. Suurimassa osassa vastauksia mainittiin tyotehta-
vien epatasainen jakautuminen ja siita koettu epaoikeudenmukaisuus tai epatasa-arvo. Halyt-
tavasti joissakin vastauksissa viitatiin ikarasismiin ja ulkopuolelle jattdamiseen. Osa kyselyyn
vastanneista toivat esiin kirjaston aseman organisaatiossa ja sen, kuinka resurssit olisi jaettu
organisaation sisalla epaoikeudenmukaisesti. Kirjaston resursseja pidettiin pienina ja samoin
palkkoja. Muun muassa palkkojen eroavaisuudet samoilla nimikkeilla tai tehtavissa toimivien
kesken ja muiden palkankorotukset koettiin epaoikeudenmukaisiksi. Vahaisen henkiloston
vuoksi myds lomien sovittelussa oli hankaluuksia tai epakohtia. Kokonaisuudessaan taman
kohdan aineisto oli moninaista ja siita oli hieman hankalaa tehda yhteenvetoa niin monen eri-

laisen nakemyksen osalta.

Teoriaosuudessa viitattiin Miia-Marika Toivon (2009, s. 39—40) graduun, jossa tutkittiin sosi-
aali- ja terveyspalveluissa koettua epaoikeudenmukaisuutta ja siina todettiin, etta epaoikeu-
denmukaisuuden merkitys oli jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle erilainen. Siina kerrottiin,
etta osalle epaoikeudenmukainen kokemus oli tullut suuressa muutoksessa, kriisissa tai tay-
sin normaalioloissa yksittaisissa kohtaamisissa. Tama toteutui myos taman tutkimuksen koh-
dalla. Epaoikeudenmukaisuuden tunne myoés Toivon (2009) mukaan on saattanut muodostua
vasta myohemmin asiaa kasiteltdessa eika sen kohtaamistilanteessa. Voidaan pitaa siis
mahdollisena, etta tamankin tutkimuksen aikana vastaajat ovat miettineet omia kokemuksi-
aan uudelleen erilaisessa valossa. Tama ei kuitenkaan sulje pois tilanteita, joissa on selvaa
epaoikeudenmukaisuutta havaittavissa. Kaikkiin epakohtiin ei voida vaikuttaa, varsinkaan or-
ganisaation kohdalla. Miten kirjaston asemaa kuntien silmissa voitaisiin viela parantaa? Miten

tarvittavia resursseja saataisiin tarpeeksi myos pienempiin kirjastoihin?

Epaoikeudenmukaisuudesta ja epatasa-arvosta pystyttiin myos keskustelemaan oman esi-
miehen tai johtajan virassa olevan henkilén kanssa. Vastaajista noin 52 % oli ottanut epaoi-
keudenmukaisuuden ja epatasa-arvon puheeksi ja 8,5 % aikoi ottaa asian puheeksi myo-
hemmin. Vastaajista 15,7 % ei halunnut nostaa asiaa esille. 14,2 % ei kokenut sille tarvetta,
koska muun muassa tilanne oli ollut sellainen, ettei se tulisi toistumaan, esihenkilo ei voisi

asialle mitaan tai se ilmenisi niin harvoin. Myos vaarin itse tilanteen tulkitsemista pohdittiin.

Tutkimuksen viimeiseen kysymykseen ” Kokevatko kirjastoammattilaiset, etta he paasevat
nayttdamaan omaa osaamista ja tietdmysta?” vastaus myos saatiin tutkimuksen aineistosta.

Suurin osa vastanneista, 83,7 %, oli paassyt kayttamaan omaa osaamistaan tyéssaan ja
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82,3 % oli paassyt nayttdamaan omia taitojaan. Vain 0,3 % vastaajista ei ollut paassyt kaytta-
maan osaamistaan ja vain 0,7 % ei ollut paassyt nayttamaan sita. Suurimmalta osin nayttaa
silta, etta kirjastoalalla paasee nayttamaan ja kayttamaan omaa osaamistaan, kun siihen so-
piva tilanne 10ytyy. Vastaajien joukossa oli myos henkildita, joille tallainen mahdollisuus ei ole

viela tullut.

Kirjastoalalla tydskentelee moninainen osaajien meri, joka kasvaa ja muovautuu tulevaisuu-
den virran ja palautevyoryn mukana. Yhteen hiileen puhaltamalla asioista selvitaan ja hyvalla
kommunikaatiolla pahimmistakin asioista pystytaan siirtymaan eteenpain. Tarvittavan tuen
antaminen tyontekijoille, esihenkildille ja johtajille on tarkeaa, ja jokaisen on saatava mahdol-
lisuus tuoda omaa aantansa kuuluviin omassa yhteisdéssaan. Ongelmia ei pida sivuuttaa tai
piilottaa kirjaston mattojen alle, vaan niista on hyva keskustella. Joskus asioiden vahattely ja
piilottelu saattaa johtaa suurempiin ongelmiin ajan mittaan. Jos sairaanhoitajat ja lahihoitajat
pystyvat avoimesti tuomaan tyon haastavuutta ja kuormittavuutta julkisesti esille, mikseivat
kirjastotkin? Voisiko kirjaston arvostus kasvaa, kun asiakkaat huomaavat, kuinka paljon me
teemme lukemisen ja kirjallisuuden edistamiseksi suljettujen ovien takana? Kuinka tydmme
onkin paljon muutakin kuin tiskilla istumista ja paivystysta. Kirjastoala kehittyy ja muuttuu jat-

kuvasti. Kirjaston lisaksi sen henkilokunnan hyvinvoinnista ja jaksamisesta on hyva huolehtia.

Tutkimuksen kyselyyn tulleesta palautteesta huomasi, etta joitakin kyselyn kohtia olisi pitanyt
miettia tai sanoittaa uudelleen. Myds jalkeenpain mietittyna kyselylomakkeella oli kohtia, jotka
olisivat tarvinneet muutaman tarkentavan sanan. Muun muassa kysymykset ylimaaraisista

toista ja kanssatyOskentelevien maarasta. Kyselylomakkeelle oli myos jaanyt muutama kirjoi-

tusvirhe, joista huomautettiin kyselyn sanallisissa vastauksissa.

Aineksia jatkotutkimukseen tasta tyosta I0ytyy muutamia. Esimerkiksi boreout nostettiin vas-
tauksissa esille, ja siita haluttiin tehtavan tutkimusta myods koko Suomen osalta. Yhtena
ideana olisi tutkia kuntien kasitysta kirjastosta ja kirjastojen asemasta kulttuurin, lukemisen ja
oppimisen edistajina. Voisi tutkia, kuinka tarkeana organisaationa kirjastoja pidetaan kussa-
kin Suomen kunnassa. Se voisi olla hyvinkin mielenkiintoista. Tassa tutkimuksessa kay sel-
vaksi, etta kirjastoammattilaiset ovat hyvia kirjoittamaan. Laadullisella tutkimuksella voisi tie-
dustella, olisivatko varsinkin pitkaan virassa olleet kirjastoammattilaiset innostuneita kirjoitta-
maan omista kokemuksista kirjastoalalla. Esihenkildiden ja johtajien hyvinvoinnista ja jaksa-

misesta voisi myos teettaa erillista tutkimusta, silla vaikuttaa silta, ettéd he jaavat naissa
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tutkimuksissa vahemmalle huomiolle. Tassa tutkimuksessa olin kuitenkin pyrkinyt hankki-
maan tyontekijoiden kommenttien lisaksi esihenkildiden kommentteja, mutta laajemmin hei-
dan tilaansa voitaisiin tutkia paremmin heille osoitetussa tutkimuksessa, jos sellaista ei ole jo

teetetty.
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Liite 1. Webropol-verkkokyselylomake
Tyodkuormituksen ja tydnjaon epaoikeudenmukaisuuden kysely

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. 1ka *
O 18—24-vuotias
25-34-vuotias
45-54-vuotias
35—44-vuotias

55—-64-vuotias

OO0OO0OO0OO

65+ vuotias

2. Sukupuoli *

O Muu, voit halutessasi tarkentaa

3. Maakunta *

O Varsinais-Suomi
O Satakunta

O Kanta-Hame
O Pirkanmaa

() Paiat-Hame



ONONONONONONONONONONONONON®,

Kymenlaakso
Etela-Karjala
Etela-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Etela-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Keski-Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi
Ahvenanmaa

Uusimaa

4. Koulutustasoni on *

O

ONONONONG®

Peruskoulu

Lukio

Ammatillinen tutkinto
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

Tutkijakoulutus
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5. Tybkokemus vuosina *
Alle 1 vuosi

1-2 vuotta

3—6 vuotta

7-10 vuotta

11-15 vuotta

16—-20 vuotta

21-25 vuotta

26-30 vuotta

31-35 vuotta

36—40 vuotta

Yli 40 vuotta

ONONONONONORONONON®

6. Kuntasi koko *

O Alle 5 000 asukasta

5 000-15 000 asukasta
15 00025 000 asukasta
25 000-35 000 asukasta
35 000—45 000 asukasta
45 000-55 000 asukasta

Yli 55 000 asukasta

ONONONONONG®

7. Montako henkilda tyoskentelee tydpaikassasi sinun lisaksesi? *

3 (10)



4 (10)

Alle 5 henkiloa
5-10 henkiloa

10-15 henkiloa
15-20 henkiloa

20-25 henkiloa

ONONONORONO

Yli 25 henkiloa

8. Teen talla hetkella *

O Kokopaivaista tyota

O Osa-aikaista tyota

9. Omassa tyossani koin tai koen talla hetkella *

1 Enlainkaan 2 Harvoin 3 Silloin talléin 4 Usein
Tyokuormitusta
Tyo6sta aiheutuvaa uupumusta
Tyosta aiheutuvaa stressia

Tyo6sta aiheutuvaa ahdistusta

OO0OO0O0O0
OO0 OO0
00000
OO0O0O0O0

Tyodsta aiheutuvaa masennusta

Jos vastasit edellisessa tehtavassa kaikkiin kohtiin "En lainkaan" voit jattaa taman kysymyksen
valista.

10. Mitka tekijat aiheuttavat tai aiheuttivat sinulle tydkuormitusta, masennusta, uupu-
musta, ahdistusta tai stressia?




5 (10)

15000 merkkia jaljella

11. Onko sinulla ylimaaraisia tyotehtavia, joita ei ole maaritetty tydsopimuksessa? *

O Kyl
() Ei

Jos vastasit edellisessa kysymyksessa "Ei", voit jattaa taman kysymyksen valista.

12. Mitd nama ylimaaraiset tyotehtavat ovat ja koetko ne haitallisiksi/ongelmallisiksi omalle

mielenterveydellesi ja jaksamisellesi?

15000 merkkia jaljella
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13. Tydpaikassani *
1 Ei pida paikkaansa 2 Pit4a osittain paikkansa 3 Pitaa paikkansa

On lilan vahan tyontekijoita tyon O O

maaraan nahden. O

Tydpaikassani on vaikeuksia

suorittaa annettuja ty6tehtavia O O O

henkildkunnan riittamattémyyden

takia.

Jos et ole kokenut tyoperaista tydkuormitusta, masennusta, uupumusta, ahdistusta tai stressia
voit hypata taman kysymyksen vyli.

14. Oletko ottanut tydkuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin
puheeksi esihenkilon tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa?

O Olen ottanut asian puheeksi

Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin

En halua nostaa asiaa esille

En pysty nostamaan asiaa esille

O0O0O0

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, Koska...

Jos et ole kokenut tydperaista tydkuormitusta, masennusta, uupumusta, ahdistusta tai stressia
voit hypata taman kysymyksen vyli.

15. Oletko ottanut tydkuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin
puheeksi esihenkilon tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa?

O Olen ottanut asian puheeksi

O Aion ottaa asian puheeksi myohemmin

O En halua nostaa asiaa esille

O En pysty nostamaan asiaa esille
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O En koe tarvetta nostaa asiaa esille, Koska...

Jos et ole kokenut tydperaista tydkuormitusta, masennusta, uupumusta, ahdistusta tai stressia
voit hypata tdman kysymyksen vyli.

16. Kun olet ilmoittanut esihenkilllesi, muulle johtajan virassa olevalle henkildlle tai
tydkumppaneillesi omasta tyokuormituksestasi, masennuksestasi, uupumuksestasi,
ahdistuksestasi tai stressista, onko asiaan puututtu?

Asiaa korjattiin
Asiaa pyrittiin korjaamaan ja muutosta tuli jonkin verran
Asiaa pyrittiin korjaamaan, mutta muutosta ei tullut

Asiaa ei korjattu

OO0O0O0

17. Omassa tydssani olen tai olin kokenut *

1 En lainkaan 2 Harvoin 3 Silloin tallin 4 Usein

Epaoikeudenmukaisuutta O O O O
Epatasa-arvoa O O O O

18. Oletko kokenut, etta ylimaaraiset tydtehtavat *

1 En lainkaan 2 Harvoin 3 Silloin tallin 4 Usein

O O O O

Kasaantuvat aina sinun harteillesi,
vaikka tydkumppaneistasi 10ytyisi

muitakin kyseisen asian osaajia?
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19. Johtuuko ylimaaraisten tyotehtavien kasaantuminen aina sinun harteillesi muiden
kanssatyoskentelevien

Koulutuksen/perehdytyksen puutteesta
Haluamattomuudesta
Epatasa-arvoisesta kohtelusta
Epaoikeudenmukaisesta tyonjaosta

Muusta, mista?

NN

Jos vastasit edellisissa tehtavissa kaikkiin kohtiin "En lainkaan" voit jattaa taman kysymyksen
valista.

20. Mita ja minkalaista muuta epaoikeudenmukaisuutta ja/tai epatasa-arvoa olet koke-
nut tyosi aikana?

15000 merkkia jaljella

Jos et ole kokenut epaoikeudenmukaisuutta tai epatasa-arvoa voit hypata taman kysymyksen yli.

21. Oletko ottanut epaoikeudenmukaisuuden ja epatasa-arvoisen kohtelun puheeksi esi-

henkilon tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa?

O Olen ottanut asian puheeksi
O Aion ottaa asian puheeksi myéhemmin

O En halua nostaa asiaa esille
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() En pysty nostamaan asiaa esille

O En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska...

Jos et ole kokenut epdoikeudenmukaisuutta tai epatasa-arvoa voit hypata taman kysymyksen yli.

22. Oletko ottanut epaoikeudenmukaisuuden tai epatasa-arvon puheeksi muiden tydkump-

paneittesi keskuudessa?

Olen ottanut asian puheeksi
Aion ottaa asian puheeksi myohemmin
En halua nostaa asiaa esille

En pysty nostamaan asiaa esille

O00O0O0

En koe tarvetta nostaa asiaa esille, koska...

Jos et ole kokenut epdoikeudenmukaisuutta tai epatasa-arvoa voit hypata taman kysymyksen yli.

23. Oletko ottanut tydkuormituksen, masennuksen, uupumuksen, ahdistuksen tai stressin
puheeksi esihenkildn tai muun johtajan virassa olevan henkilon kanssa?

Asiaa korjattiin
Asiaa pyrittiin korjaamaan ja muutosta tuli jonkin verran

Asiaa pyrittiin korjaamaan, mutta muutosta ei tullut

OO0O0O0O

Asiaa ei korjattu
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24. Oletko ty0ssasi paassyt *

1 Enole paassyt 2 Kerran 3 Muutaman kerran 4 Useammin

Nayttam&aan omaa osaamistasi O O O O
Kayttamaan omaa osaamistasi O O O O

25. Jos et ole paassyt kayttamaan/nayttamaan omaa osaamistasi, mista se johtuu? (Esi-

merkiksi syrjinnasta tai luottamuksen puutteesta).

15000 merkkia jaljella

26. Vapaa sana (voit halutessasi kirjoittaa tahan huomioita tai muuta mahdollista kom-

menttia liittyen tdhan kyselyyn).

15000 merkkia jaljella

Kiitos, kun jarjestitte aikaa tahan kyselyyn vastaamiseen.
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