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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

Henkilöstövoimavarojen hallinnointi esimerkik-
si työilmapiiristä huolehtimalla ja  työntekijöiden 
osaamista kehittämällä on entistä tärkeämpi osa 
yritysten ja julkisorganisaatioiden strategiaa kil-
pailukyvyn ja tuloksellisuuden parantamiseksi. 
Palkansaajille tarjotut mahdollisuudet kehittyä 
ja toteuttaa itseään vaikuttavat myös yrityksen 
maineeseen ja julkikuvaan. Keskimäärin oppi-
mismahdollisuudet ovat suomalaisessa työelä-
mässä hyvät. Vuosittain puhelinhaastatteluna 
toteutettavan työolobarometrin mukaan neljä 
palkansaajaa viidestä katsoo, että työssä voi 

oppia jatkuvasti uusia asioita. Myös henkilöstö-
koulutukseen osallistuminen on Suomessa kan-
sainvälisesti korkealla tasolla: puolet palkansaa-
jista, noin miljoona suomalaista osallistuu vuo-
sittain työnantajan kustantamaan koulutukseen. 
(Cedefop 2015; Lyly-Yrjänäinen 2018; OECD 
2005; 2017.)

Keskimääräiset luvut ovat käyttökelpoisia 
kansainvälisissä vertailuissa, mutta niin oppi mis - 
mahdollisuuksiin kuin  henkilöstökoulutuk seen 
osallistumiseenkin sisältyy runsaasti organi  saa-
tioaseman, toimialan, iän ja sukupuolen mu kais - 
ta vaihtelua. Asema organisaation  hierar kias sa 
on tutkimusten mukaan tärkein yksittäi nen 
op pimismahdollisuuksia määrittävä tekijä (ks. 
Cedefop 2015; Harteis ym. 2015). Vaikka hen-
kilöstökoulutukseen osallistuminen on viime 
vuosikymmenten aikana yleistynyt Suomessa 
kaikissa sosio ekonomisissa ryhmissä, suhteel-
liset erot työntekijöiden ja toimihenkilöiden 
välillä ovat pysyneet sitkeästi lähes entisellään. 
(Cedefop 2015; Eurostat 2018; Rinne ym. 1995; 
Silvennoinen & Lindberg 2016.) 

Suomessa työnantajan halukkuutta kouluttaa 
henkilöstöään voidaan iän mukaisessa tarkaste-
lussa kuvata käänteisenä u-käyränä. Työnantajat 
kouluttavat aktiivisimmin keski-ikäistä henki-
lös töään. Henkilöstökoulutukseen osallistumis-
aste kääntyy laskuun työntekijän lähestyes sä vii-
dettäkymmenettä ikävuottaan. Iän ja sosioeko-
nomisen aseman yhdysvaikutus näkyy erityises-
ti alemmissa sosiaaliryhmissä: kun ikää karttuu, 
kiinnostus vähenee (Cedefop 2015; Taylor 2010, 
264; Warr & Birdi 1998, 200). Oppimisasenteissa 
ei ole siis kysymys vain  iästä, vaan myös työn 
luonteesta ja yksilön koulutus historiasta. Mutta 
näyttää myös siltä, ettei osaamisen kehittämi-
seen vanhemmalla iällä ole työpaikoilla riittä-
västi kannustimia, eivätkä koulutuskäytännöt 
ehkä vastaa kaikille ikääntyville sopivia oppi-
mistapoja. 
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Aikuiskoulutustutkimukset ovat toistuvasti 
osoittaneet naisten suhtautuvan miehiä myön-
teisemmin oppimiseen ja kouluttautumiseen 
aikuisiällä (Naumanen 1994; 2002). Sukupuolen 
mukaiset erot näkyvät siten, että Suomessa nais-
ten osallistuminen henkilöstökoulutukseen on 
miehiä yleisempää lähes kaikissa ikäryhmis-
sä, mikä ei ole kansainvälisesti vertaillen aivan 
tavallista (Cedefop 2015; Silvennoinen & Nori 
2012). 

Kehittyvän teknologian vuoksi työntekijöi-
den osaamisvaatimukset muuttuvat kaiken ai-
kaa, eikä uuden tekniikan käyttöönotto suju 
ongelmitta. Työpaikoilla uudistuksia tehdään 
teknologia- ja järjestelmävetoisesti (Väyrynen 
ym. 2015, 323–324), ei niinkään ottamalla läh-
tökohdaksi työntekijöiden yksilölliset erityis-
piirteet ja niihin perustuvat tarpeet. Yksilöiden 
ja ryhmien väliset erot oppimistavoissa ja -toi-
veissa sekä oppimismahdollisuuksien hyödyn-
tämisessä ovat työpaikoilla pulma niin henkilös - 
töhallinnolle ja koulutustoiminnalle kuin työn 
organisoinnillekin. Työllisyyden ja  työnteon 
muuttuvien rakenteiden lisäksi työssä oppimi-
sen uudenlaiselle organisoimiselle ja räätälöin-
nille luo painetta myös koulutus urien yksilöl-
listyminen. Suomessa eri ikäpolviin kuuluvien 
taidot ja osaaminen poikkeavat paljon toisis-
taan, kuten OECD:n kansainvälinen PIAAC-
tutkimus osoitti (OECD 2013). Myös koulutus- 
ja osaamistarpeet ovat eriytyneet iän ja sosio - 
ekonomisen aseman mukaan. Toisaalta kun 
suuret ikäluokat siirtyvät pois työelämästä, hei-
dän mukanaan katoaa työpaikoilta vuosi kym-
menten mittaan kasautunutta äänetöntä osaa-
mista, ellei sitä osata jakaa nuoremmille työyh-
teisöjen oppimisjärjestelmillä. 

Eriytyvien osaamistarpeiden vuoksi onkin 
tärkeää saada tietoa eri henkilöstöryhmille so-
veltuvista työssä oppimisen tavoista. Tässä ar-
tikkelissa analysoimme vesihuoltolaitoksilla 
kerätyn kyselyaineiston (N = 412) avulla, millai-
set työssä oppimisen tavat eri asemissa toimivat, 
eri-ikäiset miehet ja naiset kokevat itselleen 
sopiviksi. Artikkelin aluksi perehdytään tutki-
muksen teoreettiseen viitekehykseen, johon 
aineiston analyysi ja tulosten tulkinta nojaavat. 
Tämän jälkeen esitellään aineisto, menetelmät ja 
aineiston analyysi. Lopuksi esitetään empiiriset 
tulokset sekä pohditaan niiden yleisempää mer-
kitystä.

Ammatillisen koulutuksen siirtämistä yhä 
enemmän työpaikoille perustellaan paljolti sillä, 
että työelämän nopeutuvien muutosten vuoksi 
koulutuksen pitää pystyä entistä  joustavammin 
tuottamaan työpaikkakohtaisia taitoja ja vastaa-
maan yksilökohtaisiin osaamistarpeisiin. Ar tik - 
kelin tarkoitus onkin tuottaa tutkimustietoa 
hen kilöstövoimavarojen hallinnan muotoiluun 
ja oppimismahdollisuuksien organisointiin sekä 
työelämän osaamisesta käytävään keskusteluun 
yleisemminkin.

OppimiNeN käytäNtöyHteisöissä

Oppiminen tapahtuu aina jossakin ympäristössä, 
jonka luonnetta määrittävät niin materiaaliset 
kuin sosiaaliset ja kulttuuriset olot – fyysiset tilat, 
esineet, välineet, laitteet, tavat ja tottumukset se-
kä muut ihmiset ja sosiaaliset suhteet (Fenwick 
2010, 84–85; Hakkarainen 2000; Hakkarainen 
& Paavola 2008, 68). Koulutustutkimuksessakin 
fokus on laajentunut yksilöpsykologisista kogni-
tiivisista prosesseista sosiaalisen oppimisen ana-
lyyseihin. Käsitys yksilöstä hankkimassa tietoja 
ja taitoja muusta elämästä eristetyissä oppilai-
toksissa ja luokkahuoneissa on saanut antaa ti-
laa ymmärrykselle monenlaisissa  ympäristöissä 
ja tilanteissa tapahtuvasta oppimisesta, joka pe-
rustuu osallistumiseen käytännön toimintaan 
yhdessä muiden kanssa.

Tämän artikkelin oppimiskäsitys perustuu 
sosiaalisen oppimisen teoriaan (social learning 
theory, Bandura 1977; 1997), joka tarkastelee ih-
misen käyttäytymistä kognitiivisten  tekijöiden, 
käyttäytymismallien ja ympäristön keskinäises-
sä vuorovaikutuksessa. Teoria pohjautuu paljos-
sa Lev Vygotskyn (1978, 24–30, 84–91) käsityk-
seen oppimisesta luonnollisena osana ihmisen 
sosiaalista kehitystä (social development theory). 
Vygotsky korostaa yksilön 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 kehittelemässä käytäntöyhteisön (com-
munity of practice) viitekehyksessä oppiminen 
nähdään elimellisenä osana yhteisöjen toimin-
taan osallistumista.

Käytäntöyhteisö on ryhmä yhdessä työsken-
televiä ihmisiä, jotka oppivat yhteiseen tekemi-
seen ja vuorovaikutukseen osallistumisen kaut - 



ARTIKKELIT | HöRKKö, SILvEnnoInEn & JäRvInEn 75

 ta (Lave & Wenger 1991; Wenger 1998). Käy-
täntöyhteisö ei viittaa mihin tahansa ryhmään, 
vaan pikemminkin se kuvastaa erityis tä yhtei-
sötason strukturoinnin prosessia. Käy tän tö-
yhteisössä neuvotellaan siitä, mikä on kyseisen 
alan ydinosaamista ja mitä sen  hallitseminen 
vaatii. Samalla neuvotteluprosessi strukturoi yh-
teisön sosiaalisia suhteita. ’Ala’ viittaa siihen eri-
tyisalaan, jossa yhteisö väittää olevansa legitiimi 
määrittelemään alan osaamista sisältöineen ja 
pätevyyksineen. Kyseessä ei siis ole pelkästään 
tiimi, jolla on yhteinen tehtävä, vaan pikemmin-
kin oppimisen – ja osaamisen hallinnan  – kump - 
panuus yhdessä harjoitetulla erityisalalla. Käy-
täntöyhteisön jäsenet eivät ole ainoastaan ver-
kostoituneita keskenään; yhteisössä korostuu 
identifioituminen alan yhteisesti neuvoteltuun 
osaamiseen (Farnsworth ym. 2016, 143–144). 

Käytäntöyhteisö on aina valtasuhteiden kent-
tä, minkä vuoksi myös oppiminen ja yhtei sös-
sä arvostetun osaamisen määrittäminen ovat 
valtasuhteiden lävistämiä sosiaalisia proses-
seja. Tyypillisesti yhteisö voi myös rakentaa 
yh teisöön sisäänpääsyä säänteleviä  kriteereitä, 
jotka eivät perustu ainoastaan osaamiseen. Käy-
täntöyhteisöt ovat siis yhdentyyppisiä sosiaali-
sia sulkeumia (ks. Murphy 1988), joissa osalli-
suutta säädellään koulutustutkintojen lisäksi 
esimerkiksi sukupuolen ja iän sekä sosiaalisen, 
kulttuurisen ja etnisen taustan perusteella (esim. 
Roscigno ym. 2001). Työntekijä voi kokea esteet 
syvenevään osallistumiseen marginalisoimise na 
tai perifeerisyytenä suhteessa arvostetun osaa-
mi sen haltijoihin. Mikäli yksilö on  vahvasti 
identifioitunut alaan ja yhteisön osaamiseen, 
koettu marginalisoituminen voi saada hänet 
hakeutumaan pois yhteisöstä. Usein tulokkaan 
marginaaliasema on kuitenkin vain väliaikainen 
tila ja muuttuu myöhemmin yhteisön jäsenyy-
deksi (Farnsworth ym. 2016, 145–146; Wenger 
1998, 189–191).

Käytäntöyhteisöissä oppiminen ei rajoitu 
si sääntulovaiheeseen eikä konkretisoidu vain 
jär jestettyinä koulutustilaisuuksina ja seminaa-
reina. Ihmiset oppivat monin tavoin työtä teke-
mällä, useimmiten työyhteisössä työkavereiden 
kanssa. Vertaisilta oppimiseen (peer-learning) ja 
osaamisen jakamiseen työssä oppimisen muo-
toina on viime vuosina kiinnitetty tutkimuksis-
sa huomiota enenevässä määrin (Boud & Lee 
2005; Boud & Middleton 2003; Engeström 2001). 

Työntekijät mitä erilaisimmilla työpaikoilla ovat 
mukana monenlaisten tietojen ja taitojen opetta-
misessa kollegoilleen. Toisten opettaminen, oh-
jaaminen ja neuvominen ovat osa työpaikan op-
pimisprosessia. Niin noviiseilla kuin kokeneil-
lakin työntekijöillä voi olla tietoa ja osaamista 
jaettavaksi muiden kanssa. Yhteisöjen täysjäse-
netkin oppivat jatkuvasti työtapojen muuttuessa. 
(Fuller ym. 2005.) Henkilöstövoimavarojen hal-
linnan näkökulmasta kysymys on paljolti siitä, 
miten ihmisiin, laitteisiin, toimintatapoihin ja 
organisaatiokulttuureihin varastoitunutta tietoa 
onnistutaan hyödyntämään prosessien ja orga-
nisaation tuloksen parantamiseksi.

Oppimista käytäntöyhteisöissä on tutkittu 
muun muassa havainnoimalla ja haastattelemal-
la yhteisöjen jäseniä ja jäseniksi oppivia. Käytän-
tö yhteisöä lähtökohtanaan hyödyntävien tutki-
musten teemojen monipuolisuutta kuvaavat tut-
kimuskohteet, kuten tutkimuksen organisointi 
tutkimusryhmissä (Degn ym. 2018), yrittäjien 
sitoutuminen ja virtuaalinen ilmaisu (Hafeez 
ym. 2018), käytäntöyhteisöjen vaikutukset yksi-
lön ja yhteisön kehitykselle organisaatioissa 
(Manuti ym. 2017) ja varhaiskasvatusjohtajien 
kokemukset käytäntöyhteisöstä (Ratner ym. 
2018) sekä sukupuolentutkimukseen liittyen 
naisopettajien feministinen identifioituminen 
(McKnight 2018). Tällaiset oppimistutkimukset 
ovat suhteellisen hankalia toteuttaa. Prosessien 
empiirinen tutkimus vie runsaasti aikaa ja usein 
tutkimuksessa joudutaan käyttämään epäsuoria 
menetelmiä. Tutkimuskohteena eivät ole oppi-
mistulokset, joita tyypillisesti tutkitaan testeillä, 
vaan oppiminen inter- ja intraindividuaalisina 
prosesseina (Schmitz 2006, 433). Oppimisen ta-
vat ja tilanteet työpaikoilla ovat paitsi moninai-
sia (Fuller ym. 2005) usein vaikeasti havaittavia 
(Sheehan ym. 2017, 1056).

metafOrat OppimistutkimukseN 
apuNa

Käytäntöyhteisöissä (Lave & Wenger 1991) op-
pi misen muodot ja tavat ovat moninaiset. Nä kö- 
 kulmassa korostuvat oppimiseen liittyvä tiedon-
kulku, pääsy oppimistilanteisiin ja mahdollisuus 
kartuttaa osaamista toisilta oppien. Tämän ar-
tikkelin empiirisen aineiston keruussa on so-
vellettu Anna Sfardin (1998) kehittämää jaot-
telua osallistumis- ja tiedonhankintametaforiin 
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sekä Paavolan ym. (2004) näihin lisäämään 
tiedonluomismetaforaan. Metaforia käytetään 
edustamaan kolmea työssä 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 välineitä, jotka auttavat 
hahmottamaan oppimiseen ja yksilön kehitty-
miseen liittyviä perustavanlaatuisia prosesseja.

Pyrimme tässä tutkimuksessa oppimisen 
metaforien avulla hahmottamaan tiivistetysti 
olennaisia ja tyypillisiä työssä oppimisen muo-
toja ja niiden suosiota henkilöstön keskuudessa. 
Tiedonhankintametaforassa oppiminen on ensi-
sijaisesti kognitiivinen, ”mielensisäinen” proses-
si, jossa oppimista tarkastellaan yksilöllisenä 
tietorakenteiden ja toimintamallien rakentumi-
sena ihmisen mieleen (Hakkarainen & Paavola 
2008). Yksinkertaisia esimerkkejä tästä ovat sa-
lasanojen painaminen mieleen tai laulunsanojen 
opettelu ulkoa. Tiedonhankinnassa oppimisen 

eteneminen peruskäsitteiden omaksumisen jäl-
keen edellyttää laajentuvaa tietovarantoa raken-
teineen. Esimerkiksi matematiikan oppimisessa 
ensin on hallittava alkeistaso, minkä jälkeen 
vasta voi edetä vaativampaan matemaattiseen 
ajatteluun. Tiedonhankinta-näkökulma on mo-
nille kaikkein perinteisin tapa ymmärtää oppi-
misprosessi. Kuten Hakkarainen ja Paavola 
(2008, 76) toteavat, tiedonhankintaan perustuva 
tieto on kiistatta ihmisen älykkään toiminnan 
peruskivi, mutta vain osa ihmisen taidoista no-
jaa määrätietoisesti hankittuun käsitteelliseen ja 
kielelliseen tietämykseen. 

Osallistuva oppiminen puolestaan kuvaa op-
pimista kulttuuristen käytäntöjen omaksumi-
sena sosiaalisessa kanssakäymisessä yhteisön 
muiden jäsenten kanssa. Yhteisöön sosiaalistu-
misessa on kuitenkin kyse muustakin kuin tie-
tojen omaksumisesta. Prosessissa sopeudutaan 
työpaikan kulttuuriin, sen normeihin, arvoihin 
ja käytäntöihin. Prosessissa konkretisoituu yksi-
lölle luonteva, tiedostamaton taipumus ajatella 

Taulukko 1.  oppimisen kolme metaforaa (Hakkarainen & Paavola 2008 mukaillen)

Metafora oppijan toiminnan kuvaus oppimisen kuvaus Esimerkkejä

Tiedonhankinta Ihminen subjektiivisena 

yksilöllisenä toimijana.

oppiakseen ihminen tarvitsee 

tietopohjaa ja tietorakenteita. 

Mieleen rakentuu myös 

toimintatapoja. oppiminen 

on mielensisäisen monologin 

kaltaista.

Alan kirjallisuuden ja 

ammattijulkaisuiden 

lukeminen, alan 

koulutuksiin 

osallistuminen

Osallistuminen Ihminen 

vuorovaikutussuhteessa 

interindividuaalisena 

toimijana.

Ihminen oppii kanssakäymisessä 

sosiaalisessa elämänpiirissä. 

oppiminen on kulttuuristen 

käytäntöjen sisäistämistä. 

Keskiössä ovat yhteisöt ja 

kontekstiin sidottu toiminta. 

oppiminen on dialogista ja 

vuorovaikutus korostuu.

Työkokemuksista 

keskustelu, avunanto ja 

neuvonta työkavereiden 

kesken, kokoukset, 

joissa keskustelua ja 

tiedon saantia työpaikan 

asioista

Tiedonluominen Ihminen 

vuorovaikutussuhteessa 

interindividuaalisena 

toimijana, kohteellisuutta ja  

objektisuuntautuneisuutta 

korostaen.

Ihmiset oppivat fokusoituessaan 

yhteiseen kohteeseen. Keskeistä 

on sekä uuden tiedon luominen 

että yhteisöllisen prosessin 

kehittäminen.

osallistuminen 

työtapojen 

kehittämiseen ja 

yhteisten ohjeiden 

laadintaan
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ja käyttäytyä määrätyllä tavalla tietyissä tilan-
teissa. Hyvä esimerkki on uuden työntekijän 
kehittyminen kokeneen ammattilaisen opissa: 
ajan kuluessa työntekijän kokemus karttuu, ja 
kokeneelta ammattilaiselta omaksuttu asiantun-
tijuus sulautuu osaksi uuden työntekijän ajatte-
lu- ja toimintatapoja sekä mahdollisesti jopa 
ke honkieltä. 

Tiedonluomisen metafora puolestaan viittaa 
oppimiseen pitkäjänteisenä ja systemaattisena 
yhteisen prosessin kehittämisenä, esimerkiksi 
yhteisöllisen toiminnan jatkuvana parantamise-
na. Keskeisessä asemassa on kollektiivinen tie tä- 
 mysverkko, mutta samalla osallistujien yk  silöl-
linen toiminta on kriittisen tärkeässä roo lissa. 
Tiedonluomisessa pyrkimyksenä on aiemman 
tietämyksen järjestelmällinen laajentaminen ja 
sosiaalisten käytäntöjen uudistaminen. (Hak ka -
rainen & Paavola 2008; Paavola ym. 2006; Paa-
vola ym. 2004.) Tiedonluominen on osallistuvaa 
oppimista tietoisemmin päämäärähakuista toi-
mintaa, jolla ryhmä yhdessä tavoittelee uuden-
laisia ratkaisuja ongelmiin ja käytäntöihin.

Varmaankin lähes jokaisen työntekijän oppi-
misesta voidaan löytää kaikkien kolmen meta-
foran mukaista oppimista, mutta yhdellä osal-
listuva oppiminen on tyypillisintä, toisella taas 
tiedonhankinta ja kolmannella tiedonluominen. 
Oppimisen muoto riippuu paljolti työtehtävästä 
ja työkulttuurista. Mutta myös kunkin yksilön 
henkilöhistoria määrittää oppimista taipumus-
ten ja valmiuksien kautta.

sukupuOli, ikä Ja asema 
OppimismaHDOllisuuksieN 
määrittäJiNä

Työelämän koulutustoiminnassa havaittavat 
säännönmukaisuudet kytkeytyvät niin raken-
teellisiin tekijöihin kuin työntekijän ominai-
suuksiin. Rakenteellisiin tekijöihin lukeutuvat 
muun muassa yrityskokoon, toimialaan, sijain-
tiin, omistajatyyppiin, ammattiin sekä organisaa-
tion hierarkiaan liittyvät säännönmukaisuudet 
(Asplund 2005; Barron ym. 1997; Bishop 1996). 
Myös yksilön ominaisuuksien, kuten sukupuo-
len, iän, työkokemuksen ja koulutuksen, on 
havaittu olevan yhteydessä siihen, kouluttaako 
työnantaja häntä ja kuinka paljon (Silvennoinen 
& Lindberg 2016). Työntekijän iän, sukupuolen 
ja sosioekonomisen aseman yhteyttä työssä op-

pimiseen on perusteltua katsoa kahdesta suun-
nasta. Ensiksi, organisaation suunnasta katsoen 
olennaista on se, millaisia koulutus-, oppimis- ja 
itsensä kehittämisen mahdollisuuksia eri ase-
mat ja tehtävät tekijöilleen tarjoavat, ja miten 
eri-ikäiset miehet ja naiset on sijoiteltu erilaisiin 
tehtäviin. Toiseksi, yksilön suunnasta katsoen 
on tärkeää, millainen oppimis- ja koulutushisto-
ria eri asemissa olevilla ja eri-ikäisillä miehillä ja 
naisilla on. Molempien näkökulmien ottaminen 
huomioon auttaa ymmärtämään henkilön suh-
tautumista koulutukseen ja oppimiseen sekä hä-
nen itselleen sopivaksi kokemia oppimistapoja.

Vaikkakin rakenteelliset ja yksilöön  liittyvät 
tekijät voidaan analyyttisesti erotella  toisistaan, 
elävässä elämässä ne kietoutuvat  toisiinsa. Esi-
merkiksi sukupuoli voidaan ymmärtää myös 
rakenteellisena tekijänä, koska ammatit ja kou-
lutustutkinnot ovat vahvasti segregoituneet su-
kupuolen mukaan. Usein puhutaankin  tämän 
vuoksi miesammateista ja naisammateista (esim. 
Jacobs 2003; Julkunen 2008, 155–162; Nau ma-
nen 2002, 62–65) sekä tasa-ammateista (Ti las to - 
keskus 2016, 48–49). Suomessa ammattien 
 segre gaatio sukupuolen mukaan on poikkeuk-
sellisen vahvaa (Ellingsaeter 2013, 507; Jarman 
ym. 2012, 1009; OECD 2002, 88–89). Se vaikut-
taa myös siihen, miten ja mitä miehet ja naiset 
työelämässä oppivat. Tehtävät tämän tutkimuk-
sen kohdeorganisaatioissa, vesihuoltolaitoksissa, 
ovat niin ikään jakautuneet sukupuolen mukaan.

Se, kuinka paljon työnantaja investoi eri 
henkilöstöryhmien kouluttamiseen ja oppimis-
mahdollisuuksiin, on tietynlainen indikaatio 
myös työntekijän asemasta organisaatiossa. 
Yleen  sä koulutusta saavat eniten organisaation 
ydin henkilöstöön lukeutuvat. Vähiten työnan-
taja investoi yksinkertaista rutiinityötä tekeviin 
(Eurofound 2002, 9–10) ja määräaikaisissa työ-
suhteissa oleviin sekä tilapäisiksi palkattuihin, 
niin kutsuttuun reunatyövoimaan (Kalleberg 
2003, 158–164, 173; Kauhanen & Nätti 2015, 
789–790). Ydinhenkilöstöstä halutaan pitää 
kiinni myös muotoilemalla työtehtäviä kiinnos-
taviksi ja kehittäviksi sekä vastaamaan ammatti-
taidostaan huolehtivien toiveita (Boxall & 
Macky 2009, 12–13, 17–18). Tällaisissa arvoste-
tuis sa tehtävissä uuden oppiminen ei tapahdu 
vain organisoidun koulutuksen kautta, vaan 
oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia raken-
netaan tietoisesti sisään työhön ja työyhteisön 
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toimintatapoihin (esimerkiksi joustavat urake-
hitysmallit ja vertaismentorointi, kollegiaalisis-
sa ryhmissä työskentely sekä mahdollisuus yk-
sin työskentelyn ja ryhmätyöskentelyn vuorot-
teluun) (Meyer & Evans 2005, 248–249, 251). 
Erityisesti nuoret ikäluokat edellyttävät työltä 
mielekkyyttä (Aapola-Kari & Wrede-Jäntti 
2017, 162–63; Järvinen 2003, 379; Myllyniemi 
2017, 28). Niin ikään korkeasti koulutetut odot-
tavat työltään sisällöllistä mielekkyyttä (Esser 
& Lindh 2018, 151–152, 157) sekä mahdolli-
suutta itsensä kehittämiseen (Gallie ym. 2012, 
818–819). Työntekijöiden yksilöllisiin kehitys-
tarpeisiin vastaaminen näkyy osaltaan myös 
johtajuuden (Avolio ym. 2009; Lämsä ym. 2015, 
207–208) ja työnorganisoinnin (Oinas ym. 2016, 
680) uusissa aatteissa. Toisaalta taas, kuten inhi-
millisen pääoman teorian klassikot Gary Becker 
(1964) ja Jacob Mincer (1962; 1989) ovat esittä-
neet, työnantajalla on vahva intressi pitää kiinni 
kokeneista ja työpaikalla paljon koulutusta ja 
oppia saaneista työntekijöistä. Heidän ei haluta 
siirtyvän käyttämään osaamistaan kilpailevien 
yritysten hyväksi.

Työelämän tutkimuksissa on tehty moni-
naisia tulkintoja iän yhteydestä työssä oppimi-
seen. Esimerkiksi vanhempiin työntekijöihin 
liitetyt negatiiviset stereotypiat voivat johtaa 
syrjintään työtehtäviin sijoittelussa, minkä seu-
rauksena vanhemmille työntekijöille tarjotaan 
vähemmän tukea työssä oppimiseen. On myös 
tutkimus näyttöä siitä, että kouluttautumista 
rajoittaa pikemmin työnantajan tarjoamien 
mahdollisuuksien puute kuin ikääntyvien työ-
tekijöiden vähäinen kiinnostus tai välinpitämät-
tömyys kouluttautumiseen (Taylor 2010, 263–
265). Varsinkin kokeneiden asiantuntijoiden on 
ikääntyessäänkin havaittu jatkavan oppimista 
ja hyödyntävän oppimismahdollisuuksia sekä 
työssä että työn ulkopuolella (Fuller & Unwin 
2006, 21, 37).

Kansainvälisesti vertaillen työnantajan järjes-
tämällä koulutuksella on taipumus olla yksilön 
työuralla etupainotteista, vaikkakin Euroopan 
maiden välillä on huomattavan suurta vaihtelua. 
Suomessa ja Ruotsissa koulutukseen osallistuu 
noin puolet sekä nuorten että ikääntyneiden 
työntekijöiden ryhmissä, kun taas suuremmat 
maat, kuten Ranska, Saksa ja Italia, jäävät kauas 
pohjoismaisista osallistumisasteista (Taylor 

2010, 263). Työolobarometrin aineistoilla teh-
dyn tutkimuksen mukaan Suomessa työnantajat 
kouluttavat eniten 35–45-vuotiaita työntekijöitä 
(Silvennoinen & Nori 2012). Sen sijaan nuorten 
ja ikääntyneiden työntekijöiden osallistumisas-
teet ovat selvästi pienemmät kuin keski-ikäisten. 
Työssä oppimisen eri muotoihin liittyviä koke-
muksia valottaa Kyndtin ym. (2009, 376–379) 
tutkimus, jossa nuorimmilla työntekijöillä näyt-
täisi olevan muita ikäryhmiä vähemmän mah-
dollisuuksia palautteen saantiin ja osaami sen 
kartuttamiseen. Vanhimmat työntekijät puoles-
taan kokivat muita ikäryhmiä useammin, että 
heillä on hyvät mahdollisuudet saada tietoa työ-
paikalla.

Kaiken kaikkiaan kehitysmahdollisuuksien 
jakautuminen näyttää olevan epätasaista huoli-
matta siitä, että kaikkien työntekijöiden odote-
taan jatkuvasti kehittävän ammattitaitoaan. On 
vanhastaan tunnettua, että koulutusmahdol-
lisuuksia hyödyntävät eniten ne, jotka ovat jo 
entuudestaan hankkineet runsaasti koulutusta 
ja pätevyyttä. Vähäinen koulutus osoittautui 
avaintekijäksi tutkimuksessa, jossa vanhemmat 
teollisuustyöntekijät (pääosin miehiä) pitivät 
itseään soveltumattomina uuden oppimiseen ja 
heiltä puuttui itseluottamus osallistua työpaikan 
ulkopuolisiin formaaleihin koulutuksiin (Warr 
& Birdi 1998, 190). Ammateissa vallitsevat kult-
tuurit poikkeavat toisistaan, mikä näkyy myös 
eri ammattikuntiin lukeutuvien suhtautumises-
sa uuden oppimiseen ja koulutuskäytäntöihin 
(Harteis ym. 2015, 64, 68).

Tutkimustulokset tukevat käsitystä, että myös 
sukupuoli on yhtäältä yhteydessä organisaa tion 
tarjoamiin oppimismahdollisuuksiin ja toisaalta 
yksilön rohkeuteen tarttua erilaisiin tilaisuuk-
siin. Ikään liittyvät tutkimukset kertovat, että 
ikääntyneiden pääsy osalliseksi oppimistilantei-
siin voi vaikeutua, vaikka halukkuutta oppimi-
seen yhä olisikin. Ja etenkin organisaatioasema 
näyttää vaikuttavan oppimistilanteisiin osalli-
seksi pääsyyn, mutta myös yksilön osallistumis-
aktiivisuuteen. Vain niukasti on saatavilla tutkit-
tua tietoa siitä, millaiset työssä oppimisen muo-
dot koetaan mieluisiksi ja miten eri taustatekijät 
ovat yhteydessä suosittuihin työssä oppimisen 
muotoihin. Tällä tutkimuksella pyritäänkin 
täyttämään tätä aukkoa ja paneudutaan kysely-
aineiston avulla työssä oppimisen tapoihin.
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tutkimukseN aiNeistO Ja meNetelmät 

Tässä tutkimuksessa analysoidaan  sukupuolen, 
iän ja organisaatioaseman yhteyttä työssä op-
pimisen tapoihin: millaiset oppimisen tavat 
eri-ikäiset miehet ja naiset organisaation eri ta-
soilla kokevat sopivimmiksi? Tutkimuksen koh-
deryhmänä ovat vesihuoltolaitosten työntekijät, 
jotka ovat perinteisesti hankkineet huomattavan 
osan osaamisestaan työssä oppimalla. Alan tut-
kinnot ovatkin näyttötutkintoja, joiden suorit-
taminen edellyttää työssä hankittua osaamista 
ja näytön antamista todellisissa työtilanteissa 
(Opetushallitus). Empiirinen aineisto kerättiin 
kyselylomakkeella, joka lähetettiin keväällä 
2013 Vesilaitosyhdistyksen jäsenpostitusten ja-
kelulistalla oleville laitosten yhteyshenkilöille 
(N = 289). Käytännön toimintatavat vaihtele-
vat laitoksittain, joten yhteyshenkilöt ovat eri 
asemissa olevia henkilöitä, joiden työtehtävään 
kuuluu jäsenpostien käsittely ja tarvittaessa tie-
don jakaminen niille, joita jäsenpostin aihepiiri 
kulloinkin koskee. Sähköpostilla lähetetyn ky-
selyn otsikossa kerrottiin, että viesti on tarkoi-
tettu jakeluun koko henkilökunnalle. Viestissä 
pyydettiin jakamaan kyselyä koko henkilökun-
nalle ja kannustettiin kaikkia laitoksen työnte-
kijöitä vastaamaan siihen. Vastauksia saatiin eri 
henkilöstöryhmistä (N = 412) yhteensä 115 lai-
tokselta. Laitostasolla vastaajat edustavat 40 % 
Vesilaitosyhdistyksen jäsenlaitoksista. Alalle 
tyy pillisesti vastaajien työpaikoista kaksikym-
mentä suurinta tarjoaa vesihuoltopalvelut noin 
puolelle Suomen asukkaista. Kun aineistoa ver-
rataan Vesilaitosyhdistyksen jäsenistöön, vas-
tauksia saatiin sekä alueellisesti että laitoskoon 
mukaan kattavasti. Kyselyn vastaajista valtaosa 
(96 %) on kunnan palveluksessa.

Väestörakenteen muutos tulee  voimakkaasti 
vaikuttamaan työvoiman rakenteeseen myös 
Suomen vesihuoltolaitoksilla (Vesilaitosyhdistys 
2013). Suomessa vesihuoltoalan merkittäväksi 
haasteeksi on tunnistettu henkilöstön osaami-
sen varmistaminen ja ylläpito. Ongelmaksi koe-
taan erityisesti henkilöstön eläköityminen ja 
hiljaisen tiedon katoaminen (Silfverberg 2017). 
Tutkittua tietoa vesihuoltosektorin työssä op-
pimisesta on kuitenkin vähän. Aikaisemman 
tutkimuksen (Hörkkö & Silvennoinen 2017) pe-
rusteella tiedetään, että vesihuoltolaitosten hen-
kilöstön kokema luottamus johtoon ja työkave-

reihin on positiivisessa yhteydessä oppimisen 
sujuvuuteen työpaikalla. Tämän lisäksi on kui-
tenkin tärkeää tietää, millaiset oppimisen tavat 
ovat henkilöstön mielestä toimivia ja mieluisia. 

Vesilaitosyhdistyksen (2013, 11) henkilöstö-
selvityksen (N = 151 laitosta) mukaan 48 % lai-
tosten työntekijöistä oli syntynyt ennen vuotta 
1960. Näin ollen lähes puolet laitosten henkilös-
töstä saavuttaa eläkeiän vuoteen 2022 mennes-
sä. Tähän tutkimukseen kerätyssä aineistossa 
vastaajien ikäjakauma (taulukko 2) on melko 
samanlainen muiden kuntatyöntekijöiden ikä-
jakauman kanssa (KT Kuntatyönantajat 2017). 
Henkilöstö vesihuoltolaitoksilla on miesvaltais-
ta, mikä näkyy myös tässä aineistossa: 68 % vas-
taajista on miehiä. Kyselyyn vastanneilla on jon-
kin verran matalampi koulutustaso kuin kunta-  
alalla työskentelevillä keskimäärin (KT Kunta- 
työnantajat 2017). 

Aineiston työntekijät edustavat kolmea työ-
tehtäväryhmää: (1) hallintohenkilöstöä, esimer-
kiksi toimitusjohtajat, kontrollerit ja toimisto-
sihteerit, (2) teknistä henkilöstöä, esimerkiksi 
käyttöpäälliköt ja verkostoinsinöörit sekä (3) 
käyttöhenkilöstöä, esimerkiksi putkiasentajat 
ja kirvesmiehet. Tätä luokitusta käytettiin vas-
taajien organisaatioaseman määrittelyyn. Hal-
lin tohenkilöstöä edustaa kolmasosa vastaajista 
ja teknistä henkilöstöä hieman alle kolmasosa 
vastaajista. Käyttöhenkilöstöön kuului vastaajis-
ta reilu neljäkymmentä prosenttia. Luokittelun 
avulla muodostettiin kaksi luokkaa: työntekijät 
ja toimihenkilöt. Hallintohenkilöstö ja tekninen 
henkilöstö luokiteltiin toimihenkilöiksi ja käyt-
töhenkilöstö työntekijöiksi. Näin luokiteltuna 
noin 60 % vastaajista on toimihenkilöitä ja 40 % 
työntekijöitä. Miehiä on toimihenkilöistä reilu 
puolet ja työntekijöistä yhdeksän kymmenes-
tä. Toimihenkilöillä on tyypillisesti opistotason 
tutkinto (lähes puolella). Työntekijöiden yleisin 
koulutus puolestaan on keskiasteen ammatilli-
nen perustutkinto (kolmella neljästä). Vastaajien 
perustiedot on kuvattu taulukossa 2.

Tilastollisten analyysien kannalta on hyvä, 
että vertailtavat ryhmät ovat kutakuinkin sa-
mansuuruiset. Kyselyyn vastanneet luokiteltiin 
syntymävuosikymmenen mukaan kolmeen 
luok kaan. Nuorin ikäryhmä on 1990-, 1980- ja 
1970-luvuilla syntyneet, keskimmäinen ikäryh-
mä 1960-luvulla syntyneet, ja vanhin ikäryhmä 
1950- ja 1940-luvuilla syntyneet. Näin nuorim-
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mat olivat aineiston keruuvuonna alle 43-vuo-
tiaita, keskimmäinen ikäluokka 43–53-vuotiaita 
ja vanhimmat yli 53-vuotiaita.

Vesihuoltolaitoksissa tehtävät ja asemat ovat 
jakautuneet sukupuolen mukaan, ja esimerkiksi 
eri ikäisten koulutustaustat poikkeavat selvästi 
toisistaan. Kaikilla näillä tekijöillä on todettu 
olevan vaikutusta koulutusasenteisiin ja oppimi-
seen. Tässä artikkelissa tutkitaan regressioana-
lyysilla sukupuolen, iän ja organisaatioaseman 
yhteyttä työntekijän suosimiin, oppimismetafo-
rien mukaisiin työssä oppimisen muotoihin.

tulOkset 

Vastaajien näkemyksiä suosimistaan työssä 
oppimisen muodoista mitattiin  kahdellatoista 
väittämälauseella, jotka oli muotoiltu  teorian 
(Hakkarainen & Paavola 2008) pohjalta. Lo mak - 
 keessa kysyttiin: mikä on sinulle sopiva  tapa kar-
tuttaa työssä tarvittavaa  osaamistasi? Erilaisia 
oppimistapoja kuvaavista väittämälauseista pyy-
dettiin valitsemaan itselleen soveliaat ja luonte-
vat. Kaikki väittämät olivat Likert-asteikollisia, 
asteikko kuvasi vastauksia välillä 1 (täysin epä-
sopiva) - 5 (täysin sopiva). Väittämistä muodos-
tettiin kolmea oppimisen metaforaa edustavat 
summamuuttujat: (a) tiedonhankinta, (b) osal-
listuva oppiminen ja (c) tiedonluominen (tau-
lukko 3). Ensimmäinen, tiedonhankintaa oppi-
mismuotona ilmentävä summamuuttuja koos-
tuu neljästä väittämälauseesta, osallistuvaa oppi-

mismuotoa kuvaava viidestä ja tiedonluomista 
oppimismuotona kuvaava summamuuttuja 
kolmesta väittämälauseesta. Summamuuttujien 
reliabiliteetit olivat riittävän hyviä (Cronbachin 
alfat 0,5-0,7). 

Taulukossa 4 tarkastellaan täysin sopivana eri 
oppimismuotoja pitävien osuuksia sukupuolen, 
ikäryhmän ja organisaatioaseman mukaan ryh-
mäerojen tilastolliset merkitsevyydet huomioi-
den.

Yksittäisten väittämien kohdalla huomio kiin - 
nittyy erityisesti organisaatioaseman  mukaisiin 
suuriin eroihin (taulukko 4). Työntekijöitä useam - 
min toimihenkilöt pitivät itselleen täysin sopiva-
na lähes kaikkia tiedonhankintaa oppimismuo-
tona ilmentäviä väittämiä, kuten esimerkiksi 
alan kirjallisuuden ja ammattijulkaisuiden lu - 
ke mista sekä alan koulutukseen, kursseille ja 
seminaareihin osallistumista. Myös tiedonluo-
mista oppimismuotona kuvaavia väittämiä toi - 
mihenkilöt pitivät itselleen täysin sopivana 
useammin kuin työntekijät. Tiedonluomista 
ilmensi esimerkiksi työyhteisön kehittämiseen 
osallistuminen.

Naiset suhtautuvat miehiä myönteisemmin 
kaikkiin oppimismuotoihin. Sukupuolten väli-
set erot olivat suurimmat  tiedonhankinnassa ja 
osallistuvassa oppimisessa (taulukko 4). Yk sit-
täi sistä väittämistä nousee esille osaamisen ke-
hittymistä edistävät keskustelut työkavereiden 
kanssa, minkä osalta sukupuolten välinen ero 
oli tilastollisesti erittäin merkitsevä. 

Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden koulutusaste ja ikä aseman ja sukupuolen mukaan (%)

Koulutus Toimihenkilöt Työntekijät 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

Yhteensä 100 100 100 100 100

Ikäryhmä Toimihenkilöt Työntekijät naiset Miehet Kaikki

n = 239 n = 173 n = 132 n = 280 n = 412

Ikä alle 43 33 36 31 36 34

Ikä 43–53 26 37 32 30 31

Ikä yli 53 41 26 37 34 35

Yhteensä 100 100 100 100 100
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Ikäryhmien vertailussa nuorimman ja van-
himman ikäryhmän kokemukset erosivat sel-
keimmin toisistaan varsinkin osallistuvaa oppi-
mismuotoa kuvaavissa väittämissä (taulukko 4). 
Systemaattisia eroja ikäryhmien välillä ei pro-
senttijakaumien vertailussa kuitenkaan noussut 
esille. 

Aineistossa kenellekään ei ollut täysin vieras-
ta oppimismuoto, jossa hyödynnetään osallistu-
vaa oppimista, kuten keskusteluja tai työskente-
lyä yhdessä kollegoiden kanssa. Niin ikään suo-
sittuna oppimistapana pidetään kehittämiseen 
osallistumista. Kyselyn perusteella vähemmän 

suosiossa näyttäisi olevan alan kirjallisuuden 
ja ammattijulkaisuiden lukeminen. Se muistut-
taakin ehkä eniten perinteistä opiskelua tai kou-
luoppimista.

Kunkin työssä oppimisen muodon mielui-
suutta selitetään taulukon 5 regressioanalyysissä 
sukupuolen, iän ja organisaatioaseman avulla. 
Tässä aineistossa tiedonhankkimista ja tiedon-
luomista selittää ainoastaan yksi tekijä – orga-
nisaatioasema. Sen sijaan osallistuvaa oppimista 
selittää sekä sukupuoli että ikä. Mallin selitys-
asteet jäävät kuitenkin mataliksi.

Taulukko 3. oppimisen metaforat (Hakkarainen & Paavola 2008) summamuuttujina

Summamuuttuja Cronbachin 
alfa

osioiden  
korrelaatiot 

summa-

Summamuuttujan vinous Huipukkuus

osiot muuttujaan ka kh

Tiedonhankinta 0,5 3,8 0,5 -0,2 0,1

Alan kirjallisuuden ja ammattijul-
kaisuiden lukeminen.

0,4

Ratkaisun selvittäminen  
itsekseni kokeilemalla.

0,3

onnistumisten ja virheiden  
itsenäinen pohdinta.

0,3

Alan koulutukseen, kursseille ja 
seminaareihin osallistuminen.

0,3

osallistuva oppiminen 0,6 3,9 0,5 -0,4 0,1

Työn tekeminen yhdessä. 0,3

Keskustelu oman esimiehen 
kanssa.

0,4

Työkavereiden kanssa keskustelu, 
jossa osaamiseni kehittyy.

0,5

Toisen sijaisena ja tuuraajana 
toimiminen.

0,3

Toisten vesihuoltolaitosten  
työntekijöiden tapaaminen.

0,3

Tiedonluominen 0,7 4,0 0,6 -0,5 0,6

Tuotteen tai palvelun tai työn 
kehittämiseen osallistuminen.

0,5

Laitoksen työtapojen kehittä-
miseen tai yhteisten ohjeiden 
laadintaan osallistuminen.

0,6

Työyhteisöni kehittämiseen 
osallistuminen.

0,6

n = 412
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Taulukko 5.  Regressioanalyysit sukupuolen, iän ja organisaatioaseman yhteydestä eri oppimismuotoi-

hin (vain tilastolliset merkitsevät tulokset esitetty taulukossa)

Sopiva 
oppimistyyli 
eli selitettävä 
muuttuja

Selittävä 
muuttuja

 β, 
(stand-
ardized 
coeffi-
cients)

t P, regres-
sioker-
toimen 
merkitse-
vyys

R2, mallin 
selitys-
aste 

P, selitys-
asteen 
merkit-
sevyys, 
(anova)

Selitysas-
teen efek-
tikoon 
tulkinta 
Cohenin 
(1988)

n, kun 
outlierit 
poistettu

Tiedon - 
hankkiminen

organisaatio- 
asema, jossa 
toimihenkilö = 1, 
työntekijä = 0

0,18 3,67 < 0,001 0,03 < 0,001 pieni 411

osallistuva  
oppiminen

Sukupuoli, jossa 
nainen = 1, 
mies = 0

0,17 3,44 0,001

Ikä, jossa alle 
43-vuotaiaat = 1, 
muut = 0

0,11 2,29 0,023 0,04 < 0,001 pieni 411

Tiedon- 
luominen

organisaatio- 
asema, jossa 
toimihenkilö = 1, 
työntekijä = 0

0,17 3,56 < 0,001 0,03 < 0,001 pieni 409

Askeltava (stepwise) muuttujien valintamenetelmä.

lOpuksi

Suomen koulutuspolitiikassa on viime vuosi-
kymmeninä toteutettu toimenpiteitä koulutuk-
sen kytkemiseksi lähemmäs työelämää. Pe rus-
teluissa on vedottu ammattien ja työtehtävien 
taitovaatimuksien nopeaan muuttumiseen. 
Toisaalta ammatillista koulutusta on  kritisoitu 
liiallisesta koulumaisuudesta, minkä lisäksi pää-
osin oppilaitoksissa tapahtuvan koulutuksen 
on katsottu olevan kallis tapa ammattitaitojen 
hankkimiseksi. Meneillään oleva ammatillisen 
koulutuksen kokonaisuudistus siirtääkin oppi-
mista entistä enemmän työpaikoille. Samalla 
tieto siitä, millaiset oppimisen tavat ovat henki-
löstön mielestä toimivia ja mieluisia, on tullut 
entistä tärkeämmäksi. Osaamisen kehittäminen 
ja koulutus- ja oppimismahdollisuuksien tar-
joaminen työntekijöille ovat entistä tärkeämpi 
osa yritysten ja julkisorganisaatioiden henkilös-
töhallintoa. Työntekijät pitävät kehittymismah-
dollisuuksia yhtenä hyvän työn ominaisuutena. 

Tässä artikkelissa on tutkittu henkilöstön itsel-
leen sopivaksi kokemia työssä oppimisen muo-
toja. Empiirisenä aineistona oli vesihuoltolaitos-
ten henkilöstölle tehty kysely. Tutkimuksen koh-
teena oli sukupuolen, iän ja organisaatioaseman 
yhteys sopiviksi koettuihin työssä oppimisen 
muotoihin. On tietysti hyvä muistaa, etteivät 
naiset tai miehet muodosta yhtenäistä joukkoa 
sen enempää kuin kronologisen iän mukaan 
muodostetut ikäryhmätkään. Jo aiempien tutki-
musten perusteella tiedämme, että esimerkiksi 
työntekijätehtävissä toimivien ikämiesten op-
pimistyyli ja koulutusasenteet voivat poiketa 
paljonkin korkeasti koulutettujen, toimihenki-
löasemissa toimivien nuorten miesten tyyleistä 
ja asenteista.

Artikkelin lähtökohdaksi otettu käsitys oppi-
misesta perustuu teorioihin sosiaalisesta op pi - 
misesta (Bandura 1977; 1997) ja käytäntö yh-
tei söistä (Lave & Wenger 1991): yksilö oppii 
osallistuessaan työskentelyyn yhteisössä. Op pi-
mistapoja luotaavan mittariston rakentamisessa 
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ja tulkinnassa käytettiin Anna Sfardin (1998) 
kehittämiä osallistumis- ja tiedonhankintame-
taforia sekä Paavolan ym. (2006) niihin lisäämää 
tiedonluomismetaforaa.

Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta siinä, 
että niin rakeenteelliset tekijät (Asplund 2005; 
Barron ym. 1997; Bishop 1996) kuin työntekijän 
ominaisuudet (Silvennoinen & Lindberg 2016) 
kytkeytyvät läheisesti työelämässä tarjoutuviin 
oppimismahdollisuuksiin ja koulutuspreferens-
seihin. Tämän tutkimuksen lopputulemana tie-
donhankinnan ja tiedonluomisen suosioon on 
yhteydessä organisaatioasema, kun taas osallis-
tuvan oppimismuodon suosioon ovat yhteydes-
sä sukupuoli ja ikä.

Organisaatioasema selvästikin vaikuttaa sii-
hen, miten sopivaksi yksilö kokee tiedonhan-
kintaoppimismuodon ja  tiedonluomismuodon. 
Organisaatiohierarkiassa ylempänä olevat suosi-
vat näitä oppimismuotoja useammin kuin työn-
tekijäasemissa olevat. Tulos tukee muun muassa 
Cincinnaton ym. (2016) tutkimuksessa esitet-
tyä ajatusta, jonka mukaan luokka-asemal la 
on yhteys yksilön sopiviksi kokemiin oppimis-
muotoihin. Tutkimuksissa on niin ikään todettu 
organisaatioaseman määrittävän paljolti yksilön 
kokemuksia työssä oppimisesta (Fuller & Unwin 
2006; Illeris 2006; Kyndt ym. 2009). 

Toimihenkilöt kokevat työntekijöitä useam-
min tiedonhankinnan itselleen sopivaksi oppi-
mismuodoksi. Se on tyypillisesti kognitiivista, 
propositionaaliseen tietoon perustuvaa oppimis-
ta, kuten alan kirjallisuuden ja ammattijulkai-
suiden lukemista. Koulutusvaatimusten lisäksi 
tyypillinen toimihenkilötyö eroaa luonteeltaan 
työntekijätason tehtävistä. Myös tilanteet, jois-
sa korostuu tiedonluominen oppimismuotona, 
voivat olla käytäntöineen ja puhetapoineen toi-
mihenkilöille tutumpia kuin työntekijöille. 

Kuten useissa tutkimuksissa on havaittu, ai-
kaisemmat koulutuskokemukset vaikuttavat 
henkilön käsityksiin kouluttautumisesta ja oppi-
misesta. Toimihenkilöillä on työntekijöitä run  - 
saammin koulutusta takanaan, joten heidän 
suhtautumistapansa koulutukseen ja oppimi-
seen voi kaiken kaikkiaan olla myönteisempi. 
Vähemmän koulutusta hankkineet voivat kokea 
muodollisesti organisoidut oppimistilanteet it-
selleen vieraaksi, ja heillä voi olla kielteisesti 
värittyneitä kokemuksia liittyen kouluun tai 
ulkoapäin organisoituun oppimiseen yleensä 

(Illeris 2006, 6; Kyndt ym. 2009, 191). 
Tulosten mukaan osallistuvan oppimismuo-

don suosioon puolestaan vaikuttavat  sukupuoli 
ja ikä. Naiset pitivät kaikkia  oppimismuotoja, 
mutta erityisesti osallistuvaa oppimismuotoa 
miehiä useammin itselleen sopivana. Osal lis tu-
van oppimismuodon suosio antaa aihetta olettaa, 
että naiset kokevat asiantuntijuuden kehittymi-
sen, paitsi mahdolliseksi, myös tavoittelemisen 
arvoiseksi työyhteisössään. 

Nuorin ikäryhmä (alle 43-vuotiaat) suosii 
osallistuvaa oppimismuotoa useammin kuin 
vanhin ikäryhmä (yli 53-vuotiaat). Osallistuvan 
oppimismuodon suosion voi tulkita  indikoivan, 
että nuorimmat työntekijät katsovat voivansa 
osallistuvan oppimisen kautta parhaiten kasvat-
taa omaa asiantuntijuuttaan vesihuoltolaitoksel-
la. Näyttää siis siltä, että henkilöstön uudet jäse-
net ideoi neen pyrkivät mukaan keskusteluun 
ja siten osallisiksi käytäntöyhteisöön. Heidän 
kauttaan työyhteisöllä on mahdollisuus uudis-
tumiseen. Usein uudet ideat ja innovaatiot saa-
vat alkunsa käytäntöyhteisön rajanylityksissä 
(Farnsworth ym. 2016). Esimerkiksi työyhtei-
sön uusi tulokas voi olla hankkinut  arvokasta 
kokemusta kokonaan toisella alalla, mutta hä-
nen asiantuntemus taan ei osata tunnistaa tai 
haluta tunnustaa vastaanottavassa yhteisössä. 
Pahimmillaan raja noviisin ja kokeneiden vä-
lillä estää kehitystä ja luo kokonaisuuden kan-
nalta toimintaa hankaloittavaa ”ryhmäajattelua”. 
Kuten tavoitteellisissa ihmisyhteisöissä yleensä-
kin, käytäntöyhteisöissä valtaresurssit ja vallan-
käyttö ovat tärkeä toimintaa ja jäsenyyttä mää-
rittävä tekijä. 

Käytäntöyhteisössä valta näyttäytyy yhteisös-
sä arvostetun osaamisen määrittelyssä ja asian-
tuntijuuden tunnustamisessa (Farnsworth ym. 
2016). Sukupuoli- ja sukupolvierot voivat osoit-
tautua esteeksi joidenkin henkilöstöryhmien 
suosimien oppimismahdollisuuksien organisoi-
miseksi. Tunnettua on, että vesihuoltolaitoksilla 
on miesvaltainen johto ja esimiehet. Lisäksi lai-
tosjohtajista kaksi kolmasosaa on syntynyt 1940- 
ja 1950-luvulla (Vesilaitosyhdistys 2013, 11). 
Vas takkainasettelua voi syntyä tiivistä osallis-
tumista haluavien tulokkaiden ja syrjäytymistä 
pelkäävien sekä osallistumisen säätelemistä yrit-
tävien vanhojen työntekijöiden välille (Billett 
2004, 318; Lave & Wenger 1991, 116). 
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Vaikkakin tiedonhankintaan perustuva tieto 
on epäilemättä ihmisen rationaalisen ajattelun 
edellytys (Hakkarainen ja Paavola 2008, 76), 
vain osa ihmisen taidoista perustuu määrätietoi-
sesti hankittuun käsitteelliseen ja kielelliseen 
tietämykseen. Käytäntöyhteisön sekä sen jäsen-
ten osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymisel-
le ensisijaisen tärkeää on johdon osoittama tuki 
sosiaalisen oppimisen moninaisille käytännöille. 
Myös uudistusten omaksumiseen liittyviä tie-
donhallinnan ongelmia tutkinut Jalonen (2013) 
rohkaisee hyödyntämään osallistavia menetel-
miä toimintatapojen kehittämisessä ja käyttöön-
otossa. Johto voi tietoisesti kannustaa asiantun-
tijuuden syventämiseen ja uudistumiseen. 

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

tynyt kohtuullisen maltillisesti. Tänä  päivänä 
myös vesihuoltoalaan vaikuttavat entistä voi-
makkaammin monet globaalit muutokset, ku-
ten teknologian nopea kehitys tai ilmastonmuu-
toksen vuoksi lisääntyvät sään ääri-ilmiöt eli 
kuivuuskaudet ja tulvat (Silfverberg 2017). Ti - 
lanteen haasteellisuutta lisää se, että päätty väl - 
lä vuosikymmenellä suurehko osa vesi huolto - 
laitosten henkilöstöstä on saavuttanut eläkeiän 
(Vesilaitosyhdistys 2013). Onkin tärkeää, että 
työyhteisöt onnistuvat tarjoamaan henkilö-
kunnalle mahdollisuuden osallistua ja kantaa 
vastuuta yhteisössä, jotta he voivat kokea osal-
lisuutensa työyhteisössä merkitykselliseksi. Sitä 
kautta kehittyy entistä autonomisemmin omas-
ta osaamisestaan huolehtiva henkilöstö.
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