Kuinka
ratkoa riitoja
(tyo)elamassa

PAULI AALTO-SETALA



Pauli Aalto-Setala

SOVITTELIJA

KUINKA RATKOA RIITOJA
(TYO)ELAMASSA



MIX

Paper from
responsible sources
FSC

wwsscog  FSC® C021394

© PAULI AALTO-SETALA JA TAMMI 2022

TAMMI ON OSA WERNER SODERSTROM OSAKEYHTIOTA

ISBN 978-952-04-4271-2

PAINETTU EU:SSA



Omistettu Oivalle ja Elsille



SISALLYS

ALUKST ..ooiiiiiiiiii 11
1. MIKSI JA MITEN RIITOJA SOVITELLAAN? .......... 15
Tyoyhteisojen riidat maksavat miljardeja.................. 15
Mutta mitd me sovittelemme? ... 20
Kolme teoreettista tapaa ratkaista riita..................... 23
Kaytdnnossd sovelletaan montaa eri tekniikkaa ......... 27

2.SOVITTELUA KANSAINVALISILLA

AREENOILLA ..oountieiiiiiiiiiineeeeeeeiiii e eeeeeenniiennns 29
Martti Ahtisaaren sodat ja rauhat.............ccccceeeeeeee. 29
Venidjan hyokkéys Ukrainaan -
diplomatian loppu?......c..coeeiiiiiniiiiiiniiiiiineci 36
Konfliktin seitseman vaihetta.............coovvvinievinnn.n. 41
Yleisokin on 0Sapuoli.........coeevueiiiniiiiniiiiiiiiineennn, 50

3.SOVITTELUN TYYLIT JA TUNTEET ......cccevrrrnnnnn.. 53
Me taine...coviiriiiii s 53
Sovittelevan kulttuurin alku............cocoovviiiiiininn.n. 57
Minka tunteen valjastat? ...........cccoooeeiiiiinieiiiiineeen. 63

KonsensusfetisiSmi .......oouvvviniiviniiiiiiiiieieieieenn, 70



4.SOVITTELUN ESTEET JA

PARHAAT TAKTIIKAT ..oovviiieiiiiiiiiiineeenieiiiiiennn. 73
Tyoyhteisosovittelun perusteet............ccceeeevevnnneeen. 73
Perustarpeet vaikuttavat sovinnonhaluun ................ 82
Itseohjautuvuuden teoria ............ccouueveeiiiinneiinnnnn.e. 84
Laki mairad puuttumaan riitaan...........cccceeeeeeennnn.e. 87
Neuvottelu on aina vaikuttamista ..............cccvenenen. 92
Milloin neuvotella, milloin taistella?........................ 94
Mitd oppia poliisilta?.........ccooeveiiiiiiniiiiiniiiiiineeen, 97
Tyoyhteisojen uudet tyovaenluokat...............ceeeeeeee. 103
Nomadit, erakot ja hiljaiset...............ccccoeeiiiiniii. 107
Myrkyllinen nostalgia sovinnon esteena................... 109
Valtakunnansovittelijoiden peukalosidinto................ 110
Yhteisvoitto vaiko yhteistappio? ..........c..c.cceevniii. 116

5. SOVITTELEVA JOHTAMINEN JA

IHMISTUNTEMUS ceiiiiiiiiinneeeeiiniiiiineeeeeeennnieennns 119
Sovitteleva johtaja..........uuveeriieeiiiiiiiinnieeeiiiiiiiinnn. 119
Miksi kdyttdydymme samassa tilanteessa

niin eritavalla? .........ccoooiiiiiiii 124
Tunteiden sditely ja temperamentti...............c......... 126
Alexander Stubbin ja Antti Rinteen vilinen ero......... 132
Thmiset riitelevat, eivat asiat............cccovevevvininiinnn.n. 136
Sovitteleva VIeStINta ......oc.vviniiiiniiiiiiieeieeiee, 141
Sovittelevan viestinndn savy ............cceeeeviireiiinnnn.e. 144

Disinformaatio, misinformaatio ja
sovitteleva VIeStinta..........ooevieiiviniiiiiiiiieiieeieenn, 145
Miten pysyd puolueettomana?.............cccceeeeevunneen. 148



6. SITTEN KAYTANNON HOMMIIN! ....covvivnininannn.n. 151

Aloitetaan arvoistasi..........ooveuiieiriiiiniiiiieeeeann, 151
Tyokulttuuristasi sovittelevampi ..........ccceeeeeevnneee. 153
Miten puhutte toisillenne?................cocviiiiiiiiniin. 154
Sovittelukoulutus kaikille halukkaille....................... 155
Pyydd apua........ccouvviiiiiiiniiiiiiini 156
Neuvottele omatkin asiasi kuin sovittelija.................. 157
KITTOKSET eettttitiiinneeettttiiiiiaeeeeeetiiiinaeeeeeeenniiannns 159



ALUKSI

”Kuuntelu ei ole vain tiedonhankintaa. Afrikkalaisista rau-
hanneuvotteluista olen oppinut, ettd se on my6s sovinnon
kuuntelua’, kertoo Pekka Haavisto, ulkoministeri ja yksi
kokeneimmista suomalaisista rauhanneuvottelijoista.
Téssd kirjassa etsin vastausta tuohon ajatukseen. Miten
sovinnon voisi muka kuulla? Miksi konflikteja on ympa-
rillimme yhd enemmaén? Miten riitoja yhteiskunnassa
ja tyopaikoilla voisi ennaltachkaistd ja vihentda? Miten
konflikteja voisi sovitella nopeammin ja tehokkaammin,
milla taktiikoilla ja milld tyokaluilla? Mitd voisimme op-
pia Martti Ahtisaarelta, joka onnistui 16ytdméan rauhan
keskelld pitkittynyttd vihanpitoa ja jopa avointa sotaa?
Olen neuvotellut eriasteisissa arkisissa konflikteissa yli
20 vuotta. Kymmenié yt-neuvotteluja, satoja palkkaneu-
votteluja, useita yrityskauppoja, lukemattomia ty6yhteiso-
konflikteja. Tunnustan heti alkuun, ettd olen myo6s aiheut-
tanut konflikteja melkoisen nipun. Nuorempana sytytin
riitoja ldhinnd suulauttani, ottamalla kantaa hanakasti
mihin tahansa. Nopeasti 16ysin nekin sanat, joita ei olisi
kannattanut etsid. Pari kertaa sain turpaani. Olen myds



ollut vastuussa monen yrityksen transformaatiosta tai fuu-
siosta, jotka nekin ovat ty6yhteisolle melkoisia konflikteja.

Jonkinlainen kddnnekohta ajattelussani tapahtui pande-
mia-aikana japanilaisen porssiyhtion johdossa. Irtisanou-
duin ryhtyékseni yrittajaksi, opiskellakseni sovittelijaksi
ja kirjoittaakseni tdmén kirjan. Kyseessd lienee myos jon-
kinlainen yhteiskunnallinen herddminen: en halua endi
seurata riitelyd sivusta. Haastattelin titd kirjaa varten
Pekka Haaviston lisdksi useita ammatikseen neuvotte-
levia, kuten valtakunnansovittelija Vuokko Piekkalaa ja
Minna Hellettd, entistd paaministeri Alexander Stubbia,
presidentti Martti Ahtisaaren entistd avustajaa, paatoimit-
taja Matti Kalliokoskea, vasemmistoliiton kansanedustaja
Anna Kontulaa, pormestari Juhana Vartiaista seka lukuisia
tyoyhteisosovittelijoita ja tutkijoita.

Jokaisen tulisi osata sovitella ja neuvotella, silld sielld
missd on ihmisid, on my6s konflikteja. Eikéd konfliktin il-
maantuminen ole vélttdmittd ollenkaan huono asia. Yh-
teiso, jossa ei ole nakyvid konflikteja, tarkoittaa yhteiso64,
jossa kaikki ongelmat ovat piilossa. Mistd emme tieda, sitd
emme myoskidn osaa korjata. Mutta sopia aina kannat-
taisi. Monestakin syysta.

Taté kirjoittaessani elimme aikaa, jolloin maailman jar-
kytykseksi Venidja on hyokannyt Ukrainaan ja seuraamme
sadlimatontd sotaa itsendistd valtiota ja sen kansalaisia
vastaan. Samalla kansainvélinen diplomatia tuntuu pa-
radoksaalisesti ensin epdonnistuneen, sitten tiivistyneen
yhteiseksi rintamaksi hyokkadjaa vastaan. Sotaa suurem-
paa konfliktia ei ole. Palaan vield monta kertaa sotaan ja
sen vaiheisiin, mutta sitd ennen kerron konflikteista, jotka



ovat paljon meitd ldhempéand. Mitéd kaikkea ne meissé ja
ymparistéssimme aiheuttavat?

Téama teos ei ole johtamisopas, vaikka voisi olla sitakin.
Sovittelua tarvitaan nimittdin kaikkialla, kaikissa rooleissa
ja kaikissa ammateissa. Mielestani kuka tahansa voi hyvin
valmistautuneena toimia sovittelijana tai ainakin patevana
neuvottelijana. Myonteinen kokemus ensimmaisesta tyo-
yhteisoneuvottelusta auttaa ratkaisemaan seuraavan. Yha
useamman meisti suorastaan pitdisi sovitella mieluummin
kuin antaa riidan kasvaa saati sytyttad uusia rovioita po-
larisaation ikuiseen kiirastuleen.

Jos tama kirja auttaa Sinua lopettamaan yhdenkin kon-
fliktin, en ole kirjoittanut turhaan.



1.
MIKSI JA MITEN RIITOJA
SOVITELLAAN?

Tyoyhteisdjen riidat maksavat miljardeja

Kaikki konfliktit eivdt uhkaa maailmanrauhaa, mutta
pienemmatkin konfliktit aiheuttavat inhimillista karsi-
mysta ja valtavia kustannuksia. Kansallisella konfliktilla
voi olla maailmanluokan hinta. Amerikkalaisen tutki-
muksen mukaan neljannes esimiesten ty0ajasta menee
riitojen selvittelyyn. Vuonna 2021 esimiestydta Suomessa
teki reilu miljoona palkansaajaa, joiden vuosiansio sivu-
kuluineen oli keskimaarin 49266 €. Jos meilta kuluisi
aikaa riitelyyn yhtd paljon kuin amerikkalaisilla kolle-
goilla, sithen kdytetyn ajan arvo olisi periti 11 miljardia
euroa. Esimiestyohon kuuluvat varmasti jatkossakin
erilaiset riidanratkaisutehtdvit, mutta miti jos sovittelu-
koulutuksella ja sovittelevalla kulttuurilla saataisiin
vaikka puolitettua riitelyyn nyt kéytetty aika? Mita kaik-
kea saisimme aikaan nidin sddstyvalld viidelld ja puolella
miljardilla eurolla?



Tyohyvinvoinnissa konfliktin matematiikka on vield
yksiselitteisempdd. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyo-
yhteis6jen hairiokayttaytyminen aiheuttaa satojen miljoo-
nien eurojen menetykset joka vuosi. Ammattijarjestd Tehy
on laskenut, ettd negatiivinen ilmapiiri ja tyoyhteisojen
héiriokayttaytyminen aiheuttaa poissaoloja, vihentda te-
hokkuutta ja lisdd rekrytointikustannuksia yhdelle ainoalle
sairaanhoitopiirille yli 30,5 miljoonalla eurolla vuodessa.
Lisdksi tulevat mahdolliset ulkopuolisten tahojen suorat
kustannukset, esimerkiksi tydterveyshuollon tai ulkopuo-
listen konsulttien palkkiot.

Taman kaiken paille pitdd laskea vield valtakunnallis-
ten tydmarkkinariitojen massiiviset vélilliset ja vélittomat
kustannukset, kun tehtaat seisahtuvat, sairaiden hoito kes-
keytyy tai vaikkapa vienti pyséhtyy.

Meilli ei siis olisi varaa huonoon ilmapiiriin eika sovit-
telemattomiin riitoihin.

Tyoyhteisosovittelu olisi tairkedd monesta syystd. Arvo-
kasta olisi, ettd ottaisimme itse konflikteistamme vastuuta
ja vaikuttaisimme aktiivisesti tilanteen paranemiseen. Li-
sdksi sovittelulla katkaistaisiin monen tydyhteison kur-
juuden kierre. Riita syttyy helposti ja saattaa levitd muu-
tamasta ihmisestd laajemmalle, kun hiljaiset tarkkailijat
alkavat liittyd kiistaan. Ennen pitkaa konflikti levida koko
tyOyhteis6on. Huono tyoilmapiiri sairastuttaa ja saa tyon-
tekijat vaihtamaan tyopaikkaa. Ystdvyyssuhteitakin kat-
keaa turhan tahden.

Pitkittyneet ristiriidat heikentévit myos yritysten tuotta-
vuutta. Energiaa kuluu vaériin asioihin ja yrityksen huono
maine alkaa vaikuttaa uusien tyontekijoiden rekrytointiin
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ja asiakassuhteisiin. Johdon péatoksenteko saattaa hal-
vaantua, eikd mikadn oikein etene. Monessa tyopaikassa
kokouksissa puhutaan jostain aivan muusta kuin niista
ongelmista, jotka tyontekoa oikeasti haittaavat. Mikali
suuri osa tydajasta menee kokouksiin, joissa ei tuoteta tai
ratkaista yhtddn mitdan, se on mille tahansa toiminnalle
valtava aika- ja rahasyoppo.

Mielenrauha Oy:n toimitusjohtaja ja padkouluttaja
Totti Karpela on kouluttanut yrityksid haastavissa ja poik-
keuksellisissa vuorovaikutustilanteissa jo kohta kolme-
kymmentd vuotta. Toimiessaan aiemmin poliisina Kar-
pela oppi, etté vikivalta- ja voimankayttotilannetta edeltad
ldhes aina huono vuorovaikutustilanne. Han opiskeli tyo-
yhteisosovittelijaksi ja 1960-luvulla kehitetyn puhejudon
osaajaksi. Nyt hanen yrityksensa hoitaa tapauksia, joissa
sovittelu ei endd auta.

”Jostain syystd hankala asiakas on ihmisille helpompi
kasitelld kuin hairiokdyttdytyminen oman tydyhteison
sisélld. Jos hiiriokayttdytyjd on tuttu jo vuosien takaa, on
asian puheeksi ottaminen vaikeampaa’, Karpela sanoo.
Karpelaa huolestuttaa se, miten haluttomia esimiehet ovat
ottamaan konflikteja hoitaakseen. Tyopaikalle pitiisi no-
peammin kutsua apuun sovittelija tai ulkopuolinen kon-
sultti. "On aivan kdsittdmatontd, miten haluttomia esimie-
het ovat sovitteluun - ulkopuoliseen apuun turvaudutaan
vasta aivan viimeisessd hddassd, kun mikdan ei endd auta
ja ollaan jo liian pitkalld”, Karpela sanoo.

Konflikteja on ihmisyhteisoissa aina, joten niité ei pi-
tdisi peldtd. On hyvd myos erottaa tehtdvakonflikti suhde-
konfliktista. Siis viittely riitelystd. Tehtavakonfliktissa



vaitellddn siitd, miten jokin asia pitdisi tehda, suhdekon-
flikti henkiloityy riitelyksi ja on helposti loukkaavaa. Yksi
tulevaisuuden ty6eldmaétaito on véitelld rohkeasti siitd, mi-
ten monella tavalla tietyn asian voisi ndhda ja toteuttaa,
siten ettei kdrjisté tilannetta suhdekonfliktiksi. Esimerkiksi
kayttaytymispsykologian tutkija Ming-Hong Tsai on osoit-
tanut, ettd jo pelkdstddn kiistatilanteen nimittdminen vait-
telyksi riidan sijaan helpottaa tilannetta. Kokeet osoittivat,
ettd viitellessddn osapuolet ovat valmiita tutustumaan
eridviin mielipiteisin ja mahdollisesti jopa muuttamaan
mieltddn. Tamd voimistaa myds osapuolten halua jakaa
tietoa toisilleen.

Wrightin veljekset ovat hyva esimerkki. Ensimmaista
lentokonetta suunnitellessaan veljekset Wilbur ja Orville
Wright viittelivit kuulemma kiivaasti aamusta iltaan. Adn-
takin korotettiin. Henkilokohtaisuuksiin ei silti menty.
Riitaiselta vaikuttaneesta tyoskentelytavastaan huolimatta
he lopulta saivat valmiiksi historian ensimmaéisen miehi-
tetyn ja motorisoidun lentokoneen ja lensivit silld myds
itse vuonna 1903. Sovittelua he olisivat tarvinneet vasta
my6hemmin. He aloittivat riitelyn heti historiallisen len-
tonsa jéilkeen ja tappelivat vuosikausia patentistaan muita
lentokonevalmistajia vastaan.

On paljon erilaisia tapoja sovitella ja neuvotella var-
sinaisia riitoja. Valtakunnansovittelijoiden nyrkkisadnto
on aloittaa varsinaiset neuvottelut vasta siind vaiheessa,
kun osapuolet osaavat kertoa vastapuolen tavoitteet ja
perustelut. Tima on hyva sddnt6 kaikenlaisiin neuvot-
teluihin, joissa keskitymme helposti vain muotoilemaan
omia vaatimuksiamme ja perustelemaan niitd uudelleen
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ja uudelleen. Lisdksi neuvottelut tulisi ajoittaa oikein ja
rakentaa luottamus ratkaisun 16ytdmista varten. Lopuksi
tehdddn sopimus ja seurataan sen toteutumista.

Yksinkertaista!

Konfliktin sovittelu on neuvottelutaitojen musta vyo.
On my®os niin, ettd jos ei osaa neuvotella lainkaan, tulee
ennemmin tai my6hemmin hyvéksikdytetyksi. Tarvitaan
siis joko lisda sovittelijoita tai sitten yhteis6ihin on raken-
nettava konflikteja paremmin kestéva sovitteleva kulttuuri,
jossa esimerkiksi timén kirjan tiedot ja taidot kuuluvat
kaikkien osaamis- ja vastuualueisiin. Muutoksen voisi
panna kdyntiin kouluttamalla ensin kaikki esihenkil6t.

Ihmisen aloittamat konfliktit voi ihminen myos lopet-
taa, kuten on sanonut presidentti Martti Ahtisaari, No-
belin rauhanpalkinnon voittaja ja kaikkien suomalaisten
sovittelijoiden esikuva.

Miksi sovitella?

1. Riitojen epasuorat kustannukset ovat
nousseet miljardeihin.

2. Tuottavuus lisaantyisi, kun aikaa vapautuisi
riitelysta tuottavaan tyohon.

3. Hyvinvointi paranisi, silla riitely kuormittaa
mielta ja sairastuttaa ihmisia.

4. Oppisimme ottamaan vastuun omista
konflikteistamme.

5. Katkaisisimme kurjuuden kierteen.



Mutta mita me sovittelemme?

Mika on konflikti? Madritelman mukaan konflikti on
yksiléiden tai ryhmittymien vilinen ristiriita, joka voi
johtaa toisen osapuolen mitdtéimiseen tai jopa tuhoami-
seen. Kevyimmilladn konflikti on ihmisten vilinen riita-
tilanne, jossa osapuolet pitdvit toisen ndkemysta vaarana
ja omaansa oikeana, eivitka pysty tai halua ratkaista on-
gelmaa omin avuin. Intressit eivit kohtaa.

Modernin konfliktiteorian kirjoittanut C. Wright Millsin
mielestd jopa yhteiskunnalliset rakenteet ovat syntyneet
konfliktista ihmisten erilaisten intressien ja resurssien va-
lilla. T4std on usein kysymys niin palkkaneuvotteluissa
kuin muutosneuvotteluissakin, kuten yt-neuvotteluita
nykyédn kutsutaan.

Tédssd kirjassa konfliktiksi kelpaa miké tahansa ihmisten
vdlinen ongelmatilanne, jota yritetdan yhdessd ratkaista.
Esimerkit olen hakenut rauhanneuvotteluista, tyopai-
koilta, tydmarkkinaneuvotteluista ja jopa hallitusneuvot-
teluista. Niissd kaikissa on paljon samaa, vaikka kussakin
on omat erityispiirteensa.

Suurin osa konflikteista itdd, eldd ja roihuaa tyopai-
koilla. Tutkimusten mukaan ylivoimaisesti kuormitta-
vimpia tyopaikoilla ovat tyontekijoiden valiset sovittele-
mattomat konfliktit.

Kuten tdma.

Pandemia-aikaan istuin neuvottelussa sukulaiseni tyo-
paikalla. Vastapiatd istui kaksi tyonantajan edustajaa.
Sukulaiseni oli pyytdnyt minua apuun, silld hinelle oli
kerrottu, ettd hdnen tyosuhdettaan ei endd jatkettaisi ja



hénet oli kutsuttu keskustelemaan tyosuhteen paattdmi-
sestd. Syynd ei ollut raha, silld epdoikeudenmukaista kylld,
tukityollistetyille kehitysvammaisille ei makseta palkkaa
vaan vain pientd eldkettd ja ruokapalkkio. Palkasta ei siis
nyt neuvoteltaisi. Sukulaiseni on CP-vammainen, ja hdn
oli suoriutunut tyotehtavistddn vuosikausia moitteetta.
Hén ei kuitenkaan pystynyt ajamaan omaa asiaansa, silld
konfliktit saivat hidnet lukkoon.

Koronapandemia oli tuolloin juuri alkanut, ja tydyhtei-
sossé oli herdannyt pelko, ettd sukulaiseni voisi olla vaaraksi
muille. Hanelle oli sanottu, ettd "juuri tuollaiset sitd koro-
naa levittad”. Neuvottelussa kerroin tydnantajalle, ettd viite
on paitsi naurettava myos syrjivd. Yhdenvertaisuuslaki on
laadittu juuri téllaista valitonta syrjintdauhkaa varten, tdssa
tapauksessa vammaisuudesta johtuvan huonon kohtelun
estamiseksi. Pyysin sukulaistani kertomaan tyonantajan
edustajille, miltd tyosuhteen paattiminen hanestd tun-
tuisi. Keskustellessamme kévi ilmi, ettd tyosuhdetta ei
haluttukaan endd pdittad. Kyseessd oli tydnantajan mie-
lestd vadrinkasitys, ja he myonsivit, ettei heilld ollut tie-
dossaan kaikkea mitd nyt kuulivat. Suurin osa kollegoista
kuulemma piti sukulaisestani, mutta yksi tyokavereista oli
huolissaan koronasta ja hygieniasta ja oli siksi ehdottanut
tyosuhteen pddttamista.

Sovimme, ettd harjoittelemme kasvomaskin ja muiden
terveysturvallisuusasioiden hallintaa ennen kuin sukulai-
seni tulee takaisin tyopaikalle. Yhdenvertaisuuslaki myos
suojelee syrjinnéstd kertovaa tyontekijaa, eikd haneen saa
kohdistua minkdénlaisia vastatoimia. Sukulaiseni toivotet-
tiin lampimasti tervetulleeksi takaisin t6ihin.



Téssd neuvottelussa kédytin oikeuksiin pohjautuvaa,
taktapohjaista sovittelumenetelmdi. Minulla ei ollut
muodollista asemaa, mutta osapuolten sen salliessa otin
sellaisen roolin. Neuvottelua hankaloitti se, ettd osapuo-
let eivdt olleet millddn tasolla tasavakisid. Molemmat
kuitenkin halusivat sovintoa, joskin eri syistd: tyonantaja
vilttadkseen oikeusprosessin ja sukulaiseni sdilyttdakseen
tyopaikkansa.

Muitakin tapoja ja menetelmid ratkaista riita on.
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Sovittelun voi nihdd purjehduksena kohti tyorauhan satamaa. Matkalle
valmistautuminen ja harjoittelu auttavat merelld eteen tulevissa tilanteissa.
Matkaa hidastavat ihmisten erilaiset taustat ja traumat, joskus persoonalli-
suudetkin. Sopuisaa neuvotteluvauhtia lisddvit kokemus, aktiivinen kuun-
telu ja ymmdirrys.



Kolme teoreettista tapaa ratkaista riita

Kaijus Ervastin tutkimusten mukaan konfliktin teoreetti-
sia ratkaisumenettelyjd on kolmenlaisia.

Oikeuksiin pohjautuva menettely on klassinen valta-
asemiin perustuva riidanratkaisutapa. Talloin kiytetdan
ratkaisijana henkil6d tai tahoa, jolla on valta ratkaista
riita, esimerkiksi Yhdistyneiden kansakuntien valtuutta-
maa rauhanneuvottelijaa, tydyhteisossa toimitusjohtajaa
tai taloyhtiossd hallitusta. Valta voidaan antaa myos ulko-
puoliselle auktoriteetille, kuten oikeudelle. Riidanratkaisu-
menettely voi olla esimerkiksi valimiesmenettely tai tuo-
mioistuinmenettely. Ongelmana oikeuksiin ja valtaan
perustuvassa neuvottelussa on se, ettd vaikka yksittdinen
konflikti ratkaistaisiinkin, osapuolet jadvat silti useimmi-
ten riitoihin. Konflikti ei nédin katoa vaan pahimmillaan
synnyttad konfliktien kierteen. Oikeudessa naytto ratkai-
see, kun taas kokonaisuudella tai jatkolla ei ole merkitysta.
Joissakin tapauksissa oikeudenkdynnin sijasta voidaan va-
lita sovittelu.

Intressipohjainen menettely keskittyy oikeudellisen
aseman tai vallan sijasta konfliktin syihin eli ristiriitaisiin
intresseihin. Intressit voivat olla sosiaalisia, psykologisia
tai muita keskenddn ristiriitaisia vaatimuksia, joita koete-
taan sitten sovitella yhteen. Intressipohjaisessa konfliktissa
sovittelu sopii mainiosti ratkaisumenetelméaksi. Esittelen
sovittelun idean ja prosessin kohta tarkemmin.

Suurin osa tydpaikkojen konflikteista on intressipoh-
jaisia, ja myos tyomarkkinariidoissa ja politiikassa int-
ressit tormaavat. Entinen valtakunnansovittelija Vuokko



Piekkala muistuttaa:

Jos osapuolilla ei ole alustavaakaan nakemysta siit,
mistd he ovat eri mieltd, varsinaista sovittelua ei kan-
nata yrittdd. Se ei tarkoita, etteiko sovittelija voisi
kuulla ja kuunnella osapuolia, jotta sekd osapuolille
ettd sovittelijalle syntyisi késitys riidan sisallosta. Osa-
puolilla on usein my6s neuvottelutavoitteita, jotka
ilmoitetaan ehdottomiksi. Sen selvittiminen, mika
loppujen lopuksi todella on ehdotonta, on oma tai-
teenlajinsa, mutta jos ehdottomat tavoitteet ovat kau-
kana toisistaan, sovittelua ei kannata yrittaa.

Identiteettipohjainen menettely on uusin toimintatapa.
Siind tunnistetaan identiteettipohjaiset konfliktit ja edis-
tetddn rakentavaa vuorovaikutusta. Jddvuoren kokoisissa
konflikteissa pelkkad valta-asemien ja resurssien sovittelu ei
riitd, jos identiteettipohjaiset tarpeet jadvat tunnistamatta.
Menettelyssa kdytetddn sellaisia vuorovaikutusmenetelmia
kuin refleksiivistd dialogia, yhteisymmaérryksen rakenta-
mista sekd demokraattista osallistumista. Johdettu dialogi
on sovittelun ydinta.

Entinen pddministeri Alexander Stubb kuvailee eroa
identiteettipohjaisten ja muiden konfliktien vililld seu-
raavasti:

Ideologiset ristiriidat saadaan kylld soviteltua. Sen si-
jaan identiteettiin perustuvat konfliktit ovat vaikeam-
pia, silld on vaikea tehdd kompromissia itsensa kanssa.
Mité ideologisempi konflikti on, sen helpompaa on



tehdd kompromissi. Meiddn on vaikea muuttaa it-
sedmme saati olla vddrdssa.

Politiikassa kieltamatta kohtaavat niin identiteetit kuin
intressit. Helsingin pormestari Juhana Vartiainen muis-
tuttaa naiden kahden olevan suhteessa toisiinsa.

Luulisin, etté politiikassa identiteetit ja intressit ovat
usein samoja asioita, koska identiteetti maarittda
intressit. Esimerkiksi tadlla Helsingissd vasemmis-
topuolueet ajattelevat, ettd palvelut tulisi ostaa julki-
selta puolelta kalliimmalla kuin mika markkinahinta
olisi. Sehan on puhtaasti identiteetin méarittelema
intressi.

Ekonomistille ja matemaatikolle poliittinen prosessi on
valilla vieras. Yliopistolla ja tieteessd paras argumentti
voittaa. Vartiainen kuvailee, kuinka poliittinen neuvottelu
eroaa peliteoreettisesta mallista:

Matemaattisessa peliteoriassa voi aika tarkkaan las-
kea, mité haetaan, ja silloin voi paatelld, miten loppu-
tulokseen voisi rationaalisesti edetd ja mité voisi ta-
pahtua seuraavaksi, jotta sinne paastdisiin. Poliitti-
sessa maailmassa todellinen polku lopputulokseen
on todella pitkd. Peliteoriassa ne vaihtoehdot, joita
kumpikaan ei halua, eivit ole lainkaan relevantteja.
Poliittisessa prosessissa taas joku kohtuutonkin vaa-
timus voi jossain neuvottelujen vaiheessa olla ihan
hyvé, jos sen avulla padsee eteenpdin. Peliteoria pétee



Sovittelu on
neuvottelutaidon musta vyo.

Taman kirjan opit ja esimerkit
auttavat keta tahansa parjaamaan
konfliktitilanteissa ja ymmartamaan
osapuolia paremmin.

Sovittelua tarvitaan enemman kuin koskaan.
Yritysten, perheiden ja yhteiskunnan kriisiy-
tyneet ongelmat ovat pohjimmiltaan ihmisten
valisia konflikteja. Ja minka ihmiset ovat
aloittaneet, sen he pystyvat myos paattamaan.

Tama kaytannonlaheinen kirja auttaa onnis-
tumaan haastavissa riitatilanteissa, kuten
muutosneuvotteluissa tai rauhanneuvotteluissa.
Taitava neuvottelija neuvottelee itsensa hanka-
lasta tilanteesta eroon, mutta sovittelutaitoinen
paasee pidemmalle: palauttaa kriisiytyneen
suhteen ennalleen ja tekee nain maailmasta
sopuisamman paikan.
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