Konfliktien sovittelu: tekstivastine (luotu Google Notebook LM:lla, muokattu)

Sanni Koivumaki ja Lea Tuomainen

Sanni: Tervehdys. Taalla Sanni Koivumaki, jatkuvan oppimisen asiantuntija [t4-Suomen
yliopistosta ja mulla on haastattelussa tanaan tyoyhteisosovittelija ja tydnohjaaja Lea
Tuomainen niin myoés Ita-Suomen yliopistosta. Tervehdys Lea.

Lea: Moi.

Sanni: Tandan puhutaan konfliktista nimenomaan monikulttuurisuuden kontekstissa
konfliktista ja sen sovittelusta. Aloitetaan silla, etta miten maaritellaan konflikti.

Lea: Joo, konflikti maaritellaan aika yleisesti siten, ettd se on jonkun nakoinen ristiriita, riita,
selkkaus kahden tai useamman osapuolen valilla. Tyypillisesti siihen kuuluu tietysti paljon
voimakkaita tunteita, yleensa negatiivisia tunteita, jonkun nakodisia kayttaytymiseen liittyvia
asioita, vaikka puhumattomuutta tai kiusaamisen elementteja, kokemusta epaasiallisesta
kayttaytymisesta, epaasiallisesta kohtelusta. Eli konflikti on jotain, mika pitaa sisalladan
tammaosia negatiivisia tuntemuksia ja kokemuksia.

Sanni: No mita eroa on sitten konfliktin ihan vaan ratkaisemisella ja sit tammadsella
sovitteluprosessilla?

Lea: No ma ajattelen niin, etta sovittelu ja se sovitteluprosessi on tydkalu, jolla pyritaan sinne
konfliktin ratkaisemiseen. Monesti puhutaan, etta konfliktin ratkaiseminen on se
paaasiallinen tavoite. Nain varmaan osaltaan on ja se on ihan hyva tavoite, mut toisaalta se
itse sovitteluprosessi on mydés semmonen oppimisen prosessi. Eli joskus on ihan hyva, etta
paastaan tammoiseen riittavaan yhteisymmarrykseen ja voidaan todeta, etta nda on ne
elementit ja asiat mita sovitaan, millda mennaan eteenpain. Onko se lopulta ratkaistu
taydellisesti se prosessi, niin siita ei aina voi olla ihan varma, mutta yleensa pyritdan siihen
hyvaan lopputulemaan, riittdvaan yhteiseen ymmarrykseen asioista ja erityisesti siita
tulevaisuudesta.

Sanni: No jos puhutaan sit korkeakoulusta ja korkeakouluyhteisdsta, niin milloin me
korkeakoulussa yleensa tarvitaan sovittelua?

Lea: Joo taa on hyva kysymys, kun teen sovittelua seka taalla korkeakoulukontekstissa, mutta
sitten oikeastaan monenlaisissa muissa organisaatioissa ihan pienista yrityksista sitten
vaikka tuonne kunta, kaupunkitasolle, niin lahtdokohtaisesti ihan aina missa on ihmisia ja
kohdataan ihmisia niin on mahdollisuus konfliktille ja monenlaisille toisin tulkinnoille, toisin
ymmarryksille. Ja siind mielessa niin kun korkeakouluyhteisd ei perusperiaatteiltaan eroa
mistdan muusta yhteisdsta, koska samanlaiset ihmiset sielld on tdissa kuin missa tahansa
muuallakin. Mut ehka semmosia ominaispiirteita, mita ma oon havainnut nimenomaan taalla
yliopistolla, kun oon tehnyt pitkaan sovittelua, niin ehka tammaoset niin kun urakehitykseen
liittyvat asiat, valitettavasti rahaan liittyvat asiat, jossain maarin sitten tietynlaiset
monikulttuurisuuteen liittyvat asiat sieltd nousee. Mut sit jos puhutaan tammosesta aika
yleisesta konfliktin juuresta, vaikka osaamiseen liittyvan tai jaksamiseen liittyvan,



epdaasiallisen kohteluun liittyvat asiat, niin ne on hyvin samanlaisia kylla sitten oikeastaan
riippumatta siita tydyhteisodsta.

Sanni: No sa mainitsit jo sen monikulttuurisuuden. Miten taa kulttuurinen tausta voi vaikuttaa
siihen, et miten ihmiset ymmartaa ja toisaalta ilmaisee naita konfliktitilanteita?

Lea: Tuota taa on mielenkiintoinen tilanne silloin, ma voin kertoa vahan esimerkkina, etta
mulla oli kerran semmonen tyoyhteisdsovittelu, jossa molemmat osapuolet oli eri
kulttuureista ja versus siihen, etta jos on suomalainen ja sitten taas josta on ulkomailta vaikka
tutkijaksi tullut tai opettajaksi tullut henkild. Enkd semmoinen kulttuurinen tausta vaikuttaa
siihen tosi paljon, ettd mitd ymmarretaan ylipaataan esimerkiksi konfliktilla, mitka asiat on
jossain kulttuurissa ihan normiasioita ja toisessa se koetaan vaikka epaasiallisena
kayttaytymisena. Tai mika tassa silloin sovittelussa oli niinku tdmmonen ydinkysymys, etta
mita me ymmarretaan tyolla ja tyon tekemiselld, kun tuli semmosesta kulttuurista, jossa tyo
oli enemman kuin intohimo, ja talla tutkijalla varsinkin kovat tavoitteet, niin han ei voinut
kasittaa sita, ettd minka takia toisesta kulttuurista tullut henkild hanella oli tarkeeta myos sit
perhe ja ehkad uskontoon liittyvat asiat, tietyt juhlapaivat, tan tyyppiset, et siita tuli aika vahva
ristiriita, kun han koki, etta tan toisenkin pitaisi olla yhta omistautunut talle tutkimukselle tai
talle tyolle kuin mita han on. Se oli oikeastaan se juurisyy sille konfliktille.

Ja sitten taas jos miettii suomalaista versus sitten tuota ulkomaalaistaustaista henkiloa, niin
ihan sama samalla tavalla voi tulla, ettd Suomessa on tietyt ndkemykset vaikka tyon
tekemisesta, tydn tekemisen kontekstista kun sitten taas muualla. Ja tdmmadset asiat
esimerkiksi, etta milloin tullaan toihin ja mita tdissa tehdaan ja ollaanko silloin palaverissa,
kun on sovittu vai tullaanko ehka joskus huomenna. Tan tyyppiset asiat, jotka talleen
puhuttunahan ne kuulostaa aika joskus jopa triviaalilta, mut kun ne toistuu, niista akkia tulee
sita konfliktin juurta, josta sit lahtee tulemaan. Tottakai myos sitten vuorovaikutukseen
liittyvat ongelmat. lhan jo siitd milla tavalla tulkitaan toisen vuorovaikutusta, ihan jopa
sanatonta viestintaa, niin voi vaikuttaa.

Ma tein tuolla rikos- ja riita-asioiden sovittelua myos ja siella oli hyva esimerkki jokunen vuosi
sitten siita, etta sovittelu sinansa meniihan ok. Mehan puhutaan tammoisesta
restoratiivisesta oikeuskasityksesta eli korjaavasta oikeuskasityksesta. Mut sit kuitenkin taa
ulkomaalaistaustainen ihminen kysyy siina lopussa meilta, etta no tassako taa oli? Milloin nyt
taa vastapuoli saa sen rangaistuksen? Eiko se saa edes sakkoja meilta? Et tavallaan se
rikosoikeuden nakokulma ja restoratiivinen nakdkulma ymmarrys niin sita oli vaikea avata
myos hanelle, ettd ei me emme ole kargjilla. Ja vihan samantyyppista joskus on myods taalla
tyoyhteisdsovittelun puolella, etta no saako han tasta nyt edes varoitusta.

Sanni: Ja sehan ei oo se sovittelun idea.

Lea: Ei todellakaan vaan nimenomaan taa restoratiivinen oikeuskasitys, joka tarkoittaa sita,
ettd ihmiset saadaan keskustelemaan keskenaan, saadaan kohtaamaan, yksilokeskustelusta
tulee se kuuluksi tulemisen kokemus ja paastadan kdymaan myos sita tunnepuolta lapi, et
mita taa on aiheuttanut talle ihmiselle taa konflikti. Ja sit tietysti niita toiveita, tarpeita,
tulevaisuutta ajatella.



Sanni: No miten sa voit itse sovittelijana huomioida naa erilaiset kulttuuritaustasta riippuvat
viestinta- ja vuorovaikutustyylit?

Lea: Harjoittelemalla. Varmaan se on se tarkein asia, etta tietysti perehtymalla niihin
kulttuurisiin asioihin, ja sen kokemuksenkin kautta. Mut kylld ma tunnustan, et jossain kohti
se vaatii ihan oikeasti pohtimista ja konsultoimista ja monestihan sovittelua tehdaan
tydpareina. Et mulla esimerkiksi taalla yliopistolla on pari oikein huippuhenkilda, jotka tekee
muutenkin perustehtavaa jo monikulttuurisesta ymparistosta, etta heilla selvasti on se
kokemus ja kasitys pitemmalta ajalta ja syvempi kuin mita se mulla on. Ja se on tosi tarkeeta
voi niinku kayda sen sovittelijakollegan kanssa keskustelua, ettd miten sina tulkitset tdman
tilanteen ja auttaa, mut kylla se vaatii sen, etta pitda ymmartaa sen taustakulttuurin
ominaispiirteet ja kysya toki.

Sanni: Sehan on taas ihan mahdoton tehtava ymmartaa kaikkien maailmankulttuurien
taustat ja ominaispiirteet.

Lea: Niinpa. Silloin se menee siihen keskusteluun, etta avoimilla kysymyksilla esimerkiksi
siella yksilokeskustelussa. Mita tarkoitat talla? Miten merkityksellinen tdma asia on sinulle?
Miten tama menisi siella teidan omassa kontekstissa, mista olet? Ja mita odotat, etta tama
toinen osapuoli sitten tekisi? Se ei oo kompromissin hakemista, mut se on niinku sanoin
tuossa alussa tammadisen riittavan yhteisen ymmarryksen hakemista. Vahan
vastaantulemistakin. Kylla.

Sanni: No miten sitten kieli ja mahdolliset siihen liittyvat vaarinymmarrykset voi vaikuttaa
sielld sovittelutilanteessa?

Lea: Monikulttuurisia sovitteluja harvoin tehdaan pelkalld suomen kielella. Eli yleensa siella
sitten tulee se englanti ja valttamatta taas sit osapuolet ei 00 natiivi englantilaisia. Eli siind on
aika iso riski jo sen englannin kielen osaamisen, mutta myds sen tulkitsemisen osalta. Sen
takia meilla yliopistolla juurikin on sit myds mukana sovittelussa, monikulttuurisessa
sovitteluissa, parikin semmoista henkild4a, jolla on todella hyva englannin kielen taito ja myos
opettavat tyoksensa englantia. Se on hyva. Mut se vaan pitaa ottaa huomioon, ja tassakin
pitda ottaa aina niita tarkentavia kysymyksia ja avaavia kysymyksia, ettd ymmarsinkd oikein,
kun sanoit nain, mita tarkoitit talla.

Et sitten taas kylla me kaytetdan tulkkia ja se on ihan ok seké tuolla rikosasioiden sovittelun
puolella, etta sit tarvittaessa myos tuolla tyoyhteisdsovittelussa. Se on hyva asia, ja meilla on
ammattitulkkeja, jotka tekee tydksensa tammosta sovittelutoimintaa myds. Mut siina pitaa
kuitenkin vuorovaikutuksellisesti ottaa sit huomioon, etta siina on jalleen yksi osapuoli lisaa,
joka jalleen tekee omat johtopaatoksensa ja tulkinnat siita vuorovaikutuksesta, etta silla on
iso merkitys mita sanoja esimerkiksi tulkki kayttaa. Mut sen huomaan kylla, et vaikka niita ei
edes ymmarra mitd he puhuu vaikka somali kielta keskenaan, niin han kylla paljon kysyy ja
pyytaa selventdmaan aina, ja aina silleen ihan jopa, etta lause kerrallaan kaydaan sita
keskustelua.

Sanni: Mutta et siina tulkin kanssa voi tulla ihan tammonen rikkindisen puhelimen efekti?



Lea: Kylla aina se on mahdollista. Sen takia siihen yleensa laitetaan myos enemman aikaa ja
juurikin niilla tarkentavilla kysymyksilla ja tarvittaessa peruuttaa hei, etta dsken
keskustelimme nain. Onko tdma nyt tassa kohti vield nain? Ja se on myds sen sovittelijan
ammattitaitoa sen kokonaisuuden hallussa pitdmisen nakokulmasta. Pystyy myods
tarvittaessa peruuttamaan, ettd ymmarrettiinkd me nyt tda asia niinku oli kaikkien osapuolien
nakokulmasta tarkoitus ymmartaa?

Sanni: No kuvaatko mulle ja kuulijoille, et miten tammonen sovitteluprosessi kaytannossa
etenee?

Lea: Jos kuvaan vaikka tdn meidan yliopiston kontekstin, eli tuota tydyhteisdsovittelu on
meilla yksi varhaisen tuen tyokalu. Eli se on meilla aikanaan rehtorin paatoksella kirjattu sinne
meidan toimintamalleihin, ja meilld HR on se yksikko, josta tulee sitten nda sovittelun
toimeksiannot, ja sieltd tulee mulle, jos ajattelee vaikka et se tulisi mulle se sovittelu, niin
kohtuullisen pieni informaatio. Suurin piirtein, ettd naa on ehka ne osapuolet ja mahdollisesti
tdmmoisesta asiasta on kysymys, otatko yhteytta tdhan esihenkiloon tai yksikdonjohtajaan tai
kuka sit milloinkin on tavallaan se vastuullinen henkilo siella. Ja sen jalkeen taas mina otan
siihen kyseiseen henkilo yhteytta ja lahden kdymaan tarkempaa keskustelua, etta keta tahan
sovitteluun kuuluu, mista asioista on kysymys, miten lahemme etenemaan, ja hdnen tehtava
on sit myos ilmoittaa néille osapuolille, ettd sovittelu alkaa. Ma laitan semmosen infokirjeen
siind samassa, ja meilld on ensimmaisend semmoinen infotilaisuus puolen tunnin tai tunnin
mittainen. T&4 nimenomaan ei oo vield sovittelua vaan siina puhutaan sovittelusta eli siita
tulevasta prosessista.

Ja sit sen jalkeen ma sovin naitten osapuolten kanssa sen yksilokeskustelun, johonka méa oon
tassa jo muutaman kerran viitannut. Se on tosi tarkea. Eli se on vain talle kyseiselle henkilolle
varattu aika. Yleensa varaan semmonen puolitoista tai kaksi tuntia. Sanon, etta kaytetaan se
aika, mika on tarpeen, ja hdnen kanssa siina kohti keskustellaan kaikki se olennainen, mika
hanen nakokulmasta liittyy tahan konfliktiin. Onpa se historiaa, onpa se nykyhetkea, onpa se
tulevaisuutta, tunteet, tapahtumat, kaikki tama koko se kaari siitd puhutaan lapi. Ja siina on
hyvin tarkeetd, etta ihmisen pystyy omia kokemuksiaan, omia tunteitaan purkamaan, mut et
sitten myos se, etta mita odottaa toiselta osapuolelta, minka ndkoinen olis hdnen mielesta
hyva ratkaisu tai hyva lopputulema tasta sovittelusta. Ja sit mikd monesti on aika vaikea
kysymys pohdittavaksi on, ettd mita sa itse oot valmis tekemaan tan asian suhteen? Eli
haetaan aika pitkalti tammadsia ratkaisukeskeisia kysymyksia ja keinoja, milld mennaan
eteenpain. Eli se on valmistautumista siihen tulevaan yhteiseen tapaamiseen.

Tosiaan sen jalkeen sit yksilotapaamisten jalkeen on yhteinen tapaaminen, jossa istutaan sit
saman poydan. Sekin lahtee liikkeelle tammosella yksilokierroksella. Elikka jokainen
vuorollaan puhuu sitd mita haluaa, ehka sita mita on kayty siella yksilokeskustelussa tai jotain
muuta ja muut kuuntelee. Ma aina sanonkin siina yhteisen sovittelun ja sen kierroksen alussa
vaikeinta on kuunteleminen. Tekisi niin mieli liittya. Tekisi mieli olla eri mielta tai samaa
mieltd. Sitd mukaan kun vield kierros menee eteenpain, niin sitd vaikeammaksi se tulee,
koska kuulee vielda enemman sita toisen nakdkulmaa, jos on useita konfliktiosapuolia. Sen
jalkeen me lahdetaan kdymaan sit yhteista keskustelua naille konfliktin osapuolille tarkeista
asioista. Ja ma sanonkin, etta kaksi tai kolme tuntia ensimmaiselle yhteiselle tapaamiselle on



ihan maksimiaika. Huilataan tarvittaessa. Kysyn jossain kohti, etta jaksatteko. Tama ei oo
turnauskestavyysmitteld taa sovittelutapaaminen, vaan oikeasti kaikkien pitaa jaksaa. Ja siina
kohti sit kun nayttaa, etta ruvetaan olemaan joko mahdollisesti sen sopimisen ja sopimisen
kirjaamisen tasolla tai ajankohdassa niin sit lahdetdan tekemaan sopimusta, mut aika usein
tarvitaan toinen jopa kolmaskin yhteinen tapaaminen, jolloinka sit aina taas sovitaan milloin
jatketaan ja haluatteko te jatkaa.

Sovittelussa yksi todella tarkea asia on se, et se on vapaaehtoista. Eli sovitteluosapuolet on
itse vapaaehtoisesti tulleet sovitteluun mukaan, mut hyo pystyy sen myds keskeyttamaan
oikeastaan missa vaiheessa tahansa. Toki siita keskustellaan ja joskus myds sovittelija voi
keskeyttaa sovittelun. Et jos sovittelun oikeastaan ammattitaitoonkin kuuluu se, etta han
pystyy arvioimaan sita onko tadssa mahdollista sopia vai tarvitaanko jotain muita
toimenpiteita. Mutta nailla keskusteluilla, uusilla tapaamisilla, mahdollisesti valilla sit naita
yksildtapaamisia uusia, niin mennaan vahitellen sit kohti sita, etta joko todetaan, etta ei ollut
edellytyksia sopimiselle taas sitten tehdaan se sovinto. Ja meidan prosessissa taa
mahdollinen sopimuspaperi on ainut dokumentti, joka syntyy tasta koko prosessista, ja se on
kylla sitten ihan sitova paperi mita siihen kirjoitetaan. Osapuolet tuottaa itse sen sisallon,
mista sovitaan, ja se pistetdaan ihan nimet alle ja pdivamaarat. Ja sit kun tavallaan t3a prosessi
on ohi, niin sen sopimuksen kopio menee HR:dan, joka on taas viesti heille, ettd taa
toimeksianto on sitten tahan mennyt. Jos sopimusta ei tule, niin samalla tavalla ilmoitan siit3,
ettd nain sitten kavi. Eli tavallaan toimeksiannon kautta mennaan meilla asioita. Toki tdhan
viela sit liittyy seuranta. Eli ehka semmoinen kolme kuukautta, puoli vuotta tan sovittelun
jalkeen, niin palataan sitten sen sopimuspaperin darelle ja katotaan kuinka naa asiat on
lahtenyt sit eldmaan arjessa. Ma korostankin aina, etta tda on harjoittelua. Konfliktitkaan ei
synny tassa ja nyt. Ne voi olla vuosien tulos. Niin ei ne valitkdan korjannut heti tassé ja nyt
vaan annetaan aikaa niille asioille mista on sovittu ja monesti lAhdetdan aika pienista asioista
liikkeelle.

Sanni: No mika naissa keskusteluissa ja tassa prosessissa auttaa padsemaan eteenpain ja
mika sit toisaalta tekee sovittelusta vaikeeta?

Lea: No ma aloitan vaikka siita, ettd mika on vaikeeta, niin mita pitempaan se konflikti on
elanyt, niin sitd useamman kerroksen se on saanut tavallaan sitd voimaa siihen ymparilleen.
Etta on joskus kaynyt niin, ettd osapuolet ei oo puhuneet toisilleen pitkdan aikaan. On kayty
vaan sahkopostiviestintaa tai on viestitty vaikka vaan esihenkilon kautta tai jonkun muun
henkildon kautta. Ja ihan kerrotaan jopa semmostakin, etta konfliktissa kun lahdettiin
selvittelemaan, niin osapuolet ei endaa muistanut mista taa konflikti lahti lilkkkeelle. Mut ollaan
todella syvalla puteroissa. Niin kylldhan silloin jo se asian kasittely ja vastaantulemisen
mahdollisuudet pitda ihan lahtea palakerrallaan rakentamaan. Se mika auttaa padasemaan
eteenpain, niin on se riittava aika. Makin aina sanoin, etta ndissa prosesseissa ei oo Kiire, et
mennaan rauhassa ja oikeasti kohdataan mina sovittelijana, mutta sitten myds ne osapuolet
toisensa riittdvan monta kertaa ja ollaan se asian aarelld. Mut ehka se mika on mustaviela
ihan tarkeinta on se, etta mitd ma korostan aina siella infotilaisuudessakin, etta pitaa olla
oikeesti ihan aito halu lahtea rakentamaan sita toisenlaista tulevaisuutta. Siihen liittyy taa
vapaaehtoisuus myos. Et vaikka jopa lainsaddannon nakokulmasta sovittelu voidaan



velvoittaa, koska se on yksi naita tydkaluja ja ihan lainsdddannon nakdkulmasta, mut ketdan
ei voi pakottaa sovintoon. Eli silloin tullaan tdn vapaaehtoisuuden ja aidon halun &arelle ja
kylla se niin on, etta jos se vie eteenpain ja paastaan siihen tulokseen, niin ihmiset sanoo
monta kertaa, ettd on niin suuri helpotus, et mun on ihan fyysisesti helpompi hengittaa. Ja
siind korostuu ja konkretisoituu se, et miten isoa kuormaa ihmiset on saattanut kantaa
vuosikausia mukana. Harva meisté tietoisesti haluaa elaa ja olla ja asua jossain konfliktissa.

Sanni: No mita jos sitten korkeakoulussa esihenkilo tai opettaja huomaa jossain tilanteessa
jotain jannitteita ihmisten valilla, mut se ei valttamatta vield oo tammaoinen konfliktoitunut
tilanne, niin mita silloin voi tehda tai kannattaa tehda?

Lea: No minusta jannitteet on ihan ok ja pitaakin olla. Emmehan me elé tyhjossa ja minusta
se on luonnollista vuorovaikutuksessa tulee naita toisin ymmarryksia tai jotakin tulkintoja.
Mehéan tehdaan koko ajan toisistamme tulkintoja sanallisesti ja sanattomasti. Niin ehka
enemmankin semmoinen tarkkailun ndkékulma ja kuulostelun ndkdékulma. Toisaalta sitten
taas Timo Perma, jonka opissa itsekin olen ollut ja on tammadinen suomalaisen
tydyhteisdsovittelun ”grand old man”, niin hankin sit aina sanoi meidan koulutuksissa, et aina
voi kysya onko jotain vaikkei olisikaan. Eli tdma vuorovaikutus myos sit suhteessa esihenkild
ja sen tyontekijoiden kanssa. No mites teilla menee ja mitas ootte tehnyt viime aikoina? Onko
ok? Niin tavallaan se, etta se esihenkilo on siina lasna ja tuntumalla koko ajan. Ja on ihan
oikeasti se hyva niin, etta kdydaan sita keskustelua, ettei ne asiat lahtisi konfliktoitumaan.
Aika hyvin pystyy erottamaan, et missa kohti ollaan lahdossa jo sille tielle, etta rupee tietylla
tavalla lainausmerkeissa tunteet kuumenemaan.

Sanni: No mita jos se konflikti alkaa olla siina jotenkin syntynyt ja tilanne alkaa olla
konfliktoitunut, niin mista tietaa, et nyt me tarvitaan tammaonen sovittelu siihen?

Lea: Joo, silloin kannattaa varmasti ottaa. Siis ma luotan siihen, etta tunne on aina tosi. Eli se
henkilo kylla sen tuntee. Toki ihmiset tulee sanomaan, voi olla, etta tydkaverit tulee sanomaan
nyt naitten kahden valilla esimerkiksi ei 0o asiat kunnossa. Tai jos rupee tulemaan poissaoloja
tai jostakin asiasta vaistelya. Ei halua tulla samaan palaveriin tai samaan tilaan tai jotain tan
tyyppista. Onhan tiettyja tuntomerkkia, oireita olemassa siita, etta jossain on konflikti
olemassa, niin mahdollisimman nopeasti asia puheeksi. Ja ma luulen, etta tdna paivana ehka
useammilla tyopaikoilla ajatellaan niin, etta se esihenkild ensin ottaa erikseen ihmisten
kanssa puheeksi, jos nyt on vaikka kahden henkilon valisesta konfliktissa kyse, ja sen jalkeen
mielellaan istutaan sit kolmistaan alas. Ja taa kolmestaan alas on sen takia vaikea, etta
monesti osapuolet sanoo, ettd en halua, et haluan jutella vaan sun kanssa, mutta en halua
sitten tahan kolmen kimppaan istumaan. Ja silloinhan esihenkild joutuu vaikeeseen
asemaan, koska hanesta saattaa tulla jopa tammadinen Leelian lepotuoli, jonka luona vuoron
peraan kdydaan valittamassa toisesta, niin silloin pitaa esihenkilon kylla lahtee toimimaan,
ottaa osaa, ottaa yhteytta omaan esihenkildoon tai sitten esimerkiksi HR:4an miten naa
kaytanteet on sovittu missakin yhteisdssa. Sitten taas se, et milloinka ulkopuolinen sovittelija.
Musta se on taas myds keskustelu esimeriksi sen HR:n kanssa. Se, mika etu on
ulkopuolisessa sovitelussa, et han tulee tietylld tavalla kohtuullisen objektiivisena henkildona
siihen tilanteeseen. Han ei valttamatta tunne organisaatiota, ei tarvitsekaan tuntee, vaan han



tulee nimenomaan sen konfliktiasiantuntijana, sen selvittelyasiantuntijana, kun taas
esihenkilolla on aina jotain myos sitd tunnetason osan tietoa ja kokemusta siella mukaan.

Sanni: No jos palataan viela siihen monikulttuurisuuteen ja monikulttuuriseen yhteisdon, niin
millaisia erityisia taitoja tai asenteita siella tarvitaan, jotta naa erimielisyydet ei karjistyisi?

Lea: Sen lisaksi, ettd on niinku koko ja niin sanotulla tuntumalla ja seuraa niin ehka ma palaan
siihen vahan, mitd ma puhuin alussakin et kuitenkin on hirmu hyva tietyn nakoista tammadsta
kulttuurista taustatietoa ja ymmarrysta itsellensa kerryttaa, joko keskustelemalla ihmisten
kanssa, joko opiskelemalla, keskustelemalla kollegoiden kanssa. Ja se konteksti, missa tyota
tehdaan, ma luulen sekin myos vaikuttaa ihan jonkun verran ollaanko minkalaisessa
ymparistossa, missa se tydn tekeminen tapahtuu, ja missa ne mahdolliset konfliktitkin ldhtee
liikkeelle. Kaikkea ei varmasti pysty ennakoimaan, mut mitd enemman pystyy pitamaan
silmidan, korviaan auki, kyselemaan, kdymaan keskusteluja, niin se varmaan auttaa.

Sanni: Eli tassakin sita kuuntelemisen taitoa.
Lea: Kylla. Ja kysymisen taitoa.

Sanni: No viimeiseksi kysyisin sulta, etta jos sa saisit toivoa yhta muutosta korkeakoulujen
toimintakulttuuriin, tan konfliktien kasittelyn osalta, niin mika se olisi? Eli mika olisi
tammoinen sun tulevaisuuden haavekuva?

Lea: No mé tiedan, et monessa paikassa se jo toimii, mutta voisi toimia useammassakin tai
oikeastaan kaikkialla on se, ettd otettais ne asiat puheeksi liittdvan ajoissa, etta ei paasisi
syntymaan niitad kuukausien, pahimmillaan vuosien, konfliktitilanteita, koska sehan vaikuttaa
suoraan tydkykyyn ja siihen tydntuloksellisuuteen ja ihmisten hyvinvointiin. Myds ehka sielld
sen esihenkildnkin hyvinvointiin. Eli mahdollisimman aikaisessa vaiheessa asiat puheeksi. Ja
sitten toisena, ettd jokaisessa paikassa olisi selkeat toimintamallit. Miten tasta edetaan? Niita
on ja niita on osana varhaisen tuen mallia tai osana tydsuojelun malleja, tydterveyden
malleja. Mut vield enemman tehtais selkeaksi, etta esihenkiloillakin olisi selkeat stepit, kehen
kontaktoi, mitka on ne vaiheet, missa kohti tulee sovittelu, mitd muita tyokaluja meilla
sovittelun lisaksi on. Eli tda koko konteksti ja myods sen huomioiminen, et meilla on myds
monta muuta kohdetta ja ihmista, esimerkiksi tydsuojelu, jonka kansa voi keskustella,
tyodterveys, eli huomioida naa kaikki muutkin mahdolliset auttajat siind kontekstissa. Eli ihan
tarkein tuon esihenkilonkin nakdokulmasta, etta ei jaataisi yksin. Ja ma ajattelin, etta
esimerkiksi korkeakoulukontekstissa opetushenkilokunnan ja opiskelijoitten véalisia
konflikteja on ihan jonkun verran ihan samalla tavalla myos heille, et miten mennaan
eteenpain, mitka on ne stepit.

Sanni: Eli jotenkin ei niinku pelkastaan sille yksilon vastuulle, sille yksittaiselle esihenkilolle,
yksittaiselle opettajalle, vaan etta ois selkeat mallit ja ois tiedossa ja koulutettu, ettd mita
tehdaan milloin.

Lea: Kylla. Ja sitten siihen liittyen se mahdollisimman matalalla kynnyksillad eteenpain. Asiat
harvoin ratkee silla, et jaddaan odottamaan tai ummistetaan silmat ja korvat vaan paljon
paremmin ja nopeammin paastaan eteenpain, kun ne ruvetaan hoitamaan ne.



Sanni: Niinpa. Hyva. Kiitos Lea tosi paljon tasta keskustelusta.

Lea: Kiitoksia.

Koulutuksen toteutuksen on mahdollistanut Euroopan sosiaalirahasto plus seka Karelia,
Savonia ja Diakonia ja Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulut seka Ita-Suomen yliopisto.



