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Opinnäytetyö perehtyy ammatilliseen kehittymiseen prosessina ja sen osa-alueisiin: 
motivaatioon ja reflektointiin. Täydennyskoulutuksen osuutta ammatillisessa kehityksessä 
tutkitaan Suomen yleisissä kirjastoissa työskentelevien kirjastoammattilaisten osalta. Heidän 
kokemuksensa kertovat, mitkä tekijät vaikuttavat motivaatioon osallistua koulutukseen, 
millaiset koulutusmuodot tuntuvat mieluisimmilta ja kuinka paljon mitkä tekijät vaikuttavat 
kokemukseen onnistuneesta täydennyskoulutuksesta. 

Aihetta on lähestytty kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä ja tutkimusaineisto 
koulutuskokemuksista kerätty sähköisellä kyselyllä Suomen yleisissä kirjastossa 
työskenteleviltä kirjastoammattilaisilta. Kyselyyn saadut 265 vastausta on analysoitu 
tilastollisilla menetelmillä. 

Tutkimustulokset vahvistavat ennakkokäsityksen kirjastoammattilaisten myönteisestä 
asenteesta ammattitaidon kehittämiseen jatkuvalla oppimisella. Koulutusmuodoista 
mieluisimmaksi osoittautuvat luennot ja webinaarit sekä itseohjautuva aineistoihin 
perehtyminen. Eniten kokemukseen onnistuneesta täydennyskoulutuksesta vaikuttavat 
kouluttajan asiantuntemus ja osaaminen. Sen lisäksi oma motivaatio ja koulutukseen 
osallistumisen vaivattomuus ovat tärkeitä tekijöitä. 

Koulutustaustan vaikutus täydennyskoulutukseen hakeutumiseen ja siihen motivoitumiseen 
nousee esiin tuloksissa, kun korkeakoulutetut ovat aktiivisempia osallistumaan koulutukseen 
ja näkevät sen mahdollisuutena edetä uralla. Toisen asteen koulutuksen suorittaneilla suurin 
syy osallistua täydennyskoulutukseen on organisaation edellyttämä velvollisuus.  

Pienten kirjastojen henkilökuntalta saamatta jääneet vastaukset herättävät kysymyksen, 
millaiset mahdollisuudet heillä on kehittää ammatillisuuttaan täydennyskoulutuksella. 
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The thesis examines professional development as a process, and the components of 
motivation and reflection therein. Continuing education as part of professional development is 
studied in this thesis for library professionals working in Finnish public libraries. Their 
experiences tell us which factors affect the motivation to participate in training, which study 
form seem most desirable and how much which factors affect the experience of successful 
continuing professional education. 

The topic is approached with a quantitative research method and the research data on 
educational experiences is collected using an electronic survey. The 265 responses from 
library professionals were analysed using statistical methods. 

The research results confirm preconceptions of library professionals' positive attitudes 
towards professional skill development through continuous learning. Lectures, webinars and 
self-directed familiarization with materials are indicated as the most preferred study forms. 
The experience of successful continuing education is most influenced by the expertise and 
know-how of the teacher. Additionally, person’s own motivation and the ease in the education 
mediums were important factors. 

The effect of educational background on applying for and being motivated to engage in 
further education emerges in the results as academic degree holders are more active in 
participating in education: seeing it as an opportunity to advance in their career. For those 
who have completed secondary education, the main reason for participating in continuing 
education is the obligation to do so as required by the organization. 

The lack of the responses from small libraries raises the question: what kind of opportunities 
do librarians in small libraries have to develop their professionalism by participating in 
continuing education? 
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1 JOHDANTO 

Ammatillinen kasvu ei ole yhtäjaksoinen nousukiito vaan polveileva polku, johon vaikuttaa 

työelämän lisäksi henkilökohtainen elämä, elämäntilanne ja ympäristö. Oma polkuni ammatti-

korkeakouluopiskeluun lähti useamman vuoden aikana kehittyneestä muutostarpeesta, jolle 

oli tilaa ruuhkavuosien jälkeen. Olin uuden reitin alussa 17 vuoden työkokemuksella Vaasan 

kaupunginkirjastossa, jo vakinaisessa työsuhteessa ja 50 vuotta täyttäneenä. 

Kiinnostuin ammatillisesta kehittymisestäni, joka tuntui uinuneen hiljaa tehdessäni rutiinin-

omaisia työtehtäviä vuosien ajan. Mietin, olenko saavuttanut tietyn osaamisen tason, josta en 

samaa työtä tekemällä pääse enää eteenpäin. Kiinnostuin ikävaiheen vaikutuksesta työhön, 

opiskeluun ja itseni toteuttamiseen, kun samanikäiset ystävätkin hakeutuivat jatko-opiskele-

maan omilla aloillaan. Kiinnostuin myös opiskelumotivaatiosta yleensä, kun huomasin ympä-

rilläni epäilevää suhtautumista täydennyskoulutuksiin eri-ikäisten kollegojen parissa. Mietin 

myös, eikö kirjastotyö, joka on jatkuvan oppimisen tukemista, ruokikaan tekijäänsä. Näistä 

pohdinnoista heräsi kiinnostus kirjastoammattilaisen ammatilliseen kehittymiseen ja siihen 

vaikuttaviin tekijöihin. 

Omat kokemukseni täydennyskoulutuksesta ovat vaihdelleet inspiroivasta lamaannuttavaan, 

mutta yleisesti ottaen odotukseni koulutusten mahdollisuuksista edistää uraani tai ravita kir-

jastosieluani ovat laskeneet. Pidin sitä valitettavana suuntana, vaikka ymmärsin, että hyvä-

kään koulutus ei pääse juurtumaan, kun työn kiire ja sirpaleisuus jatkuvat entisellään. Viime 

vuosina koulutuksen tarjonta on tuntunut lisääntyvän, mutta sitä enemmän on tuntunut kas-

vavan vaatimukset monipuoliselle, jatkuvasti uudistuvalle osaamiselle. Ei pelkästään kirjas-

tossa, vaan kaikkialla työelämässä. 

Lähdin siis opintojen loppusuoralla tarkastelemaan lähemmin ammatillista kehittymistä ja sitä 

tukevaa täydennyskoulutusta yleisissä kirjastoissa. Keräsin kirjastoalan kollegoiltani arvioita 

heidän kokemuksistaan, milloin ja miten täydennyskoulutus on onnistunut. Toivoin löytäväni 

kokemuksista niitä tekijöitä, joilla on merkitystä koulutuksen suunnittelemisessa ja järjestämi-

sessä. Tämän tiedon avulla sekä työnantajat että koulutusten järjestäjät voisivat 
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tehokkaammin saavuttaa täydennyskoulutuksen tavoitteet. Lisäksi toivoin, että kyselyyn vas-

taaja tulisi pohtineeksi hetken omaa ammatillista kehittymistään, millaisista tekijöistä se on 

rakentunut ja millaista vahvistusta se tarvitsee. 
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Kirjastoammattilaisen koulutustarpeen syntymiseen vaikuttaa moni asia. Yleisen kirjaston 

tehtäväkenttä elää muuttuvassa maailmassa ja se tuo kirjastotyötä tekeville uusia asioita 

opittavaksi koko ajan. Työelämäkin muuttuu, minkä vuoksi tarvitaan uudenlaisia työelämätai-

toja ja yhä enemmän itseohjautuvaa ammatillista kehittymistä. Myös yhteiskunta asettaa uu-

sia tavoitteita ja tehtäviä, esimerkiksi lainsäädännöllä. Kirjastolain muutos Tanskassa vuonna 

2000 edellytti kirjastojen tarjoavan asiakkaille internetyhteyden ja opastusta sen käyttöön ja 

se asetti käytännössä vaatimuksia henkilökunnan osaamiselle (Thorhauge, 2005, s. 164). 

Samansuuntainen kehitys alkoi Suomen yleisissä kirjastoissa, kun vuonna 1998 kirjastolakiin 

kirjattiin tavoite ”edistää myös virtuaalisten ja vuorovaikutteisten verkkopalvelujen ja niiden 

sivistyksellisten sisältöjen kehittymistä.” Vähäisin ei ole työntekijän oma näkemys siitä, ettei 

osaaminen enää vastaa omia tai työn tavoitteita, tai että kiinnostuksen kohteet ovat muuttu-

neet vuosien kuluessa. 

2.1 Kirjallisuuskatsaus ja aiemmat tutkimukset 

Ammatillista kehittymistä on tutkittu varsin paljon opetus- ja hoitoalalla. Pekka Ruohotie 

(2000, s. 50–51) on tutkinut paljon ammatillista kasvua erityisesti opetusalalla ja kirjoittanut 

teoksessaan Oppiminen ja ammatillinen kasvu siitä, millaisia vaatimuksia jatkuvasti muuttuva 

ympäristö asettaa ihmiselle ja miten ammatillista kasvua voidaan tukea työelämässä. Kir-

jassa on käsitelty oppijan motivaatiota ja tahtoa sekä itseohjautuvuutta oppimisessa. 

Anneli Eteläpelto ja Katja Vähäsantanen (2010) käsittelevät yksilön ammatillisen identiteetin 

kehittymistä artikkelissaan Ammatillinen identiteetti persoonallisena ja sosiaalisena konstruk-

tiona. He pohtivat mihin ammatillista identiteettiä tarvitaan, kuinka se rakentuu persoonalli-

sesta ja sosiaalisesta identiteetistä ja näkyy mielikuvassa ammatillisesta tulevaisuudesta ja 

motivaatiossa oppimiseen. Anne Sivosen artikkeli Elämänkartta aikuisten oppisopimuskoulu-

tuksessa tarkastelee sosiodynaamiseen ohjaukseen perustuvaa elämänorganisoinnin työka-

lua. Sivonen esittelee opintojen henkilökohtaistamisen välineen, sekä aikuisopiskelijan että 
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kouluttajan näkökulmasta. Elämänkartan käyttöä aikuisopiskelijoiden työn ja perheen yhteen-

sovittamisessa tutkittiin Optio-projektissa 2002–2005. 

Kirjastoalalla aihetta on tutkittu melko vähän, mutta viime vuosina aiheeseen on tartuttu eri 

kirjastoalan toimijoiden koulutustarvetta kartoittavissa selvityksissä ja parissa opinnäyte-

työssä. Suomen kirjastoseuran (2017) koulutus- ja tutkimustyöryhmä kartoitti vuonna 2017 

kirjastoalan osaamis- ja koulutustarpeita kysyen muun muassa mitä osaamista kirjastoalalla 

työskentelevällä ammattilaisella pitäisi olla jo vastavalmistuneena ja mikä on täydennyskoulu-

tuksen rooli tai mitä taitoja työssä opitaan. Valtakunnallista kehittämistehtävää hoitavan kir-

jaston (VAKE) toimeksiannosta Aija Laine (2021) tutki osaamisen kehittämistä kirjastoissa 

vuonna 2021 haastattelututkimuksella. Laineen tutkimus ”Asiakkaita vartenhan me täällä ol-

laan” kartoitti kirjastojen henkilökunnan ajatuksia osaamisen kehittämistä. Kirjastoalan koulu-

tustarpeisiin on viitattu myös Yleisten kirjastojen neuvoston Metatietoryhmän 2021 teke-

mässä kyselytutkimuksessa, jossa kartoitettiin kirjastoaineistojen kuvailun tilaa yleisissä kir-

jastoissa. Liisa Saavalainen (2018) tutki AMK-opinnäytetyössään Oulun ammattikorkeakou-

lun toimeksiannosta kirjasto- ja tietopalveluammattilaisten oman osaamisen kehittämistä ja 

uuden tiedon hankintaa oman ammatillisuuden kehittämiseksi ja ylläpitämiseksi. Arttu 

Ruuska (2019) tutki omassa amk-opinnäytetyössään Kirjastot.fi-koulutuskalenterin täyden-

nyskoulutuksen ja kirjastoalan amk-opintojen sisältöjen kohtaamista Seinäjoen ammattikor-

keakoulun toimeksiannosta. 

2.2 Ammatillinen kehitys 

Ammatillinen kasvu määritellään koko työuran kestäväksi oppimisprosessiksi, jossa oman 

osaamisen eli työssä vaadittavien tietojen ja taitojen lisäksi kehitetään omaa ammatti-identi-

teettiä (Wallin, 2007, s. 1; Niiranen & Nokelainen, 2020, s. 1). Käsitys itsestä ammattilaisena 

syntyy nykyhetken ammatillisesta minäkuvasta ja sen kehittämisen tavoitteista. Ammatilli-

seen identiteettiin kuuluu myös työhön liittyvät arvot sekä kokemukset samaistumisesta ja jo-

honkin kuulumisesta (Eteläpelto & Vähäsantanen, 2010). Ne ohjaavat ihmisen sitoutumista 

työhön ja ammattiin eli ammatillinen kasvu tai kehittyminen ei ole pelkästään uuden työssä 

tarvittavan osaamisen opettelua, vaan siihen kuuluu ihmisen koko persoonallisuus. Annina 
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Eklund (2021, s. 52) määrittelee henkilökohtaiseksi kasvuksi nykyisen toiminnan kyseenalais-

tamisen ja oman itsensä jatkuvan kehittämisen. Siihen sisältyy myös vastuun ottaminen ja 

valintojen tekeminen kehityksen suunnasta. Se vaatii uskoa omiin kykyihin ja osaamiseen eli 

minäkyvykkyyttä. 

Ammatillinen kasvu vaatii tietoisuutta kehittymisprosessin jatkuvuudesta ja vaikutuksista. Ek-

lund (2021, s. 67–70) kokoaa työelämässä oppimisen edellytykset neljään väittämään. Hä-

nen mukaansa oppimisen pitää olla tavoitteellista ja tarpeellista sillä hetkellä. Uuden tiedon 

pitää rakentua aiemman osaamisen päälle ja sitä pitää voida testata käytännössä. Jotta 

oman osaamisen kehitettäviä alueita voisi kartoittaa ja motivaation lähteitä tai luontaisia toi-

mintatapoja tunnistaa, voi käyttää erilaisia testejä ja persoonallisuusprofiileja (mts. 151). 

Omia vahvuuksiaan voi hyödyntää ja edelleen vahvistaa työssä saaduilla onnistumisen koke-

muksilla. 

Pekka Ruohotien (2000, s. 49) mukaan ihanteellisessa tilanteessa yksilön ammatillinen kehit-

tyminen jatkuu koko työiän. Kasvuprosessin kiihtymistä, hidastumista ja kokonaan katkeami-

sen voi aiheuttaa useakin tekijä elämän eri osa-alueella. Ammatilliseen kehitykseen vaikutta-

vat myös henkilökohtaiset tekijät kuten perhetilanteen muuttuminen, yksilön terveys ja ikä. 

Ruohotie (s. 54) kiinnittää huomiota myös persoonallisuudenpiirteisiin, jotka muun muassa 

tukevat työpaineiden sietämistä. Esimerkiksi aloitteellisuus ja joustavuus auttavat hallitse-

maan paikalleen jumiutuneen työuran aikaansaamaa turhautumista. 

Osaamisen kehittämisessä on eri vaihteita työuran varrella. Annina Eklund (2021, s. 115–

125) erittelee niitä alkaen rekrytoinnista. Siinä työnantaja ja työntekijä tutustuvat toisiinsa ja 

kummallakin on odotuksia toisiaan kohtaan, mutta ei vielä tietoa tuleeko odotukset täytty-

mään. Uusi työsuhdehan alkaa perehdytyksellä, jolle on ominaista intensiivinen oppiminen, 

kun uuden työntekijän tulee omaksua uudet tehtävänsä ja työpaikan toimintamallit. Yleensä 

työpaikan rutiinien ja tapojen muuttaminen on hidas prosessi, joten uusi työntekijä joutuu so-

peutumaan olemassa oleviin tapoihin, vaikka kokisi oman kokemuksensa ja erilaisen näke-

myksensä olevan hyödyksi. Eklund kiinnittää huomiota siihen, kuinka perehdytysvaiheessa 

työntekijä joutuu usein hiljentämään omat ideansa ja totuttelemaan talon tapoihin. Mikäli 
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perehdytyksessä annetaan tilaa uuden työntekijän mielipiteille ja kysytään, miltä toimintatavat 

näyttävät, saa työntekijä arvostusta omalle arviointikyvylleen, mikä vahvistaa tunnetta osalli-

suudesta organisaation kehittämiseen.  

Jatkossa työuralla siirrytään jatkuvan kehittymisen vaiheeseen, jossa työntekijän omat tavoit-

teet ja motivaatiot löytyvät. Ne edistävät parhaiten ammatillista kehittymistä. Vastaan tulevat 

myös uuden oppimisen tarpeet, esimerkiksi uudet tehtävät, ohjelmistot ja toiminnot. Jatku-

vassa oppimisessa on erilaisia kehittymispolkuja. Uralla voi edetä kohti vastuullisempia tehtä-

viä tai asiantuntijaksi omassa erikoisosaamisessa, oman kiinnostuksen mukaan mahdollisesti 

mentoriksi tai opettajaksi. Kehittymispolku voi viedä myös erilaisten osaamisten hankkimi-

seen erilaisissa projekteissa, mikä vahvistaa työntekijän valmiuksia kokonaisuuksien kehittä-

misessä. Työuran päättyminen on tärkeä osaamisen kehittämisen vaihe. Silloin on aika tal-

lentaa uran aikana kerätty tietotaito ja siirtää se eteenpäin seuraajille ja takaisin organisaa-

tioon. Hiljaisen tiedon siirtäminen on suunniteltava ajoissa ja se on hyvä ulottaa koskemaan 

kaikkia järjestelmällisesti. Ritva Piispasen (2007) haastatteluissa siirtyy seniori-ikäisten kirjas-

tonjohtajien pitkien työurien aikana kertynyt osaaminen ja kypsynyt asiantuntemus eväs-

tykseksi uusien kirjastonjohtajien tarttuessa haasteisiin. Perspektiivin saaminen omaan osaa-

miseen auttaa näkemään oppimisprosessin ja sen tulokset, vaikka työn keskellä niitä on jos-

kus vaikea hahmottaa. 

Pekka Ruohotie (2000, s. 57) lähestyy ammatillista kasvua myös yksilön sisäisenä proses-

sina. Hän kuvaa alun tutkiskeluvaihetta eksploraatiovaiheeksi, jolloin yksilö arvioi itseään, ar-

vojaan ja tarpeitaan. Hän miettii uuden uran vaihtoehtoja nykyisen työn kehittämisen rinnalla. 

Tutkiskelun tuloksena hän voi kokeilla jotain uutta tunnustellen, vastaako esimerkiksi jokin 

kurssi urakehitykseen liittyviin tarpeisiin. Kokeilun vastaus eksploraation herättämiin kysy-

myksiin johtaa valintojen tekemiseen joko jäädä nykyiseen työhön tai lähteä kohti uusia tehtä-

viä. Uusiin tehtäviin siirtyminen herättää aluksi epävarmuutta, mutta uusien taitojen oppimi-

nen tuo nopeasti itsevarmuutta ja vahvistaa itsetuntemusta. Nykyiseen työhön jääminenkään 

ei itsetuntoa heikennä, kun valintaan on johtanut selkeytynyt kuva omista tavoitteista ja vah-

vuuksista, joita pystyy parhaiten tai riittävästi toteuttamaan nykyisessä työssään. 
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Ammatillista kehittymistä edistävän ilmapiirin syntyminen organisaatiossa tarvitsee myös joh-

don tai esihenkilön tukea ja kannustusta, toteaa Pekka Ruohotie (2000, s. 51–52). Kun työyh-

teisössä on lisäksi kehittymishaluinen ryhmähenki, ja työlläkin on kannustearvo eli siinä on 

esimerkiksi vaikuttamismahdollisuuksia, työntekijällä on hyvät edellytykset kehittyä ammatti-

laisena. Kehittyvässä organisaatiossa otetaan huomioon myös stressin vaikutukset ja pyri-

tään hallitsemaan niitä. Ruohotien (s. 55) mukaan vahva oppimisorientaatio edistää itsensä 

kehittämistä ja auttaa ammattitaidon ajan tasalla pitämisessä. Loogista onkin, että oppimis-

motivaatio on korkeammalla niillä, joiden kokemukset koulutuksesta ovat myönteisiä. He 

myös suhtautuvat myönteisesti organisaation kehittämiseen. Pelkästään halu oppia ei riitä 

saamaan hyötyä koulutuksesta, vaan myös oppimisen taidot täytyy olla kehittyneitä (mts. 55–

56). Realistinen minäkuva parantaa oppimismahdollisuuksia, kun oppimisessa voi hyödyntää 

omia vahvuuksiaan ja kehittää tai tukea tunnistamiaan heikkouksia. 

2.2.1 Motivaatio ja reflektointi 

Sitoutuminen ammatilliseen kasvuun vaatii sen toteuttamisen mahdollisuuksien lisäksi tavoit-

teiden asettamisen ja motivaatiota eli tahtoa nähdä vaivaa ja sinnikkyyttä kestää hetkelliset 

epäonnistumiset oppimisprosessissa. Wlodkowskin (2003) mukaan Deci, Koestner ja Ryan 

(2001) ovat kuvanneet motivaation syntyvän, kun oppija huomaa oppimansa asian mielek-

kyyden ja merkityksen. Pekka Ruohotien (2008, s. 53) mukaan kasvumahdollisuuksien lisäys 

motivoi ihmisiä enemmän kuin työn kannustearvo. Myös vuonna 2019 tehdyn kansainvälisen 

selvityksen mukaan työntekijöiden odotukset työltä kohdistuivat enemmän työtyytyväisyyteen 

ja merkityksellisyyden kokemiseen kuin työstä saatavaan rahalliseen korvaukseen (Eklund, 

2021, s. 47–48). Tärkein motivaatiota tutkiva malli on Steven Reissin kehittämä motivaatio-

teoria, joka mukaan jokaiselta ihmiseltä löytyy 16 perustarvetta. Yksilöllinen Reiss Motivaatio-

profiili (RMP) syntyy perustarpeiden vaihtelevista voimakkuuksista ja valmius muutoksiin 

vaihtelee ihmisten motivaatiotekijöiden mukaan (mts. 94). Esimerkiksi niille, joilla on matala 

järjestyksen ja mielenrauhan tarve, on luontaista toimia spontaanisti tai vaihtaa suunnitelmia 

työn edetessä. Tätä ensimmäistä tieteellistä motivaatioteoriaa käytetään laajasti henkilökoh-

taisen kehittymisen, johtamisen ja esimerkiksi urheilun valmennuksessa (mts. 86–87). 
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Annina Eklundin (2021, s. 48) mukaan itsensä kehittäminen ja omien vahvuuksien hyödyntä-

minen vaativat tuekseen jatkuvaa keskusteluyhteyttä lähimpien johtajien kanssa kerran vuo-

dessa pidettävän kehityskeskustelun sijaan. Muuttuva työkulttuuri vaatii työelämätaitojen ke-

hittämistä sekä työntekijän että esihenkilöiden ja työnantajaorganisaation tasolla. Vastuu 

omasta kehittymisestä vaatii työntekijältä aloitteellisuutta ja itseohjautuvuutta sekä niistä seu-

raavaa vastuuta omasta itsestään. Vaikka työelämässä opitaan koko ajan työtehtäviä ratko-

malla arjessa, ei se yksinään merkitse ammatillista kehittymistä. Se edellyttää tietoista teke-

mistä ja sen reflektoimista. 

Reflektoiminen on tärkeä osa oppimista (Eklund, 2021, s. 160). Ja sitä harjoitellaankin opis-

kelujen aikana kaikilla opintojaksoilla, mutta työssä tapahtuvan oppimisen reflektointi ei ole 

lainkaan niin järjestelmällistä. Sitä ei tule huomattua työelämän arjessa, jossa suurin osa op-

pimisesta kuitenkin tapahtuu, kun koulutuksen järjestäjä ei pyydä palautetta selkeässä päät-

tymishetkessä. Työssä vastaantulevien ongelmien ratkaiseminen on jatkuvaa oppimista, 

jonka käsitteleminen eli reflektointi, oppimisen suunnitteleminen etukäteen ja analysointi jäl-

keenpäin, olisi tärkeä sekä oppijalle itselleen että organisaatiolle, jolle opittu voidaan jakaa 

työyhteisölle vertaisopetuksella. Uuden oppimisen motivaatioon vaikuttaa aiemmat kokemuk-

set, joten niiden käsitteleminen on tärkeää. Syyt minkä takia kokemus esimerkiksi koulutuk-

sesta oli ikävä, on hyvä tunnistaa, jotta samoja virhevalintoja voidaan välttää. Esimerkiksi toi-

mimaton opetusmuoto tai aikataulutus, joka ei onnistunut. 

2.2.2 Osaamisen kartoitus 

Annina Eklund (2021, s. 78) kysyy, kenellä on vastuu työntekijän osaamisen kehittämisestä. 

Työnantajan viesti koulutuksen tarpeellisuudesta voi olla ristiriidassa siihen tarjottujen mah-

dollisuuksien kanssa. Organisaation arvostus koulutusta kohtaan ei toteudu, jos siihen osal-

listumista ei tueta sijaisjärjestelyillä, vaan osoitetaan koulutukseen käytetyn ajan kasaavan 

tekemättömiä töitä. Voittoa tavoittelevissa yrityksissä koulutuksen hyötyä voidaan tietenkin 

mitata parantuneesta tuloksesta, mutta kirjastossa mittaaminen on vaikeampaa, kun palvelu 

on maksutonta ja lain säätelemää. Kuntaorganisaatioiden taloudelliset resurssit ovat olleet 

yleisesti varsin niukat ja samaan aikaan on kasvanut täydennyskoulutuksen tarve esimerkiksi 
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kuntalaisten opastamiseksi digitalisaation aiheuttamissa haasteissa. Eklund (s. 80–81) kuvaa 

työsuhdetta psykologiseksi sopimukseksi työnantajan ja työntekijän välillä. Sopimus pitää si-

sällään odotuksia, mutta myös ajatuksen siitä, kuinka paljon on valmis antamaan. Työnanta-

jan osalta, kuinka paljon tukea on valmis antamaan työntekijän kehittymiselle. Urakehityksen 

luonne on muuttunut viime vuosikymmeninä, kun taitoihin perustuva urakehitys ei tarkoita 

pelkästään ylöspäin etenevää asemaan perustuvaa kehitystä. Yksi nykyajan nopeiden muu-

tosten kenttä on työelämä, jossa haetaan uusia tekemisen malleja organisaatiomuutoksilla ja 

työkulttuurin uudistamisella. Itseohjautuvuus on yksi muutostrendeistä, jota sovelletaan laa-

jasti. Eklund (s. 34–35) huomauttaa, että jostain paitsi jäämisen sijaan kannattaisi keskittyä 

fokukseen ja löytää perustelut valinnoille, ovat ne sitten trendien mukaisia tai ei. 

Annina Eklundin (2021, s. 30–31) mukaan osaamisen kehittämisen tulee olla tavoitteellista 

sekä organisaation että työntekijän osalta. Organisaatio luo strategioissaan suuntaviivat 

osaamisen kehittämiselle pidemmälle tulevaisuuteen, mistä tiimit saavat pohjan oman toimin-

tansa kehittämistä varten. Kun strategiassa on selkeästi esitetty kehittämisen tavoitteet, myös 

työntekijän on helpompi motivoitua oman osaamisen kehittämiseen. Työntekijä kokee työnsä 

ja siinä kehittymisen merkitykselliseksi, kun hän voi linkittää omat tavoitteensa organisaation 

tavoitteisiin. Työntekijää motivoi myös se, että näkee uuden asian opettelun hyödyttävän itse-

ään eli kokee oppimisen palkitsevan. Kati Kekäläinen kertoo, että suurin haaste Turun yli-

opiston henkilöstön osaamisen kehittämisessä on koulutustarpeiden kartoittaminen (Eklund, 

2021, s. 96–97). Vaikka tietoa kerätään kyselyillä, kehityskeskusteluilla ja esimiehiltä, ovat 

tarpeet hyvin monenlaiset eri yksiköissä ja tehtävissä. Lisäksi koulutusmahdollisuuksien 

markkinoiminen kohderyhmille on haastavaa, jotta tieto koulutuksesta on riittävän selkeää ja 

tieto tavoittaa oikeat ihmiset. Kekäläinen toteaa, että on tärkeää tarjota monipuolisesti erilai-

sia mahdollisuuksia osaamisen kehittämiseen lyhytkursseista pitkäkestoisempaan mentoroin-

tiin. 

Osaamisen kehittämisen tai koulutustarpeen kartoitusta voi tehdä henkilökunnalle suunna-

tulla täsmällisiin aiheisiin keskittyvillä kyselyillä ja haastatteluilla, joilla saadaan ajatuksia or-

ganisaation kehittämisestä laajemmin ja syvällisemmin (Eklund, 2021, s. 103–104). Anneli 

Valpola (2002, s. 15) kuvaa työntekijän ja esihenkilön käymän kehityskeskustelun jakautuvan 
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nykyään tavoitteisiin ja kehittymiseen painottuvaksi. Kun organisaation johdon suunnittele-

mista ja asettamista tavoitteista on sovittu, keskustelussa saa työntekijä vuoron kertoa omista 

kehittymistarpeistaan ja -toiveistaan. Hyvässä kehityskeskustelussa voi tulla esiin työntekijän 

piiloon jääneet vahvuudet tai kiinnostus uusiin tehtäviin, joiden avulla sovitut tavoitteet voi-

daan saavuttaa odotettua paremmin. Tulevaisuuteen katsovassa kehityskeskustelussa kar-

toitetaan myös työntekijän toivoma ja tarvitsema koulutus, jolla osaamista voi vahvistaa. Hen-

kilökunnan mahdollisuus osallistua organisaation kehittämiseen eri tavoilla, siis itselleen par-

haiten sopimalla tavalla, vahvistaa henkilökunnan sitoutumista organisaation arvoihin ja ta-

voitteisiin sekä motivoi kehittämään omaa ammattitaitoaan aktiivisesti työtehtävissä ja koulu-

tuksella. 

2.3 Muuttuva työelämä 

Työelämässä on 2020-luvulla tapahtunut muutos, johon viitataan monessa yhteydessä ja 

jolla perustellaan muutoskoulutuksia. Työterveyslaitoksen (TTL) tulevaisuusanalyysissa on 

nostettu tulevaisuuden työelämän muutosvoimiksi ajattelu- ja toimintatapojen muutos, tekno-

logian, väestörakenteen ja ilmaston muutokset. Ajattelu- ja toimintatapojen muutos tarkoittaa 

elämän ja työn sisällön vaihtoehtojen ylitarjontaa, muutosten ennakoimattomuutta ja verkos-

tojen muodostamaa sidoksisuutta (Väänänen ym., 2020, s. 11–13). Tämä kaikki vaatii osaa-

misen jatkuvaa päivittämistä ja joustavuutta sekä työelämän rakenteissa että työntekijän ky-

vyssä pysyä muutoksissa mukana. Teknologinen muutos merkitsee työn korvaamista tekno-

logialla ja samaan aikaan uuden työn syntymistä (Alasoini ym., 2020, s. 33–40). Se tehostaa 

prosesseja, mutta myös kaventaa toimintamahdollisuuksia. Esimerkiksi tekoälyn lisääntymi-

nen työssä vaatii sen ymmärtämistä, mikä tarkoittaa usein luovuuden ja sosiaalisen älykkyy-

den vahvistamista. Riskinä on mm. polarisoituva kehitys, jossa työvoiman menestyvät ja pu-

toajat kulkevat selkeästi eri suuntiin. Sen torjumisessa auttaa työvoiman keskimäärin korkea 

koulutustaso.  

Jo lähivuosina työelämään tulee vaikuttamaan väestön ikääntyminen ja monimuotoistuminen 

(Bergbom ym., 2020, s. 53–55). Ulkomaalaistaustaisen työvoiman rekrytoiminen vaatii tukitoi-

mia, mutta tulee kehittämään työmarkkinoita ja työelämää osaamisen ja kulttuurien 
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monipuolisuudella. Väestön ikääntyminen lisää myös tukitoimien tarvetta, sillä se ei merkitse 

pelkästään työvoiman ikääntymistä ja eläkkeelle siirtyvien koulutettujen työntekijöiden muka-

naan viemän osaamisen katoamista, vaan myös työssäkäyvien kasvavaa tarvetta hoitaa 

ikääntyneitä omaisiaan. Sen huomioon ottaminen työelämän joustoina mahdollistaa työelä-

män ja yksityiselämän yhteensovittamisen kummankaan osa-alueen kärsimättä. Ilmaston-

muutoksella on merkittävät vaikutukset luontoon ja elinolosuhteisiin sekä elämään yksilön ta-

solla että yhteiskunnan tasolla. Ilmastonmuutos vaikuttaa suoraan ja epäsuorasti työelä-

mään. Tilanteen hallintaan tarvitaan keinoilta ja toimenpiteiltä monitahoisuutta ja monitasoi-

suutta. Kestävän kehityksen periaatteiden tuominen päätöksenteon pohjaksi tuo palvelu- ja 

tuotantoprosesseihin käytännön ja ajattelun muutoksia, jotka koskevat jokaista työntekijää jo-

kaisella työpaikalla. 

Juuri ennen koronapandemiaa aloitettu Työterveyslaitoksen (TTL) (i.a.) tutkimushanke Kim-

moisat työntekijät muuttuvassa työelämässä (2019–2021) on kerännyt tietoa johtamisen vai-

kutuksista työuupumuksen ehkäisemiseen. Työhyvinvoinnin keskeisiä teemoja tällä hetkellä 

ovatkin usealla taholla koulutuksen aiheiksi nostetut psykologinen turvallisuus ja tunnetaito-

jen kehittäminen, työntekijän itseohjautuvuus ja työn imu. Työntekijä nähdään yhä enemmän 

kokonaisuutena, jonka tunteet ja inhimillisyys ovat voimavaroja. Itseohjautuvuuden painotus 

näkyy tarjolla olevien lyhyiden aamukahviwebinaarien määrässä. Tiiviit tietoiskut antavat tie-

toa ja huomioita mm. ihmisen työhyvinvointiin ja työtyytyväisyyteen vaikuttavista osista, esi-

merkiksi omien vahvuuksien tunnistamisesta. 

2.4 Kirjastoalan koulutus 

Laki yleisistä kirjastoista (2016) edellyttää asiantuntijatehtävissä toimivilta soveltuvaa korkea-

koulututkintoa ja kirjastolaitosta johtavalta ylempää korkeakoulututkintoa, mutta ei aseta vaa-

timuksia heille kirjasto- ja informaatioalan koulutuksesta. Kirjastojen työpaikkailmoituksissa 

arvostetaankin korkeakoulututkinnon lisäksi pedagogisia taitoja, moniosaamista, media- ja 

digitaitoja sekä yleisesti ottaen työelämätaitoja. 
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Kirjastoalan tutkintoon on useita reittejä. Syksyllä 2022 kirjasto- ja tietopalvelualan koulutusta 

voi opiskella toisella asteella suorittamalla kirjastopalvelujen osaamisalan ammattitutkinnon 

(150 osp1) Haapaveden opistolla tai tieto- ja kirjastopalvelujen ammattitutkinnon (150 op2) 

Valkeakosken ammattiopisto tai Keudassa Keski-Uudellamaalla (Kirjastot.fi, i.a.-a). Ammatti-

korkeakouluopintoja voi suorittaa tradenomitutkintona (210 op) Seinäjoella ja Turussa. Li-

säksi Turun ammattikorkeakoulussa voi suorittaa 90 opintopisteen laajuisen tradenomin 

ylemmän amk-tutkinnon. Informaatiotutkimuksen yliopisto-opintoja voi opiskella tohtorin tut-

kintoon saakka Tampereen ja Oulun yliopistoissa sekä Turussa Åbo Akademissa. 

Tutkintokoulutuksen jälkeen osaamisen kehittäminen jatkuu monella eri tavalla. Kirjastoalan 

täydennyskoulutustarpeista Jens Thorhauge (2005, s. 162–163) nostaa ensimmäisenä koulu-

tustarpeen teknologian ja median perustaidoissa ja toisena asiakkaiden opastamisessa digi-

taidoissa. Kolmantena on strategisen suunnittelun ja palvelujen kehittämisen taidot, joiden 

puuttuminen johtaa usein vastahakoisuuteen muutoksia kohtaan. Thorhaugen mukaan Tans-

kan kirjastoissa osaaminen on uusiutunut luonnollisella tavalla, kun uudet työntekijät tuovat 

päivitetyn koulutuksensa myötä nykyaikana tarvittavaa osaamista, jolla he täydentävät van-

hempien kollegoiden taitoja. He ovat myös auttaneet kollegoitaan muuttuvaan toimintaympä-

ristöön sopeutumisessa. Tanskassa kirjastoammattilaisten keski-ikä on yli 45 vuotta (mts. 

162–163), mikä merkitsee joidenkin työntekijöiden osalta sitä, että ammatillinen koulutus on 

ajalta ennen internetiä, jopa ennen sähköisiä tietokantoja. Suomessakin kunnallisen henkilös-

tön keski-ikä on 45,6 vuotta Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajat KT:n (2021) mukaan. 

Työntekijän oma kiinnostus voi johtaa itsenäiseen opiskeluun lukemalla alan kirjallisuutta ja 

artikkeleita tai seuraamalla alan asiantuntijoiden puheenvuoroja mediassa tavoitteellisemmin 

kuin mitä yleisesti oman alan seuraamiselta odotetaan. Täydennyskoulutukset ja kurssit vaa-

tivat jo erityistä panostusta työnantajalta. Ne maksavat, vievät koulutukseen osallistujien työ-

aikaa ja aiheuttavat sijaistarpeita. Jotta ne olisivat hintansa arvoisia, on niiden valintaan 

 

1 osp = opintosuorituspiste on ammatillisen perustutkinnon peruslaskentayksikkö 
2 op = opintojen laajuusyksikkö, vastaa noin 27 tunnin työpanosta 
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käytettävä aikaa ja vaivaa. Toisaalta ulkopuolinen koulutus tuo organisaatioon lisää uutta tie-

toa ja taitoja. 

Suomessa kirjastoalalla ammatillista täydennyskoulutusta tarjoavat erityisesti AKE kirjastot, 

jotka ovat saaneet yleisten kirjastojen alueellista kehittämistä varten Opetus- ja kulttuuriminis-

teriöltä (2022) rahoituksen. AKE kirjastojen koulutukset vaihtelevat lyhyistä tietoiskuista pi-

dempiin koulutussarjoihin tai Liboppi-verkko-oppimisalustalla itsenäisesti suoritettaviin opinto-

kokonaisuuksiin kokoelmatyöstä pelikasvatukseen (Liboppi, i.a.). Lisäksi Aluehallintovirasto 

(AVI) (i.a.) järjestää kirjastotoimen täydennyskoulutusta erityisesti kirjastoa koskevasta lain-

säädännöstä, kirjastojen kehittämisestä ja muista ajankohtaisista aiheista. Yksityiset koulutta-

jat ja julkistaloudelliset järjestöt tarjoavat pääasiassa viestinnän ja digitaitojen tai yleistä työ-

elämätaitoja ja työyhteisön kehittämistä koskevaa koulutusta. 

Tehokkaimmaksi jatkuvan oppimisen muodoksi työpaikalla on koettu yhdessä oppiminen ja 

kokeilujen tekeminen (Arola, 2021, 17:36). Työssä oppiminen ja vertaisopetus tapahtuvat 

usein arjessa ilman suunnittelua ja tavoitteiden asettelua. Mutta ne voisivat olla pitkäjänteisiä 

oppimisen muotoja, joille on asetettu tavoitteet sekä sisällön että laadun suhteen. Henkilö-

kohtainen valmennus ja mentorointi ovat yleistymässä työelämässä (Eklund 2021, s. 164). 

Yleisissä kirjastoissa saatetaan käyttää niihin rinnastettavaa työnohjausta työyhteisön yhteis-

toiminnan ja työssäjaksamisen parantamiseksi. Mentorointia on ryhdytty käyttämään pienten 

kirjastojen kirjastoammatillisen osaamisen kehittämiseksi AKE-kirjastojen mentorointiohjel-

massa, jonka tavoitteena on luoda yhteistyösuhteita ammattilaisten välille (AKE Pampas, 

i.a.). 

Vuonna 2000 Tanskan kirjastolakiin kirjattiin kaikille yleisten kirjastojen työntekijöille mahdolli-

suus päivittää taitojaan, jotta he pystyvät vastaamaan asiakkaiden jokapäiväisiin digituen tar-

peisiin (Thorhauge, 2005, s. 163). Tavoitteena oli myös kehittää kirjastojen osallisuutta oppi-

misverkostoissa. Hankkeen ajatus oli saada kaikki kirjastot ottamaan yhdessä loikan kohti 

hybridikirjastoa, jossa perinteisen painetun kokoelman lisäksi on pääsy digitaalisiin aineistoi-

hin. Opetus toteutettiin vertaisopetuksena, kun hankkeessa koulutetut kirjastonhoitajat toivat 

oppimansa työyhteisöön ja jakoivat siellä uudet tiedot ja taidot kollegoilleen. Hanke kohotti 



 

21 

 

Tanskan kirjastoammattilaisten osaamisen tasoa tavoitteen mukaisesti, mutta myös jäi pysy-

väksi osaamisen kehittämisen muodoksi, joka saa edelleen rahoitusta erilaisiin erikoisosaa-

misen koulutukseen. 

Ammattilaisten vertaisverkostot täydentävät ja päivittävät virallisen tutkintokoulutuksen anta-

maa perusosaamista jakamalla tietoja alan uutisista ja tutkimuksista sekä jakamalla toisten 

ammattilaisten kokemuksia ja hiljaista tietoa. Ne myös nostavat yhdessä pohdittavaksi työssä 

vastaan tulleita ongelmia ja kysymyksiä. Lundbomin (2021) mukaan Etienne Wenger (2004) 

on määritellyt käytäntöyhteisöiksi tällaiset tietoa omassa yhteisössään jakavat, toisiltaan op-

pivat ja toistensa asiantuntemusta rakentavat yhteisöt. Verkkoyhteisöjen myötä vertaistiedon 

jakamisesta käytäntöyhteisöissä on tullut kätevää, nopeaa ja edullista (Qutab ja muita, 2022, 

s. 319). Mutta verkkoyhteisöissäkin on haasteensa, ja esteenä tiedon jakamiselle ja oppimi-

selle vertaisverkostoissa voi olla eriarvoisuus teknologian tai tietoliikenneyhteyksien saata-

vuudessa. Etenkin vanhemmilla henkilöillä esteenä saattaa olla puutteelliset taidot tietotek-

niikkaa vaativassa yhteydenpidossa. Osallistumista estää myös sosiaalinen eriarvoisuus, kun 

jotkut jättävät kysymyksensä tai mielipiteensä esittämättä ujouden vuoksi tai koska eivät ha-

lua tulla leimatuksi tyhmäksi. Kirjastoalalla on useita vertaisverkostoja, jotka hyödyntävät so-

siaalisen median ajasta ja paikasta riippumatonta yhteydenpitoa. Vertaisverkostolla on laa-

jempi vaikutus kuin siihen varsinaisesti kuuluvat jäsenet, sillä esimerkiksi Facebook-ryhmään 

kuuluva kollega jakaa verkoston kuulumiset työyhteisössään niillekin, jotka eivät itse ryhmään 

kuulu. 

Iriberri ja Leroy (2009, s. 13–14) ovat eritelleet virtuaaliyhteisön elinkaaren vaiheiksi aloituk-

sen, luomisen, kasvun, kypsymisen ja kuolemisen. Virtuaaliyhteisöiden kehityskaareen vai-

kuttaa käytetty teknologia ja sen kehitys. Siis pelkästään yhteisön vuorovaikutuksen toimi-

vuus ja jaettu kiinnostus ei ratkaise virtuaaliyhteisön toiminnan jatkumista. Pakistanilainen 

plagpk Yahoo mailing group perustettiin 2000 kirjastoammattilaisten keskustelualustaksi 

(mts. 322–325) ja se keräsi 20 vuoden aikana 3554 jäsentä ja lähes 31600 sähköpostiviestiä. 

Yahoo päätti lopettaa vuonna 2020 online-fooruminsa, koska sen käyttö oli vähentynyt sosi-

aalisen median ja muiden verkkoryhmien alustojen suosion kasvaessa. plagpk:n aktiivisuus 

oli alkanut hiipua muutenkin 2010-luvulta alkaen nimenomaan käyttäjien siirtyessä muualle 
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sosiaaliseen mediaan. Pakistanin kirjastoammattilaisten vertaisverkostossa jaettiin tietoa, 

luotiin sosiaalisia kontakteja ja yhteistyötä sekä verkostoiduttiin. 

Opettajan työ on, samoin kuin kirjastotyö, jatkuvan oppimisen prosessi, sillä työn sisällöt 

muuttuvat usein ja vaativat päivittämistä. Alisa Uusi-Kilponen (2021, s. 76–77) selvitti tutki-

muksessaan, kuinka opettajien työkokemuksen pituus vaikutti kokemukseen täydennyskoulu-

tuksen mielekkyydestä. Matematiikan opettajien uran alussa olevat noviisit ja yli 20 vuotta 

ammatissa toimineet kokivat täydennyskoulutuksessa oppimisen hyvin mielekkääksi. Ero 

4-20 vuotta alalla työskennelleiden kokemukseen oli huomattava ja tämän ryhmän sisällä 

vastauksissa oli enemmän vaihtelua. Tutkimus ei ottanut huomioon koulutukseen osallistu-

neiden perhetilannetta tai muuta yksityiselämän vaikutusta, mikä voisi selittää lievemmän 

myönteisyyden täydennyskoulutukseen. Perheellisten ruuhkavuodet osuvat todennäköisesti 

juuri työuran tuohon vaiheeseen. 
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3 TUTKIMUSASETELMA 

3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Koulutuksen tarve kirjastoalalla on käynyt ilmi jo aiemmista tutkimuksista kuten Kirjastoseu-

ran koulutus- ja tutkimustyöryhmän kartoituksessa vuonna 2017 tai Laineen haastattelututki-

muksessa vuonna 2021. Tässä opinnäytetyössä tutkitaan kirjastoammattilaisten koulutusko-

kemuksia ja niihin vaikuttavia tekijöitä. Tarkoituksena on kerätä tietoa koulutustarpeeseen 

johtavista syistä ja koulutuskokemukseen vaikuttavista tekijöistä, jotka lisäävät tai vähentävät 

motivaatiota ja myönteistä suhtautumista koulutukseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Tie-

toa kerätään yleisissä kirjastoissa työskenteleville kirjastoammattilaisille suunnatulla kyse-

lyllä. 

Koulutustarpeeseen johtavia syitä on syytä tutkia, jotta työntekijä tulee tietoiseksi omasta am-

matillisen kehittymisen mahdollisuudesta, ja työnantaja huomaa missä kohtaa työntekijä tar-

vitsee tukea tai hyötyy tuesta. Osa kirjastoammattilaisen koulutustarpeesta on itsestään sel-

vää, kuten uuden kirjastojärjestelmän käyttöönottamisen yhteydessä. Osaa koulutuksesta ei 

edes mielletä koulutukseksi tai osaksi ammattitaidon kehittämistä, vaan uutuuskirjojen vink-

kausta kuunnellaan osana perustyötä. Jotain osaamisen puutetta ei huomata lainkaan tai 

puute huomataan, mutta se hyväksytään. Opinnäytetyössä tarkastellaan työntekijän koulu-

tustarpeita huomioiden myös yksityiselämän vaikutus koulutukseen hakeutumiseen. Vaikka 

opinnäytetyössä käsitellään työhön liittyvää koulutusta, vaikuttaa myös yksityiselämä työnte-

kijän motivaatioon ja mahdollisuuksiin tunnistaa koulutustarve tai osallistua koulutukseen. 

Elämäntilanne ja ikäkauteen liittyvät tekijät vaikuttavat etenkin onnistuneen koulutuskoke-

muksen tavoittamiseen.  

Tutkimusongelma on konkretisoitu tutkimuskysymyksiin:  

- Mikä on aiheuttanut koulutustarpeen: työtehtävät, oma ammatillisen kehittymisen tarve 

vai ulkopuolelta tullut vaatimus? 
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- Mitkä tekijät vaikuttavat osallistujan motivaatioon hakeutua koulutukseen ja osallistua 

siihen? 

- Miten eri tekijät ovat vaikuttaneet kokemukseen koulutuksen onnistumisesta? 

- Ovatko kirjastoammattilaiset kiinnostuneita koulutuksesta? 

Kyselyllä kerätystä tiedosta saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin ja luodaan käsitys kir-

jastoammattilaisten motivaatiosta kehittää omaa ammatti-identiteettiään ja tukea ammatillista 

kehitystään täydennyskoulutuksella. Lisäksi saadaan tietoa yksityiselämän vaikutuksesta 

koulutukseen hakeutumiseen ja mieluisammiksi koetuista koulutusmuodoista. 

3.2 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimusmenetelmät jaetaan tutkimusotteensa mukaan laadullisiin ja määrällisiin (Heikkilä, 

2004, s. 16). Tutkimuksen voi tehdä myös yhdistelemällä näitä ja niiden muunnelmia. Tutki-

musmenetelmän valintaan vaikuttaa, onko tutkittavasta ilmiöstä jo tietoa vai ollaanko vasta 

rakentamassa ymmärrystä ilmiöstä. Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus ottaa sel-

vää asiasta, jota ei vielä tunneta tai josta tiedetään vasta vähän. Laadullista tutkimusta varten 

aineistoa kerätään usein haastatteluilla, havainnoimalla ja dokumentteja tutkimalla. Yleisin 

haastattelutyyppi on teemahaastattelu, jossa aihetta ei ole rajattu etukäteen kovin tarkasti, 

vaan haastateltavan annetaan tuottaa itse tietoa (Kananen, 2015, s. 148). Lisäksi aineistoa 

voi kerätä dokumenteista, kuten elämäkerroista, päiväkirjoista tai kirjeistä. Määrällinen eli 

kvantitatiivinen tutkimus luo tunnetusta ilmiöstä yleisiä teorioita tutkimustulosten perusteella 

ja pyrkii niiden perusteella ennustamaan ilmiön ominaisuuksia. Määrällisen tutkimuksen kyse-

lyillä kerätty aineisto on lukuja, joita käsitellään tilastollisilla analyysimenetelmillä. Määrälli-

sessä tutkimuksessa voidaan tutkia suurempia joukkoja kuin laadullisessa, koska lukuaineis-

toja voidaan käsitellä tietoteknisin keinoin. 

3.2.1 Kvantitatiivinen tutkimus 

Tutkimusaihetta lähestytään kvantitatiivisella eli määrällisellä tutkimusotteella. Siinä teorian ja 

käytännön suhde on deduktiivinen eli siirrytään teoriasta käytäntöön (Valli, 2001, s. 10–11). 
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Se tarkoittaa, että määrällisessä tutkimuksessa tunnetaan teoria ilmiön takana ja tutkimuksen 

tarkoituksena on tutkimustulosten perusteella yleistää ja ennustaa. 

Määrällisessä tutkimuksessa tutkija toimii ulkopuolisen havainnoitsijan roolissa (Kananen, 

2015, s. 66). Perinteisesti tutkijalla onkin ulkopuolisen rooli eli tutkijan ei tule vaikuttaa tutkit-

tavaan ilmiöön mitenkään (mts. 68). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tämän varmistaminen 

on helppoa, kun kyselyyn vastaaja ei tapaa tutkijaa eli haastattelijaa, vaan vastaa kysymyk-

siin itsenäisesti. Tutkija objektiivisuuden varmistaminen tulee tapahtua myös kyselyä laaditta-

essa. Kyselyn kysymysten ei tule johdatella vastaavaa tietyllä tavalla. Muutoin tutkimuksen 

luotettavuutta voidaan epäillä, eikä sen tuloksilla ole arvoa. 

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi on lineaarinen eli tutkimus etenee etukäteen tehdyn suunni-

telman mukaan mekaanisesti, eikä tutkimustulosten tulkintaa tarvitse tutkijan itse keksiä, 

vaan se tehdään tilastotieteen sääntöjen mukaan (Kananen, 2011, s. 20; 2015, s. 203). Tutki-

jan vaikutus tutkimukseen painottuu tutkimusongelman ja -kysymysten määrittelyyn. Tutki-

muksen alussa tutkija voi valita tutkimukselleen suunnan, mutta sen toteuttaminen määrälli-

senä tutkimuksena etenee tutkimusprosessin mukaan, jotta tutkimustuloksia voidaan pitää 

luotettavana ratkaisuna tutkimusongelmaan. 

Kirjastoalan täydennyskoulutuksen aiheista ja koulutusmuodoista on tietoa jo olemassa, joten 

tässä työssä haluttiin kartoittaa, mitkä syyt kouluttautua ovat yleisimmät tai mitkä tekijöistä 

vaikuttavat koulutuskokemukseen enemmän kuin muut. 

3.2.2 Kysely ja tutkimusaineisto 

Kvantitatiivinen tutkimus tehdään kysymyksillä kerätystä aineistosta (Kananen, 2008, s. 25). 

Tutkimuksessa voidaan käyttää myös aiemmin kerättyä esimerkiksi tilasto- tai tietokanta-ai-

neistoa. Valmiiden aineistojen käytön ongelmana on se, että aineisto on kerätty tiettyä tarkoi-

tusta varten, eikä sitä ole aina ongelmatonta soveltaa myöhemmin toisen tutkimusongelman 

ratkaisemiseen. Primääriaineistoa on juuri tutkittavan ilmiön ratkaisua varten kerätty 
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materiaali. Siitä tutkija pyrkii löytämään ratkaisun tutkimusongelmaan käyttäen määrälliseen 

tutkimukseen soveltuvia analyysimenetelmiä. 

Kysely on objektiivinen aineistonkeruumenetelmä, kun tutkija ei ole vaikuttamassa vastaa-

jaan (Valli, 2001, s. 30–31). Toisaalta kyselyyn vastaaminen ei ehkä kiinnosta, ja kun haas-

tattelija ei ole herättämässä lisäkysymyksillä houkutusta osallistua, joten vastausprosentti 

saattaa jäädä alhaiseksi. Siksi kyselyä suunniteltaessa on mietittävä huolellisesti, milloin ja 

miten kysely toteutetaan, vaikka verkkokyselynä tehtynä se onkin edullinen, nopea ja helposti 

laajan kohderyhmän tavoittava tapa hankkia tutkimusaineistoa. Kyselyn etuja on myös mah-

dollisuus helposti säilyttää vastaajan anonymiteetti, joka turvaa tutkittavien oikeuden pysyä 

nimettömänä ja mahdollistaa arkaluontoisten asioiden kysymisen (Soininen, 1995, s. 129–

130; Tietoarkisto, i.a.). 

Kysely voidaan tehdä koko kohderyhmälle kokonaistutkimuksena tai otantatutkimuksena 

osalle perusjoukkoa (Heikkilä, 2004, s. 33–34). Otantatutkimus on perusteltua, kun perus-

joukko on kovin suuri. Kananen (2015, s. 104) määrittelee tutkittavien joukon sopivan koon 

niin, että alle sadan henkilön joukon voi tutkia kaikki eli lähettää kysely kaikille. Mutta jos tut-

kimuskohteen muodostaa sitä suurempi joukko, on kysely tehtävä otokselle, joka edustaa 

koko joukkoa mahdollisimman hyvin. Otoksen tarkoitus olisi olla pienoiskuva koko perusjou-

kosta, mutta se ei aina toteudu täydellisesti (Kananen, 2011, s. 22), mikä tulee ottaa huomi-

oon tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Otantatutkimus on aiheellinen myös silloin, kun 

vastauksia halutaan nopeasti tai jos koko joukolle tehtävä tutkimus tulisi liian kalliiksi. Otok-

sen valintaperusteita tulee miettiä, jotta perusjoukosta saataisiin luotettava edustus. Tässä 

opinnäytetyössä kysely lähetettiin koko tutkimusjoukolle, koska kyselytulosten keräämiseen 

oli käytettävissä aikaa, eikä kyselyn tekeminen sähköisenä aiheuttanut suurempaa vaivaa tai 

kustannuksia. 

Kanasen (2008, s. 12) mukaan on monta tapaa kysyä samaa asiaa ja on monta tapaa tulkita 

samoja kysymyksiä. Eli kysymysten tulee olla ainakin ymmärrettävää käyttökieltä. Vastatessa 

itsenäisesti ilman mahdollisuutta tarkistaa tutkijalta kysymyksen tarkoitusta tai tulkintaa, jää 

kyselyssä mahdollisuus väärinkäsityksiin ja virhetulkintoihin, mikä vääristää tutkimustulosta 
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tai saa vastaajan jättämään kyselyn kesken, jolloin kyselyn tulos jää heikoksi. Siksi kyselyn 

kysymyksiä on mietittävä tarkasti ja ne on syytä testata tulkintaerojen huomaamiseksi ennen 

kyselyn lähettämistä. Kyselyn testaamisessa ja tarkistamisessa myös siinä olevat kirjoitusvir-

heet tulee huomatuksi, sillä tutkijan sokeutuminen oman tekstin kirjoitusvirheille ja ongelmalli-

sille ilmaisuille on tavallista. Kyselyn testaamisessa voidaan arvioida myös voisiko vastaaja 

kokea kyselyn liian työlääksi tai vaikeaksi vastata. Aiemmin ”olisi-kiva-tietää” -kysymysten 

poisjättämistä perusteltiin kyselyn tekemisen aiheuttamilla postitus- ja koodauskustannuksilla 

(Kananen, 2008, s.15), mutta kun nykyään kysely tehdään, vastaukset kootaan ja järjestel-

lään tietoteknisesti, jää turhien kysymysten poisjättämisen perusteeksi vastaajien halutto-

muus viipyä pitkään kyselyn äärellä, keskittymiskyvyn tai kärsivällisyyden puute. 

Kyselyissä voi olla erilaisia kysymystyyppejä (Kananen, 2008, s. 25–28). Avoimet kysymyk-

set voivat olla täysin rajaamattomia, jolloin vastaaja voi kertoa omia ajatuksiaan tai ideoitaan 

aiheesta vapaasti, tai kysymykset voivat olla johdateltuja, jolloin vastaajan sanavalinta on kui-

tenkin vapaa. Strukturoiduissa kysymyksissä vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi joko 

toistensa vaihtoehtoina tai vertailtavina kohteina (Kananen mts. 26). Vertailussa voidaan 

käyttää erilaisia asteikkoja, esimerkiksi yhden ominaisuuden toteutumista tai vaikuttavuutta 

Stapelin tai Likertin asteikolla. Tämän opinnäytetyön kyselyssä käytettiin strukturoituja kysy-

myksiä vastaajien taustatietoja kerättäessä ja pääosin sekamuotoisia kysymyksiä koulutusak-

tiivisuuteen tai -tarpeeseen liittyvissä kysymyksissä. Koulutuskokemuksista kerättiin tietoa 

antamalla vastaajille sanallinen asteikko, jolla arvioida eri tekijöiden vaikuttavuutta. 

Nykyään vaivattomin tapa kerätä tutkimusaineistoa sähköisellä kyselyllä on lähettää pelkkä 

kyselykutsu sähköpostina, jossa linkki kyselylomakkeeseen tai sijoittaa linkki verkkosivulle. 

Vastaukset suoraan tietokantaan tallentavalla kyselytyökalulla laaditun verkkokyselyn etuna 

on tutkimusaineiston käsittelyn ja analysoinnin helppous ja nopeus. Sähköisen kyselyn haas-

teena on erottua muusta viestitulvasta ja herättää kiinnostus tai huomio. Kyselyn saateviestin 

pitää olla siis tiivistetty ja selkeä. Vaikka verkkokyselyn voi lähettää pienellä vaivalla ja kus-

tannuksella suurelle vastaajajoukolle, se ei takaa suurta vastausmäärää. Kananen (2015, s. 

208) arvioi, että sähköpostikyselyn vastausprosentti on alhainen, jopa 10 %. Verkkokyselyn 

haaste on vastaajan tavoittaminen eli tavoiteltujen vastaajien ajantasaisten 
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sähköpostiosoitteiden saaminen. Kanasen (mts. 216) mukaan jopa viidennes sähköposti-

osoitteista on vanhentuneita. Verkkokyselyn käyttökelpoisuus useissa tutkimustilanteissa on 

ilmeinen. Sillä voi tehdä laajoja, maantieteellisesti rajoittamattomia kyselyitä nopeasti, toistu-

vina ja vastaukset saadaan erityisen tarkkoina (mts. 211). Tutkijan on kuitenkin itse ymmär-

rettävä tutkimuksen ydinidea, jotta hän osaa käyttää verkkokyselyä tutkimuksen työkaluna 

oikein. 

3.2.3 Tilastollinen analyysi 

Kuvailevilla tilastollisilla menetelmillä kerrotaan kyselyaineistosta helposti ymmärrettäviä tun-

nuslukuja kuten havaintojen lukumäärä tai prosenttisuudet muuttujien eri luokissa (Alastalo & 

Borg, i.a). Se ei kuitenkaan pyri tekemään yleistyksiä, jotka kuvaisivat koko perusjoukkoa. 

Yleistäviä tuloksia varten käytetään tilastollista päättelyä, jolla arvioidaan otannasta saatujen 

tulosten paikkansapitävyyttä perusjoukkoa kuvaavina tuloksina. Tilastollisen päättelyn luotta-

musväli ja luottamustaso kertovat todellisen arvon vaihteluvälin tietyllä todennäköisyydellä. 

Otannan tuloksesta johdettavat päättelyt eivät siis perustu todellisesti mitattuihin arvoihin 

vaan on päätelty ja todennäköinen. Vaikka kyselyaineistoa analysoitaisiin kuvailevilla mene-

telmillä eli saatujen vastausten tunnuslukuja, tulee huomioida puuttuva tieto, joka vastaajaka-

toa eli kyselyyn vastaamatta jättäneet henkilöt tai vastauskatoa eli vastaamatta jätettyjä kysy-

myksiä. Selvästi aliedustettujen vastaajaryhmien osuutta voi korjata painottamalla laskennal-

lisilla painokertoimilla (mt.). 

Ristiintaulukoinnilla voidaan osoittaa muuttujien välisiä vaikutussuhteita, kun muuttujien arvot 

ovat yksinkertaisia eikä muuttujia ole kovin montaa (Alastalo & Borg, i.a). Tarkastelulla voi-

daan tutkia selitettävän muuttujan erilainen jakauma selittävän muuttujan luokissa. Esimer-

kiksi voidaan tutkia, kuinka osallistumisaktiivisuus koulutuksiin jakautuu eri tavalla koulutus-

taustan tai työkokemusvuosien mukaan luokitelluissa vastaajaryhmissä. 

Opinnäytetyössä kyselyn tuloksia analysoidaan kuvailevilla tilastollisilla menetelmillä suoraan 

Webropolin perusraportista sekä PSPP-tilasto-ohjelman avulla mm. ristiintaulukoimalla. Ha-

vainnollistavat graafiset kuviot ja taulukot laaditaan Excel-ohjelmalla. 
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3.2.4 Luotettavuuden varmistaminen 

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta kuvataan reliabiliteetilla eli tutkimustulosten pysy-

vyydellä ja validiteetilla eli tutkimusongelman kannalta oikeiden asioiden tutkimisella (Kana-

nen, 2008, s. 79). Reliabiliteetti tarkoittaa sitä, että tutkimus voidaan toistaa ja mittarin pysy-

vyys ajallisesti säilyy sekä sitä, että mittarin osatekijät mittaavat samaa asiaa (mts. 79). Relia-

biliteetin mittaaminen ei ole juurikaan mahdollista opinnäytetöissä, sillä uusintamittaukset ei-

vät ole ajallisesti tai taloudellisesti mahdollisia tai kannattavia. Opinnäytetyössä reliabiliteetin 

varmistaminen tapahtuu dokumentoimalla prosessin vaiheet tarkasti, ja perustelemalla ratkai-

sut huolellisesti (mts. 83). Validiteetti tarkoittaa tutkimuksessa käytettyjen mittareiden päte-

vyyttä eli oikea tutkimusmenetelmän käyttöä mittaamassa oikeita asioita oikeilla mittareilla 

(mts. 81). Validiteetin varmistaminen on vaikeaa, mutta se voidaan rajoittaa koskemaan si-

säistä validiteettia eli tutkimusprosessin systemaattista luotettavuutta ja ulkoista validiteettia 

eli tutkimustulosten yleistettävyyttä (mts. 83). 

Kvantitatiivisen tutkimuksen onnistumista arvioidaan sillä perusteella, että on saatu kerättyä 

riittävän suuri ja kattava tutkimusaineisto (Heikkilä, 2004, s. 30; s. 42). Eli tutkittava kohde-

ryhmä on osattu rajata oikein ja siihen on kohdistettu perusteltu otantamenetelmä, jossa otos 

on edustava. Sillä jos tutkimusryhmä ei vastaa kohderyhmää, niin tutkimustulokset eivät ole 

tilastollisesti luotettavia (Kananen, 2011, s. 216). Tässä opinnäytetyössä pyritään saamaan 

mahdollisimman paljon vastauksia koko kohderyhmältä ja siksi kyselyä ei rajata millään otan-

nalla. Suomen yleisissä kirjastoissa työskentelevien kirjastoammattilaisten tavoittaminen 

työnantajaorganisaation eli kirjaston sähköpostiosoitteiden kautta vähentää virheellisten osoi-

tetietojen ongelmaa. 

3.3 Tutkimuskohde 

Tutkimuskohteena ovat Suomen yleisissä kirjastoissa työskentelevät kirjastoammattilaiset. 

Suomessa on vuoden 2021 tilaston mukaan kunnan tai kaupungin ylläpitämiä kirjastoja 280 

pääkirjastoa, 437 sivukirjastoa, 11 laitoskirjastoa ja 128 kirjastoautoa, ja niissä työskentelee 

1728 korkeakoulutettua ja 1561 toisen asteen koulutuksen saanutta kirjastoammattilaista 
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(Kirjastot.fi, i.a.-b). Kuvio 1 osoittaa, että suuri osa yleisistä kirjastoista on muutaman työnte-

kijän kunnankirjastoja. Suuria kaupunginkirjastoja, joissa on pääkirjaston lisäksi useampi si-

vukirjasto, on merkittävästi vähemmän. Kokojaottelu on saatu ryhmittelemällä kirjastotilas-

tosta poimittu tieto luontevilta tuntuneisiin kokoluokkiin. Vertailukelpoisuuden vuoksi samaa 

kokojaottelua käytettiin kyselyn taustakysymyksissä. 

 

Kuvio 1. Suomen yleisten kirjastojen koko 2021 (n = 271) (Kirjastot.fi, i.a.-c). 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 

4.1 Tutkimuksen suorittaminen 

Kyselytutkimus tehtiin toukokuussa 2022. Ajankohdan perusteluna oli aktiivisen kirjastotoi-

minnan hiljeneminen kohti kesälomakautta, eräänlainen välitilinpäätöksen aika, jolloin on 

luontevaa arvioida kulunutta toimintavuotta ja sen herättämiä ajatuksia tarpeesta täydentää 

osaamista. Muistissa olisi vielä koulutukset, joihin oli osallistuttu kuluneen vuoden aikana.  

Kyselyn kysymykset testattiin kollegalla, joka osoitti mahdolliset väärintulkinnat ja kyselyn ra-

kenteen kehittämistarpeet. Kysely (liite 1) toteutettiin Webropol-kyselytyökalulla ja linkki kyse-

lyyn lähetettiin sähköpostilla 421 vastaanottajalle 11.5.2022. Sähköpostiosoitteet koottiin Kir-

jastot.fi:n Kirjastohakemiston sivulta tai tarvittaessa kirjastojen verkkosivuilta. Vastaanottajat 

ryhmiteltiin kymmenen ryhmiin sen välttämiseksi, että sähköpostiohjelmat tulkitsisivat kysely-

viestin roskapostiksi, joka on lähetetty sadoille vastaanottajille. Lähetetyistä sähköposteista 

palautui yhdeksän, koska viestiä ei voinut toimittaa vastaanottajan osoitteeseen. Muutaman 

viikon kuluttua lähetettiin muistutussähköposti. Kysely oli avoinna kaikkiaan neljän viikon ajan 

14.6.2022 saakka ja sinä aikana kyselyyn tuli 265 vastausta. 

4.2 Kyselyyn vastaajat 

Kyselyn lopussa taustakysymyksinä oli vastaajan ikä, sukupuoli, työvuodet kirjastossa, kirjas-

toalan opintojen suorittaminen ja koulutustausta sekä työnantajakirjaston koko. Vastaajapro-

fiili noudatti mielikuvaa tyypillisestä kirjastoammattilaisesta eli keski-ikäisestä korkeakoulute-

tusta naisesta (kuvio 2). Suurin osa eli 82 % vastaajista oli naisia, miehiä vastaajista oli 13 % 

ja 5 % ei halunnut vastata kysymykseen sukupuolesta. Suurin osa vastaajista eli 40 % oli 

suorittanut ylemmän korkeakoulututkinnon, 34 % alemman korkeakoulututkinnon ja tutkija-

koulutuksen suorittaneita oli yksi prosentti. Siis korkeakoulutettuja oli yhteensä 74 % vastaa-

jista, kun vain 23 %:lla oli toisen asteen tutkinto ja muun koulutuksen oli valinnut 2 %. Lu-

vussa 3.3 esitettyjen kirjastotilastojen mukaan yleisissä kirjastoissa työskentelevien suhde 
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koulutustaustojen välillä on merkittävästi tasaisempi. Seikka herättää siis kysymyksen, miksi 

kysely täydennyskoulutuksesta ei ole kiinnostanut kirjastoammattilaisia, joilla on toisen as-

teen koulutus. Lähes kaikki (98,5 %) vastaajista oli kuitenkin suorittanut kirjastoalan opintoja, 

mikä olikin odotettavaa, kun kysely pyydettiin vastauksia nimenomaan kirjastoammattilaisilta. 

Lähes puolet vastaajista (46 %) oli 40–55-vuotiaita. Loput vastaajat jakautuivat tasaisesti 

nuorempaan tai vanhempaan ikäryhmään: 28 % oli iältään 26–39-vuotiaita ja 25 % yli 56-

vuotiaita. Vain 1 % oli iältään 18–25-vuotiaita. 

 

Kuvio 2. Kyselyn vastaajaprofiili (n = 265). 

Kyselyn tuloksia tarkastellessa kävi ilmi, että kyselyyn oli jäänyt virhe työkokemusvuosien 

vaihtoehdoissa. 20 vuotta työkokoemusta oli sekä ryhmässä 10–20 vuotta että ryhmässä 20–

35 vuotta. Vastaaja on siis joutunut valitsemaan 20 vuoden työkokemuksensa olevan joko 

uran keskivaiheilla tai kokeneen konkarin työkokemusta. Joka tapauksessa suurin osa vas-

taajista eli kolmasosa oli ollut töissä kirjastossa 10–20 vuotta. Neljäsosalla oli työkokemusta 

4–9 vuotta ja viidesosalla 20–35 vuotta. 

Tähän kyselyyn on vastannut aktiivisemmin isompien kirjastojen työntekijät, mikä näkyy ver-

ratessa vastaajien kirjaston kokoa kuviossa 3 Suomen yleisten kirjastojen kokoon luvun 3.3 

kuviossa 1. Puuttumaan jääneet vastaukset pienistä kirjastoista saa kysymään, eikö siellä 
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ollut aikaa vastata kyselyyn vai eikö kyselyn aihe ole kiinnostanut. Myös suurimmissa kirjas-

toissa työskentelevien korkea vastausaktiivisuus näkyy korkeampana pylväänä kuin se on 

kuviossa 1. 

 

Kuvio 3. Vastaajan kirjaston koko (n = 265). 

4.3 Osallistuminen täydennyskoulutukseen 

Kyselyn aluksi selvitettiin perustietoja vastaajan osallistumisesta täydennyskoulutukseen ja 

koulutusten aiheista kuluneena vuonna. Välittömästi kyselyn lähettämisen jälkeen tuli pa-

lautetta, että kyselyssä ei ollut määritelty riittävästi termiä täydennyskoulutus. Asia korjattiin 

heti verkossa olevaan kyselylomakkeeseen, mutta tarkan määritelmän puuttuminen on saat-

tanut vaikuttaa joidenkin muidenkin vastaushalukkuuteen. 

Vastaajalta kysyttiin aluksi, oliko tämä osallistunut täydennyskoulutukseen kuluneen vuoden 

aikana ja kieltävästi vastanneilta kysyttiin syytä osallistumattomuudelle. Vastaajista 215 eli 81 

% oli osallistunut kuluneen vuoden aikana täydennyskoulutukseen eli mihin tahansa ammatil-

liseen koulutukseen. Vastaajista 19 % ei ollut osallistunut täydennyskoulutukseen, ja suurim-

malla osalla perusteluna oli, ettei siihen ollut tarvetta. Seuraavina tekijöinä olivat työntekijästä 

omasta riippumattomat syyt eli sijaisen puute tai koulutuksen epäsopiva ajankohta. 
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Työntekijän oman motivaation puute oli perusteluna vain 8 %:lla vastaajista. Vielä vähemmän 

oli vaikuttanut perhetilanne tai oma terveys. Kohdassa Muu syy vastaajat tarkensivat syyksi 

mm. sopivan koulutuksen puuttumisen (n = 3) tai ylipäätään koulutustarjonnan puuttumisen 

(n = 2): ” Ei ole tarjottu koulutusta, en tiedä onko koulutuksia tarjolla”. 

Taulukko 1. Koulutukseen osallistumattomuuden syitä. 
Syy, miksi ei osallistunut koulutukseen n Prosentti 

Ei ollut tarvetta 22 32,8 % 

Ei ollut mahdollista saada sijaista 11 16,4 % 

Koulutuksen ajankohta ei sopinut 10 14,9 % 

Koulutus oli liian kallis 4 6,0 % 

En halunnut koulutusta 4 6,0 % 

Perhetilanteen / elämäntilanteen vuoksi ei ollut mahdollista 1 1,5 % 

Terveydentilani esti osallistumisen 2 3,0 % 

Muu syy: 13 19,4 % 

Yhteensä 67 100,0 % 

 

Vastaajat olivat osallistuneet täydennyskoulutuksiin melko tasaisesti eri työkokemusryhmissä 

eli työkokemuksen kertyminen ei näkynyt osallistumisaktiivisuudessa. Kirjastoammattilaiset, 

joilla oli lyhyt työkokemus kirjastossa (0–3 vuotta) tai kokemusta 10–20 vuotta olivat osallistu-

neet täydennyskoulutuksiin yhtä aktiivisesti eli noin neljä viidestä (80 %) kummastakin ryh-

mästä oli osallistunut kuluneen vuoden aikana johonkin täydennyskoulutukseen. Työuran 

alussa olevien aktiivisuuteen vaikuttaa todennäköisesti se, että työpaikan saamiseksi on han-

kittu koulutus vastikään, eikä tarvetta sen päivittämiseen vielä ole. Työkokemuksen ensim-

mäisinä vuosina työssä oppiminen ja siinä opitun reflektoiminen on niin suuressa roolissa, 

että muuta koulutusta ei vielä kaipaa. Perusteluiksi osallistumattomuudelle kirjastouran 

alussa olevat vastaajat olivatkin valinneet tarpeen puuttumisen, mutta myös sijaisen puuttu-

misen. Perustelut osallistumattomuudelle vaihtelivat eniten vastaajilla, joilla oli työkokemusta 

10–20 vuotta. Heillä on työkokemusvuosien kertyessä myös osaamista kertynyt niin paljon, 

että työntekijä alkaa olla jo asiantuntija omassa työssään, eikä siksi koe aina tarvetta, mutta 

lähes yhtä usein syynä oli ollut sijaisen puute tai epäsopiva ajankohta. Oman motivaation 

puuttuminen löytyi myös tämän ryhmän vastaajien valinnoista. Ryhmät 4–9 vuotta työkoke-

musta ja 20–35 vuotta työkokemusta olivat osallistuneet koulutuksiin hieman aktiivisemmin 
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(83–84 %), mutta erot eivät olleet merkitykselliset. Kirjastouralla alkuun päässeet (4–9 vuotta 

työkokemusta) kokivat eniten, että koulutukselle olisi ollut tarvetta, mutta sijaisen puuttumi-

nen tai koulutuksen hinta oli ollut esteenä osallistumiselle. Pidemmälle urallaan ehtineet koki-

vat vähiten tarvetta täydennyskoulutukselle. Perusteluna osallistumattomuudelle oli vastaaja-

ryhmissä 20–35 vuotta tai yli 35 vuotta työkokemusta lähes kaikilla: ”ei ollut tarvetta”. Yli 35 

vuotta kirjastotyötä tehneillä oli kiinnostus täydennyskoulutuksiin hieman vähentynyt ja osal-

listuneiden osuus oli laskenut 74 %:iin ryhmässään. 

 

Kuvio 4. Osallistuminen koulutukseen työkokemusvuosittain (n = 264). 

Täydennyskoulutukseen osallistuneet vastaajat saivat valita kyselyssä useamman vaihtoeh-

don osallistumiensa koulutusten aiheeksi. Valintoja 265 vastaajalta tuli yhteensä 810 kappa-

letta eli vastaajat olivat osallistuneet useampaan koulutukseen vuoden aikana. Vastaajien va-

linnat osoittavat täydennyskoulutusten aiheiden olleen monipuolisia kirjastotyön perustehtä-

vistä erikoisosaamisen päivittämiseen. Suurin osa koulutusten sisällöstä oli liittynyt asiakas-

työhön ja asiakasryhmien tai kirjastoaineistojen tuntemukseen. Taulukossa 2 koulutusten ai-

heet on ryhmitelty laajempien käsitteiden alle kuin kyselyssä oli vaihtoehdoiksi annettu. Asia-

kastyöhön on sisällytetty laajasti kaikki asiakkaisiin liittyvä koulutus lasten- ja nuortenkirjasto-

työstä asiakaspalvelun vuorovaikutustaitoihin ja kirjavinkkaukseen. Aineistojen tuntemus kä-

sittää kaikki eri kirjastoaineistot ja Ohjelmistot ja järjestelmät kaikki it-aiheet 
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kirjastojärjestelmistä digitaitoihin. Säädäntö tarkoittaa lainsäädäntöä ja hallintoa koskevan 

koulutuksen, Viestintä markkinointia ja viestintää eri kanavissa. Kirjastotoimintaan kuuluu 

suunnittelu-, strategia- ja kehittämistyö. Tutkimusongelman kannalta koulutuksen aihe ei ollut 

merkittävä, mutta siihen vastaamisen helppoudella oli tarkoitus kannustaa vastaajaa jatka-

maan eteenpäin kysymyksiin, joissa piti arvioida kokemuksia ja niiden vaikuttavia tekijöitä.  

Taulukko 2. Täydennyskoulutuksen aihe (n = 810). 

Koulutuksen aihe: Prosentti 

Asiakastyö ja asiakasryhmien tuntemus 32,6 % 

Aineistojen tuntemus 14,4 % 

Ohjelmistot ja järjestelmät 14,1 % 

Viestintä 11,1 % 

Kirjastotoiminnan kehittäminen 8,8 % 

Lainsäädäntöön liittyvät 6,9 % 

Työelämätaidot 5,4 % 

Tapahtumien järjestäminen 4,0 % 

Erikoisosaaminen 2,7 % 

Yhteensä 100 % 

 

4.4 Täydennyskoulutukseen osallistumiseen vaikuttanut koulutustarve 

Koulutustarpeen syntymistä kartoitettiin kysymällä mikä sai vastaajan osallistumaan koulutuk-

seen ja missä tilanteessa tarve huomattiin. Täydennyskoulutukseen osallistuneilla vastaajilla 

oli mahdollisuus valita useampia syitä koulutukseen osallistumiselle, sillä eri tilanteissa ja eri 

koulutuksiin lähtemiselle saattoi olla eri syitä. Tärkeimmiksi syiksi nousivat työntekijän oma 

mielenkiinto ja oma halu koulutukseen sekä aiheen ajankohtaisuus (kuvio 5). Kirjastoammat-

tilaisten sisäänrakennettu kiinnostus jatkuvaa oppimista ja oman osaamisen kehittämistä 

kohtaan näkyi myös Saavalaisen (2018, s. 31–32) opinnäytetyössä, jossa oman osaamisen 

kehittäminen oli selkeästi tärkein motiivi kouluttautumiselle. Halu kehittää osaamista edelleen 

kirjastotyön perustehtävissä näkyy myös siinä, että koulutusten aiheina oli useimmin valittu 

asiakastyön ja aineistojen tuntemus sekä niiden hoitamiseen tarvittavien järjestelmien osaa-

minen. Työnantajan velvoitus osallistua kaikille yhteiseen koulutukseen oli perusteluna lähes 
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kymmenesosassa vastauksia. Kirjaston tai kunnan koulutukset koko henkilöstölle liittyvät 

usein työyhteisötaitoihin tai uusiin käytäntöihin esimerkiksi työajanseurannan järjestämi-

sessä. Yhtä usein tarve koulutukselle oli huomattu työssä eli osaamisen tarvetta ei ollut 

osattu ennakoida tai suunnitella. Työntekijän oma halu saada vaihtelua työarkeen nousi use-

ammin koulutukseen osallistumisen perusteluksi kuin esimerkiksi muuttuneet työtehtävät tai 

kokonaan uusi työ. 

 

Kuvio 5. Koulutukseen osallistumiseen johtaneet syyt (n = 710). 

Tähän kyselyyn aktiivisemmin vastanneiden korkeakoulutettujen myönteinen asenne koulu-

tukseen näkyy tarkasteltaessa koulutukseen osallistumisen syitä koulutustaustan mukaan ku-

viossa 6. Alempi koulutustaso ei motivoinut koulutukseen uralla etenemisen toivossa, päin-

vastoin se on merkittävästi useammin korkeakoulutetun kirjastoammattilaisen perusteluna. 

Toisen asteen koulutustaustalla on perusteluna koulutukseen osallistumiselle eniten työnan-

tajan tai lain velvoitukset. 
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Kuvio 6. Syy koulutukseen osallistumiseen koulutustaustan mukaan, korkeakoulutetut yh-
teensä - toinen aste (n = 692). 

Myös kysymykseen koulutustarpeen ilmenemistilanteesta oli mahdollista valita useampi vaih-

toehto. Vastausvaihtoehdon Muu oli valinnut huomattavan usea vastaaja, vaikka tarkentava 

selitys olisikin sopinut valmiisiin vaihtoehtoihin. Muu-vaihtoehdon vastaukset on lisätty kyse-

lyn vaihtoehtoihin, joihin ne selkeästi kuuluvat tai niitä on ryhmitelty. Yli puolet vastaajista oli 

valinnut oman mielenkiinnon liikkeelle panevaksi voimaksi koulutukseen lähtemiselle (tau-

lukko 3). Viisi vastaajaa oli nimennyt perusteluksi vaihtoehdossa Muu syy jatkuvan ammatilli-

sen osaamisen ylläpitämisen, joka voidaan lukea myös työntekijän omaan mielenkiintoon ja 

haluun kehittää ammatillista osaamistaan täydennyskoulutuksella. Työtehtävien yhteydessä 

koulutuksen tarve oli tullut esiin yhtä usein kuin kirjastotoimintaa ennakolta suunniteltaessa 

joko koko kirjaston tasolla tai oman tiimin kesken. Erään vastaajan tarkennuksen mukaan 

oma osasto oli tehnyt periaatepäätöksen osallistua kaikkiin Kansalliskirjaston koulutuksiin. 

Kehityskeskustelut olivat nostaneet esiin koulutuksen tarpeen 6 %:lla vastaajista, mutta työ-

terveydessä ei kenelläkään. 

 

79%

84%

65%

71%

77%

80%

80%

77%

82%

94%

79%

14%

16%

30%

14%

22%

19%

17%

21%

14%

6%

20%

Muuttuneet työtehtävät

Uusi työ

Työnantajan velvoittama yhteinen koulutus

Lakisääteinen pätevyys tehtävään

Ajankohtainen aihe

Mielenkiintoinen aihe

Työssä huomattu tarve

Oma halu päivittää osaamista

Oma pitkäaikainen halu opiskella

Halu edetä uralla

Vaihtelu työarkeen

Sy
y 

ko
u

lu
tu

ks
ee

n
 o

sa
lli

st
u

m
is

el
le

korkeakoulutetut toinen aste



 

39 

 

Taulukko 3. Koulutustarpeen ilmeneminen. 
  n Prosentti 

Oman mielenkiinnon pohjalta 143 43,7 % 

Ennakolta, kirjaston toimintaa suunniteltaessa 69 21,1 % 

Tilanteessa, jossa osaamisen puute huomattiin 31 9,5 % 

Järjestelmällisen ja säännöllisen kartoituksen yhteydessä 29 8,9 % 

Ottaessani vastaan uuden työtehtävän 22 6,7 % 

Kehityskeskustelussa 16 4,9 % 

Tarjolla ollut koulutus, ei varsinaista tarvetta (muu) 9 2,8 % 

Oman ammattitaidon jatkuva ylläpitäminen (muu) 5 1,5 % 

Muu: 3 0,9 % 

Työterveydessä 0 0,0 % 

Yhteensä: 327 100,0 % 

 

4.5 Onnistunut koulutuskokemus 

Onnistuneen koulutuskokemukseen vaikuttavia tekijöitä kartoitettiin kysymällä mieluisim-

masta opiskelumuodosta ja pyytämällä vastaajaa arvioimaan kuinka paljon eri tekijät vaikutti-

vat koulutuskokemukseen. Lisäksi kysyttiin koulutuksesta, johon vastaaja on jatkossa kiin-

nostunut osallistumaan. 

Perinteiset opiskelumuodot olivat vastaajien mielestä mieluisimpia eli taulukon 4 mukaan täy-

dennyskoulutukseen osallistuttiin mieluiten luentokoulutuksessa joko livetilaisuudessa tai ver-

kon kautta webinaarissa tai omatoimisesti yksin opiskellen. Yhteistyömuodot omien kollegoi-

den tai toisten kirjastojen kanssa koulutuksessa eivät nousseet samalle tasolle. Muu-vaihto-

ehdon valinneista toinen tarkensi mieluisimman opiskelumuodon vaihtelevan aiheen mukaan 

ja toinen antoi vastaukseksi fasilitoidut työpajat, joissa on sekä luentoa että ryhmätyötä. 

Taulukko 4. Mieluisin opiskelumuoto.  
n Pro-

sentti 

Luentokoulutuksessa 71 26,8 % 

Omatoimisesti ja itseohjautuvasti yksin, oman mielenkiinnon mukaan 57 21,5 % 

Webinaarissa 52 19,6 % 

Omatoimisesti ja itseohjautuvasti pienryhmässä, yhteisen mielenkiinnon mukaan 24 9,1 % 
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Yksin verkkokurssilla 17 6,4 % 

Vertaisopetuksessa omassa kirjastossa 14 5,3 % 

Kollegojen kanssa verkkokurssilla 13 4,9 % 

Vertaisopetuksessa yhteistyössä toisen kirjaston kanssa 10 3,8 % 

Mentorointimenetelmällä 5 1,9 % 

Muu: 2 0,8 % 

Yhteensä: 265 100 % 

 

Onnistuneeseen koulutuskokemukseen vaikuttavia tekijöitä pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 

ei vaikuta lainkaan – 5 vaikuttaa erittäin paljon. Liitteen 2 taulukosta voi tarkastella, kuinka ar-

vioinnit jakautuvat kaikissa kohdissa. Vastaajat arvostivat selkeästi eniten koulutuksen laatua 

eli kouluttajan asiantuntijuutta ja osaamista. Se vaikutti erittäin paljon onnistuneen koulutus-

kokemuksen syntymiseen 75 %:lla vastaajista, lisäksi 22 %:lla se vaikutti melko paljon. Ku-

kaan ei vastannut, että kouluttajan osaaminen ei vaikuttaisi lainkaan. Se kertoo siitä, että 

koulutukseen osallistuneet halusivat todella hyötyä koulutuksesta ja saada vastinetta panos-

tukselleen eli koulutukselle annetulle ajalle ja vaivalle. 

Koulutukseen osallistumisen vaivattomuus tai koulutuksen vastaaminen odotuksiin vaikutti 

kaikkien kokemukseen, vähimmilläänkin hieman. Niiden ja oman motivaation vaikutus sijoit-

tuivat vastaajien asteikolla tasaisesti paljon vaikuttaviksi tekijöiksi. Vastaajat halusivat myös 

tietoa koulutuksesta etukäteen. Vaikka sen vaikutuksen keskiarvo on yhtä suuri kuin sijaisen 

järjestymisellä, oli 83 % vastaajista arvioinut sen vaikuttavat joko erittäin paljon tai melko pal-

jon, kun sijaisen järjestymisellä vastaava luku oli 75 %. 

Elämäntilanne tai perhetilanne, kuten ruuhkavuodet lapsiperheessä, ei vaikuttanut lainkaan 

17 %:lla vastaajista. Erittäin paljon ne vaikuttivat vain 9 %:lla vastaajista. Se kertonee siitä, 

että täydennyskoulutus pystytään järjestämään normaalin työajan puitteissa. Lähipiirin tuki ja 

kannustus eivät myöskään vaikuttaneet kokemukseen työhön liittyvässä koulutuksessa. Se 

vaikutti erittäin paljon vain 2,7 %:lla vastaajista, eikä lainkaan 21,1 %:lla vastaajista. 

Vain alle 2 %:lla vastaajista aiemmat kokemukset koulutuksista eivät vaikuttaneet mitenkään 

myöhemmin syntyviin kokemuksiin eli ennakko-odotukset pettänyt koulutus leimaa tulevia 
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koulutuksia. Koulutuksen vastaaminen odotuksiin olikin neljän korkeimman keskiarvon saa-

neissa tekijöissä. 

Taulukko 5. Kokemus onnistuneesta koulutuksesta (n = 265). 
  Keskiarvo 

Kouluttajan osaaminen ja asiantuntijuus 4,7 

Oma motivaationi kouluttautua 4,4 

Koulutus vastaa odotuksiin 4,4 

Koulutukseen osallistuminen on vaivatonta  4,4 

Koulutuksesta on saatavana tietoa etukäteen 4,1 

Aikaa löytyy töistä, sijainen järjestyy jne. 4,1 

Sopiva koulutus on helppo löytää tarjonnasta 3,9 

Luottamukseni kykyyni oppia 3,8 

Aiemmat kokemukseni koulutuksista 3,4 

Työnantajan tai esihenkilön kannustus 3,4 

Koulutus vaatii varusteita tai valmiuksia 3,3 

Koulutuspaikka 3,2 

Oma terveydentila 3,2 

Vertaisverkostojen innostus aiheesta 3,0 

Työtovereiden kannustus 2,9 

Elämäntilanne, perhetilanne 2,9 

Muut koulutukseen osallistujat  2,8 

Seuranta ja jälkihoito  2,7 

Lähipiirin tuki ja kannustus 2,5 

 

Halukkuudesta jatkossa osallistua täydennyskoulutukseen ei ollut epäilystä. Lähes kaikki ky-

selyyn vastanneista halusi ylläpitää ja parantaa osaamistaan tulevaisuudessa täydennyskou-

lutuksella, sillä vain viisi vastaajaa ei ollut kiinnostunut koulutuksesta jatkossa. Eniten kiinnos-

tivat lyhyet kurssit tietystä aiheesta. Kyselyyn vastanneista 265 kirjastoammattilaisesta 218 

oli kiinnostunut niistä. Katsaukset ajankohtaisiin aiheisiin oli valinnut 166 vastaajaa 265:sta 

(taulukko 6). 

Vastaajat saivat valita useamman vaihtoehdon, ja jatkossa koulutuksesta kiinnostuneiden 

vastauksien yhteismäärä (n = 567) kertoo, että kirjastoammattilaiset haluavat yhdistellä erilai-

sia koulutuksia. Tutkijakoulutuksen suorittaneet valitsivat eniten jatkossa kiinnostavia koulu-

tuksia eli keskimäärin kolme eri vaihtoehtoa, kun toisen asteen suorittaneet tekivät 
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keskimäärin 1,95 valintaa. Alemman korkeakoulutuksen suorittaneet tekivät 2,7 valintaa ja 

ylemmän korkeakoulutuksen suorittaneet 2,1 valintaa. Koulutustaustan Muu-vastaajat tekivät 

keskimäärin 2 valintaa. 

Taulukko 6. Vastaajaa jatkossa kiinnostava koulutus. 
  n Prosentti 

Lyhyet kurssit tietystä aiheesta 218 38 % 

Katsaukset ajankohtaisiin aiheisiin 166 29 % 

Omatoiminen perehtyminen eri aiheisiin esim. ammattikirjallisuuden avulla 65 11 % 

Tutkintoon johtava koulutus 47 8 % 

Opintokokonaisuus, joka ei johda tutkintoon 34 6 % 

Pidempi työssä oppimisen projekti 32 6 % 

En ole kiinnostunut koulutuksesta 5 1 % 

Yhteensä: 567 100 % 

 

Kuviossa 6 on vertailtu toisen asteen suorittaneiden kiinnostusta jatkokoulutukseen alemman 

ja ylemmän korkeakoulun suorittaneisiin. Tutkijakoulutuksen suorittaneet on jätetty tästä ver-

tailusta pois, koska siihen koulutustaustaryhmään kuuluu vain kolme vastaajaa ja tutkimustu-

losta sen ryhmän osalta ei voi yleistää samalla tavalla kuin tässä vertailtuja. Tutkijakoulutuk-

sen suorittaneet valitsivat kuitenkin suhteessa eniten erilaisia jatkokoulutuksia, ja niissä kaik-

kia ryhmän vastaajia kiinnosti omatoiminen aiheisiin perehtyminen. Muut valinnat jakautuivat 

tasaisesti muihin koulutusvaihtoehtoihin. 

Vertailtaessa toisen asteen ja korkeakoulutettujen kiinnostusta koulutukseen jatkossa huo-

mataan, että koulutustaustalla ei ole suurta merkitystä kiinnostavimpien ajankohtaisten kat-

sausten tai lyhyiden kurssien kohdalla. Myös tutkintoon johtavasta koulutuksesta ryhmissä oli 

jokseenkin yhtä suuri osuus kiinnostuneita. Erot näkyvät koulutuksissa, jotka vaativat pidem-

pää sitoutumista opintoihin tai itseohjautuvuutta ja omatoimisuutta. Tässä näkyy korkeakoulu-

tukselle ominainen tutkimuksellinen lähestyminen opittaviin asioihin, kun toisella asteella ope-

tuksessa ei painoteta opiskelijan omaa ongelmanasettelua ja tiedonhakua. 
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Kuvio 7. Kiinnostus koulutukseen jatkossa, vertailu: toinen aste - korkeakoulutetut yhteensä 
(n = 555). 

66,7 %

80,0 %

3,3 %

18,3 %

6,7 %

18,3 %

1,7 %

61,7 %

82,7 %

15,8 %

17,9 %

13,3 %

25,5 %

2,0 %

Katsaukset ajankohtaisiin aiheisiin

Lyhyet kurssit tietystä aiheesta

Opintokokonaisuus, joka ei johda tutkintoon

Tutkintoon johtava koulutus

Pidempi työssä oppimisen projekti

Omatoiminen perehtyminen

En ole kiinnostunut koulutuksesta

Toinen aste Korkeakoulutetut yhteensä



 

44 

 

5 POHDINTA 

Koska kirjaston tehtävä on auttaa kansalaisia jatkuvan oppimisen tiellä, tukea uusien digitai-

tojen haltuun ottamisessa ja vahvistaa yhdenvertaisuutta, tuntuu hyvältä nähdä kyselyn tulok-

sista, että henkilökunta itsekin toimii niin kuin asiakkaitaan ohjaa. Oma halu osaamisen päi-

vittämiseen ja jatkuva ammatillisen kehittymisen mieli motivoi osallistumaan täydennyskoulu-

tukseen. Ja merkittävin tekijä onnistuneen koulutuskokemuksen syntymiseen on kouluttajan 

osaaminen ja asiantuntemus. Kun lähes kaikki vastaaja halusivat jatkossakin kouluttautua ja 

vielä useammalla tavalla, voisi päätellä kirjastoammattilaisen elävän ja hengittävän tiedon ar-

vostamisesta. Ritva Piispanenkin (2007, s. 8–9) kirjoittaa vahvoin sanoin seniori-ikäisten kir-

jastonjohtajien eetoksesta, moraalisesta asennoitumisesta ja kirjastoammattilaisen tehtävän 

merkityksestä. Kirjaston arjessa työ tosin tehdään siirtämällä kirjoja kärrystä hyllyyn ja ohjaa-

malla asiakas kerta toisensa jälkeen saman elämäkertahyllyn ääreen. 

Kuva kirjastoammattilaisten koulutushalukkuudesta ei kuitenkaan ollut vailla säröjä. Kyselyn 

vastaajakato jätti aukon pienten kirjastojen henkilökunnan kohdalle, kun vastaajaprofiili pai-

nottui keskisuurissa ja suurissa kirjastoissa työskenteleviin. Millaisia tukitoimia pienten kirjas-

tojen henkilökunnat tarvitsevat, jotta ajatus täydennyskoulutuksesta ei tunnu vieraalta, vaan 

seuraavaan kyselyyn sieltäkin tulisi vastauksia? Pitäisikö vahvemmin kehittää pienten kirjas-

tojen välistä kouluttautumisyhteistyötä, kirjastokimpoissa ja varsinkin niiden kirjastojen koh-

dalla, jotka eivät kuulu kimppaan? Ehkä AKE-kirjastojen toimesta? Tarvitaanko AKE-sijaisia 

mahdollistamaan koulutuksiin osallistuminen? Kuinka AKE-kirjastojen mentorointiohjelma on 

onnistunut? 

Toinen aukko jäi toisen asteen koulutuksen suorittaneiden kohdalle. Korkeakoulutetut vasta-

sivat kyselyyn ja kertoivat vastauksillaan, että haluavat kehittyä ja edetä urallakin. Millaisen 

ammatillisen kehittymisen asenteen toisen asteen koulutuksesta saa? Jääkö siellä kirjasto-

alan koulutuksen saaneilta puuttumaan riittävän vahva jatkuvan oppimisen ajatus, että halu 

osallistua koulutuksiin säilyy työelämässä? Pitäisikö täydennyskoulutukset toisen asteen suo-

rittaneille olla jotenkin erilaisia? Siihen viittaisi hieman koulutustaustan tuomat erot jatkossa 

kiinnostaviin koulutuksiin. 
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Aloitin opinnäytetyön tekemisen keväällä 2022, kun kalenteriini oli yhteensovitettu nopeutettu 

opiskelutahti ja osa-aikaisena hoidettu palkkatyö. Toisaalta teoriaosan ja kyselyn laatiminen 

kulkivat samalla vauhdilla kuin tiivis opiskelu, mutta pitkän tauon jälkeen aiheen pariin pala-

tessani syksyllä huomasin, että taukoja ja etäisyyttä ajattelua varten olisi kaivattu jo keväällä. 

Opinnäytetyön tekeminen oli prosessi, jossa työ tuli valmiiksi, mutta matka ei päättynytkään.  

Johdannossa totesin, että koulutusten oppi ei aina pääse juurtumaan työn jatkuessa saman 

tien yhtä kiireisenä ja sirpaleisena. Annina Eklundin korostama reflektoinnin tärkeys nousee 

opinnäytetyöprosessin päättyessä mieleeni uudelleen, kun ohjeiden mukaisesti reflektoin tätä 

oppimiskokemustani. Tulen tarvitsemaan myös työelämässä uudenlaista tapaa jäsentää op-

pimaani ja määrätietoisemmin johtaa omaa ammatillista kasvuani. Ehkä pitämällä puolivuosit-

tain kehityskeskusteluita itseni kanssa.  

Huomasin myös, että kyselyn tekemistä pitäisi harjoitella lisää. Se ei ollutkaan helppoa, mutta 

haaste kiehtoo. Nautin joka tapauksessa matkasta ja kirjoittamisesta, tutkimisesta ja hurmaa-

vista tilastomenetelmistä. Olen ollut onnekas, kun esihenkilöni kuuli haluni opiskella lisää ja 

järjesti mahdollisuuden siihen. 
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Liite 1. Kyselylomake Kirjastoammattilaisten kokemuksia täydennyskoulutuksesta 

 

Kirjastoammattilaisen kokemuksia täydennyskoulutuksesta 

Pakolliset kysymykset merkitty tähdellä (*) 

1. Osallistuitko täydennyskoulutukseen kuluneen vuoden aikana? 

Täydennyskoulutuksella tarkoitetaan tässä kyselyssä kaikkea ammatillista koulutusta 

riippumatta koulutuksen kestosta tai sen järjestäjästä. * 

- En 

- Kyllä, siirry kysymykseen 3. 

 

2. Miksi et osallistunut täydennyskoulutukseen?  

(Voit valita useamman vaihtoehdon) * 

- Ei ollut tarvetta 

- Ei ollut mahdollista saada sijaista 

- Koulutuksen ajankohta ei sopinut 

- Koulutus oli liian kallis 

- En halunnut koulutusta 

- Perhetilanteen / elämäntilanteen vuoksi ei ollut mahdollista 

- Terveydentilani esti osallistumisen 

- Muu syy: __________________________ 

 

3. Mikä oli koulutuksen aihe?  

(Voit valita useamman vaihtoehdon) 

- Kirjastojärjestelmä 

- Muu ohjelmisto (toimisto-ohjelmat, laskutusohjelmat jne.) 

- Lainsäädäntö (tietosuoja, tekijänoikeus tms.) 

- Esimieskoulutus 

- Strategiatyö, muu suunnittelu 

- Viestintä 
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- Sosiaalinen media 

- Omatoimikirjasto 

- Tapahtumatuotanto 

- Lukuvalmennus, lukuohjaus, kirjavinkkaus tms. 

- Kirjallisuuden tuntemus 

- Erilaiset aineistot (pelit, elokuvat tms.) 

- Lasten- ja nuortenkirjastotyö 

- Musiikkikirjastotyö 

- Tiedonhaku 

- Kokoelmatyö 

- Sisällönkuvailu 

- Esiintymistaidot 

- Asiakaspalvelu, vuorovaikutustaidot 

- Turvallisuus, aggressiivisen asiakkaan kohtaaminen 

- Ensiapukoulutus 

- Muu: _______________________________ 

 

4. Mikä sai sinut osallistumaan täydennyskoulutukseen?  

(Voit valita useamman vaihtoehdon) * 

- Muuttuneet työtehtävät 

- Uusi työ 

- Työnantajan velvoittama osallistuminen kaikille yhteiseen koulutukseen 

- Tarve saada lakisääteinen pätevyys johonkin tehtävään 

- Ajankohtainen aihe 

- Mielenkiintoinen aihe 

- Työssä huomattu tarve päivittää osaamista 

- Oma haluni päivittää osaamista 

- Oma pitkäaikainen haluni päästä oppimaan 

- Haluni edetä uralla 

- Haluni saada vaihtelua työarkeen 

 

5. Kuinka koulutustarve kävi ilmi? 

(Voit valita useamman vaihtoehdon) 

- Ennakolta, kirjaston toimintaa suunniteltaessa 

- Tilanteessa, jossa osaamisen puute huomattiin 
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- Ottaessani vastaan uuden työtehtävän 

- Järjestelmällisen ja säännöllisen koko työyhteisön kattavan kartoituksen yhteydessä 

- Kehityskeskustelussa 

- Työterveydessä 

- Oman mielenkiinnon pohjalta otin yhteyttä esihenkilöön / työnantajaan 

- Muu: ________________________ 

 

6. Kuinka opiskelet mieluiten? * 

- Omatoimisesti ja itseohjautuvasti yksin, oman mielenkiinnon mukaan 

- Omatoimisesti ja itseohjautuvasti pienryhmässä, yhteisen mielenkiinnon mukaan 

- Luentokoulutuksessa 

- Webinaarissa 

- Yksin verkkokurssilla 

- Kollegojen kanssa verkkokurssilla 

- Mentorointimenetelmällä 

- Vertaisopetuksessa omassa kirjastossa 

- Vertaisopetuksessa yhteistyössä toisen kirjaston kanssa 

 

7. Kokemus onnistuneesta koulutuksesta ja oppimisesta syntyy usean tekijän 

summana. Miten arvioit eri tekijöiden vaikutusta siihen, että koet koulutuksen on-

nistuneen? 

1 = ei vaikuta lainkaan, 2 = ei juurikaan vaikuta, 3 = vaikuttaa jonkin verran,  

4 = vaikuttaa melko paljon, 5 = vaikuttaa erittäin paljon 

- Sopiva koulutus on helppo löytää tarjonnasta 

- Koulutuksesta on saatavana tietoa etukäteen 

- Koulutus vastaa odotuksiin 

- Kouluttajan osaaminen ja asiantuntijuus 

- Aikaa löytyy töistä, sijainen järjestyy jne. 

- Koulutukseen osallistuminen on vaivatonta (sujuvat matkayhteydet, etämahdolli-

suus jne.) 

- Koulutus vaatii varusteita tai valmiuksia (laitteet, verkkoyhteydet, ohjelmien osaami-

nen) 

- Koulutuspaikka (viihtyisä, toimiva jne.) 

- Muut koulutukseen osallistujat (tutut kollegat ja uudet tuttavuudet) 
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- Seuranta ja jälkihoito (koulutuksen järjestäjä tai työnantaja on kiinnostunut koulutuk-

sen onnistumisesta) 

- Aiemmat kokemukseni koulutuksista 

- Oma motivaationi kouluttautua 

- Luottamukseni kykyyni oppia 

- Työnantajan tai esihenkilön kannustus 

- Työtovereiden kannustus 

- Vertaisverkostojen innostus aiheesta 

- Lähipiirin tuki ja kannustus 

- Elämäntilanne, perhetilanne 

- Oma terveydentila 

 

8. Millainen osaamisen kehittäminen sinua kiinnostaa jatkossa / seuraavaksi? * 

- Katsaukset ajankohtaisiin aiheisiin 

- Lyhyet kurssit tietystä aiheesta 

- Opintokokonaisuus, joka ei johda tutkintoon 

- Tutkintoon johtava koulutus 

- Pidempi työssä oppimisen projekti 

- Omatoiminen perehtyminen eri aiheisiin esim. ammattikirjallisuuden avulla 

- En ole kiinnostunut koulutuksesta 

 

9. Sukupuoli 

- Nainen 

- Mies 

- En halua vastata 

 

10. Ikä * 

- 18–25 

- 26–39 

- 40–55 

- yli 56 vuotta 

 

 

 



5(5) 

 

11. Työvuodet kirjastossa  

- 0–3 

- 4–9 

- 10–20 

- 20–35 

- yli 35 vuotta 

 

12. Oletko suorittanut kirjastoalan opintoja? * 

- Kyllä 

- En 

 

13. Koulutustausta * 

- Alempi korkeakoulututkinto 

- Ylempi korkeakoulututkinto 

- Tutkijakoulutus 

- Toisen asteen tutkinto  

- Muu: __________________________ 

 

14. Kirjaston koko (työnantajasi kirjastoammatillinen henkilökunta) * 

- 1–4 

- 5–10 

- 11–20 

- 21–50 

- 51–90 

- yli 100 kirjastoammatillista 
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Liite 2. Taulukko koulutuskokemukseen vaikuttaneiden tekijöiden arvioinneista 

   
Keski- 
arvo 

1                    
ei vaikuta 
lainkaan 

2                    
ei juurikaan 

vaikuta 

3                
vaikuttaa     

jonkin verran 

4             
vaikuttaa 

melko paljon 

5               
vaikuttaa erit-

täin paljon 

 
Yhteensä 

Kouluttajan osaaminen ja asiantuntijuus 4,7 0,0 % 1,1 % 1,9 % 22,3 % 74,7 % 100 % 

Koulutus vastaa odotuksiin 4,4 0,0 % 0,8 % 7,5 % 41,9 % 49,8 % 100 % 

Koulutukseen osallistuminen on vaivatonta 4,4 0,0 % 1,5 % 12,1 % 35,8 % 50,6 % 100 % 

Oma motivaationi kouluttautua 4,4 0,4 % 1,1 % 7,2 % 36,6 % 54,7 % 100 % 

Koulutuksesta on saatavana tietoa etukäteen 4,1 0,8 % 2,6 % 13,6 % 48,7 % 34,3 % 100 % 

Aikaa löytyy töistä, sijainen järjestyy jne. 4,1 0,8 % 5,7 % 18,5 % 31,7 % 43,4 % 100 % 

Sopiva koulutus on helppo löytää tarjonnasta 3,9 0,8 % 3,8 % 20,8 % 50,9 % 23,8 % 100 % 

Luottamukseni kykyyni oppia 3,8 2,3 % 7,9 % 21,9 % 45,3 % 22,6 % 100 % 

Aiemmat kokemukseni koulutuksista 3,4 1,9 % 14,0 % 32,8 % 42,6 % 8,7 % 100 % 

Työnantajan tai esihenkilön kannustus 3,4 3,8 % 14,3 % 35,1 % 31,7 % 15,1 % 100 % 

Koulutus vaatii varusteita tai valmiuksia 3,3 3,8 % 20,0 % 36,6 % 24,9 % 14,7 % 100 % 

Koulutuspaikka 3,2 3,4 % 18,9 % 40,7 % 26,4 % 10,6 % 100 % 

Oma terveydentila 3,2 10,2 % 18,1 % 25,7 % 34,3 % 11,7 % 100 % 

Vertaisverkostojen innostus aiheesta 3,0 8,3 % 23,8 % 34,7 % 26,8 % 6,4 % 100 % 

Työtovereiden kannustus 2,9 8,7 % 24,5 % 37,4 % 23,0 % 6,4 % 100 % 

Elämäntilanne, perhetilanne 2,9 17,4 % 20,7 % 28,3 % 24,5 % 9,1 % 100 % 

Muut koulutukseen osallistujat 2,8 10,9 % 26,0 % 40,8 % 19,3 % 3,0 % 100 % 

Seuranta ja jälkihoito 2,7 9,4 % 32,8 % 37,4 % 17,0 % 3,4 % 100 % 

Lähipiirin tuki ja kannustus 2,5 21,1 % 29,4 % 30,2 % 16,6 % 2,7 % 100 % 
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