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Abstract

This paper examines water and wastewater utility workers’ experiences of learning and trust at
the workplace. The study used three metaphors of learning (the acquisition, participation and kno-
wledge-creation metaphors) to describe workplace learning (Hakkarainen & Paavola, 2008, see
also Sfard 1998). A model of trust adapted from Fox (1974) was used as well. A total of 96% of
the respondents work in the municipal sector (N =412). On the basis of data analyses, vertical and
horizontal trust are associated with experiences of successful workplace learning. Therefore, our
results emphasize the central role of trust at the workplace. The individual worker’s actions and
cooperation are shaped by trust, but trust is also linked to the organization’s performance through

the development of know-how.

Johdanto

Vieston ikddntyminen ja suurten ikdluokkien
poistuminen tydeldmaistd on nostattanut useissa
organisaatioissa huolen osaamisen katoamisesta
eldkoityvien tyontekijoiden mukana. Pitkddn tyo-
eldmassd olleilla ja oman organisaatiokulttuurinsa
lapikotaisin tuntevilla on hallussaan monenlaista
osaamista ja tietdmysta, jonka varassa arkipdivan
rutiinit hoituvat jouhevasti ja jonka avulla yllat-
tavistd ongelmatilanteista selvitddn joustavasti.
Hiljainen tieto (facit knowledge), tai ddneton
osaaminen, kuten tétd pitkdn kokemuksen myo-
td karttuvaa tietotaitoa on alettu suomen kielessa
kutsua, on “ruumiillistunut” tyontekijoiden, usein
epavirallisissa, toimintatavoissa. Se on omak-
suttu osana organisaatiokulttuuria, eikd sitd ole
eksplikoitu laatukasikirjoissa ja prosessikuvauk-
sissa. Kun henkildston osaaminen on tunnustet-
tu organisaation keskeiseksi menestystekijaksi,
hiljaisen tiedon siirtdminen sukupolvelta toiselle

on noussut entistd akuutimmaksi huolenaiheeksi
tydeldmassd. Organisaatiotutkimuksen piirissa
ongelmaa on kasitteellistetty muun muassa in-
himillisen pddoman johtamisen, kykyjen johta-
misen ja osaamisen johtamisen ndkdkulmasta
(esim. Calo 2008; Festing & Schéfer 2014, 262;
Peet, Walsh, Sober & Rawak 2010, 73, 75, 79;
Taskin & Van Bunnen 2010).

Erityisen tirked ongelma hiljaisen tiedon ja
muun tyGsséd opitun siirtdminen organisaatiosta
poistuvilta jadvélle henkilostolle on sellaisilla
tyopaikoilla, joissa tehtdvit opitaan nimenomaan
tyotd tekemdlld ja joihin valmistavaa koulutusta
eiole ollut riittdvasti saatavilla. Yksi tdllainen ala
on vesihuolto. Vesihuollossa suuri osa tyonteki-
jOistd siirtyy eldkkeelle timédn vuosikymmenen
aikana (Vesilaitosyhdistys 2013), ja alalla toimivat
tyontekijét ovat perinteisesti hankkineet osaami-
sensa tydssa oppimalla. Nykyisinkin ammattialan
tutkinnot ovat ndyttotutkintoja, jotka suoritetaan
osoittamalla osaaminen tydeldman tilanteissa
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(Opetushallitus, Vesihuoltoalan ammattitutkinto,
8/011/2006; Ympéristdalan erikoisammattitutkin-
to, 54/011/2012). Alalle olisi tarke&a tietdd, miten
tehtévit vesihuollossa opitaan ja millaiset oppi-
mistavat ovat tehokkaita ja tuntuvat henkilostosta
sopivilta. Toistaiseksi on 16ydettidvisséd vain vé-
hén tutkittua tietoa vesihuoltoalan tai kunnallisen
sektorin teknisen henkil6ston tydssd oppimisen
luonteesta. Kunta-alalla teknisen alan ammateissa
tyoskentelee noin 24 000 tyontekijéa, joista noin
80 % on miehid (KT Kuntatyonantajat 2015).

Vesihuoltoa pidetddn yhdyskuntien peruspal-
veluna erdénlaisena itsestddn selvyytend, mut-
ta sen taustalla on paljon tyotd ja osaamista.
Suomessa yli 90 % viestostd saa vetensd jul-
kisesta juomavesiverkostosta (Heino, Takala &
Katko 2011). Jos vesihuolto ei toimi, moni muu-
kin toiminta yhteiskunnassa lakkaa. Veden laatu
ja héirioton saatavuus ovat vélttamaton edellytys
ihmisten jokapdivéisessd eldmissd. Kuten Ossi
Heino ja Annina Takala (2013, 227) kiteyttévit,
vesihuollon tulisi olla “toimintavarmaa, huip-
pulaatuista ja edullista — kaikkea yhti aikaa.”
Korkean laadun ja toimintavarmuuden takeena
on hyvin huollettu infrastruktuuri ja osaava hen-
kilostd. Vesihuoltolaitosten maailmassa riskien-
hallinta on koko toiminnan kriittinen edellytys.
Vesihuoltolaitosten toimintakertomuksia analy-
soineessa tutkimuksessa vesihuollosta rakentuu
kuva herkésti haavoittuvasta jarjestelmastd, jonka
keskidssa ovat henkildston osaaminen ja huolelli-
sesti laaditut toimintaprosessit: ~Vedenhankintaan

Jja vesivarojen pilaantumiseen liittyvien riskien
yhteydessd vesihuoltotoiminta kuvataan herkkd-
nd, epdlineaaristen syyseuraussuhteiden ympd-
réimdnd jdrjestelmdnd, jossa verrattain pienet ja
merkityksettomiltd tuntuvat ldhtotilan muutokset
voivat aiheuttaa merkittdvid loppuseurauksia.”
(Heino & Takala 2013, 232.)

Periaatteessa helposti haavoittuvana jarjestel-
ménd vesihuoltolaitoksessa voisi kuvitella olevan
tarvetta “oppivan organisaation” (Senge 1994) ja
“tietdmyksen hallinnan” (ks. Drucker 1993; Wiig
1997) ideoiden toteuttamiselle. Namai ajatukset
korostavat avointa tiedonkulkua organisaation
kaikilla tasoilla ja tasojen vélilld sekd toisilta
oppimista henkildston keskuudessa. Adnettéméin

osaamisen levidminen organisaatiossa toteutuu
nimenomaan toisilta oppimisen ja kaytantdyh-
teisoihin” (Lave & Wenger 1991) osallistumisen
vilitykselld. Ainettdmin osaamisen jakaminen
ei kuitenkaan ole vain tekninen kysymys. Kuten
tiedon jakaminen yleensdkin, my0s hiljaisen
tiedon jakaminen ja panttaaminen kytkeytyvét
organisaatiossa ldheisesti vallankéayttoon, henki-
l6suhteisiin, hierarkiarakenteisiin ja henkildston
keskindiseen luottamukseen. Sirpa Sandelinin
(2006) yhdessa vesihuoltolaitoksessa tekemé
tapaustutkimus paljastaa, ettd laitoksen henki-
16st6 ei ollut oman asemansa heikkenemisen
pelossa halukas jakamaan kasaamaansa hiljaista
tietoa. Tiedon levittimisen esteind Sandelin pi-
ti laitoksen vallitsevaa tiedonjakamiskulttuuria
4-5,52-98, 105-108.) Yhden laitoksen tulokset
eivét valttamatta ole yleistettédvissd koko maan
vesihuoltoon, mutta ne kylldkin kannustavat
tutkimaan tarkemmin luottamuksen ja tyopai-
kalla oppimisen yhteyksid seké sitd, millaiset
oppimistyylit ja -jérjestelyt henkildsto itse kokee
sopivimmiksi itselleen.

Tassé artikkelissa tarkastellaan tydsséd op-
pimista sekd luottamusta kaikki Suomen
Vesilaitosyhdistyksen jasenlaitokset kisittavin
kyselyaineiston avulla. Vaikka aineisto onkin
kerétty vesihuoltolaitoksissa, tulokset ovat rele-
vantteja tyoeldmain tutkimuksena yleisemminkin.
Mahdollisesti havaittavat sddnnonmukaisuudet
eivit pade vain vesihuollossa vaan muissakin
organisaatioissa. Tutkimuskysymykset ovat: (1)
Miten tyOntekijén asema ja sukupuoli ovat yh-
teydessi (a) koettuun luottamukseen ja (b) tyossi
oppimisen sujuvuuteen? (2) Miten koettu luot-
tamus ja tydssd oppimisen sujuvuus ovat yhtey-
dessé keskendan?

Erdédnlaisena tyohypoteesina on tutkimusta
motivoiva oletus, jonka mukaan tyontekijén ko-
keman luottamuksen aste heijastuu siithen, miten
hin kokee tydssd oppimisen tydpaikallaan.



Luottamus tiedon jakamisen
edellytyksena

Luottamuksen merkitys tunnustetaan enenevas-
sd madrin niin liiketaloudessa (Borg, Toikka &
Primmer 2014, 91-92, 95-96; Sveiby & Simons
2002, 4-5), johtamisopeissa (Virtanen & Stenvall
2009, 30-31) kuin koulutuksessa (Heather 2014,
1014-1015). Luottamus on olennainen ideoiden
jatiedon jakamisen edellytys. Yhteisoissi luotta-
mus vahvistuu myonteisissd vuorovaikutus- ja yh-
teistoimintakokemuksissa. Koulutustutkimusten
mukaan oppimistilanteissa henkilokohtaisten
kontaktien puute vihentdé luottamusta, toisaalta
pitkdaikainen yhteistyd sekéd oppijakeskeisyys
kannustavat mukaan oppimisprosessiin (Heather
2014, 1014-1016, 1020). Oppimista kannustava
jaluottavainen tyGymparistd, jossa oppijalle (esi-
merkiksi opiskelijalle tyoharjoittelussa tai uudelle
tulokkaalle tydpaikalla) osoitetaan luottamusta ja
oppija puolestaan osoittaa vastuunottoa, saavat
aikaan oppimista edistdvda tunnepohjaista si-
toutumista. Koettu mahdollisuus autonomisesti
kontrolloida omaa oppimista ja tyoskentelyéd
yleensd lisdd vastuunottoa. Edelleen mahdollisuus
ja halukkuus vastuun ottoon puolestaan edisté-
vit identiteetin kehittymisté noviisista osaavaksi
tyontekijaksi. (Reegard 2015, 117, 129, 130.)
Organisaatiota oppimisympéristond maérit-
tavit useat tekijat. Fullerin ja Unwinin (2010,
219-220) mukaan juuri luottamus ja asiantun-
tijuuden arvostus ovat merkittdvimpié tekijoité,
jotka luovat organisaatiosta “mahdollistavan
oppimisympériston”. Toisaalla luottamuksen ja
asiantuntijuuden arvostuksen véhiisyys ovat ra-
joittavia tekijoitd. My0Os organisaation tavoitteet
ja johdon suhtautuminen tydvoiman kehittdmi-
seen sekd henkildstolle tarjotut koulutusmah-
dollisuudet maérittavét sitd, onko organisaatio
mahdollistava vai rajoittava oppimisympéristo.
Jo Alan Fox (1974) perusti luottamuksen teoreti-
soinnin havaintoon, jonka mukaan luottamuksen
luominen ja ylldpitaminen on erityisen vaikeaa
organisaatiossa, jolle on tyypillistd hierarkkisuu-
teen perustuvat eriarvoiset valtasuhteet. Tarkkaan
kontrolloitu “nokkimisjarjestys” ei ole otollinen
ympdristd luottamuksen syntymiselle. Tarkoin
vartioidut hierarkkiset asemat ja vahéinen luot-
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tamus ovat tyypillisid esimerkiksi tayloristisesti
organisoiduille tyoprosesseille. Johdon ja tyonte-
kijoiden vélisen luottamuksen vahiisyyttd edustaa
juuri se, ettd suorittavaa tyoté tekeviltd on viety
mahdollisuus kéyttdd omaa harkintaa tyotehti-
vien suunnittelussa ja toteuttamisessa. (Fuller &
Unwin 2010, 212.) Matti Kortteisen (1992) nyt
jo suomalaisen tydeldméntutkimuksen klassikok-
si vakiintunut tutkimus Kunnian kentdt kuvasi
hyvin, kuinka tyontekijat ovat tarkkoja ammat-
titaitonsa omistajuudesta. Oman osaamisen sa-
laaminen tydnjohdolta on tyontekijéiden keino
hallita ja puolustaa omaa autonomiaa tydssaan.
Esimiesten ja alaisten vélistd luottamusta tutki-
nut Nina Laine (2008) korostaakin luottamuksen
olevan seké tunnetta (feelings, emotion) etta tieta-
mysta (knowledge), mutta painopiste on selkeésti
tunteessa. Oppiminen ja luottamus yhdistyvét
vastavuoroisessa esimies-alaissuhteessa, kun
luottamus mahdollistaa oppimista ja oppiminen
puolestaan aktivoi luottamusta. Tydeldmassa
opitaan ihmissuhdeverkostoissa, joissa ihmiset
ovat mukana koko tunteiden kirjollaan ja joissa
tiedon jakamista ja yhteisty6td luottamus edistaa.
(Laine 2008, 6, 74, 85, 119-124.)
Luottamuksen varaan rakentuvaa vuorovai-
kutusta voidaan tarkastella tyoeldméssd myds
panoksen ja tuotoksen véliseni sosiaalisena meka-
nismina. Luottamuksen puute tyrehdyttié yhteis-
tyon, mikd puolestaan henkildiden vélista kitkaa
lisdtessddn kasvattaa toiminnan kustannuksia.
Nykyisessa organisaatiotutkimuksessa luottamus
jayhteisollisyys ymmarretdan sosiaaliseksi paa-
omaksi, joka ylldpitdd arjen sujuvuutta ja helpot-
taa vuorovaikutusta ja joustavoittaa yhteison toi-
mintaa (Inkpen & Tsang 2005, 150-151, 153—-154;
vrt. Pinheiro, Serddio, Pinho & Lucas 2016, 1519—
1520, 1530-31). Sosiaalisen pddoman asteella on
myo0s taloudellisia vaikutuksia: luottamus néh-
ddédn vahentivin liiketoiminnan kustannuksia ja
lisadvan hyotyja. Sosiaalinen pddoma mahdollis-
taa paitsi tiedon jakamisen myds edistié innovaa-
tioiden syntymista. (Blomqvist 2006,18; Poikela
2005, 14-16; vrt. Yli-Renko, Autio & Sapienza
2001, 600, 607—608.) Innovaatiotutkimuksessa
onkin painotettu innovatiivisuuden sosiaalisia
edellytyksid, jotka tukevat luottamuksen syntya
javastavuoroista kanssakédymistd. Uuden tiedon
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kehittaminen ja soveltaminen ovat kehittéjien ja
kéyttdjien vuorovaikutteisen oppimisen prosessi.
(Ruuskanen 2001, 4-5.) Luottamuksen ja asian-
tuntijuuden tutkimuksesta ilmenee, etté turvalli-
nen tydympéristd, jossa asiantuntijuuden laadusta
ja kehittdmisestd pidetddn huolta, mahdollistaa
teknologisten innovaatioiden luomisen (Fuller
& Unwin 2010, 219-220).

Luottamus on 1990-luvulta alkaen runsaas-
ti kdytettynd kdsitteend monivivahteinen, jopa
monimerkityksinen. Tutkimuksissa luottamuk-
sen kdsitteelld viitataan hieman eri ilmidihin tie-
teenalan ja viitekehyksen mukaan. Esimerkiksi
kansainviélisissé vertailuissa yhteiskuntia arvi-
oidaan niissé vallitsevan luottamuksen mukaan.
Yhteiskunnan tilaa ja kehitystd kuvaavassa tilas-
tollisessa tutkimuksessa luottamusta tarkastel-
laan yhtdalta kansalaisten vélisend luottamuk-
sena ja toisaalta kansalaisten kokemana luotta-
muksena instituutioita kohtaan (Hanifi 2012).
Sosiologisissa teorioissa luottamusta pidetidin
usein olennaisena ainesosana yhteiskunnan so-
siaalisen jarjestyksen rakentumisessa ja yllapité-
misessd. Se edistdd yhteistydsuhteita ja vihentda
kontrollin ja sanktioiden tarvetta. Luottamus
kasvaa, kun ajan myotéd keskenddn kanssakéy-
misissé olevilla on mahdollisuus osoittaa olevan-
sa luotettavia ja tulevansa muiden luottamiksi.
Yleisen luottamuksen kasitteelld viitataan kult-
tuuriin kuuluvien uskoa siihen, ettd useimmat
ihmiset ovat luotettavia” (Cook 2007). McEvilyn
ja Tortoriellon laaja, 171 organisaatiotutkimusta
lahes kolmenkymmenen vuoden ajalta kasittava
analyysi osoittaa, ettd luottamuksen operatio-
nalisointi ja mittaaminen ovat hyvin vaihtele-
vaa ja hajanaista. Analyysissa 16ydettiin kaiken
kaikkiaan 129 erilaista luottamuksen mittaria.
Tutkijoiden yhteisymmarrys luottamuksen ope-
rationaalisista ulottuvuuksista on verraten vahai-
nen, eikd kaytettyjen mittareiden validiteettiin
ole kiinnitetty riittdvésti huomiota. Yhdelld mit-
tarilla toistettuja tutkimuksia 16ytyy vain vahén.
(McEvily & Tortoriello 2011, 23.)

Tassa tutkimuksessa tydyhteison luottamusta
kuvataan kahdella ulottuvuudella: (1) vertikaali-
nen luottamus on tyontekijoéiden luottamus tyon-
johtoon tai esimiehiin, ja (2) horisontaalinen luot-
tamus puolestaan ilmentdé luottamusta tydpaikan
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vertaisryhméén ja vastaavassa tilanteessa oleviin
tyokavereihin (Fox 1974, 79-82,362-369). Tata
Foxin ldhestymistapaa on aikaisemmin kaytetty
suomalaisessa kontekstissa tutkittaessa palkan-
saajien sitoutumista organisaatioon: horisontaa-
lisen ja etenkin vertikaalisen luottamuksen aste
ennustaa organisaatiositoutumisen voimakkuutta
(Koivumaki, Kankaanpéé, Melin & Blom 2006,
76-90).

Oppiminen tydyhteisdssa

Ty06ssd oppiminen (workplace learning) voidaan
madritelld oppimiseksi, joka toteutuu tydpai-
kalla, tyopaikan kaytontoihin osallistumalla ja
toimimalla. Karkea médéritelma on moniselittei-
nen, ja siséltdd monenlaista tyorooleja tukevaa
ja osaamista laajentavaa oppimista. Tydpaikalla
oppiminen ei siis rajoitu perehdytykseen, hen-
kilostokoulutukseen tai muihin organisoituihin
koulutuksiin, vaikka ne ovatkin tirked osa op-
pimista tydeldmaissé. Erilaiset epdmuodollisen
oppimisen (informal learning) muodot ja ohei-
soppiminen (incidental learning) ovat olennai-
nen osa tyossé oppimiseen. Monet tutkijat pitavat
oheisoppimista tai satunnaisoppimista tarkeim-
pand oppimismuotona tydeldmaissa: sitd tapah-
tuu huomaamatta kaiken aikaa tyoté tehtiessd ja
tyopaikan yhteisdjen toimintaan osallistuttaessa
(Eraut 2004, 247-248, 266-268; Grenier 2009,
149—152; Warhurst 2008, 462—463). Toisaalta
vaikka oppiminen on paljolti huomaamatonta
ja epadmuodollista, se toteutuu kuitenkin hyvin
strukturoidussa ympaéristossa (Billett 2004).
Téassd mielessd myo0s tydpaikat ovat formaaleja
oppimisympéristdjé, joissa oppimista sekd mah-
dollistavat etté rajoittavat monet organisaation
tavoitteet, tyonjako, normit ja tydpaikan tavat
(my6s Tynjéld 2008, 139-140). Yhta kaikki,
tyOssd oppiminen toteutuu sosiaalisessa kans-
sakdymisessd tyOyhteisossd (Le Clus 2011), ja
tyontekijan identiteetti muotoutuu jatkuvassa yk-
silon, tyopaikan kulttuurin sekd ihmisten toimin-
nan vuorovaikutuksessa (Abrahamsson 2014,
117-118; Billett 2006; Casey 1995; Wenger
2010). Identiteetti ja tydpaikan kulttuuri vai-
kuttavat toinen toisiinsa avaten ja poissulkien



oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia (Ahlgren
& Tett 2010, 17, 24).

Oppimista voidaan tarkastella yksildllise-
nd ja yhteisollisend ilmiona. Léhestymissuuntia
oppimiseen on monia, kuten yksilén tiedon-
hankkiminen, jérkeily ja reflektiivinen dialogi,
inhimillinen kehittyminen ja henkildkohtainen
kasvu. Yksilollisistd oppijakeskeisistd malleis-
ta on varsinkin 1990-luvulta ldhtien siirrytty
sosiokulttuurisuutta ja kontekstia korostaviin
oppimiskésityksiin. Oppimistutkimuksen né-
kokulmiksi ovat nousseet oppiminen tiimeiss,
oppiminen sosiaalisena osallistumisena esimer-
kiksi kaytantoyhteisoissa (communities of prac-
tice) (Lave & Wenger 1991; Wenger 2010; ks.
my6s Hakkarainen 2000; Heikkild 2006, 73-85;
Korhonen 2005, 201-222; Tynjéala 2008, 134—
136), yhteistoiminnallinen oppiminen (Siltala
2010, 30-31, 60—-61), oppiminen innovatiivi-
sissa tietoyhteisOissd sekd oppiminen yhteise-
nd osallistumisena (Billett 2000, 41-47), eks-
pansiivinen oppiminen kollektiivisena toimin-
nan kehittelynd (Engestrom & Sannino 2010)
ja oppiminen sosiaalisena vuorovaikutuksena
(Fenwick 2008; Heikkilda 2006, 73-85; Siljo
2011, 79-80).

Tassa tydsséd sovelletaan kolmea oppimisen
metaforaa: tydssd oppimista tarkastellaan tie-
donhankinta-, osallistumis- ja tiedonluomisnd-
kékulmasta. Alun perin tiedonhankinta- ja osal-
listumismetaforaa on tutkimuksissaan kehitellyt
Anna Sfard (1998). Tiedonluomismetafora on
suomalaistutkijoiden liséys ndihin kahteen “op-
pimistyyliin” (Paavola, Hakkarainen & Seitamaa-
Hakkarainen 20006).

Ensimmadinen eli tiedonhankintametafora 14-
hestyy oppimista ja ihmisen kognitiivista toimin-
taa mielensisdisend ilmiond. Oppimisessa mie-
leen rakentuu tietostruktuureja ja toimintatapoja.
Oppiakseen lisdd ihminen tarvitsee tietopohjaa ja
tietorakenteita. Matematiikan oppiminen on tasta
hyva esimerkki: perusasiat taytyy hallita ennen
kuin voi edetd “korkeampaan matematiikkaan”.
Toinen eli osallistumismetafora puolestaan 14-
hestyy oppimista kulttuurissa mukana olemi-
sena. Oppiminen on kulttuuristen kéytintojen
sisdistdmistd, joka toteutuu osallistumisena ja
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vuorovaikutuksena sosiaalisessa eldmanpiirissa.
Tietoa on yksilodn liittyvissd ihmisryhmissd sekd
yksilon ja hdnen eldménpiirinsd keskindisessa
riippuvuudessa ja vuorovaikutuksessa. Kolmas
eli tiedonluomismetafora vuorostaan tarkastelee
oppimista fokusoituneena yhteiseen kohteeseen.
Thminen suuntaa ajattelunsa samalla hetkelld sekd
kohteeseen ettd muiden kasityksiin. Oppimista
viitoittaa yhteinen kohde, jota toimijat koettavat
pitkdjéanteisesti ja jarjestelmaéllisesti kehittia.
Yhteisestd kohteesta esimerkkeji ovat tuotekehi-
tys, yhdessa kirjoitettava artikkeli tai yhteisolli-
set tavat. (Hakkarainen & Paavola 2008, 60—65;
Paavola, Hakkarainen, & Seitamaa-Hakkarainen
2006, 8-10.)

Tiedonluomismetaforassa keskiossé ovat pro-
sessit, kuten yhteinen tavoite uuden tiedon luo-
miseen ja tiedon tulkitsemiseen sekd pyrkimys
yhteisollisen toiminnan jatkuvaan kehittimi-
seen. Organisaation tiedonmuodostuksen teoria
(Nonaka & Takeuchi 1995) eli teoria hiljaisen
tiedon ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksesta
tydyhteisdssd on samanhenkinen osallistumis- ja
tiedonluomismetaforien kanssa (Hakkarainen &
Paavola 2008, 62, 68).

Valittua ndkokulmaa voidaan kritisoida siita,
ettd metaforat ovat siséllollisesti hdilyvarajaisia.
Valittua ndkdkulmaa voidaan kuitenkin puolus-
taa silld, ettd metaforat eivit ole yksiselitteisia
tai eksakteja, vaan niilld pyritdédn kuvaamaan
kohdetta siirtdmalld sithen mielikuvia ja mer-
kityksid. Tarkoitus on tehdd ymmaérrettavéksi
oppimisen eri ulottuvuuksia. Kaiken kaikkiaan
tydssd oppiminen on monitahoinen ilmid, jos-
sa osallistumista, tiedonhankintaa ja -luomista
ilmenee samanaikaisesti. Kolmen oppimisen
metaforan avulla tavoitellaan pikemminkin ku-
vausta siitd, “mitd oppimiseksi kutsuttu toiminta
on” kuin milla eri kdytdnnon keinoin oppimista
toteutetaan. Téllaisten erittelyjen taustalla vaikut-
taa oppimisen tutkimuksen historia: oppiminen
on aiemmin ndhty paljolti yksilollisend ilmiona
oppilaitosymparistdssi. Vasta viime vuosikym-
menind oppimisen yhteisollisesté luonteesta on
tullut tutkimuksen valtavirtaa.
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Sosioekonominen asema, sukupuoli
ja tydssa oppiminen

Tyontekijdn asema organisaatiossa ja tietyt omi-
naisuudet, kuten iké, sukupuoli, etninen tausta ja
koulutus vaikuttavat tutkimusten mukaan tyon-
antajan valmiuteen jirjestdd henkilélle koulu-
tus- ja oppimismahdollisuuksia. Yksilon omi-
naisuuksien liséksi tyon piirteet, kuten ammatti,
tehtivien luonne, vaadittu taitotaso ja muut tyon
vaatimukset ovat yhteydessi henkildstokoulutuk-
seen osallistumiseen ja koettuihin osallistumis-
mahdollisuuksiin. Koulutustarjontaan ja osal-
listumismahdollisuuksiin vaikuttavat niin ikdén
tietyt laajempaan toimintaympéristoon liittyvat
tekijit, kuten toimiala ja sen markkinatilanne,
tyovoiman koostumus ja tydmarkkinatilanne,
yrityksen koko ja se onko organisaatiossa eri-
tyisesti henkil6ston kehittamiseen keskittynytta
henkilostod. (Silvennoinen & Lindberg 2016;
ks. my0s Nilsson & Rubenson 2014, 307-308.)
Eri ammattiryhmiin ja sosioekonomisiin asemiin
lukeutuvien palkansaajien koulutus- ja oppimis-
mahdollisuuksista seké taidoista on tehty viime
vuosina laajoja kansainvélisesti vertailevia tut-
kimuksia (ks. OECD 2013; 2016). Suomessa
tarkeimmaksi erontekijiksi henkilostokoulutuk-
sessa on todettu organisaation hierarkiarakenne:
koulutuksen yleisyys lisdéintyy asemien hierarkiaa
ylospédin mentéessi: vihiten tydnantajat koulutta-
vat tyontekijdasemissa toimivia ja eniten ylempien
toimihenkildasemien haltijoita (Silvennoinen &
Lindberg 2016). Miti tydpaikan epaviralliseen
oppimiseen ja hiljaisen tiedon siirtymiseen tu-
lee, Livingstonen ja Sawchukin (2005) tutkimus
oppimiskdytdnndistd osoittaa, ettd myds tyonte-
kijatasolla tydskentelevit (working-class) ovat
aktiivisia oppijoita, mutta merkittdvi osa heidan
oppimisestaan on informaalia, epévirallista, ja jda
usein huomaamatta. Oppiminen ei méaériaydy en-
sisijaisesti yksilollisten halujen tai kykyjen vaan
ennen kaikkea elinympériston kulttuuristen piir-
teiden mukaan. (Livingstone & Sawchuk 2005.)

Runsas koulutustarjonta ja hyvit kehittymis-
mahdollisuudet voivat olla tyontekijdlle ennen
muuta merkki tyonantajan halusta pitdd hénet
palveluksessaan. Organisaation koulutukseen
toistuvasti valittava henkilo kokee, ettd hdnen
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osaamiseensa investoiva yritys on myds sitoutunut
pitdmaén hinet palveluksessaan epdvarmoinakin
aikoina. TyOntekijdlle saatu koulutus nayttaytyy
tillaisessa tilanteessa erdanlaisena viestini tyon-
antajan osoittamasta arvostuksesta tai palkintona
sitoutuneisuudesta. Tyontekija voi tulkita saaman-
sa runsaan koulutuksen merkiksi kuulumisesta
yrityksen avain- tai ydinhenkildstoon. (Moreland
& Levine 2001; Silvennoinen & Lindberg 2016.)

Tyonantajan koulutustoimintaa koskevissa
kansainvalisissé vertailuissa naiset ovat pitkéddn
olleet miehid heikommassa asemassa, mutta ny-
kydén naiset ovat saavuttaneet miehet ja joissakin
maissa menneet miesten ohi (Boeren & House
2016). Esimerkiksi Suomessa henkildstokoulu-
tus on ollut jo pidemman aikaa naisenemmistdi-
nen koulutusmuoto. Aktiivinen osallistuminen
henkilostokoulutukseen ei kuitenkaan merkitse
miehille ja naisille yhtéléisid hyotyjé urakehi-
tyksend ja palkkavaikutuksina (Olsen & Sexton
1996; Knoke & Ishio 1998; Naumanen 2002;
vrt. Veum 1996). Vaikka miehet ja naiset osal-
listuvat koulutukseen keskiméérin yhtd paljon,
Ellen Boerenin (2011) tutkimuksessa ero suku-
puolten kesken ilmeni elinikdisen oppimisen eri
aktiviteettien vélilld. Miehet osallistuivat naisia
useammin ty6hon liittyviin non-formaaleihin op-
pimistilanteisiin eli organisoituun koulutukseen,
joka toteutuu formaalin tutkintokoulutusjérjestel-
mén ulkopuolella. Boerenin tutkimuksessa myos
osallistumismotiivit eriytyivét sukupuolittain:
miesten motiivit liittyivét tyohon, kun taas naisilla
osallistumiseen johtivat enemmén henkilokohtai-
set syyt. Boerenin mukaan sukupuolten vélisen
eron taustalla ovat miesten ja naisten erilaiset
roolit tyd- ja kotieldmissad. Kohderyhmén naiset
olivat tyypillisesti padvastuussa kodinhoidosta
ja tyollistyivat miehid harvemmin tietoty6hon,
jolle on ominaista non-formaalit koulutukset.
(Boeren 2011, 337, 340-341, 343; katso myds
vihan koulutettujen miesten ja naisten vélisisti
koulutukseen osallistumisaikomuksen eroista
Kyndt, Govaerts, Keunen & Dochy, 2013, 191;
sekd non-formaaliin elinikdiseen oppimiseen
osallistumisen yhteys sosiaaliseen ja inhimilliseen
padomaan Knipprath & De Rick 2015, 63-64.)

Tyo6nantajien intressi jarjestdd koulutusta
midrdytyy niin ikdan vahvasti palkansaajan idn



mukaan: Suomessa tydnantajat kouluttavat ahke-
rimmin keski-ikdistd tydvoimaa. Nuorten ja ikdan-
tyneiden tyontekijoiden osallistumisasteet ovat
35-45-vuotiaita selvisti pienemmit (Silvennoinen
& Nori 2012). Henkildstokoulutukseen osallistu-
misen erojen ohella myds itse tydssi oppimisen
muodot ja tyylit eroavat aseman, sukupuolen ja
ehkd idnkin mukaan. Seuraavaksi tutkimmekin
empiirisesti, miten eri asemissa olevat michet
ja naiset kokevat oppimisen tyossdan ja millai-
sen oppimistyylit he kokevat itselleen parhaiten
sopiviksi.

TUTKIMUKSEN AINEISTO JA
MENETELMAT

Vesihuoltoala tutkimuskohteena ja
tutkimuksen aineisto

Kevaiilld 2013 Suomen Vesilaitosyhdistyksen
jasenlaitosten yhteyshenkildille ldhetettiin séh-
kopostitse kutsu ja linkki kyselytutkimukseen.
Linkkié pyydettiin jakamaan laitoksen tyonteki-
joille. Kyselylomakkeeseen vastasi 412 vesihuol-
tolaitoksen tyontekijaa. Vastauksista 26 saatiin pa-
perisella kyselylomakkeella Vesilaitosyhdistyksen
koulutusten yhteydessa. Vastausten mééré edustaa
noin kymmenta prosenttia vesihuoltolaitoksilla
tyoskentelevistd henkilokunnasta Suomessa.
Vaikkei vastausprosentti olekaan kovin hyvi,
aineisto on kuitenkin keskisuuri. Vastauksia tuli
kaikkiaan 115 vesihuoltolaitokselta, mika tar-
koittaa sitd, ettd laitostason vastausprosentti on
40 % Suomen Vesilaitosyhdistyksen jdsenlaitok-
sista. Kyselyyn vastanneiden vesihuoltolaitokset
sijaitsevat ympéri Suomea, ja vastauksia saatiin
edustavasti erikokoisilta laitoksilta. Kunta-alaa
edustaa 96 % vastaajista. Tama siséltdd kunnal-
liset laitokset, kuntalain mukaiset liikelaitokset
ja liikelaitoskuntayhtymait, kuntayhtymat seka
osakeyhtiot, joissa kunnalla on omistusosuus.
Samaa aineistoa kaytettiin kasvatustieteen pro
gradu -tutkielmassa (Horkko 2014). Nyt tehdyssa
tutkimuksessa on erilaiset tutkimuskysymykset.
Niin ikddn analyysit on tehty uudestaan kéyttden
tarkempia analysointimenetelmia ja pidemmalle
vietyja analyyseja.
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Suomalaisista yli 90 % saa talousvetensa
vesihuoltolaitosten vesijohtoverkostosta ja yli
80 % asukkaista on laitosten vieméardinnin pii-
rissd. Kunnat ovat vastuussa vesihuollon jarjes-
tdmisestd (Vesihuoltolaki 119/2001), mutta vesi-
huoltolaitokset vastaavat vesihuoltopalveluiden
toteuttamisesta ja teknisistd ratkaisuista. Suuret
ja keskisuuret vesihuoltolaitokset ovat tyypilli-
sesti kuntien omistamia. Osuuskuntamuotoisilla
vesiosuuskunnilla puolestaan on verkostoja alu-
eilla, jonne kunnallista verkostoa ei ole raken-
nettu. Vesihuollon investointi- ja kdyttokustan-
nukset katetaan padosin asiakkailta perittavilla
vesihuoltolaitoksen maksuilla. (Katko 2013, 49,
173, 229, 256, 303; ks. myds Heino & Takala
2013, 228-229.)

Vesihuoltolaitoksilla oli noin 4 000 tyontekijaa
vuonna 2010. Vesihuoltolaitosten henkilostdsel-
vityksestd (N = 151 laitosta) ilmenee, ettd hen-
kilostostd 48 % on syntynyt ennen vuotta 1960.
Vuoteen 2022 mennessd melkein puolet vesihuol-
tolaitoksilla vuonna 2011 olleesta henkilokunnas-
ta on saavuttanut elékeidn. Keskisuurilla ja pienil-
14 laitoksilla suuri osa laitosjohtajista on syntynyt
1950-luvulla tai aiemmin. (Vesilaitosyhdistys
2013, 11, 14.) Vastanneiden ikdjakauma nou-
dattelee karkeasti kuntatyontekijoille tyypillis-
td ikdjakaumaa (KT Kuntatyonantajat 2015):
vastaajista on 1970-luvulla syntynyt kuudesosa
ja 1980-luvulla hieman alle viidesosa, kun taas
sekd 1950- ettd 1960-luvulla on syntynyt noin
kolmasosa vastaajista. Vesihuoltolaitosten tule-
vaisuuden haaste on, miten yllépitdé laitoksilla
tarvittava osaaminen ja riittdvasti henkilostoa.
Vesilaitosten henkildsto on miesvaltaista. Taméan
tutkimuksen kyselyyn vastanneista 68 % on mie-
hié ja 32 % naisia.

Vesihuoltolaitosten henkil6sto luokittuu kol-
meen tyotehtaviryhmaén: hallintohenkildstoon,
tekniseen henkildstoon ja kéyttohenkilostoon.
Téssa tutkimuksessa vastaajan sosioekonominen
asema madritelladn kayttamalla tétd luokitusta.
Kéyttohenkildston tyohon kuuluvat asennus,
rakentaminen sekd kunnossapito, ja ammatti-
nimikkeitd ovat esimerkiksi putkiasentaja, ko-
neasentaja, mittarikorjaaja, sihkoasentaja ja
kirvesmies. Kyselyyn vastanneista kayttohen-
kilostdd edustaa reilu neljdkymmentd prosent-
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tia. Hallintohenkildston tavanomaisia tydteh-
tdvid ovat johtaminen seké hallinnolliset tyot,
ja tyypillisid ammattinimikkeitd ovat tekninen
johtaja, toimitusjohtaja, kontrolleri ja toimisto-
sihteeri. Kolmasosa vastanneista lukeutuu hal-
lintohenkil6stdon. Teknisen henkildston tyypil-
lisid tehtdvid ovat suunnittelu, rakennuttaminen
sekd tydnjohto, esimerkkinimikkeind kéytto-
paillikko, laitospaillikko, suunnitteluinsindori
ja verkostoinsindori. Tekniseen henkildstoon
lukeutuu hieman alle kolmasosa vastanneista.
Tyotehtavaryhmat luokiteltiin analyyseja varten
kiloihin vastaajan tehtdvin/ammatin mukaan.
Kayttohenkilostod luokitetaan tyontekijoiksi, ja
hallinto- ja tekninen henkildst6 ovat toimihen-
kiloitd. Aineistossa tyontekijoiksi luokittuu reilu
neljakymmenta prosenttia kyselyyn vastanneis-
ta. Ldhes 60 % puolestaan on toimihenkil®itd.
Toimihenkildistd 52 % ja tyontekijéportaasta
91 % on miehia.

Kuva vastaajien sosioekonomisesta asemasta
tdsmentyy, kun ryhmié tarkastellaan koulutus-
taustan mukaan. Toimihenkildille tyypillisin on
opistotason tutkinto, joka on toimihenkildista 14-
hes puolella. Edelleen toimihenkildista reilu vii-
dennes on suorittanut alemman ja vajaa viidennes
ylemmaén korkeakoulututkinnon. Tyontekijoilla
taas yleisin koulutus on ammatillinen perustut-
kinto. Se on kolmella tydntekijilla neljasté. [lman
minkéanlaista ammattitutkintoa on joka kymme-
nes tyontekiji. Verrattaessa kyselyyn vastannei-
den koulutusta kunta-alan henkil6ston yleensa,
kyselyyn vastanneet osoittautuvat jonkin verran
vihemmain koulutetuiksi: vastaajajoukossa kor-
keakoulutus on 25 prosentilla, kun taas tyypilli-
sesti kunta-alalla 40 prosentilla on korkea-asteen
koulutus (KT Kuntatydnantajat 2015). Vastaavasti
vastanneiden keskuudessa keskiasteen koulutus
(tai pelkka perusasteen koulutus) on yleisempaa
kuin kunta-alalla keskimé&érin.

Luottamuksen ja tydosséa oppimisen
sujuvuuden mittaaminen

Vesihuoltolaitosten henkiloston kokemuksia
luottamuksesta mitattiin kyselylomakkeessa 19
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viittdmain sarjalla. Kysymyspatteristossa kaytet-
tiin soveltaen osittain samoja kysymyksia kuin
Koivuméki ym. (2006) kéyttivat tutkimuksessaan.
Muuttujien eri yhdistelmien mallia etsittiin eksp-
loratorisella faktorianalyysilld. Lopulta paadyttiin
Foxilta (1974) perdisin olevaan horisontaalista ja
vertikaalista luottamusta edustavaan kahden fak-
torin malliin.! Vertikaalista luottamusta kuvaava
summamuuttuja muodostettiin kahdeksasta ja ho-
risontaalista luottamusta kuvaava summamuuttuja
seitsemadstd vdittdimalauseesta. Kummankin sum-
mamuuttujan Cronbachin alfat kuvaavat hyvai
reliabiliteettia (vertikaalinen luottamus 0,880 ja
horisontaalinen luottamus 0,833). Ensimmaéinen
faktori selittdd yksin 36,6 % muuttujien arvojen
vaihtelusta ja toinen faktori 11,2 %. Kahden fak-
torin ratkaisu selittdd yhteensd 47,8 % muuttujien
arvojen vaihtelusta, ja sitd voidaan pitdé jotakuin-
kin tyydyttavéna ratkaisuna. Faktorianalyysin
tulokset sekd summamuuttujien sisaltimat vait-
tdmat ilmenevit liitteestd 1.

Kokemuksia tydssid oppimisen sujumises-
ta mitattiin kyselylomakkeessa 16 viittdmin
sarjalla. Tutkimuksessa kaytettiin joitakin
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen kysymyk-
sid (ks. Lehto & Sutela 2008, 229-277). Sarja
koostuu viisiportaisista Likert-asteikollisista
vaittdmistd. Tulkinnassa tarkasteltiin muuttujia
kolmen oppimisen metaforan eli tiedonhankin-
nan, osallistumisen ja tiedonluomisen mukaan
(Hakkarainen & Paavola 2008). Faktorianalyysin
pohjalta tydssd oppimisen sujuvuutta kuvaa-
maan muodostettiin kolme summamuuttujaa.’
Tiedonhankkimisen sujuvuutta kuvaava sum-
mamuuttuja koostuu kolmesta viittimélauseesta
(Cronbachin alfa 0,766), osallistumisen sujuvuut-
ta kuvaava summamuuttuja kuudesta vaittima-
lauseesta (Cronbachin alfa 0,708) ja tiedonluo-
misen sujuvuutta kuvaava summamuuttuja vii-
destd vaittiméilauseesta (Cronbachin alfa 0,866).
Summamuuttujien reliabiliteetit ovat vdhintdan-
kin kohtalaisia. Ensimmaéinen faktori selittda
yksin 32,5 % muuttujien arvojen vaihtelusta ja
toinen faktori 9,5 % ja kolmas 5,5 %. Kolmen
faktorin ratkaisu selittdd yhteensd 47,5 % muut-
tujien arvojen vaihtelusta, ja sitd voidaan pitdd
jotakuinkin tyydyttévina ratkaisuna (liite 2).



TULOKSET JA TULKINTA

Toimihenkildiden ja tydntekijdiden
luottamus johtoon ja tydkavereihin

Vesihuoltolaitosten luottamusilmapii-
ri ndyttdd olevan vihintdénkin kohtuullinen.
Kokonaisuudessaan kaikkien vastaajien mieli-
piteet S-portaisella asteikolla mitattuna kuvastavat
enemman hyvié luottamusta kuin luottamuspulaa
(vertikaalinen luottamus ka = 3,42 ja horisontaali-
nen luottamus ka = 3,40). Organisaatiohierarkian
eri tasoilla luottamusta ei kuitenkaan koeta yhté-
laisen vahvana. Toimihenkil6t luottavat johtoon
tyontekijoitd vahvemmin, mikd on muistakin tut-
kimuksista tuttu havainto (Jokivuori, Ilmonen &
Kevitsalo 2002, 61; Lyly-Yrjéndinen 2015, 82).
Sosioekonomisten ryhmien vélinen ero vertikaa-
lisessa luottamuksessa on tilastollisesti merkit-
sevé ja efektikooltaan keskisuuri (taulukko 1).
Vertikaalisen luottamuksen voimakkuudessa hei-
jastunee my®ds se luokkatutkimuksessakin tehty
havainto, jonka mukaan ylemmat toimihenkil6t
ovat arvoiltaan ja asenteiltaan ldhempéané yri-
tyksen johtoa kuin ”duunarit”. Koettu luottamus
riippuu osapuolten kulttuurisesta vilimatkasta ja
ajattelutapojen samankaltaisuudesta. Toisaalta
toimihenkil6t luottavat myds tyokavereihin enem-
mén kuin tydntekijit. Sosioekonomisten ryhmien
vélinen ero horisontaalisessa luottamuksessa on
tilastollisesti merkitsevd mutta efektikooltaan
pieni (taulukko 1).

Se, ettd tyontekijétasolla luottamus johtoon
ja tyokavereihin on vdhédisempdd kuin toimi-
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henkilotehtdvissa, ei suinkaan merkitse sité, ettd
luottamuksen méaré on vakio, josta ei ikddn kuin
riitd kaikille. Luottamuksen voimakkuus vaihte-
lee organisaatioittain ja sithen vaikuttavat ennen
kaikkea kokemukset. Luottamaan voi myds op-
pia. Tydeldmassa luottamusta voivat edistda niin
esimiehet kuin tyontekijat omalla kdytoksellaan.
(Laine 2008, 43-56.) Yhta lailla tyontekijoiden
luottamusta ja keskindistd tukea yllapitavat tyo-
paikan rakenteet, ihmissuhdeverkostot ja yhteis-
tyOtavat, joita voi kuvata myos kdytiantoyhtei-
s0ind tai oppimisverkostoina (Korhonen 2005,
216-220).

Toimihenkil6iden ja tyontekijoiden syste-
maattisen eron lisdksi verikaalista luottamus-
ta kuvaavista yksittéisistd viittimistd on syyti
nostaa esille muutama havainto. Sukupuolten
erot ovat selvésti pienemmat kuin sosioekono-
misten ryhmien viliset erot. Niin toimihenkil6t
kuin tyontekijat ajattelevat yli 70-prosenttisesti,
ettd heiddn esimiehensa luottavat tyontekijoihin.
Hieman alle puolet tydntekijoisti on sitd mielti,
ettd tyopaikan johto vélittda alaistensa hyvinvoin-
nista tai ettd tyOpaikalla kaytetddn eri-ikdisten
kykyja tasapuolisesti. Tyontekijoistd hieman alle
kolmasosa ajattelee, ettd tydpaikan johto jakaa
alaisilleen kiitosta ja kritiikkid oikeudenmukai-
sesti. Lahes puolet tyontekijoistd ajattelee, ettd
tyopaikan johto tarkastelee asioita tdysin eri ni-
kokulmasta kuin muu henkildstd, ja vain joka
kolmas tyontekija kokee omat ja tyonantajan edut
yhteneviksi. Téssé ero toimihenkild- ja tyonteki-
jatason vililla on suuri. Toimihenkildista reilusti
yli puolet uskoo etujen yhteneviisyyteen.

'Aluksi saatiin malli, jossa kolmen faktorin ominaisarvo ylitti toivotun raja-arvon 1. Sisalléllisesti faktoreista yksi ku-
vasti vertikaalista ja toinen horisontaalista luottamusta. Kolmannella faktorilla oli viittamia, jotka kuvasivat epéluotta-
musta. Analyysisté poistettiin vaittima “Tyoyksikossimme esiintyy kilpailuhenke&”, koska se korreloi huonosti muiden
muuttujien kanssa. Liséksi poistettiin kaksi molemmille faktoreille latautuvaa vaittaimas, jotka ovat my®os sisalléllisesti
moniselitteisid eli véittdmat " TyOpaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja hyvé yhteishenki” sekd vaittdma “Ty0ssé esiintyy
esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja.” Niin ikddn poistettiin hankalasti tulkittavissa oleva vaittama “Tyopaikalla arvos-
tetaan vanhempien tyontekijoiden tyokokemusta”, joka voi sisallollisesti liittyd sekd horisontaaliseen ettéd vertikaaliseen
luottamukseen.
2Analyysin edetessd jétettiin ratkaisun ulkopuolelle kaksi vaittdmaa. Ensinnékin ”Voin kertoa ammatillisen mielipiteeni
tyon kehittdmisessd” viittdma latautui usealle faktorille ja sisdlléllisesti se sopi useampaan faktoriin. Toiseksi “Minulla
on mahdollisuus osallistua tydnantajan kustantamaan koulutukseen” viittama liittyi sisallollisesti useampaan faktoriin.
Faktorianalyysin tulokset ja summamuuttajien siséltdmat vaittimat ilmenevit liitteestd 2.
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Toimihenkilot®  Tydntekijat®
Summamuuttuja Ka Kh Ka Kh t(410) p Cohenin
d
Tiedonhankkimisen sujuvuus 4,13 0,68 3,77 0,76 5,108 <0,001 0,5
Osallistuvan oppimisen sujuvuus 3,95 0,58 3,80 061 2,484 0,013 0,3
Tiedonluomisen sujuvuus 3,95 0,81 3,25 0,92 8178 <0001 0,8
Vertikaalinen luottamus 3,48 0,75 3,11 0,80 4,707 <0,001 0,5
Horisontaalinen luottamus 3,48 0,70 3,28 073 2,756 0,006 0,3
Naiset® Miehet?
Summamuuttuja Ka Kh Ka Kh t(410) p Cohenin
d
Tiedonhankkimisen sujuvuus 4,08 0,72 3,93 0,74 1,920* 0,056 0,2
Osallistuvan oppimisen sujuvuus 3,85 0,60 3,90 0,59 -0,763 0,446 0,1
Tiedonluomisen sujuvuus 3,65 0,85 3,65 0,96 0,025 0,980 0,0
Vertikaalinen luottamus 3,42 0,79 3,28 0,80 1,652 0,099 0,2
Horisontaalinen luottamus 3,44 0,68 3,37 0,74 0,950 0,343 0,1

Huom. N = 412. Keskiarvot reflektoivat seuraavia vastausvaihtoehtoja 1 = téysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = taysin samaa mieltd. Mannin — Whitneyn

U-testi vahvistaa tulokset.

4 =2309;9n=173;%n = 132, ¥n = 280; ® Mannin — Whitneyn U-testi Z = -2,022, p = 0,043, naiset jarjestysluvun

ka = 223,48, miehet jarjestysluvun ka = 198,49

Taulukko 1. Tydssé oppimisen sujuvuuden ja luottamuksen keskiarvot ja keskihajonnat sosioekono-
misen aseman ja sukupuolen mukaan seka ryhméerojen merkitsevyys.

Horisontaalista luottamusta mittaavissa véit-
tdmissé erot toimihenkildiden ja tyontekijoiden
vélilld eivit ole yhtd silmiinpistavit kuin verti-
kaalisessa luottamuksessa. Kumpaankin ryhméan
kuuluvista kaksi viidesosaa katsoo, ettd tyopaikalla
on tyontekijoiden vilisid ristiriitoja. Niin toimihen-
kiloistd kuin tyontekijoistd kolmasosa ajattelee,
etteivét tydyhteison jasenet valiti tietoja avoimesti
toisilleen. Samaan aikaan valtaosa kuitenkin alle-
kirjoittaa sen, ettd heiddn tydyhteisdssdén arvos-
tetaan tydkavereiden auttamista. Samoin valtaosa
luottaa siihen, ettd tydkaverit pitdvét lupauksensa
eli tekevit mitd on sovittu. Yleisesti ottaen véitta-
mét ndyttévat osoittavan, ettd vertikaalisen luotta-
muksen tavoin horisontaalinen luottamus on toimi-
henkildtasolla vahvempaa kuin tyontekijitasolla,
joskaan ryhmien viliset erot eivit ole yhtd suuria
kuin vertikaalisessa luottamuksessa.

Henkil6ston mielestd vesihuoltolaitoksilla
arvostetaan vanhempien tyontekijoiden tyoko-
kemusta. Se luo hyvin perustan sille, ettd osaa-
misen tirkeys tunnustetaan ja sen jakamiseen
kiinnitetddn huomiota. Enemmistd vesihuolto-
laitosten henkildstdstd katsoo myds, ettd heidan
tyopaikallaan vallitsee avoin ilmapiiri ja hyva
yhteishenki. Vain noin viidennes havaitsee kil-
pailuhenked tydyksikossédan.
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Miesten ja naisten vélilld ei ilmene tilastolli-
sesti merkitsevid eroja johtoon tai tyokavereihin
luottamisessa Khiin nelidtestilld eikd myoskadan
keskiarvojen ja keskihajonnan tarkasteluun pe-
rustuvilla t-testeilld (taulukot 1 ja 2).

Kokemus tydssé oppimisen
sujuvuudesta

Sen lisdksi, ettd luottamus henkildston keskuu-
dessa on eriytynyt hierarkiatasoittain, kokemuk-
set oppimisen sujuvuudesta tyopaikalla ovat niin
ikddn yhteydessd palkansaajan asemaan orga-
nisaatiossa. Suhde koulutukseen ja oppimiseen
rakentuu paljolti aiempien koulutuskokemusten
perustalle, ja toimihenkildt enemmaén koulutus-
ta hankkineina suhtautuvat koulutukseen ken-
ties myonteisemmin. Vahin koulutetut saatta-
vat tuntea koulutuksen ja oppimisen itselleen
vieraaksi eldménalueeksi. Vahian koulutettujen
aikaisemmat koulukokemukset voivat olla ne-
gatiivisia (Illeris 2001, 6; Illeris 2006, 18. Ks.
myos vihidn koulutettujen tyontekijoiden aikai-
sempien koulukokemusten johdosta oppimiseen
liittyvét kielteiset konnotaatiot, Kyndt, Govaerts,
Keunen & Dochy, 2013, 191 sekd myonteisten



Eeva Horkkd ja Heikki Silvennoinen, Sukupuolen ja organisaatioaseman yhteys tydssa oppimiseen... | Kunnallistieteellinen aikakauskirja 1/2017

Muuttujaryhmé Toimihenkil6t/Tyontekijat® Naiset®*/Miehet'

Samaa mieltd Samaa mieltd

% % X(2) p % % X2 p
Summamuuttuja: Vertikaalinen luottamus
Tyopaikkani johto valittdd alaistensa hyvinvoinnista. 65 46 15,802 <0,001 60 55 1,280 0,527
Tydpaikkani johto jakaa oikeudenmukaisesti kiitosta ja kritiikkia 48 29 17,585 <0,001 43 38 1,727 0,422
alaisilleen.
Esimieheni jakaa jarkevall3 tavalla vastuuta tydntekijoilleen. 67 56 9,040 0,011 64 62 0,702 0,704
Omat ja tydnantajan edut ovat pitkalti yhtenevia. * 58 34 29,473 <0,001 49 48 5,651 0,059
Koen, ettd esimieheni luottaa tydntekijdihinsa. 77 71 2,105 0,349 78 72 1,617 0,445
Tydpaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut alaistensa mielipiteistd 26 39 12,235 0,002 27 33 1,485 0,476
ja ndkemyksista.
Tydpaikallamme kdytetasn eri-iksisten kykyja tydssa tasapuolisesti 54 46 4,344 0,114 49 46 1,694 0,429
hywviaksi.
Johto tarkastelee tySpaikan asioita taysin eri nakdkulmasta kuin 39 46 3,550 0,170 36 44 2,501 0,286
muu henkiléstd.
Summamuuttuja: Horisontaalinen luottamus
Valitettavan iso osa tydkavereistani kdyttas hyvikseen toisen 17 26 9,261 0,010 16 23 3,455 0,178
ongelmia parantaakseen siten omaa asemaansa. ®
Tydssd esiintyy tydntekijoiden vilisig ristiriitoja. 40 M1 0,083 0,959 39 M1 0,374 0,830
Tydpaikalla esiintyy juoruilua ja kateutta. 31 39 3,601 0,165 28 38 3,563 0,168
Tydyhteistn jédsenet eivét valitd tietoja avoimesti toisilleen.® 31 35 1,748 0,417 33 33 0,008 0,996
Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin 57 42 10,026 0,007 57 48 5,965 0,051
tydyhteison jaseniin.
TyGyhteiséssamme arvostetaan sitd, ettd tydkaverit auttavat 80 68 8,297 0,016 77 74 0,425 0,808
toisiaan.
Suuri osa tybkavereistani tekee sen mit4 on sovittu.® 84 79 2,245 0,325 83 81 2,439 0,295
Muut tutkimuslomakkeen viittamat
Tydpaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja hyvi yhteishenki. 67 53 12,182 0,002 62 60 0,557 0,757
Tydyksikdssdmme esiintyy kilpailuhenkea. 16 22 2,117 0,347 17 19 0,340 0,844
Tyopaikalla arvostetaan vanhempien tybntekijdiden tydbkokemusta. 77 60 14,278 0,001 70 70 0,919 0,632
Tydssé esiintyy esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja. 26 33 3,786 0,151 23 32 3,605 0,165

Huom. N = 412 paitsi * N =411 ja ® N = 410. Sovellettu Koivuméki ym. (2006) vaittdmia.
°n=239,%n =173, *n =132, 'n = 280. Muuttujat uudelleen luokiteltiin niin, ettd luokan 1. muodostaa téysin ja jokseenkin eri mieltd vastaukset,
luokan 2. muodostaa “ei samaa eikd eri mieltd” vastaukset ja luokan 3. muodostaa tdysin ja jokseenkin samaa mielts vastaukset. Testind ja

jatkotestini kiytettiin Khiin nelidtestid ryhmien kesken.

Taulukko 2. Luottamusta kuvaavien vaittamien kanssa samaa mielta olevien osuudet sosioekonomi-

sen aseman ja sukupuolen mukaan (%)

oppimiskokemusten yhteys koulutuksen jélkei-
seen oppimisen mindpystyvyyteen (self-efficacy)
Sanders, Damen & Dam 2014, 246247, 250—
251). Koulutuskokemusten lisiksi oppimistyy-
lit pohjautuvat yksilon kulttuuriseen taustaan ja
luokka-asemaan (Cincinnato, De Wever, Van Keer
& Valcke 2016). Tdma ndkyy myos vesihuolto-
laitoksissa kerdtyssa aineistossa. Toimihenkil6t
nikevit tyontekijoitd useammin tiedonhankki-
mis- ja tiedonluomismetaforaa edustavien viit-
tdmien kuvaavan omaa oppimistaan (t-testissa
ero on tilastollisesti merkitseva ja efektikooltaan
keskisuuri, taulukko 1).

Tyontekijoitd useammin toimihenkil6t ko-
kevat oman tydssé oppimisensa kognitiivisena,
mielensisdisend toimintana. Toimihenkil6t voivat
tyopaikalla lukea kirjallista ammattitietoa sekéd
paneutua ongelmaratkaisuun omassa rauhas-
sa. Erilaisen koulutuksen ohella erot juontuvat

tyon luonteesta. Toimihenkil6tyd on useimmi-
ten luonteeltaan “’kirjallista”, symbolivilitteis-
td. Tyypillisesti toimihenkildiden tehtdvit ovat
osittain tai kokonaan tietotyotd, joka sisdltda run-
saasti tietotekniikan avulla toteutettavia tehtévia.
He ovat tyon ja aikaisemman opiskelun kautta
tottuneita runsaaseen kirjalliseen aineistoon seké
vieraiden kisitteiden tulvaan ja omaksumiseen.

Tiedonluomismetafora kuvaa muun muassa
kehittymismahdollisuuksista, osallistumisesta
tyOtapojen ja kédytantdjen kehittdmiseen sekéd
verkostoitumalla toteutuvasta tietojen syventé-
misestd koostuvaa ilmidta. Ei ole yllattavaa, ettd
tyontekijaryhmien osallistumismahdollisuudet
yhteistydverkostoihin ja yhteiseen alan tietamyk-
sen syventdmiseen ovat erilaiset. Toimihenkil6t
osallistuvat uuden tiedon luomiseen ja yhteisol-
lisen toiminnan kehittimiseen useammin kuin
tyontekijat. Toimihenkil6istd reilusti yli puolet
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Muuttujaryhma Toimihenkilot® Tyantekijat Naiset!/Miehet*
Samaa mieltd Samaa mieltd
% % x2(2) p % % x2(2) p
s ittuja: Tiedonh j
Voin paneutua itsendisesti uusiin asioihin tydssani. 86 74 13,23 0,001 86 79 6,25 0,044
Voin selvittaa ongelmaratkaisuja omassa rauhassa. 87 69 21,63 <0,001 24 78 5,93 0,052
Voin selvittdd asioita itse lukemalla tydaikana esim. ohjeita 82 67 13,77 <0,001 77 74 043 0,806
Jja ammattijulkaisuja.
Osalli sujuvuus
Tydpaikalla sovelletaan tiimitydskentelyd ainakin jossain 69 65 144 0,487 64 69 2,42 0,298
maarin.
Tyontekijat keskustelevat tyokokemuksista taueilla ja 83 79 1,54 0,463 82 81 1,01 0,605
ohimennen.®
Pidemp3an tydskennelleet neuvovat ja auttavat uudempia 26 91 2,63 0,269 85 29 2,65 0,265
tyantekijaita,
Uskallan kysy3 tydkaverilta apua ja neuvoja. 95 95 3,01 0,222 94 96 1,77 0,414
Tydpaikalla osataan ky: laistaa aikai pia nak yksia 60 52 4,60 0,100 52 58 2,25 0,324
ja tapoja toimia. ®
Tydpaikalla on riittdvasti kokouksia, joissa valitetddn tietoa 57 46 9,07 0,011 52 53 0,94 0,624
ja keskustellaan tydpaikan asioista.
ja: Tiedonluomi j
Saan osallistua tehtdvaani koskeviin hankintapdatoksiin. 80 49 46,94 <0,001 68 66 2,21 0,331
Voin kartuttaa tietoja ja taitoja vierailemalla toisilla 57 34 25,43 <0,001 46 48 0,43 0,807
vesihuoltolaitoksilla.
Minulla on omalta osaltani mahdollisuus vaikuttaa 77 49 35,26 <0,001 61 67 2,58 0,276
tyGtapojen kehittamiseen tai yhteisten chjeiden laadintaan.
Voin osallistua omaan alaani liittyviin tydpaikan 75 51 27,07 <0,001 62 66 391 0,142
kehittdmishankkeisiin.
Minulla on hyvat mahdollisuudet oppia ja kehittya tygssani. 80 68 9,00 0,011 74 75 0,18 0,913
Muut tutkimuslomakkeen vaittdmat
Voin kertoa ammatillisen mielipiteeni tyén kehittamisests. 87 74 12,64 0,002 20 83 0,83 0,661
Minulla on mahdollisuus esallistua tyénantajan 29 73 17,33 <0,001 88 20 4,07 0,131

kustantamaan koulutukseen.

Huom. N =412, paitsi® N = 411. Sovellettu osittain tydolotutkimuksen véittamia (ks. Lehto & Sutela 2008, 229-277). Muuttujat uudelleen
luokiteltu niin, ettd luokan 1. muodostaa tdysin ja jokseenkin eri mielts vastaukset, luokan 2. muodostaa "ei samaa eika eri mieltd” vastaukset ja luokan 3. muodostaa
téysin ja jokseenkin samaa mieltd vastaukset. Testind ja jatkotestin kaytettiin Khiin nelidtestid ryhmien kesken.

bn=239,tn=173,%n=132,°n =280

Taulukko 3. Tydssé oppimisen sujuvuutta kuvaavien vaittdmien kanssa samaa mielté olevien osuudet
sosioekonomisen aseman ja sukupuolen mukaan (%)

(57 %), mutta tyontekijoistd vain joka kolmas
voi kartuttaa tietoja ja taitoja vierailemalla toisilla
vesihuoltolaitoksilla. Samaa laajempaa ilmiotd
indikoivat my6s vaikutusmahdollisuudet tyopai-
kan toiminnan kehittimiseen: toimihenkildistd
neljé viidestd (77 %) ja tyontekijoistd puolet voi
vaikuttaa ty6tapojen kehittdmiseen tai yhteisten
ohjeiden laadintaan (erot ovat tilastollisesti mer-
kitsevid, kuten ilmenee taulukosta 3).

My6s osallistumismetaforan mukaiset oppi-
miskdytdnnot sujuvat toimihenkil6iltd paremmin
kuin tyontekijoiltd, joskaan sosioekonomiset erot
eivét ole yhté suuret kuin kahden muun metafo-
ran vaittdmissd. Osallistumismetaforan mukai-
nen oppiminen konkretisoituu tutkimuksessa
tyokokemuksista kdytavind keskusteluina, tiimi-
tyoskentelyn soveltamisena seké tyokavereiden
keskindisend neuvontana ja apuna. Merkittdva
osa osallistumismetaforan mukaista oppimista
eli sosiaalista oppimista tyOpaikalla edellyttda
sujuvaa tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja avoi-
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muutta. Tunnusomaista on esimerkiksi se, ettd
toimihenkildistd 57 % ja tyontekijoistd 46 %
katsoo, etté tyopaikalla on riittédvésti kokouksia,
joissa vilitetddn tietoa ja keskustellaan tyopaikan
asioista. Oppimiskdytintdjen sujuvoittamiseksi
johdon olisi syytd aktiivisesti tukea ja tarjota
koko henkildstolle tilaisuuksia tydasioista kes-
kusteluun seké osoittaa nikyvésti, ettd tyoyhtei-
s0ssd arvostetaan keskindistd vuorovaikutusta,
yhteisty6td ja avunantoa.

Henkilokunnan keskindistd vuorovaikutusta
ja yhdessd jarkeilyd edistdd se, ettd kisitellddn
yhteiseen tydymparistoon kuuluvia asioita, jotka
usein ovat jossain méadrin eri tyoryhmien edus-
tajille tuttuja ja sidoksissa tyohon tai yhteiseen
tavoitteeseen. Yhdessd kaytetty kieli, termit ja
abstraktit késitykset ovat enimmaékseen kaikille
tuttuja, jolloin yhteinen puhe sujuu. Jokainen
on oman tydtehtidvinsd osaajana asiantuntija.
Toisaalta kanssakdymisen esteend voi olla, ettd
esimerkiksi kehityshankkeissa kéytetddn kielt,



menetelmi ja kdytént6ja, jotka ovat vieraita tyon-
tekijatason henkildstolle. Kehittdmishankkeen
kokouksiin osallistuminen voi edellyttaad kay-
tannon jérjestelyjd tydvuoroihin ja tyotehtdvien
hoitamiseen liittyen. Tydyhteison johto ja tydpai-
kalla vallitsevat tavat vaikuttavat eri tyStehtavissa
toimivien mahdollisuuksiin osallistua.Tavat ja
ajattelumallit vaikuttavat myos taustalla yksilon
oman kiinnostuksen viridimiseen ja haluun osallis-
tua. Niin ollen tiedonluomiseen liittyvét tilanteet
saattavat olla toimihenkildille luontevampia kuin
tyontekijoiden edustajille.

Sukupuolen mukaiset erot eri oppimistapojen
sujuvuudessa ovat sosioekonomisia eroja selvasti
vihdisemmait. Naisista miehid suurempi osa ko-
kee tiedonhankkimisen sujuvan tyOpaikallaan.
Tiedonhankkimisessa havaittava ero tydeldméssi
on linjassa sen kanssa, miti tiedetddn tyttojen ja
poikien eroista oppijoina jo kouluympéristossa
(Vitikka 2004). Sen sijaan osallistuvan oppimisen
jatiedonluomisen sujumisessa ei ole tilastollisesti
merkitsevad eroa sukupuolten vililla.

Luottamus tydssé oppimisen siivittdjana

Téssa tutkimuksessa ennakko-oletuksena on, ettd
tyontekijan kokeman luottamuksen aste heijastuu
hénen kokemuksiinsa ty6ssi oppimisen sujuvuu-
desta. Tdmén suuntaiseen ajatteluun rohkaisee
muun muassa tulokset luottamuksen myontei-
sestd roolista oppimisympaériston luomisessa
(Fullerin & Unwinin 2010, 219-220) ja tulokset
luottamuksen synnyttdmaisté sitoutumisesta, joka
edistdd oppimista (Reegérd 2015, 117, 129, 130)
sekd tulokset luottamuksesta esimies-alaissuh-
teessa, jossa luottamus mahdollistaa oppimista
ja oppiminen aktivoi luottamusta (Laine 2008,
6, 74, 85, 119-124). Toisaalta pédinvastaista en-
teilee sosiaalisen pddoman tutkimus (Yli-Renko,
Autio & Sapienza 2001), jossa yrityksen ja sen
avainasiakkaan suhteen laatua ilmentdvi luot-
tamus (relationship quality e.g. trust) ei puolla
mittavampaa tiedon hankkimista. Tutkimuksen
tekijat tulkitsevatkin, ettd korkeaa luottamus-
ta ilmentdvéssd suhteessa oletetaan, ettd tietoa
annetaan aina tarpeen vaatiessa, jolloin tiedon
hankkimisyllyke vdhenee. (Yli-Renko, Autio
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& Sapienza 2001, 587, 607-608; vrt. myds Yli-
Renko, Autio & Tontti 2002.)

Luottamuksen ja tydssd oppimisen sujuvuu-
den yhteyttd tissa tutkimuksessa testataan kor-
relaatiokertoimen avulla. Kertoimella ei voida
selittdd yhteyden suuntaa eli vaikuttaako luotta-
mus ty0ssd oppimisen sujuvuuteen vai tydssé op-
pimisen sujuvuus luottamukseen tai kenties vas-
tavuoroisesti molemmin puolin. Suuntaa voidaan
kuitenkin paitelld aikaisempaan teoriaan pohja-
ten. Saatu tulos tukee ennakko-oletusta, nimittiin
sekd vertikaalinen (johtoon) ettd horisontaalinen
(tyokavereihin) luottamus on yhteydessa koke-
mukseen ty0ssd oppimisen sujuvuudesta. Mitd
enemman tyontekija luottaa johtoon ja tydkave-
reihin, sitd todenndkodisemmin hén kokee tydssa
oppimisen sujuvan hyvin tydpaikallaan. Yhteys on
positiivinen kaikissa kolmessa tydssd oppimisen
metaforassa. Tulkintana on, ettd tydpaikalla val-
litseva luottamus johtoon ja tyokavereihin edistda
tydssd oppimisen sujuvuutta. Muistaen, etté tyos-
sd oppimisen metaforien avulla halutaan ilmaista
pikemminkin oppimisen luonnetta ja syntyperaa
eli mitd oppiminen on, eikd niinkéén sitd, min-
kélaisina kdytdnt6ind oppimistoiminta havaitaan
ulkoisesti. Tyontekijit ovat niin yksiloinad kuin
ryhmaéssé toimiessaan ainutlaatuisia ja kokevat
erilaiset ty0ssd oppimisen tavat eri aikoina ja eri
tilanteissa sujuviksi. Monesti oppimistilanteissa
tiedonhankinta, osallistuminen ja tiedonluominen
toteutuvat samanaikaisesti. Ndin ollen varteeno-
tettavaa onkin, ettd hyva luottamusilmapiiri tukee
ndiden kaikkien sujuvuutta.

Miesten ryhmaéssé vertikaalisen luottamuksen
korrelaatiot ovat horisontaalisen luottamuksen
korrelaatioita vahvemmat kaikissa oppimismeta-
forissa. Horisontaalisella luottamuksella on niin
naisten kuin miestenkin ryhmaéssd merkitysta
erityisesti osallistumismetaforan mukaiseen op-
pimiseen. Sen sijaan vertikaalinen luottamus on
vahvimmin yhteydessé sekéd miehillé ettd naisilla
tiedonluomismetaforan mukaiseen oppimiseen
(miehillda myds “osallistuvaan oppimiseen™).
Osallistuminen tiedonluomiseen organisaatios-
sa edellyttdd hyvid ja avoimia suhteita johdon ja
henkiloston kesken. Vertikaalisen luottamuksen
tarkeys tiedonluomiseen liittyvddn oppimiseen
nikyy myds asemanmukaisessa tarkastelussa:
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Vertikaalinen luottamus Horisontaalinen luottamus

Kaikki Toimihenkilot Tyontekijat  Naiset Miehet Kaikki Toimihenkilét Tyontekijat Naiset Miehet

N=412 n=239 n=173 n=132 n=280 N=412 n=239 n=173 n=132 n =280
Tiedonhankkiminen 0,44* 0,33* 0,48* 0,43* 0,45% 0,27* 0,27* 0,20% 0,23* 0,28*
Osallistuminen 0,52* 0,42* 0,55* 0,38* 0,59* 0,51* 0,52* 0,48* 0,50* 0,52*

Tiedonluominen
Huom. N =412.

0,59* 0,53* 0,60% 0,56 0,60" 0,33* 0,32* 0,32* 0,25* 0,36"

*p < 0,01

Taulukko 4. Kokemukset tydssé oppimisen sujuvuudesta ovat yhteydessa seka vertikaaliseen etta
horisontaaliseen luottamiseen, Spearmanin jarjestyskorrelaatiot.

niin toimihenkild- kuin tyontekijdtasolla koettu
luottamus henkildston ja johdon vililla on vah-
vimmin yhteydessé tietoa luovaan oppimiseen.
Korrelaatiot on esitetty taulukossa 4.

Lopuksi

Ty0sséd oppiminen on saanut parin viime vuosi-
kymmenen aikana koulutuspolitiikassa aiempaa
enemman huomiota. Siihen on useita syitd. Kun
tydeldmé muuttuu yhi nopeammin, oppilaitok-
sissa saatu oppi ei riitd vastaamaan ammattien ja
tyotehtévien taitovaatimuksia. Tdma on yleinen
globaali trendi. Toisaalta Suomessa ammattikou-
lutusta on 1980-luvulta lahtien moitittu liiallisesta
oppilaitoskeskeisyydestd. Meilld ldhivuosikym-
menten koulutuspolitiikkaa onkin leimannut kou-
lutuksen ja tydeldmén ldhentdmiseen tahtadvat
toimenpiteet. Ammatillisen koulutuksen paino-
pistettd ty0ssd oppimiseen on perusteltu myds
saastosyilld: oppilaitoksissa annettu koulutus
on ammattiin oppimisessa tehotonta ja rasittaa
litkaa julkista taloutta. Esimerkiksi elinkeino-
eldmén edustajat ovat jo kauan ihaillen puhuneet
keskieurooppalaisesta oppisopimuskoulutuksesta
mallina, jota kohti ammatillista koulutusta pitéisi
Suomessakin kehittdd. Meneilldén oleva amma-
tillisen koulutuksen kokonaisuudistus siirtadkin
oppimista entistd enemmaén tyOpaikoille. Tydssa
oppimisen merkitys vaihtelee aloittain, ja oletet-
tavasti uudistuksen toteutuksessa alojen véliset
erot ja niihin liittyvét ongelmat nousevat esiin.
Vesihuollossa tyon oppiminen on tidhankin
saakka toteutunut paljolti tekemalld, ja edel-
14 raportoidut tulokset tydssd oppimisen suju-
vuudesta ja oppimistyyleistd ovat kiinnostavia
yleisemminkin kuin yhden alan nékoékulmas-
ta. Eri henkilostoryhmien kokemukset tydssé

20

oppimisesta on tarpeen saada nékyville erityi-
sesti oloissa, joissa iso joukko ikddntyneitd on
poistumassa tydeldmasta ja heidén osaamisensa
pitdisi saada sujuvasti siirtymdidn nuoremmille
tyontekijasukupolville. Etenkin niin kutsutun
adnettdmain osaamisen, tai hiljaisen tiedon, jaka-
minen ja siirtyminen organisaatioissa on tarkeaa.
Adinetdn osaaminen karttuu pitkén tydkokemuk-
sen kautta. Se on kulttuurin ja toimintatapojen
huomaamatonta omaksumista. Tydssé oppimisen
esiin nousun johdosta késitys oppimisesta on
laajentunut muutenkin. Oppiminen ei suinkaan
ole aina tietoista ja tavoitteellista propositionaa-
lisen tiedon hankkimista. Vesihuoltolaitoksissa
kerdtyn aineiston analyysikin edelld osoittaa,
ettd yksilon mielensisdisen, kognitiivisen tiedon
oppimisen ohella henkilosto oppii osallistuvalla
oppimisella: tydpaikan ja toimialan kulttuurissa
sosiaalistutaan professionaalisiin tydskentelyta-
poihin ja kdytantoihin.

Toisaalta uudet vasta rekrytoidut tyontekijat
sen paremmin kuin pitkdan talossa olleetkaan ei-
vit tule koskaan “valmiiksi”, kun tydympéristot
jatyontekijdn omat toiveet ja haneen kohdistetut
odotukset muuttuvat kaiken aikaa. Jos uusien
toimintatapojen omaksuminen ja uudenlaiseen
kulttuuriin siirtyminen aiheuttavat joskus vas-
tustusta, ei vakiintuneista tavoista luopuminen
ole aina helppoa sekdan. Oppiminen jatkuu ldpi
tyOuran, ja uuden oppiminen edellyttdd usein
myd&s vanhan poisoppimista, kun uudet tyos-
kentelytavat korvaavat entisid. Niin osaamisen
siirtyminen sukupolvelta toiselle kuin uudenlai-
seen toimintakulttuuriin siirtyminen edellytté-
vit organisaation sisdistéd ja henkilostoryhmien
valistd luottamusta. Kenenkién ei pitdisi kokea
asemansa huononevan tiedon jakamisen vuoksi.

Koettu luottamus vaihtelee organisaatioittain
jahenkil6storyhmittdin, kuten edella esitellyt tu-



lokset kertovat: toimihenkildiden luottamus sekd
johtoon ettd tyokavereihin on voimakkaampaa
kuin tyontekijoiden. Havainto on linjassa muiden
tutkimusten kanssa. Esimerkiksi Koivuméki ym.
(2006, 76-90) havaitsivat vertikaalisen luotta-
muksen olevan yhteydessda ammattiasemaan, tyon
autonomiaan ja palkkaan. Toisaalta vesilaitoksil-
ta kerétyssd aineistossa johtoon tai tyokaverei-
hin luottaminen ei ole yhteydessa sukupuoleen.
Luottamuksen tapaan henkildstoryhmat koke-
vat tydssd oppimisen eri tavoin. Toimihenkil6t
kokevat tydssd oppimisen sujuvan tyontekijoita
paremmin. Muissakin tutkimuksissa on saatu sa-
mansuuntaisia tuloksia: osallisuus niin tydssé op-
pimiseen kuin tyopaikan koulutusmahdollisuuk-
siin midrdytyy sosioekonomisen aseman ja esi-
merkiksi tulotason mukaan (Nilsson & Rubenson
2014, 307-308; Silvennoinen & Lindberg 2016;
Yarbrough & Landry 2013, 175-178). Voidaankin
sanoa, ettd tyopaikalla henkilstdlle avautuu eri-
tavoin funktionaalisia oppimisympéristdja perus-
tuen asemaan organisaatiohierarkiassa. TyOpaikan
rakenteellinen ja toiminnallinen jirjestelma sa-
moin kuin yhteiskunnalliset ja kulttuuriset tekijét
muovaavat niin ajattelua kuin kéyttdytymistakin.
Ty6ssé oppimisen sujuvuuteen on mahdollista vai-
kuttaa, mikali organisaatiossa on valmiutta muo-
kata oppimismahdollisuuksia yksilokohtaisten ja
henkildstoryhmékohtaisten tarpeiden mukaan.
Olemme edelld analysoineet oppimista ve-
sihuoltolaitoksilla kolmen oppimismetaforan
avulla. Metaforat viittaavat erityyppisiin oppi-
mistapoihin ja konteksteihin (Hakkarainen &
Paavola 2008; Sfard 1998; Tynjila 2008, 131—
132). Esimerkiksi kirjasta lukemalla asioiden
mieleen painaminen on erilaista oppimista kuin
vaikkapa pianonsoiton harjoittelu toistamalla
samaa musiikkikappaletta aluksi haparoiden ja
lopuksi rutiinilla sujuvasti. Sekd oppimistehta-
vi ettd konteksti poikkeavat ndissd esimerkeis-
sé olennaisesti toisistaan. Analysoimassamme
aineistossa toimihenkil6t kokevat tiedonhank-
kimisen ja tiedonluomisen metaforan mukaisen
oppimisen sujuvan paremmin kuin tyontekijat.
Naiset kokevat tiedonhankkimisen eli kognitiivi-
sen, tai “mielensisdisen’, oppimisen sujuvan tyo-
paikallaan miehid paremmin. Naisten ja miesten
ryhmékohtaisiin vertailuihin on toki syyta suhtau-
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tua tietylld varovaisuudella. Vastakkainasettelua
tarkedmpéd on muistaa, ettd on olemassa useita
kontekstin ja kulttuurin muovaamia maskuliini-
suuksia ja feminiinisyyksié (Stalker 2010, 70;
Yates 2010, 433).

Tutkimuksen ehka térkein tulos on koetun
luottamuksen sekd tydssad oppimisen sujuvuuden
vélinen selva yhteys. Tulos tdhdenti4 luottamuk-
sen olennaista roolia tydeldméssi. Luottamus
vaikuttaa tyontekijoiden yksilollisen toiminnan
ja yhteistyon liséksi osaamisen kehittymisen
kautta organisaation toimintakykyyn. Niin orga-
nisaation vertikaalinen kuin horisontaalinenkin
luottamus ovat positiivisessa yhteydessd oppi-
misen sujuvuuteen kaikilla kolmella oppimisen
metaforalla mitattuna. Sekd toimihenkilo- ettd
tyontekijdasemissa oppimisen sujuvuus yleistyy,
kun luottamus johtoon ja tydkavereihin lisdéntyy.

Etenkin vesihuoltolaitosten tydnorganisoinnil-
le ja oppimiselle on merkittava, ettd henkilostosta
periti neljd viidesosaa on sitd mieltd, etté he voivat
paneutua itsendisesti uusiin asioihin tydssdan ja
selvittdd ongelmanratkaisuja omassa rauhassaan.
Léhes kaikki katsovat, ettd pidempéén tyoskennel-
leet neuvovat ja auttavat uudempia tyontekijoita.
Niin ikdén melkein kaikki uskaltavat tarvitessaan
kysyé tyokavereilta apua ja neuvoja. Neljélla
viidestd on mahdollisuus kertoa ammatillinen
mielipiteensd tyon kehittdmisestd ja osallistua
tyonantajan kustantamaan koulutukseen.

Tydnjohdon on syytd aktiivisesti tukea ja tar-
jota koko henkildstolle tilaisuuksia tydasioista
keskusteluun seka osoittaa nakyvisti, ettd tydyh-
teisOssd arvostetaan keskindistd vuorovaikutusta,
yhteistyotd ja avunantoa. Vesihuoltolaitoksilla
henkilokunnan tydsuhteet ovat olleet pitkdai-
kaisia, mikd osaltaan tukee yhteisen kulttuurin
syntyé ja kokemuksen siirtoa sukupolvelta toi-
selle. Yhteisen tyohistorian lisdksi johdon tuki ja
riittdvét resurssit mahdollistavat sen, ettd aikaa
jad uuden oppimiselle ja opettamiselle. Alan tu-
levaisuudelle on tirkeéd, ettd vesihuoltosektori
suhtautuu avoimesti tydssé oppimiseen. Sitd edis-
tavat muun muassa ammatilliset tydurat vesihuol-
toalalla, tilaisuus kehittyé alan kansainvalisissa
tehtdvissd, tyonkierto oman tydpaikan sisélla sekd
mahdollisuus ajatustenvaihtoon verkostoitumalla
alalla laajemminkin.
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Liite 1 Luottamuksen muuttujien eksploratiivinen faktorianalyysi

Faktori Lataus Kommunaliteetti
Muuttujat Faktoril  Faktori2

Faktori 1: Vertikaalinen luottamus, ominaisarvo 4,980
Tyopaikkani johto vélittaa alaistensa hyvinvoinnista. 0,937 -0,147 0,767
Tyopaikkani johto jakaa oikeudenmukaisesti kiitosta ja kritiikkia alaisilleen. 0,923 -0,131 0,752
Esimieheni jakaa jarkevalla tavalla vastuuta tydntekijoilleen. 0,697 0,014 0,495
Omat ja tydnantajan edut ovat pitkalti yhtenevia. 0,688 -0,067 0,434
Tyopaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut alaistensa mielipiteista ja 0,622 0,124 0,477
nakemyksista (K).
Koen, ettd esimieheni luottaa tydntekijoihinsa. 0,622 0,123 0,475
Tyopaikallamme kaytetddn eri-ikdisten kykyja tyossa tasapuolisesti hyvaksi. 0,507 0,216 0,409
Johto tarkastelee tyopaikan asioita tdysin eri nakékulmasta kuin muu 0,344 0,227 0,245

henkil6sto (K).

Faktori 2: Horisontaalinen luottamus, ominaisarvo 4,037

Valitettavan iso osa tyokavereistani kdyttaa hyvakseen toisen ongelmia -0,042 0,758 0,546
parantaakseen siten omaa asemaansa (K).

Tyossa esiintyy tyontekijoiden valisia ristiriitoja (K). -0,085 0,752 0,511
Tyopaikalla esiintyy juoruilua ja kateutta (K). 0,022 0,739 0,562
TyOyhteison jasenet eivat valita tietoja avoimesti toisilleen (K). -0,055 0,725 0,490
Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin tydyhteisén jaseniin. 0,366 0,435 0,477
TyOyhteiséssamme arvostetaan sitd, ettd tyokaverit auttavat toisiaan. 0,268 0,419 0,355
Suuri osa tyokavereistani tekee sen mitd on sovittu. 0,152 0,320 0,173

Huom. N = 412; Vinorotaatiomenetelmana Direct Oblim, estimointimenetelmédna Maximum Likelihood. KMO = 0,902;
Bartlettin testin p < 0,001. K = kdannetty. Sovellettu Koivumaki ym. (2006) vaittamia.

Luottamusta kuvaavien muuttujien faktorit

Faktori Selitysosuus® Ominaisarvo Korrelaatio

1 Vertikaalinen luottamus 36,6 6,089 1,000

2 Horisontaalinen luottamus 11,2 2,046 0,482 1,000
Kokonaisselitysosuus 47,8%

Extraction Sums of Squared Loadings
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Liite 2 Tydssa oppimisen sujuvuuden muuttujien eksploratiivinen faktorianalyysi

Faktori Lataus Kommunaliteetti
Muuttujat Faktoril  Faktori2  Faktori3
Faktori 1: Tiedonluomisen sujuvuus, ominaisarvo 4,492
Saan osallistua tehtdvaani koskeviin hankintapaatoksiin. 0,863 -0,013 -0,157 0,632
Minulla on omalta osaltani mahdollisuus vaikuttaa laitoksen ty6tapojen 0,692 -0,080 0,067 0,605
kehittdmiseen tai yhteisten ohjeiden laadintaan.
Voin osallistua omaan alaani liittyviin tyopaikan kehittamishankkeisiin. 0,692 0,025 0,155 0,600
Voin kartuttaa tietoja ja taitoja vierailemalla toisilla vesihuoltolaitoksilla. 0,720 -0,018 0,045 0,571
Minulla on hyvat mahdollisuudet oppia ja kehittyd tydssani. 0,478 -0,212 0,195 0,551

Faktori 2: Tiedon hankkimisen sujuvuus, ominaisarvo 3,071

Voin paneutua itsendisesti uusiin asioihin tydssani. -0,011 -0,961 0,006 0,916
Voin selvittdd ongelmaratkaisuja omassa rauhassa ja itsendisesti. 0,170 -0,546 0,006 0,430
Voin selvittaa asioita itse lukemalla tydaikana esim. ohjeita ja ammattijulkaisuja. 0,351 -0,305° 0,115 0,414

Faktori 3: Osallistumisen sujuvuus, ominaisarvo 3,219

Tyopaikalla sovelletaan tiimitydskentelya ainakin jossain maarin. -0,039 -0,166 0,588 0,409
Tyopaikalla osataan kyseenalaistaa aikaisempia ndkemyksia ja tapoja toimia. 0,160 -0,154 0,420 0,370
Pidempaan tyoskennelleet neuvovat ja auttavat uudempia tyontekijoita. 0,068 0,132 0,565 0,322
Tyontekijat keskustelevat tyokokemuksista tauoilla ja ohimennen. 0,044 0,072 0,527 0,281
Tyopaikalla on riittavasti kokouksia, joissa valitetaan tietoa ja keskustellaan 0,281 -0,013 0,321 0,287
tyopaikan asioista.

Uskallan kysya tyokaverilta apua ja neuvoja. -0,072 -0,081 0,522 0,266

Huom. N = 412; vinorotaatiomenetelmé&na Direct Oblim, estimointimenetelmana Maximum Likelihood. KMO = 0,888; Bartlettin testin p
<0,001. Sovellettu osittain tydolotutkimuksen vaittamia (ks. Lehto & Sutela 2008, 229-277).

?Principal Axis Factoring estimointimenetelma vaittama ”Voin selvittaa asioita itse lukemalla tydaikana esim. ohjeita ja ammattijulkaisuja”
latautuu ainoastaan faktorille 2 latauksella 0,369.

Tydssa oppimisen sujuvuutta kuvaavien muuttujien faktorit

Faktori Selitysosuus® Ominaisarvo Faktoreiden korrelaatiot

1 Tiedonluomisen sujuvuus 32,5 5,603 1,000

2 Tiedon hankkimisen sujuvuus 9,5 1,458 -0,541 1,000

3 Osallistumisen sujuvuus 55 1,009 0,547 -0,343 1,000
Kokonaisselitysosuus 47,5 %

?Extraction Sums of Squared Loadings
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