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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tydyhteisdsovittelun luomia mahdollisuuk-
sia tydyhteisdjen riitatilanteiden ja konfliktien ratkaisussa. Taustalla oli myds halu pohtia sita,
miten tydyhteisdsovittelu tukee esimiestyota ja miten esimiestydssa voidaan hyddyntaa tyo-
yhteisdsovittelun menetelmaa.

Tyo6ssa selvitettiin laadullisiin menetelmin tydyhteisésovittelun menetelmaa, perusteita ja sii-
hen liittyvia aiheita, kuten restoratiivisen oikeuden perusteita ja tydyhteisdsovittelussa syn-
tyvaa vuoropuhelua ja oppimista ja menetelmééan sidoksissa olevaa tydlainsdadantoa. Tyo-
yhteistsovittelu on konfliktienratkaisumenetelma, ja tydssa selvitettiin konfliktien syntyme-
kanismeja, konfliktien etenemista ja eskaloitumista. Tybdssa kaytiin myds lapi tyoyhtei-
sosovittelun prosessi ja tydyhteisdsovitteluun osallistuvien osapuolten juridiset velvollisuu-
det.

Tybn empiirinen osuus toteutettiin haastattelemalla viittd tyoyhteistsovittelijaa. Osalla tyo-
yhteisdsovittelijoista oli kokemusta sovittelutapauksista, kun taas osa oli vasta aloittanut so-
vittelutoiminnan. Kuitenkin jokaisella haastatetulla tydyhteisdsovittelijalla oli tydyhteisdsovit-
telijan koulutus.

Lopuksi tytssa arvioitiin esitettyjen teorioiden ja tehtyjen haastatteluiden perusteella tyoyh-
teisdsovittelun vahvuuksia konfliktinratkaisussa ja myds sita, miten tydyhteisésovittelun me-
todin avulla konflikti voidaan kaantaa tyoyhteiséssad mahdollisuudeksi kasvattaa tydyhteison
sosiaalista padomaa niin tyontekija- kuin esimiestasolla. Tyd myos esittaa aiheesta
mahdollista jatkotutkimusta, jossa olisi eri painotus ja joka hyddyntaisi kvantitatiivista mene-
telmaa.

Avainsanat tyoyhteisOsovittelu, restoratiivinen oikeus, konfliktinratkaisu
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The purpose of this thesis was to study how mediation as a method can be used to resolve
conflicts in the workplace, and if mediation method can develop and support leadership and
management in the workplace.

The thesis used qualitative method to study the basis of mediation and subjects that are
connected to it, like restorative justice, how dialogue is created by using mediation and how
the labour legislation affects the mediation process. Because mediation is used to resolve
workplace conflicts the thesis also studies how conflicts are born and how conflicts escalate.

The thesis describes how the mediation process works, what different roles the participants
have in the process and what juridical obligations each participant has. The empirical section
of the thesis was based on interviews with five trained mediators with varying mediation
experience.

In conclusion, the thesis evaluates the strengths of the mediation method and how mediated
conflicts can be turned to strengthen the social capital of the whole work community in all
levels. The thesis also suggests some further research by focusing on a different emphasis
and using quantitative surveys.
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1 Johdanto

1.1 Johdatus aiheeseen

Erilaiset konfliktit ja riitatilanteet ovat yleisia kaikilla elaman osa-alueilla, niin myods tyo-
elamassa. Konfliktit ja riitatilanteet syntyvat mita erilaisin tavoin ja syyt konflikteihin ja
riitatilanteisiin ovat hyvin moniulotteiset. Inmiset ovat erilaisia, heilla on erilaiset arvot,
nakemykset, padmaarat, periaatteet, kulttuuripohja ja vastavuorovaikutustaidot (Maki-
peska & Niemeld 2005, 17 - 22). On siis selva, ettd ihmiset eivéat aina kykene ymmar-
tdmaan toistensa tekoja tai puheita, jolloin tyéymparistossa saattaa muodostua ongel-
mallisia konflikteja ja ristiriitatilanteita. Ongelmat voivat vaivata tydyhteisa pitkaan, eika
niiden ratkaisu onnistu tydyhteison sisalla. Tallainen tulehtunut tydilmapiiri usein vaikut-
taa negatiivisesti tydyhteison toimintaan, niin laadullisesti kuin maarallisestikin. Myos
tydyhteisdn jasenten tydhyvinvointi ja elamanlaatu voi laskea merkittavasti, joten on niin
tydnantajan kuin tyontekijoiden etu, etta ristiriitatilanteet saadaan ratkaistuksi. Jos risti-
riitatilanne tai konflikti ei selvia itsenaisesti tydyhteisén kesken tai esimiehen valiintulon
kautta, niin talldin yksi keino tilanteen ratkaisemiseksi on turvautuminen sovittelumenet-

telyyn.

Suomessa sovittelutoiminnan historian juuret 16ytyvat rikos- ja riita-asioiden sovittelusta.
Erindisten riita-asioiden, kuten rikosasioiden sovittelua, on toteutettu Suomessa jo vuo-
sikymmeniéd. Sovittelutoimenpiteet ovat padasiallisesti koskeneet juuri rikosasioiden li-
saksi luonnollisten henkildiden riita-asioita. Sovittelutoimintaa ja sovittelumenetelmia on
my6hemmin laajennettu my6s muihin tilanteisiin sopivaksi, kuten varhaiskasvatukseen,

sosiaaliviranomaisty6hon. (livari 2007, 9.)

Tyoyhteistsovittelua voidaan pitdd Suomessa melko uutena konfliktien ja ongelmatilan-
teiden ratkaisumenetelmana, vaikkakin ensimmaiset tyoyhteisdsovittelukokeilut aloitet-
tiin 1990-luvun loppupuolella. Kuitenkin tydyhteisésovitteluun liitettavat eri julkaisut ja tut-
kimusty® Suomessa on paaosin tehty 2000-luvulla, kuten Timo Pehrmanin vaitoskirja
vuonna 2011. Sovittelun kaytto ja tietoisuus sovittelumenettelysta ovat lisdantyneet viime
vuosina. Suomessa yliopistot ja sairaalat kayttavat aktiivisesti sovittelumenettelya, mutta
myds kunnat, kaupungit ja yritykset ovat osoittaneet kiinnostusta aihetta kohtaan. (Pehr-
man & Koskinen 2018, 225.)
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1.2 Tyon tausta, tavoitteet ja rajaus

Opinnaytety6n tarkoitus on kartoittaa tydyhteisdsovittelun luomia mahdollisuuksia tydyh-
teisojen riitatilanteiden ja konfliktien ratkaisussa, seka ennaltaechkaisemisessa. Taustalla
on myo6s halu pohtia sita, miten tydyhteisdsovittelu tukee esimiesty6ta ja miten esimies-
tydssa voidaan hyddyntaa tydyhteisésovittelun menetelmééd. On myds tarkedd ymmar-
taa, miten konfliktit syntyvat tydyhteisdssa, miten ne voivat eskaloitua merkittaviksi on-

gelmiksi ja miten niihin voidaan puuttua tydyhteisdsovittelun kautta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda sovittelun ja varsinkin tyoyhteisdsovittelun |ahto-
kohtia, periaatteita, toimintamekanismeja, sovittelun prosessia ja sita, miten tydyhtei-
sosovittelu on sidoksissa lainsaadantoon. Tyossa arvioidaan myos, mitkéa ovat tydyhtei-
sosovittelun vahvuudet ja hyddyt konfliktien ratkaisussa. Tavoitteenani on myos lahestya
aihetta esimiestyon nakokulmasta: Milloin esimiehen tulee puuttua konfliktitilanteeseen,
milloin h&n voi turvautua sovitteluprosessiin konfliktitilanteen ratkaisussa ja mita lainsaa-
dannollisia asioita esimiehen tulee huomioida ennen prosessia, prosessin aikana, ja pro-
sessin jalkeen. Ty6 vastaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mitkd ovat tydyhteisdsovit-
telun vahvuudet konfliktien ratkaisussa? Miten esimiestydssé voidaan hyddyntaa tydyh-
teisosovittelua konfliktitilanteiden ratkaisussa? Mita tydyhteisdsovitteluun liittyvia lain-

saadanndllisia huomioita esimiehen ja tydnantajan tulee huomioida.

Opinnaytety® tukee esimiestytta ja lisaa tietoa siita, miten konflikteja on mahdollista rat-
kaista kayttaen tydyhteisdsovittelun menetelmaa. Tavoitteena on lisata ymmarrysta ja
tietoutta tydyhteisdsovittelun tarjoamista mahdollisuuksista tyéyhteiséjen konfliktinratkai-
sussa ja samalla tarkoituksena on antaa vastauksia tydyhteisdsovittelun perusteista ja

kaytannoista konfliktinratkaisussa.

1.3 Opinnaytetydn viitekehys

Opinnaytetydn viitekehys koostuu tydyhteisdsovitteluun liittyvista aiheista, kuten resto-
ratiivinen oikeus, tydlainsdéadéantt ja konfliktinratkaisu. Viitekehyksen tarkoituksena on
tuoda esille opinnaytetydn keskeisimmat aiheet ja ajatukset siitd, miten tydyhteisésovit-
telun menetelma toimii, mitk& ovat tyodyhteisésovittelun vahvuudet konfliktien ratkai-
sussa, miten tydyhteisdsovittelu on sidoksissa lainsdadantoon ja mita tydyhteisosovittelu

mabhdollistaa esimiestytén nakokulmasta.

metropolia.fi WM etropolia



Tyoyhteistsovittelun luonteen vuoksi, tyd keskittyy myos tydelamaén ja tydyhteisésovit-
teluun liittyvan lainsaadannon kasittelemiseen. Tydyhteisdsovittelu on itsesaan raataloity
menetelma tydelaman konflikteja varten, joten Suomen tyélainsaadanto vaikuttaa myos
tydyhteisdsovittelun toimintaan ja siihen osallistuvien osapuolten toimintaan. Tydoikeu-
den professori Seppo Koskinen on Kirjoittanut useita artikkeleita tydyhteisésovittelun ja
suomalaisen tydlainsdadannon suhteesta. Tuomioistuinten tyéyhteisésovitteluun liittyvia
tapauksia l6ytyi yksi. Helsingin hovioikeuden tuomiossa tapaus liittyy tilanteeseen, jossa
tyontekija ei ollut halunnut osallistua tydnantajan jarjestamaan tydyhteisésovitteluun.

Koska tydyhteisdsovittelu liittyy konfliktien ratkaisemiseen, on konfliktin maarittely, kon-
fliktien syntyminen ja niiden eteneminen yksi osa tyon viitekehysta. Tydssa esitellaan
konfliktien juurisyitd, konfliktien syntymistd, sek& niiden etenemisté ja eskaloitumista.
Tyossa esitetaan konfliktitutkija Friedrich Glaslin konfliktin eskaloitumismalli, joka kuvaa
konfliktin etenemisen ja eskaloitumisen. Myds konflikteihin liittyvia psyykkisia puolustus-
mekanismeja kaydaan lyhyesti l&pi.

1.4 Tyossa hyodynnettdva menetelma ja rakenne

Tyoyhteistsovitteluun ja sovitteluun liittyvan kirjallisuuden ja tutkimusaineiston lisaksi
tydssa on haastateltu viittd tydyhteisOsovittelijaa. Haastatteluiden tarkoituksena on
saada syventavaa tietoa tydyhteisdsovittelusta, tydyhteisdsovittelijoiden toiminnasta,
heidan nakokulmistaan liittyen tydyhteisdsovitteluun ja vastauksia niihin kysymyksiin,

joita l&ahdekirjallisuudesta ei ole |6ytynyt.

Opinnaytetydssa hyddynnetaan laadullista tutkimusta, joka on tehty haastatteluna. Opin-
naytety6ta varten on haastateltu viitta tydyhteisdsovittelijaa puolistrukturoidun haastatte-
lun muodossa. (Ks. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelun kautta ha-
lutaan saada lisaa syvyytta aiheeseen ja saada tydyhteisdsovittelijoilta vastauksia, jotka
liittyvat heidéan rooliinsa tydyhteisdsovittelijoina, heidan nakemyksiaan sovittelumeto-

dista ja prosessista, seka tydnantajan ja tyontekijan roolista tydyhteisdsovittelussa.
1.5 Opinnaytetydn rakenne
Opinnaytetyon toinen luku kasittelee tydyhteistsovittelun perusteita ja historiaa. Kolmas

luku kasittelee konfliktitilanteiden syntymista, niiden nayttaytymista eri muodoissa seka

konfliktien kehityskulkua.
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Neljas luku keskittyy tydyhteisdsovittelun perusteisiin ja niihin sovittelun lahtokohtiin. Lu-
vussa esitetaan tyoyhteisésovittelun metodin keskeisia piirteitd, kuten restoratiivisen oi-
keuden perusteet, seka vuorovaikutuksen ja oppimisen merkitystd osana tytyhtei-

sOsovittelun metodia.

Viides luku keskittyy tydyhteisdsovittelun osapuoliin, ja heihin liittyviin juridisisiin tekijoi-
hin. Ty6 tutkii miten ty6turvallisuuslaki, tydsopimuslaki ja muut lainsaadanndélliset tekijat
vaikuttavat sovitteluosapuolten oikeuksiin ja velvollisuuksiin liittyen sovittelutilanteeseen.
Luvussa kaydaan lapi tyontekijan, tydnantajan roolia ja heidan velvollisuuksiaan. Taman
liséksi kaydaan lapi sovittelijan roolia.

Kuudes luku kasittelee tydyhteisdsovittelun prosessia ja sen sisaltdd. Luvussa esitetaan
Timo Pehrmanin esittamaa tydyhteisésovittelun prosessikuvausta ja prosessivaiheiden
siséltdéa mahdollisimman yksityiskohtaisesti.

Seitsemannessa luvussa on koottu yhteen viiden tydyhteisosovittelijan nakemyksia
haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin. Luvussa kaydaan lapi haastelluiden nakemyk-
sid tyoyhteisdsovittelun vahvuuksista konfliktin ratkaisussa, mitka tilanteet he kokevat
haastaviksi sovittelussa, ja miten he nakevét esimiehen ja tyénantajan roolin, jos konflikti

halutaan ratkaista sovittelemalla.

Kahdeksas luku keskittyy pohtimaan tyéyhteisésovittelun etuja ja hyo6tyja konfliktien rat-
kaisussa ja miten tydyhteisdsovittelu menetelmana tukee esimiestydta. Tyon lopuksi ar-
vioidaan opinnaytetyon tekemista ja siihen liittyvaa prosessia, opinnaytetydn validiteet-

tia, opinnaytetydn onnistumista.

2 Tyoyhteistsovittelu konfliktien ratkaisussa

Tyoyhteistjen konfliktien ja konfliktitilanteiden ratkaisemiseksi on olemassa useita erilai-
sia lahestymistapoja. TyOyhteisosovittelu on yksi mahdollinen metodi, jonka tytnantaja
voi valita, jotta sille laissa maarattavat velvoitteet tulevat taytetyksi. Tydnantaja voi tur-
vautua tydyhteisosovitteluun esimerkiksi silloin, kun tydyhteisén oma sisdinen sovittelu,

tai muuta konfliktinratkaisu keinot eivat ole tuottaneet tulosta, tai konflikti on uusiutunut.
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Tyoyhteistsovittelussa kyse on fasilitatiivisesta sovittelumallista. Fasilitatiivisessa sovit-
telussa konfliktin osapuolet pyrkivat itse luomaan ratkaisun ja sovun. Sovittelijan tehta-
vana on auttaa ja luoda edellytykset sille, ettd osapuolet voivat yhdessa l6ytaa ratkaisun
konfliktille. Sovittelija toimii puolueettomana ja pyrkii ohjaamaan sovittelua neutraalisti,
ilman ettd han tuo omia mielipiteitddn tai nakokulmiaan esille. (Ervasti & Nylund 2014,
146.)

Tydyhteistsovittelun, siihen liittyv&n metodin ja prosessin tarkoituksena on ratkaista tyo-
yhteisdjen erimielisyyksia ja konfliktitilanteita. Suomen Sovittelufoorumi (SSF), méaéritte-
lee sovittelun vapaaehtoiseksi konfliktinhallintamenetelméksi, jossa puolueeton henkild,
eli sovittelija auttaa riidan osapuolia padsemaén sovintoon erityisen sovittelumenettelyn
kautta. Sovittelijan roolina ei ole ratkaista osapuolten konfliktia, vaan sovittelijan rooli on
toimia fasilitaattorina ja ohjata sovitteluprosessia. Sovittelija on roolissaan aktiivinen
kuuntelija. Sovittelija on objektiivinen tarkkailija ja han varmistaa, etta sovittelusopimus
on kaikille osapuolille kohtuullinen ja mahdollinen toteuttaa. Sovittelu t&htaa tulevaisuu-
teen ja silla pyritdén etsimaan pysyvia positiivisia ratkaisuja osapuolten vdlille. (Suomen
Sovittelufoorumi 2019.)

Suomessa tyoyhteistjen konfliktien ja ongelmatilanteiden ratkaiseminen sovittelemalla
voidaan nahda melko uutena keinona. Kuitenkin monilla muilla alueilla sovitteluperustei-
set konfliktinratkaisumenetelmat ovat olleet Suomessa kaytdssa vuosikymmenia kuten
perheasioiden sovittelu, rikos- ja riita-asioiden sovittelu ja koulusovittelu. (Jarvinen Luh-
taniemi 2013, 10 - 11.) Suomessa tydyhteisdsovittelun koulutuksia tarjoavat muun mu-
assa yliopistot ja Helsingin Psykoterapia instituutti. Esimerkiksi Helsingin Psykoterapia
instituutin ratkaisukeskeinen tydyhteisdsovittelija koulutus on 30 opintopisteen koko-
naisuus ja koulutus kestaa vuoden. Helsingin Psykoterapiainstituutin sivuilla kerrotaan,
ettd tydyhteisdsovittelijan koulutus soveltuu hyvin jatkokoulutuksena muun muassa HR-
henkilostélle, tydyhteisdvalmentajille, psykoterapeuteille, esimiehille, asiakaspalvelu-
henkilostélle ja tydsuojeluvaltuutetuille (Helsingin Psykoterapiainstituutti, 2019).

3 Konfliktitilanteiden syntyminen, nayttaytyminen ja eskaloituminen

3.1 Konfliktitilanteiden syntyminen ja nayttaytyminen tyoyhteisdissa

Ihmiset ovat emotionaalisia olentoja, ja meidan tunteisimme vaikuttavat useat tekijat,

niin tydyhteiséssa kuin sen ulkopuolellakin. Tunteet ohjaavat kayttaytymistamme ja
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usein sellaisissa tilanteissa, jossa koemme olevamme uhattuina, niin toimimme tuntei-
den vallassa sen enempaa ajattelematta (Jarvinen 2018, 198). Ihmisen kayttaytymiseen
tydyhteisdissa ja organisaatioissa liittyy vahvasti se, mika on hanen asemansa tydyhtei-
sdssd, millainen ammatti-identiteetti hénelle on muodostunut ja millaisessa asemassa
hanet nahdaan tydyhteisdéssa. Sosiaaliset konfliktit syntyvat yksittaisten ihmisten, ryh-
mien ja organisaatioiden sisdisten tapahtumien kautta. Konfliktin syntymiseen riittaa, kun
yksi tekija, eli ihminen, kokee ristiriitoja omansa ja muiden ajattelun, toiminnan ja havain-
noinnin kautta. (Glasl 1998, 15.)

Konfliktit ja riitatilanteet ovat siis osa ihmisen toimintaa ja kayttaytymista. Konflikteja ja
riitatilanteita voi syntya kaikessa ihmisen toiminnantuloksena, tapahtui toiminta sitten ko-
tona perheen valilla, tydpaikalla tai organisaatiossa tyOkavereiden valilla, taikka erilais-
ten yhteistjen siséalla (Moore 2014, 3). Opinnaytetyd kuitenkin keskittyy juurikin tyépai-
kan konflikti tilanteiden ratkaisuun, joten on johdonmukaista keskittyd tyoyhteisojen ja
organisaatioiden konfliktien muodostumiseen ja juurisyihin. Vaikkakin ihmisten kayttay-
tymista ja toimintaa tytpaikalla saatelee tyodturvallisuuslaki ja tydsopimuslaki, niin eri-
laista hairiokayttaytymisté ja epasoveliaita kayttaytymismalleja esiintyy tydyhteisdissa ja

organisaatioissa.

Tybyhteisbissa ja organisaatioissa voi esiintyd mita erilaisempaa hairiokayttaytymista,
hairintad, epaasiallista kohtelua ja kiusaamista. Tydpaikkakiusaaja voi olla kuka tahansa
tydyhteisdssa, tydntekijasta esimieheen. Kuitenkin tydnantajalla on velvollisuus puuttua
hairinndn ja muun epdaasiallisen kohtelun poistamiseksi hdnen saatuaan tietda asiasta.
Ty6- ja elinkeinoministerion laatiman tydolobarometriin vastanneista 55,3 prosenttia ker-
tovat kokeneensa, etta tyopaikalla esiintyy henkista vakivaltaa tai kiusaamista joskus tai
jatkuvasti, joko tydkavereiden, asiakkaiden tai esimiesten taholta. Raportti kertoo my6s
sen, etta fyysisen vakivallan uhan on koettu lisddntyneen. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2017, 52)

Kaikki konfliktit eivat kuitenkaan aina liity kiusaamiseen, epaasialliseen kohteluun, kiiree-
seen, tai valta-asemaan. Konfliktit ja ongelmat voivat johtua myos yksinkertaisesti siita,
etta eri osapuolilla on erilaiset nakemykset asioista, eivatka he tunnu paasevan sopuun
asiasta (Tyoturvallisuuskeskus 2019). Tydnantajan ja tyontekija osapuolten véliset in-
tressit voivat aiheuttaa kitkaa tydyhteistssa. Tallaiset tapaukset usein ovat sellaisia, joi-
hin ei ole annettu selkeitda sdantja, tai saannoét ovat epaselvasti tulkittavissa, tai ne on

ilmaistu epaselvasti. Konflikti ja ristiriita voi syntya siis helposti sellaisesta asiasta, jolle
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ei ole selkeita saantoja, eika niita ole sdadelty tydsopimuslaissa. (Kess & Ahlroth 2017,
16).

Konfliktit voivat nayttaytyd tyoyhteisbissa tai organisaatioissa hyvinkin moninaisesti.
Konflikti voi olla myds lahes nakymaton, ainakin niille, jotka eivét ole sen osapuolia. Jos-
kus konflikti voi olla jopa sellainen, ettei toinen osapuoli edes tiedosta sitd, tai han ei
tiedosta toimineensa vaarin. Tybyhteisdsovittelija Harri Vaisanen on lltalehden haastat-
telussa kertonutkin tapauksesta, jossa tyontekija oli jarjestellyt tyokavereidensa likaiset
kahvikupit joka kerta uudelleen tiskikoneeseen. Tyokaverit olivat téasta suuttuneet, ja ta-
paus oli loppujen lopuksi yltynyt niin vakavaksi konfliktiksi, etta paikalle jouduttiin kutsu-
maan tyéyhteisdsovittelija. Kuppien jarjestelijdlle ei ollut tarkoittanut edes loukata ketaan,
vaan han halusi vain pitéda asiat jarjestyksessa. (Elilla 2019.) Tapausta voidaankin pitéd&
esimerkkina siitd, ettd ihmisten valinen kommunikointi, tai sen puute johtaa herkasti kon-
fliktitilanteisiin. Kahvikuppien jarjestely toimi kuitenkin vain niin sanottuna katalyyttiné
konfliktille, joka sitten eskaloitui niin pahaksi, etta konfliktin ratkaisuun tarvittiin sovittelua.

3.2 Konfliktien eteneminen ja eskaloituminen

Itavaltalainen konfliktitutkija Friedrich Glasl, on esittanyt mallin, joka kuvastaa konfliktien
etenemista ja eskaloitumista (kuvio 1). Glaslin luoma malli koostuu kolmesta vaiheesta
ja yhdeksasté tasosta, jossa konfliktin eskaloitumista kuvataan porrasmaisena kehitys-
kulkuna. Ensimmaisessa vaiheessa, tilanne on ratkaistavissa viela siten, ettd molemmat
osapuolet voivat saavuttaa viela niin sanotun yhteisvoiton, eli win-win asetelman. Toi-
sessa vaiheessa konflikti on eskaloitunut tilanteeseen, jossa vain toisella osapuolella on
voitettavaa, eli tilanne eskaloituu win-lose asetelmaan. Kolmas ja viimeinen vaihe, on
ajanut konfliktin tilanteeseen, jossa konfliktin voittamisella ei ole enaa merkitysta osa-
puolille, vaan osapuolet ovat valmiita haviamaan itse, kunhan myos konfliktin vastapuoli
tulee myos haviamaan. (Spiess & Felding 2008, 43). Konfliktin eteneminen aiheuttaa
lopulta sen, ettei osapuolet pysty ratkaisemaan konfliktia ilman ulkopuolisen interven-

tiota.
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WIN-WIN

WIN-LOSE

LOSE-LOSE

Kasvojen
menetys

Tuhoaminen

Yhdessa
hautaan

Kuvio 1. Glaslin konflikitin eskalaatio -malli (mukailtu Glasl 1997, 6).

Ensimmaisessa vaiheessa (win-win), konfliktin ensimmaiset merkit alkavat nakya ja
muotoutua. Ensin ihmiset osoittavat erimielisyytta mielipiteissa ja asioissa, mutta konflikti
tai sen alku ei ole henkilditynyt. Kuitenkin ihmisten erimielisyydet ja eriavat mielipiteet
pystytdan vield sopimaan ja ratkaisemaan, jolloin voidaan paasta niin sanottuun win-win
tilanteeseen, jossa kaikilla on vain voitettavaa. Toisella asteella, ihmisten erimielisyydet
muuttuvat vaittelyiksi ja riitelyksi, jossa jokainen on mielestédén oikeassa. Kolmannessa
asteella, osapuolet ovat huomanneet, ettd sanat ja vaittely eivat enda auta. (Spiess &
Felding 2008, 43 - 44).

Toisessa vaiheessa konflikti on eskaloitunut tilanteeseen, jossa voi olla vain yksi voittaja
(win-lose). Neljannella tasolla, osapuolet etsivat omalle asialleen ja omalle nakdkulmal-
leen liittolaisia. Jos riita on alkanut esimerkiksi vain kahden osapuolen valilla, niin konflikti
ulottuu herkasti myds muihin. Viidennella tasolla osapuolet halutaan leimata julkisesti ja
heidat halutaan tuoda esiin huonossa valossa aina kun, se on mahdollista. Kuudennella
tasolla osapuolet uhkailevat toisiaan ja taten ruokkivat toistensa toimia. (Spiess & Fel-
ding 2008, 44 - 45).
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Kolmannessa vaiheessa konfliktin voittamisella ei ole enda merkitystd, vaan tarkeinta
on aiheuttaa tuhoa toiselle osapuolelle (lose-lose). Seitsemannella tasolla vastapuolta ei
enda nahda ihmisena eika omia toimia rajoiteta. Tarkeintd on aiheuttaa vastapuolelle
haittaa, vaikka se aiheuttaisi ongelmia itselle. Kahdeksannella tasolla, ainoaksi tehta-
vaksi muodostuu vastapuolen totaalinen tuhoaminen ja siihen kaytetaan kaikki voimava-
rat ja resurssit. Yhdeksannella ja viimeisella tasolla tilanne on eskaloitunut siihen pistee-
seen, etté osapuolet haluavat tuhota toisensa milla hinnalla hyvansa. Vastapuoli halu-
taan tuhota, vaikka se tarkoittaisi myds itsensé tuhoamista. (Spiess & Felding 2008, 45).

4 Sovittelun lahtokohdat ja periaatteet

4.1 Lahtokohdat sovittelulle

Sovittelulla ja sovittelemisella on jokaisessa kulttuurissa omat tapansa ja historiansa.
Tietyissa yhteiskunnissa ja kulttuureissa, sovittelua pidetdén ensisijaisena keinona rat-
kaista yhteison ongelmat ja epakohdat. Usein téllaisissa yhteiskunnissa ja kulttuureissa
ritaosapuolet hakevat ratkaisuun apua ja neuvoa kolmannelta osapuolelta. (Moore
2014, 61.)

Sovitteluun ajaudutaan siis silloin, kun konfliktin osapuolet eivét itse kykene ratkaise-
maan ongelmaa. Jos ongelma ei tule ratkaistuksi voi ongelma eskaloitua suuremmaksi,
jolloin myds sen vaikutukset voivat laajentua. Kahden ihmisen valinen konflikti voi vai-
kuttaa hiljalleen ensin ty6tovereihin ja siita koko tytyhteis6on. Jos tydyhteisdn siséinen
riitatilanne ei ratkea itse tydyhteisdn sisélla ja on mahdollista, etta riitatilanne voi eska-
loitua pahemmaksi, on hyva harkita ulkopuolista apua riitatilanteen selvittdmiseen. (Man-
nermaa 2018, 320.)

Sovittelun lahtbkohtana voidaan pitaa sitd, etta konfliktitilanne nahdaan kuitenkin mah-
dollisena ratkaista, kunhan edellytyksen konfliktinratkaisuun kyetaan luomaan ja sovitte-
luprosessi saadaan kayntiin. Sovittelumenettely tydyhteisoissa sopii mité erilaisimpiin ti-
lanteisiin. Usein kyse on ihmisten valisesta toiminnasta, oli se sitten kiusaamista, selan

takana puhumisesta, kommunikaatio-ongelmista, tai muista vastaavista ongelmista.

Ennen tydyhteisdsovittelua voidaan suorittaa tydpaikan sisdinen sovittelu. Talldin pai-

kalle kutsutaan kaikki asianosaiset. Tarkeaa on muistaa, etta kutsu tyopaikan siséiseen
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sovitteluun tulee tehda kirjallisesti ja siten, etta osapuolilla on tieto siitd, mista asiasta
heidat on kutsuttu keskustelemaan. Tyontekijoilla on talléin oikeus kutsua paikalle luot-
tamusmiehen tai tydsuojeluvaltuutetun. Voi kuitenkin olla, ettei tydpaikan oma sisdinen
sovittelu ratkaise konfliktia tai ristiriitatilannetta, jolloin tydnantaja voi turvautua ulkopuo-

lisen asiantuntija, sovittelijan apuun. (Koskinen 2010, 4.)

Tyoyhteistsovitteluprosessi kaynnistyy ensin tydnantajan aloitteesta. Tama johtuu siita,
ettd tydnantajalla on ty6turvallisuuslakiin sidottu toimimisvelvollisuus. Toimimisvelvolli-
suus syntyy automaattisesti, jos tyénantaja on saanut tiedon hairinnastéa tai epéaasialli-
sesta kohtelusta. Esimiehen rooli téllaisissa tilanteissa korostuu, silla usein esimies on
se, joka saa tiedon ongelmista, tai havaitsee ongelman. On tarkead, ettei esimies vahat-
tele tai pelkaa puuttua ongelmaan. Jos esimies ei puutu ongelmaan, voi se eskaloitua ja
suurentua suuremmaksi. Jos ongelmaan ei puutua, voidaan tytnantaja katsoa syyllisty-

neen syrjintdan (Lohman 2019).

Sovittelu on vapaaehtoinen menettely, johon molemmat osapuolet haluavat osallistua,
ja jossa on tarkoitus luoda vuoropuhelu, dialogi, jossa riita-aiheista paastaén keskuste-
lemaan ja loytamaan yhteinen ratkaisu riidan selvittdmiseksi. Sovittelun tarkoitus on
my0s ennaltaehkaista tilanteen jatkuminen tai uusiutuminen. Tama tapahtuu vuoropuhe-
lun valityksella, silla riidan osapuolet oppivat myds kommunikoimaan keskenaan, oppivat

toisistaan ja myos itsestaan sovitteluprosessin aikana. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, 49.)

Sovittelijan on tarkeda kertoa sovittelun osapuolille mita sovittelu tarkoittaa ja mita pro-
sessi pitda sisallaan. Voi hyvinkin olla, ettei osapuolilla ole mitaan tietoa tai ymmarrysta
siitd, miten sovitteluprosessi etenee ja mita prosessi pitaa sisallaan (Herrman 2006,
197). Periaatteena on ratkaista ongelma, selvittda konflikti, jotta tydyhteison tila ja ilma-

piiri normalisoituisi.

4.2 Restoratiivinen oikeus

Tyoyhteistsovittelun metodi perustuu vahvasti restoratiivisen oikeuden periaatteisiin.
Restoratiivinen oikeus maaritellaan Marian Liebmannin teoksessa "Restorative Justice:
How it Works” Iyhykaisyydessaan siten, etté restoratiivisen oikeusperiaatteessa huomi-
oidaan uhrille aiheutetut vahingot, korostetaan tekijan vastuuta tekemisistaan ja huomi-
oidaan tekijan velvollisuudet asioiden korjaamiseksi (Liebmann 2007, 25). Termi tuleekin

englannin kielen sanasta restore, joka on Suomeksi ennallistaa, korjata tai palauttaa.
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Restoratiivinen oikeus liitetddn usein informaaliseen oikeuteen, milla tarkoitetaan sitd,
etta riitojen tai rikosten ratkaisu poikkeaa virallisesta oikeudenkaytanndsta. Formaalissa
oikeudessa katsotaan, etta rikos tai rike on tehty jarjestelmaa tai valtiota vastaan, mutta
restoratiivinen oikeus katsoo, etta rikos tai rike on tehty toista ihmista tai yhteiséa vas-
taan. (Hostettler & Child 2009, 297.) Taten siis rikos tai rike ja sen ratkaisu on siihen

kuuluvien osapuolten asia.

Kuviossa 2 esitetaan restoratiivisen oikeuden ja perinteisen retributiivisen oikeuden
eroja. Siin& missa perinteinen retributiivinen oikeus keskittyy rikkeen tai rikoksen tekijan
rankaisemiseen, keskittyy restoratiivinen oikeus itse rikokseen tai rikkeen osapuoliin ja
joihin rike tai rikos on vaikuttanut.

Restoratiivinen oikeus
Rikos tai rike on tehty toista ihmista
tai yhteiséa kohtaan.
Keskittyy rikkeen tekij@n vastuuseen
ja haluun korjata tehdyt rikokset tai
rikkeet.

Rikos tai rike on sovitettavissa
vastuunkannon ja asioiden
korjaamisen kautta.

Uhrit ovat keskeinen osa prosessia.
Keskittyy ratkaisuun ja

Retributiivinen oikeus
Rikos tai rike on tehty jdrjestelmas
vastaan.

Keskittyy rikoksen tai rikkeen tekijan
rankaisuun.

Rikos tai rike on sovitettavissa
rangaistuksen kautta

Uhrit ovat toissijaisia prosessissa.
Keskittyy syyllisyyteen ja syyn

etsimiseen. tulevaisuuteen.
Luo vastakkainasettelua osapuolten . . .
viilille Luo dialogia osapuolten valille.

Prosessi ja ratkaisu syntyy
asianosaisten kautta.

Prosessi ja ratkaisu syntyy
ulkopuclisten kautta.

Kuvio 2. Retributiivisen oikeuden ja restoratiivisen oikeuden erot (mukailtu Zehr 1998, 2 - 4).

Marian Liebmann on kirjannut teoksessaan "Restorative Justice: How It Works” restora-
tiivisen oikeuden periaatteet kuuteen paéaperiaatteeseen. Paaperiaatteina on tuen anta-
minen uhrille ja toipuminen, syyllisen vastuunkanto tekemisistaan, dialogin luominen, te-
kojen korjaaminen, oppiminen ja yhteison tuki. (Liebmann 2007, 26 - 27). Sovittelun n&-
kokulmasta voi sanoa, etta restoratiivinen oikeus nayttaytyy tyoyhteisdsovittelussa muun
muassa siten, ettd konflikti sailyy asianomaisilla, heill& on ratkaisun avaimet ja he sopivat

vastuunkannosta ja asioiden korjaamisesta.
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Kun naita kuutta paaperiaatetta peilaa tydyhteisdsovittelun menetelmaéan, nakyvat nama
kuusi paéperiaatetta moniulotteisesti tydyhteisdsovittelussa, esimerkiksi yhteistapaamis-
ten kautta, jossa osapuolet ovat saman pOydan aaressa ja jossa heilla on mahdollisuus
myontad omat virheet ja teot ja ottaa niista vastuu. Samalla sovittelun kautta syntyy dia-
logi: osapuolet oppivat itsestédén ja toisistaan ja ovat valmiita korjaamaan virheet. Yhtei-
sOn tuki nayttaytyy yleensa seurantavaiheessa, jossa konfliktinratkaisua ja sen pysy-

vyytta seurataan.

4.3 Vuoropuhelu ja oppiminen

Sovittelussa merkittavassa roolissa on myos osapuolten vélinen vuoropuhelu ja oppimi-
nen. Oppiminen tapahtuu nimenomaan vuoropuhelun kautta. Vuoropuhelu, eli dialogi
vaati, ettéd osapuolet ovat valmiita ja halukkaita kuuntelemaan toisiaan ja kaymaan kes-
kustelua heidéan valilladn olevista ongelmista. Tarkeaa on, etta ihmiset ovat valmiita
paastamaan tiukan otteensa omasta nakokulmastaan ja omista subjektiivisista kasityk-
sistéddn ja heidan ajatuksestaan siitd, mika on "totta”. Heidan tulee olla valmiita antautu-

maan toisensa nakokulmille ja ajatuksille. (Kohlrieser 2006, 163.)

Vastavuoroisen vuoropuhelun kautta ihmiset oppivat toisistaan, jolloin myds ymmarrys
ihmisten valille voi syntya. Ymmarryksen kautta osapuolilla on mahdollisuus ymmartaa
toisen kayttaytymista, reaktioita, toimintaa ja kielenkayttod. Oppimista on myds se, etta
sovittelun osapuolet oppivat itsestddn ja omasta toiminnastaan jotain. Tama tapahtuu
juuri vuoropuhelun avulla, silla ihminen ei pysty itse havainnoimaan omaa kayttstaan tai
toimiaan. Syva vuoropuhelu edellyttda sita, etta osapuolet ovat valmiita kuuntelemaan
toisen osapuolen ndkemyksia, havainnoimaan taman kaytdsta ja tunteita ja nakeméaan

toisen osapuolen kokonaisuutena. (Kohlrieser 2006, 162.)

Vuoropuhelun kautta on myds mahdollista se, etta konflikti osapuolten vélille alkaa syn-
tymaan ymmarrysta toisen kayttaytymisesta ja niista syistd, miksi toinen osapuoli on
kayttaytynyt niin kuin on. Kun ihmiset oppivat tuntemaan paremmin toisensa, syntyy
myds luottamus. Sovittelijan rooli tdssa luottamuksen luomisessa on hyvin olennainen ja
tarked. Sovittelijan vaikutus yhteisen ymmarryksen ja vuoropuhelun syntymiselle voi olla
merkittava, varsinkin jos tilanne nayttaa silta, ettei vuoropuhelua tunnu syntyva. (Her-
mann 2006, 369.)
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5 Tyoyhteistsovittelun osapuolet ja heidan velvollisuutensa

5.1 Sovittelija

Sovittelija on riippumaton osapuoli, jonka tehtavana on ohjata konfliktin osapuolia kohti
konsensusta, yhteisté sovintoa ja ratkaisua (Roberts, 69.) Sovittelija voi tulla tydyhteison
sisélta, tai sen ulkopuolelta. Jos sovittelija tulee tydyhteison sisélta, niin on hyva tiedos-
taa sen tuomat mahdolliset ongelmat ja eturistiridat. Ty6turvallisuusoikeus kirjassa,
Seppo Koskinen ja Timo Pehrman nostavatkin esille sen, etta tydyhteison siséalta tuleva
sovittelijan asema tydnantajaan on sopimussuhde ja ongelmaksi nousee se, mita kaik-
kea sovittelija voi tydnantajansa antaman valtuutuksen puitteissa tehda. Lisaksi Koski-
nen ja Perhman nostavat esiin sen, etta ongelmaksi muodostuu mygs tyoturvallisuuslain
asettamat tyonantajavelvoitteet, jotka eivat tayty, jos tyontekija neuvottelee toisten tyon-
tekijoiden vélisia riita-asioita. (Koskinen & Pehrman 2018, 231-232.)

Sovittelijan asema ja toimi perustuu tydénantajan kanssa luotuun toimeksiantosopimuk-
seen. Sovittelijan rooliin liittyen voidaan katsoa, ettd tydnantaja siirtdd omaa direktio-oi-
keuttaan sovittelijalle, jotta konflikti saadaan ratkaistua. Tulee kuitenkin huomata, etta
vaikka tydnantaja siirtaakin toimivaltaansa sovittelijalle, niin tama ei kuitenkaan poista tai
vahenna tybantajan lainmukaisia vastuita tai velvollisuuksia. Tydnantajan on seurattava
prosessin etenemista ja oltava varma siitd, etta velvollisuudet tulevat taytetyksi. (Koski-
nen & Pehrman 2018, 232.)

Tyoyhteison ulkopuolista tydyhteisdsovittelija on velvollinen suorittamaan hyvaa tietojen-
kasittelytapaa. Euroopan unionin tietosuoja-asetuksen asettamat velvoitteet vaikuttavat
myds tydyhteisdsovitteluun ja siihen liittyvien kirjauksiin ja dokumentteihin. Euroopan
unionin tietosuoja-asetus koskee henkildtietoja, joista henkilé voidaan tunnistaa. Vaikka-
kin henkilGtietolain ja henkilttietorekisterin pitaminen kuuluu tyénantajan vastuulle, niin
tydyhteisdsovittelijan on hyva sopia tydnantajan kanssa toimintatavoista. (Koskinen &
Pehrman 2018, 239.)

Tyoyhteistsovittelun osalta myds laki yksityisyyden suojasta tydelamassa maarittelee
sen, mita tydnantajan tulee kirjata ylos tydyhteisdsovittelun osalta. Lain kolmannen py-
kalan mukaan: "Tydnantaja saa kasitella vain valittmasti tyontekijan tydosuhteen kan-
nalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvol-

lisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyontekijdille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat
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tyotehtavien erityisluonteesta. Tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa tyontekijan
suostumuksella.” (Laki yksityisyydensuojasta tydelamassa 2004, 2 luku 38.) Tyonanta-
jan on tyéturvallisuuslain kannalta naytettava, etta lain edellyttavat toimenpiteet on suo-
ritettu, joten tdssa suhteessa dokumentointi on tarkea suorittaa. (Koskinen & Pehrman
2018, 238 — 239.)

5.2 Tyobnantaja ja tytnantajan edustajat

Tybnantajan ja tydnantajan edustajien osalta konfliktitilanteet halutaan ymmarrettavasti
hoitaa mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti, jotta konfliktitilanne ei aiheuttaisi tydym-
paristdssa haittoja. Taman lisaksi tydnantajalla on lakiin sidottuja velvollisuuksia huoleh-
tia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.

Konfliktien ratkaisussa tulee ottaa huomioon se, etta lainsaadantd velvoittaa tyonanta-
jaan ratkaisemaan konfliktit. Ty6turvallisuuslain (2002/738), toisessa luvussa maatritel-
l&aan tydnantajan yleiset velvollisuudet. Toisen luvun 8 § maaérittelee tydnantajan yleisen
huolehtimisvelvoitteen. 8 §:ssd pykéalassa mainitaan, ettd tydnantajan tulee jatkuvasti
tarkkailla tydymparist6a, tydyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta. Tyonantajan tulee
tarkkailla myos toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tydn turvallisuuteen ja terveelli-
syyteen (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 8). Taman lisaksi tydturvallisuuslain 28 8:n
mukaan, tydnantajan on ryhdyttava toimenpiteisiin, jos tytssa esiintyy tyontekijaan koh-
distuvaa, hanen terveydelleen haitallista ja vaaraa aiheuttavaa hairintda, tai muuta epa-
asiallista kohtelua. Ty6nantajan saadessa tiedon asiasta, on tydnantajan ryhdyttava toi-

menpiteisiin taman epakohdan poistamiseksi (Tyo6turvallisuuslaki 2002, 5 luku 28 8).

Tyoyhteistsovittelu ei ole ainoa keino ratkaista tydyhteisdn konfliktia, tai sen ei valtta-
matta pida olla ensisijainen keino ratkaista konfliktia. Tydnantaja on kuitenkin tydturval-
lisuuslain nojalla velvollinen valitsemaan kaytettavissa olevat keinot konfliktin tai epakoh-
dan ratkaisemiseksi. (Koskinen & Pehrman 2018, 237).

Jos kuitenkin konfliktin ratkaisuun paatetddn soveltaa tydyhteisdsovittelua, niin sovitte-
luprosessi kaynnistyy aina tydnantajan aloitteesta, silla tytnantajalla on toimimisvelvoite.
Toimimisvelvoite syntyy silloin, kun tydnantaja saa tietoonsa, etta tydyhteisdssa tai tyo-
ympaéristdssa on sellainen tilanne, johon tarvitaan toimenpiteitd huolehtimisvelvoitteen

mukaisesti. Kuitenkin tulee huomata, ettei tydnantajalla ole automaattisesti velvollisuutta
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jarjestaa tyoyhteistsovittelua konfliktin tiimoilta, vaan tyénantajalla on mahdollisuus kayt-
taa myos muita keinoja ratkaista konflikti. Tydnantajalla ei mydskaan ole velvollisuuttaa
jarjestaa tydyhteisosovittelua ainoastaan silla perusteella, ettd tyontekija sita vaatii.
(Koskinen & Pehrman 2018, 237.)

Ty6nantajan tulee huomioida myds yhteistoiminnasta yrityksissa annettu laki (334/2007).
Vaikkakin tydyhteisdsovittelu ei kuulu yhteistoimintain mukaan henkilostén paatettaviin
asioihin, niin tydnantajan tulee huomioida, etta tydyhteisosovittelun kayttaminen tyoyh-
teisdssa, voidaan katsoa sellaiseksi toiminnaksi, joka on hyvé kasitella yhteistoiminnalli-
sen menettelyn kautta (Koskinen & Pehrman 237.) Kaytannossa tama tarkoittaa sita,
ettd tyontekija voidaan velvoittaa osallistumaan tydyhteisésovitteluun, jos yhteistoimin-
nan osapuolet ovat sopineet tydyhteisdsovittelun olevan hyvaksytty menetelma tyéyhtei-
sossa (Koskinen & Pehrman 2018, 243.)

5.3 Tyontekijat

Tyontekijaa ei suoranaisesti voida pakottaa osallistumaan tydyhteisdsovitteluun, mutta
poikkeuksen luo tilanne, jossa tyontekijalle voidaan laillisesti asettaa seuraamuksia so-
vittelusta kieltdytymisesta. Tydyhteisdsovittelun osalta tydntekijan velvollisuudet ovat si-
doksissa tydsopimuslain yleisvelvoitteeseen, seka tyoturvallisuuteen, mutta myds yhteis-
toiminnan kautta sovituista tydyhteisén paatoksiin. (Koskinen & Pehrman 2018, 239 -
240.) Tydntekijoiden oikeuksia ja velvollisuuksia ensisijaisesti maarittavat tydsopimuslaki
(55/2001), laki kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003) ja valtion virkamieslaki
(750/1994).

Tybsopimuslain osalta merkittavia kohtia ovat 3 luvun 1 §, jonka mukaan tydntekijan on
valtettava kaikkea, mika oin ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta koh-
tuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa (Tydsopimuslaki 55/2000). Kunnallisen
viranhaltijan osalta vastaava lainkohta olisi 4 luvun 2 §, jossa mainitaan, etta viranhaltijan
on toimittava tehtavassaan tasapuolisesti ja kayttaydyttdva asemansa ja tehtavansa
edellyttamalla tavalla (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 304/2003). Virkamieslain 4 luku
ja sen 14 8:n 2 momentin mukaan, virkamiehen on kayttaydyttdva asemansa ja tehta-

viensa edellyttamalla tavalla (Valtion virkamieslaki 750/1994).
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Tyo6turvallisuuden osalta tyontekijaa sitoo tydsopimuslain 3 luvun 2 §, jonka mukaan
tydntekijan on huolehdittava kaytettavissa olevin keinoin niin omasta kuin tydpaikalla ole-
vien muiden tyontekijdiden turvallisuudesta. Tyontekijaa sitoo myds tydturvallisuuslain
(738/2002) 4 luvun 18 8:n mukaiset velvollisuudet; "Tyontekijan on noudatettava tydnan-
tajan toimivaltansa mukaisesti antamia maarayksia ja ohjeita. Tydntekijan on muutoinkin
noudatettava tyonsa ja tydolosuhteiden edellyttamaa turvallisuuden ja terveellisyyden

yllapitamiseksi tarvittavaa jarjestysta ja siisteytta seké huolellisuutta ja varovaisuutta.

Tyontekijan on myés kokemuksensa, tyonantajalta saamansa opetuksen ja ohjauksen
seka ammattitaitonsa mukaisesti tydssaan huolehdittava kaytettavissaan olevin keinoin

niin omasta kuin muiden tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta.

Tyontekijan on tyopaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa hairintaa
ja muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydel-
leen haittaa tai vaaraa”. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 4 luku 18 §.)

Saanndksen ensimméainen momentti viittaa tydnantajan toimivaltaan ja direktio-oikeu-
teen, mita tulee muun muassa tyoturvallisuuden toteuttamiseen. Sdannoksen toisen mo-
mentin osalta huomattavaa on se, etta tayttaessaan pakottavia tydturvallisuusvelvoitteita
tydnantajalla on oikeus maéarata sellaisia toimenpiteita, jotka eivéat suoranaisesti kuuluu
tydsopimukseen. Tallainen toimenpide voi olla esimerkiksi se, etta tydbnantaja voi maa-
rata tyontekijan osallistumaan tydyhteisdsovitteluun, jos tydnantaja katsoo sen olevan
ainoa ratkaisu, jolla se pystyy tayttdmaan sille asetetun velvoitteen. Kolmannessa mo-
mentissa velvoitetaan tyontekija valttamaan epdaasiallista kohtelua tai hairintaa. (Koski-
nen 2010, 3.)

Voitaneen siis sanoa, etta tyontekijalla on velvollisuus ty6turvallisuuslain nojalla osallis-
tua riidan selvittamiseen ja tydnantajalla on velvollisuus luoda olosuhteet sen ratkaise-
miseksi. Jos tyontekija ei osallistu sovitteluun ja osoita halua riidan ratkaisuun, niin voi-
daan katsoa, etta tyontekija on laiminlyényt omat velvoitteensa. Talldin tydnantajalla on
mahdollisuus, ja velvollisuus asettaa tydntekijalle tydlainsdddannén mahdollistama seu-
raamus. Seuraamuksen osalta tydnantajan tulee noudattaa ensisijaisesti lievintd mah-

dollista seuraamusta, esimerkiksi suullisen huomautuksen antamista.
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Jos huomautus ei vaikuta tyontekijan toimintaan, voi tydnantaja antaa tyontekijalle tyo-
sopimuslain mukaisen irtisanomisuhan sisaltdvan varoituksen. Varoitus antaa tydnteki-
jalle viela mahdollisuuden oman virheellisen menettelynsa korjaamiseen. Jos tydntekija
ei varoitusmenettelynkéén jalkeen osoita halua ratkaista riitaa, voi tydnantaja vedota sii-
hen, etta tyontekija on rikkonut velvoitteensa tayttamisen, jolloin tyontekija tydsopimus

voidaan paattaa. (Koskinen 2010, 3.)

Helsingin hovioikeuden tuomio vuodelta 2015 vahvistaa kasitysta siita, etta tyontekijan
on osallistuttava tyOyhteisosovitteluun, jos taméa nahdaén tydntekijan velvoitteeksi.
Tapauksessa tyontekija X oli kieltaytynyt ottamasta yhteytta tyoterveyden jarjestgjaan,
vaikka hanté oli tydantajan puolelta n&in kehotettu tekemaéan. Tyontekija X oli vaittanyt
tybantajalle, ettei han ollut ndhnyt syytd ottaa yhteytta tyoterveyden jarjestajaan ja ettei
tydnantaja voi hanta pakottaa siihen. Koska tyontekija X ei ollut ottanut yhteytta tyoter-
veyteen, oli ty6nantaja talldin antanut kirjallisen huomautuksen ja noin kahden kuukau-
den jalkeen tyontekijalle annettiin kirjallinen varoitus. Koska tyontekija X ei ollut ottanut
kehotuksista, huomautuksesta tai varoituksesta huolimatta, oli tyonantaja jarjestanyt
tyontekijalle kuulemisen, jonka jalkeen hénen tydsuhteensa irtisanottiin paattymaan irti-
sanomisajan jalkeen. (HO 15/822, 2 - 3.)

Tybnantaja oli yrittanyt jarjestaa tydyhteisosovittelua, koska tydntekija X:n ja tyontekija
Z:n valilla oli pitkdéan jatkunut konfliktitilanne, joka tyénantajan oli ratkaistava. Tyontekija
X ei kuitenkaan halunnut ottaa osaa tdhan sovitteluun, eikd hén ollut ottanut yhteytta
sovittelun jarjestajaan. (HO 15/822, 7.) Helsingin hovioikeus katsoi, etta tydantajalla on
viimesijaisena keinona mahdollisuus irtisanoa tyontekija X:n tydsopimus, koska tama oli
kieltdytynyt osallistumasta tydyhteisdsovitteluun, eikd han ollut esittanyt mitdan muuta
perustetta, kuin sen, ettei han ollut itse nahnyt tarvetta. Helsingin hovioikeuden mukaan
tydyhteisdssa oli ristiriita, joka oli vaatinut selvittamista. Helsingin hovioikeus on toden-
nut, etté tydnantajalla on ollut velvollisuus selvittda mité tyontekijoiden valilla on tapah-
tunut ja, tarvittaessa ryhtya tilanteen vaatimiin toimenpiteisiin tydyhteisossa. (HO 15/822,
9-10.))
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6 TyoOyhteisdsovittelu prosessina

6.1 Tyoyhteistsovittelun prosessin periaatteet

Tyodyhteistsovittelun kulkua voidaan kuvailla prosessina. Sovitteluprosessi on jaoteltu
erindisiin osiin ja toimenpiteisiin. Pehrman huomauttaa, ettd hénen esittamansa
sovitteluprosessi on syntynyt rikos- ja riita-asioiden sovitteluprosessin kautta. Pehrman
myds huomauttaa, ettd erilaisia sovitteluprosesseja on olemassa ja esimerkkind han
nostaa esille Mooren sovitteluprosessin. Pehrmanin mukaan Mooren prosessi korostaa
sovittelijan asiantuntijuutta ja sovittelijan osallistumista konfliktin ratkaisuun (Pehrman
2011, 63). Tyoyhteistsovittelijoille tekemassa haastattelussa nousi esille myos erilaisia

toimintatapoja ja sovitteluprosessin soveltamista.

Tassa kappaleessa esittamani prosessi ja sen jarjestys perustuu Timo Pehrmanin vai-
toskirjan "Paremmin puhumalla, restoratiivinen sovittelu tydyhteisdissa, esitettyihin pro-
sessikuvaukseen” (Kuvio 3).

Sovittelutapaa
minen, Ratkaisu,
i sopiminen Tiedotta
-» pngnryhmaja i esp (B 4 Llopetus [ Seuranta
parikeskustelut Ja minen
oppiminen

Kuvio 3. Sovitteluprosessin kulku (mukailtu Pehrman 2011)

minen

= Valmistautuminen,

Aloitus S 2
erillistapaamiset

Sovitteluprosessin vahvuus voi ilmetéa myos siing, etté kun sovitteluosapuolet eivat ky-
kene luottamaan toisiinsa tai eivat kykene luottamaan sovittelijaan, he saattavat kuiten-
kin uskoa itse prosessiin ja prosessin luomaan mahdollisuuteen ratkaista konflikti. (Fur-
long 2010, 43.)
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6.2 Aloitus

Tyoyhteistsovittelu aloitetaan silloin, kun nahdaan, etta tydyhteiséssa on konflikti tai
riita-asia, jota ei ole saatu ratkaistua perinteisin menetelmin. Aloite siitd, ettd tyoyhtei-
sOsovitteluprosessi voitaisiin ottaa kayttoon, voi tulla asianosaisilta, tydnantajalta, esi-
mieheltd, luottamusmieheltd, tydsuojeluvaltuutetulta tai tydterveyden puolelta. Yleisesti
aloittamisen syy perustellaan silld, etta tydyhteisdssa jatkunut konflikti ja ongelmatilanne
hairitsee ty6rauhaa ja ty6turvallisuutta. Suoranaista normatiivista menettely& sovittelu-

prosessin vireille laittamisesta ei kuitenkaan ole. (Pehrman 2011, 64.)

Ennen sovittelun aloittamista, on tarkeda selvittda osapuolten tilanne ja heidan haluk-
kuutensa osallistua sovitteluun. Sovittelua on turha aloittaa, jos kaikki osapuolet eivéat ole
sitoutuneita ja halukkaita sovitteluun. (Pehrman 2011, 65.) Osapuolilta on hyva varmis-
taa heidan sitoutumisensa sovitteluun ja myds sitouttaa heidat koko prosessin ajaksi,
jotta sovittelulla voidaan saavuttaa haluttu tavoite. On myos tarkedd saada tieto siita,
onko sovittelun osapuoli vienyt kasiteltavan riita-asian tuomioistuimen kasiteltavaksi ja
onko riita-asian oikeusprosessi alkanut, tai missé tilanteessa prosessi on silla hetkella.
Vaikka riita-asia olisikin oikeusprosessissa, niin voidaan katsoa, etta sovittelulla pyritdéan
turvaamaan tydyhteisdn toimivuus ja rauhoittamaan tilanne tydyhteisdssa (Koskinen
2010, 4).

Kun sovitteluprosessi on paatetty laittaa kayntiin, niin sovitteluosapuolille kerrotaan pro-
sessista ja miksi se on paatetty aloittaa. Tulee huomata, etta sovitteluprosessia pidetaan
ensisijaisesti vapaaehtoisena menettelynd, joten on tarkedé ilmaista osapuolille mita
prosessi pitda sisallaéan ja miten se etenee. Tarkedd on myds se, etta sovitteluprosessi
tahtaa konfliktin ratkaisuun, joten syyllistdminen ja tuomitseminen jo ennen sovittelun
alkamista aiheuttaa vain ongelmia itse sovittelussa. Sovittelijan tehtava tahtaa siihen,
ettd osapuolet saavat ratkaistua ongelmat ja epakohdat, jolloin koko tydyhteisd palautuisi
normaaliin tilaan. (Koskinen & Pehrman 2018, 252 - 253.)

Kun sovittelusta ja siihen mahdollisesta osallistumisesta on kerrottu, niin osapuolet voi-
vat suhtautua tulevaan sovitteluun joko positiivisesti, neutraalisti tai negatiivisesti. Ihmis-
ten ollessa psyko-fyysis-sosiaalisia kokonaisuuksia, niin erilaiset reaktiot ja mielen puo-

lustusmekanismit ovat mahdollisia. Jotkut voivat kokea mahdollisen sovittelun uhkana,
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jolloin reagointi voi olla hyvinkin voimakasta. Kyse on ihmismielen psyykkisista puolus-
tusmekanismeista, joilla pyritddn poistamaan tai ohittamaan oman kokemusmaailman
ristiriita. (Stenberg & Stenberg 2016, 16 - 17.)

Yleisia psykologisia puolustusmekanismeja, eli defensseja konfliktitilanteissa ovat muun
muassa asioiden jarkeistaminen, kieltdminen ja kohteen siirtdminen. Jarkeistamisell, eli
rationalisaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkil® luo itselleen oikeutuksen jarkeista-
malla omaa toimintaansa, vaikkakin tdma luotu syy oikeasti vaaristaa tilannetta. Kielta-
minen sen sijaan nayttaytyy asioiden totaalisella kieltamiselld, vaikka ymparisto ja tosi-
asiat olisivat tata kasitysta vastaan. Kieltamisen lievempid muotoja on asioiden torjumi-
nen tai vahattely. Kohteen siirtamisella tarkoitetaan sita, etta henkild kohdistaa oman
toimintansa, suuttumuksensa toissijaiseen kohteeseen. Esimerkiksi jos esimies on anta-
nut negatiivista palautetta tyosta ja tAma on aiheuttanut suuttumusta henkiléssa. Henkil®
ei voi nayttaa suuttumustaan esimiehelleen, jolloin suuttumuksen kohteeksi voivat joutua
ty6kaverit, joilla ei ole asian kanssa mitaan tekemista. (Stenberg & Stenberg 2016, 174
-181.)

Tulee my0s tiedostaa, etta sovitteluprosessi ja siind kaydyt yksityiskohdat voivat olla
henkisesti hyvin raskaita kokemuksia. Asioiden kasittely ja kipeat yksityiskohdat voiva
ajaa ihmisen siihen tilanteeseen, etta han vélttelee sovitteluja ja ajautuu sairaslomalle.
(Pehrman 2011, 65.)

6.3 Erillistapaamiset

Sovitteluprosessi sovittelun osalta lahtee valmistelusta ja erillistapaamisista. Tassa vai-
heessa prosessia, sovittelija tutustuu tapaukseen ja tapauksen osapuoliin. Tarkeda on
luoda yhteinen luottamus sovittelijan ja osapuolten vélille (Pehrman 2011, 66). Luotta-
muksen rakentamisella taataan hyva pohja sovitteluprosessille, sen onnistumiselle ja

loppuun asti viemiselle.

Erillistapaamisten tarkoituksena on se, etta sovittelija kuuntelee ja keskustelee osapuol-
ten kanssa erikseen. Sovittelija taten tutustuu tapaukseen ja saa osapuolten ndkemykset
asiasta ja asiantilasta. Tarkeaa on muistaa se, etta sovittelija ei syyllista, kuulustele tai
maarittele itse totuutta kuulemansa perusteella (Pehrman 2011, 66). Tarkedd on siis
kuunnella osapuolten omat nakemykset tapahtuneesta ja pysya mahdollisimman objek-

tiivisena osapuolten kertomusten suhteen.
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Erillistapaamisten toisena tarkoituksena on olla keskustelu siitd, millaisia muutoksia ta-
man hetkiseen ongelmaan tai konfliktiin tulisi saada ja mitkd ovat ne tavoitteet johon
sovittelulla pyritaan. Sovittelija ei itse maaraa tai maarittele tavoitteita, vaan osapuolet
saavat itse maaritella muutokset ja tavoitetilan. Sovittelijan roolina on ainoastaan akti-
voida ja mahdollisesti ohjata osapuolia luomaan itse tavoitteet ja muutokset. Osapuolten
avoin keskustelu ja ndkemyksien esiin tuonti on tarkea osa erillistapaamisia. Osapuolten
vdlille halutaan luoda luottamusta ja ymmarrystéa siita, miten tilanne on paatynyt siihen
tilanteeseen kuin se on paatynyt. Erillistapaamiset ovat taten tarked osa prosessia, silla
tapaamiset luovat pohjan luottamukselle ja sille etta itse sovitteluosio prosessissa Vvoi
onnistua. (Pehrman 2011, 66 - 67.)

6.4 Sovittelutapaaminen

Sovittelutapaamisessa kaikki osapuolet saapuvat "yhteisen pdydan aareen”. Tassa vai-
heessa prosessia osapuolet kohtaavat toisensa samanaikaisesti ja itse sovitteluprosessi
saatetaan kayntiin. Sovittelijan tehtavana on antaa osapuolille tilaa keskustella ja sovi-
tella itsendisesti.

Sovittelutapaaminen ja tilanne voi olla tilanteesta riippuen hyvinkin tunteikas ja erilaiset
tunteet, kuten ahdistus, viha ja suru voivat olla nakyvasti lasna. Jos osapuolten valilla on
ollut hyvin pitkdkestoinen ja henkisesti raskas riita, niin tunteet voivat olla hyvinkin esilla
tapaamisessa. Kuitenkin tunteet ja niiden nayttaminen on tarked osa sovittelutapaa-
mista. Se ettd osapuolet nayttavat toisilleen omat tunteensa ja avaavat omia tuntemuk-
siaan ja ajatuksiaan, niin talléin osapuolten valinen oppiminen ja toisen osapuolen nako-
kulmien ymmartaminen muuttuu helpommaksi. Osapuolilla on mahdollisuus néahda, mi-
ten tilanne on vaikuttanut toiseen ihmiseen ja miten toinen osapuoli on reagoinut tilan-
teeseen. Osapuolet keskustelevat ja kuuntelevat toisiaan, kunnes yhteinen ajatus ja ym-
marrys on saavutettu. Kun osapuolet ymmartavat toisiaan, on heidan helpompi sopia

ongelmistaan ja jos ongelmia ilmenee, he voivat keskustella niista. (Perhman 2011, 69.)

6.5 Ratkaisu ja sopiminen

Kun ongelmatilanne tai konflikti on sovittelussa saatu ratkaistua, niin ratkaisusta tehdaan
sopimus. Sopimus tehdaan kirjallisena ja osapuolet allekirjoittavat taman sopimuksen.
Jos kuitenkaan sopimusta ei syysta tai toisesta saada aikaiseksi, voidaan uudet neuvot-

telut ja sovittelutapaamiset pitaa, kunhan osapuolet ovat siihen valmiita ja halukkaita. On
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myds mahdollista, ettd osapuolet voivat tarvita aikaa asioiden pohdiskeluun ja aikaa
omien ajatusten jasentelyyn. Sovittelijan rooli tdssa kohtaa prosessia, on laatia sopimus
osapuolten nostamien aiheiden, tarpeiden ja ajatusten kautta. On tarkead, ettd sopimus
on Kirjoitettu siten, ettd osapuolet nakevat mité on kirjoitettu ja ettd osapuolet ymmartavat
siséllon. Samalla osapuolet voivat tarkistaa sopimuksen paikkansapitavyyden ja sopi-
muksen sisallén olevan sita mita on sovittu. Sopimukseen on hyva myos kirjata se, mil-

loin seurantakokous pidetdan. (Koskinen & Pehrman 2018, 256 — 257.)

6.6 Tiedottaminen sopimisesta

Osapuolten vélisesta sovittelusta ja sovintoon paédsysta voi osapuolet tiedottaa tasta
muille tyOyhteison jasenille. Tiedottaminen voi olla hyva ratkaisu varsinkin silloin, jos on-
gelmatilanne tai konflikti on vaikuttanut muihinkin tydyhteison jaseniin ja ryhmiin, kuin
vain riitaosapuoliin (Pehrman 2011, 70). Tiedottamisella voi olla positiivinen vaikutus ty6-
ympaéristoon ja sen ilmapiiriin. Kun muut tyontekijat tietavat, etté tilanne on saatua rau-
hoitetuksi ja sovittua, niin voi koko tydyhteisd keskittyd tydntekoon ja jatkaa normaalisti
tyontekoa.

6.7 Lopetus ja seuranta

Sovitteluprosessi paattyy ratkaisuun ja kirjalliseen sopimukseen. Kuitenkin ratkaisun py-
syvyytta ja tilanteen kehittymistd kannattaa seurata. Taman takia kirjalliseen sopimuk-
seen onkin hyva laittaa seurantakokous. Seurantakokouksessa sovittelija tapaa osapuo-
let ja keskustelee naiden kanssa, miten he ndkevat sen, onko sopimuksessa pysytty ja
onko sen siséltda noudatettu ja kunnioitettu. Osapuolet voivat myds kertoa omia nako-
kulmiaan, tunteitaan ja ajatuksiaan nykytilanteesta seurantakokouksessa. (Pehrman
2011, 71.)

On mahdollista etta, ratkaisua ei tunnu syntyvan osapuolten vdlille, tai sovitteluprosessin
jossain vaiheessa tilanne muuttuu sellaiseksi, ettd osapuolet eivat kykene luomaan yh-
teista sovintoa. Sovitteluprosessi ei kuitenkaan etene, tai toimi lineaarisesti, vaan pro-
sessissa voidaan palata aina askeleita taaksepain. Esimerkiksi sovittelutapaamisilla ei
ole onnistuttu dialogin ja oppimisen kanssa, jolloin mydskaan sovintoa ei ole saatu ai-
kaiseksi. Tall6in prosessissa otetaan askel taaksepain ja palataan takaisin valmistelu-

vaiheeseen ja erillistapaamisiin. (Koskinen & Pehrman 2018, 231.)
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Mahdollista on my6s se, etta ratkaisun ja allekirjoitetun sopimuksen jalkeen seurantako-
kouksessa paljastuu, ettd ongelmatilanne tai konflikti on jatkunut, tai uusiutunut. Taman
takia on tarkeaa, etta sovittelussa tapahtuu osapuolten valista dialogia ja oppimista, jotta

konfliktin uusiutumista ei tapahtuisi. (Koskinen & Pehrman 2018, 231.)

7 Tyoyhteistsovittelijoiden ndkemykset

Opinnaytetydn haastattelu on toteutettu teemahaastatteluna, jonka tarkoituksena ol
avata tyoyhteisosovittelijoiden tyonkuvaa ja heidan nakemyksiaan tydyhteisosovittelun
menetelmasta ja prosessista. Haastattelut on toteutettu siten, ettd osallistujia on ollut
jokaisella kerralla kaksi, haastattelija ja haastateltava, ja haastattelut toteutettiin kasvo-
tusten. Tydssa on haastateltu viitta tydyhteisdsovittelijaa, joilla oli vaihtelevasti koke-
musta tyoyhteisosovitteluista. Haastatteluiden tyoyhteistsovittelijoiden ammatilliset
taustat olivat vaihtelevat. Osalla haastateltavista oli takana vuosien kokemus, ja he olivat
olleet mukana useissa kymmenissa sovittelutapauksissa, kun taas osa sovittelijoista oli
vasta aloittanut tydyhteisosovittelijoina. Kaikki haastateltavat ovat kuitenkin kayneet tyo-

yhteistsovittelijakoulutuksen.

Haastatteluiden kautta tydyhteisdsovittelijan rooli selkeytyi, kun sovittelijat saivat itse ker-
toa omasta tehtavastdan ja sen sisallosta. Haastateltavat kertoivat myos esimerkki-
tapauksia, joissa tydyhteisdsovittelun menetelmaa on kaytetty ja joissa asiat on saatu
ratkaistua (Haastattelu 1 & 3). Haastatteluissa tydyhteisdsovittelijat korostivat sovittelijan
puolueettomuutta ja objektiivista lahestymistapaa sovitteluun. Sovittelijan roolia dialogin
luojana ja ohjaajana pidettiin tarkeana, mutta tassé suhteessa sovittelijat painottivat, etta
sovittelijan tehtdvana ei ole johtaa keskustelua, vaan vuoropuhelu ja dialogi syntyvat itse

osapuolten kautta.

Liséksi haasteltavat kokivat tarkeaksi sen, ettd sovittelija saa luotua luottamuksen osa-
puoliin ja rauhoitettua tilanteen sellaiseksi, etta mahdollisuus sopimiseen ja ratkaisuun
olisi olemassa (Haastattelut 1 - 4). Tydyhteistsovittelun vahvuuksiksi mainittiin menetel-
man puolueettomuus ja se, ettd se tarjoaa mahdollisuuden dialogille ja auttaa sita kautta
oppimaan ja ymmartdmaan toisten osapuolten ndkemykset ja tunteet. Vahvuutena pi-
dettiin myos sita, ettd konfliktin ratkaisu tapahtuu osapuolten valilla ilman, etta ulkopuo-
linen tekija tai auktoriteetti sanelisi sen, miten osapuolten tulisi ratkaista ongelma ja miten

heidan tulisi jatkossa toimia. TAma tarkoittaa myos sita, ettd sovittelija antaa osapuolille
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tilaa ratkaisun loytamiseksi. Sovittelija korkeintaan ohjaa keskustelua, mutta ratkaisun

avaimet sailyvat osapuolilla. (Haastattelut 1 - 5.)

Kysyttaessa sita, mitka tai millaiset tilanteet tydyhteistsovittelijat ovat kokeneet haasta-
viksi, sovittelijat kertoivat omista kokemuksistaan ja tilanteista. Jokainen sovittelutapaus
on tietenkin omanlaisensa ja jokaisessa sovittelussa on omat tapauskohtaiset haas-
teensa. Haastatteluissa esille kuitenkin nousi, ettd haastavat tilanteet liittyivat hyvin pit-
kalti kommunikaatioon, ihmisten véliseen dialogin ja sovitteluaseman luomiseen. (Haas-
tattelut 2, 3, 4.)

Kommunikaatiosta esille nousi se, miten sovittelusta tulee informoida ty0yhteista ja mi-
ten huono kommunikointi voi aiheuttaa pelkoa ja varauksellisuuttaa tulevaa sovittelua
kohtaan. Varsinkin tydnantajan viestintd ja informaatio tulevasta sovittelusta voi aiheut-
taa ongelmia, silla tytnantaja ei valttamatta tunne sovitteluprosessia ja sen menetelmia
tarpeeksi hyvin, jolloin asian viestiminen voi olla joko liilan negatiivista, tai se voi aiheuttaa
sen, ettd ihmiset suhtautuvat sovitteluun epdillen. (Haastattelu 1.)

Sovitteluasetelman ja dialogin osalta haastaviksi tilanteiksi nousi esiin se, ettd dialogia
ja ihmisten valista ymmarrysta ei synny valttamatta sovittelutilanteessa. Sovitteluosa-
puolet eivat paasta irti omasta nakemyksestaan, eivatka halua, tai kykene ymmartamaan
toisen osapuolen nakemysta asiasta. Tekemassani haastattelussa tydyhteisdsovittelijat
kuitenkin korostavat sitd, ettd viestiminen ja informaation jakaminen tydyhteisdsovittelun
aloittamisesta on ensisijaisen tarkedd. On myds tarkeaa, miten tydyhteisdsovittelusta
viestitaan, silla tydnantaja voi tahtomattaan viestia sovittelusta siten, etta se voi vaikuttaa
negatiivisesti koko tydyhteiston, silla tydnantajalla ei valttamatta ole tietoa ja ymmarrysta
siitd, miten sovitteluprosessi etenee ja miten menetelma toimii. Yksi haastateltavista ker-
toi, ettd han on pyytanyt saada olla mukana laatimassa sovittelukutsua, jotta tallaisia

tilanteita ei syntyisi. (Haastattelu 1.)

Tyoyhteistsovittelijat nakivat, etta tyoyhteistsovittelun menetelméa sopii keinona konflik-
titilanteiden ratkaisuissa, kunhan osapuolet ovat valmiita harkitsemaan sovintoa ja etta
osapuolet ovat halukkaita neuvottelemaan asiasta. Esille nousi myds se, etté konfliktei-
hin on hyva puuttua aikaisessa vaiheessa, silla jos konflikti eskaloituu huonompaan
suuntaan, niin sitd vaikeampi se voi olla sopia. Kuitenkaan keinoja milloin ja miten kon-

fliktitilanteeseen tulisi puuttua, eivat tydyhteisdsovittelijat kertoneet. (Haastattelut 1 - 4.)
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Esimiehen ja tydnantajan roolin tydyhteistsovittelijat ndkivat yksimielisesti erittain tar-
keéna ja lahtokohtana sille, etta sovittelu on ensinnakin mahdollista, ja etta sovittelu on-
nistuu. Esille nousi esimiehen ja tydnantajan rooli myds itse sovittelutilanteessa, jossa
heillakin on mahdollisuus oppia riitatilanteesta ja saada objektiivinen nakdkulma niihin
syihin, miksi riitatilanne on syntynyt, miten se on eskaloitunut ja mika on ollut mahdolli-
sesti heidan roolinsa sen syntymiseen. Onnistuneen sovittelun takana on tydénantajan
luottamus osapuolten kykyihin ratkaista ongelma ja se, ettei ty6nantaja aseta paineita,
tai odotuksia sovittelun lopputulokseen. (Haastattelut 1, 2, 3.)

Kuitenkin tyoyhteisosovittelijoilla oli myds eriavid nakemyksia siita, mika on esimiehen
rooli sovittelutilanteessa, kun esimies ei ole konfliktin osapuoli. Kaksi haastatelluista tyo-
yhteisOsovittelijoista piti tarkedna sitd, ettd esimies on paikalla sovittelutilanteessa.
(Haastattelut 1 & 3). Perustelut esimiehen [asn&ololle oli se, ettd tydyhteisdsovittelija naki
esimiehen olevan osa sidosryhmaa johon konflikti vaikuttaa ja ettd konflikti on vaikuttaa
aina myo6s esimieheen (Haastattelu 3.) Tydyhteistsovittelijat korostivat, ettd esimiehen
mukana olo on oleellista, jotta esimies pystyy muodostamaan objektiivisen kuvan siita,
mit& osapuolten valilla on tapahtunut, miten mahdolliseen sopimiseen paadytaan ja mi-
ten osapuolia voi mahdollisesti tukea, jotta sopimus pitdisi ja tydrauha sailyisi tydyhtei-

sssd. (Haastattelu 1 & 3.)

Yksi tyOsovittelijoista taas naki, etta esimiehen rooli sovittelussa voi osoittautua haas-
teelliseksi. Han naki, etta esimiehen olisi helpompi pysya asian suhteen ulkopuolisena.
Tyoyhteistsovittelijan nakemyksen mukaan esimiehen rooli aiheuttaa ongelmia, jos
tama sovittelun aikana turvautuu esimiehen rooliin ja aseman kautta tuleviin voimavaroi-

hin ja kayttda naita omaksi edukseen sovittelutilanteessa. (Haastattelu 4.)

Koska tytyhteisdsovittelu ei vield tiedostettu sovittelumuoto kaikissa tyyhteisoissa ja
organisaatioissa, niin tydyhteisosovittelijat nakevat, etta tietoisuuden menetelman osalta
on tarkead. Tyodyhteistsovitteljoiden omaa roolia ja merkitysta tiedon levittAmisessa
nostettiin esille ja yhdeksi mahdollisuudeksi nousi tydyhteisdsovittelijoiden valisen yh-
teistyodn lisdaminen, esimerkiksi eri yhdistystasolla. Myos tydterveyden ja elakeyhtididen
roolia tiedon levittamisessa voitaisiin hyddyntdd enemman, silla voidaan uskoa, etta
nailla instituutioilla voisi olla intressietuja tiedon levittamiselle. (Haastattelut 1 - 5 2019).
Ongelmaksi tiedon kulkuun mainittiin prosessin luonne, silla prosessin ollessa luottamuk-
sellinen, niin erdanlainen word of mouth -markkinointi on vaikea toteuttaa (Haastattelu
1.)
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8 Johtopaatdkset seka pohdintaa tybyhteisdsovittelun menetelmasta

8.1 Tyoyhteisdsovittelu konfliktinratkaisussa

Tyoyhteistsovittelun hyddyista ja menetelman toimivuudesta kertovat ratkaistut konfliktit
ja riitatilanteet tydyhteisdissa. Kuitenkin tulee huomata, ettei kaikkia konflikteja valtta-
matta saada sovittua. Siihen, etta sovittelu onnistuu ja sovittelussa saavutetaan kaikille

osapuolille sopiva ratkaisu, vaikuttavat useat tekijat.

Ratkaisun kannalta yksi merkittava tekija konfliktin ratkaisun kannalta on se, etta konflik-
tiin puututaan oikea-aikaisesti. Kolmannessa luvussa esitettyyn Friedrich Glaslin konflik-
tien eskaloitumismalliin viitaten voisi sanoa, etta varhainen puuttuminen konfliktiin edes-
auttaa sen ratkaisua merkittavasti. Jos konflikti on eskaloitunut pitkélle ja se on saanut
jatkua jo pitk&n aikaa, niin ongelmaksi voi muodostua se, ettéa vahingon maaréa on vai-
kea saada sovitelluksi. Tallainen ongelma nousi esille my6s yhdessa haastattelussa,
jossa tyoyhteisdsovittelija kertoi tapauksesta, jossa ongelmatilanteita ja konflikteja oli ka-
saantunut 15 - 20 vuoden aikana. Vaikkakin sovittelu paatyi sopimukseen, niin sopimuk-
sen jalkeen tydyhteistssa kuitenkin konflikti jatkui ja lopputuloksena tapaus johti irtisa-
nomiseen. Vaikka kyseessa on yksittaistapaus, niin kyseessa on esimerkki siitd, etta pit-
kélle edennytta ja vuosia jatkunutta konfliktitilannetta, tai konfliktitilanteita on vaikea rat-
kaista. Jos tyOyhteisdissa tulehtunut tilanne on jatkunut vuosia, niin erilaisia patoumia ja

uusia konflikteja syntyy herkasti. (Haastattelu 4.)

Ongelmaksi tietysti voi muodostua se, ettei tydnantaja, tai tydnantajan edustaja, eli esi-
mies saa tietoa konfliktista tarpeeksi ajoissa. Voi olla myds mahdollista, ettd esimies ei
syysta tai toisesta uskalla, tai halua puuttua konfliktiin. Konfliktiin puuttuminen juurikin
alkuvaiheessa on tarkead, silla konfliktin eskaloituminen voidaan pysayttaa ajoissa, jol-
loin vahingot voidaan valttaa. Varhainen ja oikea aikainen puuttuminen tyénantajan ta-
holta voi estaa konfliktin eskaloitumisen siten, etté esimies pystyy itse ratkaisemaan kon-
fliktin, tai ainakin tyOyhteisdsovittelijan ja osapuolten sopiminen helpottuu. (Kohlrieser
2014, 143 - 145).

Tyoyhteistsovittelun menetelmén vahvuutena on, etté konflikti ja sen ratkaisu on osa-
puolten kéasissa. Osapuolet saavat itse maaritella sovitteluun liittyvat asiakohdat ja oleel-
liset yksityiskohdat, ilman ettd ulkopuoliset tahot tai auktoriteetit puuttuvat asiaan. Sovit-

telu ja konfliktinratkaisu tarvitsee dialogia osapuolten valilla. Jotta ratkaisu ja sopimus
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voidaan saada aikaiseksi, on osapuolten kuunneltava toistensa nakemyksia ja jakaa
keskenaan se, miten he kokevat, tuntevat ja nakevat konfliktitilanteen ja sen mahdolliset
keinot saada se ratkaistua. Dialogin kautta syntyy siis nédkemys ja ymmarrys osapuolten
vdlille. Osapuolet ensin tiedostavat toistensa tunteet ja ndkemykset ja myds oppivat ta-
ten toisistaan enemman. Kun tydyhteisdsovittelu nahdaan tydyhteiséssa mahdollisuu-
tena uuden oppimiseen ja vuorovaikutuksen lisddmiseen, niin tydyhteisdlla on mahdolli-

suus sosiaalisen padoman kasvamiseen.

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan sita, etta tydyhteisoon syntyy yhteisollisia piirteita,
jotka vahvistavat tyoyhteison ja sen jasenten valista luottamusta ja vastavuoroisuutta
Sosiaalinen pddoma syntyy, kun tydyhteison jasenet oppivat enemman toisistaan, mutta
myds itsestaan ja omista vuorovaikutustaidoistaan. Sosiaalisen paaoman kautta mah-
dolliset konfliktit ja riita-asiat vahenevat, silla ihmiset ymmartavat toisiaan ja luottavat
my6s enemman toisiinsa. Tulee kuitenkin tiedostaa, etta sosiaalisella padomalla voi olla
my0Os negatiivisia vaikutuksia, silla tiivis ja vankka yhteisollisyys voi luoda tilanteita, missa
erilaisuutta ei siedetd, ja tama voi luoda itsessaan konflikteja (Manka, Manka 2016, 133-
134.) Voidaan kuitenkin katsoa, etta tyoyhteistsovittelun osalta sosiaalisen paaoman
kasvaminen on positiivinen asia, silla juurikin konfliktin osapuolet oppivat erilaisuutta ja

kokonaisuutena sosiaalinen pddoma voidaan katsoa laajentuneen.

Sosiaalisen pddoman kautta tydyhteis6dn syntyy keskindiseen luottamukseen ja
avoimutteen perustuva kulttuuri. Jos epakohtia tai ristiriitoja ei nosteta esille, eiké niista
puhuta, niin talléin vaarana on niiden kyteminen pinnan alla. Taman seurauksena syntyy

herkasti janniteita ja kiistat voivat eskaloitua (Kohlrieser 2014, 154).

8.2 Tyobyhteistsovittelu esimiestydn valossa

Esimiestydhon tydyhteisdsovittelu tarjoaa ensinnakin yhden konfliktinratkaisutydkalun.
Jos konflikti ei ratkea ensin esimiehen suoran puuttumisen kautta, tai tydyhteison sisai-
sen sovittelun kautta, niin esimies ja tydnantaja voivat turvautua tydyhteisgsovitteluun ja

tydyhteisdsovittelijan puoleen.

Kun konflikti halutaan ratkaista tydyhteisdsovittelun keinoin, niin koko konfliktinratkaisu
ja konfliktin kasittely muuttaa muotoaan. Tydnantajan auktoriteetti siirtyy sivuun ja asian
k&sittely siirtyy konfliktin osapuolten kasiin. Sovittelijan rooli on toimia fasilitaattorina, eli

konfliktinratkaisun mahdollistajana. Sovittelijan rooli on toimia objektiivisena toimijana,
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joka kuuntelee konfliktiosapuolten nakemyksia, tuo heidat saman poéydan aareen ja pyr-

kii luomaan osapuolten valille vuoropuhelun.

Esimiehen rooli sovittelussa on kuitenkin tarkea ja olennainen. Haastatteluiden kautta
esille nousi, etté valtaosa tydyhteisdsovittelijoista haluaa esimiehen olevan lasna sovit-
telutilanteessa. Kun esimies on lasna sovittelussa, niin talldin esimies saa myds objek-
tiivisen kuvan tilanteesta ja han lisdd omaa ymmarrystaan siita, miten konfliktitilanne on
paassyt syntymaan ja millaiset vaikutukset konfliktilla on ollut osapuoliin. Esimiestyon
osalta voikin sanoa, etta siind missa sovittelu opettaa ja luo dialogia konfliktiosapuolten
valille, niin sovittelun mahdollistama tieto ja nédkemysten esille tuonti luo myds téarkeéaa
osaamispaaomaa esimiestyon nakokulmasta. Sovittelun kautta esimiehen ja tyénanta-
jan on mahdollista ndhdéa miten konfliktit syntyvét ja miten ne vaikuttavat tydyhteis6on ja
tata kautta miettia, miten konflikteihin on mahdollista puuttua ennaltaehkaisevasti, tai ai-
nakin oikea aikaisesti.

Esimiehen lasnéololle sovittelussa I6ytyi haastatteluiden kautta myos ndkékulma, jossa
esimiehen lasnéolo sovittelutilanteessa nahtiin ongelmallisena. Ongelmaksi mainittiin,
ettd esimiehen voi olla vaikea ymmartaa, ettd esimiehen rooli on olla vain yksi osallistuja
sovittelussa. Ongelmaksi voi muodostua, etta esimies ei pysy vain osallistujan roolissa,
vaan han alkaa nayttaytya sovittelussa esimiehen roolissa. (Haastattelu 4.) Tallaisessa
tilanteessa, missa esimies, tai tydnantaja eivét tyydy toimimaan vain yhtena osapuolena
sovittelussa voi vaarantaa koko sovittelun onnistumisen. Kuitenkin tallaisen tilanteen en-
naltaehkaisy on mahdollista, kunhan sovittelija tekee osapuolille selvaksi sen, miké on
heidan roolinsa ja asemansa sovittelussa ja mita tama rooli pitaa sisallaén. Kun sovitte-
luprosessi on aloitettu, on tarkeaa, etta talldin kaikki osapuolet tietdvat jo, miten asiassa

edetdan ja toimitaan. (Haastattelu 1.)

Esimiehen ollessa konfliktin osapuoli, esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijan ja esi-
miehen valilla on konflikti, jota sovitellaan, niin tilanne voi muodostua haastavaksi. So-
vittelussa osapuolet edustavat itseaan, ei tydantajaa, tai muita osapuolia. Liséksi ongel-
man voi aiheuttaa osapuolten asemat tydyhteistssa, varsinkin jos sovitteluosapuolina
on esimies ja taman suora alainen. Esimiesasemassa oleva osapuoli voi yrittda turvau-
tua omaan asemaansa sovittelutilanteessa, mika vaikeuttaa sovittelua ja mahdollisesti
luo vain lisda eripuraa osapuolten valille. Sovittelijan tehtdvana on talléin ohjata sovitte-
lua takaisin tilanteeseen, jossa osapuolet edustavat vain itsedan ja heidan asemansa ei

pida vaikuttaa tilanteeseen. Tyoyhteistsovittelijoille tehdyissa haastatteluissa nostettiin
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esille, ettd esimiehen ollessa konfliktiosapuoli, niin esimiehen esimies on hyva olla talléin
paikalla. Talldin esimiehen esimies saa objektiivisen kuvan tilanteesta ja on tietoinen

siitd, mik& on hanen alaistensa tilanne.

Esimiehen, tai tydnantajan edustajan lasnaolo sovittelussa on tarkeaa mydos juridisesta
nakokulmasta. Kun esimies, tai tydnantajan edustaja osallistuu sovitteluun, niin talléin
tydnantaja saa kuvan siita, mita on tapahtunut ja millaiseen sopimukseen asiassa paa-
dytdan. Kun ty6nantaja osallistuu sovitteluun, niin talldin tydantaja hoitaa aktiivisesti
omaa huolehtimisvelvoitettaan ja on tietoinen siita, jos sovittelun jalkeen tarvitaan mah-
dollisia toimenpiteitd, esimerkiksi tehtavansiirtoja, tai vastaavia toimenpiteitd. Jos kon-
fliktiosapuolena on esimies, niin talléin esimiehen esimies osallistuu sovitteluun, silla so-
vittelun periaatteen mukaan, konfliktin osapuoli ei edusta tybantajaa, vaan itsedan. Li-
saksi jos esimies, joka on konfliktin osapuoli, olisi tytnantajan ainut edustaja sovitte-

lussa, niin ongelmaksi voisi muodostua taméan esteellisyys.

8.3 Esille nousseita kysymyksia liittyen tydyhteisésovitteluun

Yksi havaittu epakohta liittyy tyoyhteisésovittelun periaatteiden ja lainsaadannén valille
syntyvaan paradoksiin. Tydyhteisdsovittelun periaatteena on se, ettéa sovittelu on vapaa-
ehtoinen jarjestely, johon konflikti osapuolille suodaan mahdollisuus osallistua ja sopia
konfliktista. Kuitenkin tydlainsdddanté mahdollistaa sen, etta tydnantaja voi kaytanndssa
pakottaa, tai ainakin painostaa tyontekijaa osallistumaan sovitteluun. Jos tyontekija ei
halua osallistua sovitteluun, niin tyéantaja voi ensin huomauttaa tyontekijaa tasta ja ta-
man jalkeen siirtyd antamaan asiasta kirjallisen varoituksen. Tilanne voi edeta siihen,
ettd tydantaja voi paattaa tyontekijan tydsuhteen vetoamalla siihen, ettei tyontekija ole
tayttanyt velvollisuuttaan. On tiedostettava, etta tydnantajan toimintaa ohjaa lainsaadan-
ndlliset rajat, jolloin tydnantajan on huolehdittava sille osoitetuista velvoitteista. Taten

tydnantajan on saatava konfliktiratkaistua. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 8.)

Kuitenkin tulee muistaa, etta tydntekijan asemaan sovittelutilanteesta kieltaytymiselle liit-
tyy se, mika on ollut h&nen roolinsa konfliktitilanteessa. Esimerkiksi jos hairinnasta syy-
tetty osapuoli kieltaytyy sovittelusta, voi talla olla merkitysta, kun tydsuhteen paattamis-
kynnysté arvioidaan. Tulee kuitenkin my6ds n&hda, etta konfliktitilanteet ovat hyvin yksi-
[6llisia ja tilanteet moninaisia. Esimerkiksi sovitteluun haluttu osapuoli voi olla hairintati-

lanteesta dramatisoitunut, tai asian mahdollinen késittely voi olla psykologisesti aivan
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lian raskas prosessi kasitella. Talléin esimerkiksi psykiatrin tai psykologin lausunto asi-
aan liittyen, jos hanen katsotaan olevan estynyt osallistumasta sovitteluun. (Koskinen &
Pehrman 2018, 246 - 247.)

Tyoyhteistsovittelun ja sovittelun periaatteet perustuvat siihen, etta konfliktin osapuolet
haluavat itse sovitella konfliktiaan tydyhteistsovittelun prosessin kautta. Huomautusten
antaminen, tai Kirjalliset varoitukset eivat valttamatta muuta henkilén asennoitumista liit-
tyen sovitteluun, vaan tdma osallistuu sovitteluun tallaisen painostuksen ja tydsuhteen
paattamisen pelossa. Se, ettd miten tallainen tilanne vaikuttaa sovitteluun ja varsinkin
sovittelun onnistumiseen on haastavaa sanoa ilman lisatutkimusta aiheesta. Prosessin
osana on varmistaa, ettd konfliktin osapuolet haluavat osallistua ja sitoutua sovittelupro-
sessiin. Jos konfliktin osapuoli, tai osapuolet eivat osoita halua tai sitoutuneisuutta sovit-
telulle, niin talléin olisi hyva pohtia onko sovittelu alkuunkaan oikea tyokalu konfliktin rat-

kaisuun.

9 Lopuksi

Opinnaytetyd tyoyhteistsovittelusta ja sen kayttamisesta konfliktienratkaisumenetel-

mana osoittautui haastavaksi, mutta mielenkiintoiseksi aiheeksi.

Tavoitteena oli selventaa tydyhteisdsovittelun kaytantoja ja periaatteita konfliktinratkai-
sumenetelmand ja peilata menetelmé&n mahdollisuuksia esimiestython. Tyd keskittyi
tydyhteisdsovittelun menetelmaan, siihen liittyviin periaatteisiin ja kasitteisiin. Tydssa
esitettiin tydyhteisdsovittelun prosessi, osallistujien roolit ja tydyhteistsovittelijoille tehty-
jen haastatteluiden kautta saatiin tietoa itse tydyhteisdsovittelijan tehtaviin ja heidan na-
kokulmistaan aiheeseen liittyen. Koska tydyhteisdsovittelu liittyy konfliktien ratkaisuun,
niin opinnaytetydssa on myos kasitelty konfliktien syntymisté, etenemistd ja eskaloitu-
mista. Tyon kautta on mahdollista saada hyva pohjakésitys tyéyhteisdsovittelun kayton-
toihin, menetelman periaatteisiin, juridisiin tekijoihin ja miten konfliktit on mahdollista rat-

kaista.

Tyo olisi ollut mahdollista toteuttaa usealla eri tavalla. Ty6 olisi voitu toteuttaa haastatte-
lemalla tydyhteisoésovitteluun osallistuneita osapuolia ja kysya heidan nakoékulmiaan ja

kokemuksiaan liittyen tydyhteistsovitteluun. Tyodyhteisosovittelua olisi voinut kayda lapi
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my0s eri ndkdkulmasta, tai erilaisella painotuksella, esimerkiksi puhtaasti juridisella na-
kokulmalla. Tyodn teoreettinen osuus olisi voinut olla my6s syvaluotaavampi, esimerkiksi

psykologisten tekijdiden osalta.

Tyon kirjallisuuslahteet voidaan arvioida luotettavaksi. Osa kirjallisuudesta on akatee-
mista tutkimusta ja osa kirjallisuudesta on ammatti- ja opetuskirjallisuudeksi tarkoitettua
materiaalia. Voidaan olettaa, ettéa kirjallisuuslahteet ovat vertaisarvioituja ja luotettavuus-
arvioitu. Internet- ja sahkoiset lahteet ovat koostuneet paaasiallisesti oman tieteen- tai
ammattialan julkaisuista. Internet- ja sahkaisiin I&hteisiin patee samat luotettavuusarviot
kuin kirjallisuusléhteisiin. Sahkoisten lahteiden osalta tyossa on kaytetty ProQuest pal-
velun tietokantaa ja Alma Talent Pro Verkkokirjahyllya, joiden osalta aineisto on myds
koostunut oman tieteen- tai ammattialan julkaisuista. Lahteiden puolesta validiteettia ja
reliabiliteettia voidaan taten pitdd hyvana.

Haastattelut ovat toteutettu nimettémina. Syy siihen miksi haastattelut on tehty nimetto-
mina liittyvat kasiteltyihin teemoihin ja asioihin. Tydyhteisdsovittelijat ovat kertoneet
omista kokemuksistaan ja sovittelutilanteista. Haastattelut on toteutettu nimettdmina,
jotta tydyhteisdsovittelijoita ja tapauksia ei voida suoraan liittda yhteen. Tydyhteisdsovit-
telijat ovat tietenkin kertoneet naista tilanteista siten, etta he ovat kunnioittaneet sovitte-
luosapuolten yksityisyydensuojaa ja he eivat ole maininneet ihmisten nimia, tai yrityksia,
jossa he ovat toimineet. Kaikki haastatellut tydyhteisdsovittelijat ovat suorittaneet sovit-
telijan koulutuksen, joten voidaan olettaa, etta heilla kaikilla on ollut riittava tiedollinen

osaaminen asiaan liittyen.

Koska opinnéaytetyd on puhtaasti laadullinen, niin mitdan tasmallista tai eksaktia tutki-
mustulosta ei ole. Ty6 on ollut tutkiva ja pohdiskeleva, jossa on etsitty tydyhteisdsovitte-
lun menetelman vahvuuksia ja hyo6tyja. Lisaksi tydn tarkoituksena on ollut tiedon lisaa-
minen liittyen tydyhteisdsovitteluun, sen menetelmaan ja kasitteisiin. Tyo voidaan katsoa
vastaavaan tutkimuskysymyksiin nailtd osin. Esimiestydn osalta ty0 antaa joitakin vas-
tauksia siitd, miten tyOyhteisosovittelun menetelmé tukee esimiestydta. Esimiestytn

osalta ty0 vastaa osittain tutkimuskysymyksiin.

Jatkotutkimuksen osalta ehdotan, etta haastattelut voisivat koskea myds muitakin osa-
puolia, eika vain tydyhteisdsovittelijoita. Muiden osapuolten kokemukset toisivat tutki-

mukseen myds ndkokulmaa niin tydantajien, kuin tydntekijoiden puolelta. Varsinkin esi-
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miestason haastattelut avaisivat paremmin esimiestyén naktékulmaa ja tydyhteisdsovit-
telun mahdollistamia vahvuuksia esimiestydn osalta. Jos tutkimusta haluttaisiin tehda

isossa mittakaavassa, niin talléin taman voisi toteuttaa kvantitatiivisella metodilla.
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Haastattelurunko

Mik& on sovittelijan rooli tydyhteisdsovittelussa?

Mitk& ovat tyOyhteisdsovittelun vahvuudet konfliktitilanteiden ratkaisussa?

Milloin tydyhteisOsovittelu on oikea metodi konfliktin ratkaisussa?

Milloin tydyhteisdsovittelu on oikea metodi konfliktin ratkaisussa?

Millaiset tilanteet koet haastaviksi sovittelussa?

Miten n&et esimiehen tai tydnantajan roolin, jos konflikti halutaan ratkaista sovittele-
malla?

Miten tyonantajalle ja organisaatiolle saataisiin lisdinformaatiota ty0yhteisdsovittelusta
konfliktien ratkaisussa?
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