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TIVISTELMA

Tutkimuksessa tarkastellaan tyOpaikan rakenteellisten tekijoiden, tydpaikan luotta-
muksen ja tyOssd oppimisen vélisid yhteyksid. Ensinnékin tutkitaan luottamuksen
yhteyttd tyOssd oppimiseen. Toiseksi analysoidaan sukupuolen, sosioeckonomisen
aseman, tyOnantajasektorin ja tydsuhteen laadun yhteytta tydssa oppimiseen. Lisdksi
tutkitaan ndiden rakenteellisten tekijoiden ja luottamuksen vilistd yhteyttd. Tutkitta-
vana on suomalaisten palkansaajien kokemukset ty0ssd oppimisen mahdollisuuk-
sista sekd alaisten ja johdon vilisen suhteen avoimuudesta ja luottamuksellisuudesta
ajanjaksolla 2004-2016. Kdytdssd on Tyo- ja elinkeinoministerion vuosina 2004,
2010 ja 2016 puhelinhaastatteluina kerddmien tydolobarometrien aineisto (N =
3896). Seikkaperdisemmin tutkitaan sekd ty0ssd oppimisen sujumista ja luottamusta
ettd eri tydssd oppimisen tapojen suosiota vesihuoltolaitoksilla (N = 412).

Kokoavana tutkimustuloksena voidaan sanoa, ettd sosiockonominen asema on
yhteydessa tyOssd oppimisen ja luottamuksen kokemuksiin. Toinen keskeinen ko-
koava tutkimustulos on tydpaikan luottamuksen ja ty0ssd oppimisen vélinen myon-
teinen yhteys.

Tydolobarometrien aineistolla (N = 3896) tutkittiin, miten tydssd oppiminen ja
luottamus ovat yhteydessé sosioekonomiseen asemaan, sukupuoleen, tyonantajasek-
toriin ja ty0suhteen luonteeseen. Tuloksien mukaan ylemmit toimihenkil6t ja alem-
mat toimihenkilot mieltdvat tyopaikkansa useammin uusien asioiden oppimisympéa-
ristoksi kuin tyontekijat. Ylemmaét toimihenkil6t kokevat alempia toimihenkilditd
useammin myos suhteet johtoon avoimiksi ja luottamuksellisiksi. Ylempien toimi-
henkildiden lisdksi kuitenkin myds tyontekijéat kokevat alaisten ja johdon viliset suh-
teet luottamuksellisiksi useammin kuin alemmat toimihenkil6t. Naiset kokevat mie-
hid useammin, ettd heilld on hyvét tydssd oppimisen mahdollisuudet. Sen sijaan tar-
kastelujakson edetessd michet kokevat yhd enenevdssd midrin naisia useammin
alaisten ja johdon viliset suhteet luottamuksellisiksi. Tyonantajan mukaisessa tar-
kastelussa valtion palveluksessa tyoskentelevit kokevat kunnan ja yksityisen sekto-
rin tyontekijoitd useammin, ettd heilld on hyvit tyossd oppimisen mahdollisuudet.
Yksityiselld sektorilla palkansaajat kokevat yleensd kaikkein myonteisimmin alais-
ten ja johdon viliset suhteet. Valtiolla avoimuus ja luottamuksellisuus ovat kehitty-
neet myonteiseen suuntaan. Ainoastaan kuntasektorilla alaisten ja johdon viélisten
suhteiden luottamuksellisuus on viimeisend tarkasteluvuotena matalammalla kuin
tarkastelujakson alussa. Tydsuhteen luonteen mukaisessa tarkastelussa madra-



aikaisessa tyOsuhteessa olevat kokevat vakinaisessa tydsuhteessa olevia useammin
oppivansa koko ajan uutta tyopaikalla. Lisdksi maérdaikaiset tyontekijat kokevat va-
kinaisessa tyosuhteessa olevia useammin suhteet johtoon avoimiksi ja luottamuksel-
lisiksi.

Tyoolobarometrien aineistolla (N = 3896) tutkittiin, miten ty0ssd oppiminen ja
luottamus ovat yhteydessa toisiinsa, ja miten yhteys on muuttunut vuosien 2004—
2016 valilla. Tuloksena on, ettd kokemukset tydssd oppimisesta ja kokemukset alais-
ten ja johdon vilisten suhteiden luottamuksellisuudesta ovat yhteydessé toisiinsa.
Ensinnikin tydssid oppimisen mahdollisuudet koetaan hyvinid muita useammin nii-
den palkansaajien keskuudessa, jotka arvioivat alaisten ja johdon véliset suhteet luot-
tamuksellisiksi ja avoimiksi. Toisesta suunnasta katsottuna palkansaajat, joilla on
hyvét tydssé oppimisen mahdollisuudet, kokevat alaisten ja johdon viliset suhteet
muita useammin luottamuksellisiksi ja avoimiksi. Luottamus alaisten ja johdon va-
lisissé suhteissa ennustaa hyvia tydssi oppimisen mahdollisuuksia tilastollisesti mer-
kitsevésti koko tarkastelujakson ajan. Luottamuksen selitysvoima on vahvimmillaan
vuonna 2010, ja se oli edelleen tirked selittdja vuonna 2016.

Vesihuoltolaitoksilta kerdtylla aineistolla (N = 412) tutkittiin, miten tyontekijan
asema ja sukupuoli ovat yhteydessé (a) tydyhteisossd koettuun luottamukseen ja (b)
tyOssd oppimisen sujuvuuteen. Tuloksen mukaan toimihenkilot kokevat tyonteki-
jOitd useammin luottamusta seké johtoon ettd tyokavereihin. Johtoon tai tydkaverei-
hin luottaminen ei ole yhteydessé sukupuoleen. Edelleen toimihenkilt kokevat tie-
donhankinnan ja tiedonluomisen metaforien mukaisen oppimisen sujuvan paremmin
kuin tyontekijat. Naiset kokevat tiedonhankinnan eli kognitiivisen mielensisdisen’
oppimisen sujuvan tyOpaikallaan miehid paremmin. Vesihuoltolaitoksilta kerétylld
aineistolla (N = 412) tutkittiin my0s, miten koettu luottamus ja tydssid oppimisen
sujuvuus ovat yhteydessd keskendin. Tuloksen mukaan koetun luottamuksen seki
tyOssd oppimisen sujuvuuden vililld on yhteyttd. Henkildston kokema vertikaalinen
ja horisontaalinen luottamus ovat molemmat positiivisessa yhteydessd oppimisen su-
juvuuteen kolmella oppimisen metaforalla mitattuna.

Ty0ssd oppimisen ilmenemisté tutkittiin vesihuoltolaitoksilta kerdtyssd aineis-
tossa (N =412) tutkimuskysymykselld millaiset tydssd oppimisen muodot eri-ikdiset
miehet ja naiset organisaation eri tasoilla kokevat sopivimmiksi. Tuloksen mukaan
toimihenkil6t suosivat tiedonhankintaa ja tiedonluomista oppimismuotona useam-
min kuin tyontekijat. Tutkimustuloksen mukaan osallistuvan oppimisen suosio on
yhteydessa sukupuoleen ja ikddn. Naiset pitdvit kaikkia oppimismuotoja, mutta eri-
tyisesti osallistuvaa oppimismuotoa miehid useammin itselleen sopivana. Nuorin
ikdryhma (alle 43-vuotiaat) suosii osallistuvaa oppimismuotoa useammin kuin van-
hin ikéryhma (yli 53-vuotiaat).

Kéaytdnnon suosituksena ehdotetaan, ettd toimintaympéristdjen alati muuttuessa
organisaatioiden kannattaa panostaa luottamuksellisen ilmapiirin kehittymiseen,
koska sen vaikutus tydssd oppimiseen on todennikoisesti myonteinen.

ASIASANAT: ty6ssd oppiminen, luottamus, henkildstokoulutus, tydolobarometri,
sosioekonominen asema, vesihuoltolaitos, organisaatioasema, sukupuoli, tyonanta-
jan sektori, tydsuhteen luonne
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ABSTRACT

The study examines the relations between structural factors at work, workplace trust
and workplace learning. First, the relation between trust and workplace learning are
examined. Secondly, the relations between socioeconomic status, gender, employer
sector, type of employment and workplace learning are studied. Furthermore, the
relation between these structural factors and trust are investigated. The research fo-
cuses on the experiences of Finnish wage earners workplace learning and the open-
ness and trust of the relationship between subordinates and management during the
period 2004-2016. The study is conducted using the data of the Working Life Ba-
rometer produced by the Finnish Ministry of Economic Affairs and Employment in
2004, 2010 and 2016 as telephone interviews (N = 3896). Trust and workplace learn-
ing and the preferred ways of workplace learning at water utilities (N = 412) are
investigated in more detail.

As an overall result, it can be said that socioeconomic status is connected to the
experiences of workplace learning and trust at work. Another key result is the posi-
tive connection between trust and workplace learning.

How workplace learning and trust are related to socioeconomic status, gender,
employer sector and type of employment is investigated from the data of the Work-
ing Life Barometer (N = 3896). According to the results, senior salaried employees
and salaried employees perceive their workplace as an environment for learning new
things more often than manual labourers. Senior salaried employees more often than
salaried employees also experience openness and trust in relation to management.
However, in addition to senior salaried employees also manual labourers perceive
the relationship between subordinates and management to be open and trustworthy
more often than salaried employees. Women perceive their opportunities for learning
at work to be better than those of men. Towards to the end of the period, men per-
ceive relationships between subordinates and management trustworthy more often
than women. Those who work for the state perceive that they have good opportuni-
ties for workplace learning more often than the employees of municipalities and pri-
vate sector. In the private sector, wage earners generally experience the relationship
between subordinates and management most positively. Among those working for
the state openness and trust of relationship between subordinates and management
have developed in a positive direction. Only in the municipal sector the trust between
subordinates and management is lower in the last year of research period than at the



beginning of the period. When looking at the nature of the employment relationship,
fixed-term employees perceive more often than others that they are constantly learn-
ing new things at the workplace. In addition, fixed-term employees experience rela-
tionships between subordinates and management more trustworthy than those in per-
manent employment.

How workplace learning and trust are related and what changes have taken place
in relation to the above matters between 2004 and 2016 is examined from the data
of the Working Life Barometer (N = 3896). The experiences of workplace learning
and the experiences of trust in relationship between subordinates and management
are connected to each other. First, opportunities for workplace learning are perceived
good more often among those employees who perceive relationship between the
management and subordinates open and trustworthy. Secondly, employees who have
good opportunities for workplace learning perceive the relationship between subor-
dinates and management to be trustworthy more often than others. Open and trusting
relationship between the management and subordinates predicts good opportunities
for workplace learning statistically significantly throughout the research period. The
explanatory power of trust is at its strongest in 2010, and it is an important factor in
2016.

How the position in organizational hierarchy and gender are connected to (a) the
trust experienced in the work community and (b) the fluency of workplace learning,
is studied from the data collected from water utilities (N =412). According to results,
trusting management or coworkers is not connected to gender. Further, clerical em-
ployees experience more often than manual labourers that learning according to the
metaphors of knowledge acquisition and knowledge creation is fluent. Women more
often than men experience that knowledge acquisition, i.e. cognitive 'internal' learn-
ing, is fluent at their workplace. With the data collected from water utilities (N =
412) the relation between trust and the fluency of workplace learning are also exam-
ined. According to the result, there is a connection between perceived trust and the
fluency of workplace learning. The vertical and horizontal trust experienced by the
employees are both positively connected to the fluency of learning when measured
by three learning metaphors.

Which forms of workplace learning do men and women of different ages at dif-
ferent levels of the organization hierarchy find most appropriate is investigated from
data collected from water utilities (N = 412). According to the research result, cleri-
cal employees prefer information acquisition and knowledge creation as a form of
learning more often than manual labourers. According to the research findings, the
popularity of participatory learning is related to gender and age. Women experienced
more often than men all forms of learning, but especially participatory learning suit-
able for them. The youngest age group (under 43 years old) prefers participatory
learning more often than the oldest age group (over 53 years old).

As a practical recommendation, it is suggested that as operating environments are
constantly changing, organizations should invest in the development of an atmos-
phere of trust, because its effect on workplace learning is likely to be positive.

KEYWORDS: workplace learning, trust, personnel training, Working Life Barome-
ter, socioeconomic status, water utilities, organizational hierarchy position, gender,
employer sector, type of employment
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1 Johdanto

Suomen koulutuspolitiikassa on parin viime vuosikymmenen aikana toteutettu kou-
lutuksen ja tydeldamén ldhentdmiseen tdhtddvid toimenpiteitd. Perusteluissa on vii-
tattu ammattien ja tyStehtévien taitovaatimuksien nopeaan muuttumiseen. Ammatil-
lista koulutusta on myds arvosteltu liiallisesta koulumaisuudesta, minka liséksi am-
mattitaitojen hankkimista pédosin oppilaitoksissa on pidetty kalliina. Esimerkiksi
elinkeinoeldmén edustajat ovat viitanneet keskieurooppalaiseen oppisopimuskoulu-
tukseen mallina, jonka kaltaiseksi ammatillista koulutusta pitdisi kehittdd my0os Suo-
messa (Keskuskauppakamari 2022, 22, 23-24; Yrittdjit 2021). Vuonna 2018 toteu-
tettu ammatillisen koulutuksen kokonaisuudistus siirsi oppimista entistd enemmén
tyOpaikoille. Koronapandemian vuoksi olosuhteet uudistukselle eivét olleet suosiol-
liset. Toisen asteen opiskelijat joutuivat osittain etdopetukseen, eiké tyoharjoittelua
voitu toteuttaa tyOpaikoilla, kuten oli suunniteltu. Koulutuksen jirjestéjit joutuivat
kehittdméain korvaavia opiskelumuotoja ex tempore. Samalla tieto tydssé oppimisen
mahdollisuuksista ja sujuvuudesta sekd oppimisen ja luottamuksen keskindisyhtey-
desti on tullut entistd tirkedmmaksi. Ty0ssd oppimisen merkitys vaihtelee aloittain,
ja oletettavasti uudistetun ammatillisen koulutuksen kaytdnnoissé alojen viliset erot
ja niihin liittyvét ongelmat nousevat esiin. Ammatillisen koulutuksen lisdksi yha use-
ammin perddnkuulutetaan palkansaajien osaamisen jatkuvaa kehittymisti tyossi op-
pien. Ty0ssi kehittymisen mahdollisuuksien tavoitteellinen rakentaminen koituu lo-
pulta, paitsi tyOntekijin ja organisaation, myds koko kansantalouden eduksi. Usein
palkansaajat nimedvit kehittymismahdollisuudet yhdeksi hyvin tydon ominaisuu-
deksi. Luottamuksen roolin ymmartdmisen ty0ssd oppimisessa tekeekin kiinnosta-
vaksi myos se, ettd osaamisen kehittdiminen ja koulutus- ja oppimismahdollisuuksien
tarjoaminen tyontekijoille ovat entistéd tdrkedmpi osa yritysten, yhdistysten ja julki-
sorganisaatioiden henkilostdhallintoa.

Ty6ssd oppiminen voidaan le Clusin (2011) mukaan lyhyesti mééritelld oppi-
miseksi, joka tapahtuu ty6td tehden ja osallistuen tydpaikan kéyténtoihin. Kiteytys
on suurpiirteinen médritelmi ja pitdd sisdllddn monenlaista oppimista, joka tukee
tyOpaikan rooleja ja kehittdd osaamista (le Clus 2011, 356). Analysoituaan oppivaa
organisaatiota koskevaa tutkimuskirjallisuutta Tynjéléd (2022) toteaa, ettd alan tutki-
muksen péilinjoilla yksilo- ja organisaatiotason oppiminen ndhddén toisistaan
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Johdanto

riippuvaisena ja erottamattomana. Katsaus osoittaa, ettd nékyvissid on siirtyminen
organisaation sisdisen oppimisen tutkimisesta kohti organisaatioiden vilisti ja ver-
kottunutta oppimista. Nouseva suuntaus on ympariston huomioon ottava ldhestymis-
tapa. Tydpaikalla oppiminen tapahtuu sosiaalisessa kanssakdymisessi ja tyOyhtei-
sossd (le Clus 2011, 370). Samalla tyontekijan identiteetti muotoutuu jatkuvassa
vuorovaikutuksessa toisten tyontekijoiden, tyOpaikan kulttuurin ja toiminnan kanssa
(Abrahamsson 2014; Billett 2006; Wenger 2010). Oppiminen ei ole muutoksen tuote
vaan prosessi, jossa tyon ja tekemisen kontekstissa tuotetaan uutta tietoa, erityisesti
tietoa, joka laajentaa inhimillisid mahdollisuuksia joustavaan ja luovaan toimintaan
(Fenwick 2010, 83). Kaikki oppiminen ei ole aina yksilon tai organisaation kannalta
myonteistd ihmiset voivat oppia tydpaikan kulttuurissa ja kdytdnndissd myos haital-
lisia asioita ja esimerkiksi dysfunktionaalisia asenteita (Billett 1995).

Ty0ssd oppiminen ei rajoitu pelkéstdan perehdyttdmisjaksoon, henkildston kou-
lutusohjelmiin tai jarjestettyihin kursseihin, vaikkakin ne ovat ty0ssd oppimisen tér-
keitd osia. Naiden lisdksi tirkeitéd tydssd oppimisen alueita ovat epdmuodollisen op-
pimisen (informal learning) muodot ja satunnainen oppiminen (incidental learning)
(Marsick & Watkins 2001, 25-26). Marsick ja Watkins (2001) kuvaavat muodollisen
oppimisen olevan suunnitellun, jdsennellyn, ohjaajien vetdmien kurssien ja usein
institutionaalisten ohjelmien tulosta. Epdmuodollinen oppiminen puolestaan on
enemmaén oppijan hallinnassa ja tapahtuu yleensa luokkahuoneen ulkopuolella. Mar-
sick ja Volpe (1999, 5) toteavat, ettd epdmuodollinen oppiminen on integroitunut
paivittdisiin rutiineihin, ja sen voi laukaista sisdinen tai ulkoinen seikka. Se on pro-
sessi, johon liittyy induktiivinen pohdinta ja toimiminen. Epdmuodollinen oppimi-
nen kytkeytyy myds muiden oppimiseen. [hmiset oppivatkin helpommin yhteistyon
ja luottamuksen kulttuurissa. (Marsick & Volpe 1999, 1 ja 5.)

Satunnainen oppiminen on epamuodollista oppimista, joka tapahtuu sivutuot-
teena, kun toteutetaan jokin tehtdva. Tilanteessa ihmiset eivit edes tied4, ettd oppi-
mista on tapahtunut. (Marsick & Watkins 2001, 26.) Monet tutkijat pitdvét satun-
naista oppimista kaikkein tarkeimpéana oppimismuotona tydeldmassa, sitd tapahtuu
suunnittelemattomasti ja ldhes tiedostamatta kaiken aikaa (Eraut 2004; Grenier
2009; Warhurst 2008). Toisaalta, vaikka tydssd oppiminen tapahtuu huomaamatta ja
epamuodollisesti, oppiminen tapahtuu tyOyhteisdissd rakenteellisissa ymparistoissa,
joissa organisaatioiden tavoitteet ja tyopaikkojen normit, organisaatioiden sisdinen
tyonjako ja tyOpaikkojen valtasuhteet voivat tukea tai rajoittaa oppimista (Billett
2004, 312; Spencer 2002, 298, 301). Kokemukset tyopaikalla ovat historialliskult-
tuuristen kéytidntdjen ja tyon tilannesidonnaisten tekijéiden lopputulemaa, jotka
muodostavat tietyn tyokdytdnnon, joka puolestaan on yhteydessa siithen, miten osal-
listumismahdollisuudet tydpaikalla jakaantuvat yksilille tai ryhmille (Billett 2002).

Eri ammattiryhmiin ja sosioekonomisiin asemiin lukeutuvien palkansaajien kou-
lutus- ja oppimismahdollisuuksista seki taidoista on tehty laajoja kansainvélisesti
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vertailevia tutkimuksia (ks. OECD 2013; 2016; OECD/Statistics Canada 2000;
2011). Palkansaajan organisaatioasema sekd ominaisuudet, kuten koulutus, suku-
puoli, ikd ja etninen ryhmd, jonka maérittelyad on tehty muun muassa alkuperin, kult-
tuurin, tapojen, uskonnon, rodun tai kielen erityispiirteiden mukaan, ovat yhteydessa
tyOnantajan aktiivisuuteen jarjestdd henkildlle koulutus- ja oppimismahdollisuuksia.
Myos ammattiin ja tyotehtdvadn liittyvat seikat, kuten taitovaatimukset ja tyotehté-
vien siséltd ovat yhteydessa henkilostokoulutukseen osallistumiseen ja kokemuksiin
osallistumismahdollisuuksista. Lisdksi toimintaympériston piirteet, toimiala ja sen
markkinatilanne, tydvoiman koostumus ja tydmarkkinatilanne, yrityksen koko ja se
onko organisaatiossa erityisesti henkildston kehittdmiseen keskittynyttd henkilostoé
ovat yhteydessd koulutustarjontaan ja osallistumismahdollisuuksiin. (Silvennoinen
& Lindberg 2016; ks. my6s Nilsson & Rubenson 2014, 307-308.)

Suomessa henkilostokoulutuksessa huomattavaksi erottelevaksi tekijéksi on
osoittautunut asema organisaation hierarkiarakenteessa: tydnantajat kouluttavat eni-
ten ylemmisséd toimihenkiloasemissa tyoskentelevid ja vahiten tyontekijdasemissa
toimivia (Silvennoinen & Lindberg 2016). Tassd tutkimuksessa tutkitaan tiettyjen
rakenteellisten tekijoiden mahdollista yhteyttd tydssa oppimiseen ja luottamukseen.
Tarkedd on myds mahdollinen tieto siitd, ettd asioiden vilistd yhteyttd ei havaita.
nalliseen keskusteluun koskien osaamisen ja taitojen varmistamista tulevaisuuden
tyoeldmassa.

Luottamusta on kisitteend kaytetty 1990-luvulta alkaen runsaasti, sen keskeinen
rooli tunnustetaan niin liiketaloudessa (Borg ym. 2014, 91-92, 95-96; Sveiby &
Simons 2002, 4-5), johtamisopeissa (Virtanen & Stenvall 2009, 30-31) kuin koulu-
tuksessa (Short 2014, 1014-1015). Tutkimuksissa luottamuksen késitteelld viitataan
hieman eri asioihin tieteenalan ja viitekehyksen mukaan. McEvilyn ja Tortoriellon
(2011, 23) analyysin mukaan tutkijoiden yhteisymmarrys luottamuksen ulottuvuuk-
sista on vdhdinen ja mittaaminen on vaihtelevaa ja hajanaista. Fulmer ja Gelfand
(2012, 1172) toteavat meta-analyysissdén, ettd luottamus on tutkimuksissa usein ku-
vattu henkilon psykologisena tilana (esim. Baier 1986; Mayer ym. 1995; Robinson
1996), jossa ensinndkin luottavalla henkil1lda on mydnteiset odotukset luottamuksen
kohteena olevan henkilon vaikuttimista, aikomuksista ja kdyttdytymisestd, vaikka ei
ole varmuutta siitd, miten toinen osapuoli toimii. Toisekseen luottava henkil6 hy-
viksyy oman haavoittuvuutensa luottamuksen kohteena olevan osapuolen toimin-
taan nidhden. Ndin méériteltynd luottamuksessa on kaksi ulottuvuutta mydnteinen
odotus luotettavuudesta ja halu hyviksyd haavoittuvuus, joka voi olla esimerkiksi
aikomus tai tietoinen pdaatos ottaa riski ja olla riippuvainen luottamuksen kohteesta.
Myonteinen odotus luotettavuudesta voi olla yleisluontoinen toive tai keskittyé luo-
tettavan henkilon erityisiin ominaisuuksiin. Molemmat ulottuvuudet ovat kaksi-
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tuhattaluvulla olleet laajasti kdytossd organisaatioiden luottamustutkimuksessa.
(Fulmer & Gelfand 2012, 1171-1172.)

Luottamuksen merkitystd johtajuudelle on korostettu eri tieteenaloilla (Burke
ym. 2007; Dirks & Ferrin 2002). Kun kyseesséd on johtajan ja alaisen keskindinen
luottamussuhde Brower, Schoorman ja Tan (2000) korostavat, ettid kyseessa on vas-
tavuoroinen rakenne, jossa johtajan luottamus alaiseen ja alaisen luottamus johtajaan
tulee olla vastavuoroista tai tasapainotettua. Myds Luhmann (1979) ja Zand (1972,
232-233) toteavat, ettid ihmisten keskindisen luottamuksen muodostuminen tyoelé-
missd on vastavuoroinen prosessi, ja se on vahvasti sidoksissa kontekstiin (Six
2007).

Ty0paikan tarjoamat oppimismahdollisuudet muokkaavat oppimisen etenemisté
tyopaikoilla. Merkityksensd on my®ds silld, miten yksilot pdéttavit sitoutua tyotehté-
viin ja tyOpaikan tarjoamaan ohjaukseen (Billett 2001; Bryson ym. 2006). Koettujen
oppimismahdollisuuksien on havaittu olevan yhteydessa tydssd suoriutumiskykyyn
(Guan & Frenkel 2019), organisaatioon sitoutumiseen (Billett 2001; Bryson ym.
2006; Newman ym. 2011; Rawashdeh & Tamimi 2019; Yang ym. 2012), organisaa-
tiosta ldhtdaikeisiin (Koster ym. 2011; Proost ym. 2012), ty6tyytyvdisyyteen
(Georgellis & Lange 2007) ja tyShyvinvointiin (ks. kirjallisuuskatsaus Watson ym.
2018). Toisaalta yksilon proaktiivisella persoonallisuudella on havaittu yhteys koet-
tuihin oppimismahdollisuuksiin (Bryson ym. 2006). Niin ikdin informaaleihin
tydssd oppimismahdollisuuksiin sitoutumiseen ovat yhteydessd minékasitys ja ura-
motivaatio (van Rijn ym. 2013). Sen sijaan ty0ssd oppimisen yhteys tydyhteison
luottamukseen on jadnyt vdhille huomiolle. Tdmén tutkimuksen keskeinen oletus
on, ettd tyOyhteisossé koettu luottamus on yhteydessé kokemuksiin tydssé oppimisen
mahdollisuuksista ja tydssd oppimisen sujuvuudesta.

Suomalaiset luottavat seka instituutioihin etti toisiinsa (Béack 2019, 83—86; Ha-
nifia 2013, 42). Ihmisten vélisen tiettyyn kohteeseen luottamisen lisdksi voidaan pu-
hua yleistyneestd luottamuksesta, joka koskee luottamista ihmisiin yleensd (Fulmer
& Gelfand 2012; Komu & Hellsten 2010, 5; Mayer ym. 1995; Yamagishi & Yama-
gishi 1994). Suomalaisten yleistynyt luottamus eli kokemus siitd, ettd toiset ihmiset
eivit tahallaan halua aiheuttaa heille vahinkoa, vaan yrittavét olla luotettavia, vilpit-
tomid ja avuliaita (Komu & Hellsten 2010, 5) ei ole vuosien saatossa juurikaan vaih-
dellut. Perustuen European Social Surveyn aineistoon (2004-2018) yleistynyt luot-
tamus on ollut varsin vakaata ajanjaksolla 20022017 (Bick 2019, 84, 85), jolle
myo0s tdmén tutkimuksen tarkastelujakso kohdistuu.

Ty6olobarometrin 2020 mukaan Suomalaisen tydelédmén luottamuksen tila oli
vuonna 2020 hyvailla tasolla, valtaosa kyselyyn vastanneista arvioi, ettd tyontekijoi-
den ja johdon viliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset. Kokemukset johdon
suhteiden avoimuudesta ja luottamuksellisuudesta ovat kehittyneet mydnteiseen
suuntaan 2000-luvun alusta ldhtien (Ty0- ja elinkeinoministerio 2021, 105-109.)
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My0s Euroopan tydolotutkimuksen (Eurofound 2015) tydeldamén sosiaalista ympé-
ristdd kuvaavalla mittarilla Suomi sai 77 pistettd, kun vastaajilta kysyttiin oikeuden-
mukaisuuden, yhteistyon ja luottamuksen tasoa. Korkeimmat arvosanat saivat Ma-
kedonia (85), Norja (83) seké Itdvalta, Romania ja Bulgaria (81), ja Euroopan unio-
nin keskiarvo oli 75 pistettd (Eurofound 2015).

Suomalaisen tydeldmin voi useiden tarkastelutapojen mukaan sanoa edustavan
Euroopan karkitasoa (Valtakari & Nyman 2019, 56-57). Suomalaisessa tydelaméassi
oppimismahdollisuudet ovat keskimaérin hyvit. Vuosittaisen tydolobarometrin mu-
kaan yli kahdeksankymment& prosenttia palkansaajista on sitd mieltd, etti tydssd voi
oppia jatkuvasti uusia asioita (Ty0- ja elinkeinoministerié 2021). Mydnteinen kehi-
tys ei kuitenkaan ole kaikkien kohdalla itsestdén selvéd: niin oppimismahdollisuuk-
siin kuin henkildstokoulutukseen osallistumiseenkin siséltyy runsaasti organisaatio-
aseman, toimialan, ién ja sukupuolen mukaista vaihtelua. Esimerkiksi henkil6sto-
koulutukseen osallistumisessa suhteelliset erot sosioekonomisten ryhmien valilld
ovat sdilyneet sitkeédsti 1dhes muuttumattomina. (Cedefop 2015; Silvennoinen &
Lindberg 2016.) Taman vuoksi tarvitaan tutkittua tietoa mahdollisista ryhmien viéli-
sistd eroista tydssd oppimisessa ja luottamuksen kokemuksissa. Tutkimuksessa tar-
kastellaan tyOpaikan rakenteellisten tekijoiden, tyOpaikan luottamuksen ja tydssé op-
pimisen vélisid yhteyksid. Ensinnékin tutkitaan luottamuksen yhteyttd tyGssa oppi-
miseen. Toiseksi analysoidaan sukupuolen, sosioekonomisen aseman, ty0nantaja-
sektorin ja tyOsuhteen laadun yhteyttd tydssd oppimiseen. Lisdksi tutkitaan nididen
rakenteellisten tekijoiden ja luottamuksen vilistd yhteyttd. Aihetta on syytd tutkia,
silld emme tiedd ty0ssa tapahtuvan oppimisen ja luottamuksen vélisistd yhteyksista
kovinkaan paljoa. Tutkimusartikkeleiden tavoitteena on tiyttéé edelld mainittua tut-
kimuksellista aukkoa. Vesihuoltolaitokset soveltuvat kohderyhméksi hyvin, silla lai-
tosten henkil6std on perinteisesti hankkinut ison osan osaamisestaan ty0ssi oppien.
Nykyisinkin alalla on kdytossd ndyttotutkinto-opinnot (ympéristdalan ammattitut-
kinto ja ympéristdalan erikoisammattitutkinto), joissa osaaminen todennetaan kay-
tdnnon tyotilanteissa. Tutkimuksen ldhestymistapa, jossa hyodynnetdédn laajaa suo-
malaisten palkansaajien aineistoa ja erityistd vesihuoltolaitosten henkildston aineis-
toa, mahdollistaa varsin laajan ndkemyksen ja ymmarryksen palkansaajien ty0ssd
oppimisesta. Uutta tietoa aihealueesta tuo erityisesti tyossa oppimisen mahdollisuuk-
sien ja tydelamén luottamuksen yhteyden tutkiminen, kyseistd asiaa on toistaiseksi
tutkittu suhteellisen vdhén ja empiiristd tutkimusta on saatavilla niukalti.
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2 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on rakennettu seuraavien késitteiden ja mallien
varaan: ty0ssd oppimisen tavat, oppimista mahdollistava tyOymparisto ja luottamus
sekd tyopaikan rakenteelliset tekijit (ks. kuvio 1). Késitteiden méérittelyn lisdksi
tdssd luvussa paneudutaan luottamuksen teoreettiseen perustaan ja luottamustutki-
muksessa kéytettyihin teorioihin. Luvun lopussa on aikaisempien tutkimusten néko-
kulmia tydssd oppimisen mahdollisuuksien ja luottamuksen mahdolliseen yhteyteen.

Tutkimusta suuntaa konstruktivistinen oppimiskasitys, jossa korostuu oppijan
kognitiivisen toiminnan aktiivisuus tiedon rakentamisessa, esimerkiksi ajatuksia ja-
kamalla ja asiaa pohtimalla. Oppija tulkitsee uutta tietoa ja havaintoja nojaten jo ole-
massa olevaan tietoon ja kokemuksiin, toisin sanoen tietoa saadaan kokemuksen ja
ajattelun vuorovaikutuksessa. (Applefield ym. 2000/2001, 36; Tynjala 1999.) Kon-
struktivistisia suuntauksia on useita ja termid kdytetidn hyvin eri merkityksissd
(Tynjdla 2003, 223). Huomion keskittdminen joko yksildlliseen tai sosiaaliseen tie-
don rakentamiseen erottaa eri konstruktivismikasityksid toisistaan (Tynjila 1999).
Konstruktivismin méaérittely yhtendiseksi oppimisndkemykseksi on myds mahdol-
lista kyseenalaistaa, koska on olemassa monia eri teorioihin perustuvia, toisistaan
eroavia konstruktivistisen oppimisndkemyksen muotoja (Miettinen 2000, 276-277).

Kun tutkimuskohteena on oppimisen ja luottamuksen yhteys, korostuu erityisesti
oppimisen sosiaalinen ulottuvuus. Jo Lev Vygotsky (1978) aikoinaan korosti, ettd
oppiminen on luonnollinen osa ihmisen sosiaalista kehittymistd. Yksilon mielen toi-
minta on pohjimmiltaan sosiaalisen ja historiallisen kontekstin muovaamaa (Wertsch
2010). Tynjalan (2003, 223) mukaan vygotskilaiset sosiokulttuuriset teoriat luokitel-
laan Prawatin (1996) esittdmidssd perusfilosofisessa jaottelussa postmoderneiksi
konstruktivistisiksi suuntauksiksi tietyin varauksin. Sosiokulttuurisissa ldhestymis-
tavoissa, ihmisen toiminnan ymmartdmisessd painotetaan usein kielen merkitysta
(Paavola ym. 2006). Oppimisen sosiokulttuurista piirrettd korostavat useat 1990-lu-
vun jilkeiset ndkemykset, kuten oppiminen sosiaalisessa kanssakdymisessa (Daniels
2012; Fenwick 2008a, 234-236; Fenwick 2008b, 20; Hakkarainen 2009), oppiminen
kaytantoyhteisoissd (Boud & Middleton 2003; Lave & Wenger 1991; Wenger 2000;
2010; ks. myds Hakkarainen ym. 2004), oppiminen innovatiivisissa tietoyhteisoissé
(Hakkarainen ym. 2004) sekd ekspansiivinen oppiminen (Engestrom 2001;
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Engestrom & Sannino 2010). Niille 1dhestymistavoille yhteistd on oppimisen sosi-
aalinen luonne ja tiedon rakentuminen ihmisten keskindisesséd vuorovaikutuksessa.
Hypoteesina on, ettd palkansaajan kokema luottamus on yhteydessd ty0yhteisossa
tapahtuvaan oppimiseen. Kyseessd on mahdollisesti toisiaan vastavuoroisesti vah-
vistava kehd.

Tyopaikan rakenteelliset tekijat
- tydntekijan sukupuoli, sosioekonominen asema,
tyosuhteen luonne, tydnantajasektori

Luottamus Tyopaikka
- vertikaalinen oppimisymparistona

- horisontaalinen - ty0ssa oppimisen
mahdollisuudet

- tydssa oppimisen tavat
- tydssa oppimisen

sujuvuus

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pelkistettyna kuviona.

2.1 TyOssa oppimisen tavat

Tynjdldn (2003) mukaan oppiminen on monitahoinen, monimutkainen ja konteksti-
sidonnainen ilmid, jonka ymmaértimiseen tarvitaan useita nakdkulmia. Tynjild to-
teaa, ettd samoilla linjoilla ovat Sfard (1998) sekd Hakkarainen, Palonen ja Paavola
(2002) puhuessaan oppimisen metaforista. Paavolan, Lipposen ja Hakkaraisen
(2004, 573) mukaan keskeinen peruste esittdd oppiminen metaforien avulla on pyr-
kimys lisdtd ymmaérrystd vaihtoehtoisista oppimisen ja toiminnan perusldahtdkoh-
dista.

Téasséd tutkimuksessa (osajulkaisuissa Il ja III) ldhestytddn oppimista kdyttden
tyOssd oppimisen tapoina tiedonhankintametaforaa ja osallistumismetaforaa (Sfard
1998) seka tiedonluomismetaforaa (Hakkarainen ym. 2002; Paavola & Hakkarainen
2005; Paavola ym. 2004). Ratkaisuun paidyttiin, koska pyrkimyksené on tarkastella
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tyOsséd oppimista moniulotteisesti. Tavoitteena on mallin avulla kuvata tydssa oppi-
misen olennaisia piirteitd. Tiedonhankintametaforassa painottuu yksildllinen oppi-
minen, kun taas osallistumismetaforassa ja tiedonluomismetaforassa korostuu oppi-
misen yhteisollisyys. Tiedonhankintametaforassa konstruktivistisen oppimisteorian
mukaisesti oppija aktiivisesti rakentaa tietorakenteita ja tietoa, kuitenkin niin, etti
tieto on ikddn kuin hyddyke, joka voidaan omistaa ja varastoidaan tai sdilotdan ih-
misen mieleen (Hakkarainen ym. 2002; Sfard 1998, 6). Osallistumismetaforassa op-
piminen tapahtuu osallistumalla kulttuuriin, harjaantumalla yhteison sosiaalisiin nor-
meihin ja toimintaan seka asteittaisella yhteison jisenyyden saavuttamisella. Nike-
mys korostaa yhteisollisyyden lisdksi tietimyksen ja toiminnan tilannesidonnai-
suutta. (Hakkarainen ym. 2002; Sfard 1998.) Paavola ja kumppanit (2004) kiteytta-
vit, ettd kolmatta tiedonluomismetaforaa kuvaa yhteison pitkéjénteinen systemaatti-
nen pyrkimys jaettujen kohteiden yhteiseen kehittdmiseen ja aiemman osaamisen
ylittimiseen. Paavolan ym. (2004, 558) mukaan tiedonluomismetaforan piiriin mah-
tuu useita toisistaan poikkeavia tiedonluomista késittelevid teorioita, kuten Engestro-
min (2001) ekspansiivinen oppiminen sekd Nonakan ja Takeuchin (1995) organisa-
torinen tiedonluominen. Tiedonluomisndkdkulmassa keskitytddn nimenomaan uu-
sien tulosten yhteiseen kehittelemiseen. Keskeistd on kehittdmisen aikaisen vuoro-
vaikutuksen ja varsinaisen prosessin kehittyminen. (Paavola ym. 2004, ks. my0s
Paavola ym. 2006.)

Edell4 esiteltyjen tyOssd oppimisen tapojen liséksi voidaan identifioida ty0ssd
oppimisen strategioita, jotka ovat keinoja, joilla ihmiset hankkivat uutta tietoa, tai-
toja ja asenteita. Kirjallisuuskatsauksessa Crouse, Doyle ja Young (2011) tunnistivat
yli 30 tydssd oppimisen strategiaa, jotka he kiteyttivit yhdeksddn laajempaan ryh-
maén 1) osallistuminen kursseille ja ohjelmiin, 2) tydn tekeminen/uudet tehtavit, 3)
tyoskentely muiden kanssa, 4) e-oppiminen (verkko-oppiminen), 5) muiden tark-
kailu, 6) yritys ja erehdys, 7) lukeminen/tutkiminen, 8) toiminnan pohtiminen, ref-
lektointi, 9) palaute/replikointi/visiointi (Crouse ym. 2011, 41-42). Oppimisen stra-
tegioissa kuvatut toiminnat pitdvat sisdllddn kaikkien kolmen metaforan mukaista
oppimista, tilanteiden ja henkilokohtaisten mieltymysten ohjaamana painottuu joko
osallistuvaoppiminen, tiedonhankinta tai tiedonluominen. Esimerkiksi johtajat oppi-
vat laajalla joukolla sekd muodollisia ettd epdmuodollisia toimintoja (Hicks ym.
2007). Oppimiseen vaikuttaa paljolti tydtehtédva ja tyokulttuuri, mutta myds yksilon
henkil6historia maarittdd oppimista taipumusten ja kykyjen muodossa.

Jean Laven ja Etienne Wengerin (1991) luomassa kdytantoyhteison (community
of practice) mallissa oppiminen on kiinted osa yhteisdjen toimintaan osallistumista.
Oppiminen etenee osallistumalla yhteiseen tekemiseen ja vuorovaikutukseen. Kay-
tantoyhteisé on ryhmé yhdessd tyoskentelevid ihmisid, jotka méadrittavat oleellisen
oppimisen ja keskeisen osaamisen yhdessd harjoitetulla alalla (Lave & Wenger
1991). Kaytantoyhteison jasenet ovat verkostoituneita keskenéén ja samaistuvat alan
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yhteisesti neuvoteltuun osaamiseen (Farnsworth ym. 2016, 143—144). Kaytantoyh-
teisod on aina valtasuhteiden kenttd (Contu 2014), esimerkiksi yhteisdsséd arvostetun
osaamisen madrittiminen on sosiaalinen prosessi, johon yhteison valtasuhteet ovat
yhteydessi (Contu & Willmott 2003). Organisaatiotutkijat Brown ja Duguid (1991;
2001) korostavat, ettd kdytdntOyhteisOissd tuotetaan intensiivisesti ja tehokkaasti
ideoita, tunnistetaan ongelmia, opitaan ja luodaan tietoa. Néin kiyténtoyhteisot ovat
tiedon kehittdmisen, ylldpidon ja kdytdn paikkoja. Tiedon saanti ei kuitenkaan ole
kaikille tasapuolista, vaan se vaihtelee yhteison sisdlld. Yhteison tietovaranto voi
myds olla suurempi kuin osiensa summa, koska jasenten vilinen vuorovaikutus seka
mahdollistaa ettd hillitsee tiedonluomista. Brown ja Duguid toteavat, etti organisaa-
tion kyky sopeutua ja reagoida muuttuvaan ymparistoon riippuu suurelta osin orga-
nisaation kéytintoyhteisoistid. Yhteisdjen jdsenet ovat usein samanaikaisesti muiden
suurempien yhteisojen, esimerkiksi ammattiryhmien, jasenid. Kaytantoyhteisot ovat
siis elintédrkeité linkkeja organisaation strategian ja organisaation ulkopuolisten muu-
tosten vililla. (Brown & Duguid 1991; 2001.)

Nékokulman tydssd oppimiseen antaa myos Nonakan ja Takeuchin (1995) teoria
organisaation tiedon muodostuksesta (SECI - socialization, externalization, com-
bination, internalization - model of knowledge creation), joka kuvaa hiljaisen tiedon
muuntamista eksplisiittiseksi tiedoksi ja jilleen hiljaiseksi tiedoksi. Teoria valottaa
myds organisaation olosuhteita, jotka edesauttavat tiedon muodostusta. Keskeistd on
kisitteiden eksplisiittinen tieto ja hiljainen tieto maédrittely erillisiksi. Jo filosofi
Michael Polanyi (1966) erotteli kisitteet tacit knowledge” ja “explict knowledge”
ja hénet mainitaan usein hiljaisen tiedon kisitteen luojana (Hakkarainen & Paavola
2008, 59; Nonaka & Takeuchi 1995, 59-61.) Tacit knowledge -késitteestd puhutaan
suomen kielesséd usein hiljaisena tietona, se on henkilokohtaista, kontekstiin sidon-
naista, vaikeaa muotoilla sanoiksi ja viestid. Explict knowledge puolestaan on eks-
plisiittistd, tarkkaan méériteltya tietoa, joka voidaan vilittdé kielen avulla esimer-
kiksi kirjoittamalla tai puhumalla.

Nonakan ja Takeuchin (1995) teoriassa avainasemassa on vuorovaikutus, jossa
hiljainen tieto ja eksplisiittinen tieto muuntuvat. Teoriassa on tunnistettu nelji tiedon
muotoutumisen mallia, jotka ovat sosialisaatio (socialization), ulkoistaminen (exter-
nalization), yhdistiminen (combination) ja sisdistaminen (internalization). Sosiali-
saatiolla teoriassa tarkoitetaan kokemuksen jakamista esimerkiksi mallintamalla, te-
kemalla oppien tai yhdessa tekemalld. Ulkoistamisessa hiljaista tietoa kuvaillaan esi-
merkiksi henkiloston keskusteluissa metaforia kédyttden. Yhdistimisessa eksplisiit-
tisté tietoa késitelldéin ja luokitellaan esimerkiksi kirjoittamalla se organisaation oh-
jeeksi tai sanoittamalla asia kertomukseksi. Sisdistaimisesséd eksplisiittinen tieto su-
lautuu yksilon hiljaiseksi tiedoksi, esimerkiksi toimintatavoiksi ja rutiineiksi.
(Nonaka & Takeuchi 1995, 56-90.) Tiedon muodostusta tapahtuu yksilo-, ryhmé- ja
organisaatiotasolla sekd organisaatioiden vililld. Yksilot ja ryhmit eivét ole
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toisistaan riippumattomia, vaan ne ovat vuorovaikutuksessa keskendén. Esimerkiksi
projektitiimissd luotu tieto vilittyy osaston tietimykseksi ja lopulta yrityksen tie-
doksi tai organisaatioiden véliseksi tiedoksi. (Nonaka & Takeuchi 1995, 56-90.)

Edelleen Nonakan ja Takeuchin (1995) teoriassa nimetdén viisi tiedon muodos-
tusta edistdvda organisaation olosuhdetta, joita he kuvaavat ilmaisuilla intentio (in-
tentio), luova kaaos (fluctuation/chaos), itsendisyys (autonomy), redundanssi (redu-
dancy) ja tarpeellinen monimuotoisuus (requisite variety). Intentio kuvaa organisaa-
tion halua péésté sovittuun tavoitteeseen, esimerkiksi organisaation tiedonhallinnan
strategia. Luova kaaos on olotila, jossa totutut ajattelu- ja toimintatavat kyseenalais-
tetaan. Itsendisyys kuvastaa yksilon tai tydoryhméan mahdollisuutta toimia ja ajatella
mahdollisimman itsendisesti. Redundanssi sisdltdé ajatuksen olotilasta, jossa henki-
16ston tietotaso ylittdd oman tyotehtdvén toteuttamiseen tarvittavan tason. Tarpeelli-
nen monimuotoisuus puolestaan kuvastaa organisaation sisdistd monimuotoisuutta,
joka mahdollistaa organisaation sopeutumisen ympariston muutoksiin. (Nonaka &
Takeuchi 1995, 56-90.) Hakkaraisen ja Paavolan mukaan Nonakan ja Takeuchin
teoria on samanhenkinen tiedonluomisvertauskuvan lisdksi myos osallistumisver-
tauskuvan kanssa (Hakkarainen & Paavola 2008, 62, 68.)

Edelld esitellyt kdyténtoyhteison malli (Lave & Wenger 1991) ja teoria organi-
saation tiedon muodostuksesta (Nonaka & Takeuchi 1995) antavat molemmat oman-
laisensa tavan ymmartdd tyoyhteisossa tapahtuvaa tydssd oppimista. Molemmissa
malleissa tyOyhteisossa vallitseva luottamus on oleellista, jotta teorioissa kuvatut yh-
teisolliset prosessit syntyvit ja kehittyvat.

2.2 Oppimista mahdollistava tydymparisto

Tyo6paikkoja oppimisymparistdind madrittdvat monet seikat. Palkansaajan osallistu-
miseen vaikuttavat tyopaikan suomat mahdollisuudet, kuten kannustus osallistumi-
seen ja riittdva tuen saantimahdollisuus, jotka molemmat mahdollistavat aktiivisen
osallistumisen oppimistilanteisiin (Billett 2001). Ty6eldmén organisaatioiden néko-
kulmasta henkildston osaamisen kehittdmisen taustalla on usein tydpaikan toiminnan
tai ty0kédytdnnon jatkuvuuden varmistaminen (Billett 2004, 319). Tydymparistossi
osallistumismahdollisuuksiin vaikuttavat toimialan jarjestelmét, tyopaikkakoulutus-
kaytinnot, tydajat, tyomadré ja tyOpaikan kulttuuri (Hauer ym. 2014). Oppimisym-
parist6illa ja kulttuureilla, joissa optimoidaan tyomédrd ja edistetddn ammatillista
kehitystd, on useita yhteisid piirteitd. Niissd on mahdollistettu oppimisen kannalta
tarkoituksenmukaiset tehtdvanannot, edistetdén hyvaa viestintdd ja ammatillisia tai-
toja sekd ylldpidetddn yhteisollisyytta rakentavaa toimintaa. (Hauer ym. 2014, 449.)

Tehtévien, jotka kuuluvat niin sanotulle ldhikehityksen vyohykkeelle (zone of
proximal development) ja pystytddn toteuttamaan vain kokeneemman ammattilaisen
avustuksella, on todettu tukevan taitojen kehittymistd (Vygotsky 1978). Se, missd
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méérin tyopaikat tarjoavat mahdollisuuksia osallistua tydtehtdviin vaikuttaa paljolti
sithen mité opitaan (Billett 2001). Mahdollisuus osallistua kéytintSyhteison (com-
munity of practice) toimintaan pitdd sisdlldin monia oppimisen muotoja ja tapoja,
jolloin korostuu paisy oppimistilanteisiin, oppimiseen liittyvé tiedonkulku ja osaa-
misen kehittyminen vertaisilta oppien (Lave & Wenger 1991). Tyopaikan epéviral-
lista oppimista tutkineet Livingstone ja Sawchuk (2005) toteavat, ettd oppiminen ei
madrdydy ensisijaisesti yksilollisten halujen tai kykyjen vaan ennen kaikkea elinym-
pariston kulttuuristen piirteiden mukaan. Lisdksi tyontekijdtason informaali oppimi-
nen jad usein huomaamatta. (Livingstone & Sawchuk 2005.)

Fullerin ja Unwinin (2010) mukaan luottamusta ja asiantuntemusta vaaliva tyo-
ymparistd luo oppimista mahdollistavan tydympériston. Ekspansiiviselle eli oppi-
mista mahdollistavalle tydymparistolle tunnusomaista on taitojen laaja jakaantumi-
nen tydpaikalla. Muita oppimista mahdollistavan tydympériston piirteitd ovat korkea
luottamus, asiantuntijuuden médrittely moniulotteisesti ja asiantuntijuuden arvostus.
Rajoittavaa oppimisympéristdd sen sijaan kuvaa taitojen ja statuksen polarisoitumi-
nen, jolloin tietimys sekd asiantuntemus katsotaan rajoittuvan avainhenkildille. Niin
ikdan luottamuksen puute ja asiantuntijuuden arvostuksen vahaisyys ovat rajoittavia
tekijoitd. (Fuller & Unwin 2010.) Jo tyososiologi Alain Fox (1974) on aikoinaan
todennut, etti on vaikeaa saavuttaa korkea luottamus, mikali tyopaikan suhteita luon-
nehtii eriarvoiset valtasuhteet. Tdhdn nojaten Fuller ja Unwin nimedvét alaisten ja
johdon keskindisen luottamuksen keskeiseksi ilmentyméksi sen, missd médirin eri
ryhmilld on harkintavaltaa tyGtehtdviensd suunnittelussa ja toteuttamisessa. Vasta-
kohtana ovat oppimista rajoittavat ympéristot, joissa vallitsevaa matalaa luottamusta
ilmentévit henkiloston rajoitettu harkinnan- ja valinnanvapaus tyon tekemisessd,
padtantovallan rajoittuminen avainhenkildille ja henkiloston osallistumattomuus
tydpaikan péatoksentekoon (Fuller & Unwin 2010). Englannissa yliopistotutkijoiden
ja ohjelmistoinsindorien parissa toteutetun laadullisen tutkimuksen analyysien poh-
jalta Fuller ja Unwin esittavat, ettd tyGvoiman ja organisaation kehittimisessd voi-
daan ottaa oppia tyoyhteisostd, jossa vaalitaan asiantuntemuksen kehittymista ja pa-
nostetaan siihen, ettd tyontekijit voivat tuntea olonsa turvalliseksi. Keskeiseksi me-
nestystekijaksi tapaustutkimuksessa osoittautui ohjelmistoyrityksen hallintorakenne,
jossa luotettiin tyontekijoihin ja ndin aikaansaatiin foorumi organisaation tekniselle
innovaatiotoiminnalle. (Fuller & Unwin 2010.)

Billett (2001) korostaa, ettd keskeistd tyopaikan oppimisen toteutumisessa on se,
miten osallistumiseen kannustetaan, ja miten mahdollisuuksia suodaan. Ty0ssa op-
pimista sdéntelee yksilon organisaatiolta saama tuki tyon teolle ja tyontekijén péédsy
suoraan tai epdsuoraan ohjaukseen. Tydpaikan kdytdnnoissd muodostuvat yksilon
tiedostamat toiminnan mahdollisuudet, joita ei suoda tasa-arvoisina kaikille tyonte-
kijoille. (Billett 2001.) Billettin (2001) mukaan perusteena mahdollisuuksien jakau-
tumiselle voivat olla kasitykset yksilon patevyydestd, sukupuoli (Doyle ym. 2012;
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Fenwick 2004), ikd, ammatti (Harteis ym. 2015), tyontekijén etninen ryhmé (Brooks
& Clunis 2007), tydpaikan henkildsto- ja ammattiryhmét (Rainbird ym. 2004), tyo-
tehtdvén status, tydsuhteen luonne seki henkilokohtaiset suhteet, esimerkiksi tyopai-
kan niin sanotut kuppikunnat ja kytkokset (Billett 2001, 2).

Tyopaikan eri ryhmien keskuudessa, esimerkiksi uusien tulokkaiden ja vanhojen
tyontekijoiden kesken, voi olla kilpailua osallistumismahdollisuuksista ja uusien tai
keskeisten tehtdvien toteuttamisesta (Lave & Wenger 1991). Niin osallistuminen
tyOpaikan aktiviteetteihin ei ole mahdollista samalla tavalla kaikille tyopaikalla tyds-
kenteleville. Osallistuminen voi olla kilpailtua ja johtaa poissulkemiseen, kun vas-
takkain ovat kilpailevien ryhmien edut. (Lave & Wenger 1991.) Toisaalta Billett
(2001, 6) toteaa, etté silloinkin, kun tydpaikka tukee oppimista ja on oppimisympa-
ristond kannustava, yksilot voivat pidattaytya osallistumasta tavoitteelliseen toimin-
taan tai paattai olla ottamatta tarjolla olevaa tukea vastaan tai eivit arvosta saatavilla
olevaa tietoa. Yksiloiden on loydettava toiminta merkitykselliseksi ja arvostettava
sitd, mitd tarjotaan, jotta he osallistuvat oppimiseen. Tydpaikkojen tuettu oppiminen,
el yksindén takaa hyvid oppimistuloksia, mikéli yksilot padttivit olla osallistumatta
tyOssd harjaantumiseen. (Billett 2001, 6.)

Nerlandin (2022) tutkimuksen mukaan tietokdytidntdjen muutostilanteissa orga-
nisaation oppimista edistivat henkildston yleinen luottamus ammattilaisiin ja henki-
16ston korkea koulutustaso sekd organisaatiossa vallitseva matala valtaetdisyys ja
kehittyneet digitaaliset ratkaisut. Tutkimuskohteena oli opettajien ja sairaanhoitajien
oppiminen Norjassa. Myos Ellingerin (2005, 404—408) laadullinen tapaustutkimus
(N = 13) paljastaa organisaation kontekstiin liittyvi tekijoité, jotka edistavét tai es-
tavét epévirallista oppimista tyOpaikalla. Keskeinen epavirallista oppimista heiken-
tdvé tekijd on sellainen johtaminen, jossa ei olla sitoutuneita oppimiseen. Epéviral-
lisia oppimismahdollisuuksia ei valttimaéttd ole saatavilla, jos johtaja kayttaa valta-
asemaansa vadrin tai asennoituu niin, ettd ei tue tyontekijoitd. Myds tyovilineisiin
liittyvét seikat ja resurssien méard voivat vaikeuttaa epavirallista oppimista, esimer-
kiksi virtuaaliteknologian my6td véhentynyt henkilokohtainen kanssakdyminen tai
rajallisen budjetin vaikutukset. Merkittidva vaikutus on myds henkildston asenteella,
joka voi héiritd oppimiseen tdhtddvad verkostoitumista. Haitalliseksi Ellingerin
(2005) mukaan nimetddn myos sisddnlampidva yhteiso, kyyninen suhtautuminen ja
tiedon pimittdminen esimerkiksi tyon menettimisen pelossa. Epévirallisen oppimi-
sen esteend voi olla tyopaikan rakenteelliset rajoitteet tydtiloille, mutta myos henki-
16ston keskuudessa vallitsevat henkiset muurit, jotka hankaloittavat tiedon jakamista
esimerkiksi eri osastojen kesken. Niin ikéén tyOpaineiden ja vastuiden aiheuttaman
ajan puutteen koetaan hankaloittavan epavirallista oppimista. Oppimisen esteeksi ni-
metddn myos puute sellaisista kdytdnnoistd, joissa opittaisiin tehdyistad virheistd ja
tallennettaisiin kaikkien saataville keskeiset opitut asiat ja hyviksi osoittautuneet
kaytannot. Tutkimuksessa havaituista epdvirallista oppimista edistdvistd tekijoista
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keskeisin on oppimiseen sitoutunut johtajuus, jolla on suuri myétavaikutus epaviral-
liseen oppimisprosessiin. (Ellinger 2005, 404—408.)

Samansuuntaisesti Crouse, Doyle ja Young (2011, 43—44) kirjaavat meta-ana-
lyysissddn 45 muodollista ja epdmuodollista tydssd oppimista vaikeuttavaa seikkaa,
kun esteelld tarkoitetaan Hicksid ja kumppaneita (2007, 64) mukaillen asioita, jotka
estévit oppimisen aloittamisen, keskeyttidvit oppimisen tai johtavat siihen, ettd op-
piminen lopetetaan tavallista aikaisemmin. Esteiden paéryhminé ovat resursseihin
liittyvét rajoitukset, puutteet liittyen saatavuuteen, teknologiset rajoitteet, yksilolliset
rajoitteet (esim. kyky tiedostaa oppimistarpeensa, aiemmat epdonnistuneet oppimis-
kokemukset, motivaation puute), ihmissuhteiden aiheuttamat rajoitteet, rakenteelli-
set ja kulttuuriset rajoitteet, oppimisen/kurssin sisélto ja toimitustapa, valtasuhteet
sekd nopea muutosvauhti. Lisdksi Crouse ym. (2011) toteuttivat Kanadassa laadulli-
sen henkilostohallinnon ammattilaisten tutkimuksen (N = 13), jossa keskeisiksi op-
pimisen esteiksi nimettiin ajan puute, suuri tyoméérd, rahan puute, riittiméattomat
teknologiset prosessit, oppimistilanteiden vaikea saavutettavuus, mutta myds yksi-
161lisen mielenkiinnon puute.

2.3 Luottamus kasitteena

Luottamus kulkee kési kddessd ty0ssd oppimisen kanssa, silld tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd luottamus on oleellinen ajatusten ja tiedon jakamisen edellytys
(Almadana ym. 2022; Abrams ym. 2003; Gubbins & Dooley 2021; Koivuméki 2008,
88; Levin & Cross 2004; Lin & Huang 2020, 98; Nahapiet & Ghoshal 1998, 254—
255), kun taas luottamuksen puute vihentdd kiinnostusta jakaa tietoja (Zand 1972).
Luottamus vahvistuu yhteisdissd myonteisen vuorovaikutuksen (Wijbenga ym.
2021) ja yhteistoiminnan avulla (Fulmer & Gelfand 2012, 1185-1186, Nahapiet &
Ghoshal 1998, 255). Koulutustutkimusten (Heather 2014, 1014-1016, 1020) mu-
kaan oppimistilanteissa luottamusta véhentdd henkilokohtaisen kanssakdymisen
puute, toisaalta pitkdkestoinen yhteistyd ja oppijakeskeisyys rohkaisevat mukaan op-
pimisprosessiin. Edmondson (1999) puolestaan maérittelee, ettd oppimista tapahtuu,
kun ryhméan kayttdytymispotentiaalissa tapahtuu suhteellisen pysyvid muutoksia.
Ryhmaéssé oppimisen keskeiseksi tekijaksi hdn nimeda vuorovaikutuksen, jossa han-
kitaan, jaetaan ja tydstetddn tietoa (Edmondson 1999). Tyodeldmaissé oppiminen pitad
sisdlldédn myo0s palautteen vastaanottamista ja sisdistamistd (Burke ym. 2007), jotka
mitd todennidkoisemmin sujuvat erityisesti luottamuksen vallitessa.

Korsgaard, Bliese, Kautz, Samson ja Kostyszyn (2018) toteavat, ettd luottamus
on monitahoinen ja monipuolinen konstruktio, joka on olemassa useilla kisitteelli-
sillé tasoilla (yksilollinen, kahdenkeskinen, ryhma ja organisaatio). Siihen vaikuttaa
tilanteen sosiaalinen konteksti (esim. sosiaalinen dynamiikka luo rakenteita, jotka
ohjaavat luottamusta). Edelleen luottamus voi viitata olotilaan tai prosessiin toisin
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sanoen toimia syynd, lopputuloksena tai vélittdjani. (Korsgaard ym. 2018.) Myos
Fulmer ja Gelfand (2012) tarkentavat, ettd yksilon lisdksi luottamuksen analyysin
kohteena voi olla ryhmi tai organisaatio, jolloin luottamus tiettyyn kohteeseen on
yhteison keskuudessa jaettu kokemus.

Fulmerin ja Gelfandin (2012) mukaan luottamus voidaan mééritelld kahden ulot-
tuvuuden avulla psykologiseksi tilaksi, jossa ensinnikin on myonteinen odotus luot-
tamuksen kohteena olevan henkilon vaikuttimista, aikomuksista ja kayttdytymisesta.
Toisekseen on halu hyvéiksyd oma haavoittuvuus (esim. Baier 1986; Fulmer &
Gelfand 2012; Mayer ym. 1995; Robinson 1996). Tdimé mydnteinen odotus luotet-
tavuudesta voi keskittyd luottamuksen kohteena olevan henkilon erityisiin ominai-
suuksiin, joista Mayer, Davis ja Schoorman (1995) pitdvit keskeisind kyvyk-
kyyttd/osaamista (ability), hyvéntahtoisuutta (benevolence) ja rehellisyyttd (integ-
rity). Kyvykkyys késittda tiedot ja taidot, joita tarvitaan tietyn tydon tekemiseksi,
mutta myos ihmissuhdetaidot ja yleistd viisautta. Hyvéntahtoisuus kasittid muun
muassa uskollisuuden, avoimuuden, toisista huolehtimisen seka tukemisen. (Fulmer
& Gelfand 2012.) Rehellisyys tarkoittaa sitd, etti luottamuksen kohteena oleva hen-
kilo noudattaa periaatteita, jotka luottaja kokee hyviksyttaviksi, kuten luotettavuus,
oikeudenmukaisuus, reiluus, johdonmukaisuus ja lupausten pitiminen (Colquitt ym.
2007; Fulmer & Gelfand 2012). Luottamuksen kohteen ominaisuuksiin voidaan nel-
jantend lisdtd ennustettavuus (predictability), joka liittyy nimenomaan kayttaytymi-
sen johdonmukaisuuteen ja sddnndllisyyteen, eroten siten pétevyydesti tai rehelli-
syydestd (Cunningham & McGregor 2000; Dietz & den Hartog 2006).

Dietz ja den Hartog (2006, 558—559) puolestaan paatyvit kolmeen luottamuksen
osatekijéén: luottamus uskomuksena, paétoksend ja toimintana. Téssé mallissa luot-
tamus uskomuksena tarkoittaa subjektiivista, koherenttia ja varmaa joukkoa usko-
muksia toisesta osapuolesta, jotka ohjaavat olettamaan, ettd luottamuksen kohteena
olevan osapuolen todennékdisilla toimilla on myonteiset seuraukset itselle. Kyseessé
on erddnlainen arvio luottamuksen kohteena olevan osapuolen luotettavuudesta.
(Dietz & den Hartog 2006, 558-559.) Dietz ja den Hartog (2006, 559) muistuttavat
kuitenkin Mayerin ym. (1995) esittdmén tarkennuksen mukaisesti, ettd luotettavuus
(trustworthiness) ja luottaminen (frust) ovat kaksi eri késitettd. Luotettavuus on omi-
naisuus, joka toisella osapuolella eli luottamuksen kohteella on, kun taas luottaminen
on jotain, mité luottava henkilo kokee. Dietzin ja den Hartogan mallissa luottamus
uskomuksena on muovautuva, jolloin osapuolet voivat viela ristiriitatilanteiden jal-
keen punnita luottamuksen kohteena olevan osapuolen luottamuksellisuuden riitta-
véksi tai luottamuksen jatkamisesta koituvien etujen olevan riittdvia (ks. myo0s
Lewicki ym. 1998). Mallissa seuraava luottamuksen osatekija on paatds todella luot-
taa toiseen osapuoleen. On myds madritelty, ettd paatds luottaa on “halukkuus aset-
taa itsensd haavoittuvaan asemaan” (Mayer ym. 1995; Rousseau ym. 1998). Luot-
tava henkil0 ottaa riskin ja asettaa itsensa alttiiksi sille, ettd luottamuksen kohteena
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olevan osapuolen toimet voivat olla vahingollisia, olettaen kuitenkin, ettd sellainen
lopputulema on epitodenndkoisti. Padtds merkitsee kaikesta huolimatta vasta aiko-
musta, varsinainen toiminta ei ole vield varmaa.

Dietz ja den Hartog (2006, 560) jatkavat, ettd luottavan henkilon yksiselitteisend
luottamuksen osoituksena jotkut pitdvit vasta sitd, ettd luottaja seuraa paitostdén ja
ryhtyy luottamukseen perustuvaan riskinottoa sisdltdvédn toimintaan. Luottamusta
toimintana kuvaavia esimerkkeja ovat tilanteet, joissa esihenkil6 luovuttaa kontrollin
arvokkaasta resurssista tai padtoksenteosta alaiselle, esihenkilo vahentdd tarkoituk-
sella alaisen valvontaa ja kontrollointia tai yrityksen johtoryhmaé paljastaa kaupalli-
sesti sensitiivisen tulevaisuuden suunnitelman ammattiliiton virkamiehille. Kysy-
mys siitd, pitdisiko luottamus toimintana siséllyttdd luottamuksen teoreettiseen mal-
liin on tutkijoiden keskuudessa kiistanalainen. (Dietz & den Hartog 2006, 560.)
Dietz ja den Hartog (2006) kertovat edelld esitetyn kisitteellistdmisensé olevan sa-
mansuuntainen McEvilyn, Perronen ja Zaheerin (2003) méiritelmén kanssa, jossa
luottamuksen kolme elementtid ovat ennakko-oletus, halu asettua haavoittuvaan ase-
maan ja riskinottava toiminta. Sen sijaan aiemmin esitelty laajasti kidytetty Mayerin
ja kumppaneiden (1995) késitys luottamuksesta erottaa luottamuksen siihen liitty-
vistd toiminnasta. (Dietz & den Hartog 2006, 560.)

Luottamuksen hienorakenteista kuvausta tavoittelee myds McAllister (1995,
25), joka erottelee toisistaan tunteeseen (affective trust) ja kognitioon (cognitive
trust) pohjautuvat luottamukset. Tunnepohjainen luottamus kuvaa luottamusta noja-
ten emotionaalisiin panostuksiin, aitoihin ilmauksiin huolenpidosta ja vélittdmisesta
sekd ymmaérrykseen vastavuoroisista tunteista. Tunteeseen nojaava luottamus kuvas-
taa erityistd suhdetta luottajan ja kohteen vililla, jolloin osoitetaan huolta luottamuk-
sen kohteena olevan hyvinvoinnista. Kognitiopohjainen luottamus puolestaan ilmai-
see luottamusta nojaten jonkun kayttdytymishistoriaan ja maineeseen luotettavuuden
suhteen seké ammattitaitoon. Kognitiivinen luottamus heijastaa seikkoja, kuten luot-
tamuksen kohteen johdonmukaisuus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus. (Colquitt
ym. 2012, 2; McAllister 1995, 25-28.)

Dirksin ja Ferrinin (2002, 616) meta-analyysisté ilmenee, ettd tutkimuksissa on
my0s paljon kéytetty luottamusmittareita, jotka ovat ndiden kahden ulottuvuuden,
tunne- ja kognitiopohjaisen luottamuksen, yhdistelmid. Colquitt, LePine, Piccolo,
Zapata ja Rich (2012, 2) analysoivat, ettd samansuuntaisesti McAllisterin (1995) tun-
teeseen ja kognitioon pohjautuvan luottamusmaaritelman kanssa Lewicki ja Bunker
(1995) erottelevat identifikaatioon pohjautuvan luottamuksen ja tietoon perustuvan
luottamuksen. Katsontatavassa identifikaatioon perustuva luottamus heijastaa vasta-
vuoroista ymmarrystd tarpeista ja tietoon perustuva luottamus kuvastaa odotuksia
ennustettavuudesta. Néissd luottamuksen eri méaritelmisséd voi hyvéntahtoisuudella
(benevolence) nidhda yhtildisyyksid tunteeseen pohjautuvan luottamuksen kanssa,
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kun taas kyvykkyys (ability) ja rehellisyys (integrity) ovat samankaltaisia kognitioon
pohjautuvan luottamuksen kanssa (Colquitt ym. 2012, 3).

Fulmerin ja Gelfandin (2012) mukaan organisaatioiden luottamustutkimuksessa
on tarkedd selventdd, milla tasolla luotetaan ja keneen luotetaan. Se, milla tasolla
luotetaan, on tutkimuksissa tyypillisesti yksil6-, ryhmai- tai organisaatiotaso. Yksilo-
tasolla tarkoitetaan yksilon luottamuksen astetta, sen sijaan ryhmé- tai organisaa-
tiotasoilla viitataan sithen luottamuksen mairdén, joka jaetaan riittdvin yksimieli-
sesti yksikon sisdlld ryhmén jasenten kesken tai organisaation jasenten keskuudessa.
Keneen luotetaan eli luottamuksen kohde on tutkimuksissa tyypillisesti ihmissuhde,
ryhma tai organisaatio. Katsontatapa voi olla organisaation sisélla tai kahden eri or-
ganisaation vililld. Thmissuhde viittaa tiettyyn toiseen tai tiettyihin toisiin, jolloin
luottamus kohdentuu esimerkiksi johtajaan, neuvottelukumppaniin, ty6toveriin tai
tyotovereihin. Kun luottamuksen kohteena on ryhmd, tarkoitetaan luottamusta, joka
kohdentuu toisistaan riippuvaisten ihmisten kollektiiviin, jossa on jaettu tavoite ja
ainutlaatuinen dynamiikka. Organisaation ollessa luottamuksen kohteena, viitataan
organisaatioon kokonaisuutena. Fulmer ja Gelfand (2012) korostavat, ettd tutkimuk-
sessa luottamuksen kohteen nakyva erittely on tirkeéa, silld kohde voi vaikuttaa luot-
tamuksen léhteisiin tai seuraamuksiin. Esimerkiksi tyontekijan odotukset ja huolen-
aiheet, jotka kohdistuvat tyotovereihin, johtoon tai organisaatioon voivat olla erilai-
sia. Ndin ollen on mahdollista, ettd erilaiset luottamuksen ldhteet ja seuraamukset
ovat tyypillisié eri kohteille. (Fulmer & Gelfand 2012.)

Foxin (1974) mukaan luottamus voidaan jasentdd vertikaaliseen luottamukseen,
joka viittaa yksildiden luottamussuhteisiin esimiehen, ylimmén johdon tai koko or-
ganisaation vililla ja horisontaaliseen luottamukseen, joka tarkoittaa luottamussuh-
teita vertaisten kesken. Luottamuksen saavuttaminen on vaikeaa, jos organisaatiossa
vallitsee tarkkaan kontrolloitu sosiaalinen arvojérjestys eli niin sanottu nokkimisjér-
jestys. (Fox 1974.) Tyoeldmén tutkimuksessa on myds havaittu, ettd korkeammassa
luokka-asemassa olevat voivat kokea kulttuuritaustansa samankaltaisuuden vuoksi
yhteenkuuluvuutta, joka helpottaa ylempien toimihenkildiden ja johdon yhteisym-
marrystéd sekd voimistaa vertikaalista luottamusta ja toisaalta etdannyttdd tyontekija-
asemassa olevia johdosta (Levin ym. 2006; Turban & Jones 1988, 231, 233).

Turbanin ja Jonesin (1988, 231, 233) tutkimuksesta ilmenee, ettd molemmin
puolin havaittu samankaltaisuus johtaa myonteiseen luottamussuhteeseen esimiehen
kanssa. Yhtdilld ne alaiset, jotka kokevat esimiehen samanlaiseksi kanssaan ja toi-
saalta ne alaiset, jotka esihenkil6 kokee itsensd kaltaiseksi, ilmoittavat vihemmén
rooliin liittyvéd epéselvyyttd, enemmaén luottamusta esimieheen ja parempaa mah-
dollisuutta vaikuttaa esimieheen. Téhén liittyen Samson ja Zaleskiewicz (2019) tut-
kivat yhteiskuntaluokan vaikutusta ihmisten keskindiseen luottamukseen. Tuloksen
mukaan eri luokissa muovautuneet erilaiset taipumukset heijastuvat niin asenteisiin
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kuin kayttdytymiseen. Keskeisin ero luokkien vélilld on se, ettd ylemmissé luokissa
luottamus ei ole niin kontekstisidonnaista kuin alemmissa yhteiskuntaluokissa.

My®os ihmissuhteen kesto voi olla yhteydessd keskindisen luottamuksen syvyy-
teen (Dirks & Ferrin 2002; Levin ym. 2006). Levin, Whitner ja Cross (2006) havait-
sivat tietointensiivisessd tydssd eri toimialoilla tydskentelevien keskuudessa, ettd uu-
sissa ihmissuhteissa luottamus nojaa demografiseen samankaltaisuuteen (esim. sama
ikd, sukupuoli, siviilisddty). Henkilokohtaisten suhteiden vakiintuessa, luottamus pe-
rustuu havaintoihin kumppanien kéyttaytymisestd. Pitkdaikaisissa suhteissa, luotta-
mus kumpuaa jaetuista katsontatavoista. Osapuolten luottamus vaihtelee ajan kulu-
essa, se voi heiketd tai voimistua olosuhteiden ja tilanteiden mukaan (Korsgaard ym.
2018), ja sen mukaan, mité toinen osapuoli tekee (Lewicki ym. 1998). Oma kokemus
ja kolmansien osapuolten kautta saatu episuora kokemus, ovat tarkeitd reittejd ih-
misten valisen luottamuksen rakentamiseksi (Lewis & Weigert 1985). Toisaalta per-
soonallisuuden piirteend yksilon taipumus luottaa kuvastaa alttiutta uskoa, ettd muut
ovat valmiita toimimaan luottajan etujen mukaisesti (Kramer 1999) ja timén yksi-
16llisen luottamustaipumuksen on havaittu helpottavan ihmissuhteessa luottamista
(Colquitt ym. 2007; Dirks & Ferrin 2002). Edelleen Schoorman, Mayer ja Davis
(2007) ehdottavat, ettd todennékdisesti luottamus on tyypillisempéé niiden keskuu-
dessa, joilla on paljon valtaa, silld heilld on myds enemmén liikkkumavaraa ottaa ris-
keja.

Francis Fukuyaman (1995, 31) jaottelussa matalan luottamuksen yhteiskunnissa
luottamus rajoittuu keskenddn tuttujen ihmisten suhteisiin, kun taas korkean luotta-
muksen yhteiskunnissa vallitsee vankka yleistynyt luottamus (vrt. Putnam 1993).
Tavanomaista matalan luottamuksen yhteiskunnissa on tydorganisaatioissa vallit-
seva byrokraattinen valvonta. Korkean luottamuksen yhteiskunnissa puolestaan tyo-
organisaatiot voivat toimia notkeammin delegoimalla vastuuta tarkan kontrollin ul-
kopuolelle, vaikkapa tiimeille. (Fukuyama 1995, 31; Koivumaiki 2008, 246.)

Koivumaen (2008, 11) tutkimus osoittaa, ettd yleistynyt luottamus, joka sindnsa
on riippumaton tydeldmin kokemuksista, on horisontaalisen luottamuksen lisdksi
positiivisessa yhteydessé vertikaaliseen luottamukseen. Edelleen Koivuméki (2008,
112) kuvaa mallissaan ideaalitilannetta, jossa yleistynyt luottamus muuntuu aluksi
ihmisten véliseksi kognitiiviseksi eli kokemuksiin ja harkintaan perustuvaksi luotta-
mukseksi, syveten edelleen yhteisollisyyden kokemiseksi.

2.3.1 Luottamuksen perusta

Seuraavassa paneudutaan luottamuksen perustaan eli asioihin, jotka ovat omiaan
kasvattamaan luottamusta (taulukko 1). Luottamuksen perusta muodostaa osatutki-
muksessa II kdytetyn luottamusmittarin teoreettisen lahtokohdan. Ensinnékin johta-
jan kayttdytymiselld on tirked vaikutus luottamuksen kehittymiseen johtajan ja
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alaisten vélisissé suhteissa. Whitener ja kumppanit (1998, 516-518) maédérittelevét
meta-analyysissddn johtajan luottamukselliseksi koetun kayttdytymisen tekijoiksi
kontrollin jakamisen ja delegoinnin seké hyvén viestinnén. Edelleen alaisten luotta-
musta todenndkdisesti kasvattaa johtajan kdytos, joka osoittaa huolenpitoa muiden
hyvinvoinnista seké on johdonmukaista, eheda ja yhtenevdd. Mayerin ja kumppanei-
den (1995, 71) mukaan useat tutkijat kiyttdvitkin nimenomaan hyvéintahtoisuutta
(suopeutta) ja sen kaltaisia ominaisuuksia luottamuksen perustana. Hyvéntahtoisuu-
della tarkoitetaan sitd, missd médrin henkilon, johon luotetaan (luottamuksen kohde),
uskotaan haluavan tehdd hyvéé henkil6lle, joka luottaa, ilman, etti kyseessd on itse-
keskeinen hyddyn tavoittelu. Hyvéntahtoisuus sisiltda ajatuksen, etti luottajalla on
erityinen side luottamuksen kohteeseen, kuten esimerkiksi mentoroinnissa, mentorin
(mestari, valmentaja) ja oppilaan (valmennettava) keskindinen ohjaussuhde. (Mayer
ym. 1995, 719.) Myos Albrechtin ja Travaglionen (2003) mukaan johtoon luottami-
sen perustana on alaisten kokemus siitd, ettd heiddn hyvinvoinnistaan vilitetdan ja
he saavat arvostusta sekd hyvii kohtelua.

Erityisesti oikeudenmukaisuuden ja reiluuden kokemusten tiedetdédn olevan yhtey-
dessi palkansaajan luottamukseen (Ambrose & Schminke 2003, 301; Aryee ym. 2002,
280; Colquitt ym. 2012, 8,10; Connell ym. 2003, 575; Dirks & Ferrin 2002; Koivu-
maki 2008, 131; Korsgaard ym. 1995; Leana & van Buren 1990, 547; Stinglhamber
ym. 2006). Oikeudenmukaisuus voi liittyd esimerkiksi palkan jakautumisen oikeuden-
mukaisuuteen (distributiivinen) tai prosessien oikeudenmukaisuuteen (proseduraali-
nen). Oikeudenmukaisuus tukee johdon auktoriteettiaseman oikeutusta ja synnyttaa
luottamusta seké johtoon ettd vertaisiin. (Koivumaki 2008, 132.)

Paitoksentekoon osallistumisen on havaittu olevan yhteydessd luottamukseen
(Driscoll 1978, 50). My6s Nyhanin (2000) mukaan esimiehen ja alaisten vélistd luot-
tamusta lisdd alaisten osallistuminen péétoksentekoon, vastavuoroinen palautteen
anto ja alaisten vaikutusmahdollisuudet. Osallistuminen péaétoksentekoon merkitsee
esihenkildiden halukkuutta ottaa mukaan henkilosto paatoksentekoon niin, ettd alai-
set kokevat osallistumisellaan olevan merkitystd (Nyhan 2000, 91). Koivuméen
(2008, 239) mukaan, kun palkansaajalla on runsaasti vaikutusmahdollisuuksia tyos-
sddn, on tyOyhteison valtaetdisyys lyhyt. Valtaetdisyyden lisddntyminen edustaa
luottamuksen vihenemistd (Koivuméki 2008, 241). Myos Fuller ja Unwin (2010)
korostavat, ettd keskeistd johtajien ja alaisten véliselle luottamukselle on se, missi
madrin eri tyontekijaryhmilld on harkintavaltaa tydtehtdviensd suunnittelussa ja to-
teuttamisessa.

Yleistyneen vastavuoroisuuden normin tiedetéén edistévén luottamusta (Halbes-
leben & Wheeler 2015; Korsgaard ym. 2018, 148—149; Putnam 1993). Normi kehit-
tyy yhteisossd, jossa jdsenilld on jaettuja intressejd ja jaettu identiteetti. Putnam
(1993, 182-183) kuvaa sitéd esimerkilld ‘Teen tdmén sinulle nyt, tietden, ettd jossain
vaiheessa tulevaisuudessa sind tulet tekemadn palveluksen minulle’ (/' do this for
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you now, knowing that somewhere down the road you'll do something for me (1993,
182-183). Luottamusta kollegoiden kesken edistdd my0s tydtehtdvissd neuvominen
ja avun saanti (Chua ym. 2008, 445; Halbesleben & Wheeler 2015, 1645).

Nahapiet ja Ghoshal (1998, 255) kuin my6s Korsgaard ja kumppanit (2018) to-
teavat, ettd luottamuksen ja yhteistyon kesken on kaksisuuntainen vuorovaikutus:
luottamus sujuvoittaa yhteisty6té ja yhteisty0 itsessdén synnyttdd luottamusta. Myos
Leana ja van Buren (1999, 542—-543) toteavat, etti luottamus on seka edellytys ettd
seuraus onnistuneelle yhteistoiminnalle. Jo vahdisenkin yhdessé tydskentelyn edel-
lytyksend on jonkinasteinen luottamus toimijoiden keskuudessa. Kun taas onnistu-
neen yhteistyon seurauksena luottamus voimistuu, mika puolestaan mahdollistaa en-
tistd paremmin yhteistyon jatkossa. (Leana & van Buren 1999, 542—-543.)

Luottajan ja luottamuksen kohteen vélinen viestintd on avaintekija ihmisten vé-
lisen luottamuksen kehittymiselle (Fulmer & Gelfand 2012, 1185-1186). Avoimesti
viestivilld johtajilla on havaittu olevan korkea luottamus alaisten keskuudessa
(Abrams ym. 2003; Norman ym. 2010) ja tiedon jakamisella on ilmennyt myontei-
nen vaikutus keskindiseen luottamukseen (Lin & Huang 2020, 98; Nguyen & Rose
2009, 171). Myos hyvin toteutettu organisaatioviestintd ennustaa luottamusta ylim-
pain johtoon (Albrecht & Travaglione 2003). Erityisesti organisaation muutostilan-
teissa avoimen viestinndn merkitys on tarkedd henkildston luottamuksen ylldpidolle
(Zitting ym. 2020, 181). Toisaalta luottamus vastavuoroisesti edistdd avointa vies-
tintdd. Esimerkiksi tiedon jakajan tulee voida luottaa siihen, ettd osapuoli ei kaytd
saamiaan tietoja tiedonantajan etujen vastaisesti. (Koivumaki 2008, 88; Nahapiet &
Ghoshal 1998, 254-255.) Myo6s Krackhardt ja Hanson (1993, 108) korostavat, ettd
verkostoissa, joissa vallitsee luottamus, voidaan viélittad sensitiivistd ja monipuolista
tietoa, koska luottamusverkosto synnyttdd solidaarisuutta.

Luottamuksen perustana voi olla osapuolten viliset jaetut, osittain tiedostamat-
tomat representaatiot, tulkinnat ja merkitysjarjestelmét (Koivumaiki 2008, 88, 95).
Kyseessd on vuorovaikutusprosessi, joka pitdd sisdllddn muun muassa yhteisen kie-
len, koodistot ja tarinat (Nahapiet & Ghoshal 1998, 244). My06s ryhmén yhteisten
arvojen on havaittu olevan positiivisesti yhteydessé luottamukseen (Chou ym. 2008,
1728-1729). Lisdksi yhteisid normeja pidetdédn usein keskeisind sosiaalisen pddoman
lahteind ja Putnam asettaa etusijalle erityisesti ne normit, joiden siséltd johtaa luot-
tamukseen (Adler & Kwon 2002, 26). Esimerkiksi palkansaajan ja tyonantajatahon
vililld vallitsee luottamus, kun heilld on yhtenevd ymmaérrys tydeldmén pelisddn-
nodistd ja siitd, minkdlainen kdytds on linjassa yhteisten arvojen kanssa erilaisissa
tilanteissa.

Edellisten lisdksi keskeistd on, ettd luottamusta edistdéd pidattdytyminen oppor-
tunistisesta kaytoksestd, jossa vallitsevia oloja kdytetddn epdeettiselld tavalla hyo-
dyksi oman edun tavoittelussa (Lewicki & Bunker 1995; Putnam 1993; Six 2007,
291).
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Taulukko 1.

Luottamuksen perusta

Teoreettinen viitekehys

Yksilon luottamuksen perusta, kun luottamuksen kohteena on henkil6 tai henkil6t.

Kirjallisuuslahteet

Kohteen kyky hoitaa tehtavansa, osaaminen
(ability, competence).

Kohteen rehellisyys (integrity).

Kohteen hyvantahtoisuus (benevolence).

Kohteen oikeudenmukaisuus. '

Valtaetdisyys tyOyhteisossa, vaikutusmahdolli-
suudet tyotehtaviin, osallistumismahdollisuus
paatoksentekoon.

Yleistyneen vastavuoroisuuden normi yhtei-
s0ssa, jossa on jaettuja intresseja ja jaettu identi-
teetti.

Neuvominen ja avun saanti kollegoiden kesken.?

Yhteistyon sujuvuus.

Viestinnan avoimuus.

Ryhmassa jaettuja arvoja.

Osapuolten jaetut representaatiot, tulkinnat ja
merkitysjarjestelmat mm. yhteinen kieli, koodistot
ja tarinat.

Abrams ym. 2003; Colquitt ym. 2007; Dirks
& Ferrin 2002; Mayer ym. 1995.

Colquitt ym. 2007; Dietz & den Hartog
2006; Dirks & Ferrin 2002; Mayer ym.
1995; Zitting ym. 2020, 171.

Abrams ym. 2003; Albrecht & Travaglione
2003, 88; Colquitt ym. 2007; Dirks & Ferrin
2002; Mayer ym. 1995.

Ambrose & Schminke 2003, 30; Aryee ym.
2002, 280; Colquitt ym. 2012, 8,10; Connell
ym. 2003, 575; Dirks & Ferrin 2002; Koivu-
maki 2008, 131; Korsgaard ym. 1995;
Leana & van Buren 1990, 547; Stinglham-
ber ym. 2006.

Dirks & Ferrin 2002; Driscoll 1978; Fuller &
Unwin 2010; Koivumaki 2008, 241; Nyhan
2000.

Halbesleben & Wheeler 2015; Korsgaard
ym. 2018, 149; Putnam 1993: 182-183; ks.
myos Six 2007.

Chua ym. 2008, 445; Halbesleben & Whee-
ler 2015, 1645.

Leana & van Buren 1990, 542-543; Kors-
gaard ym. 2018, 148; Nahapiet & Ghoshal
1998, 255.

Abrams ym. 2003; Albrecht & Travaglione
2003, 88; Fulmer & Gelfand 2012, 1185—
1186; Nguyen & Rose 2009; Norman ym.
2010; Wijbenga ym. 2021, 1182; Zitting ym.
2020, 180-181.

Abrams ym. 2003; Chou ym. 2008, 1728—
1729.

Koivumaki 2008, 88, 95; Nahapiet &
Ghoshal 1998, 244; Srirama ym. 2020.

' Oikeudenmukaisuus voitaisiin luokitella osaksi hyvantahtoisuutta (Burke ym. 2009).
2 Avuliaisuus tyokavereiden kesken voitaisiin luokitella myos vastavuoroisuuteen.

2.3.2

Luottamuksen tutkimuksessa kaytettyja teorioita

Luottamuksen voidaan ajatella syntyvén monin eri tavoin, esimerkiksi perustuen las-
kelmalliseen voittojen ja tappioiden puntaroimiseen tai emotionaaliseen tunteeseen,
joka kumpuaa keskindisestd kiintymyksestd ja samaistumisesta (Rousseau ym. 1998,
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398). Luottamus voidaan kisitteellistdé taipumuksena luottaa tai prosessina, joka ke-
hittyy, mutta my0s vallitsevana tilana (Burke ym. 2007). Vallitseva tila viittaa kog-
nitiivisiin, motivaatioon pohjaaviin tai tunneperdisiin tiloihin, jotka ovat dynaamisia
ja muuttuvat kontekstuaalisten tekijoiden aikaansaannoksena sekd panostusten, pro-
sessien ja lopputulemien vaikutuksesta (Marks ym. 2001, 357-358).

Fulmerin ja Gelfandin (2012) mukaan keskeisié luottamuksen tutkimuksen teo-
rioita ovat Blaun (1964) sosiaalisen vaihdon teoria (social exchange theory),
Salancikin ja Pfefferin [1978] sosiaalisen tiedon prosessiteoria (social information
processing theory) ja Weinerin (2010) osaltaan kehittelemé attribuutioteoria (attri-
bution theory) sekd Tajfelin ja Turnerin ajatuksiin pohjaava sosiaalisen identiteetin
teoria (social identity theory) (Islam 2014). Liséksi luottamuksen tutkimuksessa on
hyodynnetty nédkokulmaa, joka tarkastelee yksilon sulautumista yhteis6on (embed-
dedness perspective) (Mitchell ym. 2001). Erityisesti Blaun (1964) sosiaalisen vaih-
don teoriaa on hyodynnetty varsin monessa tutkimuksessa selittdmassé, kuinka ih-
misten luottamus toiseen yksiloon tai yhteisoon nojautuu siithen miti he suhteelle
antavat ja mitd he suhteesta saavat (Fulmer & Gelfand 2012). Sosiaalisen vaihdon
teoriaa kuvaa tilanne, jossa ennalta mééritteleméttomia palveluksia vaihdetaan méé-
rittelemattomalla aikavililld, jolloin luottamus on elintidrkedd vaihtosuhteen kehitty-
miselle ja syvenemiselle. Tilanteessa luottamus vihentdd epadvarmuutta kumppanin
vastavuoroisuudesta ja kasvattaa sitoutumista ja velvollisuuden tunnetta. Luottamus
vihenee, mikali ihmiset kokevat vaihdossa epitasapainoisuutta ja tyytyméattomyytta.
(Blau 1964.)

Yksilotason luottamustutkimuksessa hyddynnetddn myos sosiaalisen tiedon pro-
sessiteoriaa [Salancik & Pfeffer 1978]; (Lau & Liden 2008) ja attribuutioteoriaa
(Weiner 2010), niissd keskitytddn Iuottamukseen merkityksen muodostamisproses-
sina (Caldwell & Hansen 2010). Sosiaalisen tiedon prosessiteorian [Salancik &
Pfeffer 1978] mukaan yksilot muodostavat kisityksid ja asenteita osittain sosiaalisen
ympériston kautta, hyddyntden tietoa aikaisemmasta kiytoksestd ja sitd mitd toiset
ajattelevat. Attribuutioteoria puolestaan pyrkii ymmartiméaan yksildiden syyselityk-
set tapahtumille sekd yksiloiden késitykset ja arviot muista (Ferrin & Dirks 2003).
Attribuutioteoriaa on kdytetty selittdmdin, miten luottava henkilé merkityksellistda
kielteisen tapahtuman ja suhteen luotettuun, esimerkiksi organisaatioiden vélisten
rikkomusten yhteydesséd (Janowicz-Panjaitan & Krishnan 2009). Sosiaalisen identi-
teetin teoria puolestaan pohjaa ajatukseen, ettd yksilot maarittelevat identiteettinsd
suhteessa sosiaalisiin ryhmiin ja ndmé samaistumiset toimivat identiteetin suojaa-
miseksi ja vahvistamiseksi (Islam 2014). Viimeisend mainittu organisaatioon sulau-
tuminen (embeddedness perspective) koostuu kolmesta voimasta: sopivuus (fit), kyt-
kokset (links) ja uhraus (sacrifice), jotka kietovat ja sitouttavat tyontekijat nykyiseen
tyopaikkaansa (Mitchell ym. 2001). Sopivuus tarkoittaa tyontekijan kokemaa kyky-
jen, kiinnostuksen kohteiden ja arvojen yhteensopivuutta organisaation kanssa.
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Kytkokset viittaavat siihen, kuinka paljon tyontekijilld on siteitd tydpaikan muihin
ihmisiin ja aktiviteetteihin. Uhraus puolestaan viittaa asioihin, joista ihmiset uskovat
joutuvansa luopumaan ldhtiessdin organisaatiosta. (Mitchell ym. 2001, 8-11.) Or-
ganisaatioon sulautumisen ndkokulma ottaa huomioon kolmansien osapuolten vai-
kutuksen luottavan ja luottamuksen kohteen luottamussuhteeseen (Ferrin ym. 2006).

Edelld esiteltyjen luottamuksen tutkimuksessa kdytettyjen teorioiden lisdksi
Fulmer ja Gelfand (2012) toteavat, ettd Giddensin (1984) rakenteistumisen teorian
(theory of structuration) pohjalta voidaan olettaa, ettd luottamus yksilollisilla ja kah-
denkeskisilla tasoilla on sulautunut organisaation sosiaalisiin rakenteisiin ja osaltaan
uusintaa niitd sosiaalisia rakenteita. Siten sosiaalinen vuorovaikutus yksildiden ja
organisaation kesken voidaan ymmaértdd molemminpuolisesti rajoittavana (Fulmer
& Gelfand 2012, 1207).

Luottamusta voidaan valottaa my0s sosiaalisen pddoman kisitteen avulla.
Putnamin (2000) mukaan sosiaalinen pddoma on yhteisén ominaisuus, joka késittaa
sosiaalisen eldmén piirteet, sosiaaliset verkostot ja normit sekd luottamuksen, joka
mahdollistaa sen, ettd osallistujat voivat toimia yhdessad tehokkaammin saavuttaak-
seen yhteiset tavoitteensa. Tutkijat kuvaavat usein sosiaalisen pddoman olevan voi-
mavara, joka on sulautuneena yksildiden, yhteisojen ja verkostojen suhteisiin (Cole-
man 1988; Nahapiet & Ghoshal 1998). Luottamuksen ja sosiaalisen pddoman suh-
teesta on tieteentekijoiden parissa erilaisia ndkemyksid (Adler & Kwon 2002, 26).
Luottamusta voidaan pitdd sosiaalisen pddoman ldhteend (Putnam 1993) tai ndhda
sosiaalisen pddoman muotona (Coleman 1988, 104; Nahapiet & Ghoshal 1998, 253).
Myos Leanan ja van Burenin (1990, 547) mukaan luottamus on seké organisaation
sosiaalisen pddoman komponentti etti sosiaalisen pddoman ldsnéolon todennidkdinen
seuraus. Adler ja Kwon (2002, 22-23) kertovat, ettd sosiaalinen pddoma edellyttad
jatkuvaa yllapitoa, ja keskeinen ldhde sosiaaliselle padomalle on juuri luottamus. He
kuvailevat, ettd tdnddn osoitettu luottamus tyypillisesti palautuu vastavuoroisesti ja
vieldpd moninkertaisena tulevaisuudessa. Liséksi Putnamin (1993) mukaan sosiaali-
nen padoma, joka ilmenee korkeana luottamuksena, vihentdi opportunismin toden-
ndkoisyytta.

Taman tutkimuksen teoreettinen katsontakanta tyopaikan luottamukseen saa al-
kunsa sosiaalisen vaihdon teoriasta (Blau 1964). Tulkintana on, ettd samalla kun pal-
kansaaja tyOskentelee organisaation tai yhteison palveluksessa hén on vuorovaiku-
tuksessa tyopaikan henkiloston kanssa ja arvioi tyopaikan henkildston kaytostd ja
toimintatapoja. Mikali kokemukset ovat luottamuksen perustan (taulukko 1) mukai-
sia, palkansaaja vastavuoroisesti kokee luottamusta. Edelleen yksilon luottamuksel-
liset vuorovaikutussuhteet rakentavat yhteis6on luottamuksen kulttuuria, joten ta-
min tutkimuksen katsontakantaan nivoutuu myds Putnamin (2000) ajatus sosiaali-
sesta paddomasta yhteison ominaisuutena, joka késittdé tyopaikan vuorovaikutusver-
kostot ja luottamuksen.
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2.3.3 Nakokulmia tyossa oppimisen mahdollisuuksiin
ja luottamukseen

Ty06sséd oppimisen mahdollisuuksien ja tydeldmén luottamuksen yhteyksid on tois-
taiseksi tutkittu suhteellisen véhén ja empiiristd tutkimusta niiden yhteydesté [0ytyy
vertaisarvioiduista tutkimusartikkeleista niukalti. Tassé tutkimuksessa pyritdan 16y-
tdmadn uutta tietoa ty0ssd oppimisen mahdollisuuksien ja luottamuksen suhteesta.
Aikaisemman tutkimuksen mukaan oppimista mahdollistava tyoymparisto, jossa
vaalitaan luottamusta ja asiantuntemusta, tukee asiantuntijuuden kasvua (Fuller &
Unwin 2010). Téassé alaluvussa esitelldén aihepiirid sivuavia tutkimustuloksia (tau-
lukko 2).

Sriraman ym. (2020) tutkimustulos sosiaalisen pddoman yhteydesta yksil6lliseen
oppimiskulttuuriin tukee ajatusta luottamuksen ja oppimisen yhteydestd. Sriraman
ym. (2020) tutkimus osoittaa sosiaalisen pddoman ulottuvuuksien esimerkiksi Iuot-
tamuksen myonteisen yhteyden yksil6lliseen oppimiseen tydeldméssd. Srirama ym.
(2020, 345-346) tutkivat méadrallisella kyselylomaketutkimuksella sosiaalisen péa-
oman yhteyttd yksilolliseen oppimiskulttuuriin Intiassa sijaitsevassa IT-organi-
saatiossa (N = 234). Tulosten mukaan jaettu visio, yhteiset kognitiiviset narratiivit,
ja relationaalinen ulottuvuus (luottamus, samaistuminen) seké rakenteellinen ulottu-
vuus (vuorovaikutuksen maara ja siihen kdytetty aika, keskindinen luottamus ja tii-
min jdsenten emotionaalinen laheisyys) vaikuttivat myonteisesti yksildlliseen oppi-
miseen. Ennakko-odotusten vastaisesti vastavuoroisuuden normilla havaittiin nega-
tiivinen yhteys yksilolliseen oppimiseen.

Ty6paikan esihenkildalaissuhteita Suomessa tutkineen Laineen (2008) mukaan
luottamuksella ja oppimisella on keskindinen myonteinen yhteys. Laine valottaa laa-
dullisessa tutkimuksessaan erityisesti ihmissuhteen kehittymisté ja pitdé tietimyksen
rinnalla tunnetta tdrkeénd osatekijéné luottamuksessa. Aineistona oli 98 kirjoitusta
ja 10 syvéhaastattelua. Haastateltavat edustivat yksityisté ja julkista sektoria Suo-
messa. Vastauksena tutkimuskysymykseensd, miten luottamus ja oppiminen ovat
yhteydessi esihenkildalaissuhteessa Laine esittdd, ettd vastavuoroisessa esihenkilo-
alaissuhteessa luottamus mahdollistaa oppimista ja oppiminen aktivoi luottamusta.
Laineen mukaan tydeldméssd luottamusta voi edistdd sekd esimiehen ettd alaisen
omalla kéytokselld, ja luottamaan voi myds oppia. Organisaatiot voivat tukea tarkoi-
tuksellisesti ihmissuhteissa oppimista, jolloin on mahdollista luoda luottamukselli-
sempia ja toimivampia ihmissuhteita. (Laine 2008.) Nakokulmassa vihemmalle huo-
miolle jdi luottamuksen merkitys tydtehtdvien ja tydpaikalla vaadittavien taitojen
oppimisessa.

Luottamuksellinen oppimisympaéristo sitouttaa ja tukee oppisopimuskoulutetta-
van oppimista, ilmenee Reegérdin (2015) Norjassa toteutetussa laadullisessa tutki-
muksessa (N = 18). Reegéardin mukaan luottamus synnyttéé sitoutumista, joka edis-
tdd oppimista. Laadullisessa tutkimuksessa véahittdiskaupan oppisopimuskoulu-
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tettavat saivat runsaasti vastuuta ja kokivat olevansa luotettuja myyntitiimin jdsenia,
joten kyseisessa tilanteessa he kokivat my0s ympériston tukevan oppimista vahai-
sestd alkuperehdytyksestd huolimatta. Tutkimuksessa oppimiseen kannustava tyo-
ympéristd, jossa harjoittelijalle osoitetaan luottamusta ja edellytetdéin vastuunottoa,
saa aikaan sitoutumista, joka puolestaan edistdd oppimista. Luottamus ja tyopaikan
suoma vastuullisuuden tunne seké harjoittelijan kokemus itsehallinnasta mahdollis-
tavat sen, ettéd harjoittelija omaksuu kontrollin ja omistajuuden oppimisestaan. Edel-
leen harjoittelijan kyky ja halukkuus ottaa vastuuta edistdvét identiteetin kehitty-
misté noviisista osaavaksi tyontekijéksi. (Reegard 2015.)

Tutkimustuloksia on saatavilla erityisesti ohjaajan ja opiskelijaharjoittelijan (Gin
ym. 2021; Hauer ym. 2014) seka ty6tiimin ja opiskelijaharjoittelijan (Wijbenga ym.
2021) luottamuksen myoOnteisestd yhteydestd tyoharjoittelussa oppimiseen. Hauer
ym. (2014) toteavat, ettd ohjaavan ladkérin ja ladketieteen opiskelijaharjoittelijan va-
linen luottamus mahdollistaa oppijan kasvavan osallistumisen ja vastuunoton tyo-
paikalla. Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena ldnsimaisen laédketieteellisen
koulutuksen tutkimukseen. Ohjaajan ja harjoittelijan keskindistd dynamiikkaa ja hei-
dén vélistddn luottamusta tutkittiin sosiokulttuurisen teorian ja kdytintoyhteisoon
osallistumisen (Lave & Wenger 1991) nikokulmista. Tutkimuksessa ilmeni, etti
luottamus mahdollistaa sen, ettid harjoittelija kokee harjoittelupaikalla lisdéntyvai
osallistumista ja vastuuta ja kehittyy tulevaa tydeldméé varten. Luottamuksellisen
suhteen kehittymiseen ovat yhteydessé yksilolliset tekijit, kuten ohjaajan ammatti-
taito, kokemus, asenne, tavat ja vastuuntunne seké harjoittelijan osaaminen, asenne,
tavat ja itseluottamus. Luottamuksellisuuden rakentumiseen on yhteydessd myds oh-
jaajan ja harjoittelijan keskindinen suhde ja sen dynaamisuus, jaettu ymmarrys odo-
tuksista sekd kanssakdymisen madrd. Lisdksi luottamuksellisen suhteen muodostu-
miseen on yhteydessa tyotehtavit ja konteksti eli tyopaikan suomat mahdollisuudet.
(Hauer ym. 2014.) Myds Ginin ym. (2021, 327, 330) Yhdysvalloissa toteutetun laa-
dullisen tutkimuksen (N = 21) mukaan ohjaajan ja harjoittelijan vdlinen Iuottamus
on yhteydessa harjoittelijan osallistumismahdollisuuksiin ja oppimiseen. Harjoitteli-
jan kokemus ohjaajan luottamuksesta voi vaikuttaa hénen késityksiinsa potilaan hoi-
toon liittyvistd vastuista ja oppimismahdollisuuksista sekd kehittymiseen ladkéarina.
Wijbenga ym. (2021) puolestaan tutkivat kansainvilisten terveydenhuollon opiske-
lijoiden (N = 12) perehdytysté kansainvilisessd kdytdnnon harjoittelussa ja havaitsi-
vat, ettd jatkuvan vuoropuhelun luominen opiskelijoiden ja paikallisen tyGtiimin ja-
senten vilille auttoi rakentamaan keskindistd luottamusta ja ymmarrystd, mikd puo-
lestaan lisési opiskelijoiden osallistumismahdollisuuksia potilaiden hoitoon eli tyos-
sdoppimisen tilanteisiin. Ammatillisen vuoropuhelun luominen johti usein itsenéi-
sempadn harjoitteluun, mikd helpotti opiskelijoiden sopeutumista. (Wijbenga ym.
2021, 1182.) Johtopiétoksend kirjoittajat toteavat, ettd opiskelijoiden perehdytta-
mistd kansainvélisen kdytdnnon harjoittelun aikana voidaan tukea jatkuvalla vuoro-
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puhelulla opiskelijoiden ja terveydenhuollon ammattilaisten vililld. Tama dialogi
auttaa yhdenmukaistamaan keskindisid odotuksia harjoittelun fokuksesta ja laajuu-
desta sekd kéytdnnon harjoittelun ammatillisesta ja koulutuksellisesta sisédllosta.
Wijbengan ym. (2021) mukaan lisddntynyt ymmaérrys rakentaa luottamusta ja tukee
opiskelijoiden harjoittelua ja potilaiden hoitoa. Tutkimustulokset luottamuksesta
opiskelijaharjoittelijoiden ja oppisopimuskoulutettavien tyoharjoittelussa antavat
osaltaan suuntaa luottamuksen ja oppimisen yhteydestd, mutta on muistettava, ettd
opiskelijan ja ohjaajan tilanne harjoittelussa ei ole sama kuin palkansaajien tilanne
tyOyhteisoissa.

Myos tyon organisointitavat kertovat osaltaan organisaatiossa vallitsevasta luot-
tamuksesta. Johdon ja palkansaajien vélisen luottamuksen vahaisyyttd kuvaa se, ettd
suorittavaa tyota tekeviltd on viety mahdollisuus kéyttdd omaa harkintaa tyotehta-
vien suunnittelussa ja toteuttamisessa (Fuller & Unwin 2010, 212). Matti Kortteisen
(1992) suomalaisen tyoeldman tutkimus kuvasi, kuinka tyontekijét ovat tarkkoja am-
mattitaitonsa omistajuudesta. Oman osaamisen salaaminen tyonjohdolta oli tyonte-
kijoiden keino hallita ja puolustaa omaa autonomiaa tydssdan. Oman tyon hallinnan-
mahdollisuus edellyttdd luottamusta tydyhteisossa, timéan vuoksi relevantteja ovat
Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja hallinnan mallin (Job Demands-Control mo-
del) avulla tehdyt tutkimukset hallinnanmahdollisuuden vaikutuksista oppimiseen.
Huomioitavaa kuitenkin on, ettd Tarisin ja kumppaneiden (2003) meta-analyysin
mukaan Karasekin mallin yhteydessd on oppimisen mittaamisessa kéytetty oppimi-
sen eri ulottuvuuksia hyvin moninaisesti. Karasekin mallia tutkimuksessaan kaytta-
neet Parker ja Sprigg (1999) ehdottavat, ettd yksilolliseen oppimiseen ja kehittymi-
seen saattaa olla hyvit edellytykset tydssd, jossa tyon vaatimukset ovat korkealla ja
samanaikaisesti yksil6ll4 on runsaasti vaikutusmahdollisuuksia tyohonsé. Parkerin
ja Spriggin (1999) tulokset tuotantotyontekijoiden (N = 268) parissa Englannissa
osoittivat, ettd tyon vaatimukset ja tyon hallinnanmahdollisuudet voivat olla yhtey-
dessd oppimiseen. Tutkimuksessa kontrolli omaan tyohon seké tyon vaatimukset oli-
vat yhteydessd oppimiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen erityisesti niilld vas-
taajilla, joilla oli proaktiivinen persoonallisuus. Oppimisen mittarina kéytettiin ko-
kemusta ty6hon liittyvastd osaamisesta, tyorooliin liittyvdd pystyvyyden tunnetta
sekd kokemusta tydtehtdviin liittyvastd vastuuntunnosta ja omistajuudesta. Dollardin,
Winefieldin, Winefiledin ja de Jongen (2000) mukaan tydtehtivit, joissa oli korkeat
vaatimukset ja suuri hallinnanmahdollisuus tyohon mahdollistivat tyypillisimmin
tunteen osaamisesta ja henkildkohtaisista saavutuksista, kun kohderyhminé oli jul-
kisen sektorin sosiaalityontekijat (N = 813). Sen sijaan tutkimustulokset hollantilais-
ten opettajien (N = 876) parissa vahvistivat ainoastaan suuren tyon hallinnanmah-
dollisuuden myodnteisen vaikutuksen oppimiseen, mutta tyon korkeat vaatimukset
eivit liittyneet myonteisesti oppimiseen (Taris ym. 2003). Edelleen Taris ja Feij
(2004) tutkivat tyoeldmaan astuvien uusien tyontekijéiden (N =311) tyohon liittyvad

36



Teoreettinen viitekehys

oppimista ja rasitusta. Vastaajina oli tuotantolaitosten koneen kéyttdjid ja toimisto-
tyota tekevid teknikkoja Belgiasta, Englannista, Alankomaista ja Israelista. Poikki-
leikkausaineistojen tulokset tukivat kédsitystd, ettd oppiminen toteutuu hyvin, kun
tyon vaatimukset olivat korkeat ja tyon hallinnanmahdollisuudet suuret. Ilmeni
myds, ettd oppiminen toteutui huonommin, kun tydn vaatimukset ja kontrolli omaan
tyohon olivat véihiiset. Pitkdaikaistutkimukset eivit kuitenkaan vahvistaneet myon-
teistd yhteyttd oppimiseen (Taris & Feij 2004.) Oman ty6én hallinnanmahdollisuuk-
siin liittyen on syytd huomioida my&s Collinin ym. (2021) tutkimustulos, jonka mu-
kaan episelvit roolit, rakenteet ja vastuualueet aiheuttivat haasteita oppimisen oh-
jaamiselle ja tuelle, pitkén aikavilin ja kestdvan ammatillisen kehittymisen mahdol-
lisuuksille sekd oppimiseen liittyvien tyotehtévien organisoinnille ja priorisoinnille.
Collinin ym. (2021) tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa matalan hierarkian ja itse-
organisoituneiden rakenteiden aiheuttamat haasteet tyontekijoiden oppimiselle ja
osaamisen kehittdmiselle tdissa. Itse organisoituneissa organisaatiorakenteissa tyon-
tekijoiden odotetaan ottavan enemmaén vastuuta ja ylldpitivin enemmaén kontrollia
tyOpaikalla oppimisestaan, mika tarkoittaa, ettd heiddn on oltava itseohjautuvia ja
itsendisid. Haastateltavana oli kahden suomalaisen ICT-organisaation tyontekijoita
(N =36).

Mika Vanhala ja Graham Dietz (2019) tutkivat miten luottamus tydnantajaor-
ganisaatioon vaikutti henkildstohallinnon kéyténtdjen ja tydyksikon toimintaan si-
toutumisen véliseen suhteeseen. Maéréllisen kyselytutkimuksen (N = 411) kohde-
ryhménd oli suuren metsdyhtion tyontekijat Suomessa. Tulosten mukaan HR-
kaytannoistd viestinndn, urakehitysmahdollisuuksien ja tyon suunnittelun vaikutus
sitoutumiseen voimistui, kun luottamus tydnantajaan oli korkealla tasolla. Sen sijaan
ennakko-oletusten vastaisesti, HR-kadytannoistd oppimisen ja kehittdmisen, suoritus-
ten arvioinnin ja palkitsemisen sekd osallistumisen (esim. padtoksentekoon osallis-
tuminen) vaikutus tyGyksikon toimintaan sitoutumiseen voimistui, kun luottamus
tyOnantajaan oli matalalla tasolla (Vanhala & Dietz 2019, 35.) Kirjoittajat pohtivat,
ettd henkilostohallinnon politiikat, joita padasiallisesti ohjaa tyGnantaja, saattavat
olla tehokkaampia korkean luottamustason ilmapiirissa, mutta politiikat, joihin tyon-
tekijat voivat merkittiavasti vaikuttaa, ovat mahdollisesti tehokkaita matalan luotta-
muksen vallitessa. Esimerkkeja tyontekijan hallinnassa olevista asioista ovat henki-
16stdn oppiminen ja kehittdminen, joissa tyOntekijén taitoja ja tietoja kéytetddn, ke-
hitetddn ja hyddynnetdén.

Burke ym. (2007) ehdottavat, ettd luottamus johtoon voi edistdd oppimista. No-
jaten aikaisempaan tutkimukseen Burke ym. (2007) kehittelevit artikkelissaan aja-
tusta siitd, ettd luottamus johtoon voi edistdd oppimista sekd yksilo- ettd ryhméta-
solla. He toteavat, ettd oppiminen on toimintaa, joka asettaa yksilon alttiiksi ihmis-
tenvilisille riskeille. Oppiakseen muilta on oltava halukas ottamaan vastaan ja si-
sdistimddn palautetta, tdhdn voidaan katsoa sisdltyvdn jonkin verran henkild-
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kohtaista riskinottoa. Burke ym. (2007) méiérittelevit ryhméssi oppimisen toteutu-
vaksi, kun ryhmén kéyttdytymispotentiaalissa tapahtuu suhteellisen pysyvid muu-
toksia ryhmén vuorovaikutustoiminnan seurauksena, jonka kautta jasenet hankkivat,
jakavat ja yhdistavit tietoa (Edmondson 1999). Ryhma saa tietoa testaamalla oletuk-
sia, keskustelemalla avoimesti eroavuuksista, muodostamalla uusia rutiineja ja séa-
tdmalld strategioita vastauksena virheisiin (Edmondson ym. 2001). Luottamus hel-
pottaa alaisten halukkuutta integroida johtajalta saatua uutta tietoa tai palautetta ole-
massa oleviin kognitiivisiin rakenteisiin. (Burke ym. 2007.)

Edella esitetyt tulokset kannustavat tutkimaan tarkemmin ty0ssd oppimisen ja
luottamuksen yhteyttd. Liséksi tutkimukset ovat osoittaneet, ettd luottamus lisda
tiedon jakamista (Abrams ym. 2003; Levin & Cross 2004), miké onkin ensimmai-
nen askel oppimiselle yhteisollisessa tilanteessa. Toiset ovat my0s osoittaneet, ettd
kun jasenet eivit luota, he eivit jaa tietoja eivétkd ole avoimia keskustelulle (Zand
1972).

Vaikka luottamusta tyoeldméssa on tutkittu jonkin verran, tarvitaan liséé tietoa
tyOssd oppimisen ja luottamuksen mahdollisesta yhteydestd. Tama tutkimus pa-
neutuukin erityisesti tydssd oppimisen mahdollisuuksien ja alaisten ja johdon vi-
lisen luottamuksen yhteyteen. Liséksi tutkitaan ty0ssd oppimisen sujuvuuden ja
johtoon luottamisen seki tydkavereihin luottamisen yhteyttd. Varsin uutta on myos
tutkimuksessa toteutettu tyossd oppimisen ja luottamuksen yhteyden tutkiminen
sosiaalisen aseman, sukupuolen, tydnantajan sektorin ja tydsuhteen luonteen mu-
kaan. Vaikka yleisesti sosioekonomisen aseman yhteys tydssd oppimiseen tunne-
taan, on tarpeellista saada tutkittua tietoa suomalaisesta tydoeldmasti niin, ettd tut-
kimuksessa mukana on myos luottamus. Edelleen, vaikka méairéd- ja osa-aikaiset
tyosuhteet jatkavat yleistymistddn on suomalaisten palkansaajien osalta yllattavan
vihdn saatavilla tutkimustietoa tydsuhteen luonteen vaikutuksista tydsséd oppimi-
seen. Etenkin kunnallisten tyontekijoiden piirissé tekniselld vesihuoltoalalla on
vain vahidn tutkittu tydssd oppimista, jos lainkaan. Sektorin tekee erityisen kiin-
nostavaksi se, ettd moniin vesihuoltolaitoksen tyotehtivistd patevoidytddn tydssa
oppien. Tieto yksildiden ja ryhmien vilisisté eroista ty0ssd oppimisen tapojen mie-
luisuudessa antaa eviitd henkilostohallinnolle suunnitella tydssi oppimista ja tyon
organisointia tydpaikoilla.
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Taulukko 2. Nakokulmia tydssa oppimisen mahdollisuuksiin ja luottamukseen.

Nékokulma tyéssa oppimisen mahdollisuuksiin ja
luottamukseen

Kirjallisuusldhde

Vastavuoroisessa esihenkil6alaissuhteessa luottamus | Laine 2008
mahdollistaa oppimista ja oppiminen aktivoi luotta-

musta.

Luottamuksellinen tyopaikan oppimisymparisto sitout- | Reegard 2015

taa ja tukee harjoittelijan oppimista.

Dollard ym. 2000; Parker & Sprigg 1999;
Taris & Feij 2004; Taris ym. 2003

Oman tyoén hallinnanmahdollisuus tukee tydssa oppi-
mista.

Luottamus johtoon voi edistéa oppimista seka yksilo-
etta ryhmatasolla.

Burke ym. 2007

' Yhteys osoittautui ennakko-oletusten vastaiseksi oppimisen ja kehittdmisen kohdalla, silld oppi-
misen ja kehittdmisen vaikutus tydyksikon toimintaan sitoutumiseen oli vdhemman luottavien koh-
dalla voimakkaampi kuin niiden osalta, jotka luottivat enemman.
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3 Tutkimuksen toteuttaminen
ja metodologiset valinnat

Téssd luvussa esitetidén tutkimustavoitteet ja tutkimusstrategia, jolla tavoitteet pyri-
tddn saavuttamaan sekd kuvataan tutkimuksen eteneminen. Lisédksi kuvataan tutki-
musteemojen mukaiset metodologiset valinnat, aineistojen keruu ja kunkin osatutki-
muksen menetelmét. Tarkempi kuvaus osatutkimusten toteutuksista on osatutkimus-
ten tieteellisissé julkaisuissa.

3.1 Tutkimustavoitteet, tutkimusstrategia
ja tutkimuskysymykset

Tutkimus sijoittuu kasvatustieteen ja tyoeldméntutkimuksen piiriin. Tutkimusstrate-
giana on aluksi yleisluontoisen valmisaineiston eli tydolobarometrien avulla syven-
tyd ty0dssd oppimiseen ja luottamukseen sekd niiden vaihteluun kéyttden kvantitatii-
visessa tarkastelussa erilaisia palkansaajien ryhmittelyjd. Ensimmaisessd osatutki-
muksessa tarkastelussa ovat sosioekonominen asema, sukupuoli, tydnantajan sektori
ja tydsuhteen luonne. Tutkitaan, miten eri ryhmiin kuuluvien kokemukset tydssa op-
pimisesta ja luottamuksesta eroavat. Tarkastelussa on myos tydssd oppimisen ja luot-
tamuksen yhteys. Lisdksi tutkitaan, ovatko kokemukset tydssd oppimisesta ja luotta-
muksesta suomalaisessa tyoeldmissd muuttuneet 2004—2016 vililla. Toisessa ja kol-
mannessa osatutkimuksessa perechdytddn vesihuoltolaitokselta kerdtyn aineiston
avulla hienojakoisemmin tydssd oppimisen ja luottamuksen ilmenemiseen seka nii-
den yhteyteen kvantitatiivisilla menetelmilld. Téssd vaiheessa tutkimuksessa kayte-
tddn eri tydssdoppimisen muotoja kuvaamassa oppimismetaforia. Niiden avulla tut-
kitaan, miten erilaiset oppijat hyotyvét eri oppimismuodoista. Se, ettd palkansaaja ei
osallistu formaaleihin koulutuksiin ei aina tarkoita, etteikd oppimista tapahtuisi.
Luottamuksen mittauksessa pureudutaan syvillisesti asioihin, jotka muodostavat
luottamuksen perustaa. Kyseessd on tydssd oppimisen kannalta keskeinen kohde-
ryhma, silld vesihuoltoalan merkittdviksi haasteeksi on tunnistettu henkildston osaa-
misen varmistaminen ja ylldpito (Silfverberg 2017). On térkead tietdd, millaiset op-
pimisen tavat ovat vesihuoltolaitosten henkildston mielestd toimivia ja mieluisia.
Tutkimuksen tulosten avulla vesihuoltolaitosten henkilostohallinnosta vastaavat
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voivat kehittad tyopaikkoja oppimisymparistdiné. Toisessa osatutkimuksessa paneu-
dutaan vesihuoltolaitoksilta kerdtyn aineiston avulla, miten asema organisaatiossa ja
sukupuoli ovat yhteydessd tydssd oppimisen sujuvuuteen ja luottamukseen. Kolman-
nessa osatutkimuksessa syvennetddn tietdmysti siitd, miten ty0ssid oppiminen ilme-
nee, tarkastelussa ovat aseman, sukupuolen ja idn yhteys sopivaksi koettuun tyossa
oppimisen muotoon vesihuoltolaitoksilla. Osatutkimuksessa I kiytetdan palkansaa-
jia koskevaa, vuoden 2010 ammattiluokitukseen perustuvaa, Tilastokeskuksen so-
siockonomisen aseman madrittelya, joka kertoo henkilon tyon luonteesta. Sosioeko-
nomisessa asemassa yhdistyviat mm. tyon edellyttima koulutus, tyon itsendisyyden
aste seké ansiotaso. Sosioekonomisen aseman indikaattorina kéytetddan osatutkimuk-
sessa I tyGolobarometreissd olevaa luokitusta ylemmét toimihenkil6t, alemmat toi-
mihenkil6t ja tyontekijit. Osatutkimuksessa Il ja III sosioekonominen asema on
madritelty kayttden ldhtokohtana vesihuoltolaitosten henkildston luokitusta kolmeen
tyotehtdvaryhmaén: hallintohenkil6stoon, tekniseen henkildstoon ja kayttohenkilds-
toon. Nama tyotehtdviryhmat edelleen luokiteltiin analyysejd varten kahteen luok-
Kayttohenkilostd luokitettiin tyontekijoiksi, ja hallinto- ja tekninen henkildstd toi-
mihenkiléiksi. Tdméan tutkimuksen ndkokulmasta keskeistd on se, miten sosioeko-
nominen asema on yhteydessd palkansaajien tyOssdoppimista koskeviin kokemuk-
siin. Tutkimuskysymykset ovat:

(1) Miten tyossd oppimisen mahdollisuudet seké alaisten ja johdon vélisen suhteen
avoimuus ja luottamuksellisuus ovat yhteydessé sosioekonomiseen asemaan, su-
kupuoleen, tydnantajasektoriin ja tydsuhteen luonteeseen? Téhén vastataan osa-
julkaisussa I.

(2) Miten tyOssd oppimisen mahdollisuudet ja luottamus ovat yhteydessa toisiinsa,
ja miten yhteys on muuttunut vuosien 2004—2016 vililld? Tahédn vastataan osa-
julkaisussa 1.

(3) Miten vesihuoltolaitoksen tydntekijan asema ja sukupuoli ovat yhteydessi (a)
koettuun luottamukseen ja (b) tydssd oppimisen sujuvuuteen? Tdhén vastataan
osajulkaisussa II.

(4) Miten vesihuoltolaitoksella koettu luottamus ja tydssd oppimisen sujuvuus ovat
yhteydessid keskenddn? Tdhdn vastataan osajulkaisussa II.

(5) Millaiset tydssd oppimisen muodot eri-ikdiset miehet ja naiset vesihuoltolaitok-
sen organisaation eri tasoilla kokevat sopivimmiksi? Tahén vastataan osajulkai-
sussa III.

Tyon kattavat ja artikkelien yli menevét tutkimuskysymykset ovat: Miten tyOpaikan
rakenteelliset tekijat, tyopaikan luottamus ja ty0ssd oppiminen ovat yhteydessa toi-
siinsa? Téhdn vastataan osajulkaisuissa I ja II sekd osittain osajulkaisussa II1. Miten
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luottamus on yhteydessé tyossd oppimiseen? Tahédn vastataan osajulkaisuissa I ja II.
Miten sukupuoli, sosioeckonominen asema, tyonantajasektori ja tyosuhteen laatu ovat
yhteydessi tydssd oppimiseen? Tdhén vastataan osajulkaisuissa I ja osittain osajul-
kaisuissa II ja III. Miten edelld esitetyt rakenteelliset tekijat ovat yhteydessa luotta-

mukseen? Tdhén vastataan osajulkaisuissa I ja osittain osajulkaisussa II.

Taulukko 3.

Osajulkaisu

Tutkimuskysymykset

Osajulkaisuiden ja menetelmien kooste.

Aineisto

Tutkimusmenetelma

Hoérkko, E., Silven-
noinen, H. & Jarvi-
nen, T. (2022)
TyOssa oppimisen
mahdollisuudet ja
tyéelaman luottamus
suomalaisten pal-
kansaajien koke-
mina vuosina 2004—
2016 (osajulkaisu 1)

Horkko, E. & Silven-
noinen, H. (2017)
Sukupuolen ja orga-
nisaatioaseman yh-
teys tydssa oppimi-
seen ja luottamuk-
seen — tarkastelussa
vesihuoltolaitosten
henkilosto (osajul-
kaisu Il)

Hoérkko, E., Silven-
noinen, H. & Jarvi-
nen, T. (2019) Hen-
kiloston suosimat
tydssa oppimisen
muodot (osajulkaisu
1))

3.2

1) Miten ty6ssé oppimisen
mahdollisuudet ja luottamus
ovat yhteydessa sosioeko-
nomiseen asemaan, suku-
puoleen, tydnantajasektoriin
ja tydsuhteen luonteeseen,
ja

2) miten tydssa oppimisen
mahdollisuudet ja luottamus
ovat yhteydessa toisiinsa, ja
miten yhteys on muuttunut
vuosien 2004-2016 valilla?

3) Miten tyontekijan asema
ja sukupuoli ovat yhtey-
dessa (a) koettuun luotta-
mukseen ja (b) tydssa oppi-
misen sujuvuuteen?

4) Miten koettu luottamus ja
tydssa oppimisen sujuvuus
ovat yhteydessa keske-
naan?

5) Millaiset tydssa oppimi-
sen muodot eri-ikaiset mie-
het ja naiset organisaation
eri tasoilla kokevat sopivim-
miksi?

Suomenkieliset
18-65-vuotiaat
palkansaajat, kay-
téssa tyoolobaro-
metrien aineistot
(N = 3896).

Vesihuoltolaitosten
tyontekijat eri hen-
kilostoryhmista (N
= 412) yhteensa
115 laitokselta.

Vesihuoltolaitosten
tyontekijat eri hen-
kilostoryhmista (N
= 412) yhteensa
115 laitokselta.

Logistinen regressio-
analyysi. Tilastokes-
kuksen puhelinhaas-
tatteluina 2004, 2010
ja 2016 keraama ai-

neisto.

Ristiintaulukointi ja
korrelaatioanalyysi.
Sahkaisella kyselylo-
makkeella vuonna
2013 keratty aineisto.

Ristiintaulukointi ja
regressioanalyysi.
Sahkaisella kyselylo-
makkeella vuonna
2013 keratty aineisto.

Tutkimuksen aineisto ja menetelmat

Empiirinen tutkimus rakentuu maéaérallisille aineistoille, joiden avulla tutkitaan pal-
kansaajien kokemuksia. Tutkimuksessa kdytetdéin tyoolobarometrien valmiita ai-
neistoja ja vesihuoltolaitoksilta keréttyi aineistoa, jotka tdydentévét toisiaan ja anta-
vat mahdollisuuden analysoida eroja ja sdédnnonmukaisuuksia. Kéytetyt aineistot ja
menetelmit perustuvat valittuun tutkimusstrategiaan. Tydsséd oppimisen tutkimuksia
on aiemmin tehty paljolti perustuen laadulliseen tutkimukseen. Tédssd tutkimuksessa
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valituilla kyselyaineistoilla ja menetelmilld pyrkimyksend sen sijaan on tuottaa uutta
kvantitatiivista tietoa ty0ssd oppimisesta ja luottamuksesta.

Tydolobarometri on otantatutkimus, joka seuraa tydeldmén laadun kehittymista
suomalaisten palkansaajien niakokulmasta. Tyoolobarometrien aikaulottuvuus ja
toistuvat poikkileikkausaineistot mahdollistavat muutoksen ja trendien tarkastelun
aineistosta. Tiedot voidaan yleistdd koskemaan tydssé olevia palkansaajia Suomessa.
Ty6olobarometrista valittiin tyGssé oppimista ja luottamusta ilmentdméén muuttujat,
joissa kysymyksenasettelut ovat pysyneet samoina koko tarkasteluajan, ndin mah-
dollistui muutosten seuranta 2004-2016. Vuoteen 2016 paadyttiin, koska se oli te-
kohetkelld viimeisin yhteiskuntatieteellisessé tietoarkistossa tutkijoiden kayttdon
tarjolla oleva aineisto.

Vesihuoltolaitoksilta riittdvén laajan aineiston omatoimiseen keruuseen kvanti-
tatiivinen metodi soveltui myos hyvin, sihkoisen kyselylomakkeen kéyttd on resurs-
sitehokas tapa kerétd laaja aineisto. Vastaajien tydpaikkojen sijainnin, laitoskoon ja
vastaajien sukupuoli- ja ikdjakauman edustavuuden tarkastelun mukaan otosta voi
pitdd edustavana. Vesihuoltolaitoksilta 2013 kerdtysséd aineistossa ilmenevai vas-
tauskatoa voi pitdd tavanomaisena. Tutkimuksessa ollaan ensisijaisesti kiinnostu-
neita ilmididen vélisistd yhteyksistd, minkd vuoksi muutamaa vuotta my6hemmin
kerétty aineisto tuskin olisi tuottanut erilaisen tuloksen. Vaikkakin tiedon keruusta
on kulunut jokunen vuosi, voi tietoja pitda tutkimusongelman kannalta relevantteina,
silld tydsséd oppiminen ja luottamus ovat vakaita, eivitka ne ole herkkié ajassa tapah-
tuville muutoksille (Ty6- ja elinkeinoministerio 2021, 53, 106). Vesihuoltolaitosten
henkiloston kokemuksia luottamuksesta ja tyGssd oppimisesta mitattiin kyselylo-
makkeessa usean viittdmén sarjalla. Muuttujat muotoiltiin teorioihin ja aikaisempiin
tieteellisiin tutkimuksiin pohjautuen, tavoitteena oli saada tietoa tydssd oppimisesta
ja luottamuksesta sosioekonomisen aseman, sukupuolen ja idn mukaan. Yksityiskoh-
taiset tiedot tutkimuksessa kéytetyistd muuttujista on esitetty osatutkimuksittain
omissa luvuissaan.

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastausta analysoimalla kahta méérallistd aineis-
toa, ensinnékin tydolobarometrin valmista aineistoa (N = 3896), toisekseen vesihuol-
tolaitoksilta keréttyd aineistoa (N = 412). Osatutkimusten tutkimusasetelmat pyrki-
vat sekd kuvailemaan ettd selittdmddn tyoeldmassi tapahtuvaa ty0ssda oppimista ja
luottamusta seké ndiden keskindistd suhdetta. Henkildston taustamuuttujien avulla
voidaan tutkia palkansaajien tyOssa oppimisen eroja ja lisdtd ymmarrystéd tyossa op-
pimisen monitahoisuudesta.

Osatutkimuksen I (Tyossd oppimisen mahdollisuudet ja tydeldmén luottamus
suomalaisten palkansaajien kokemina vuosina 2004—2016) tutkimusasetelma raken-
tuu niin, ettd kolmen mittauskerran poikkileikkausaineistojen avulla selitetddn tyossa
oppimisen mahdollisuuksien ja luottamuksen yhteyttd sosioekonomiseen asemaan,
sukupuoleen, tyOnantajatyyppiin eli valtio, kunta tai yksityinen ja tyOsuhteen
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luonteeseen eli vakinainen tai médriaikainen tydsuhde. Liséksi tutkitaan tydsséd op-
pimisen mahdollisuuksien seka alaisten ja johdon vélisen suhteen luottamuksellisuu-
den yhteytti toisiinsa.

Osatutkimuksessa II (Sukupuolen ja organisaatioaseman yhteys tydsséd oppimi-
seen ja luottamukseen — tarkastelussa vesihuoltolaitosten henkildstd) tutkimusase-
telma rakentuu niin, etti systemaattisesti kuvataan ty0ssd oppimisen sujumista hy-
viksyen sen moninaisuus ja se, ettd tydssa oppimisen mallina kdytetyt metaforat (tie-
donhankinta, osallistuvaoppiminen, tiedonluominen) ovat keskenéén osittain péal-
lekkdisié ja héilyvérajaisia. Lisdksi kuvataan tydeldmén luottamusta, joka on tutki-
muksessa pelkistetty vertikaalisen ja horisontaalisen luottamuksen malliin. Edelleen
tutkitaan tyOssd oppimisen ja luottamuksen suhdetta toisiinsa. Toteutustapana on
poikkileikkausaineisto, joka on kerétty yhtend mittauskertana suomalaisten vesi-
huoltolaitosten henkildston parissa, taustamuuttujina asema organisaatiossa ja suku-
puoli.

Osatutkimuksessa I1I (Henkilostdn suosimat tydssd oppimisen muodot) tutkitaan
systemaattisesti ty0ssd oppimisen muotojen suosiota vesihuoltolaitosten henkildston
keskuudessa. Ty0ssd oppimisen muotoja tutkitaan tiedonhankintaa, osallistuvaa op-
pimista ja tiedonluomista kuvaavien metaforien avulla. Toteutustapana on poikki-
leikkausaineisto, joka on kerétty yhdelld mittauskerralla suomalaisten vesihuoltolai-
tosten henkildston keskuudessa. Aineistossa taustamuuttujina ovat asema organisaa-
tiossa, sukupuoli ja ika.

3.3 Aineisto ja menetelmat osatutkimuksessa |

Ensimmadisessé osatutkimuksessa tutkitaan luottamuksen ja tydorganisaation raken-
teellisten tekijoiden yhteyttd tydssd oppimiseen sekd tydssd oppimisen mahdolli-
suuksien ja tyOyhteison luottamuksen vélistd yhteyttd analysoimalla suomalaisten
palkansaajien kokemuksia vuosina 2004-2016. Osatutkimuksessa I kdytetdan tyo-
olobarometrien aineistoja vuosilta 2004, 2010 ja 2016 (TyOministerid & Tilastokes-
kus 2004; Ty6- ja elinkeinoministerié & Tilastokeskus 2010; 2016). Ty6- ja elinkei-
noministeridn teettdmié tydolobarometreja kerdtidén vuosittain strukturoituina puhe-
linhaastatteluina osana Tilastokeskuksen tydvoimatutkimusta. Tutkimuksen kohde-
ryhména ovat suomenkieliset 18—65-vuotiaat palkansaajat, joilla tydaika on viikoit-
tain vahintdan 10 tuntia. Tydolobarometri on otantatutkimus, jota on toteutettu vuo-
desta 1992 lahtien. Ty0- ja elinkeinoministerion mukaan aineiston tiedot on yleistet-
tivissé tyOssd oleviin palkansaajiin Suomessa eri sektoreilla. Osatutkimuksen aineis-
tossa (N = 3896) idn keskiarvo on 42 vuotta ja keskihajonta 11,9. Vastaajista puolet
on naisia ja puolet miehid. Lahes puolella vastaajista on keskiasteen tutkinto ja rei-
lulla neljasosalla kandidaatin korkeakoulututkinto. Lahes kolmasosa on ylempia toi-
mihenkilditd, kaksi viidesosaa on alempia toimihenkil6itd ja vajaa kolmasosa on
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tyontekijoitd. Kyseistd ryhmittelyd kéytettiin sosioekonomisen aseman maéiritte-
lyssd. TyOnantajana alle kymmenesosalla vastaajista on valtio, hieman yli yksi nel-
jéasosalla kunta tai kuntaliitto ja kahdella kolmasosalla yksityinen yritys. Valtaosa on
vakituisessa tyOsuhteessa.

Osatutkimuksessa tutkitaan tilastollisin menetelmin ensinnékin, miten tydssé op-
pimisen mahdollisuudet ja luottamus ovat yhteydessa tyontekijan sosioekonomiseen
asemaan, sukupuoleen, tyGnantajasektoriin ja tyosuhteen luonteeseen ja toisekseen,
miten ne ovat yhteydessa toisiinsa. Liséksi selvitetddn, miten tydssd oppimisen mah-
dollisuuksien ja luottamuksen keskindinen yhteys on muuttunut vuosien 2004 ja
2016 vililla. Tydolobarometrin vaittimaa Tyopaikkani on sellainen, ettd sielld voi
oppia koko ajan uusia asioita, kdytetddn mittaamaan ty0ssd oppimisen mahdolli-
suuksia. Viittdmalla Tyontekijéiden ja johdon viliset suhteet ovat avoimet ja luotta-
mukselliset, mitataan luottamusta. Molemmissa viittdmissd on neljédportainen Li-
kert-asteikko vastausvaihtoehtoina ’erittdin huonosti’, 'melko huonosti’, 'melko hy-
vin,” ja ’erittdin hyvin’. Vastauksia tarkastellaan ensin kuvailevasti prosenttiosuuk-
sien avulla. Yhteyksié tydssd oppimisen mahdollisuuksiin analysoidaan bindérisilla
logistisilla regressioanalyyseill.

3.4 Aineisto osatutkimuksissa Il ja lll

Toisessa ja kolmannessa osatutkimuksessa kdytetdén vesihuoltolaitoksilta keréttyd
aineistoa ja tutkitaan tydssd oppimista ja tydyhteison luottamusta seké niiden vélisid
yhteyksid. Sektori soveltuu tydsséd oppimisen tutkimukseen, silld vesihuoltoalalla
tehtdvét opitaan paljolti tyotd tekemaélld ja valmistavaa koulutusta on ollut niukalti
saatavilla. Tutkimuksen II (Sukupuolen ja organisaatioaseman yhteys tydssa oppi-
miseen ja luottamukseen — tarkastelussa vesihuoltolaitosten henkildstd) ja 1T (Hen-
kiloston suosimat tydssd oppimisen muodot) aineisto keréttiin sdhkdiselld kyselylla
vesihuoltolaitoksilta. Kevdalld 2013 kysely luottamuksesta, tydssid oppimisen suju-
misesta sekd eri oppimismuotojen suosiosta toteutettiin suomalaisilla vesihuoltolai-
toksilla. Suomen Vesilaitosyhdistys ry:114 oli tuolloin jasenenddn 289 vesihuoltolai-
tosta, joiden yhteyshenkiléille ldhetettiin séhkopostilla saate ja linkki kyselyyn. Yh-
teyshenkilGt toimivat erilaisissa tehtdvissé, heidin tehtidvénién on késitelld yhdistyk-
sen ldhettdma jésenposti ja tarvittaessa vélittdd tietoa asianosaisille. Tutkimusky-
selyd pyydettiin jakamaan laitoksen véelle ja saatteessa kannustettiin koko henkils-
tod vastaamaan kyselyyn. Tdmén liséksi vastauksista 26 saatiin paperisella kysely-
lomakkeella Vesilaitosyhdistyksen koulutusten yhteydessid. Kyselyyn vastasi yh-
teensd 412 palkansaajaa eri henkildstoryhmisté 115 vesihuoltolaitokselta. Vastaajien
tyonantajat edustavat 40 % Vesilaitosyhdistyksen jasenlaitoksista. Vastauksia saatiin
kattavasti ympari maan erikokoisilta laitoksilta. Tutkimukseen vastanneiden tyopai-
koista kaksikymmentéd suurinta tarjoaa vesihuoltopalvelut noin puolelle Suomen
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asukkaista. Vastaajien ikdjakauma on samankaltainen kuin kuntatyontekijoilla (KT
Kuntatyonantajat 2020): nuoria 1970-luvulla syntyneitd on kuudesosa vastaajista,
1980-luvulla syntyneitd alle viidesosa, mutta sekd 1950- ettd 1960-luvulla syntyneiti
kolmasosa vastaajista.

Vesihuoltolaitosten henkilostd kuuluu kolmeen ryhméédn: noin 30 % vastaajista
edustaa hallintohenkildstdd, hieman vihemmén kuin 30 % vastaajista kuuluu tekni-
seen henkilostoon ja yli 40 % vastaajista kuuluu kayttohenkilostoon. Tutkimusana-
lyysejd varten vastaajien organisaatioasema maéériteltiin ndiden kolmen henkilosto-
ryhmin eli vastaajan tehtidvin ja ammatin mukaan. Toimihenkiléryhmé muodostet-
tiin hallintohenkilostosté ja teknisestd henkilostostd, kattaen 60 % vastaajista. Tyon-
tekijdryhma puolestaan muodostettiin kadyttohenkildstostd, joka kisitti 40 % vastaa-
jista.

Vesihuoltohenkildstd on miesvaltaista, niin tdssédkin tutkimuksessa 68 % vastaa-
jista on miehid. Sukupuolijakaumaa kuvaa, etti miehid on toimihenkildryhmaéssi
52 % ja tyontekijaryhméssd 91 % vastaajista. Késitystd toimihenkilo- ja tyontekija-
ryhmén vastaajien sosioekonomisesta asemasta voidaan tarkentaa koulutustaustoilla.
Toimihenkildiden keskuudessa yleisin (46 % vastaajista) on opistotason tutkinto. Li-
saksi reilulla viidesosalla (22 %) toimihenkil6istd on alempi korkeakoulututkinto ja
lahes viidesosalla (18 %) on ylempi korkeakoulututkinto. Tyontekijaryhméssa ylei-
sin koulutus on ammatillinen perustutkinto (74 %). Kuitenkin joka kymmenes
(11 %) tyontekijaryhméssé on ilman minkéinlaista ammattitutkintoa.

Suomessa yli 90 % viestostd saa talousvetensa julkisista vesihuoltoverkostoista
ja 80 % on viemardinnin piirissd (Katko 2013). Kunnat vastaavat vesihuollon jérjes-
tamisestd (Vesihuoltolaki 119/2001) ja vesihuoltopalveluiden toteuttaminen ja tek-
niset ratkaisut ovat vesihuoltolaitosten vastuulla. Tyypillisesti maamme suuret ja
keskisuuret laitokset ovat kuntaomisteisia (Katko 2013). Vesihuoltopalvelua pide-
téddn usein itsestidénselvyytend (Prevos 2016), silti sen toimivuus edellyttdd merkit-
tavin tyopanoksen ja asiantuntijuuden. Vesihuoltolaitosten henkiloston osaamiselle
vaatimuksia tuo teknologinen kehitys, uudistuva lainsdddanto ja asetukset, entistd
tiukemmat ympdéristdluvat, asiakaskunnan kasvavat vaatimukset, taloudelliset rajoit-
teet ja digitalisaation kayttoonotto (Sandelin ym. 2019/2021, 13).

Demografinen muutos vaikuttaa tydvoiman rakenteeseen monissa teollistuneissa
maissa. Suomessa kunta-alalla henkildston keski-ikd on korkeampi kuin muilla ty6-
markkinasektoreilla ja teknisten sopimusaloilla tydskentelevd henkilostd on vield
hieman kunta-alan keskiméaardistd vanhempaa (KT Kuntatyonantajat 2020). Tekni-
sen alan ammateissa kunta-alalla tydskentelee noin 23 000 tydntekijéa, joista noin
80 % on miehid (KT Kuntatyonantajat 2020). Demografinen muutos nikyy jo nyt,
ja tulee edelleen vaikuttamaan myds vesihuoltolaitoksilla Suomessa (Vesilaitosyh-
distys 2022) ja esimerkiksi Yhdysvalloissa (Frigo 2006). Henkiloston ikdrakenteen
takia vesihuoltolaitosten tyovoimaa on Suomessa elakoitynyt paljon tilld vuosi-
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kymmenelld ja eldkoityminen jatkuu voimakkaana (Vesilaitosyhdistys 2022). Tule-
vaisuuden vesihuoltopalveluiden toimivuuden takaamiseksi laitosten on ratkaistava,
miten yllépitdd osaamista ja tarvittava médrd osaavaa henkildstod. Kun tyotehtivit
opitaan tyotd tehden, tirkedd on opittujen asioiden siirto niiltd, jotka l&htevit orga-
nisaatiosta tydyhteisdon jééville. Tilanne on erityisen haastava, silld alan tydntekijét
ovat perinteisesti hankkineet osaamisensa tydssd oppien. Alalla on kdytdssd naytto-
tutkinnot, joissa osaaminen todennetaan kaytinnon tyotilanteissa.

Sandelin, Hukka ja Katko (2019/2021) korostavat, etti useiden vuosien tyosken-
tely vesihuoltolaitoksella muodostaa henkildstdlle tietoa, jota jaetaan péivittdisissa
tehtivissé, eikd sitd opi manuaaleja lukemalla, esimerkiksi kokenut tyontekija osaa
kertoa melusta toimiiko pumppu kunnolla vai onko siiné toimintahdirid tai tunnistaa
jétevesiprosessissa tietynlaisen hajun, joka kertoo prosessin toimimattomuudesta
(Sandelin ym. 2019/2021, 9). Vesihuoltolaitoksessa tehdyn tapaustutkimuksen mu-
kaan henkilostd on ylped vedenkisittelyprosessin toiminnan takaavasta teknisesti
tietimyksestéén ja arvostaa hallussaan olevaa tietoa, mutta osa henkil6stosta ei halua
jakaa tietoa, koska tiedon koetaan olevan keino turvata tydpaikan sdilyminen (San-
delin ym. 2019/2021, 8). Yleisesti tiedon jakamisen esteiden on tunnistettu liittyvan
niin organisaatioihin, yksildihin kuin yhteiséjen kulttuureihinkin (Sandelin ym.
2019/2021, 12-13).

Toisaalta Heino ja Takala (2013) analysoivat minkélaisia merkityksid vesihuol-
tolaitokset rakentavat vesihuollosta kéyttden 14 suurikokoisen vesihuoltolaitoksen
vuosikertomuksia. Tutkimuksessa vesihuollosta muodostuu kuva herkasti haavoittu-
vasta jarjestelmédstd, jonka ytimessd ovat huolellisesti laaditut toimintaprosessit ja
henkildston osaaminen: ”Vedenhankintaan ja vesivarojen pilaantumiseen liittyvien
riskien yhteydessd vesihuoltotoiminta kuvataan herkkéni, epilineaaristen syy-
seuraussuhteiden ympardimana jarjestelména, jossa verrattain pienet ja merkitykset-
tomilta tuntuvat lahtotilan muutokset voivat aiheuttaa merkittévid loppuseurauksia.”
(Heino & Takala 2013, 232.) Periaatteessa helposti haavoittuvana jéarjestelména ve-
sihuoltolaitoksessa voisi kuvitella olevan tarvetta organisaation avointa tiedonkul-
kua ja toisilta oppimista korostaville ideoille, kuten ”oppiva organisaatio” (Senge
1994) ja tietimyksen hallinta” (ks. Drucker 1993; Wiig 1997). Kaiken kaikkiaan
sektorin tilanteessa korostuu tydpaikalla vallitseva kulttuuri, henkiloston osaaminen
ja ty0ssd oppiminen, mutta saatavilla on vain niukalti tutkittua tietoa vesihuoltoalan
tai kunnallisen sektorin teknisen henkildston tydssd oppimisen luonteesta. Tama tut-
kimus pyrkii osaltaan lisddméén tietoa tésté aiheesta.

3.5 Menetelmat osatutkimuksessa Il

Osatutkimuksessa II (Sukupuolen ja organisaatioaseman yhteys tydssd oppimiseen
ja luottamukseen — tarkastelussa vesihuoltolaitosten henkil6std) kokemuksia tydssa
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oppimisen sujumisesta (N = 412) mitataan kyselylomakkeella 16 viittimén sarjalla,
jossa on mukana joitakin Tilastokeskuksen tydolotutkimusten kysymyksid (ks.
Lehto & Sutela 2008, 229-277). Ty0sséd oppimisen sujuvuuden mittari samoin kuin
osatutkimuksessa kéytetty luottamuksen mittari koostuivat viisiportaisista Likert-as-
teikollisista vdittamistd. Henkiloston kokemuksia luottamuksesta mitataan 19 véitta-
mién sarjalla.

Luottamus on pohjimmiltaan sosiaalista, ja se voi olla jossain méérin erilaista eri
kulttuureissa (Markus & Kitayamal991; Triandis 1989). Yleiset teoriat ja mittarit
ovat todennikoisesti sovellettavissa eri kulttuureissa, mutta paikalliset kdytanndt tu-
lee ottaa huomioon (Fulmer & Gelfand 2012). Kulttuurin huomioon ottaminen osal-
taan puoltaa sitd, ettd osatutkimuksessa II otettiin mittariin joitakin jo Suomessa
aiemmin (ks. Koivumiki ym. 2006) luottamustutkimuksessa kaytettyjd muuttujia.
Luottamusmittari suunniteltiin sopimaan késilla olevaan tutkimusongelmaan. Kay-
tetty mittari ja operationalisointi nojaavat aiemmista tutkimuksista koottuun luotta-
muksen perustaan (taulukko 1). Lisdksi yksi véittdmistd pohjautuu siihen, ettd tyo-
kavereiden opportunistinen kaytds on yhteydessa luottamukseen (Lewicki & Bunker
1995; Putnam 1993; Six 2007, 291). Luottamuksen perustaa kuvaavat vaittimat mit-
taavat luottamusta yksil6tasolla, kun luottamuksen kohteena on johto ja tydkaverit
tyOyhteisossa.

Yhdessa luottamuksen teoreettinen perusta (taulukko 1) ja luottamuksen eri ele-
menttejd kyselylomakkeessa kuvaavat viittdmat (taulukko 4) esittelevit osatutki-
muksen II ndkékulman luottamukseen, samalla ne asemoivat timén tutkimuksen tie-
teelliseen tutkimuksen jatkumoon. Luottamuksen perustan ja kdytettyjen véittdmien
teoreettisen siteen luottamukseen muodostaa sosiaalisen vaihdon teoria (Blau 1964),
jonka mukaan voidaan ajatella, ettd palkansaajat, jotka havaitsevat luottamuksen pe-
rustan mukaista kdytostd tyopaikallaan vastineeksi vastaavat sithen luottamuksella.
Muuttujien eri yhdistelmien mallia etsittiin eksploratiivisella faktorianalyysilld. Lo-
pulta paadyttiin Foxilta (1974) perdisin olevaan horisontaalista ja vertikaalista luot-
tamusta edustavaan kahden faktorin malliin. Vertikaalista [uottamusta kuvaava sum-
mamuuttuja muodostettiin kahdeksasta ja horisontaalista luottamusta kuvaava sum-
mamuuttuja seitseméstd muuttujasta.

Aineistosta analysoitiin tyontekijan aseman ja sukupuolen yhteyttd (a) koettuun
luottamukseen ja (b) tydssé oppimisen sujuvuuteen ristiintaulukoinnilla. Luottamuk-
sen ja tyGssd oppimisen sujuvuuden yhteytta tassd tutkimuksessa testataan korrelaa-
tiokertoimen avulla. Kertoimella ei voida selittdd yhteyden suuntaa eli vaikuttaako
luottamus tyOssd oppimisen sujuvuuteen vai tydssd oppimisen sujuvuus luottamuk-
seen tai kenties vastavuoroisesti molemmin puolin. Suuntaa voidaan kuitenkin p&a-
telld aikaisempaan teoriaan pohjaten.
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Taulukko 4. Luottamuksen eri elementteja kuvaavat vaittamat osatutkimuksessa Il.

Luottamuksen elementti Luottamuksen elementtid kuvaava vaittama

Johdon hyvantahtoisuus Ty6paikkani johto valittaa alaistensa hyvinvoinnista.
Tyopaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut alaistensa
mielipiteista ja nakemyksista (K).

Vaikutusmahdollisuus tydyhteistssa,
tydyhteison valtaetaisyys,

myos johdon osaaminen

Tyopaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut alaistensa
mielipiteista ja nakemyksista (K).

Tydyhteisbssamme arvostetaan sita, etta tyokaverit
auttavat toisiaan. Omat ja tydnantajan edut ovat pit-
kalti yhtenevia. Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuu-
den tunnetta muihin tyéyhteison jaseniin. Johto tar-
kastelee tyopaikan asioita téysin eri nakokulmasta
kuin muu henkilésto (K).

Yleistyneen vastavuoroisuuden normi
yhdistaa jasenia yhteisdssa, jossa on ja-
ettuja intresseja ja jaettu identiteetti,

myds yhteisty6

Viestinta

Tydyhteison jasenet eivat valita tietoja avoimesti toisil-
leen (K).

Opportunismi, jossa olevia oloja kayte-
tédan moraalittomasti hyddyksi oman
edun tavoitteluissa

Valitettavan iso osa tyokavereistani kayttaa hyvak-
seen toisen ongelmia parantaakseen siten omaa ase-
maansa (K).

K = kadanteisena analysoitu vaittama.
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3.6 Menetelmat osatutkimuksessa Il

Osatutkimuksessa III (Henkildston suosimat tyossd oppimisen muodot) kysymys-
sarja, jolla tutkitaan henkildstdn suosimia tydssd oppimisen muotoja (N = 412) ka-
sittdd 12 muuttujaa, jotka pohjaavat kolmeen oppimisen metaforaan (Paavola & Hak-
karainen 2005; Paavola ym. 2004; Sfard 1998). Vastaajilta kysyttiin: Mikd on sinulle
sopiva tapa kartuttaa tyossd tarvittavaa osaamistasi? Erilaisia tydssd oppimisen
muotoja kuvaavat vastausvaihtoehdot ovat Likert-asteikollisia 1 (tdysin epdsopiva)
— 5 (tiysin sopiva). Muuttujista muodostettiin summamuuttujat, jotka ilmensivit me-
taforien mukaisesti oppimista (a) tiedonhankintana, (b) osallistuvana oppimisena, ja
(c) tiedonluomisena. Ensimméinen summamuuttuja, joka kuvaa tiedonhankkimista
oppimisen muotona koostuu neljésté véittdmastd. Toinen osallistuvaa oppimista ku-
vaava summamuuttuja muodostuu viidestd ja kolmas tiedonluomista kuvaava kol-
mesta viittimastd. Summamuuttujien reliabiliteetteja voi pitdd riittdvan hyvind
(Cronbachin alfat 0,5-0,7).

Henkiloston suosimia tydssd oppimisen muotoja analysoitiin organisaatioase-
man, sukupuolen ja idn mukaan kdyttden ’tdysin samaa mieltd’ olevien vastauspro-
sentteja. Vastaajan organisaatioasema eli toimihenkilo- tai tyontekijdasema, mééri-
telldén kuten osatutkimuksessa Il pohjautuen vesihuoltolaitosten henkilostéryhmiin,
jotka ovat hallinnollinen, tekninen ja kayttohenkildsto. Ikétarkastelua varten vastaa-
jat jaetaan syntymivuosikymmenen avulla kolmeen samansuuruiseen ryhmaéén.
Vanhin ikdryhma koostuu 1950- ja 1940-luvuilla syntyneistd, keskimmaiinen iké-
ryhmé 1960-luvulla syntyneisté ja nuorin ikdryhmé 1990-, 1980- ja 1970-luvuilla
syntyneistd. Téten aineistonkeruun vuonna vanhimmat olivat yli 53-vuotiaita, kes-
kimmainen ikdluokka 43—53-vuotiaita ja nuorimmat alle 43-vuotiaita. Eri tydssa op-
pimisen muotojen suosiota analysoitiin regressioanalyyseilld sukupuolen, iin ja or-
ganisaatioaseman mukaan.

3.7 Tutkimuksen luotettavuus
ja tutkimuseettiset kysymykset

Tassé luvussa on tutkimuksen luotettavuustarkastelu, jossa kéytetddn validiteetti ja
reliabiliteetti késitteitd. Lukuun sisdltyy my0s tutkimuksen eettinen pohdinta ja tut-
kijaposition reflektointi. Tutkimuksessa paneudutaan tydssd oppimiseen ja luotta-
mukseen maédréllisin tutkimusmenetelmin tydeldmén ndkokulmasta. Médréllinen
tutkimusote edellyttdd aina jonkinasteista tutkittavan ilmion pelkistdmisté, jolloin on
olemassa vaara, ettd kadotetaan joitakin tutkimuskohteen monista ulottuvuuksista.
Lyhyesti méériteltynd validiteetti tarkoittaa, mittaako tutkimuksessa kéytetyt mittarit
sitd, mitd niiden on tarkoitettukin mittaavan (Hirsjarvi ym. 2005; Metsdamuuronen
2009; Tahtinen ym. 2020, 84). Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa, ettd mittari ei
tuota sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetti kertoo kéytetyn mittarin stabiili-
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suudesta, sen kestdvyydestd ajan kuluessa ja kyvystd mitata niin, ettd saadaan sa-
manlaisia tuloksia, kun mittaria kéytetian eri aikoina. (Tahtinen ym. 2020, 84.)

Validiteetin tarkasteluun on eri ndkokulmia, tarkastelu voidaan kohdentaa ulkoi-
seen validiteettiin, joka viittaa tulosten yleistettivyyteen muissa populaatioissa tai
muina aikoina ja sisdiseen validiteetiin, jossa tarkastellaan tutkimuksen luotetta-
vuutta, jolloin tarkastelussa ovat tutkimuksessa kéytetyt mittarit (Metsdmuuronen
2009). Osatutkimuksessa I kdytetty tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometreista
koostuva aineisto on kattava, sen avulla tutkimuksessa maéérillisilld menetelmilld
saavutetaan varsin luotettavia ja yleistettdvid johtopaitoksid. Tydolobarometreissi
kéytetddn otoksena ositettua satunnaisotantaa Tilastokeskuksen viestdtietokannasta.
Tydolobarometrit toteuttaa Tilastokeskus tyo- ja elinkeinoministerion (TEM) toi-
meksiannosta. Otos edustaa hyvin perusjoukkoa. Laajan aineiston pohjalta saatuja
tuloksia voi pitéé tarkkoina ja aineistoon nojaavia laskelmia tdsméllisind. Myds osa-
tutkimuksissa II ja I1I kdytetty vesihuoltolaitoksilta kerdtty aineisto on edustava, vas-
tauksia saatiin kattavasti ympéri maan erikokoisilta laitoksilta. Vastaajien ikéja-
kauma on samankaltainen kuin kunnan palveluksessa olevien ikdjakauma yleensa.
Vesihuoltohenkilostd on miesvaltaista, niin tdssdkin tutkimuksessa 68 % vastaajista
on miehid. Validiteetin varmistamiseksi aineiston keruussa vesihuoltolaitoksilla kéy-
tettiin kyselylomaketta, jonka viittdmalauseiden soveltuvuutta ja ymmarrettavyytta
selvitettiin ja luotettavuutta varmistettiin testaamalla lomakkeen kysymyksia etuka-
teen vesihuoltoalan tyontekij6illd ja kasvatustieteen opiskelijoilla.

Osatutkimuksessa I kdytettyjen tydolobarometrien aineistoilla tehtyjen analyy-
sien reliabiliteettia voi pitdd hyvana. Osatutkimuksissa II ja III vesihuoltolaitoksilta
kerdtyn aineiston kohdalla tydssd oppimisen ja luottamuksen mittarit ovat kdytossi
ensimmadistd kertaa. Tehtyjen Cronbachin alfa — testausten mukaan mittareiden si-
sdinen johdonmukaisuus ja reliabiliteetit ovat vahintddnkin kohtalaisia. Operationa-
lisoinnissa kdytettiin muuttujia, jotka ovat linjassa yleisesti kiytosséd olevien tydssé
oppimisen ja luottamuksen maaritelmien kanssa.

Tutkimus on toteutettu jatko-opintojen ohjauksen puitteissa ja se on suoritettu
hyvén tieteellisen kéyténnon edellyttémallé tavalla Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012) ohjeiden periaatteita noudattaen. Tyo-
ja elinkeinoministerion teettdmid tydolobarometrien aineistoja on syyta pitdd ammat-
titaidolla ja hyvii eettisié periaatteita noudattaen laadittuina. Tiedon keruussa vesi-
huoltolaitoksilta noudatettiin huolellisuutta ja eettisesti hyvid kdytint6ja, osallistu-
minen oli vapaachtoista ja raportoinnissa turvattiin vastaajien anonymiteetti. Aineis-
tojen késittelyssé noudatettiin eettisesti kestdvia toimintatapoja.

Viittelija tyoskentelee tiedottajana Suomen Vesilaitosyhdistys ry:ssd, joka on
vesihuoltolaitosten toimialajarjesto. Tiedottajana toimiminen on vaistimattd vaikut-
tanut ymmaérryksen rakentumiseen, mutta yhdistyksen tyontekijoiden ja laitosten
henkiloston vililld on etdisyyttd, eikd rooli yhdistyksessd johda eturistiriitaan
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vesihuoltolaitosten henkildston tydsséd oppimisen ja luottamuksen tutkimisen suh-
teen. Tulkinnoissa on pyritty objektiivisuuteen, mutta myds mééréllisten tutkimus-
menetelmien kiytosséd tutkijat joutuvat tekemdién osittain subjektiivisia tulkintoja.
Lisdksi on muistettava, ettd tutkija ei koskaan ole tdysin arvovapaa. Néin tietoisena
siitd, ettd tutkijan tausta vaikuttaa esimerkiksi tutkimuksen suunnitteluun, analyysei-
hin ja tulkintoihin, tutkimus toteutettiin huolellisesti aihepiirin teorioihin ja olemassa
olevaan tutkimukseen perehtyen ja ajatuksia peilattiin tutkimusartikkelien yhteiskir-

kanssa tutkimusartikkeleiden vertaisarvioinnissa.
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4 Empiiristen tutkimusten tulokset

Téssd luvussa esitetddn tutkimukseen sisdltyvét osatutkimukset ja olennaiset tulokset
sekéd suhteutetaan ne aikaisempiin tutkimuksiin. Osatutkimusten tulokset on jul-
kaistu tieteellisissd journaaleissa kolmena vertaisarvioituna artikkelina. Taulukkoon
3 on kiteytetty osajulkaisut, yhdessd kirjoitettujen artikkeleiden kirjoittajat, tutki-
muskysymykset, aineistot ja tutkimusmenetelmét. Taulukkoon 5 on tiivistetty tutki-
musten keskeisimmat tulokset.

4.1 Osajulkaisu I: Tyossa oppimisen
mahdollisuudet ja tyoelaman luottamus
suomalaisten palkansaajien kokemina
vuosina 2004-2016

Ensimmadisessé osatutkimuksessa tutkitaan, miten tydssd oppimisen mahdollisuudet
seké alaisten ja johdon vilinen luottamus ovat yhteydessé sosioekonomiseen ase-
maan, sukupuoleen, tydnantajasektoriin ja tydsuhteen luonteeseen. Lisdksi tutkitaan,
miten palkansaajien kokemat tydssé oppimisen mahdollisuudet ja luottamus ovat yh-
teydessd toisiinsa ajanjaksolla 2004-2016. Aineisto (N = 3896) on keritty
18—-65-vuotiailta palkansaajilta, ja se on perdisin tydolobarometrin kyselyaineistosta
vuosilta 2004, 2010 ja 2016.

Ty6ssa oppimisen mahdollisuuksien kehitys on ollut vuosina 2004, 2010 ja 2016
varsin vakaata, eikéd kokemuksissa ole vuosien saatossa esiintynyt suuria muutoksia.
Kuten tydssd oppimisen mahdollisuuksissa my6s luottamuksessa tulokset ovat ylei-
sesti myoOnteisia ja reilussa kymmenessa vuodessa havaitaan varsin vahdinen muutos
mydnteiseen suuntaan.

Tutkimuksessa paneudutaan sosioekonomisen aseman mukaisiin eroihin, nojau-
tuen aineiston luokitukseen, jossa vajaa kolmasosa on ylempié toimihenkil6itd, kaksi
viidesosaa alempia toimihenkil6itd ja vajaa kolmasosa tyontekijoitd. Tutkimuksen
mukaan ylemmét toimihenkil6t ja alemmat toimihenkil6t kokevat tyontekijoitd use-
ammin tyOpaikkansa sellaiseksi, ettd sielld voi oppia koko ajan uusia asioita. Tydssd
oppimisen mahdollisuudet kehittyvit myonteisesti ylempien ja alempien toimihen-
kildiden osalta, mutta tyontekijoiden kokemuksissa ty0ssd oppimisen tilannetta ky-
seiselld ajanjaksolla kuvaa pysdhtyneisyys. Tulos on samansuuntainen aiempien
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tutkimustulosten kanssa: tilaisuus tydssd oppimiseen ja tydyhteison koulutusmah-
dollisuuksiin médridytyy usein sosioekonomisen aseman sekd esimerkiksi tulojen
mukaan (Nilsson & Rubenson 2014, 307-308; Silvennoinen & Lindberg 2016;
Yarbrough & Landry 2013, 175-178).

Luottamuksen osalta ylempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden kokemukset
alaisten ja johdon vélisten suhteiden avoimuudesta ja luottamuksellisuudesta ovat
lahes yhtd myonteiset. Kun taas alemmat toimihenkil6t kokevat tyopaikan suhteet
kaikkein kielteisimmin. Vuosien kuluessa alempien toimihenkildiden ero muista
henkilostoryhmistd sdilyy ldhes muuttumattomana. Se, ettd kaikkein parhaimmassa
asemassa olevat ylemmait toimihenkil6t kokevat johdon ja alaisten suhteet vaatimat-
tomammassa asemassa olevia tyontekijoitd useammin avoimeksi ja luottamuksel-
liseksi on linjassa aikaisemman tutkimustiedon kanssa (ks. Cedefop 2015; Harteis
ym. 2015; Jokivuori ym. 2002, 61). Vertikaalisen luottamuksen on havaittu olevan
yhteydessd ammattiasemaan, tyon autonomiaan ja palkkaan (Koivumaiki ym. 2006,
76-90). Luottamusanalyysien tulos on kuitenkin osittain odotusten vastainen, silld
ylempien toimihenkildiden lisdksi myds tyontekijat kokevat alaisten ja johdon viéli-
set suhteet luottamuksellisiksi useammin kuin alemmat toimihenkildt.

Naiset kokevat miehid useammin, etté heilld on hyvit tydssad oppimisen mahdol-
lisuudet, sukupuolten viliset erot ovat pienid. Sen sijaan alaisten ja johdon suhteiden
osalta miehet kokevat naisia useammin tilanteen avoimeksi ja luottamukselliseksi.
Sukupuolten vilinen ero luottamuksessa kasvaa tarkastelujakson loppua kohden.

Tyonantajan mukaan valtion palveluksessa tyoskentelevit kokevat kunnan ja yk-
sityisen sektorin henkildstdod useammin, etté heilld on hyvit tydssd oppimisen mah-
dollisuudet. Kaikkein vahiten tydpaikkansa uuden oppimispaikaksi kokevat yksityi-
selld sektorilla tyoskentelevdt. Myds aikaisemman tutkimustiedon (Niemi & Ruus-
kanen 2018; Sutela & Lehto 2014) mukaan valtiosektorilla tyon tarjoamiin kehitty-
mismahdollisuuksiin suhtaudutaan kaikkein myonteisimmin. Alaisten ja johdon suh-
teen avoimuuden ja luottamuksellisuuden kokevat yksityisen sektorin palkansaajat
yleensd kaikkein myonteisimmin ja kunta-alan henkilostd kaikkein kielteisimmin.
Kunta-alalla luottamuksellisuus on véhentynyt tarkastelujaksolla.

Tyo6suhteen luonteen mukaisessa tarkastelussa kaikkina tarkasteluvuosina méaa-
rdaikaisessa tyOsuhteessa olevat kokevat vakinaisessa tyosuhteessa olevia useammin
tyopaikkansa sellaiseksi, ettéd sielld voi oppia koko ajan uutta. Méérdaikaiset tyonte-
kijat kokevat myds alaisten ja johdon viliset suhteet avoimiksi ja luottamuksellisiksi
useammin kuin vakinaisessa ty0suhteessa olevat.

Ty0ssd oppimisen mahdollisuuksien ja luottamuksen yhteyden analysoinnista il-
menee, ettd kokemukset tydssd oppimisen mahdollisuuksista ja kokemukset tyopai-
kan alaisten ja johdon vilisten suhteiden avoimuudesta ja luottamuksellisuudesta
ovat yhteydessé toisiinsa. Palkansaajilla, joilla on luottamukselliset suhteet, on hyvét
tyossd oppimisen mahdollisuudet useammin kuin palkansaajilla, joiden luottamus on
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véhiinen. Edelleen palkansaajilla, joilla on hyvét tydssd oppimisen mahdollisuudet,
on useammin luottamukselliset alaisten ja johdon véliset suhteet kuin niillé, joiden
tydssd oppimisen mahdollisuudet ovat huonot. Kummassakin tarkastelutavassa ryh-
mien viliset erot ovat suurimmillaan vuonna 2010, ja edelleen selvisti merkitsevid
tutkimusjakson lopussa vuonna 2016.

4.2 Osajulkaisu Il: Sukupuolen
ja organisaatioaseman yhteys
tyossa oppimiseen ja luottamukseen —
tarkastelussa vesihuoltolaitosten henkilosto

Toisessa osatutkimuksessa tutkitaan kokemuksia tydssd oppimisen sujuvuudesta ja
luottamuksesta sekéd organisaatioaseman ja sukupuolen yhteyttd néihin. Tutkimuk-
sella tehddén nékyvéksi oppimisen moninaisia ulottuvuuksia. Tutkimus paneutuu
vesihuoltosektorin tyontekijoiden kokemuksiin kyselylomakkeella hankitun aineis-
ton avulla. Kysely ldhetettiin vuonna 2013 vesihuoltolaitosten yhteyshenkildille
(N =289). Kyselylomakkeeseen vastasi 412 palkansaajaa yhteensd 115 eri laitok-
selta. Oppimista vesihuoltolaitoksilla analysoitiin kolmen oppimisen metaforan
avulla: oppiminen tietoa hankkimalla, oppiminen osallistumalla ja oppiminen tie-
donluomisessa. Namé metaforat viittaavat erilaisiin oppimisen tapoihin ja konteks-
teihin (Hakkarainen ym. 2004; Paavola ym. 2004; Sfard 1998). Nojautuen Paavolan
ja Hakkaraisen (2005) ajatteluun, metaforat ymmérretdén tissd tutkimuksessa
heuristisiksi vilineiksi, joiden avulla tutkitaan oppimisen ja ihmisen kehittymisen
perusprosesseja. Esimerkiksi vieraan kielen oppiminen kirjasta uusia sanoja ulkoa
opettelemalla on hyvin erilainen prosessi kuin pianonsoiton alkeiden ja nuottien lu-
kemisen opettelu toistamalla samaa musiikkikappaletta aluksi haparoiden ja lopuksi
rutiinilla sujuvasti. Esimerkkitilanteissa sekd oppimistehtdva ettd konteksti eroavat
olennaisesti toisistaan.

Tutkimuksen analyysien mukaan organisaatiohierarkiassa paremmassa ase-
massa olevat toimihenkil6t kokevat useammin tiedonhankinnan eli kognitiivisen
’mielensisdisen’ oppimisen ja tiedonluomisen mukaisen oppimisen sujuvaksi tyopai-
kallaan kuin organisaatiohierarkiassa huonommassa asemassa olevat tyontekijat. Su-
kupuolten vilisesséd tarkastelussa ilmenee, ettd naiset kokevat miehid useammin
etenkin tiedonhankinnan sujuvan tydssidin. Kaiken kaikkiaan toimihenkilt kokevat
tyOssd oppimisen sujuvaksi useammin kuin tyontekijat. Aikaisemmissa tutkimuk-
sissa on saatu vastaavia tuloksia: seké osallistuminen tydssid oppimiseen ettd paa-
symahdollisuus oppimistilanteisiin voivat olla yhteydessd sosioekonomiseen ase-
maan ja esimerkiksi tulotasoon (Bryson ym. 2006; Nilsson & Rubenson 2014;
OECD 2013; 2016; Yarbrough & Landry 2013).
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Tamén osatutkimuksen valossa voidaan sanoa, ettd asema organisaatiossa voi
konkretisoitua yksilon eldméssd varsin erilaisina ja eriarvoisina oppimisympéris-
toind. Taustalla vaikuttavat tyOpaikan rakenteellinen ja toiminnallinen jérjestelma,
samalla kun ajattelua ja kdytostd muovaavat sosiaaliset ja kulttuuriset seikat. Pidem-
paén opiskelleiden toimihenkildiden asenne oppimiseen voi olla myonteisempi kuin
vihemmaén koulutettujen tyontekijoiden, jotka puolestaan voivat mieltdd uuden op-
pimisen mukavuusalueensa ulkopuolella tapahtuvaksi ponnisteluksi. Aikaisemmat
koulukokemukset muovaavat mielikuvia itsestd uuden oppijana. Tutkimusten mu-
kaan vihén koulutetuilla tyontekijoilla voi olla kielteisid mielleyhtymia liittyen op-
pimiseen aiempien kielteisten koulukokemusten vuoksi (Illeris 2006; Kyndt ym.
2013). Suomessa aikuisena oppimiseen liittyvissd mielikuvissa on ilmennyt eroja
vastaajien osallistumishistorian ja opiskeluaktiivisuuden mukaan (Manninen 2004,
203-204; Manninen ym. 2003). Kielteisid mielikuvia on erityisesti niilld aikuisopis-
kelijoilla, joilla on vdhemmin koulutusta ja vaatimaton osallistumisaktiivisuus.
Manninen (2004, 203) toteaa, ettd timai saattaa osaltaan selittdd oppimiseen osallis-
tumattomuuden kasaantumista. Kun taas uusien mydnteisten oppimiskokemusten on
todettu tukevan viahén koulutettujen tyontekijoiden luottamusta omiin kykyihins ja
mindpystyvyyteen oppijana (Sanders ym. 2015). My6s Manninen ja Merildinen
(2015) toteavat, ettd omaehtoiseen nonformaaliin ei-ammatilliseen koulutukseen
osallistuvien aikuisten opiskelusta saamat myonteiset kokemukset parantavat opis-
kelijamindkuvaa ja opiskelumotivaatiota (Manninen & Merildinen 2015, 95). Aiem-
pien koulukokemusten lisdksi oppimisasenteet nojaavat usein yksilon kulttuuriseen
taustaan ja sosiaaliluokkaan (Cincinnato ym. 2016), mik& havaittiin my0s tdman tut-
kimuksen analyyseissé.

Kokemukset luottamuksesta eroavat organisaatioaseman mukaan. Kuten nima
tutkimustulokset selvisti osoittavat, tyopaikan hierarkiassa korkeammassa asemassa
olevat toimihenkil6t luottavat sekéd johtoon ettd vertaisiin enemmén kuin huonom-
massa asemassa olevat tyontekijit. Tama tulos on samansuuntainen aikaisempien
tutkimustulosten kanssa (Koivumaki ym. 2006). Luottamuksen voimakkuus vaihte-
lee my®s organisaatioittain ja siihen vaikuttaa tyOpaikalla kertyneet aikaisemmat ko-
kemukset ja yhdessd eletty historia. Henkildston luottamusta ja keskindistd tukea
voidaan edesauttaa tyOpaikan rakenteiden ja keskindisten verkostojen sekd yhteisol-
listen kéyténtdjen, kuten kéytédntoyhteisojen ja oppimisverkostojen avulla (Wenger
2000). Toimihenkil6iden kokeman vertikaalisen luottamuksen intensiivisyys kertoo
my0s organisaatiohierarkian kérked ldhelld olevien toimihenkil6iden ja johdon ajat-
telun samankaltaisuudesta, silld kanssakdymistilanteissa samaan luokkaan kuulu-
villa kumppaneilla on sosiaalista samankaltaisuutta, kuten asenteet, kdytos ja tunteet,
jotka yhdistdvit persoonia ja edistdvit heiddn yhteenkuuluvuuden tunnettaan (Coté
ym. 2017). Luottamuksen kokemuksia muovaa kulttuurinen ldheisyys ja ajattelupro-
sessien samankaltaisuus.
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Tutkimuksen keskeinen tulos on luottamuksen kokemisen ja tydssd oppimisen
sujuvaksi kokemisen vilinen yhteys. Seki vertikaalinen ettd horisontaalinen luotta-
mus organisaatiossa ovat positiivisesti yhteydessa tyossd oppimisen sujuvaksi koke-
miseen, kaikissa kolmessa tydssd oppimisen muodossa. Toimihenkildilld kuten
myos tyontekijdilld, tydssd oppimisen kokeminen sujuvaksi yleistyy vertikaalisen ja
horisontaalisen luottamuksen voimistuessa.

4.3 Osajulkaisu lll: Henkildston suosimat
tyossa oppimisen muodot

Kolmas osatutkimus tutkii palkansaajien suosimia eri oppimisen muotoja. Empiiri-
nen aineisto keréttiin kyselylomakkeella, joka l&hetettiin Suomen Vesilaitosyhdistys
ry:n jdsenlaitoksille. Aineistosta (N = 412) analysoitiin, miten sukupuoli, ikd ja
asema organisaatiossa ovat yhteydessé palkansaajan kokemuksiin suosituista oppi-
misen muodoista.

Tutkimuksen kisitys oppimisesta nojaa kéytantoyhteison (community of prac-
tice) kasitteeseen (Lave & Wenger 1991): yksilo oppii osallistuessaan tyOyhteison
toimintaan. Eri oppimisen muotojen mittaamisessa ja tulosten tulkinnassa kaytetidan
Anna Sfardin (1998) kehittelemid metaforia, jotka ovat oppiminen tiedonhankintana
ja oppiminen osallistumisena, seké niiden lisdksi Paavolan, Lipposen ja Hakkaraisen
(2004) kehittamai oppiminen tiedonluomisena metaforaa.

Tutkimustulokset tukevat aikaisempia tutkimuksia, joiden mukaan rakenteelliset
tekijat (Barron ym. 1999; Bishop 1996; Nilsson & Rubenson 2014) ja yksilolliset
seikat (Silvennoinen & Lindberg 2016) liittyvit 14heisesti oppimismahdollisuuksiin
tyopaikoilla ja koulutuksellisiin mieltymyksiin. Tutkimuksen keskeinen tulos on,
ettd tiedonhankkimisen ja tiedonluomisen suosiminen oppimismuotona ovat yhtey-
dessd organisaatioasemaan, kun taas mieltymys oppimiseen osallistumalla on yhtey-
dessd sukupuoleen ja ikdén. Tulokset antavat osviittaa siitd, minkélaisia oppimisen
muotoja ja oppimisympéristdjd voidaan suunnitella tyopaikoille, kun kannustetaan
tyOssd oppimiseen ottaen huomioon eri henkildstdryhmien tarpeet ja toiveet.

Kuten ennakko-oletuksena oli, tutkimustulos osoittaa, ettd organisaatioasema on
yhteydessa siihen, ettd suosii oppimismuotona tiedonhankintaa ja tiedonluomista.
Siten organisaatiohierarkiassa paremmassa asemassa olevat toimihenkil6t suosivat
edelld mainittuja oppimisen muotoja useammin kuin organisaatiohierarkiassa vaati-
mattomammassa asemassa olevat tyontekijat. Nama tulokset ovat samansuuntaisia
kuin esimerkiksi Cincinnaton ym. (2016) esittdma ajatus, jonka mukaan sosiaalinen
luokka on yhteydessé yksilon suosimiin oppimisen muotoihin. Aiempi tutkimus on
my0ds havainnut, ettd asema organisaatiossa laajalti maarittad yksilon kokemuksia
tyossd oppimisesta (Fuller & Unwin 2006; Illeris 2006; Kyndt ym. 2009; Sanders
ym. 2015).
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Nyt saatujen tutkimustulosten mukaan toimihenkildiden keskuudessa tiedonhan-
kinta on useammin suosiossa kuin tydntekijoiden kohdalla. Tiedonhankinta pitda
tyypillisesti sisdllaén kognitiivista oppimista, jota tukee tietoon pohjaava oppiminen,
kuten ty6hon liittyvén kirjallisuuden ja ammatillisten julkaisuiden lukeminen. Sen
liséksi, ettd henkiloryhmilld on erilaiset koulutukselliset patevyydet, tyypillinen toi-
mihenkildn ty6 eroaa kiyttohenkildston tyontekijan tyotehtavistd. Useissa tutkimuk-
sissa on havaittu, ettd yksilon aikaisemmat koulutukseen liittyvét kokemukset ovat
yhteydessd heididn odotuksiinsa koulutuksesta ja oppimisesta (Illeris 2006; Kyndt
ym. 2013). Témén tutkimusaineiston toimihenkil6t ovat pidemmaélle kouluttautu-
neita kuin tyOntekijét, titen toimihenkildiden asenteet koulutukseen ja oppimiseen
voivat olla kaiken kaikkiaan myonteisempid. Ne, joilla on vihemmaén koulutusta,
voivat kokea muodollisesti organisoidut oppimistilanteet itselleen vieraiksi, ja heilld
voi olla kielteisid kokemuksia koulusta tai organisoidusta oppimisesta yleensd
(Illeris 2006; Kyndt ym. 2009).

Tutkimustulosten mukaan osallistuvan oppimisen suosio on yhteydessd suku-
puoleen ja ikddn. Naiset pitdvat kaikkia kolmea oppimisen muotoa, mutta erityisesti
osallistuvaa oppimista, itselleen useammin sopivana kuin miehet. Myonteinen suh-
tautuminen osallistuvaan oppimiseen tukee ajatusta, ettid naiset kokevat asiantunti-
juuden kehittdmisen tavoittelemisen arvoisena miesvaltaisella vesihuoltolaitossekto-
rilla. Ikdryhmien vélisessé tarkastelussa, nuorin ikdryhma (alle 43-vuotiaat) suosii
osallistuvaa oppimista useammin kuin vanhin ikdryhma (yli 53-vuotiaat). Osallistu-
van oppimisen suosion voidaan tulkita osoittavan, ettd nuorimmat tyontekijat pitavat
osallistumista hyvdnd keinona syventdd asiantuntijuuttaan vesihuoltolaitoksilla.
Nayttéa siltd, ettd uudet henkilokunnan jésenet pyrkivit osallisiksi keskusteluun ja
siten mukaan kéytintdyhteisdon.

Valta on avainasemassa, kun kdytantoyhteisdissd madritelladn, mikd on arvos-
tettua osaamista sekd yhteisOssd tunnustettua asiantuntijuutta (Contu 2014; Farns-
worth ym. 2016). Sukupuoleen ja sukupolviin pohjautuvat eroavuudet eri oppimis-
muotojen suosimisessa saattavat muodostua esteeksi, kun jarjestetddn oppimismah-
dollisuuksia. Vesihuoltolaitosten johto on miesvaltaista. Liséksi vesihuoltolaitosten
johtajista ldahes puolet on syntynyt 1950- tai 1960-luvulla ja eldkoityy seuraavan vuo-
sikymmenen aikana. (Vesilaitosyhdistys 2022). Aikaisemmat tieteelliset tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd negatiivista vastakkainasettelua saattaa muodostua tiivistd
osallistumista toivovien tulokkaiden ja syrjdytymistd pelkddvien seki osallistumista
kontrolloimaan pyrkivien vanhojen tyontekijdiden vilille (Billett 2004; Hong &
Fiona 2009; Lave & Wenger 1991).

Vaikka tietoon pohjaava tiedonhankinta on eittimaéttd ihmisen rationaalisen ajat-
telun edellytys (Paavola & Hakkarainen 2005), vain osa ihmisen taidoista, jotka poh-
jaavat késitteelliseen ja kielelliseen tietoon, on méirétietoisesti hankittua.
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Taulukko 5.

Tutkimuskysymys

1) Miten tyssa oppimi-
nen ja luottamus ovat
yhteydessa sosioeko-
nomiseen asemaan,
sukupuoleen, tyénanta-
jasektoriin ja tydsuh-
teen luonteeseen?

2) Miten tydssa oppimi-
nen ja luottamus ovat
yhteydessa toisiinsa, ja
miten yhteys on muut-
tunut vuosien 2004—
2016 valilla?

3) Miten tydntekijan
asema ja sukupuoli
ovat yhteydessa

(a) tydyhteisdssa koet-
tuun luottamukseen ja
(b) tydssa oppimisen
sujuvuuteen?

4) Miten koettu luotta-
mus ja tydssa oppimi-
sen sujuvuus ovat yh-
teydessa keskenaan?

5) Millaiset tydssa oppi-
misen muodot eri-ikai-
set miehet ja naiset or-
ganisaation eri tasoilla
kokevat sopivimmiksi?

Empiiristen tutkimusten tulokset

Tutkimusten keskeisimmat tulokset.

Keskeiset tulokset

Uusien asioiden oppimisymparistoksi tydpaikkansa mieltavat ylemmat
toimihenkilot ja alemmat toimihenkil6t useammin kuin tydntekijat.
Ylemmat toimihenkilt kokevat alempia toimihenkil6itd useammin
myo6s avoimuutta ja luottamuksellisuutta suhteessa johtoon. Ylempien
toimihenkildiden lisaksi my6s tyontekijat kokevat alaisten ja johdon va-
liset suhteet luottamuksellisiksi useammin kuin alemmat toimihenkilt.

Naiset kokevat miehia useammin, etta heilla on hyvat tyéssa oppimi-
sen mahdollisuudet. Sen sijaan tarkastelujakson edetessa miehet ko-
kevat yha enenevassa maarin naisia useammin alaisten ja johdon vali-
set suhteet luottamuksellisiksi.

Tyo6nantajan mukaisessa tarkastelussa valtion palveluksessa tyosken-
televat kokevat kunnan ja yksityisen sektorin tyontekijoitd useammin,
etta heilla on hyvat tydssa oppimisen mahdollisuudet. Yksityisella sek-
torilla palkansaajat kokevat yleensa kaikkein myonteisimmin alaisten ja
johdon valiset suhteet. Valtiolla avoimuus ja luottamuksellisuus ovat
kehittyneet myonteiseen suuntaan. Ainoastaan kuntasektorilla alaisten
ja johdon valisten suhteiden luottamuksellisuus on viimeisena tarkaste-
luvuotena matalammalla kuin tarkastelujakson alussa.

Maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat kokevat vakinaisessa tyosuh-
teessa olevia useammin oppivansa koko ajan uutta tyopaikalla. Lisaksi
maaraaikaiset tyontekijat kokevat vakinaisessa tydsuhteessa olevia
useammin luottamusta alaisten ja johdon valisissa suhteissa.

Kokemukset tyossa oppimisesta ja kokemukset alaisten ja johdon va-
listen suhteiden luottamuksellisuudesta ovat yhteydessa toisiinsa.
Koko tarkastelujakson ajan luottamus alaisten ja johdon valisissa suh-
teissa ennustaa hyvia tydssa oppimisen mahdollisuuksia tilastollisesti
merkitsevasti. Luottamuksen selitysvoima on vahvimmillaan vuonna
2010, ja se on edelleen tarkea selittdja vuonna 2016.

a) Vesihuoltolaitoksilta keratyn aineiston mukaan toimihenkilét kokevat
tyontekijoita useammin luottamusta seka johtoon etta tydkavereihin.
Vesihuoltolaitoksilla johtoon tai tydkavereihin luottaminen ei ole yhtey-
dessa sukupuoleen.

(b) Vesihuoltolaitoksilta keratyn aineiston mukaan toimihenkilét koke-
vat tiedonhankinnan ja tiedonluomisen metaforien mukaisen oppimi-
sen sujuvan paremmin kuin tyontekijat. Naiset kokevat tiedonhankin-
nan eli kognitiivisen 'mielensisdisen’ oppimisen sujuvan tyopaikallaan
miehia paremmin.

Vesihuoltolaitoksilta keratyn aineiston mukaan koetun luottamuksen
seka tydssa oppimisen sujuvuuden valilla on yhteytta. Henkildston ko-
kema vertikaalinen ja horisontaalinen luottamus ovat molemmat positii-
visessa yhteydessa oppimisen sujuvuuteen kolmella oppimisen meta-
foralla mitattuna.

Vesihuoltolaitoksilta keratyn aineiston mukaan organisaatiohierarki-
assa paremmassa asemassa olevat toimihenkilét suosivat tiedonhan-
kintaa ja tiedonluomista oppimismuotona useammin kuin tyontekija-
asemissa olevat. Naiset pitavat kaikkia oppimismuotoja, mutta erityi-
sesti osallistuvaa oppimismuotoa miehia useammin itselleen sopivana.
Nuorin ikaryhma (alle 43-vuotiaat) suosii osallistuvaa oppimismuotoa
useammin kuin vanhin ikdryhma (yli 53-vuotiaat).
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3 Johtopaatokset ja pohdinta

Tasséd luvussa esitetddn johtopadtokset ja arvioidaan tulosten sovellettavuutta kiy-
tantoon. Lisdksi tarkastellaan kriittisesti tutkimuksen teon eri vaiheita ja tuodaan
esiin ongelmakohtia sek jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuksessa tutkitaan tyossd oppimista ja luottamusta tydyhteisdissd. Koko-
naiskuvaa suomalaisesta tydeldmasta rakennetaan kayttiden tydolobarometrien laajaa
madréllistd aineistoa ja madrallistd aineistoa vesihuoltolaitoksilta, sillé laitoksille on
tyypillista, etti alakohtainen osaaminen opitaan ty6td tehden. Kasvatustieteen alalla,
oppimistutkimus mukaan lukien, ndkdkulma on ajan saatossa laajentunut yksilopsy-
kologisten kognitiivisten prosessien tarkastelusta sosiaalisen oppimisen analyysei-
hin. Suppea kuva, jossa oppiminen tarkoittaa yksilod hankkimassa tietoja ja taitoja
oppilaitoksissa ja luokkahuoneissa eristettynd ympardivastd maailmasta on saanut
rinnalleen muita méérittelytapoja, joissa oppiminen on osallistumista yhteisiin kdy-
tantoihin vaihtelevissa ympéristdissa ja tilanteissa. Tiedonhankintaan perustuva tieto
ja kognitiivinen oppiminen ovat kiistatta ihmisen &lykk&an toiminnan peruskivid
(Hakkarainen & Paavola 2008, 76). Tamén tutkimuksen tulokset vahvistavat osal-
taan késitysta siitd, ettd tyossd oppiminen on 'mielensisdisen’ kognitiivisen tietojen
ja taitojen oppimisen ohella myds sosiaalista oppimista. Tutkimuksessa oppimista-
pana perinteisen tiedonhankinnan ohella tunnistettiin osallistuvaoppiminen ja yhtei-
sollisessd tiedonluomisessa oppiminen.

Suomessa tyonantajat kouluttavat henkilostod ahkerasti, tyonantajan tuella ta-
pahtuvaan henkilostokoulutukseen osallistuu vuosittain puolet palkansaajista, noin
miljoona suomalaista (Suomen virallinen tilasto, SVT): Aikuiskoulutukseen osallis-
tuminen). Samanaikaisesti tyopaikkojen on jatkuvasti kehityttdvd oppimisympéris-
toind, kun halutaan ettd palkansaajien ja tyopaikoilla harjoittelevien opiskelijoiden
osaaminen kehittyy (Tynjdld 2008, 131-132). Toisaalta my6s monet palkansaajat
pitdvit hyvén tyon piirteend tyon tarjoamia kehittymismahdollisuuksia. Mauno,
Minkkinen, Tsupari, Huhtala ja Feldt (2019) korostavat, etté tydssd oppimisen rooli
on muodostumassa ratkaisevan térkeédksi aikana, jolloin sosiaalinen ja teknologinen
muutos aiheuttavat muutoksia tydeldmassd. My0s tyon sisdltdjen uskotaan muuttu-
van, esimerkiksi tekodlyn kéayttdonoton ennakoidaan vapauttavan ihmisten aikaa ru-
tiinitehtavistd erikoistuneempaan toimintaan, jolloin korostuu luovuus, suunnittelu,

60



Johtopaatokset ja pohdinta

kriittinen ajattelu sekd vuorovaikutustaidot (Opetus- ja kulttuuriministerié 2018).
Talous tarvitsee tydsséd oppimista ja tyopaikkojen merkityksen oppimisympéristoini
voikin ennustaa lisdéntyvén. Tyopaikkojen organisointi entistd paremmiksi oppimis-
ympéristdiksi on yksi keino rakentaa oppimisyhteiskuntaa. Ty0ssd oppimista on he-
delmallisté ldhestya vahintdénkin kahdesta tulokulmasta. Ensinndkin ihmisen asenne
ja motivaatio oppimiseen kehittyvit useiden tekijoiden seurauksena, ja sithen vai-
kuttaa muun muassa yksilollinen eldaménkulku koulukokemuksineen. Yksilolliset
seikat ovat mukana vaikuttamassa siihen, miten yksild tarttuu oppimistilanteisiin ja
mitd hén oppii. Siksi on tdrkeda tietdd mikd on ihmisten oma kokemus tydssd oppi-
misen sujuvuudesta ja tydssd oppimisen eri tapojen mielekkyydestd. Tutkimus vesi-
huoltolaitosten henkildston kokemuksista paljastaa, etté erityisesti sosioekonominen
asema on yhteydessi tyOssd oppimisen eri muotojen suosioon ja tydssd oppimisen
sujuvuuden kokemuksiin.

Toinen nékokulma tydssé oppimiseen on tyopaikalla vallitsevien rakenteiden ja
tydyhteison kulttuuristen rakenteiden vaikutus siihen, kenelle on tarjolla tydssé op-
pimisen mahdollisuuksia. Nédiden rakenteellisten vaikutusten tunnistaminen auttaa
suunnittelemaan tyOpaikan oppimista sekd antaa osviittaa johtamiselle ja henkilds-
tohallinnolle. Rosemary Cromptonin (1989; 2008) mukaan paljon kdytetyssa sosiaa-
lisen rakenteen mallissa madritellddn, ettd rakenne on tietoisuutta ja toimintaa.
Crompton korostaa, ettd rakenteen ymmartamisessa oleellista on palautemekanismi.
Ihmisilld on aina ennakko-oletuksia jonkinlaisesta etukdteen olevasta rakenteesta,
kayttdytymisen sddnndistd, resursseista jne. Pitdd kuitenkin muistaa, ettd ihmiset sa-
manaikaisesti my0s aktiivisesti uudelleen luovat rakenteita. Oleellista on néhda, etti
rakenne ja toiminta vaikuttavat toinen toisiinsa. Kyseessi ei ole jaykké kahtiajako,
jossa on kaksi toisilleen vastakkaista tekijda, sen sijaan rakenne ja toiminta ovat toi-
siinsa kietoutuneita (Crompton 1989, 565-566; 2008, 24-26).

Tdmén tutkimuksen mukaan tydsséd oppimisen mahdollisuuksissa ei ilmene
miesten ja naisten vililld isoja eroja, miké osaltaan kertoo suomalaisen tydeldmén
tasa-arvoisuudesta. Sen sijaan sosiockonominen asema on keskeinen erontekija suo-
malaisten palkansaajien tydsséd oppimisen mahdollisuuksissa: ylemmaét ja alemmat
toimihenkil6t ovat mieltdneet tyontekijoitd useammin tyopaikkansa uusien asioiden
oppimisymparistoksi. Kilpailussa tydssd oppimisen mahdollisuuksista alemmassa
organisaatioasemassa olevien tilanne néyttéd paikoilleen pyséhtyneelti. Téssa tutki-
muksessa sosioekonominen asema osoittautuu erontekijiaksi myos kokemuksissa
luottamuksesta. Suomalaisten palkansaajien keskuudessa ylemmat toimihenkil6t ko-
kevat muita henkildryhmié yleisemmin avoimuutta ja luottamuksellisuutta suhteessa
johtoon. Edelleen vesihuoltolaitosten henkiloston parissa toimihenkildt kokevat
tyOntekijoitd useammin luottamusta sekd johtoon ettd tydkavereihin. Tutkimus tukee
aikaisempia teoreettisia oletuksia rakenteellisten tekijoiden ja luottamuksen seké ra-
kenteellistentekijoiden ja tyOssd oppimisen vélisistd yhteyksistd. Johtopddtoksend
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on, ettd tyon organisointia muuttamalla, voidaan lisdtd ty0ssd oppimista ja luotta-
musta. Tyontekijdtason tdit ja tehtivid tulisi kehittdd niin, ettd heiddn mahdollisuu-
tensa ty0ssd oppimiseen paranevat.

Taloudellinen toiminta ja siten tydeldmékin on aina sidoksissa ympérdivaén yh-
teiskuntaan, esimerkiksi sosiaalisiin normeihin ja moraalisiin velvoitteisiin sekd
edelleen ihmisten keskindiseen luottamukseen (Fukuyama 1995, 7). Suomea on sa-
nottu luottamusyhteiskunnaksi, suomalaiset luottavatkin seka instituutioihin etta toi-
siinsa (Béck 2019, 83-86; Hanifia 2013, 42). Verrattuna muihin Euroopan maihin,
Suomi on pienten tuloerojen ja vihéisen kdyhyyden maa (Niemeld ym. 2019, 200).
Globaalisti Suomessa, kuten muissa pohjoismaisissa hyvinvointivaltioissa, on suh-
teellisen vahian taloudellista epatasa-arvoisuutta (Soderlund 2019, 46). Joidenkin asi-
antuntijoiden mukaan elimme kuitenkin pysyvésti korkeahkon eriarvoisuuden aika-
kautta (Niemeld ym. 2019, 212). Suomi on luottamusyhteiskunta ja pohjoismainen
hyvinvointivaltio, mikd voi osaltaan olla kontekstuaalinen tekijé, joka vaikuttaa sii-
hen, ettd tydssd oppimisen ja luottamuksen yhteys esiintyy selvisti. Tulosten yleis-
tettdvyys kansainvélisesti samankaltaisiin ja erilaisiin yhteiskuntiin onkin kiinnos-
tava jatkotutkimushaaste.

Tamén tutkimuksen tuloksena on, ettd tydssd oppimisen mahdollisuuksien seka
alaisten ja johdon vilisen luottamuksen kehitys on vuosina 2004, 2010 ja 2016 ollut
yleisesti myonteistd ja varsin vakaata, eikd kokemuksissa ole koko aineiston tasolla
vuosien saatossa esiintynyt suuria muutoksia. Tutkimus kuitenkin paljastaa, ett eri
asemassa olevien kokemuksissa tydssd oppimisen mahdollisuuksista on olennaisia
eroja. Tdman vuoksi kolmen osatutkimuksen yhteenvetona todetaan, ettd palkansaa-
jien mahdollisuuksia tydssé oppimiseen ei voi pitéé tasavertaisina. Koulutuspolitii-
kassa tavoitellun koulutuksellisen tasa-arvon ndkdkulmasta on merkittavaa, ettd tyo-
paikat ovat hyvin erilaisia oppimisympaéristdja eri asemissa, eiké kehitys niyta ole-
van kaikissa asemissa samansuuntainen. Ty0ssd oppimisen mahdollisuuksien eriar-
voisuus kytkeytyy olennaisesti ihmisten parjadmiseen tyoeldméssi. Olisikin tirkedd
edistdd kaikkien palkansaajien tyoeldmaétaitojen ja ammatillisten kvalifikaatioiden
kehittymistd. Tyypillisesti ne palkansaajat, joilla on matala sosioekonominen asema
ovat vahiten koulutettuja. Heiddn tyollistymisensi ja tyoelamdaseman sdilyttdminen
voivat oleellisesti vaikeutua, mikéli he eivit kykene yllapitimadan ammatillista osaa-
mistaan tyOssd oppien tai muutoin tyduransa varrella. Ideaalinen tilanne olisi yllapi-
tdd kaikkien osaamista késikddessd kiristyvien tyoeldmédn osaamisvaatimusten
kanssa.

Keskeinen oletus tdssé tutkimuksessa oli tydssé oppimisen ja luottamuksen mah-
dollinen yhteys. Tutkimuksen tarked tulos on, ettd tydoyhteison luottamuksellinen il-
mapiiri on yhteydessd tydssd oppimisen mahdollisuuksiin. Tulkintana onkin, etta
tyOssé oppimisen mahdollisuuksien ja tydeldmén luottamuksen keskindinen suhde
on todenndkdisesti kaksisuuntainen niin, ettd yhtdaltd henkiloston hyvat oppimis-
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mahdollisuudet vahvistavat luottamusta ja toisaalta tydpaikan luottamukselliset suh-
teet luovat ilmapiirid, jossa kiinnostus osaamisen kehittimiseen ja motivaatio uusien
toimintatapojen oppimiseen vahvistuvat. Henkildston on todennékoisesti luontevaa
kertoa johdolle koulutustoiveitaan ja antaa palautetta sekd esittdd ideoitaan liittyen
tyotehtdvien jarjestelyihin, uusiin toimintatapoihin ja kdytdntoihin, kun ty6paikalla
vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri. Nykyaikana yrityksisté ja yhteisoisté kerrotaan
ja luetaan my®os tarinoita, joissa on tarkoituksella ponnisteltu sen eteen, ettd organi-
saatiokulttuuri kehittdd keskindistd luottamusta ja oppimismahdollisuuksia. Par-
haimmillaan ty&paikan sisdinen luottamus ja uuden oppiminen muodostavat itsedén
ruokkivan ”hyvén kehin”, joka luo luottamusta ja kannustaa oppimaan. Hauer ja
kumppanit (2014) toteavat, ettd oppimisymparistd, jossa pidetddn luottamusta kes-
kidssd, on useiden osatekijoiden summa, sielld uskalletaan kysya neuvoa, mahdol-
listetaan pitkdaikainen vuorovaikutus henkil6ston keskuudessa, kannustetaan palaut-
teen antoon ja oman toiminnan reflektointiin sekd elinikdiseen oppimiseen (Hauer
ym. 2014, 450, 442-443).

Tutkimuksessa esitetty tyossd oppimisen yhteys organisaatioasemaan on selked
ja vastaavan kaltaisia tuloksia on saatu aikaisemminkin (Cedefop 2015; Silvennoi-
nen ym. 2023; Silvennoinen & Lindberg 2016). Merkityksellistd on se, ettd tutki-
muskokonaisuus tuotti uutta maarallista tietoa ty0ssa tapahtuvan oppimisen ja luot-
tamuksen viélisistd yhteyksisté, joista aiemmin ei tiedetty kovinkaan paljoa. Tutki-
mus edistii osaltaan tiedettd vahvistamalla aiempaa késitysté luottamuksen ja tyossa
oppimisen suhteesta ja edistdd ndin osaltaan luottamuksen ja oppimisen tutkimusta.
Tutkimuksessa paneuduttiin tydssd oppimisen ja luottamuksen tutkimiseen kvantita-
tiivisilla menetelmilld. Johtopéaétoksené on, ettd tydssd oppimisen tutkiminen onnis-
tui kvantitatiivisilla menetelmilla ja saatiin tdytetyksi luottamuksen ja tydssd oppi-
misen yhteyden tictdimyksessa ollutta tutkimuksellista aukkoa. Tehty tydssd oppimi-
sen tutkimus kannustaa kdyttdméin méaaréllisid menetelmié jatkossakin. Menetelma
osoittautui pateviksi ja tuloksena saatiin uutta kiinnostavaa tietoa tydssd oppimi-
sesta. Tutkimustuloksien tulkinnassa on kuitenkin syytd muistaa, ettd tassa tutkimuk-
sessa tutkittiin vastaajien kokemuksia ja esimerkiksi tydssd oppimisen kohdalla vas-
taajan omaa arviota siitd, onko hénen tyopaikkansa sellainen, ettd sielld voi oppia
koko ajan uusia asioita. Jokaisella palkansaajalla on omakohtainen kokemus tyopai-
kaltaan ja tyoelédmaéstd, jonka varaan hén subjektiivisen mielipiteensa tydssé oppimi-
sesta rakentaa myos kokemukset luottamuksesta ovat yksilollisid. Néin ollen, yleis-
tyksiin ja esimerkiksi naisten ja miesten ryhmékohtaisiin vertailuihin on syyté suh-
tautua tietylld varovaisuudella, silld konteksti ja kulttuuri muovaavat yksilollisesti
meitd jokaista ainutlaatuisina persoonina. Oma merkityksensa on myds silla, etta ta-
min tutkimuksen vastaajat ovat tydeldmassa olevia palkansaajia, ja voidaan olettaa,
ettd heiddn ndkemyksensa luottamuksesta poikkeavat esimerkiksi vastikéén irtisa-
nottujen kokemuksista. Edelleen on muistettava, ettd samalla kun tutkijat maarallisia
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tutkimusmenetelmié kayttdessadn pyrkivit objektiivisuuteen, he joutuvat tekemain
my0s osittain subjektiivisia tulkintoja.

51 Tutkimustulosten sovellettavuus

Koska liiketoimintaymparistot ovat yhd useammin luonteeltaan nopeasti muuttuvia,
vaaditaan palkansaajilta jatkuvaa kehittymisté tydssd oppien. Tdmén vuoksi organi-
saatioiden kannattaa luoda puitteet, jotka tukevat ja yllépitiavit tyopaikan luotta-
musta. Nyt saatujen tutkimustulosten myo6td voidaan todeta, ettd tydnantajat, jotka
sitoutuvat jatkuvasti kehittimédn organisaatiossaan luottamuksen perustana olevia
seikkoja, kuten avointa viestintid, yhteistyotaitoja, neuvomisen ja avun pyytdmisen
kayténtojé, johtamis- ja esihenkilGtaitoja, tydyhteison valtaetdisyyteen liittyvid seik-
koja, vaikutusmahdollisuuksia tyotehtiviin ja osallistumismahdollisuuksia péaatok-
sentekoon, tukevat luottamuksen rakentumista, mikd puolestaan vaikuttaa myontei-
sesti tydssd oppimiseen. Mikéli henkildstdhallinnon kdytinnot suunnitellaan tuke-
maan luottamuksen kehittymisté, tuetaan samalla ty6ssd oppimista. Lisdksi henki-
16ston luottamusta ja keskindistd tukea voidaan edesauttaa tyopaikan rakenteiden ja
keskindisten verkostojen seké yhteisollisten kaytintojen, kuten kéytiantoyhteisojen
ja oppimisverkostojen avulla (Wenger 2000). Tama tutkimus osoittaa, ettd kokemuk-
set ty0sséd oppimisesta ja luottamuksesta eroavat organisaatioaseman mukaan. Osaa-
misen jakaminen henkiloston keskuudessa tai organisaation uudenlaiseen toiminnal-
liseen kulttuuriin siirtyminen tai yleisemminkin tydeldmén muutostilanteisiin me-
nestyksekkédsti sopeutuminen edellyttdvét vertikaalista ja horisontaalista luotta-
musta organisaatiossa. Kenenkéén ei pitdisi joutua pelkddméédn asemansa heikkene-
vin siksi, ettd jakaa tietoa ja osaamista tydtovereiden kesken.

Vesihuoltosektoriin, jonka henkildstd on tarkemman tutkimuksen kohteena, vai-
kuttavat monet globaalit muutokset, esimerkiksi nopea tietoteknisen teknologian ke-
hitys ja ilmastonmuutoksen seuraukset. Henkil6ston osaamisen varmistaminen ja yl-
lapito onkin tunnistettu kuuluvan vesihuoltoalan keskeisiin haasteisiin. (Silfverberg
2017.) Nyt saatujen tutkimustulosten avulla henkilostonkehittdjét voivat vaikuttaa
esimerkiksi tydsséd oppimisen sujuvuuteen, mikéli organisaatiossa on valmiutta muo-
kata oppimismahdollisuuksia yksilokohtaisten ja henkildstoryhmékohtaisten tarpei-
den mukaan.

Tédma tutkimus osoittaa, ettd luottamuksella on tirked rooli tydeldméssé. Tutki-
mus myds antaa tietoa tydeldmén osaamisesta kaytavaan keskusteluun yleisemmin-
kin. On huolestuttavaa, ettd samaan aikaan kun ihmisten yhd enemmaén oletetaan
huolehtivan omasta elinikdisestd kehittymisestd, palkansaajien keskuudessa on ryh-
mii, joiden ty6ssd oppimisen mahdollisuudet ovat huonot.
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5.2 Tyon kriittinen tarkastelu
ja rajoitteiden pohdinta

Aiheen valintaan liittyen voidaan todeta, ettd tutkimus kattaa tirkeat ja ajankohtaiset
aiheet, oppimisen ja luottamuksen, joita ldhestytddn tydssd oppimisen ndkokulmasta.
Molempia teemoja on tutkittu viime vuosina jonkin verran, mutta aihepiirin tutki-
musta puoltaa se, ettd oppimisen ja luottamuksen yhteytté ei ole juurikaan tutkittu.
Tutkimusalueena luottamuksen ja oppimisen leikkauspiste on varsin lupaava. Erityi-
sesti kvantitatiivista tutkimustietoa aiheesta on vain vihén saatavilla.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitda sitd, ettd tutkimuksessa ei tarkastella luot-
tamusta organisaatioon kokonaisuutena. Esimerkiksi luottamuksen palauttamista
tarkastelevassa kirjallisuuskatsauksessa Kihkonen, Blomqvist, Gillespie ja Vanhala
(2021, 130) tuovat esiin, ettd luottamus késitteessd yhdistyy hyvin eri tasoiset pro-
sessit, joten luottamuksen palauttamista tyontekijén ja johtajan vélilla tulisi 1ahestya
myds ryhmén tai tiimin kontekstista késin. Tutkimusaineistona kéytetyissi tydolo-
barometreissi ei kuitenkaan ollut sellaista tietoa, jonka avulla olisi voitu tarkastella
luottamusta organisaatioon kokonaisuutena. Organisaatioon yleisesti kohdistuvan
luottamuksen merkitys tydssd oppimiselle on kiinnostava jatkotutkimusaihe, jota
olisi syyté tutkia lisdé tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa voisi tutkia molempia sekéd
tyOnantajaorganisaatioon kohdistuvaa luottamusta ettd ihmisten keskindistd luotta-
musta, jotta ndhddin mitkd luottamussuhteet ovat kaikkein oleellisimpia tydssé op-
pimiselle. Tutkimustuloksia tulkittaessa on my6s hyvé pitdd mielessd barometriai-
neiston rajoitukset. Barometreissi sekd oppimisen mahdollisuuksia etti luottamusta
mitattiin ainoastaan yhdelld viittdmaéllé, eikd ndin ollen esimerkiksi useammasta
vaittdimastd koostettua mittaria ollut mahdollista muodostaa.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen keskeiset kdsitteet ovat tydssi oppimi-
sen tavat, oppimista mahdollistava tyGympéristd ja luottamus. Tutkimuksen haas-
teena on sdilyttdd johdonmukaisuus, kun kéytetyt kirjallisuusldhteet ovat perdisin
eri tieteenaloilta. Monipuolista lahestymistapaa puoltaa se, ettd erityisesti luotta-
mus on tutkimuskohteena hyvin moninainen ilmid, jota monitieteellinen tutkimus-
kirjallisuus auttaa ymmaértdméan. TyOsséd oppimisen tapoja tarkastellaan kolmen
oppimisen metaforan avulla osatutkimuksessa II ja III. Metaforien kayttoa ja vali-
diteettia voidaan kritisoida siitd, ettd ne ovat sisdllollisesti hédilyvérajaisia. Valittua
nikokulmaa voidaan puolustaa silld, ettd metaforilla tavoitellaan kuvausta oppimi-
sesta siirtdimaélld siithen mielikuvia ja merkityksid. Kolmen oppimisen metaforan
avulla pyritadn kuvaamaan sité, “mité oppimiseksi kutsuttu toiminta on”, eiké niin-
kéddn sitd milld eri kdytdnnon keinoin oppimista toteutetaan. Kéytetyt metaforat ja
vaittdmat, joilla tyossd oppimista mitataan, muodostavat yhdessd idean moniulot-
teisesta ty0sséd oppimisesta ja kuvaavat siten tydssd oppimisen olennaisia piirteita.
Paavola, Lipponen ja Hakkarainen (2004, 569) toteavat kolmesta oppimisen meta-
forasta, ettd ne ovat kokoelma oppimisen eri ldhestymistapojen ominaisuuksista.
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Téssd mielessd metaforien vililla ei ole selkeité rajoja, vaan ne ovat pikemminkin
paillekkaisid. Konkreettisempien oppimisen mallien avulla voitaisiin yhdistéé op-
pimisen ominaisuuksia eri asteisesti ja eri tavoin. Kolmen oppimisen metaforan
oivallisuus on kuitenkin siind, ettid ne esittdvét ytimekkdidssd muodossa keskeiset
vaihtoehdot oppimisen ymmaértdmiseen. (Paavola ym. 2004, 569.) Metaforien ku-
vainnollisiin ilmaisuihin sisdltyy usein monia merkityksid ja tiedostamattomia sy-
vadn juurtuneita uskomuksia, joilla voi olla sekd mydnteisia ettd kielteisid vaiku-
tuksia (Sfard 1998, 5). Sfardin (1998) mukaan metaforat ovat erés ihmisen késit-
teellistdmisen taustalla vaikuttavista perusmekanismeista, jotka tekevét abstraktin
ja tieteellisen ajattelun mahdolliseksi. Metaforien monimerkityksellisyys tekee
niistd tulkinnanvaraisia, mutta niiden avulla on mahdollista paésta riittivan ldhelle
parasta mahdollista lopputulosta.

Tutkimuksessa kaytettyd méarallistd tutkimusotetta voidaan kritisoida siité, ettd
méérillinen tutkimus edellyttdd jonkinasteista tutkittavan ilmidn pelkistdmisté, jol-
loin on olemassa vaara, ettd kadotetaan jotain luottamuksen ja tydssé oppimisen mo-
nivivahteisuudesta. Ratkaisu on valitun tutkimusstrategian mukainen, tima tutkimus
pyrkii kattamaan luottamuksen ja oppimisen risteyskohdan, josta kvantitatiivista tie-
toa ei juuri ole saatavilla.

Vesihuoltolaitosten henkildston erityispiirteend ovat henkiloston korkeahko ika
ja miesvaltaisuus. Ndin ollen konteksti voi vaikuttaa tutkimuksen vesihuoltolaitosten
vastaajien parissa saatujen tulosten tulkintaan yleistettdvyytta ajatellen. Vesihuolto-
laitosten henkildst6 valittiin tarkemman tarkastelun kohteeksi, koska alan osaami-
sesta merkittdva osa tapahtuu tydssd oppimalla. Alan erityisend huolenaiheena on,
miten turvataan riittdvét resurssit ja osaaminen tulevaisuudessa. Pelkona on, etté ela-
koitymisen myoté laitoksilta katoaa paljon osaamista. Toisaalta toinen kdytetty ai-
neisto, tyoolobarometri, on laaja ja kattava. Naiden kahden aineiston yhdistiminen
antaakin hyvén kokonaiskuvan siité, millaisia eroja ja yhtenevyyksid on eri ryhmiin
kuuluvien palkansaajien ty0ssd oppimisessa ja luottamuksessa sekd niiden vélisessd
yhteydessa.

Osatutkimuksessa II kdytetyn kyselylomakkeen luottamusta koskevat véittamat
eivit ehké ole optimaalisia luottamuksen tutkimiseen. Yhdessid ne muodostavat kui-
tenkin késityksen luottamuksesta monitahoisena ilmidna ja tarjoavat siten olennaisen
nikokulman luottamukseen tydeldméssd. Luottamusta ja yhteisollisyyden rakentu-
mista asiantuntijaorganisaatioissa tutkinut Koivumaéki (2008, 179) havaitsi laadulli-
sessa haastattelututkimuksessa, ettd kysyttdessd haastateltavien on vaikea spontaa-
nisti kuvata luottamusta miksikdin muuksi kuin rationaaliseksi asennoitumiseksi
toista kohtaan, joka on seurausta toisen aikaisemmasta toiminnasta. Emotionaalista
tai identifiointiin perustuvaa luottamusta seké rakenteisiin kytkeytyvaa luottamusta
ei oma-aloitteisesti tuotu haastattelussa esille. Néin onkin perusteltua, ettd timén tut-
kimuksen kysymyspatteristossa luottamusta ldhestytddn véittdmalausein, jotka
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kuvaavat moninaisia tydpaikan rakenteisiinkin liittyvid tilanteita, joiden avulla voi-
daan tulkita luottamuksen olemassaoloa, sen runsautta tai niukkuutta.

Tulosten tulkintojen kohdalla on syytd muistaa, ettd luottamusta ja tydssd oppi-
mista kuvaavista vaittimistd koostuvien Likert-asteikollisten mittarien avulla saatiin
varsin tarkkaa aineistoa, mutta thmistieteissi tulosten tulkinta on aina moniulotteista.
Tdhén haasteeseen pyrittiin vastaamaan muun muassa alan tutkimuskirjallisuuteen
perusteellisesti perehtymaélld ja tutkimusartikkeleiden julkaisuprosessissa alan tutki-
joiden kanssa kaydyssa dialogissa. Lisdksi vesihuoltolaitoksilla kaytettiin kyselylo-
maketta, jonka ymmarrettdvyyttd selvitettiin ja luotettavuutta varmistettiin testaa-
malla lomakkeen kysymykset etukéteen. Tulosten tulkinnassa on otettava huomioon,
ettd tutkimuksessa kdytetyt aineistot perustuvat vastaajien itse raportoimiin koke-
muksiin ty0ssd oppimisesta ja luottamuksesta. Néistd oppimista olisi mahdollisesti
voitu mitata myds jonkinlaisella ulkoisella arviointikriteeristolla.

Tutkimuksessa tarkasteltiin tyOssd oppimisen ja tyopaikan luottamuksen yh-
teyttd, mutta ty0ssd oppiminen ei koskaan tapahdu tyhjiossé, vaan siihen vaikuttavat
monet seikat. Tutkimuksessa korostuu sosiaalisten ja kulttuuristen panostusten kes-
keinen rooli aikuisten ty0ssa oppimisessa, on kuitenkin syytd muistaa, ettd myos yk-
silon toimijuus ja kiinnostus ovat keskeisid tydssd oppimisen etenemiselle ja vaikut-
tavat oppimisprosessiin.

5.3 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Edelld esitettiin, ettd tulevaisuudessa olisi syytd tutkia organisaation yleisesti koh-
distuvan luottamuksen merkitysti tydssd oppimiselle. Liséksi jatkotutkimusaiheina
esitetddn, ettd tutkimuksessa havaittuja eroja ja yhtildisyyksid palkansaajien tyossd
oppimisessa olisi tarkeéd tutkia lisdd erityisesti yksilo- ja oppimisympéristokohtais-
ten esteiden ja mahdollisuuksien nidkokulmasta. Keskeinen kysymys on, miten edis-
tdd entistd tasa-arvoisempaa osallisuutta tyossi oppimiseen (tai edes kaikille mini-
mivaatimukset tayttavaa osallisuutta) nykytilanteessa, jossa tyomarkkinat ovat epa-
vakaita ja tyourat muodostuvat tyoskentelystd usean tyonantajan palveluksessa. Li-
séd tieteellistd tutkimusta tarvittaisiin esimerkiksi tydsuhteen luonteen merkityksesti
erottelevana tekijéné tyGpaikoilla. Tdmaén kaltaisesta tiedosta olisi hyotya tydeldmén
oppimisen tulevaisuuden suunnittelussa. Lisdksi olisi tirkedd saada kansainvélistid
vertailua suomalaisen tydeldman tulosten rinnalle ja tutkia miten intensiivisesti eri-
laisissa yhteiskunnissa luottamuksen ja ty0ssd oppimisen yhteys ilmenee. Kansain-
viliselld tasolla kiinnostava olisi vertailla eri maiden kesken maassa koetun yleisen
luottamuksen mahdollista vaikutusta tydssd oppimisen ja luottamuksen suhteeseen.
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