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ABSTRACT

Personnel’s preferred ways of workplace
learning

The aim of the study is to analyze different ways
of workplace learning, particularly the connec-
tions between workplace learning and one’s gen-
der, age and organizational hierarchy position.
The survey conducted among the Finnish water
utilities’ personnel (N =412) draws on three
metaphors of learning, namely acquisition, par-
ticipation and knowledge-creation. According
to the results, knowledge acquisition and knowl-
edge creation are predicted by organizational hi-
erarchy position and learning by participation is
predicted by gender and age. The results give an
idea what kind of ways of learning and learning
environments could be designed in workplaces
when taking into account the needs and prefer-
ences of employees in different organizational
positions.

Keywords: workplace learning, gender, age, or-
ganizational hierarchy, acquisition, predicted by
participation and knowledge-creation metaphor

JOHDANTO

Henkildstovoimavarojen hallinnointi esimerkik-
si tydilmapiiristd huolehtimalla ja tyontekijéiden
osaamista kehittdmailld on entistd tirkeampi osa
yritysten ja julkisorganisaatioiden strategiaa kil-
pailukyvyn ja tuloksellisuuden parantamiseksi.
Palkansaajille tarjotut mahdollisuudet kehittyd
ja toteuttaa itseddn vaikuttavat myos yrityksen
maineeseen ja julkikuvaan. Keskimdirin oppi-
mismahdollisuudet ovat suomalaisessa tyoeld-
mdssd hyvit. Vuosittain puhelinhaastatteluna
toteutettavan tydolobarometrin mukaan nelja
palkansaajaa viidestd katsoo, ettd tydssd voi
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oppia jatkuvasti uusia asioita. Myos henkil9st6-
koulutukseen osallistuminen on Suomessa kan-
sainvilisesti korkealla tasolla: puolet palkansaa-
jista, noin miljoona suomalaista osallistuu vuo-
sittain tyonantajan kustantamaan koulutukseen.
(Cedefop 2015; Lyly-Yrjéndinen 2018; OECD
2005; 2017.)

Keskiméirdiset luvut ovat kayttokelpoisia
kansainvilisissa vertailuissa, mutta niin oppimis-
mahdollisuuksiin kuin henkiléstokoulutukseen
osallistumiseenkin siséltyy runsaasti organisaa-
tioaseman, toimialan, idn ja sukupuolen mukais-
ta vaihtelua. Asema organisaation hierarkiassa
on tutkimusten mukaan tdrkein yksittdinen
oppimismahdollisuuksia méarittava tekija (ks.
Cedefop 2015; Harteis ym. 2015). Vaikka hen-
kilostokoulutukseen osallistuminen on viime
vuosikymmenten aikana yleistynyt Suomessa
kaikissa sosioekonomisissa ryhmissé, suhteel-
liset erot tyontekijoiden ja toimihenkil6iden
vililld ovat pysyneet sitkedsti ldhes entisellddn.
(Cedefop 2015; Eurostat 2018; Rinne ym. 1995;
Silvennoinen & Lindberg 2016.)

Suomessa ty6nantajan halukkuutta kouluttaa
henkilostoddn voidaan ian mukaisessa tarkaste-
lussa kuvata kiédnteisend u-kéyrana. Tyonantajat
kouluttavat aktiivisimmin keski-ikéista henki-
16st6dan. Henkilostokoulutukseen osallistumis-
aste kddntyy laskuun tyontekijan lahestyessd vii-
dettdkymmenettd ikdvuottaan. Idn ja sosioeko-
nomisen aseman yhdysvaikutus nakyy erityises-
ti alemmissa sosiaaliryhmissa: kun ika4 karttuu,
kiinnostus védhenee (Cedefop 2015; Taylor 2010,
264; Warr & Birdi 1998, 200). Oppimisasenteissa
ei ole siis kysymys vain idstd, vaan myos tyon
luonteesta ja yksilon koulutushistoriasta. Mutta
néyttdd myos siltd, ettei osaamisen kehittdmi-
seen vanhemmalla iélld ole tyopaikoilla riitta-
vasti kannustimia, eivitkd koulutuskiytdnnot
ehkd vastaa kaikille ikddntyville sopivia oppi-
mistapoja.



74

HALLINNON TUTKIMUS 2/2019

Aikuiskoulutustutkimukset ovat toistuvasti
osoittaneet naisten suhtautuvan miehid myon-
teisemmin oppimiseen ja kouluttautumiseen
aikuisiélld (Naumanen 1994; 2002). Sukupuolen
mukaiset erot nikyvit siten, ettd Suomessa nais-
ten osallistuminen henkilostokoulutukseen on
miehid yleisempda lahes kaikissa ikdryhmis-
sd, mika ei ole kansainvilisesti vertaillen aivan
tavallista (Cedefop 2015; Silvennoinen & Nori
2012).

Kehittyvin teknologian vuoksi tyontekijoi-
den osaamisvaatimukset muuttuvat kaiken ai-
kaa, eikd uuden tekniikan kédyttdonotto suju
ongelmitta. Ty6paikoilla uudistuksia tehddin
teknologia- ja jarjestelmavetoisesti (Vayrynen
ym. 2015, 323-324), ei niinkédin ottamalla ldh-
tokohdaksi tyontekijoiden yksilolliset erityis-
piirteet ja niihin perustuvat tarpeet. Yksiloiden
ja ryhmien viliset erot oppimistavoissa ja -toi-
veissa sekd oppimismahdollisuuksien hyédyn-
tdmisessd ovat tyopaikoilla pulma niin henkil6s-
tohallinnolle ja koulutustoiminnalle kuin tyon
organisoinnillekin. Tyollisyyden ja tydnteon
muuttuvien rakenteiden lisdksi tyossd oppimi-
sen uudenlaiselle organisoimiselle ja raatdléin-
nille luo painetta my6s koulutusurien yksilél-
listyminen. Suomessa eri ikdpolviin kuuluvien
taidot ja osaaminen poikkeavat paljon toisis-
taan, kuten OECD:n kansainvilinen PIAAC-
tutkimus osoitti (OECD 2013). Myo6s koulutus-
ja osaamistarpeet ovat eriytyneet idn ja sosio-
ekonomisen aseman mukaan. Toisaalta kun
suuret ikdluokat siirtyvat pois tyoeldmasta, hei-
ddn mukanaan katoaa tyopaikoilta vuosikym-
menten mittaan kasautunutta ddnetontd osaa-
mista, ellei sitd osata jakaa nuoremmille tyoyh-
teis6jen oppimisjérjestelmilla.

Eriytyvien osaamistarpeiden vuoksi onkin
tarkedd saada tietoa eri henkil6stéryhmille so-
veltuvista ty6ssd oppimisen tavoista. Tdssd ar-
tikkelissa analysoimme vesihuoltolaitoksilla
kerityn kyselyaineiston (N = 412) avulla, millai-
set tyossa oppimisen tavat eri asemissa toimivat,
eri-ikdiset miehet ja naiset kokevat itselleen
sopiviksi. Artikkelin aluksi perehdytddn tutki-
muksen teoreettiseen viitekehykseen, johon
aineiston analyysi ja tulosten tulkinta nojaavat.
Tdamin jalkeen esitellddn aineisto, menetelmit ja
aineiston analyysi. Lopuksi esitetdan empiiriset
tulokset sekd pohditaan niiden yleisempdd mer-
kitysta.

Ammatillisen koulutuksen siirtdmistd yha
enemman tyopaikoille perustellaan paljolti silla,
ettd tydelamin nopeutuvien muutosten vuoksi
koulutuksen pitdd pystyé entistd joustavammin
tuottamaan tyGpaikkakohtaisia taitoja ja vastaa-
maan yksilokohtaisiin osaamistarpeisiin. Artik-
kelin tarkoitus onkin tuottaa tutkimustietoa
henkilostévoimavarojen hallinnan muotoiluun
ja oppimismahdollisuuksien organisointiin seké
tyoeldmén osaamisesta kdytivaan keskusteluun
yleisemminkin.

OPPIMINEN KAYTANTOYHTEISOISSA

Oppiminen tapahtuu aina jossakin ympéristossa,
jonka luonnetta madrittavat niin materiaaliset
kuin sosiaaliset ja kulttuuriset olot - fyysiset tilat,
esineet, vilineet, laitteet, tavat ja tottumukset se-
kd muut ihmiset ja sosiaaliset suhteet (Fenwick
2010, 84-85; Hakkarainen 2000; Hakkarainen
& Paavola 2008, 68). Koulutustutkimuksessakin
fokus on laajentunut yksilopsykologisista kogni-
tiivisista prosesseista sosiaalisen oppimisen ana-
lyyseihin. Késitys yksilostd hankkimassa tietoja
ja taitoja muusta eldmastd eristetyissd oppilai-
toksissa ja luokkahuoneissa on saanut antaa ti-
laa ymmirrykselle monenlaisissa ympéristoissd
ja tilanteissa tapahtuvasta oppimisesta, joka pe-
rustuu osallistumiseen kdytdnnon toimintaan
yhdessd muiden kanssa.

Taman artikkelin oppimiskasitys perustuu
sosiaalisen oppimisen teoriaan (social learning
theory, Bandura 1977; 1997), joka tarkastelee ih-
misen kéyttdytymistd kognitiivisten tekijoiden,
kayttaytymismallien ja ympériston keskindises-
sd vuorovaikutuksessa. Teoria pohjautuu paljos-
sa Lev Vygotskyn (1978, 24-30, 84-91) kisityk-
seen oppimisesta luonnollisena osana ihmisen
sosiaalista kehitystd (social development theory).
Vygotsky korostaa yksilon psyykkisen toimin-
nan olevan pohjimmiltaan sosiaalisen ja histo-
riallisen kontekstin muovaamaa (Wertsch 2010,
231). Samaan tapaan Jean Laven ja Etienne
Wengerin (1991) luomassa ja Wengerin (1998)
edelleen kehittelemissa kdytdintoyhteison (com-
munity of practice) viitekehyksessd oppiminen
ndhddén elimellisend osana yhteisojen toimin-
taan osallistumista.

Kéytantoyhteisdé on ryhmé yhdessé tydsken-
televid ihmisid, jotka oppivat yhteiseen tekemi-
seen ja vuorovaikutukseen osallistumisen kaut-
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ta (Lave & Wenger 1991; Wenger 1998). Kiy-
tantoyhteiso ei viittaa mihin tahansa ryhmaan,
vaan pikemminkin se kuvastaa erityista yhtei-
sotason strukturoinnin prosessia. Kaytinto-
yhteisssd neuvotellaan siitd, mikd on kyseisen
alan ydinosaamista ja mitd sen hallitseminen
vaatii. Samalla neuvotteluprosessi strukturoi yh-
teison sosiaalisia suhteita. Ala’ viittaa siihen eri-
tyisalaan, jossa yhteiso vaittdd olevansa legitiimi
maédritteleméddn alan osaamista sisiltdineen ja
pétevyyksineen. Kyseessi ei siis ole pelkistdan
tiimi, jolla on yhteinen tehtévé, vaan pikemmin-
kin oppimisen - ja osaamisen hallinnan — kump-
panuus yhdesséd harjoitetulla erityisalalla. Kay-
tantoyhteison jdsenet eivit ole ainoastaan ver-
kostoituneita keskenddn; yhteisossd korostuu
identifioituminen alan yhteisesti neuvoteltuun
osaamiseen (Farnsworth ym. 2016, 143-144).

Kéytantoyhteiso on aina valtasuhteiden kent-
td, minkd vuoksi my6s oppiminen ja yhteisos-
sd arvostetun osaamisen maddrittaminen ovat
valtasuhteiden ldvistimid sosiaalisia proses-
seja. Tyypillisesti yhteis6 voi myos rakentaa
yhteis66n sisddnpaidsyd sadntelevid kriteereit,
jotka eivdt perustu ainoastaan osaamiseen. Kay-
tantoyhteisot ovat siis yhdentyyppisid sosiaali-
sia sulkeumia (ks. Murphy 1988), joissa osalli-
suutta sdddelladn koulutustutkintojen lisdksi
esimerkiksi sukupuolen ja idn sekd sosiaalisen,
kulttuurisen ja etnisen taustan perusteella (esim.
Roscigno ym. 2001). Tyontekiji voi kokea esteet
syvenevadn osallistumiseen marginalisoimisena
tai perifeerisyytend suhteessa arvostetun osaa-
misen haltijoihin. Mikali yksilo on vahvasti
identifioitunut alaan ja yhteisén osaamiseen,
koettu marginalisoituminen voi saada hinet
hakeutumaan pois yhteisostd. Usein tulokkaan
marginaaliasema on kuitenkin vain véliaikainen
tila ja muuttuu myShemmin yhteisn jasenyy-
deksi (Farnsworth ym. 2016, 145-146; Wenger
1998, 189-191).

Kiytiantoyhteisissd oppiminen ei rajoitu
sisddntulovaiheeseen eikd konkretisoidu vain
jarjestettyina koulutustilaisuuksina ja seminaa-
reina. Thmiset oppivat monin tavoin ty6ta teke-
malld, useimmiten tyoyhteisossd tydkavereiden
kanssa. Vertaisilta oppimiseen (peer-learning) ja
osaamisen jakamiseen tydssd oppimisen muo-
toina on viime vuosina kiinnitetty tutkimuksis-
sa huomiota enenevissa mairin (Boud & Lee
2005; Boud & Middleton 2003; Engestrom 2001).

Tyontekijat mitd erilaisimmilla typaikoilla ovat
mukana monenlaisten tietojen ja taitojen opetta-
misessa kollegoilleen. Toisten opettaminen, oh-
jaaminen ja neuvominen ovat osa tyopaikan op-
pimisprosessia. Niin noviiseilla kuin kokeneil-
lakin tyontekijoilld voi olla tietoa ja osaamista
jaettavaksi muiden kanssa. Yhteisojen tdysjése-
netkin oppivat jatkuvasti ty6tapojen muuttuessa.
(Fuller ym. 2005.) Henkildstévoimavarojen hal-
linnan ndkokulmasta kysymys on paljolti siit4,
miten ihmisiin, laitteisiin, toimintatapoihin ja
organisaatiokulttuureihin varastoitunutta tietoa
onnistutaan hyédyntdméidn prosessien ja orga-
nisaation tuloksen parantamiseksi.

Oppimista kaytintoyhteisdissd on tutkittu
muun muassa havainnoimalla ja haastattelemal-
la yhteisojen jédsenid ja jaseniksi oppivia. Kédytan-
toyhteis6d ldhtokohtanaan hyodyntavien tutki-
musten teemojen monipuolisuutta kuvaavat tut-
kimuskohteet, kuten tutkimuksen organisointi
tutkimusryhmissd (Degn ym. 2018), yrittdjien
sitoutuminen ja virtuaalinen ilmaisu (Hafeez
ym. 2018), kiytintoyhteisojen vaikutukset yksi-
16n ja yhteison kehitykselle organisaatioissa
(Manuti ym. 2017) ja varhaiskasvatusjohtajien
kokemukset kaytantoyhteisostd (Ratner ym.
2018) sekd sukupuolentutkimukseen liittyen
naisopettajien feministinen identifioituminen
(McKnight 2018). Téllaiset oppimistutkimukset
ovat suhteellisen hankalia toteuttaa. Prosessien
empiirinen tutkimus vie runsaasti aikaa ja usein
tutkimuksessa joudutaan kayttimaan epasuoria
menetelmid. Tutkimuskohteena eivit ole oppi-
mistulokset, joita tyypillisesti tutkitaan testeilld,
vaan oppiminen inter- ja intraindividuaalisina
prosesseina (Schmitz 2006, 433). Oppimisen ta-
vat ja tilanteet tyopaikoilla ovat paitsi moninai-
sia (Fuller ym. 2005) usein vaikeasti havaittavia
(Sheehan ym. 2017, 1056).

METAFORAT OPPIMISTUTKIMUKSEN
APUNA

Kaytantoyhteisoissd (Lave & Wenger 1991) op-
pimisen muodot ja tavat ovat moninaiset. Nako-
kulmassa korostuvat oppimiseen liittyvé tiedon-
kulku, pddsy oppimistilanteisiin ja mahdollisuus
kartuttaa osaamista toisilta oppien. Tdmén ar-
tikkelin empiirisen aineiston keruussa on so-
vellettu Anna Sfardin (1998) kehittimad jaot-
telua osallistumis- ja tiedonhankintametaforiin
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Taulukko 1. Oppimisen kolme metaforaa (Hakkarainen & Paavola 2008 mukaillen)

Metafora Oppijan toiminnan kuvaus ~ Oppimisen kuvaus Esimerkkeja

Tiedonhankinta |hminen subjektiivisena Oppiakseen ihminen tarvitsee Alan kirjallisuuden ja
yksiléllisena toimijana. tietopohjaa ja tietorakenteita. ammattijulkaisuiden

Mieleen rakentuu myos lukeminen, alan
toimintatapoja. Oppiminen koulutuksiin

on mielensisdisen monologin osallistuminen
kaltaista.

Osallistuminen  |hminen Ihminen oppii kanssakdymisessa  Tyokokemuksista
vuorovaikutussuhteessa sosiaalisessa eldmanpiirissa. keskustelu, avunanto ja
interindividuaalisena Oppiminen on kulttuuristen neuvonta tydkavereiden
toimijana. kaytantodjen sisdistamista. kesken, kokoukset,

Keskidssa ovat yhteisot ja joissa keskustelua ja
kontekstiin sidottu toiminta. tiedon saantia tyopaikan
Oppiminen on dialogista ja asioista
vuorovaikutus korostuu.

Tiedonluominen |hminen Ihmiset oppivat fokusoituessaan  Osallistuminen

vuorovaikutussuhteessa
interindividuaalisena

yhteiseen kohteeseen. Keskeista
on sekd uuden tiedon luominen

toimijana, kohteellisuutta ja ettd yhteisollisen prosessin

objektisuuntautuneisuutta

kehittaminen.

tybtapojen
kehittamiseen ja
yhteisten ohjeiden
laadintaan

korostaen.

sekd Paavolan ym. (2004) niihin lisddmédin
tiedonluomismetaforaan. Metaforia kaytetddn
edustamaan kolmea tydssd oppimisen muotoa,
jotka ovat (1) oppiminen tietoa hankkimalla,
(2) oppiminen osallistumalla ja (3) oppiminen
uuden tiedon luomisena (ks. taulukko 1). Kuten
Hakkarainen ja Paavola (2008, 60) toteavat, me-
taforat ovat heuristisia vilineitd, jotka auttavat
hahmottamaan oppimiseen ja yksilon kehitty-
miseen liittyvid perustavanlaatuisia prosesseja.
Pyrimme tdssd tutkimuksessa oppimisen
metaforien avulla hahmottamaan tiivistetysti
olennaisia ja tyypillisid tyossd oppimisen muo-
toja ja niiden suosiota henkiloston keskuudessa.
Tiedonhankintametaforassa oppiminen on ensi-
sijaisesti kognitiivinen, “mielensisdinen” proses-
si, jossa oppimista tarkastellaan yksilollisend
tietorakenteiden ja toimintamallien rakentumi-
sena ihmisen mieleen (Hakkarainen & Paavola
2008). Yksinkertaisia esimerkkejd tistd ovat sa-
lasanojen painaminen mieleen tai laulunsanojen
opettelu ulkoa. Tiedonhankinnassa oppimisen

eteneminen peruskasitteiden omaksumisen jdl-
keen edellyttdd laajentuvaa tietovarantoa raken-
teineen. Esimerkiksi matematiikan oppimisessa
ensin on hallittava alkeistaso, minkd jilkeen
vasta voi edetd vaativampaan matemaattiseen
ajatteluun. Tiedonhankinta-nakékulma on mo-
nille kaikkein perinteisin tapa ymmaértad oppi-
misprosessi. Kuten Hakkarainen ja Paavola
(2008, 76) toteavat, tiedonhankintaan perustuva
tieto on kiistatta ihmisen dlykkédan toiminnan
peruskivi, mutta vain osa ihmisen taidoista no-
jaa madratietoisesti hankittuun kisitteelliseen ja
kielelliseen tietimykseen.

Osallistuva oppiminen puolestaan kuvaa op-
pimista kulttuuristen kdytidntéjen omaksumi-
sena sosiaalisessa kanssakdymisessd yhteison
muiden jdsenten kanssa. Yhteis6on sosiaalistu-
misessa on kuitenkin kyse muustakin kuin tie-
tojen omaksumisesta. Prosessissa sopeudutaan
tyopaikan kulttuuriin, sen normeihin, arvoihin
ja kdytantoihin. Prosessissa konkretisoituu yksi-
l6lle luonteva, tiedostamaton taipumus ajatella
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ja kayttaytyd méaratylld tavalla tietyissd tilan-
teissa. Hyvéd esimerkki on uuden tyontekijin
kehittyminen kokeneen ammattilaisen opissa:
ajan kuluessa tyontekijan kokemus karttuu, ja
kokeneelta ammattilaiselta omaksuttu asiantun-
tijuus sulautuu osaksi uuden tyontekijin ajatte-
lu- ja toimintatapoja sekd mahdollisesti jopa
kehonkielta.

Tiedonluomisen metafora puolestaan viittaa
oppimiseen pitkdjidnteisend ja systemaattisena
yhteisen prosessin kehittimisend, esimerkiksi
yhteisollisen toiminnan jatkuvana parantamise-
na. Keskeisessd asemassa on kollektiivinen tietd-
mysverkko, mutta samalla osallistujien yksilol-
linen toiminta on kriittisen tdrkedssd roolissa.
Tiedonluomisessa pyrkimyksend on aiemman
tietdmyksen jérjestelméllinen laajentaminen ja
sosiaalisten kéytantojen uudistaminen. (Hakka-
rainen & Paavola 2008; Paavola ym. 2006; Paa-
vola ym. 2004.) Tiedonluominen on osallistuvaa
oppimista tietoisemmin pdamaardhakuista toi-
mintaa, jolla ryhmé yhdessa tavoittelee uuden-
laisia ratkaisuja ongelmiin ja kéytint6ihin.

Varmaankin lahes jokaisen tyontekijén oppi-
misesta voidaan 16ytdd kaikkien kolmen meta-
foran mukaista oppimista, mutta yhdelld osal-
listuva oppiminen on tyypillisinti, toisella taas
tiedonhankinta ja kolmannella tiedonluominen.
Oppimisen muoto riippuu paljolti tyotehtévastd
ja tyokulttuurista. Mutta my6s kunkin yksilon
henkilohistoria maérittdd oppimista taipumus-
ten ja valmiuksien kautta.

SUKUPUOLI, IKA JA ASEMA
OPPIMISMAHDOLLISUUKSIEN
MAARITTAJINA

Ty6eldiman koulutustoiminnassa havaittavat
saannonmukaisuudet kytkeytyvit niin raken-
teellisiin tekijoihin kuin tyontekijin ominai-
suuksiin. Rakenteellisiin tekij6éihin lukeutuvat
muun muassa yrityskokoon, toimialaan, sijain-
tiin, omistajatyyppiin, ammattiin sekd organisaa-
tion hierarkiaan liittyvét sédannénmukaisuudet
(Asplund 2005; Barron ym. 1997; Bishop 1996).
My6s yksilon ominaisuuksien, kuten sukupuo-
len, idn, tyokokemuksen ja koulutuksen, on
havaittu olevan yhteydessd siihen, kouluttaako
tyonantaja hinté ja kuinka paljon (Silvennoinen
& Lindberg 2016). Tyontekijan idn, sukupuolen
ja sosioekonomisen aseman yhteyttd ty6ssa op-

pimiseen on perusteltua katsoa kahdesta suun-
nasta. Ensiksi, organisaation suunnasta katsoen
olennaista on se, millaisia koulutus-, oppimis- ja
itsensd kehittdmisen mahdollisuuksia eri ase-
mat ja tehtévit tekijoilleen tarjoavat, ja miten
eri-ikdiset miehet ja naiset on sijoiteltu erilaisiin
tehtaviin. Toiseksi, yksilon suunnasta katsoen
on térkedd, millainen oppimis- ja koulutushisto-
ria eri asemissa olevilla ja eri-ikaisilla miehilld ja
naisilla on. Molempien nakokulmien ottaminen
huomioon auttaa ymmaértiméan henkilén suh-
tautumista koulutukseen ja oppimiseen seké ha-
nen itselleen sopivaksi kokemia oppimistapoja.
Vaikkakin rakenteelliset ja yksiloon liittyvit
tekijat voidaan analyyttisesti erotella toisistaan,
eldvissd elaimdssd ne kietoutuvat toisiinsa. Esi-
merkiksi sukupuoli voidaan ymmaértda myds
rakenteellisena tekijdné, koska ammatit ja kou-
lutustutkinnot ovat vahvasti segregoituneet su-
kupuolen mukaan. Usein puhutaankin tdmin
vuoksi miesammateista ja naisammateista (esim.
Jacobs 2003; Julkunen 2008, 155-162; Nauma-
nen 2002, 62-65) seki tasa-ammateista (Tilasto-
keskus 2016, 48-49). Suomessa ammattien
segregaatio sukupuolen mukaan on poikkeuk-
sellisen vahvaa (Ellingsaeter 2013, 507; Jarman
ym. 2012, 1009; OECD 2002, 88-89). Se vaikut-
taa myos siihen, miten ja mitd miehet ja naiset
tyOelamasséd oppivat. Tehtavat tdméan tutkimuk-
sen kohdeorganisaatioissa, vesihuoltolaitoksissa,
ovat niin ikdan jakautuneet sukupuolen mukaan.
Se, kuinka paljon tyonantaja investoi eri
henkildstoryhmien kouluttamiseen ja oppimis-
mahdollisuuksiin, on tietynlainen indikaatio
myos tyontekijdn asemasta organisaatiossa.
Yleensi koulutusta saavat eniten organisaation
ydinhenkil6sto6n lukeutuvat. Vihiten tyonan-
taja investoi yksinkertaista rutiinity6té tekeviin
(Eurofound 2002, 9-10) ja méardaikaisissa tyo-
suhteissa oleviin seké tilapdisiksi palkattuihin,
niin kutsuttuun reunatyévoimaan (Kalleberg
2003, 158-164, 173; Kauhanen & Natti 2015,
789-790). Ydinhenkilostostd halutaan pitad
kiinni my6s muotoilemalla ty6tehtavid kiinnos-
taviksi ja kehittaviksi sekd vastaamaan ammatti-
taidostaan huolehtivien toiveita (Boxall &
Macky 2009, 12-13, 17-18). Tillaisissa arvoste-
tuissa tehtdvissd uuden oppiminen ei tapahdu
vain organisoidun koulutuksen kautta, vaan
oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia raken-
netaan tietoisesti sisddn ty6hon ja tydyhteison
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toimintatapoihin (esimerkiksi joustavat urake-
hitysmallit ja vertaismentorointi, kollegiaalisis-
sa ryhmissd tydskentely sekd mahdollisuus yk-
sin tyoskentelyn ja ryhmityoskentelyn vuorot-
teluun) (Meyer & Evans 2005, 248-249, 251).
Erityisesti nuoret ikdluokat edellyttavit tyoltd
mielekkyyttd (Aapola-Kari & Wrede-Jantti
2017, 162-63; Jarvinen 2003, 379; Myllyniemi
2017, 28). Niin ikddn korkeasti koulutetut odot-
tavat tyoltdan sisdllollistd mielekkyytta (Esser
& Lindh 2018, 151-152, 157) sekd mahdolli-
suutta itsensd kehittaimiseen (Gallie ym. 2012,
818-819). Tyontekijoiden yksilollisiin kehitys-
tarpeisiin vastaaminen nékyy osaltaan myds
johtajuuden (Avolio ym. 2009; Lamséd ym. 2015,
207-208) ja tydnorganisoinnin (Oinas ym. 2016,
680) uusissa aatteissa. Toisaalta taas, kuten inhi-
millisen padoman teorian klassikot Gary Becker
(1964) ja Jacob Mincer (1962; 1989) ovat esitta-
neet, tydnantajalla on vahva intressi pitda kiinni
kokeneista ja tyopaikalla paljon koulutusta ja
oppia saaneista tyontekijoistd. Heidédn ei haluta
siirtyvin kédyttiméan osaamistaan kilpailevien
yritysten hyvéksi.

Tyoeldmén tutkimuksissa on tehty moni-
naisia tulkintoja idn yhteydesté tyossd oppimi-
seen. Esimerkiksi vanhempiin tyontekijoihin
liitetyt negatiiviset stereotypiat voivat johtaa
syrjintddn tyotehtédviin sijoittelussa, minka seu-
rauksena vanhemmille tydntekijoille tarjotaan
viahemmain tukea ty6ssd oppimiseen. On myos
tutkimusnayttod siitd, ettd kouluttautumista
rajoittaa pikemmin tyonantajan tarjoamien
mahdollisuuksien puute kuin ikddntyvien tyo-
tekijoiden vahdinen kiinnostus tai vélinpitdmat-
tomyys kouluttautumiseen (Taylor 2010, 263—
265). Varsinkin kokeneiden asiantuntijoiden on
ikdantyessddnkin havaittu jatkavan oppimista
ja hyddyntdavan oppimismahdollisuuksia sekd
tyossé ettd tyon ulkopuolella (Fuller & Unwin
2006, 21, 37).

Kansainvalisesti vertaillen tyonantajan jérjes-
tdmilld koulutuksella on taipumus olla yksilén
tyouralla etupainotteista, vaikkakin Euroopan
maiden vélilld on huomattavan suurta vaihtelua.
Suomessa ja Ruotsissa koulutukseen osallistuu
noin puolet sekd nuorten ettd ikddntyneiden
tyontekijoiden ryhmissd, kun taas suuremmat
maat, kuten Ranska, Saksa ja Italia, jaavit kauas
pohjoismaisista osallistumisasteista (Taylor

2010, 263). Tydolobarometrin aineistoilla teh-
dyn tutkimuksen mukaan Suomessa tyonantajat
kouluttavat eniten 35-45-vuotiaita tyontekijoita
(Silvennoinen & Nori 2012). Sen sijaan nuorten
ja ikddntyneiden tyontekijoiden osallistumisas-
teet ovat selvisti pienemmit kuin keski-ikdisten.
Ty6ssa oppimisen eri muotoihin liittyvia koke-
muksia valottaa Kyndtin ym. (2009, 376-379)
tutkimus, jossa nuorimmilla tyontekijoilld nayt-
téisi olevan muita ikdryhmid vihemman mah-
dollisuuksia palautteen saantiin ja osaamisen
kartuttamiseen. Vanhimmat tyontekijat puoles-
taan kokivat muita ikdryhmid useammin, ettd
heilld on hyvit mahdollisuudet saada tietoa tyo-
paikalla.

Kaiken kaikkiaan kehitysmahdollisuuksien
jakautuminen ndyttdd olevan epitasaista huoli-
matta siitd, ettd kaikkien tyontekijéiden odote-
taan jatkuvasti kehittdvdn ammattitaitoaan. On
vanhastaan tunnettua, ettd koulutusmahdol-
lisuuksia hyodyntavit eniten ne, jotka ovat jo
entuudestaan hankkineet runsaasti koulutusta
ja patevyyttd. Vihdinen koulutus osoittautui
avaintekijaksi tutkimuksessa, jossa vanhemmat
teollisuustyontekijit (pddosin miehid) pitivit
itseddn soveltumattomina uuden oppimiseen ja
heiltd puuttui itseluottamus osallistua tyopaikan
ulkopuolisiin formaaleihin koulutuksiin (Warr
& Birdi 1998, 190). Ammateissa vallitsevat kult-
tuurit poikkeavat toisistaan, mikid nikyy myods
eri ammattikuntiin lukeutuvien suhtautumises-
sa uuden oppimiseen ja koulutuskaytidntoihin
(Harteis ym. 2015, 64, 68).

Tutkimustulokset tukevat késitystd, ettd myos
sukupuoli on yhtéiltd yhteydessa organisaation
tarjoamiin oppimismahdollisuuksiin ja toisaalta
yksilon rohkeuteen tarttua erilaisiin tilaisuuk-
siin. Tkaan liittyvat tutkimukset kertovat, ettd
ikddntyneiden pédsy osalliseksi oppimistilantei-
siin voi vaikeutua, vaikka halukkuutta oppimi-
seen yhi olisikin. Ja etenkin organisaatioasema
néyttdd vaikuttavan oppimistilanteisiin osalli-
seksi padsyyn, mutta myos yksilon osallistumis-
aktiivisuuteen. Vain niukasti on saatavilla tutkit-
tua tietoa siitd, millaiset tyossd oppimisen muo-
dot koetaan mieluisiksi ja miten eri taustatekijat
ovat yhteydesséd suosittuihin tyssd oppimisen
muotoihin. Télld tutkimuksella pyritddnkin
tayttdiméan tatd aukkoa ja paneudutaan kysely-
aineiston avulla ty6ssd oppimisen tapoihin.
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TUTKIMUKSEN AINEISTO JA MENETELMAT

Téssd tutkimuksessa analysoidaan sukupuolen,
idn ja organisaatioaseman yhteyttd tyossd op-
pimisen tapoihin: millaiset oppimisen tavat
eri-ikdiset miehet ja naiset organisaation eri ta-
soilla kokevat sopivimmiksi? Tutkimuksen koh-
deryhmina ovat vesihuoltolaitosten tyontekijat,
jotka ovat perinteisesti hankkineet huomattavan
osan osaamisestaan tyossd oppimalla. Alan tut-
kinnot ovatkin nayttotutkintoja, joiden suorit-
taminen edellyttad tyossd hankittua osaamista
ja nayton antamista todellisissa tyotilanteissa
(Opetushallitus). Empiirinen aineisto kerittiin
kyselylomakkeella, joka ldhetettiin kevaalld
2013 Vesilaitosyhdistyksen jisenpostitusten ja-
kelulistalla oleville laitosten yhteyshenkildille
(N = 289). Kéytdnnon toimintatavat vaihtele-
vat laitoksittain, joten yhteyshenkilot ovat eri
asemissa olevia henkil6itd, joiden tyotehtdvain
kuuluu jasenpostien kisittely ja tarvittaessa tie-
don jakaminen niille, joita jasenpostin aihepiiri
kulloinkin koskee. Sdhkopostilla ldhetetyn ky-
selyn otsikossa kerrottiin, ettd viesti on tarkoi-
tettu jakeluun koko henkil6kunnalle. Viestissa
pyydettiin jakamaan kyselyd koko henkilokun-
nalle ja kannustettiin kaikkia laitoksen tyonte-
kijoitd vastaamaan siihen. Vastauksia saatiin eri
henkilostoryhmistd (N = 412) yhteensd 115 lai-
tokselta. Laitostasolla vastaajat edustavat 40 %
Vesilaitosyhdistyksen jdsenlaitoksista. Alalle
tyypillisesti vastaajien tydpaikoista kaksikym-
mentd suurinta tarjoaa vesihuoltopalvelut noin
puolelle Suomen asukkaista. Kun aineistoa ver-
rataan Vesilaitosyhdistyksen jdsenistoon, vas-
tauksia saatiin sekd alueellisesti ettd laitoskoon
mukaan kattavasti. Kyselyn vastaajista valtaosa
(96 %) on kunnan palveluksessa.
Viéestorakenteen muutos tulee voimakkaasti
vaikuttamaan ty6voiman rakenteeseen myos
Suomen vesihuoltolaitoksilla (Vesilaitosyhdistys
2013). Suomessa vesihuoltoalan merkittavaksi
haasteeksi on tunnistettu henkiloston osaami-
sen varmistaminen ja ylldpito. Ongelmaksi koe-
taan erityisesti henkiloston eldkoéityminen ja
hiljaisen tiedon katoaminen (Silfverberg 2017).
Tutkittua tietoa vesihuoltosektorin tyossd op-
pimisesta on kuitenkin véhén. Aikaisemman
tutkimuksen (Horkko & Silvennoinen 2017) pe-
rusteella tiedetéddn, ettd vesihuoltolaitosten hen-
kiloston kokema luottamus johtoon ja tyokave-

reihin on positiivisessa yhteydessa oppimisen
sujuvuuteen tyopaikalla. Tamén lisdksi on kui-
tenkin tarkeda tietdd, millaiset oppimisen tavat
ovat henkil6ston mielestd toimivia ja mieluisia.

Vesilaitosyhdistyksen (2013, 11) henkildsto-
selvityksen (N = 151 laitosta) mukaan 48 % lai-
tosten tyontekijoistd oli syntynyt ennen vuotta
1960. Niin ollen lahes puolet laitosten henkil6s-
tostd saavuttaa eldkeidn vuoteen 2022 mennes-
sd. Tdhan tutkimukseen kerdtyssd aineistossa
vastaajien ikdjakauma (taulukko 2) on melko
samanlainen muiden kuntatyontekijoiden ika-
jakauman kanssa (KT Kuntatyonantajat 2017).
Henkil6sto vesihuoltolaitoksilla on miesvaltais-
ta, mikd nakyy myos tdssd aineistossa: 68 % vas-
taajista on miehid. Kyselyyn vastanneilla on jon-
kin verran matalampi koulutustaso kuin kunta-
alalla tyoskentelevilld keskimadrin (KT Kunta-
tyonantajat 2017).

Aineiston tyontekijit edustavat kolmea tyo-
tehtavaryhmaa: (1) hallintohenkil6st6d, esimer-
kiksi toimitusjohtajat, kontrollerit ja toimisto-
sihteerit, (2) teknista henkilostod, esimerkiksi
kayttopaallikot ja verkostoinsinoorit sekd (3)
kayttohenkilostod, esimerkiksi putkiasentajat
ja kirvesmiehet. T4ta luokitusta kéytettiin vas-
taajien organisaatioaseman maddrittelyyn. Hal-
lintohenkil6st6d edustaa kolmasosa vastaajista
ja teknistd henkilostod hieman alle kolmasosa
vastaajista. Kéyttohenkilostéon kuului vastaajis-
ta reilu neljadkymmenté prosenttia. Luokittelun
avulla muodostettiin kaksi luokkaa: tyontekijat
ja toimihenkil6t. Hallintohenkildsto ja tekninen
henkilosto luokiteltiin toimihenkiléiksi ja kayt-
tohenkildstd tyontekijoiksi. Nain luokiteltuna
noin 60 % vastaajista on toimihenkil6ita ja 40 %
tyontekijoita. Miehid on toimihenkil6istd reilu
puolet ja tyontekijoistd yhdeksin kymmenes-
td. Toimihenkil6illd on tyypillisesti opistotason
tutkinto (ldhes puolella). Tyontekijoiden yleisin
koulutus puolestaan on keskiasteen ammatilli-
nen perustutkinto (kolmella neljéstd). Vastaajien
perustiedot on kuvattu taulukossa 2.

Tilastollisten analyysien kannalta on hyva,
ettd vertailtavat ryhmat ovat kutakuinkin sa-
mansuuruiset. Kyselyyn vastanneet luokiteltiin
syntymévuosikymmenen mukaan kolmeen
luokkaan. Nuorin ikdryhmad on 1990-, 1980- ja
1970-luvuilla syntyneet, keskimmainen ikaryh-
ma 1960-luvulla syntyneet, ja vanhin ikdryhma
1950- ja 1940-luvuilla syntyneet. Nédin nuorim-
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Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden koulutusaste ja ika aseman ja sukupuolen mukaan (%)

Koulutus Toimihenkilot Tydntekijat Naiset Miehet Kaikki

n=239 n=173 n=132 n =280 N =412
Ei ammattitutkintoa 2 11 3 7 6
Ammatillinen perustutkinto 12 74 21 46 38
Opistotason tutkinto 46 10 46 24 31
Alempi korkeakoulututkinto 22 4 12 15 14
Ylempi korkeakoulututkinto 18 1 18 8 11
Yhteensa 100 100 100 100 100
lkdryhma Toimihenkilot Tyontekijat Naiset Miehet Kaikki

n=239 n=173 n=132 n =280 N =412
Ika alle 43 33 36 31 36 34
lka 43-53 26 37 32 30 31
lka yli 53 41 26 37 34 35
Yhteensa 100 100 100 100 100

mat olivat aineiston keruuvuonna alle 43-vuo-
tiaita, keskimmadinen ikdluokka 43-53-vuotiaita
ja vanhimmat yli 53-vuotiaita.
Vesihuoltolaitoksissa tehtdvit ja asemat ovat
jakautuneet sukupuolen mukaan, ja esimerkiksi
eri ikdisten koulutustaustat poikkeavat selvisti
toisistaan. Kaikilla nailld tekijoilld on todettu
olevan vaikutusta koulutusasenteisiin ja oppimi-
seen. Tdssd artikkelissa tutkitaan regressioana-
lyysilla sukupuolen, idn ja organisaatioaseman
yhteyttd tyontekijan suosimiin, oppimismetafo-
rien mukaisiin tyossd oppimisen muotoihin.

TULOKSET

Vastaajien ndkemyksid suosimistaan tyQssé
oppimisen muodoista mitattiin kahdellatoista
vaittdimalauseella, jotka oli muotoiltu teorian
(Hakkarainen & Paavola 2008) pohjalta. Lomak-
keessa kysyttiin: mika on sinulle sopiva tapa kar-
tuttaa tyOssd tarvittavaa osaamistasi? Erilaisia
oppimistapoja kuvaavista véittimalauseista pyy-
dettiin valitsemaan itselleen soveliaat ja luonte-
vat. Kaikki véittdmat olivat Likert-asteikollisia,
asteikko kuvasi vastauksia valilld 1 (tdysin epa-
sopiva) - 5 (tdysin sopiva). Viittamistd muodos-
tettiin kolmea oppimisen metaforaa edustavat
summamuuttujat: (a) tiedonhankinta, (b) osal-
listuva oppiminen ja (c) tiedonluominen (tau-
lukko 3). Ensimmadinen, tiedonhankintaa oppi-
mismuotona ilmentdvd summamuuttuja koos-
tuu neljasta vaittamalauseesta, osallistuvaa oppi-

mismuotoa kuvaava viidestd ja tiedonluomista
oppimismuotona kuvaava summamuuttuja
kolmesta viittimalauseesta. Summamuuttujien
reliabiliteetit olivat riittdvdn hyvid (Cronbachin
alfat 0,5-0,7).

Taulukossa 4 tarkastellaan tdysin sopivana eri
oppimismuotoja pitdvien osuuksia sukupuolen,
ikdryhman ja organisaatioaseman mukaan ryh-
maderojen tilastolliset merkitsevyydet huomioi-
den.

Yksittdisten vaittamien kohdalla huomio kiin-
nittyy erityisesti organisaatioaseman mukaisiin
suuriin eroihin (taulukko 4). Tyontekijoitd useam-
min toimihenkil6t pitivét itselleen tdysin sopiva-
na lahes kaikkia tiedonhankintaa oppimismuo-
tona ilmentdvid vaittimid, kuten esimerkiksi
alan kirjallisuuden ja ammattijulkaisuiden lu-
kemista sekd alan koulutukseen, kursseille ja
seminaareihin osallistumista. Myos tiedonluo-
mista oppimismuotona kuvaavia vaittdimia toi-
mihenkil6t pitivét itselleen tdysin sopivana
useammin kuin tyontekijit. Tiedonluomista
ilmensi esimerkiksi ty6yhteison kehittaimiseen
osallistuminen.

Naiset suhtautuvat miehid myonteisemmin
kaikkiin oppimismuotoihin. Sukupuolten vili-
set erot olivat suurimmat tiedonhankinnassa ja
osallistuvassa oppimisessa (taulukko 4). Yksit-
tdisistd vdittdmistd nousee esille osaamisen ke-
hittymistd edistédvat keskustelut tyokavereiden
kanssa, minké osalta sukupuolten vilinen ero
oli tilastollisesti erittdin merkitsevi.
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Taulukko 3. Oppimisen metaforat (Hakkarainen & Paavola 2008) summamuuttujina

Summamuuttuja Cronbachin ~ Osioiden ~ Summamuuttujan  Vinous  Huipukkuus

alfa korrelaatiot
summa-

Osiot muuttujaan ka kh

Tiedonhankinta 0,5 3,8 0,5 -0,2 0,1
Alan kirjallisuuden ja ammattijul- 0,4
kaisuiden lukeminen.
Ratkaisun selvittdminen 0,3
itsekseni kokeilemalla.
Onnistumisten ja virheiden 0,3
itsendinen pohdinta.
Alan koulutukseen, kursseille ja 0,3
seminaareihin osallistuminen.

Osallistuva oppiminen 0,6 3,9 0,5 -0,4 0,1
Tydn tekeminen yhdessa. 0,3
Keskustelu oman esimiehen 0,4
kanssa.
Tydkavereiden kanssa keskustelu, 0,5
jossa osaamiseni kehittyy.
Toisen sijaisena ja tuuraajana 0,3
toimiminen.
Toisten vesihuoltolaitosten 0,3
tyontekijoiden tapaaminen.

Tiedonluominen 0,7 4,0 0,6 -0,5 0,6
Tuotteen tai palvelun tai tyon 0,5
kehittdmiseen osallistuminen.
Laitoksen tyotapojen kehitta- 0,6
miseen tai yhteisten ohjeiden
laadintaan osallistuminen.
Tyoyhteisoni kehittamiseen 0,6

osallistuminen.

N =412

Ikdryhmien vertailussa nuorimman ja van-
himman ikdryhmén kokemukset erosivat sel-
keimmin toisistaan varsinkin osallistuvaa oppi-
mismuotoa kuvaavissa vaittamissa (taulukko 4).
Systemaattisia eroja ikdryhmien vililld ei pro-
senttijakaumien vertailussa kuitenkaan noussut
esille.

Aineistossa kenellekdén ei ollut tdysin vieras-
ta oppimismuoto, jossa hyddynnetaén osallistu-
vaa oppimista, kuten keskusteluja tai tyoskente-
lyd yhdessi kollegoiden kanssa. Niin ikddn suo-
sittuna oppimistapana pidetddn kehittdmiseen
osallistumista. Kyselyn perusteella vihemmén

suosiossa ndyttdisi olevan alan kirjallisuuden
ja ammattijulkaisuiden lukeminen. Se muistut-
taakin ehki eniten perinteista opiskelua tai kou-
luoppimista.

Kunkin tydssd oppimisen muodon mielui-
suutta selitetdan taulukon 5 regressioanalyysissa
sukupuolen, idn ja organisaatioaseman avulla.
Téssd aineistossa tiedonhankkimista ja tiedon-
luomista selittdd ainoastaan yksi tekija - orga-
nisaatioasema. Sen sijaan osallistuvaa oppimista
selittad sekd sukupuoli ettd ikd. Mallin selitys-
asteet jaavat kuitenkin mataliksi.
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Taulukko 5. Regressioanalyysit sukupuolen, idn ja organisaatioaseman yhteydesta eri oppimismuotoi-
hin (vain tilastolliset merkitsevat tulokset esitetty taulukossa)
Sopiva Selittava B, t  Pregres- R? mallin P selitys- Selitysas- N, kun
oppimistyyli muuttuja (stand- sioker- selitys- asteen teen efek- outlierit
eli selitettava ardized toimen aste merkit-  tikoon poistettu
muuttuja coeffi- merkitse- Sevyys, tulkinta
cients) vyys (anova)  Cohenin
(1988)
Tiedon- Organisaatio- 0,18 3,67 < 0,001 0,03 < 0,001 pieni 411
hankkiminen  asema, jossa
toimihenkild = 1,
tyontekija = 0
Osallistuva Sukupuoli, jossa 0,17 3,44 0,001
oppiminen nainen = 1,
mies =0
Ikd, jossa alle 0,11 2,29 0,023 0,04 < 0,001 pieni 411
43-vuotaiaat =1,
muut =0
Tiedon- Organisaatio- 0,17 3,56 < 0,001 0,03 < 0,001 pieni 409
luominen asema, jossa
toimihenkild = 1,
tyontekija = 0

Askeltava (stepwise) muuttujien valintamenetelma.

LOPUKSI

Suomen koulutuspolitiikassa on viime vuosi-
kymmenini toteutettu toimenpiteitd koulutuk-
sen kytkemiseksi ldhemmas tyeldmad. Perus-
teluissa on vedottu ammattien ja tyotehtdvien
taitovaatimuksien nopeaan muuttumiseen.
Toisaalta ammatillista koulutusta on kritisoitu
lijallisesta koulumaisuudesta, minka lisaksi paa-
osin oppilaitoksissa tapahtuvan koulutuksen
on katsottu olevan kallis tapa ammattitaitojen
hankkimiseksi. Meneilldan oleva ammatillisen
koulutuksen kokonaisuudistus siirtdakin oppi-
mista entistd enemmaén tyopaikoille. Samalla
tieto siitd, millaiset oppimisen tavat ovat henki-
16st6n mielestd toimivia ja mieluisia, on tullut
entistd tairkeimméksi. Osaamisen kehittiminen
ja koulutus- ja oppimismahdollisuuksien tar-
joaminen tyontekijoille ovat entistd tirkedmpi
osa yritysten ja julkisorganisaatioiden henkilds-
tohallintoa. Tyontekijét pitavat kehittymismah-
dollisuuksia yhtend hyvan tyon ominaisuutena.

Tassd artikkelissa on tutkittu henkiloston itsel-
leen sopivaksi kokemia ty6ssa oppimisen muo-
toja. Empiirisend aineistona oli vesihuoltolaitos-
ten henkilostolle tehty kysely. Tutkimuksen koh-
teena oli sukupuolen, idn ja organisaatioaseman
yhteys sopiviksi koettuihin tyossd oppimisen
muotoihin. On tietysti hyvd muistaa, etteivit
naiset tai miehet muodosta yhtendistd joukkoa
sen enempdd kuin kronologisen idn mukaan
muodostetut ikdryhmaitkdan. Jo aiempien tutki-
musten perusteella tiedimme, ettd esimerkiksi
tyontekijatehtdvissd toimivien ikdmiesten op-
pimistyyli ja koulutusasenteet voivat poiketa
paljonkin korkeasti koulutettujen, toimihenki-
l6asemissa toimivien nuorten miesten tyyleistd
ja asenteista.

Artikkelin ldhtokohdaksi otettu kasitys oppi-
misesta perustuu teorioihin sosiaalisesta oppi-
misesta (Bandura 1977; 1997) ja kiytantoyh-
teisoista (Lave & Wenger 1991): yksilo oppii
osallistuessaan tyoskentelyyn yhteisossd. Oppi-
mistapoja luotaavan mittariston rakentamisessa
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ja tulkinnassa kaytettiin Anna Sfardin (1998)
kehittdmid osallistumis- ja tiedonhankintame-
taforia sekd Paavolan ym. (2006) niihin lisiaméa
tiedonluomismetaforaa.

Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta siini,
ettd niin rakeenteelliset tekijat (Asplund 2005;
Barron ym. 1997; Bishop 1996) kuin tyontekijan
ominaisuudet (Silvennoinen & Lindberg 2016)
kytkeytyvit laheisesti tyGeldmdssd tarjoutuviin
oppimismahdollisuuksiin ja koulutuspreferens-
seihin. Tamén tutkimuksen lopputulemana tie-
donhankinnan ja tiedonluomisen suosioon on
yhteydesséd organisaatioasema, kun taas osallis-
tuvan oppimismuodon suosioon ovat yhteydes-
sd sukupuoli ja ika.

Organisaatioasema selvastikin vaikuttaa sii-
hen, miten sopivaksi yksiloé kokee tiedonhan-
kintaoppimismuodon ja tiedonluomismuodon.
Organisaatiohierarkiassa ylempéna olevat suosi-
vat nditd oppimismuotoja useammin kuin tyon-
tekijaasemissa olevat. Tulos tukee muun muassa
Cincinnaton ym. (2016) tutkimuksessa esitet-
tyd ajatusta, jonka mukaan luokka-asemalla
on yhteys yksilon sopiviksi kokemiin oppimis-
muotoihin. Tutkimuksissa on niin ikd4n todettu
organisaatioaseman maarittavan paljolti yksilon
kokemuksia tydssd oppimisesta (Fuller & Unwin
2006; Illeris 2006; Kyndt ym. 2009).

Toimihenkil6t kokevat tyontekijoitd useam-
min tiedonhankinnan itselleen sopivaksi oppi-
mismuodoksi. Se on tyypillisesti kognitiivista,
propositionaaliseen tietoon perustuvaa oppimis-
ta, kuten alan kirjallisuuden ja ammattijulkai-
suiden lukemista. Koulutusvaatimusten lisaksi
tyypillinen toimihenkiloty6 eroaa luonteeltaan
tyontekijatason tehtavistd. Myos tilanteet, jois-
sa korostuu tiedonluominen oppimismuotona,
voivat olla kdytintoineen ja puhetapoineen toi-
mihenkildille tutumpia kuin tyontekijoille.

Kuten useissa tutkimuksissa on havaittu, ai-
kaisemmat koulutuskokemukset vaikuttavat
henkilon kisityksiin kouluttautumisesta ja oppi-
misesta. Toimihenkil6illd on tyontekijoitd run-
saammin koulutusta takanaan, joten heiddn
suhtautumistapansa koulutukseen ja oppimi-
seen voi kaiken kaikkiaan olla myonteisempi.
Vihemman koulutusta hankkineet voivat kokea
muodollisesti organisoidut oppimistilanteet it-
selleen vieraaksi, ja heilld voi olla kielteisesti
virittyneitd kokemuksia liittyen kouluun tai
ulkoapdin organisoituun oppimiseen yleensa

(Illeris 2006, 6; Kyndt ym. 2009, 191).

Tulosten mukaan osallistuvan oppimismuo-
don suosioon puolestaan vaikuttavat sukupuoli
ja ikd. Naiset pitivit kaikkia oppimismuotoja,
mutta erityisesti osallistuvaa oppimismuotoa
miehid useammin itselleen sopivana. Osallistu-
van oppimismuodon suosio antaa aihetta olettaa,
ettd naiset kokevat asiantuntijuuden kehittymi-
sen, paitsi mahdolliseksi, my6s tavoittelemisen
arvoiseksi tydyhteisdssaan.

Nuorin ikdryhmd (alle 43-vuotiaat) suosii
osallistuvaa oppimismuotoa useammin kuin
vanhin ikdryhma (yli 53-vuotiaat). Osallistuvan
oppimismuodon suosion voi tulkita indikoivan,
ettd nuorimmat tyontekijat katsovat voivansa
osallistuvan oppimisen kautta parhaiten kasvat-
taa omaa asiantuntijuuttaan vesihuoltolaitoksel-
la. Nayttad siis siltd, ettd henkiloston uudet jse-
net ideoineen pyrkivit mukaan keskusteluun
ja siten osallisiksi kdytantoyhteis6on. Heiddn
kauttaan tyoyhteis6lla on mahdollisuus uudis-
tumiseen. Usein uudet ideat ja innovaatiot saa-
vat alkunsa kédytantyhteison rajanylityksissd
(Farnsworth ym. 2016). Esimerkiksi ty6yhtei-
son uusi tulokas voi olla hankkinut arvokasta
kokemusta kokonaan toisella alalla, mutta ha-
nen asiantuntemustaan ei osata tunnistaa tai
haluta tunnustaa vastaanottavassa yhteisossa.
Pahimmillaan raja noviisin ja kokeneiden va-
lilla estad kehitysté ja luo kokonaisuuden kan-
nalta toimintaa hankaloittavaa “ryhméajattelua”
Kuten tavoitteellisissa ihmisyhteisdissé yleensa-
kin, kéytantoyhteisoissd valtaresurssit ja vallan-
kayttd ovat tirked toimintaa ja jasenyyttd maa-
rittava tekija.

Kéytiantoyhteisossé valta nayttaytyy yhteisos-
sd arvostetun osaamisen madrittelyssd ja asian-
tuntijuuden tunnustamisessa (Farnsworth ym.
2016). Sukupuoli- ja sukupolvierot voivat osoit-
tautua esteeksi joidenkin henkil6stéoryhmien
suosimien oppimismahdollisuuksien organisoi-
miseksi. Tunnettua on, ettéd vesihuoltolaitoksilla
on miesvaltainen johto ja esimiehet. Liséksi lai-
tosjohtajista kaksi kolmasosaa on syntynyt 1940-
ja 1950-luvulla (Vesilaitosyhdistys 2013, 11).
Vastakkainasettelua voi syntyd tiivistd osallis-
tumista haluavien tulokkaiden ja syrjaytymistd
pelkédvien seki osallistumisen sadtelemistd yrit-
tavien vanhojen tyontekijoiden vilille (Billett
2004, 318; Lave & Wenger 1991, 116).
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Vaikkakin tiedonhankintaan perustuva tieto
on epdilemattd ihmisen rationaalisen ajattelun
edellytys (Hakkarainen ja Paavola 2008, 76),
vain osa ihmisen taidoista perustuu maératietoi-
sesti hankittuun kisitteelliseen ja kielelliseen
tietdmykseen. Kéytidntoyhteison seké sen jdsen-
ten osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymisel-
le ensisijaisen tirkedd on johdon osoittama tuki
sosiaalisen oppimisen moninaisille kdytannoille.
Myos uudistusten omaksumiseen liittyvid tie-
donhallinnan ongelmia tutkinut Jalonen (2013)
rohkaisee hyodyntdméan osallistavia menetel-
mid toimintatapojen kehittamisessé ja kayttoon-
otossa. Johto voi tietoisesti kannustaa asiantun-
tijuuden syventdmiseen ja uudistumiseen.

Vesihuoltoala, jonka henkilosto oli tutkimuk-
sen kohteena, on vuosisatojen saatossa kehit-
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