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LEKTIO

Tuula Kaitsaari

Tyoyhteisosovittelulla muutos
konfliktitilanteeseen

Tyopaikkakiusaaminen ja konfliktit — suomalaisen
ty6elamain arkea?

TyoyhteisOkonfliktit, joilla voidaan tarkoittaa erilaisia ristiriitatilanteita, fyysista
tai sanallista yhteenottoa tai kiusaamista ja epdasiallista kohtelua tyopaikoilla, ovat
edelleen arkipdivada tydelamadssa. Tyopaikoilla tulisi noudattaa kiusaamisen suhteen
nollatoleranssia, ja tyéturvallisuuslain velvoitteiden mukaan epdasialliseen kohte-
luun tulisi puuttua valittomadsti. Tdsta huolimatta Suomessa 29 prosenttia tyon-
tekijoistd on havainnut tyopaikallaan henkista vakivaltaa tai tyopaikkakiusaamista
(Ty6- jaelinkeinoministerio 2022). Osuus on pysynyt melko samana kuin aiempina
vuosina, mika kertoo siitd, ettd toimet epdasiallisen kdaytoksen kitkemiseksi eivdt
ole olleet riittavdt. TyOyhteisOsovittelu on menetelmd, jonka avulla on mahdollista
puuttua tyoyhteisdssd ilmeneviin vuorovaikutuksellisiin epakohtiin ja konflikteihin.

Konfliktiteorioiden juuret ulottuvat klassisten filosofien Aristoteleen ja Platonin
pddtelmiin, joiden mukaan konfliktit ovat patologisia tiloja, joista tulee padstd eroon.
Vastaavasti klassisissa organisaatioteorioissa konfliktit nahtiin yksipuolisesti orga-
nisaatiota vahingoittavina ja valteltavind ilmi6ind. Modernien organisaatioteorioiden
myota konflikteissa alettiin ndhda myos positiivisia puolia. Konfliktit tulkittiin
yksildiden tai ryhmien vdlisend kiistana arvoista, asemasta tai vallasta (Coser 1956;
Litterer 1966). Toteamuksen ”asiat tappelevat, eivat ihmiset” voidaan yha nahda
perustuvan tdhdan ndkemykseen, ja ndin voidaan hdivyttdaa henkilokohtainen vastuu
konfliktista. Uusimpien pluralististen teorioiden mukaan konfliktit ovat vaistamat-
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tomid ihmisten valisessd kanssakdymisessd ja muodoiltaan moninaisia (Rose 2004;
Salamon 2000). Nykyisin tydyhteisokonfliktit voidaan ndhda jopa valttamattominad
tyopaikan tuottavuudelle ja yhteistoiminnalle (Katz & Flynn 2013).

Aiemman tutkimuksen mukaan ratkaistut konfliktit voivat saada aikaan paljon
hyvad, mutta ratkaisemattomina konfliktit voivat olla yksildiden ja tyOyhteisojen
kannalta tuhoisia (Pehrman 2011). Jatkuessaan ne aiheuttavat yksil6- ja yhteisotason
tyopahoinvointia, josta aiheutuu sairauspoissaolojen ja ennenaikaisen elakditymisen
myotd kustannuksia organisaatiolle ja yhteiskunnalle. Tydpahoinvoinnista on ar-
vioitu aiheutuvan yhteiskunnalle Suomessa 25 miljardin euron kustannukset vuo-
dessa (Ahonen 2016). Euroopan elin- ja tyoolojen kehittamissaation (Eurofound
2017) tilaston mukaan Suomessa tyopaikkakiusaaminen on moneen muuhun Euroopan
maahan nahden kaksin verroin yleisempaa. Tyoterveyslaitoksen arvion mukaan
jatkuvasta tyOpaikkakiusaamisesta aiheutuu vuosittain kymmenien tuhansien
eurojen kustannukset tyontekijaa kohden. Puhumme siis henkilokohtaisen karsi-
myksen lisaksi merkittavistd kansantalouden kustannuksista.

Tyoyhteisosovittelulla ratkaisuja konflikteihin

Tyoyhteisosovittelu on menetelmd, jonka avulla voidaan edistdaa tyohyvinvointia
korjaamalla konfliktitilanteita. Suomessa kdytetdan restoratiivisiin arvoihin perus-
tuvaa korjaavaa sovittelua, mihin tamadkin puheenvuoro kohdentuu. Sen keskeisena
periaatteena on, ettd kolmas ulkopuolinen osapuoli eli sovittelija fasilitoi konflikti-
osapuolten keskustelua ja korjaavaa puhetta, mutta ei tee ratkaisuehdotusta. Resto-
ratiivisessa tyoyhteisosovittelussa konfliktin osapuolet omistavat konfliktin ja sen
ratkaisun (Pehrman 2011).

Kaikkiaan tyoyhteisdsovittelu on vield vahan tutkittu aihealue sekd Suomessa
ettd maailmalla. Aiempi tutkimus on kohdistunut ensisijaisesti sovittelun kaytto-
tarkoitukseen, prosessin luonteeseen ja sovittelijoiden toimintaan seka sovittelun
valittomiin tuloksiin, kuten sovinnon saavuttamiseen (Bennett 2014; Kalter ym.
2018; Pehrman 2011; Poitras 2013; Saundry ym. 2018). Tyoyhteisdsovittelun tulok-
sellisuus on aiemmassa tutkimuksessa rinnastettu lahes yksistaan sopimuksen
laadintaan jayleisiin padtelmiin. Tarkkaa arviointitutkimukseen pohjautuvaa tietoa
tyoyhteisOsovittelun lopullisista ja pidemman ajan tuloksista on vahan. Sovittelun
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tyohyvinvointivaikutuksia ei ole tutkittu lainkaan. Aiemmasta kirjallisuudesta l6ytyy
ainoastaan kolme tutkimusta, joissa on arvioitu pidemman ajan muutosvaikutuksia
(Anderson & Bringham 1997; Bennett 2014; Kalter ym. 2018). Ndiden tutkimustu-
losten mukaan sovittelukokemus ei ndyttdisi muuttuvan ajan kuluessa, mutta ajan
saatossa sovitteluun osallistuneiden kayttdytyminen saattaa muuttua onnistuneenkin
konfliktinratkaisun jdlkeen. Aiemmasta tutkimuksesta puuttuu kokonaisarviointi
tyoyhteisosovittelun aikaan saamista lopullisista muutoksista ja tydhyvinvointi-
vaikutuksista. Vain arviointitutkimuksen keinoin on mahdollista tehda johtopaatoksia
tyoyhteisosovittelun tuloksellisuudesta.

Vaitostutkimukseni (Kaitsaari 2022) valaisee ndita vdahdlle huomiolle jadneita
tutkimusalueita. Olen vaitoskirjassani tarkastellut tydyhteisokonfliktien ratkaise-
miseen kdytettdavad restoratiivista eli korjaavaa tyoyhteisosovittelua ja sen aikaan-
saamia muutoskokemuksia yliopistokontekstissa. Arviointitutkimus tuo uutta tietoa
tyoyhteisosovittelun pidemmadn aikavalin muutoskokemuksista ja tyohyvinvointi-
vaikutuksista. Tutkimukseni kohdistuu 16:een yliopistoissa kdytyyn tyoyhteiso-
sovittelutapaukseen, niihin kohdistuneisiin kyselyihin (N=46) ja henkilohaastat-
teluihin (N=11) sekd kolmeen sovittelijoiden fokusryhmadhaastatteluun. Tutkimus
paikantuu realistiseen arviointitutkimukseen, jossa tarkastellaan sovittelumene-
telmaa ja sen vaiheita sekda menetelmadlld aikaan saatuja tuloksia. Ndin saadaan
lopullinen arvio siitd, mitd tydyhteisosovittelulla on saatu aikaiseksi, ja voidaan
antaa mahdollisia jatkosuosituksia menetelman kehittamiseksi. Toteutin tutki-
muksen madrallisen ja laadullisen tutkimuksen menetelmid yhdistden.

Tyoyhteisosovittelu muutoksen aikaansaajana

Tutkimustulokset (emt. 2022, 173) osoittivat, ettd sovitteluun osallistuneet olivat
padsdantoisesti tyytyvaisia sovitteluprosessin vaiheisiin ja sovittelijoiden toimintaan.
Kuitenkin joka kolmas koki, ettei konflikti tullut kokonaan ratkaistuksi, ja oli tyy-
tymaton sovittelun lopputulokseen. Sovitteluprosessi koettiin siis itsessdadn vahvaksi
tyomenetelmaksi, mutta siihen liittyva dialogisuus, kuten arvokeskustelun toteu-
tuminen ja sovittuihin asioihin sitoutuminen, sekd jatkoseurannan puuttuminen
vaikuttivat heikentdvasti lopulliseen sovittelukokemukseen. Erds suurimmista
haasteista tyoyhteisosovittelun tuloksellisuudessa oli hankalien asioiden puheeksi
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ottamisen vaikeus. Vaaryyden kokemukset tai huono kohtelu saatettiin kdaantaa
itseen tai syyttda toisia, mika ilmeni defensiivisend asioiden kasittelyn valttelyna.
Lisdksi haastattelemani henkilot ottivat esille erilaisia pelkoja, kuten oman ja yhteison
edun ristiriidan, vallan tai aseman menettamisen, tilanteen selvittamisen vaival-
loisuuden ja koston pelot, jotka estivdt heitd ottamasta tyoyhteisosovittelussa esille
konfliktinratkaisun kannalta kaikkia merkityksellisid asioita. Tall6in puhumattomuus
saattoi estdd konfliktinratkaisun.

Tulokset (emt., 177) osoittivat, etta onnistunut konfliktinratkaisu edellytti kaik-
kien keskeisten osapuolten osallistumista sovitteluun, riittavan paatosvaltaisia
osapuolia ja oman osallisuuden tunnistamista konfliktinratkaisussa. Valitettavasti
tyoyhteisosovittelussakin saattaa kdyda niin, etteivat osapuolet tunnista omaa
osuuttaan konfliktissa ja sen ratkaisussa. Tdlloin jadddadn helposti sivustakatsojan
rooliin, ehka jopa kokonaan sovittelun ulkopuolelle, mika vaikuttaa suoraan sovit-
tuihin asioihin ja laadittuun sopimukseen.

Tulosten (emt., 178 —180) mukaan kdydyn sovittelun jalkeen tyoyhteisossa ei enda
jatkettu keskustelua tapahtumista, konfliktista ja siihen liittyvasta sovittelusta.
Myoskadn sovitteluprosessin jdlkeisid seurantatapaamisia ei jarjestetty. Joissain
tapauksissa pelkdstdan sovitteluprosessin lapikdynti riitti. Sen sijaan silloin, kun
sovitteluprosessin aikana henkilokohtaisissa ja tydyhteison keskindisissa muutos-
tavoitteissa haparoitiin, olisi tarvittu enemman viestintda, sopimuksesta keskustelua,
muutosseurantaa sekd muita tukitoimenpiteitd, kuten tydnohjausta tai tyoterveyden
palveluja. Sovitteluprosessiin osallistuneet tyontekijat kaipasivat asioihin uudelleen
palaamista ja sovituista asioista muistuttelua. Kun asioihin ei enda palattu, oli mah-
dollista lipsua sopimuksesta ja tipahtaa muutoksen portailta. Tama saattoi haastaa
hyvaksikin koetun sovittelun lopputulosta. Epdonnistuneiksi koetuissa konfliktin-
ratkaisuissa olisi tarvittu sovittelun aikana enemmadn aikaa keskustelulle defensseistd,
peloista ja tunteista sekd tarkempaa sopimista siitd, miten asioista viestitdan sovit-
telun jalkeen ja mitd muita tukitoimia olisi kdytettavissd asioiden korjaamiseksi.

Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta tarkasteltuna tyoyhteisosovittelu edisti ensi-
sijaisesti tyoyhteison toimivuutta ja henkilokohtaisen elamdn tasapainoa. Puoles-
taan kiusaamisen ja konfliktinratkaisussa epaonnistumisen kokemus sekd heikompi
sovittelutyytyvdisyys olivat yhteydessa heikompaan koettuun ty6hyvinvointiin,
eteenkin silloin, kun esihenkil6lta ei saatu riittavasti muutostukea (emt., 175).
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Mita tulisi ottaa huomioon tyoyhteisosovittelussa?

Tutkimustulokseni osoittavat, etta restoratiivinen sovitteluprosessi on vahva ja
toimiva, mutta siihen liittyy sisdllollisid, esimerkiksi vuorovaikutukseen liittyvia
tekijoitd, joihin tulisi kiinnittad enemmadn huomiota, jotta sovitteluprosessista
saataisiin paremmin muutosta tukeva prosessi. Tutkimukseni mukaan tyoyhteiso-
sovittelu on toimiva ja tydhyvinvointia edistavd menetelmd, mutta sen lisdksi tar-
vitaan tietoisuutta muutosprosessista ja sen vaiheista. Sovitteluprosessin aikana
tahan voidaan vaikuttaa viiden ehdottamani toimenpiteen avulla. Ensimmaiseksi
sovitteluprosessin alussa tulisi varmistaa, etta konfliktinratkaisu on mahdollinen
sithen osallistuvien kesken siten, ettd sovitteluun osallistuu riittavan paatdsvaltaisia
ja muutosta eteenpdin vievid henkiloitd. Toiseksi sovittelun aikana tulisi taata riit-
tava arvokeskustelu, silld tulokset osoittivat, ettd arvokeskustelu oli jaanyt liian
vahaiseksi konflikteissa, joissa ei saavutettu kaikkien kannalta onnistunutta ratkaisua.
Kolmanneksi keskustelussa tulisi olla riittavdsti aikaa tunteiden, kuten pelkojen ja
hdpeadn, kasittelylle ja reflektoinnille. Sovittelun variointi yksilo- ja ryhmdkeskus-
telun valilla voisi lisata reflektiota sekd antaa rohkeutta pelkojen ja tunteiden esille
ottamiseen. Neljanneksi sovittelun aikana tulisi lisdta tydyhteison tietoisuutta siitd,
ettd sovitteluprosessi on osa laajempaa muutosprosessia, ja taitd muutosprosessia
tulee johtaa tyoyhteisostd kdsin sovitteluprosessin padattymisen jalkeen. Sovittelun
jalkeen tyoyhteison tulee viela tehda yhdessa toitd lopullisen muutoksen saavutta-
miseksi ja konflikteja onnistuneesti ratkovan toiminnan juurruttamiseksi osaksi
toimintakulttuuria. Viidenneksi sovittelijan tulisi aktivoida muutosta ohjaamalla
sovittelun osapuolia sopimaan konkreettisesti, miten viestintda toteutetaan sovit-
telun jdlkeen ja kuka vastaa viestintamahdollisuuksien luomisesta. Sovittelun jalkeen
tarvitaan viestintapaikkoja, joissa voidaan palata sopimukseen ja muutoksen edis-
tymiseen.

Edelld olen ottanut esille tuloksia tyoyhteisojen konfliktinratkaisun muutos-
kokemuksista, mutta korjaavaa tyootetta, sovittelutaitoja ja muutosprosessitieta-
mystd voidaan hyodyntdd laajemminkin kaikessa ihmisten valisessd kanssakdymi-
sessd. Sovitteleva restoratiivisiin arvoihin pohjautuva tyoote niin esihenkil6- kuin
alaistaitona ty0elamadssa voisi olla ratkaisu tyfelaman epakohtien, kuten epdasial-
lisen kaytoksen, kitkemiseen ja kiusaamistilanteiden ratkaisemiseen. Ty0hyvin-
voinnista yhdessd huolehtimalla ja tydelaman epdkohtiin, kuten konflikteihin, ajoissa
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puuttumalla voidaan lisata tyohyvinvointia ja vahentda tydopahoinvoinnista aiheu-
tuvia yksilo-, organisaatio- ja yhteiskuntatason kustannuksia. Ndin voidaan myos
saavuttaa sosiaali- ja terveysministerion (2021) tydelamavisio. Sen mukaan Suomi
tulisi olemaan johtava tyoelamdinnovaatioiden kehittdjd ja maa, jossa olisi maailman
paras tyohyvinvointi.
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loytyy sdhkoisessd muodossa osoitteesta https://urn.fi/URN:ISBN:978-951-29-8792-4
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