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JOHDANTO

Tama kirjoitus avaa ratkaisukeskeisen tydyhteistsovittelun merkitysta tydyhteison toimivan
vuorovaikutuksen mahdollistajana tilanteissa, joissa vuorovaikutus on jostain syysta
muuttunut haasteelliseksi. Kirjoituksessa kéasitellaan ratkaisukeskeisen
tyoyhteisdsovittelun merkitystd myods oppimiskokemuksen ndkdkulmasta: mita hyoétyja
sovitteluprosessista on tydyhteisén vuorovaikutustilanteita ajatellen myds jatkossa
varsinaisen sovitteluprosessin jalkeen.

Kirjoitus on suunnattu kaikille organisaatioiden henkildstdasioiden parissa tyoskenteleville,
aina lahiesimiehista tydterveyshuollon toimijoihin saakka.

Tybskennellesséani tydyhteisojen valmentajana, olen huomannut, etta ristiriitoja
ennaltaehkaisevilla toimilla — esimerkiksi vuorovaikutusvalmennuksilla — usein toivotaan
korjattavan tilanteita, joissa tydyhteisdssa ilmennyt ristiriita on saattanut jo muuttua
hankalaksi konfliktiksi. Jos tydyhteisdssa esiintyy esimerkiksi selan takana puhumista,
ryhmasta ulos jattamista tai muuta kielteisia tunteita herattavaa toimintaa, tydyhteisolle
jarjestettava valmennus mydnteisesta vuorovaikutuksesta ei yksindan saa tilannetta
valttdmatta muuttumaan.

Kyseisissa tilanteissa ratkaisukeskeinen tydyhteisdsovittelu voisi monesti olla tehokkaampi
keino saada tydyhteisdn vuorovaikutus toimivaksi. Taméan kirjoituksen yhtena tavoitteena
onkin liséata yleista tietoisuutta kyseisestd menetelmasta, jotta se tulisi yha yleisemmin
osaksi organisaatioiden kayttaméaa keinovalikoimaa tyéhyvinvoinnin lisaamisessa.

KASITTEIDEN MAARITTELY LYHYESTI

Kirjoituksessa kaytetaan toistuvasti useita aiheeseen liittyvia termeja, joten tassa alla on
lyhyesti avattu termien sisaltod ymmarryksen helpottamiseksi.

Tyoyhteisdsovittelu

Tyoyhteisdsovittelu on ulkopuolisen sovittelijan luotsaama prosessi konfliktitilanteiden
purkamiseksi. Prosessin paavaiheita ovat aloite sovitteluun, yksilétapaamiset,
yhteistapaamiset, sopimus ja seuranta. Prosessin vaiheet kaydaan yksityiskohtaisemmin
lavitse my6hemmin tassa kirjoituksessa.

Ratkaisukeskeisyys

TyoOyhteisOsovittelu on ratkaisukeskeisté: ei etsité syyllisid, ja syiden ja ongelmien sijaan
keskitytddn ratkaisuihin, ja koitetaan 16ytda myonteisia toimintavaihtoehtoja. Huomiota
kiinnitetd&n positiivisiin asioihin ja heikkouksien sijasta vahvuuksiin. (Jarvinen &
Luhtaniemi 2013, s. 19-20)

Ratkaisukeskeisesséa tydyhteisosovittelussa keskitytaan tarkastelemaan ongelmia uusista
nakokulmista. Haasteet muutetaan konkreettisiksi tavoitteiksi, joita kohti edetdan pienten
valitavoitteiden kautta. Sovittelun eri vaiheissa kaytetaan kyselytekniikkaa ja voidaan
kayttaa erilaisia ratkaisukeskeisia harjoituksia, jotka auttavat uusien nakékulmien



l[6ytamisessa ja asioiden eteenpdin viemisessa.

Tyoyhteisdsovittelija

Tyoyhteisdsovittelija on tydyhteisdsovittelijan koulutuksen saanut henkild, joka vastaa
sovitteluprosessin etenemisesta. Tyoyhteisosovittelija voi olla organisaation sisélta tai
vaihtoehtoisesti voidaan kayttaa ulkopuolista sovittelijaa. Tarkeaa kummassakin
tapauksessa on, etta sovittelija on osapuoliin ndhden neutraali ja puolueeton. Sovittelijan
rooli on lahinna fasilitatiivinen. Sovittelija ei ratkaise asioita osapuolten puolesta, vaan
toimii rakentavan keskustelun mahdollistajana.

Osapuolet ja osallisuus

Usein konfliktit ovat kahdenvalisia, mutta joskus konfliktiin voi olla osallisina useitakin
osapuolia, jopa koko tydyhteis6. Konfliktit voivat syntya myos tydpaikan eri osastojen
valille.

Osallisuudella tarkoitetaan sita, ettd osapuolilta edellytetaan konfliktin ratkaisussa
aktiivisuutta. Osapuolet tuottavat itse ratkaisut pulmaan. Osallisuuteen liittyy vastuu
omasta toiminnasta ja sen seurauksista ja mahdollisuus vaikuttaa. (Jarvinen & Luhtaniemi
2013, s. 16)

MILLOIN JA MIKSI SOVITTELUA TARVITAAN?

Erimielisyydet tydyhteisdssa ovat hyvin yleisia, eika niita sinansa tarvitse valtella. Erilaisten
nakodkulmien esiintuominen saattaa johtaa uusiin hyviin ideoihin. Nakemyserojen
julkituominen edellyttaa kuitenkin tydyhteistssa vallitsevaa hyvaa ilmapiiria: luottamusta
siihen, ettd ihmiset hyvaksyvat toistensa erilaiset mielipiteet ja eri nakokulmat asioista.

Aina ilmapiiri ei kuitenkaan ole rakentava, jolloin saatetaan joutua hankaliin tilanteisiin.
Pienista vaarinkasityksista tai ikaviksi koetuista kommenteista saattaa paisua mittava
konfliktitilanne, mikali asiaan ei puututa riittdvan ajoissa. Jos ristiriitatilanne menee
asioiden tasolta henkilokohtaisuuksiin, kielteisten tunteiden mukaantulo saattaa aiheuttaa
tilanteen muuttumisen hankalasti ratkaistavaksi konfliktiksi.

Konfliktit voivat ilmetéa tydyhteiséssa monella eri tavalla, mm:

- puhumattomuutena

- huomiotta jattamisena

- selan takana puhumisena

- ryhman ulkopuolelle jattamisena

- tietojen panttaamisena

- epaasiallisena kommentoimisena

- perusteettomana syyttelyna

- tybtehtdvien muuttamisena ilman perusteluja

Viimekadesséa konfliktit voivat johtaa sairauslomien lisdéntymiseen ja pahimmillaan jopa
tyokyvyttomyyteen.



Esimiehen tulisi puuttua epaasialliseen kohteluun heti kun se on tullut hanen tietoonsa
(TTL 25 8). Joskus asia ei tule riittaévan nopeasti esimiehen tietoon, jolloin konflikti on
saattanut muuttua vaikeammin ratkaistavaksi, kun kasiteltavaa mieliharmia on ehtinyt
kertya pidemmalta ajalta. Joskus esimies ei uskalla syysta tai toisesta nostaa asiaa
kasittelyyn, vaikka saisikin tiedon siita. Toiveena saattaa olla asian ratkeaminen itsestaan
ajan kanssa, mutta yleensa ajan kuluminen vain pahentaa konfliktitilannetta. Joissain
tilanteissa esimies on aktiivisesti ottanut asian kasittelyyn, mutta siitd huolimatta tilanne ei
ole ratkennut.

Mikali asiaa ei saada ratkaistua omin voimin esimiehen avustuksella, tai jos esimies itse
on konfliktitilanteen osapuolena, kannattaa turvautua ulkopuolisen sovittelijan apuun
tilanteen helpottamiseksi. Esimiehesta tulee melkein aina konfliktin osapuoli, mikali han ei
ole puuttunut tilanteeseen ajoissa. (Hyvonen & Koskinen 2010, s. 165) Puolueeton
ulkopuolinen sovittelija mahdollistaa rakentavan keskusteluyhteyden luomisen tilanteessa,
jossa se muuten olisi hankalaa.

Hoitamattomasta konfliktitilanteesta saattaa kertya tydnantajalle suuria kustannuksia mm.
tybtehon heikkenemisen, lisdantyneiden sairauspoissaolojen ja tydntekijoiden
vaihtuvuuden seurauksena. Asioiden selvittelyyn voi kulua esimiehen liséksi useiden
henkilGiden aikaa, koska siihen saattaa osallistua esimerkiksi yrityksen johto,
tyoterveyshenkil6sto, tydsuojelu ja ulkopuoliset konsultit. (Hyvonen & Koskinen 2010 s.
158)

LUOTTAMUSPULA ESTAA TYOYHTEISON TOIMIVAN VUOROVAIKUTUKSEN

Luottamus edellyttdad toimivaa vuorovaikutusta. Toisaalta toimiva vuorovaikutus syntyy
pitkalti juuri luottamuksesta, eli asiat nivoutuvat hyvin kiintedsti yhteen.
Tyobyhteisosovittelussa tAmakin kytkos tulee ikaan kuin nakyvéksi, ja ratkaisukeskeinen
l&hestymistapa auttaa lisddméaan luottamusta tydyhteison jasenten valille.

Selan takana puhuminen on merkittava konfliktin aiheuttaja. Vaarinymmarrykset, tulkinnat,
huhut ja juorut saavat suhteettoman suuren osuuden monissa konflikteissa ja pahentavat

tilannetta entisestdédn. Puhumattomuus asioista kasvattaa virheellisia tulkintoja. (Pehrman
2011, s. 196)

My06s ennakkoluulot voivat olla konfliktitilanteiden taustalla. Ennakkoluuloihin liittyvat
tunteet opitaan hyvin varhain, minka vuoksi niistd on vaikea paasta kokonaan eroon,
vaikka ne aikuisena tuntuisivat kuinka vaariltd. (Goleman 2005, s. 197) Ihmiset kiinnittavat
huomiota niihin asioihin, jotka tukevat heidan ennakkoluulojaan. Sen vuoksi jokin pieni
asia esimerkiksi toisen ihmisen kaytoksessa saattaa alkaa arsyttaa paljon enemman kuin
mik& merkitys asialle kannattaisi antaa. Tarpeeksi pitkalle mentaessa alun perin pienestéa
asiasta lahtenyt luottamuspula toiseen henkil66n onkin paisunut niin suureksi, etta
vuorovaikutuskin hdnen kanssaan tuntuu vaikealta.



RATKAISUKESKEINEN TYOYHTEISOSOVITTELU KAYTANNOSSA — LUOTTAMUKSEN
RAKENTAMINEN

Tyobyhteisosovittelun prosessi valmentaa osallistujia avoimuuteen asioiden kasittelyssa,
luottamuksen ja yhteistydn merkityksen oivaltamiseen sekd ymmartamaéan omia ja toisten
nakokulmia paremmin tilanteissa, jotka edellyttavat muutoksia omassa ja toisten
kayttaytymisessa. (Pehrman 2011, s. 62)

Ratkaisukeskeinen tydyhteisdsovittelu pitaa sisalladn useita eri vaiheita. Alla on kuvattu
sovitteluprosessin eri vaiheet ja niiden merkitys. Eri vaiheiden yhteydessa on myo6s
pohdittu sita, mika oppimisvaikutus kullakin vaiheella on tyéyhteisén vuorovaikutuksen
kannalta, ja miten mikékin vaihe rakentaa luottamusta osapuolten valilla.

Aloite sovitteluun

Aloitteen sovitteluun voi tehdéa kuka tahansa, joka kokee, etta tyon tekeminen on
vaikeutunut henkildiden valisista ristiriitatilanteista johtuen. Aloite voi tulla esimerkiksi
konfliktin osapuolilta, tydterveyshuollosta, esimiehelté tai vaikka tydsuojeluvaltuutetulta.

Kun aloite on tullut, sovittelija ottaa yhteytta sovittelun osapuoliin, ja kertoo tarkemmin
sovitteluprosessin kulusta. Yleensa sovittelija pitdéd tyoyhteiséssa myads infotilaisuuden,
jossa kerrotaan tyoyhteisésovittelusta yleisella tasolla. Vaikka konfliktin osapuolina olisi
vain muutama henkild, yleensd moni muukin tyéyhteisdssa on konfliktista tietoinen, ja
avoimuuden vuoksi alkavasta sovitteluprosessista on hyva tiedottaa myés muulle
tyoyhteisolle.

Sovittelu perustuu vapaaehtoisuuteen, joten heti jo alkuvaiheessa on hyva myds varmistua
osapuolten aidosta halukkuudesta osallistua sovitteluun. Sovittelija voi jo ensimmaisessa
kontaktissaan konfliktin osapuoliin auttaa heitd tarkastelemaan sovittelun mahdollisia
hyotyja.

Jo aloitusvaihe saattaa saada aikaan merkittavia muutoksia osapuolten ajattelussa. Koska
paatos osallistua tai jattda osallistumatta sovitteluun on osapuolen itsensa vastuulla, han
ei voi jattdd pohtimatta mahdollisia hyotyja, joita osallistuminen saattaa tuoda mukanaan.

Paatoksenteko mahdollisesta osallistumisesta saattaa nostaa pintaan monenlaisia
tunteita. Erityisesti tilanteessa, jossa joku kokee tulleensa epaoikeudenmukaisesti
syytetyksi kiusaamisesta, sovitteluprosessiin osallistuminen saattaa tuntua pelottavaltakin,
kun saatetaan pelata syntipukiksi joutumista. Tata pelkoa sovittelija voi halventaa
korostamalla, etta sovittelun periaatteisiin ei kuulu syyllisten etsiminen, vaan kaikkien
osapuolten nakokulmien arvostava kuuleminen. Taméa saattaa lisata luottamusta itse
sovitteluprosessia ja pikkuhiljaa myds ehka toista osapuolta kohtaan.

Paatos osallistua sovitteluun on jo itsessdan vahva viesti toiselle osapuolelle, ettéa
vastapuolelta I6ytyy halukkuutta ratkaista asia yhteistydssa sovintoa tavoitellen. N&in ollen
aloitusvaihe saattaa lisatd myonteisyytta prosessiin vapaaehtoisesti osallistuvien
ajattelussa. Tassa kohtaa otetaan siis ensiaskel kohti luottamuksen rakentamista.



Yksil6tapaamiset

Yksilotapaamisissa sovittelija kuulee osapuolten tarinat tapahtuneesta heidan omista
nakokulmistaan: Mité on tapahtunut? Mita on tehty? Vaikka lahestymistapa on
ratkaisukeskeinen, myods ongelmapuhe on sallittua, jotta osapuoli kokee tulevansa aidosti
kuulluksi. Tapaamisessa kaydaan lavitse myo6s tapahtumiin liittyvat tunteet, ja mita
ajatuksia tapahtumat ovat osapuolessa herétténeet.

Tavoite on, ettd ihminen kokee tulevansa kuulluksi omassa asiassaan omasta
nakokulmastaan. Kuulemiseen ei liity arvostelua, ei oikeassa tai vaarassa olemista eika
perinpohjaista yksildihin ja tapahtumiin liittyvien syiden tutkimista. (Jarvinen & Luhtaniemi
2013, s. 57)

Vuorovaikutustaitojen oppimisen kannalta olennainen oivallus tulee monelle siing, etta
jokaisen tarina on yhta oikea. Tarkedd on ymmarryksen lisddntyminen siita, etta asioita voi
tarkastella monista ndkdkulmista, eika tarvitse edes yrittdéd etsia absoluuttista yhta totuutta
asiassa. Tyoyhteisdsovittelu auttaakin ymmartamaan myoés muiden nakdkulmia asioista.

Sovittelija suuntaa yksilétapaamisissa keskustelua pikkuhiljaa kohti tulevaisuutta, jotta
voidaan maaritella tavoitteet. Voidaan esimerkiksi miettia, minkalainen tyétoveruus toisen
osapuolen kanssa on henkilon mielesta riittava, ja mita heidan valillaan silloin tapahtuu.

Yksilotapaamisessa voidaan selvittaa tavoitteen hyotyja osapuolten kannalta, jotta he
sitoutuvat paremmin tavoitteen saavuttamiseen. Tyoyhteisdsovittelun yleisena tavoitteena
on konfliktin ratkaiseminen niin, etta perustehtavan tekeminen mahdollistuu aiempaa
paremmin. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, s. 61)

Ratkaisukeskeisessa tydyhteistsovittelussa osapuolet oppivat kaantamaan ajattelunsa
ongelmista kohti ratkaisuja. Sovittelussa kasitellaan niita asioita, joihin osapuolet itse
voivat vaikuttaa, joten myds ymmarrys omasta vastuusta tyotoveruuden laadun osalta
jatkossa tulee selkedammin esille.

Oma vastuu saattaa tulla joillekin jopa hieman uutena asiana, jos aiemmin on ollut tapana
vain syytella muita tyoyhteison epakohdista ja on siten ik&&n kuin tullut pestya katensa
mahdollisuudesta vaikuttaa tilanteeseen. Oman vaikutusmahdollisuuden oivaltaminen
saattaa avata ihan uudenlaisen vaylan osapuolten véliselle vuorovaikutukselle. Aletaan
ymmartaa paremmin sitd, ettd muuttamalla jotain pientd omassa toiminnassa, myods koko
vuorovaikutustilanne muuttuu. Ja sitéa voi muuttaa juuri silhen suuntaan, mihin sen haluaa
muuttuvan.

Tyoyhteisosovittelun yksilétapaamiset edesauttavat luottamuksen rakentumista sen kautta,
ettd aletaan pikkuhiljaa ymmartamaan enemman myos toisen osapuolen nakokulmaa, eika
tuomita sita "vaaranlaisena”. Hyva kysymys taman portin avaamiseksi on esimerkiksi:
Miten uskot toisen osapuolen kokevan tapahtuneen hdnen omasta nédkdkulmastaan?

Harjoitus: Asteikko

Ratkaisukeskeisesséa tydyhteisdsovittelussa voidaan kayttdd monia erilaisia harjoituksia,
joilla osapuolia autetaan ndkemé&an asioita useammasta eri nakdkulmasta. Harjoituksia

voidaan kayttaa seka yksilo- etta yhteistapaamisessa. Avaan tassa alla yhté itse eniten

kayttamaani harjoitusta.



Yksilotapaamisessa hyva ja yksinkertainen harjoitus on asteikko, jossa henkilo paasee
sanoittamaan nykytilaa ja tavoitettaan suhteessa konfliktin toiseen osapuoleen, seka
pohtimaan omaa vaikutusmahdollisuuttaan muuttaa tilanne paremmaksi. Asteikolla 0-10
toinen paa on "verikoston tilaisuutta odottava, ei sovinnon mahdollisuutta” ja toinen paa on
"ollaan ylimmat ystavat”. On hyva antaa osapuolen itsensa kuvailla, mita asteikon
aaripaissa nakyy, tuntuu tai tapahtuu. Sen jalkeen osapuolta pyydetdaan kertomaan, missa
kohtaa asteikolla hdnen mielesta nyt ollaan.

“Nollatilanteessa emme pystyisi edes olemaan samassa huoneessa ja
kymppitilanteessa kavisimme varmasti yhdessa toiden jalkeen valilla lasillisella tai
tarjottaisiin apua toiselle aktiivisesti. Télld hetkella ollaan ehké noin vitosessa.”

Kun nykytila on selvilla, osapuoli kertoo, miten tdhén pisteeseen on paasty: Mista arvio
koostuu ja mitd on tédhén asti tapahtunut, jotta on paasty siihen missa nyt ollaan?
Keskitytaan pohtimaan erityisesti sitd, mitka asiat ovat jo niin hyvin, ettei osapuoli antanut
alempaa arviota.

"Kahdestaan ei juttu luista ja se kuulemma puhuu musta selén takana ikévié asioita,
jotka eivat edes pida paikkansa. Vitoseen riittdd kuitenkin se, ettd nykyaén sentaan
moikkaillaan ja yritetddn nayttaa ulospéin, ettei mikdén muka héiritsisi.”

Nykytilan tutkimisen jalkeen siirrytaan pohtimaan tavoitetilaa: Mik& olisi riittavan hyva
tavoite, johon voisit paasta? Millaista silloin on valillanne? Tassa vaiheessa on tarkoitus
kuvailla mahdollisimman tarkasti sitd, mita toivotaan tyotoveruudelta jatkossa.
Oivalluttavaa voi olla sen huomaaminen, ettei tarvitse tavoitella kymppia, ja silti tydonteko
VoI sujua yhdessa hyvin.

"En mé kaipaa sen kanssa mitadéan tybajan ulkopuolella olevaa kaveruutta, mutta olisi
se kiva, kun toissa voisin luottaa siihen. Ja etta suhde olisi sellainen, ettd samassa
projektissa voidaan olla niin, etta yhteisty6 sujuu. Ei tarvitsisi puolin ja toisin jannittaa
toiselle puhumista. Silloin oltaisiin varmaan jossain kahdeksikon kohdilla.”

Sen jalkeen keskitytaan miettimaan omia vaikutusmahdollisuuksia tavoitetilaan
paasemiseksi: Mika olisi seuraava askel kohti tavoitetta? Osapuolta pyydetaan
kuvailemaan askelia mahdollisimman konkreettisesti tekojen kielella. Sen jalkeen
pohditaan, mitd osapuoli tarvitsisi, jotta han voi tehda toivotut askeleet.

"Mulla on vélilld sellainen olo, etta se jostain syysta vdhén kadehtii mua. Tai sitten se
vahan pelkaa mua, kun oon niin suorasanainen kaikesta, vaikken ma mitaan pahaa
tarkoita. Ma voisin yrittaa tutustua paremmin siihen ja kysella enemman vaikka se
kuulumisia. Ehka se sitten ei olisi niin epaluuloinen mua kohtaan. Ja voisin sanoa
sille ihan rehellisesti, ettd musta olisi kiva, jos me tunnettais toisiamme vahan
paremmin. Ehka pitaisikin pyytaa sita lasilliselle, niin voitais tutustua, heh heh...
Mutta tohon tarvitsisin ihan alyttdman paljon rohkeutta, koska pelk&aéan, etta se torjuu
ja mulle tulisi siita entista ikdvampi olo. Ehk& mé aloitan kyselemalla useammin sen
kuulumisia.”

Lopuksi voidaan viela tarkastella uskoa onnistumisen mahdollisuuteen: Milla tavalla uskot
muutoksen tydtoveruudessanne mahdollistuvan parhaiten?

"Kyllé tilanne varmaan muuttuu, jos molemmat ihan oikeasti tekee asialle jotain. Ei
taa nykyinen tilanne ole varmaan kummallekaan mukava. Aloitan kuulumisten
kyselyn heti huomenna, siihen ei ole mitdéan estetta.”



Yhteistapaamiset

Kun kaikkien osapuolten kanssa on pidetty yksilotapaamiset, on yhteisen tapaamisen
vuoro. Sovittelijan tarkein rooli yhteistapaamisessa on keskustelun mahdollistaminen, jotta
yhteinen ymmarrys asiasta lisaantyy.

Tapaamisen alussa sovittelija kertaa vuorovaikutuksen pelisaannot: kuunnellaan
keskeyttamattd, kunnioitetaan toisen sanomisia ja tunteita, puhutaan asioista omien
kokemusten kautta — ei toisia arvostellen tai syytellen.

Sovittelija kuvaa uudelleen myo6s sovitteluprosessin periaatteet: vapaaehtoisuus,
luottamuksellisuus, tasapuolisuus. Ei etsita syyllisia vaan ratkaisuja. Ristiriidan ratkaisujen
l[6ytaminen ja mahdollinen sopimuksesta tiedottaminen muulle tydyhteisélle on osapuolten
itsensé vastuulla. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, s. 66)

Yhteistapaamisessakin tunteet ovat sallittuja ja ne saattavat joskus tulla esiin hyvin
voimakkaina. Sovittelija kuitenkin huolehtii puheenvuorojen tasapuolisesta jakamisesta ja
vuorovaikutuksen pelisaantdjen toteutumisesta tarvittaessa tilanteisiin puuttumalla.
Tasapuolisuus on hyvin tarkeaa yhteistapaamisen onnistumiseksi. Sovittelijan tulee
huolehtia siita, etta jokainen osapuoli kokee tulevansa riittavan hyvin kuulluksi.

Yhteistapaamisen aluksi pidetaan yleensa "tarinakierros”, jossa jokaisella on mahdollisuus
kertoa konfliktista omasta nakdkulmastaan. Tarinoita ei tuomita, vaikka ne olisivat
keskenaan hyvin erilaisiakin. Osapuolet tuovat yhteistapaamisessa esille ne asiat, jotka
tuntuvat heista olennaisilta.

Ratkaisukeskeisessa tydyhteistsovittelussa keskustelun pdépaino on tulevaisuudessa:
miten yhteisty0 jatkossa saadaan riittavan hyvéksi. Suuntana pidetéén tulevaa sopimusta,
mutta tarvittaessa voidaan palata yksilotapaamisiin tai pitdé toinen yhteistapaaminen,
mikali osapuolet tarvitsevat lisdmiettimisaikaa sopimuksen tekemista varten. (Jarvinen &
Luhtaniemi 2013, s. 69)

Yhteistapaaminen opettaa osapuolille monia tarkeita vuorovaikutustaitoja: lasnéolevaa
kuuntelemista, mina-viestien kayttamista, toisen nakdkulman arvostamista, ymmarrysta
ihmisten erilaisuudesta jne. Yhteiset keskustelut lisaavat niin itsetuntemusta kuin toistenkin
tuntemusta, ja auttavat tarkastelemaan asioita useilta eri kanteilta. Kaikki nama taidot ja
oivallukset kerryttavat tyoyhteison sosiaalista pAdomaa: tulevissa ristiriitatilanteissa on jo
helpompi lahte& purkamaan tilannetta rakentavammin. Se lisaa tuntuvasti luottamusta
tydyhteison jasenten valilla.

Edellda mainitun hyédyn maksimoimiseksi sovitteluprosessiin kannatta — jos vain on
mahdollista — kytked mukaan myds muutamia hieman neutraalimpia tahoja, jotta
yhteistapaamisessa saadaan tuotua esiin mahdollisimman monta eri nakdkulmaa. Talldin
keskustelu ei mydskaan ajaudu niin helposti eipas—juupas -vaittelyksi.



Sopimus

Parhaimmillaan sovitteluprosessi voi johtaa osapuolten valiseen sopimukseen. Kirjallisella
sopimuksella saadaan dokumentoitua osapuolten toiveet ja tavoitteet toiminnan
muuttamisessa. Hyvassa sopimuksessa asiat kuvaillaan konkreettisesti tekemisen tasolla,
jolloin myds sopimuksen toteutuminen on seurantamielessa helppo havaita.

Sopimuksen sisalto tulee osapuolilta itseltdén, sovittelija vain auttaa sopimuksen
muotoilemisessa ja kirjaamisessa eli toimii ikdan kuin fasilitaattorin roolissa. Taméa
edesauttaa sopimuksen noudattamista, koska ulkopuolelta saneltuihin asioihin ei yleensa
olla valmiita sitoutumaan.

Asiat muotoillaan sopimukseen positiiviseen savyyn ja siten, ettéd osapuolet itse voivat
vaikuttaa sopimuksen toteutumiseen. Toisille asetetut kiellot eivat valttamatta ole
tehokkaita. Sopimukseen voidaan kirjata esimerkiksi keskinéiseen vuorovaikutukseen
littyvia seikkoja:

- ” Tervehdimme tavatessamme.”

- "Jatkossa puhumme asiat suoraan keskenamme.”

- ”Jos toiminnassasi jokin mietityttaa, kysyn suoraan, mita tarkoitat.”
(Jarvinen & Luhtaniemi 2013, s. 70)

Valmis sopimus allekirjoitetaan ja se jaa osapuolille. Se voidaan mydhemmin ottaa
mukaan seurantatapaamiseen, jonka ajankohta voidaan sopia etukateen jo
sopimusvaiheessa.

Sovittelija kdy osapuolten kanssa lavitse sen, miten he haluavat mahdollisesti tiedottaa
saavutetusta sopimuksesta muulle tydyhteisélle. Sopimuksesta tiedottaminen saattaa
auttaa koko tydyhteista vapauttamaan enemman energiaa varsinaisen tyén tekemiseen,
kun enaa ei tarvitse miettia konfliktiin liittyvia asioita tai yllapitda mahdollisia kuppikuntia.
Tama voi lisata myos varsinaiseen sovitteluprosessiin osallistumattomien henkildiden
sosiaalista oppimista, koska tieto sopimuksesta saattaa herattad ajatuksia siita, milla
keinoin toimivaan lopputulokseen on viimein paasty.

Osapuolille itselleen sopimuksen laatimisvaihe on muiden sovitteluprosessin vaiheiden
lisaksi loistava paikka oppia lisééa toisen nakokulmista ja erilaisuudesta. Koska sopimuksen
sisélto laaditaan yhdessa, vaaditaan osapuolilta todellista yhteistydtahtoa padméaaran
saavuttamiseksi. Erilaisten ratkaisumallien etsiminen ristiriitatilanteessa kehittyy, ja
joustavuus eri tilanteissa myos jatkossa saattaa lisaantya.

Seuranta

Ratkaisukeskeiseen tyoyhteistsovitteluun kuuluu seurantatapaaminen, jossa paastaan
vahvistamaan myonteista kehitysta tai tarvittaessa palataan sopimuksen yksityiskohtiin ja
siihen, miten tavoitteisiin paastaan.

Myonteistd kehitystd voidaan vahvistaa sopivilla kysymyksilld, joita voivat olla esimerkiksi:

- Miten olette saaneet aikaan sen, ettéa sopimus on pitanyt?
- Mitd tdmé& ennustaa tulevalle ty6toveruudellenne?
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- Millaista my6nteista vaikutusta sopimuksen pitamisella on ollut sinulle, tydyhteisolle,
iimapiirille, tyon tulokselle jne.?

- Miten saatte taman hyvan kehityksen jatkumaan?
(Jarvinen & Luhtaniemi 2013, s. 76)

Onnistuneen sopimuksen tarkastelu jalkikateen lisda sen myonteista vaikutusta
osapuolten vuorovaikutuksen kannalta. Yhteinen onnistumisen kokemus voi lahentaa
osapuolia toisiinsa, jolloin vuorovaikutus jatkossa helpottuu entisestaan.

MITA JOS SOVITTELUPROSESSI EI JOHDAKAAN SOPIMUKSEEN TAI JOS TEHTY
SOPIMUS EI OLE PITANYT

Tyobyhteisosovittelu kannattaa nahda koko tydyhteista kehittavana oppimisprosessina,
jossa saavutetaan paljon arvokasta hydtyd myohempia vuorovaikutustilanteita ajatellen,
vaikkei lopputuloksena syntyisikédan sopimusta tai vaikka tehty sopimus ei syysta tai
toisesta olisi kaikilta osin pitanyt.

Timo Pehrmanin vaitdskirjan mukaan (2011, s. 177-189) muun muassa seuraavien taitojen
todettiin lisdantyneen kaikissa tutkituissa tapauksissa:

- Erilaisten ratkaisumallien etsiminen ristiriitatilanteessa

- Rohkeus kohdata haasteellisia ihmissuhdeongelmia

- Ymmarrys ihmisten erilaisuudesta

- Toisten mielipiteen ymmartaminen

- Taito ajatella puolueettomasti ja oikeudenmukaisesti

- Kyky ajatella myonteisesti tydyhteison konfliktitilanteissa

- Kyky huomioida ihmisten tarpeita ja mielipiteita konfliktitilanteissa
- llmapiiri vastaajan ja tyotovereiden kesken muuttui avoimemmaksi

Joissain tapauksissa tai jonkin verran esiintyi myds téllaisia vaikutuksia:

- Alaisten rohkeus keskustella ongelmista esimiehen kanssa lisaantyi

- llmapiiri alaisten ja esimiehen valilla muuttui avoimemmaksi

- Rohkeus tuoda julki omat mielipiteensa kehittyi

- Ymmarrys ihmissuhdeongelmien taustoista lisaantyi

- Itsetuntemuksen ja toisten tuntemuksen alueella tapahtui merkittavia
oppimiskokemuksia

- Yhteisty6taito kehittyi

- Kuuntelutaito kehittyi

- Kyky toimia joustavasti ongelmatilanteissa kehittyi

- Kyky toimia pitkdjanteisesti ongelma- ja konfliktitilanteissa kehittyi

- Johdonmukainen toiminta kehittyi

- Ongelmien taustalla olevat tiedot tarkentuivat osapuolille

- Voimaantuminen lisaantyi

- Varhaisen puuttumisen merkitys alettiin ymmartaa konflikteja estavaksi toiminnaksi
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Lista tyoyhteisdsovittelun hyodyista on mielestani vaikuttava. Vaikka vain muutamat
yllamainituista asioista toteutuisivat, niilla voi olla jatkon kannalta iso merkitys tydyhteisén
vuorovaikutuksessa. Avoin keskustelu sovittelun aikana purkaa epaselvyyksia ja lisaa
luottamusta osapuolten valilla. Tydyhteisosovittelu lisdd ymmarrysta siita, etta vaarat
tulkinnat, takanapain puhuminen, juorut ja puhumattomuus eivat paranna ihmisten valisia
suhteita ja tydhyvinvointia.

LUOTTAMUKSEEN RAKENTUVAN VUOROVAIKUTUKSEN YLLAPITAMINEN
TYOYHTEISOSSA

Kun perusta eli luottamus tydyhteisdssé on saatu riittavaan kuntoon, sen yllapitamiseksi
kannattaa nahda vaivaa. Tasséakin asiassa patee se tosiasia, etta ei-toivotun tilanteen
ennaltaehkaisy on pitkalla aikavalilla mukavampaa ja taloudellisempaa kuin asioiden
korjaaminen kriisin jo ilmettya.

Esimiehella on iso rooli tydyhteison mydnteisen ilmapiirin mahdollistajana. Hanen
kannattaa luoda ymmarrysta tydyhteistn yhteisista arvoista, kiinnostuksista ja
innostuksista. Kun tydyhteison jasenet I0ytavat samoja jaettuja merkityksia, syntyy
automaattisesti innostava ilmapiiri. (Aalto-Setala & Saarinen 2014, s. 120) Innostavassa
ilmapiirissa on huomattavasti vaikeampaa olla "hankala” tydyhteison muita jasenia
kohtaan, kun jaetaan yhteisia kiinnostuksen kohteita.

Sovitteluprosessin ansiosta esimiehella voi olla entistd enemman tietoa tyoyhteison
jasenten toiveista, mitéa han voi hyddyntaa hyvaa ilmapiiria yllapitdessaan. Vastuu
rakentavasta ilmapiirista ei tietenk&én ole yksin esimiehella vaan kaikilla tydyhteison
jasenilla, mutta esimiehella on useimmiten parhaat keinot puuttua mahdollisiin epékohtiin
siten, etteivat asiat lahde enéaa jatkossa vaarille urille.

Tyo6paikoilla vallitseva ajattelu- ja keskustelutapa on perinteisesti ollut hyvin
ongelmakeskeinen. Kehittamistilaisuuksissa ja henkilostokyselyisséa on iat ja ajat listattu
ongelmia ja niiden syita. Ihmisten valisen vuorovaikutuksen haasteita tarkasteltaessa
ongelmakeskeinen lahestymistapa ei valttamatta ole perusteltu. Ratkaisukeskeinen
ajattelutapa ei ole kovin tuttu, ja siksi sita pitaa erikseen opetella.

Esimerkiksi ilmapiirikyselyjen purkutilaisuuksissa suurin osa ajasta kannattaisi kayttaa
menneiden pohtimisen sijaan korjaavien toimenpiteiden suunnitteluun ja niista
paattamiseen. Ratkaisukeskeinen toimintamalli luo mydnteisen ja toiveikkaan tunnelman,
kun sen sijaan ongelmien ja niiden syiden pohtiminen synnyttaa helposti kielteisen ja jopa
toivottoman ilmapiirin. (Jarvinen P. 2009, s. 136-137) On sanomattakin selvaa,
kummanlaisessa tilanteessa luottamuksella ja mydnteisella vuorovaikutuksella on
enemman jalansijaa.
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POHDINTA

Ratkaisukeskeinen tydyhteistsovittelu sopii hyvin kaytettavaksi osana tydyhteisén
vuorovaikutuksen kehittamista. Mikali tavoitellaan jo olemassa olevan ristiriitatilanteen
purkamista, sovitteluprosessi antaa siihen paljon tdsmallisemmat evaat kuin esimerkiksi
perinteinen vuorovaikutusvalmennus.

Sovittelussa osapuolet paasevat aktiivisesti pohtimaan, miten oman ongelmansa itse
ratkaisisivat. Asioista puhutaan oikeilla nimilla, eika tarvitse pelata edes tunteiden
nousemista pintaan. Sovitteluprosessi antaa turvalliset raamit kasitella vaikeita asioita
luottamuksellisessa ilmapiirissé. Osallisuuden periaatetta noudattaen osapuolten itsensa
muotoilema ratkaisu asiassa tuo osapuolille onnistumisen tunnetta.

Ratkaisukeskeinen tydyhteisdsovittelu auttaa lisadmaan luottamusta tydyhteison jasenten
valilla. Sovitteluprosessin myoéta tapahtuu monenlaista oppimista, josta on hyotya
my6hemmissa vuorovaikutustilanteissa. Tama myo6s ennaltaehkéisee konfliktitilanteiden
syntymista jatkossa.

Tyoyhteisosovittelun jalkeen on mahdollista jatkaa esimiehen tukemista henkildkohtaisen
valmennuksen avulla, kun han on ottamassa rooliaan tydyhteison entistd avoimemman ja
myodnteisemman vuorovaikutuksen mahdollistajana. Esimerkiksi erilaisin coaching-
menetelmin voidaan varmistaa luottamuksen rakentuminen ja sailyminen myds jatkossa.

Myds muunlaisille tydyhteisévalmennuksille syntyy hedemallisempi maasto, kun
mahdolliset konfliktitilanteet on ensin saatu kasiteltya ratkaisukeskeisessa
tyoyhteisdsovittelussa. Uuden tiedon omaksuminen on huomattavasti helpompaa, kun
tyoyhteison ristiriitatilanteet eivat ole kuormittamassa ajatuksia.
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