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(5)Olin  nuoruudessani  työnjohtajana  teollisuudessa  vuosina  1971  -1975. 


Tuolta  ajalta  muistan  ensimmäisen  työyhteisössä  tapahtuneen  sovitte-
 lutilanteen, johon tiedostamattani jouduin sovittelijaksi. Sain tehtäväksi 
 annon esimieheltä A, joka oli joutunut konfliktitilanteeseen erään työn-
 tekijän  kanssa.  Heille  oli  tullut  erimielisyyttä  työpaikan  käyttäytymis-
 säännöistä. Esimies oli ilmaissut mielipiteensä hyvin voimakkaasti, josta 
 johtuen työntekijä B suuttui ja pahoitti mielensä. B oli rikkonut työpaikan 
 sääntöjä, ja lähti suuttuneena työpaikalta kotiinsa. Hän toimi tehtaalla tär-
 keässä tehtävässä ja oli arvostettu ammatissaan. Hänen tilalleen ei voitu 
 järjestää ketään toista ja esimies pyysi minua sovittelemaan tilannetta. Hän 
 ei käyttänyt sanaa sovittelu. Hän totesi, että yritä saada B takaisin töihin 
 mahdollisimman pian. Muuten meille tulee hankaluuksia tuotannossa.


Menin saman päivän iltana tapaamaan B:tä. Tunsin hänet entuudes-
 taan, mutta olin silti hyvin ahdistunut tilanteesta. Yritin etukäteen miettiä 
 miten avaisin keskustelun, mutta en keksinyt mitään tilanteeseen sopivaa 
 sanottavaa. Koputin ovelle ja sain kutsun sisään. Seisoin ovella ja toivottelin 
 hyvää iltaa. B oli vihaisen oloinen ja keskustelimme jonkin aikaa muodol-
 lisesti yleisistä asioista. Sitten kysyin B:ltä että voisiko hän palata työhön, 
 koska häntä tarvitaan työpaikalla. B vastasi päättäväisesti, että ” en enää 
 milloinkaan palaa siihen työpaikkaan kaiken tämän jälkeen”.


Jatkoimme keskustelua noin kahden tunnin ajan ja koko ajan mietin 
 mitä voisin sanoa hänelle seuraavaksi, jotta hän myöntyisi. Olin edelleen 
 hyvin ahdistunut ja epätoivoinen. Ajattelin, että en varmaan onnistu so-
 vittelutehtävässäni. Aina välillä kehuin hänen ammattitaitoaan, joka oli 
 tosiasia. Missään vaiheessa en syyttänyt häntä mistään. Kuuntelin hänen 
 kertomuksiaan tilanteesta, mutta en ottanut kantaa suuntaan enkä toi-
 seen.


Kahden tunnin keskustelun jälkeen ajattelin, että lähden kotiin. Olin 
ulko-ovella ja toivottelin hyvää yötä, jolloin B huusi perääni: ”Hyvä on, 
tulen huomenna kuudelta töihin”. Kiittelin ja lähdin kotiin. Koko illan 
mietin mitä oikein tapahtui?



(6)päin ajatellen hyvin. Tiedostamattani toimin sovittelijana oikean suuntai-
 sesti. Suhtauduin B:hen arvostavasti, enkä syyttänyt häntä mistään. Nostin 
 koko ajan esille hänen hyvän ammattitaitonsa. Kuuntelin hänen tarinoi-
 taan ja maltoin kuunnella häntä riittävän kauan. En pakottanut häntä vaan 
 annoin hänen itse päättää vapaasti työhön palaamisestaan. Silloin ja myös 
 myöhemmin ymmärsin, että sovittelussa tapahtui jotain todella tärkeää. 


Sovittelukokemusteni myötä ole yhä enemmän oppinut tuosta kauan 
 sitten tapahtuneesta yllättävästä sovittelutapahtumasta. Ymmärsin myös, 
 B:n mielipaha tuli perusteellisesti käsiteltyä eikä hän menettänyt kasvojaan. 


Tämä oli varmaankin alkusysäys pitkälle 25 vuoden sovittelu-uralleni, jon-
 ka aloitin rikos- ja riita-asioiden sovittelijana Vantaalla. Myönteiset koke-
 mukset sovittelusta ovat auttaneet jatkamaan ja lisäämään kiinnostustani 
 aiheeseen. Noin 300 sovittelun jälkeen olen yhä vakuuttuneempi sovittelun 
 toimivuudesta ja muistissani on aina edellä kuvaamani ensimmäinen so-
 vittelu. Sovittelussa onnistuminen ei ollutkaan silloin sattumaa vaikka en 
 tiennyt mitään sovittelun teoriasta ja metodeista. Tiedostamattani toimin 
 restoratiivisen sovittelun periaatteiden mukaisesti. 


Olen iloinen siitä, että olen voinut jatkaa ja laajentaa sovittelun ideaa 
 myös  työyhteisöihin.  Aloitin  työyhteisösovittelun  Valio  Oy:ssä  vuonna 
 2001 luottamusmiesten toivomuksesta. He pyysivät minulta koulutusta 
 vaikeiden  ihmissuhdetilanteiden  hallintaan.  Olin  silloin  Valion  koulu-
 tuspäällikkönä ja kartoitin olemassa olevia valmennusohjelmia, mutta en 
 löytänyt riittävän ihmiskeskeisiä ohjelmia. Analyyttisesti etenevät lähes-
 tymistavat eivät toimi riittävän hyvin konfliktitilanteissa. Ehdotin sovit-
 telun idean kokeilemista, joka käynnistyi valmennusohjelman avulla. Sen 
 jälkeen ryhdyin myös työyhteisösovittelijaksi, koska sovittelun idea näytti 
 toimivan hyvin työyhteisöjen konfliktitilanteissa.


Kaiken  tämän  jälkeen  olen  voinut  koota  kokemuksiani  jäljempänä 
olevaan väitöstutkimukseen. Toivon, että sovittelukokemukseni ja niiden 
yhdistäminen tutkimustuloksiin ja sovittelun teorioihin voi palvella työ-
yhteisöjen hyvinvointia ja tuottavuuden kehitystä tulevaisuudessa. 



(7)joka on vaikuttanut merkittävästi onnistumiseen. Mielestäni tutkimuksen 
 tekeminen on parhaimmillaan yhteistyötä ja vuorovaikutusta ammattitai-
 toisten ja osaavien ihmisten kanssa. Onnistumisesta ja yhteistyöstä haluan 
 kiittää seuraavia henkilöitä ja yhteisöjä:


Aloitin sovittelun tutkimisen ohjaajani professori Esa Poikelan ohja-
 uksessa. Esan inhimillinen ja vaativa ohjaustyyli kannusti minua ja tuki 
 erinomaisesti sensitiivisen sovitteluaiheen pohdintaa ja käsittelyä. Loppu-
 vaiheessa sain häneltä väsymätöntä tukea ja apua suhteettoman laajaksi 
 paisuttamani  väitöskirjan  tiivistämisessä  ja  viimeistelyssä.  Olen  syvästi 
 kiitollinen Esalle hänen erinomaisesta ohjauksestaan ja kärsivällisyydes-
 tään tutkimukseni aikana.


Esitän parhaimmat kiitokseni tutkimukseni esitarkastajille professori 
 emerita Annikki Järviselle ja professori Riitta Viitalalle. Heidän perus-
 teellinen,  tarkka  ja  ammatillinen  ohjauksensa  olivat  suureksi  hyödyksi 
 tutkimukseni viimeistelyvaiheessa.


MBA -tutkimukseni ohjaajalle Risto Seppäselle esitän suuret kiitokset 
 tässä yhteydessä. Hän sai minut ajattelemaan rohkeasti jatko-opintojen 
 mahdollisuudesta ja käynnisti minussa uskon tohtoriväitökseen.


Maisteriopintojeni kriittiselle ja perusteellisuuteen kannustavalle oh-
 jaajalle Esko Toiviaiselle esitän suuret kiitokset. Maisteriopintojen opiskelu 
 työn ohella aikuisiässä edellyttää ohjaajan vilpitöntä sitoutumista ohjatta-
 van tilanteeseen. 


Suuret kiitokset kuuluvat Suomen sovittelufoorumin puheenjohtajalle 
 Teuri Brunilalle. Hänen aktiivinen toimintansa Suomen sovittelutoiminnan 
 kehittämisessä mahdollisti toiminnallisen ja taloudellisen tuen saamisen 
 tutkimushankkeelleni. Teuri Brunilan pitkä ja laaja tuomarikokemus sekä 
 tunnettavuus mahdollisti minulle myös erinomaisen tuen tutkimukseni 
 aikana. Hänen kannustuksensa ja kiinnostuksensa innoitti minua monissa 
 vaikeissa tilanteissa ja helpotti merkittävästi tutkimuksen etenemistä. 


Suuret kiitokset kuuluvat tasavallan presidentti Tarja Haloselle aidosta ja 
arvostavasta tuesta, ymmärryksestä ja kannustuksesta sovittelua, Suomen 



(8)ja kannustuksesta tutkimustani kohtaan.


Suuret kiitokset kuuluvat tutkimuksessa toimineille sovittelijoille: Päivi 
 Aaltoselle, Marjatta Harjulle, Kari Hyvämäelle, Pirjo Jääskeläiselle, Mika 
 Koskiselle, Pekka Kurulle, Seppo Mäelle, Ismo Saariolle, Tatiana Straniuk-
 selle, Juha Tykkyläiselle, Marja-Liisa Ketolalle ja Teppo Örmälle. Sovitte-
 lijoiden kiinnostus tutkimusta kohtaan, sovitteluhalukkuus ja joustavuus 
 sovittelutilanteissa mahdollisti vaativan tutkimuksen suorittamisen käy-
 tännössä.


Suuret kiitokset kuuluvat Vantaan sovittelijoille osallistumisesta tutki-
 muksen esitutkimusvaiheeseen, jossa tutkittiin sovittelijoiden oppimis-
 kokemuksia,  sekä  esitutkimuksen  mahdollistajille  Terttu  Mehtoselle  ja 
 Maritta Pesoselle.


Suuret kiitokset kuuluvat ohjausryhmän jäsenille: Juri Aaltoselle, Teuri 
 Brunilalle, Aila Hyvöselle, Juhani Iivarille, Seppo Koskiselle, Riitta-Liisa 
 Laappeteläiselle, Maria Löfgren-Toivoselle, Raili Perimäelle, Esa Poikelalle, 
 Maarit Vartia-Väänäselle ja Juhani Wikströmille.


Suuret kiitokset kuuluvat tutkimuksessa mukana olleiden työyhteisö-
 jen: HUS –kuntayhtymän, Itella Oyj:n, Kirkkohallituksen, Kirkkonummen 
 kunnan, Turun yliopiston, Valio Oy:n ja Ympäristöministeriön johdolle 
 ja henkilökunnalle, jotka mahdollistivat tutkimuksen toteutuksen osoit-
 tamalla rohkeasti ja avoimesti sovittelutapauksia tutkimuksen käyttöön ja 
 osallistumalla tutkimukseen. 


Valion johdolle ja henkilökunnalle kuuluu suuri kiitos ennakkoluulot-
 tomasta ja uutta työhyvinvointiajattelua kannustavasta ajattelusta, joka on 
 mahdollistanut työyhteisösovittelun käynnistymisen Suomessa.


Suuret kiitokset kuuluvat tutkimuksen rahoittajille Työsuojelurahastol-
 le ja Valtion Työsuojelurahastolle. 


Suuret kiitokset kuuluvat Suomen sovittelufoorumin hallituksen jäsenille 
ja asiantuntijoille: Teuri Brunilalle, Henrik Elonheimolle, Maija Gellinille, 
Elina Haapasalolle, Vaula Haavistolle, Taina Hakkaraiselle, Antti Heikinhei-
molle, Juhani Iivarille, Synnöve Karviselle, Kalle Liesiselle, Eija Limnellille, 



(9)tevista neuvoista kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien soveltamisessa. 


Suuret kiitokset kuuluvat Seija Mahlamäki-Kultaselle ja Helena Koskel-
 le heidän antamastaan asiantuntija avusta ja ohjauksesta NVivo-ohjelman 
 soveltamisessa.


Suuret kiitokset kuuluvat Maarit Pakariselle hänen asiantuntevista neu-
 voistaan SPSS-ohjelmien soveltamisessa.


Suuret kiitokset kuuluvat Tutkimustie Oy:n henkilöstölle heidän an-
 tamastaan nopeasta ja asiantuntevasta litterointi avusta tutkimuksen ai-
 kana.


Suuret kiitokset kuuluvat tutkimuksen kielihuollosta Reija Palttalalle 
 ja Anu Pernulle.


Suuret kiitokset kuuluvat tyttärelleni Katja Pehrmanille tutkimuksen 
 tiivistelmän  käännöksestä  ja  asiantuntevista  kommenteista  tiivistelmän 
 sisällön suhteen.


Lopuksi esitän suuret kiitokset vaimolleni Tatjanalle hänen äärimmäi-
 sestä kärsivällisyydestään ja myötätunnostaan ollessani pitkiä aikoja poissa 
 kotoa. Hän on myös jaksanut kannustaa minua kaiken aikaa jatkamaan ja 
 tekemään tutkimukseni loppuun saakka. Kärsivällisyydestä ja myötätun-
 nosta kiitän lapsiani Timoteusta, Ekaterinaa ja Jussia, jotka ovat omalla 
 olemuksellaan ja kommenteillaan pitäneet minua hyvässä vireessä ajoit-
 taisesta väsymyksestäni huolimatta. 


Tutkimukseni  nimi  ”Paremmin  puhumalla”  viestittää  kahdesta  tär-
 keästä asiasta: (1) Puhumattomuus konfliktitilanteissa on yleistä, mutta 
 puhumattomuuden avulla ei voida ratkaista konflikteja. (2) Puhuminen 
 konfliktilanteissa on tärkeää, mutta vielä tärkeämpää on puhumalla ilmais-
 tun viestin suhdemerkitys eli äänensävy, jolla viesti ilmaistaan!


Lisäksi on hyvä muistaa, että ”kaikki konfliktit ovat ratkaistavissa ja että 
 rauha on tahdon asia” (Ahtisaari 2008).


Vantaalla 09.05.2011
Timo Pehrman



(10)
(11)Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, kuinka sovittelu toimii työyhtei-
 sön konfliktinratkaisumenetelmänä myös haastavissa ja monitahoisissa 
 kiusaamistilanteissa työpaikalla. Lisäksi on selvitetty, mikä merkitys op-
 pimisella on sovitteluprosessissa ja millaista johtajuutta sovitteleva kon-
 fliktinratkaisu edellyttää.


Tutkimus alkoi esitutkimusvaiheella, joka muodostui rikos- ja riita-
 asioiden  sovittelijoiden  oppimiskokemuksista  ja  kolmesta  työyhteisön 
 konfliktitilanteesta.  Sovittelijoiden  oppimiskokemuksia  kartoittavaan 
 tutkimukseen osallistui yhteensä 32 sovittelijaa Vantaalta.


Varsinainen tutkimus muodostuu 14:stä työyhteisöjen konfliktitilan-
 teesta. Tutkimus toteutettiin survey- ja tapaustutkimuksina. Samanaikai-
 sesti soviteltiin työyhteisössä olevaa konfliktia. Tietoa kerättiin äänitysten, 
 videoinnin, haastattelujen, havainnoinnin ja kirjallisten kyselyjen avulla. 


Sovittelutapausten tutkimiseen osallistui yhteensä 153 henkilöä kahdek-
 sasta eri työyhteisöstä ja 12 koulutettua sovittelijaa. 


Konfliktien merkittävimpiä syitä olivat tässä tutkimuksessa puhumat-
 tomuus,  epäasiallinen  vuorovaikutus  ja  väärät  tulkinnat.  Työyhteisöjen 
 konfliktit voivat muodostua pitkäkestoisiksi, koska niiden avointa käsit-
 telemistä usein vältellään erilaisista syistä. 


Tulokset osoittavat, että sovittelu soveltuu hyvin työyhteisöjen konflik-
tien ratkaisumenetelmäksi. Tutkimuksessa kuvattu restoratiivinen sovitte-
luprosessi ja sen vaiheistus painottavat osapuolten oppimisen merkitystä, 
jolloin huomio kiinnittyy osapuolten aktiivisuuteen konfliktin ratkaisus-
sa. Tällöin on kysymyksessä fasilitatiivinen eli ihmiskeskeinen sovittelun 
ohjaus. Tulokset osoittavat myös, että osapuolet oppivat sovittelun aikana 
useita eri asioita. Restoratiivisen oppimisen aikana osapuolten yhteinen 
ymmärrys lisääntyy, vuorovaikutustaidot ja työilmapiiri paranevat ja asen-



(12)puuttua rohkeasti, jolloin konfliktit toimivat myös oppimistilanteina.


Konfliktitilanteissa esimiehet ja yrityksen johto tukeutuvat yleisimmin 
 konflikteja ylläpitävään johtajuuteen, mikä voi johtaa työyhteisökonflik-
 tien pitkäkestoisuuteen. Joissakin tapauksissa esimiehet ja johto saattavat 
 jopa edistää konfliktien syntymistä konflikteja stimuloivan ja tuottavan 
 johtajuuden avulla. Konfliktin ratkaisu edellyttää restoratiivista johtajuut-
 ta eli konflikteja sovittelevaa ja ratkaisevaa johtajuutta. Restoratiivisen joh-
 tajuuden perustaksi sopii parhaiten transformationaalinen johtajuus eli 
 muutosjohtajuus. 


Sovittelutoiminnan avulla voidaan ratkaista vaikeitakin konfliktitilan-
 teita työyhteisöissä, oppia uusia myönteisiä vuorovaikutuksen taitoja ja 
 parantaa työyhteisöjen ilmapiiriä. Tästä syystä ja tutkimustulosten perus-
 teella on erittäin suositeltavaa, että sovittelutoimintaa tuetaan ja edistetään 
 sen käyttöönottamista työyhteisöissä Suomessa. Sovittelun avulla voidaan 
 vähentää ihmisten välisiä konflikteja, jotka monesti ratkaisemattomina 
 saattavat johtaa henkisiin kärsimyksiin tai ennenaikaiselle eläkkeelle siir-
 tymiseen. Täten voidaan todeta, että sovittelu edistää työyhteisöjen hyvin-
 vointia ja työssä jaksamista. 


Avainsanat: Sovittelu, fasilitatiivinen sovittelu, restoratiininen sovittelu, 
restoratiivinen oppiminen, restoratiivinen johtajuus. 



(13)The purpose of the research is to examine how mediation can be used as 
 a method of conflict resolution at the workplace, including in challenging 
 and complex mobbing cases. Furthermore, the role of learning during the 
 mediation process will be examined and what kind of leadership is required 
 for conciliatory conflict resolution. 


In the beginning of the research a pilot study was carried out. It included 
 learning experiences of mediators dealing with criminal and civil cases as 
 well as information gathered from three work-related conflict situations. 


Altogether 32 mediators from the Vantaa area (Southern Finland) par-
 ticipated in this research in order to survey the learning experiences of 
 mediation situations.


The actual research consists of 14 conflict situations at the workplace. 


It was carried out by means of survey research and case studies while an 
 actual conflict was mediated at a workplace. Information and research 
 material in qualitative and quantitative parts were gathered by means of 
 interviews, recordings, observations and written inquiries. In total 153 
 persons from eight different work places as well as 12 trained mediators 
 took part in the examination of mediation cases. 


According to the research results, the most significant reasons for con-
 flicts at the workplace are speechlessness, inappropriate interaction and 
 misunderstandings between people. Conflict situations at the workplace 
 can continue a long time, as their open processing is often avoided due to 
 different reasons. 


Based on the research results, mediation is well suited for conflict re-
solution purposes at the workplace. The restorative mediation process and 
its phasing, which have been described in the research, place emphasis on 
the significance of learning by the parties to a conflict: attention is brought 



(14)go through a multi-faceted learning process. During ”a restorative lear-
 ning process” the understanding between people increases, the interaction 
 capabilities and the work atmosphere improve and the attitude towards 
 learning evolves more positive. The mediation process can activate a new 
 way of thinking and a possibility to develop oneself as a member of a wor-
 king community. Furthermore, the mediation process serves as a learning 
 situation, as the parties to a conflict will understand that conflicts need to 
 be taken up openly and in time at the workplace.


In conflict situations the supervisors and the management of the com-
 panies seem most of the time to lean on a leadership style, which maintains 
 the conflict situation. This can lead to long-lasting conflict situations. In 
 some cases the management can even enhance the origin of a conflict by 
 performing its leadership style in a way, which stimulates and produces 
 conflicts. Conflict resolution requires restorative leadership, which is based 
 on conciliation and conflict resolution. The transformational leadership 
 (change management) is the best basis for the restorative leadership. 


Mediation processes can solve difficult conflict situations at workplaces 
 and can bring about new, positive interactional skills as well as improve the 
 work atmosphere. Therefore and based on the research results it is highly 
 recommended that the mediation activities are supported and enhanced 
 for the use of workplaces in Finland. Mediation processes can reduce ten-
 sions and conflicts between people. Should they remain unresolved, they 
 can bring about mental distress or even premature retirement. Thus it can 
 be concluded that mediation enhances the welfare and well-being at the 
 workplaces. 


Key  words:  Mediation,  facilitative  mediation,  restorative  mediation, 
restorative learning, restorative leadership. 
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(23)
1 Johdanto


Tämän tutkimuksen perusteella voidaan päätellä, että konfliktien ehkäise-
 miseen ja ratkaisemiseen ei ole vielä työyhteisöissä riittävästi osaamista eikä 
 toimivia varhaisen puuttumisen menetelmiä. Siksi on ajankohtaista tutkia ja 
 kehittää konfliktien ratkaisemisen toteuttamista ja organisointia. Sovittelun 
 soveltuvuutta työyhteisöjen konfliktinhallintaan ei ole vielä lainkaan tutkittu 
 Suomessa. Kansainvälisestikin työyhteisösovittelua on tutkittu melko vä-
 hän. Etenkin sovittelun oppimisvaikutuksista ja vaikutuksista johtajuuteen 
 tiedetään melko vähän. 


Domenici ja Littlejohn (2001) kuvaavat sovittelua konfliktien johta-
 misen voimatekijänä. Myös Anderson ja Bingham (1997) sekä Bush ja 
 Folger  (1994)  ovat  osoittaneet  tutkimuksillaan  sovittelun  toimivuuden 
 ja voimaannuttavan vaikutuksen. Yhdysvalloissa sovittelumenetelmästä 
 on hyviä kokemuksia organisaatioiden, perheiden ja yhteisöjen välisten 
 konfliktien sovittelussa. He korostavat myös monessa yhteydessä oppimi-
 sen vaikutuksia, mutta eivät ole tarkastelleet sovittelua oppimisteorioiden 
 näkökulmasta. Muutoin Yhdysvalloissa käytetty sovittelumenetelmä on 
 suurelta osin yhtenäinen Suomessa käytetyn rikos- ja riita-asioiden sovit-
 telun kanssa. Osapuolet kohtaavat kasvokkain ja sovittelu nähdään mones-
 sa mielessä ihmisten vuorovaikutustaitoja kehittävänä menettelytapana. 


Ristiriidat nähdään mahdollisuuksina. (Domenici & Littlejohn 2001.)
Sovittelussa osapuolet osallistuvat itse konfliktin ratkaisuun, synnyttävät 
sopimuksen ja kantavat vastuun konfliktin seurauksista. Sovitteluun liittyy 
olennaisesti myös osapuolten arvon ja aseman palauttaminen sen jälkeen 
kun tilanne on korjattu. Sovittelun väliintulo voi muuttaa konfliktin oppi-
mismahdollisuudeksi. Sovittelu on muutos- ja oppimisprosessi, joka voi-
maannuttaa  työyhteisöjen  jäseniä.  Tutkimustulosten  perusteella  voidaan 
todeta, että konfliktien ennaltaehkäisyssä auttavat eniten sovinnollista vuo-



(24)rovaikutuskulttuuria luova johtajuus sekä johdon ja henkilöstön tiedon li-
 sääminen konfliktien syntymiseen ja kasvamiseen liittyvistä merkityksistä.


Sovittelusta on olemassa useita määritelmiä, koska sovittelua voidaan 
 lähestyä useista eri näkökulmista. Näkökulmat voidaan tiivistää kahteen 
 äärivaihtoehtoon: (1) fasilitatiiviseen, eli ihmiskeskeiseen sovitteluun tai 
 (2)  evaluatiiviseen,  eli  asiakeskeiseen  sovitteluun.  Tässä  tutkimuksessa 
 keskitytään  fasilitatiiviseen  sovitteluun,  joka  perustuu  ihmiskeskeiseen 
 konfliktin ratkaisuun ja ohjaukseen. Fasilitatiivisuus ja evaluatiivisuus aja-
 tellaan restoratiivisen sovittelun alalajeiksi, joissa näkökulman pääpaino 
 on sovittelijan ohjaustavassa.


Fasilitatiivinen ohjaus tarkoittaa, että sovittelija ohjaa prosessia ja sen osa-
 puolia itse ratkaisemaan konflikteja. Hänen tehtävänään ei ole pohtia ratkai-
 suvaihtoehtoja. Jos sovittelija osallistuu voimakkaasti konfliktien ratkaisuun, 
 sovittelu muuttuu asiakeskeiseksi eli evaluatiiviseksi. 


Tällä hetkellä fasilitatiivista sovittelua on Suomessa käytetty työyhtei-
 söissä tutkijan työyhteisössä Valio Oy:ssä vuodesta 2001 alkaen, Kuusamon 
 kaupungissa vuodesta 2008 alkaen ja Lindström Oy:ssä vuodesta 2008 alka-
 en. Valio Oy:ssä sovittelu on liitetty osaksi henkilöstöhallinnon toimintaa 
 työhyvinvoinnin kehittämismenetelmäksi.


Kiinnostukseni tutkimuksen aiheeseen on kehittynyt toimiessani ri-
 kos-  ja  riita-asioiden  vapaaehtoissovittelijana  vuodesta  1985  alkaen,  ja 
 tutkimukseni idea pohjautuu näissä tehtävissä tekemiini myönteisiin ha-
 vaintoihin. Olen toiminut myös työpaikkasovittelijana, ja havainnut, että 
 sovittelumenetelmä toimii hyvin työyhteisössäkin. 


Tutkimus osoittaa, voida ratkaista pelkän analysoinnin avulla, koska jo-
kaisella osapuolella on konfliktista erilainen näkemys. Sovun syntymisessä 
auttaa toisten osapuolten näkemysten kuuntelu. Se lisää yhteisymmärrystä 
ja vähentää vääriä tulkintoja. Tutkimus osoitti, että työyhteisön konfliktit 
alkavat pienistä asioista ja perustuvat useimmiten väärinkäsityksiin ja vir-
heellisiin tulkintoihin. Konfliktit kasvavat suuriksi ja elävät pitkään, koska 
niihin ei puututa riittävän ajoissa. Väärinkäsitykset paisuvat väärien tul-
kintojen ja puhumattomuuden vuoksi. Konfliktin synnyttämä ahdistus voi 
johtaa lopulta siihen, että joku sairastuu tai joutuu eroamaan työyhteisöstä 
ennenaikaisesti. 



(25)Sovittelutaito tulisi saada jokaisen ihmisen kansalaistaidoksi, sillä tämä 
 voisi parantaa työyhteisöjen hyvinvointia ja tehokkuutta. Konfliktien käsit-
 telytaitoja voidaan oppia niin että ristiriitoja voidaan käsitellä rakentavasti 
 ja hallitusti. Johtaminen perustuu tämänkin tutkimuksen mukaan usein 
 vallankäyttöön, yksipuoliseen sanelupolitiikkaan ja toisten ihmisten alista-
 miseen. Dialogimaiselle johtamiselle ei näytä riittävän aikaa, eikä osaami-
 nenkaan ole aina riittävän hyvää. 


Sovittelu Suomessa ja Euroopassa


Rikos- ja riita-asioiden sovittelutoiminnan suunnittelu käynnistyi Suo-
 messa 1980 -luvun alkupuolella Suomen Akatemian, kirkon sekä Vantaan 
 kaupungin viranomaisten yhteistyönä. Varsinainen sovittelu käynnistyi 
 Vantaan kaupungissa 1.1.1984. Myönteisten kokemusten ansiosta sovit-
 telutoiminta on laajentunut myös muihin kaupunkeihin ja kuntiin koko 
 Suomessa. (Järvinen1 1993, 1.)


Suomalaista  sovittelutoimintaa  koordinoi  vuonna  2003  perustettu 
 Suomen sovittelufoorumi ry (SSF), jonka mukaan sovittelu voidaan jakaa 
 kymmeneen eri kohde alueeseen (Brunila & Gellin 2009). Kohdealueet 
 ovat: 


1)  perhesovittelu,
 2)  koulusovittelu, 
 3)  työyhteisösovittelu, 
 4)  rikossovittelu, 
 5)  kaupallinen sovittelu, 
 6)  monikulttuurinen sovittelu, 
 7)  ympäristöasioiden sovittelu, 


8)  kansainvälinen sovittelu eli rauhansovittelu, 
 9)  tuomioistuinsovittelu, 


10)  Suomen Asianajajaliiton tarjoama sovittelu ja
 11)  rakennusalan RIL Sovittelu. 


1   Saija Järvinen on tutkinut Suomessa rikosten sovittelua vuonna 1993. Hän 
tutki sovittelukäytäntöjä useissa kaupungeissa vaihtoehtoisuuden arvioinnin 
näkökulmasta.



(26)Tuomioistuinsovittelu ja Suomen Asianajajaliiton tarjoama sovittelu ei-
 vät ole varsinaisesti sovittelun lajeja, vaan niitä voidaan kutsua sovintome-
 nettelyiksi, koska niitä voidaan toteuttaa sovittelun eri kohdealueilla. Li-
 säksi rakennusalalla on Suomessa käytössä sovittelumenetelmä nimeltään 
 RIL Sovittelu, jossa käytetään asiantuntijaa rakennusprosesseissa syntyvi-
 en erimielisyyksien ratkaisemisessa ja niiden ennalta ehkäisemisessä.


Sovittelu on lähtöisin USA:sta, mutta sovittelu on lisääntymässä Suomes-
 sa ja koko Euroopassa. Neljäs Pohjoismainen sovittelu- ja konfliktinhallin-
 takonferenssi Helsingissä 2006 osoitti, että sovittelun tilanne ja toteutusta-
 vat vaihtelevat eri maissa ja että sovittelu on vielä alkuvaiheessa. Tilanteen 
 selventämiseksi tehtiin kysely sovittelun tilanteesta Euroopassa ja muissa 
 Helsingin seminaariin osallistuneissa maissa (Pehrman & Brunila 2009). 


Kysely lähetettiin syksyllä 2006 seuraaviin maihin: Alankomaat, Albania, 
 Belgia, Bosnia-Hertsegovina, Bulgaria, Englanti, Espanja, Färsaaret, Grönlan-
 ti, Irlanti, Islanti, Italia, Itävalta, Kosovo, Kreikka, Kroatia, Kypros, Latvia, Liet-
 tua, Luxemburg, Makedonia, Malta, Moldova, Montenegro, Norja, Pohjois-
 Irlanti, Portugali, Puola, Ranska, Romania, Ruotsi, Saksa, Serbia, Skotlanti, 
 Slovakia, Slovenia, Suomi, Sveitsi, Tanska, Tšekin tasavalta, Turkki, Ukraina, 
 Unkari, Wales, Valko-Venäjä, Venäjä ja Viro, yhteensä 47 maata tai aluetta. 


Kyselyyn saatiin vastauksia 20 eri maasta. Taulukosta 1 nähdään mitä eri 
 sovittelun kohdealueita on käytössä eri maissa. Pohjois-Irlannissa, Ruot-
 sissa ja Suomessa on käytössä kaikki kahdeksan eri kohdealuetta. Yleisim-
 mät sovittelun lajit ovat perhesovittelu, koulusovittelu ja rikossovittelu. 


Vähiten ovat käytössä työyhteisösovittelu, monikulttuurinen sovittelu ja 
 rauhansovittelu. Tästäkin syystä työyhteisösovittelun soveltuvuuden tut-
 kiminen konfliktinratkaisumenetelmänä on ajankohtainen asia. Joissakin 
 maissa, kuten Färsaarilla, Moldovassa ja Turkissa, sovittelu on vielä melko 
 vähäistä. Lisäksi on huomioitava, että Norjasta saatiin vastauksia aino-
 astaan koulusovittelun alueelta, vaikka tiedetäänkin, että sovittelu toimii 
 Norjassa paljon laajemmin toteutettuna. 


Lukumäärien  ilmoittaminen  on  tehty  pääosin  arvioimalla.  Vastaajat 
ilmoittavat melko yleisesti, että tilastollisia arvoja ei ole vielä saatavissa 
sovittelusta.  Esimerkiksi  Suomessa  aloitettiin  rikossovittelun  tilastoin-
ti vasta 1.6.2006 rikos- ja riita-asioiden sovittelun lain tultua voimaan, 
vaikka sovittelu aloitettiin jo vuonna 1984. Siltä osin Suomen tiedot ovat 



(27)luotettavia, eivätkä perustu arviointiin.


Taulukoita lukiessa on siis hyvä tiedostaa, että määrälliset luvut perustu-
 vat asiantuntijoiden arviointeihin. Taulukoista voidaan kuitenkin päätel-
 lä sovittelun tilannetta suuntaa-antavasti ja tehdä joitakin johtopäätöksiä 
 esimerkiksi sovittelun laajuudesta eri maissa. Monissa maissa sovittelu on 
 vielä hyvin alkuvaiheessa, mutta joissakin maissa sovittelulla on jo pitkiä 
 perinteitä joillakin sovittelun kohdealueilla


Taulukko 1. Sovittelun tilanne eri maissa kohdealueittain  
 (Pehrman & Brunila 2009)


Maa Sovittelun kohdealue


perhe koulu työyh


teisö rikos tuomio


istuin kaupal


linen monikult


tuuri rauhan


1. Albania x x x x


2. Espanja x x x x


3. Färsaaret


4. Islanti x x x x x x


5. Italia x x x x x x


6. Kroatia x x x x


7. Latvia x x x x


8. Moldova x


9. Montenegro x x x


10. Norja x


11. PohjoisIrlanti x x x x x x x x


12. Puola x x x x x x


13. Ruotsi x x x x x x x x


14. Saksa x x x x x x x


15. Skotlanti x x x x x x x


16. Slovakia x x x x


17. Slovenia x x x x x


18. Suomi x x x x x x x x


19. Tanska x x x x x


20. Turkki x x x


Yhteensä 15 16 8 16 13 12 9 5



(28)Tutkimuksen tehtävä ja rakenne


Tutkimukseni (myöhemmin Tyso-2, eli työyhteisösovittelututkimus) tar-
 koituksena on tutkia sovittelun implementointia3, oppimisvaikutuksia ja 
 soveltuvuutta työyhteisöihin, sekä johtajuuden vaikutusta konfliktitilan-
 teissa. Tämän tutkimuksen päähypoteesi on oletus, että sovitteluprosessin 
 avulla voidaan oppia hallitsemaan konflikteja ja että konflikteja voidaan 
 pitää oppimistilanteina.


Tutkimusraportti  etenee  niin  että  luvussa  2  esitetään  restoratiivisen 
 teorian  ja  ajattelutavan  perusteet,  konfliktiteoriat  ja  niiden  ratkaisu-  ja 
 lähestymistavat, konfliktien yhteydet työpaikkakiusaamiseen, henkiseen 
 väkivaltaan ja työhyvinvointiin, sovittelu konfliktin ratkaisukeinona, sovit-
 telun lähestymistavat ja sovitteluprosessin sisältö. Lisäksi luvussa esitellään 
 henkistä väkivaltaa ja sovittelua sivuavia tutkimuksia. Luvussa 3 kerrotaan 
 voimaantumisen ja oppimisen merkityksestä sovittelussa, oppimista estä-
 vistä ja oppimista edistävistä tekijöistä, sekä restoratiivisesta oppimisesta 
 sovittelun yhteydessä. Oppimisteorioiden osalta esitetään kokemuksellisen 
 oppimisen ja reflektion periaatteet sekä merkitysten ja merkitysperspek-
 tiivien vaikutus uudistavan oppimisen yhteydessä. Luvussa 4 käsitellään 
 johtajuutta ja johtajuustutkimuksen suuntauksia, johtajuustyylin kieltei-
 siä ja myönteisiä vaikutuksia konfliktien syntymiselle.  Johtamisteorioiden 
 2  Suomen sovittelufoorumi ry on toteuttanut Tyso kehityshankkeen Työsuoje-
 lurahaston ja Valtion Työsuojelurahaston tuella ja yhteistyössä Lapin yliopiston, 
 Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL), Työterveyslaitoksen, Suomen 
 Ammattiliittojen keskusjärjestön SAK ry:n, Toimihenkilökeskusjärjestö STTK:n 
 ja Akava ry:n kanssa.


Seuraavat työyhteisöt ovat tukeneet hanketta osoittamalla sille tutkimuskohteita: 


Turun yliopisto, HUS kuntayhtymä, Itella Oyj, Kirkkohallitus, Ympäristöminis-
 teriö, Kirkkonummen kunta, Nordic Jam Oy ja Valio Oy.


3  Sana ei ole päässyt viralliseksi hakusanaksi kielitohtorin käytössä oleviin 
 suomenkielisiin sanakirjoihin, mutta sillä voidaan tarkoittaa mm. käyttöönottoa, 
 käytännön toteutusta, täytäntöönpanoa tai toimeenpanoa  


(http://www.translatum.fi/) 


Implementointi voi tarkoittaa myös kulttuurista toiseen siirrettävän menetelmän 
käyttöönottoprosessia (Nevalainen 2007). Implementoinnilla tarkoitetaan tässä 
yhteydessä  rikos- ja riita-asioiden sovittelussa toimivan sovittelumenetelmän 
soveltamista ja käyttöönottoa työyhteisön konfliktinratkaisumentelmäksi.



(29)osalta esitetään yhteenveto johtamisen strategioista ja tyyleistä sekä joh-
 tajuustutkimuksen  suuntauksista,  kuten  muutosjohtajuudesta  eli  trans-
 formationaalisesta  johtajuustyylistä.  Lisäksi  esitellään  moniulotteinen 
 johtajuusmalli,  sekä  Reddinin  klassinen  johtajuusmalli,  jotka  toimivat 
 tutkimusta ohjaavina johtajuusajattelun viitekehyksinä. Luvussa 5 esite-
 tään tutkimusasetelma, tutkimuksen pääkysymys ja alaongelmat. 


Luvussa  6  esitellään  tutkimuksessa  käytetyt  tutkimusmenetelmät, 
 tutkimustapausten  kuvaus  ja  niiden  kartoittamiseen  ja  valintaan  liitty-
 vät periaatteet ja haasteet, tutkimuksen toteuttamisen vaiheet, aikataulu 
 sekä tutkimusaineiston hankinta- ja analysointitavat, sekä tutkimukseen 
 osallistuneiden  taustatiedot.  Luvussa  7  esitetään  tutkimuksen  tulokset 
 sovittelun toimivuudesta työyhteisössä, tutkimuksen vaikuttavuus eli op-
 pimistulokset, konfliktien syntymisen syyt ja minkälaisista asioista eri ta-
 pausten sovitteluiden yhteydessä sovittiin. Samassa luvussa kuvataan myös 
 johtajuuteen liittyvät haasteet konfliktien ratkaisutilanteissa eli erilaisten 
 johtajuustyylien vaikutus konfliktien syntymiseen ja ennaltaehkäisyyn. Li-
 säksi lukuun sisältyvät yhteenveto ja analysointi eri tapauksissa käytetyistä 
 johtajuustyyleistä.


Luvussa 8 analysoidaan ja arvioidaan, miten tutkimuksessa on onnis-
tuttu ratkaisemaan tutkimuskysymykset. Lisäksi esitetään tutkimustulos-
ten perusteella konfliktien syntymisen periaatteet konfliktien elinkaarta 
kuvaavana prosessina. Luvussa esitetään myös vaiheistus uudistetun so-
vitteluprosessin sisällöstä, uuden käsitteen, eli restoratiivisen oppimisen 
sisällöstä sekä toisen uuden käsitteen, sovittelua edistävän eli restoratii-
visen  johtajuuden  sisällöstä.  Samassa  luvussa  arvioidaan  tutkimuksen 
myös  tutkimuksen  luotettavuutta  ja  annetaan  toimenpide-ehdotuksia 
työyhteisösovittelun  edistämiseksi  Suomessa,  sekä  esitetään  aiheita  jat-
kotutkimuksille. Lisäksi luvussa pohditaan tutkijan oppimiskokemuksia 
tutkimuksen aikana. 



(30)
(31)
2 Restoratiivisen työyhteisö



sovittelun perusteet


Työyhteisösovittelussa voidaan sovitella erilaisia työhön liittyviä ristiriitoja 
 tai konflikteja, kuten erimielisyyksiä työn jakamisesta tai työhön liittyvistä 
 pelisäännöistä. Melko usein sovitellaan myös suuria konflikteja, jotka ovat 
 kehkeytyneet  vakavaksi  työpaikkakiusaamiseksi.  Sovittelussa  pyritään 
 löytämään ratkaisu, jolla työyhteisön ihmissuhteet palautetaan ennalleen 
 tai ainakin sellaiseen tilaan, että työn tekeminen voi jatkua tehokkaasti ja 
 hyvän ilmapiirin vallitessa. Sovittelussa osapuolia osallistetaan ratkaise-
 maan oma konfliktinsa itse, ja konfliktin ratkaisu toimii oppimistilanteena. 


Työyhteisösovitteluun osallistuvat myös esimiehet tilanteen mukaan, sillä 
 he voivat osallistua työpaikkakiusaamiseen muun muassa epäonnistumal-
 la johtamiskäyttäytymisessään (vrt. Työterveyslaitos 2000).


2.1 Restoratiivinen oikeusteoria


Sovittelumenetelmän  sisältö  perustuu  restoratiiviseen  oikeusteoriaan 
 (restorative justice), joka eroaa keskeisellä tavalla yleisimmin vallitsevasta 
 yleisestävyyden teoriasta. Restoratiivisuus tarkoittaa osallistavaa konflik-
 tin ratkaisua, ja huomio on korjaavissa toimenpiteissä. Tekijälle annetaan 
 mahdollisuus nousta häpeästä, korjata vahingot ja ottaa rakentava rooli. 


Näin  voidaan  välttää  syrjäyttäminen,  stigma  tai  uhmakas  vastareaktio, 
 jonka rikoskontrolli tyypillisesti aiheuttaa. (Elonheimo 2002.) 


Informaalisen oikeuden käsitettä on käytetty kokoavana ilmaisuna eri-
 laatuisista julkisista ja yksityisistä käytännöistä, joilla kuvataan erityyppi-
 siä viralliselle oikeusjärjestelmälle vaihtoehtoisia kiistojen ratkaisuproses-
 seja. Yleisesti termiä on käytetty kuvaamaan virallisesta oikeudenkäytöstä 
 poikkeavia  rikosten  ja  riitojen  ratkaisumenetelmiä  (Matthews  1988,  2; 


Iivarin 2010a, 46 mukaan).



(32)Koska informaalisen oikeuden juuret ovat heimoyhteisöllisessä ajatte-
 lussa,  tavataan  modernissa  länsimaisessa  yhteiskunnassa  informaalista 
 oikeutta erityisesti etnisten ryhmien, kuten siirtolaisten ja heimoyhtei-
 söllisten ryhmien keskuudessa. Kun markkinatalous yleistyi, urbaani kult-
 tuuri tuhosi etniset relaatiot ja individualismi kasvoi. Sopeutuminen valta-
 kulttuuriin heikensi ratkaisevasti vaihtoehtoisia etnisiä oikeusjärjestelmiä, 
 mutta ei kuitenkaan hävittänyt niitä kokonaan. Syntyi kaksoisjärjestelmä, 
 jonka seurannaisia ovat oikeuden vaihtoehdot, esimerkiksi juuri sovittelu, 
 joka toimii monelta osin virallisen oikeusjärjestelmän täydentäjänä. (Iivari 
 2010a, 46–48.)


Kun oikeusjärjestelmä kehittyi Yhdysvalloissa, sovittelun eri menetel-
 mät (arbitration, conciliation) sovitettiin oikeusnormeihin ja arvoihin ja ne 
 sulatettiin  viralliseen  oikeusjärjestelmään  esimerkiksi  ”pienten  vaateiden 
 tuomioistuinten” muodossa (Small Claim Courts). Epävirallisen oikeuden 
 kehitys jatkui 1970-luvulla Kanadassa ja Yhdysvalloissa. Se rikosasioiden 
 sovittelu, jota Euroopan maat Suomen tavoin nyt toteuttavat, syntyi juuri 
 tässä kehitysvaiheessa. Kritiikissä väitettiin laillisuuden joutuneen kriisiin ja 
 vaadittiin lisääntyvää osallistumisoikeutta ja oikeuden parempaa saatavuut-
 ta sekä oikeuden ammattimaisuuden ja byrokratian vähentämistä. (Mt.)


Johnstonen ja Van Nessin (2007, 1) mukaan restoratiivinen oikeus muo-
 dostuu kolmesta päällekkäin menevästä alueesta: tilanteen kohtaamisesta, 
 korjaamisesta ja muuttamisesta. He painottavat ennen kaikkea keskustele-
 vaa lähestymistapaa. Konfliktin ratkaisu voi olla osapuolille tilanne, jossa 
 he voivat kasvaa ja muuttua henkilökohtaisesti (vrt. oppiminen ja kasvu). 


(Johnstone & Van Ness 2007, 19.)


Uudessa  näkökulmassa  ei  painoteta  rangaistuksen  merkitystä  vaan 
uskotaan yhteisymmärryksen, kasvun ja oppimisen voimaan. Restoratii-
visen oikeuden teoria määrittelee myös sovitteluprosessin pääasiallisen 
vaiheistuksen, jossa osallistava dialogi ja ihmiskeskeisyys ovat keskeisesti 
esillä fasilitatiivisen ohjauksen tukemana. Kun osapuolet voivat osallis-
tua konfliktin käsittelyyn ja kohdata toisensa kasvokkain, heille tarjoutuu 
mahdollisuus ottaa vastuu tilanteesta ja korjata ja palauttaa tilanne ennal-
leen. Näin työyhteisösovittelulle syntyy luja perusta ja konfliktin ratkai-
suun saadaan uusia näkökulmia. 



(33)Suomessa sovittelun alkuaikoina sovitteluliikettä on syytetty liian ka-
 tegorisesta rikosoikeusjärjestelmän kritiikistä. Kritiikin on ajateltu olevan 
 liian ideologista ja kykenemätöntä osoittamaan, kuinka rikosoikeusjärjes-
 telmää voitaisiin konkreettisesti uudistaa (Törnudd 1985, 15–16; Mielityi-
 sen 1999, 7 mukaan). Myöskään restoratiivinen ja informaalinen oikeus 
 eivät ole jääneet vaille kritiikkiä ja kyseenalaistamista. 


Sovittelun ensimmäisistä hahmotelmista käytettiin nimeä yhdyskun-
 tasovittelu, millä haluttiin korostaa pyrkimystä lisätä paikallista vastuuta 
 kanssaihmisistä. Pelkona tosin on todettu, että nykyisen urbaanin yhteisön 
 luonne on suurin sovittelulaitoksen ongelma (Grönfors 1983, 159; Mieli-
 tyisen 1999, 8 mukaan.) Hyvä esimerkki ajattelutavan kehittymisestä on oi-
 keusministeriön tuomioistuinsovittelua valmistelleen työryhmän mietin-
 nön (2003:2) kirjaus riidanratkaisun menettelystä, jossa nykyiset ja tulevat 
 tuomarit koulutettaisiin kansalaisten tiettyjen riita-asioiden sovittelijoiksi. 


Hyvin monesta seikasta voidaan nähdä jo nyt, että sosiaalinen toiminta, 
 osallistuminen ja vuorovaikutus löytävät paikkansa sovittelun muodossa 
 viralliseen rikosoikeusjärjestelmäänkin. (Iivari 2010a, 61–63.


Suomessa  sovittelua  on  pitkään  määritelty  restoratiivisen  oikeuden 
 (esim. Elonheimo 2002) näkökulmasta, jossa restoratiivisen oikeuden pe-
 riaatteissa havaitaan kolme keskeistä ajatusta. (1) Restotratiivinen oikeus 
 huomioi uhrin vahingot ja tarpeet. Perinteisessä oikeudessa päähuomio on 
 säännöissä ja laeissa sekä siinä, että rikosten tekijät tulevat saamaan tekojaan 
 vastaavan rangaistuksen, ja huoli uhrin tarpeista on vasta toissijainen. (2) 
 Restoratiivinen oikeus korostaa tekijän velvollisuuksia ja vastuuta teosta 
 ja  asiantilan  korjaamisesta.  Oikeudessa  puolestaan  painotetaan  tekijän 
 omaa syyllisyyttä ja siitä rankaisemista. (3) Restoratiivinen oikeus edistää 
 sitoutumista osallistumalla prosessiin, jolloin osapuolet pääsevät osallisiksi 
 toistensa tarinoista ja dialogi voi päätyä yhteisymmärrykseen vahinkojen 
 korjaamisesta. (Vrt. Zehr 2002, 22–25; Johnstone & Van Ness 2007.)


Restoratiivinen oikeus voidaan ymmärtää korjaavaksi oikeudeksi tai 
osallistavaksi  konfliktinratkaisuksi.    Rankaiseminen  on  myös  eettisesti 
ongelmallista, sillä se lisää kärsimyksen määrää maailmassa. Kyse on ih-
missuhteet ja tunteet huomioon ottavasta oikeuden käytöstä. (Elonheimo 
2002.)



(34)Restoratiivisen ajattelun muita käsiteulottuvuuksia


Restoratiivisuus käsitteenä on lähtöisin ympäristöpsykologiasta, joka tutkii 
 ihmisen ja ympäristön välistä suhdetta. Ympäristöpsykologiassa on tutkit-
 tu, miksi tietynlaisilla ympäristöillä, etenkin kauniiksi koetuilla luonnon 
 maisemilla ja paikoilla on positiivinen vaikutus stressistä palautumiseen. 


Stressiä on voinut aiheuttaa jokin raskas kokemus, stressaava työ tai uu-
 pumus liian suurien haasteiden edessä. (Kaplan & Kaplan 1989.) 


Yleensä  ihmiset  osaavat  hakeutua  ympäristöihin,  joissa  he  voivat  le-
 vätä ja elpyä normaalin aktiivisuuden tasolle. On kuitenkin tilanteita ja 
 tapahtumia, joille altistuneet ihmiset eivät kykene palauttamaan voimiaan 
 itse vaan tarvitsevat ulkopuolista tukea ja apua. Restoratiivinen ympäristö 
 ilmentää ihmisen aikaansaaman tai luonnollisen ympäristön laatua ja omi-
 naisuuksia, jotka luovat turvallisuutta ja uudistavat yksilön tarkkaavaisuus-
 resursseja mahdollistamalla restoratiivisen kokemuksen, nykyisen ja tulevan 
 elämisen reflektoinnin. (Fischl 2006; Poikelan 2010, 228 mukaan.)


Restoratiivisten ympäristöjen kehittäminen on laajentunut ympäristö-
 suunnittelusta arkkitehtuurin ja terveydenhoidon aloille, ja sen sovellukset 
 ulottuvat koulutyöhön, lähi- ja työyhteisöihin, oikeusmenettelyihin ja aina 
 kansainväliseen sovitteluun asti. Restoratiivisen ympäristön edut ja niissä 
 hankittujen kokemusten elvyttävät vaikutukset on huomattu rakentami-
 sen suunnittelussa sekä terveyttä ja viihtymistä elvyttävien ympäristöjen 
 yhdyskuntasuunnittelussa. (Poikela 2010, 228.)


Kasvatustieteessä restoratiivinen oppiminen on vähän käytetty mutta 
 ei aivan tuntematon käsite. Lange (2004) liittää restoratiivisen oppimisen 
 aikuisten tarpeeseen palauttaa voimaan ne arvot ja resurssit, jotka he ovat 
 menettäneet työelämän koventumisen ja elämäntilanteen vaikeutumisen 
 vuoksi. Hänen tutkimusasetelmansa keskiössä oli palauttaa työntekijöille 
 elämänhallinta, hyviksi koetut eettiset ja moraaliset periaatteet sekä mah-
 dollisuudet, joiden mukaan he olivat aikaisemmin toimineet ja eläneet. 


(Poikela 2010, 228.)


Restoratiiviset  käytännöt  voivat  tukea  ja  tuoda  tuloksia  esimerkik-
si kouluyhteisössä, mikäli muun muassa seuraavat asiat toteutuvat: (1) 
kouluyhteisön turvallisuuden, työrauhan ja ilmapiirin parantaminen, (2) 
eristämisen ja esittäytymisen vähentäminen, (3) yhteenkuuluvuuden ja 



(35)yhteisöllisyyden tukeminen, (4) moraalin ja itsetunnon kohottaminen, (5) 
 osallisuuden lisääminen, (6) koulukiusaamisen ja häiriökäyttäytymisen 
 vähentäminen koko yhteisössä ja (7) koulun henkilökunnan uupumisen 
 välttäminen. (Hopkins 2006, 28; Gellinin 2010, 74 mukaan.)


Hopkinsin (2006) mielestä välittämisen ja oikeudenmukaisuuden etii-
 kan tulisi olla restoratiivisen yhteisön toiminnan keskeinen lähtökohta. Sii-
 hen tarvitaan filosofiaa, taitoja ja prosesseja, jotka nojaavat restoratiiviseen 
 eli korjaavaan oikeuteen ennemminkin kuin rikosoikeuteen. 


2.2 Konfliktit sovittelun lähtökohtana


Konfliktit ovat osa jokapäiväistä elämää ja niiden olemassaololta ei voida 
 välttyä. Konfliktit syntyvät pääasiassa erilaisissa ympäristön muutoksissa ja 
 ihmisten välisissä suhteissa. Konfliktien syntyminen aiheuttaa niiden rat-
 kaisutarvetta ja niitä voidaan ratkaista erilaisilla lähestymistavoilla, muun 
 muassa sovittelemalla. Konfliktilla tarkoitetaan suuren sivistyssanakirjan 
 mukaan kiistaa, selkkausta, etujen vastakkaisuutta, erimielisyyttä tai risti-
 riitaa. (Nurmi, Rekiaro, Rekiaro & Sorjanen 2003, 220.) 


Konfliktit voivat olla kansainvälisiä ja aseellisia, ne voivat kärjistyä, niihin 
 voi joutua ja niitä voi yrittää välttää. Konfliktin käsite on lähellä riidan, ris-
 tiriidan ja kiistan käsitteitä. Ristiriidalla tarkoitetaan yhteensopimattomuut-
 ta, vastakkaisuutta, riitaisuutta, kollisiota (yhteentörmäys), erimielisyyttä, 
 selkkausta tai konfliktia. Ristiriidan tyyppejä ovat mm. etujen ristiriidat, 
 loogiset ristiriidat ja sielulliset ristiriidat. Väitteet voivat olla ristiriidassa 
 keskenään samoin kuin ihmisten toiminta lain tai muiden sääntöjen kanssa. 


Ristiriidattomuus puolestaan tarkoittaa selvää, varmaa tai sopusointuista. 


Riidan vastakohtia ovat sopu, sovinto ja rauha. Kiistan määritelmä on lie-
 vempi kuin konfliktin. Kiistalla tarkoitetaan erimielisyyttä, väittelyä, pole-
 miikkia, kinaa, toraa tai riitaa. (Peltonen & Villanen 2004, 6.)


Peltonen ja Villanen (2004, 6) toteavat, että useissa määritelmissä (esi-
 merkiksi Condrad 1990; Wilmot & Hocker 2001) konfliktien merkittävä-
 nä osana tulevat esiin osapuolten havainnot ja tulkinnat. Suhtautuminen 
 osapuolten tulkintojen merkitykseen konflikteissa on yksi konfliktien tut-
 kimusta jakanut ajattelutapa ja linjaus. 


Wall ja Callister (1995) jaottelevat konfliktit viiteen eri tasoon seuraavasti: 



(36)(1) yksilötaso, (2) ryhmätaso, (3) organisaatiotaso (yksityiset tai julkiset), 
 (4) yhteiskuntataso ja (5) kulttuurien välinen taso. Konfliktit voidaan myös 
 jakaa strategisesti neljään osa-alueeseen: väittelevään (contending), jous-
 tavaan (yielding), ongelmia ratkaisevaan (problem solving) ja välttelevään 
 (avoiding) strategiaan. (Pruit & Kim 2004, 7–13.)


Pondy  (1967)  jakaa  organisaatioiden  konfliktit  kolmeen  eri  malliin 
 seuraavasti: 


1) neuvotteleva malli (bargaining model), joka soveltuu ryhmien vä-
 lisiin  konflikteihin  erityisesti  silloin  kun  sovitellaan  työntekijöiden  ja 
 johdon  välisiä  suhteita,  budjetointi  asioita  ja  henkilöstö  konflikteja;  2) 
 byrokraattinen malli (bureaucratic model), joka soveltuu organisaation 
 rakenteen  ja  hierarkkisen  aseman  aiheuttamien  konfliktien  käsittelyyn 
 Tämä malli kiinnittää huomiota erityisesti ongelmien syihin yrittämällä 
 kontrolloida käyttäytymistä ja organisaation reaktioita; 3) systeemi- eli 
 järjestelmä malli (systems model), jonka käyttö on suunnattu vaihtoehtoi-
 siin konflikteihin tai osapuolten funktionaalisiin henkilösuhteisiin. Ana-
 lyysissä kiinnitetään huomiota erityisesti vastuualueiden koordinointiin 
 (Pondy 1967, 297–298.)


Schmidt ja Kochan (1972) sivuavat konfliktien määrittelyn kritiikis-
 sään kolmea kriteeriä: (1) konfliktin määrittelyn näkökulma ei saisi olla 
 arvoladattu näkökulma, (2) huomion keskipisteenä tulisi olla toiminta ja 
 aikaisempi konfliktin tila tulisi erottaa konfliktin seurauksista ja (3) kon-
 fliktin käsite tulisi erottaa kilpailusta. Tietyn konfliktin arvo riippuu usein 
 institutionaalisista puitteista ja tekijöistä, konfliktin seurauksista ja jälki-
 vaikutuksista  sekä  yksilöllisistä  tekijöistä.  Näiden  muuttujien  määritte-
 lyssä tulisi kuitenkin suuntautua ainoastaan käsitteelliseen määrittelyyn 
 käyttäytymisen ilmiönä (Schmidt & Kochan 1972, 359 – 361.)


Wall ja Callister (1995, 516 - 517) vertailevat eri tutkijoiden määritel-
miä konfliktista ja toteavat, että kuitenkin tutkimuksessa vallitsee suuri 
yksimielisyys yhdestä asiasta: konfliktien välttämätön edellytys on se, että 
eri osapuolet tiedostavat tavoitteidensa ja intressiensä olevan ristiriidassa 
keskenään. Yleisesti voidaan määritellä, että konflikti on prosessi, jossa 
yksi osapuolista havaitsee ja ymmärtää, että hänen intressinsä ovat vastak-
kaiset tai kielteiset verrattuna muiden osapuolten intresseihin. 



(37)Työyhteisösovittelun avulla yritetään ratkaista erilaisia kiistoja, erimie-
 lisyyksiä ja konflikteja työyhteisöissä. Usein niihin liittyy henkistä väki-
 valtaa ja kiusaamisen tunnetta eri osapuolten keskuudessa. Joku tuntee 
 olevansa kiusattu ja jotain väitetään kiusaajaksi. 


2.2.1 Henkinen väkivalta ja työpaikkakiusaaminen


Henkisellä väkivallalla4 tarkoitetaan työpaikan tilannetta, jossa ihmistä koh-
 taan käyttäydytään pitkään epäoikeudenmukaisesti, ilkeästi tai jollain tavoin 
 väärin. Henkisen väkivallan ohella puhutaan myös työpaikkaterrorista, sa-
 vustamisesta, syrjinnästä ja simputuksesta. Ruotsissa puhutaan mobbauk-
 sesta (Vartia & Paananen 1992, 8). Leymannin (1990) mukaan ”henkinen 
 väkivalta on toistuvaa, säännöllistä ja pitkään jatkuvaa kiusaamista, sorta-
 mista ja epäoikeudenmukaista kohtelua, jonka kohde on puolustuskyvytön 
 ja jonka seuraukset sen kohteeksi joutuneelle ovat kielteisiä”. Norjalainen 
 professori Dan Olweus (1986) määrittelee henkisen väkivallan ”yhtä tai use-
 ampaa ihmistä kohtaan suunnatuksi kielteiseksi käyttäytymiseksi”.


Henkinen  väkivalta  voi  tarkoittaa  hyvinkin  erilaisia  ja  eriasteisia  ti-
 lanteita. Erotukseksi ajoittain jokaisessa työyhteisössä esiintyvistä ihmis-
 suhde- ja vuorovaikutusongelmista henkisellä väkivallalla tarkoitetaan va-
 kavaa ja toistuvaa yhteen tai useampaan ihmiseen kohdistettua kielteistä 
 käyttäytymistä. Raja henkisen väkivallan ja työyhteisön vakavien riitojen 
 välillä on selvästi häilyvä. (Vartia & Paananen 1992). 


Yksi henkisen väkivallan tilanteita usein leimaava piirre on sen koh-
teeksi joutuneen puolustuskyvyttömyys. Kyseessä eivät ole kahden tasa-
vertaisen ihmisen mielipide-erot, vaan toinen osapuoli käyttää esimerkiksi 
asemansa kautta saamaansa valtaa tai henkistä voimaansa ja estää toisen 
osapuolen tarpeita ja pyrkimyksiä. Henkisen väkivallan uhri ei voi tai ei 
osaa puolustaa itseään kiusaajaa vastaan. Yleistä henkisessä väkivallassa 
4   Henkinen väkivalta työssä määritellään yleisimmin tilanteeksi, jossa joku tai 
jotkut työyhteisön jäsenet joutuvat jatkuvan, toistuvan, systemaattisen kielteisen 
käyttäytymisen kohteeksi. Olennaista on kielteisen käyttäytymisen toistuvuus 
ja jatkuvuus. Henkisen väkivallan kohteena uhri kokee itsensä puolustuskyvyt-
tömäksi, eli hän ei löydä keinoja, miten saisi kielteisen käyttäytymisen itseään 
kohtaan päättymään (Vartia-Väänänen 2000).



(38)on myös se, että kohteeksi joutunutta kohtaan käyttäydytään epäoikeuden-
 mukaisesti tavalla, jonka syitä tai perusteita hän ei ymmärrä tai jotka eivät 
 uhrin mielestä ole hyväksyttäviä (Vartia & Paananen 1992).


Seuraukset henkisestä väkivallasta voivat olla vakavia. Kohteeksi joutu-
 neet kärsivät useimmiten erilaisista psyykkisistä oireista, masennuksesta, 
 unihäiriöistä ja psykosomaattisista vaivoista. Henkinen väkivalta on to-
 dennäköisesti monien sairaslomien ja jopa varhaiseläkkeelle lähtemisen 
 taustalla.  Äärimmillään  henkinen  väkivalta  on  ajanut  ihmisiä  itsemur-
 hiin. Painostuksen ja kiusaamisen kohteeksi joutuminen tappaa työnilon 
 ja tekee ongelmalliseksi koko elämäntilanteen Suomessa useilta tuhansilta 
 ihmisiltä vuosittain. Alentuneen työtehon, sairaslomien ja -eläkkeiden ta-
 kia henkinen väkivalta aiheuttaa yhteiskunnalle ja tuotantoelämällekin 
 huomattavia taloudellisia menetyksiä (Vartia & Paananen 1992, 5).


Hyvönen & Koskinen (2010, 164–165) toteavat, että kiusattu – kiusaaja 
 – asetelma ei ole juuri koskaan selkeä silloin, kun riita-asiaa aletaan sel-
 vitellä. Tästä syystä kannattaa määritellä heti selvittelyn alussa, mihin so-
 vittelulla pyritään. Jos joku osapuoli haluaa selvästi jonkun toisen tulevan 
 ikään kuin tuomituksi, on vaikea edetä sovittelun tietä. Jokaisen osapuolen 
 tavoitteena tulee olla työrauhan palauttaminen niin että perustehtävän 
 hoitaminen sekä toimiminen vuorovaikutuksessa muiden työyhteisön jä-
 senten kanssa ovat mahdollista.


Työpaikkakiusaamista tapahtuu Suomessa enemmän kuin muissa EU-
 maissa sekä eurooppalaisten että kotimaisten työolotutkimusten mukaan.  


Suomessa kiusataan noin kaksi kertaa enemmän kuin keskimäärin muissa 
 Euroopan maissa. Suomen jälkeen eniten työpaikkakiusaamista on Hol-
 lannissa, Irlannissa, Belgiassa ja Ranskassa. Kiusaaminen on tyypillistä 
 kunnan ja valtion naisvaltaisilla aloilla, kuten terveydenhoidossa, sosi-
 aalialalla ja opetustoimessa. Vaikka monella suomalaisella työpaikalla on 
 luotu hyvän kohtelun pelisäännöt työpaikkakiusaamisen ehkäisemiseksi, 
 kohennusta ei juuri ole tapahtunut. (YLE Uutiset 2008).


Suomessa  työpaikkakiusaamista  on  tutkinut  muun  muassa  Maarit 
Vartia-Väänänen (2003). Hän on tutkinut väitöskirjassaan kiusaamisen 
työoloperäisiä juuria, syitä, taustoja sekä kiusaamisen seurauksia. Tutki-
mustulokset osoittivat, että yhteisöissä, joissa joku kokee olevansa kiusaa-
misen kohteena tai joku havaitsee tai todistaa kiusaamista on monenlaisia 



(39)työhön ja työoloihin liittyviä ongelmia. Kiusaaminen on siis yhteydessä 
 työoloihin. Kiusaamisen todettiin aiheuttavan stressiä ja erilaisia stressioi-
 reita sekä omanarvon tunnon heikkenemistä niillä, jotka kokivat olevansa 
 kiusaamisen kohteena. Stressiä ja psyykkisiä oireita oli myös kiusaamista 
 havainneilla enemmän kuin niillä, jotka työskentelivät työyhteisössä, jos-
 sa ei ilmennyt kiusaamista. Pitkittäistutkimuksessa todettiin lisäksi, että 
 diagnosoitu  masennus  ennustaa  kiusatuksi  joutumista,  mutta  toisaalta 
 myös  pitkittynyt  kiusaamisen  kohteena  oleminen  lisäsi  riskiä  sairastua 
 masennukseen, mikä voi johtaa noidankehään (vicious circle). Pitkään jat-
 kunut kiusaaminen on depressioriski, eli pitkään kiusatut ovat sairastuneet 
 depressioon ei-kiusattuja useammin, mutta samanaikaisesti depressio al-
 tistaa kiusaamiselle. Niillä, joilla on diagnosoitu depressio, on muita suu-
 rempi riski joutua kiusatuksi (Vartia-Väänänen 2003).


Kaikilla aloilla ja ammateissa kiusataan (Vartia 2000). Tutkimuksissa 
 arvioidaan henkisen väkivallan kohteena olevan noin 4–6 prosenttia työs-
 säkäyvistä eli noin 100000 ihmistä. Kiusaajia voivat olla sekä työtoveri, 
 esimies että alaiset. Yleisimmin kiusaajana toimii yksi tai useampi työtove-
 ri. Oma voimattomuus tilanteen ratkaisemisessa koetaan usein vielä suu-
 remmaksi silloin, jos joudutaan esimiehen henkisen väkivallan kohteeksi 
 kuin jos kiusaajana on työtoveri. Esimiehen taholta kiusaaminen on ilmen-
 nyt ankarana, ärjyvänä, hankalana, ilkeänä, väheksyvänä tai narsistisena 
 johtamiskäyttäytymisenä. Lisäksi on esiintynyt muuta sairaanomaista tai 
 poikkeavaa  käyttäytymistä,  kuten  seksuaalista  häirintää.  Myös  kiusattu 
 esimies kokee itsensä puolustuskyvyttömäksi. (Työterveyslaitos 2000, 5.)
 Taulukko 2. Henkistä väkivaltaa5 tai työpaikkakiusaamista kokeneiden määrä 
 työyhteisöissä Suomessa vuosina 2004 – 2006. (Työolobarometri2006)


Teollisuus Yksityiset 


palvelut Kunnat Valtio Miehet Naiset Kaikki


2004 1 % 5 % 6 % 4 % 3 % 5 % 4 %


2005 2 % 5 % 6 % 4 % 2 % 5 % 4 %


2006 2 % 5 % 5 % 5 % 3 % 5 % 4 %


Teollisuudessa kiusataan vähiten ja kunnissa eniten. Miehet kokevat 
5  Henkinen väkivalta/työpaikkakiusaaminen = eristämistä, työn mitätöintiä, 
uhkaamista, selän takana puhumista tai muuta painostusta. Henkinen väkivalta 
tai kiusaaminen voi olla myös asiakkaiden taholta tulevaa.



(40)kiusaamista vähemmän kuin naiset. Kiusattujen määrä on pysynyt lähes 
 samalla tasolla vuosien 2004 ja 2006 välisenä aikana (taulukko 2).


Vuonna 2009 kirkon työntekijöistä joka kymmenes (10 %) arvioi, että 
 työpaikalla esiintyy jatkuvasti työpaikkakiusaamiseksi tai henkiseksi vä-
 kivallaksi tulkittavaa käyttäytymistä, joka on lähtöisin työyhteisöstä tai 
 asiakkaista tai molemmista. Koko maan tilanteeseen nähden ja Työolo-
 tutkimuksen 2008 tulosten pohjalta voidaan todeta kirkon työntekijöiden 
 kokeneen työpaikkakiusaamista tai henkistä väkivaltaa selvästi enemmän 
 kuin kaikilla muilla aloilla tai yksilöidysti kunta-alalla keskimäärin. Kunta-
 alalla 8 prosenttia arvioi työpaikkakiusaamista olevan jatkuvasti. (Työtur-
 vallisuuskeskus 2010, 42–44.)


Viime vuosien työpaikkakiusaamista koskevat tutkimustulokset kitey-
 tyvät valitettavan usein toteamukseen, että ei ole toimivia keinoja puuttua 
 kiusaamiseen ja toisaalta siihen, että kiusaaja ei saa apua tilanteeseensa 
 mistään. Esimerkiksi Tuomola (2005) toteaa 50 työpaikkakiusatun kir-
 joittamien tarinoiden perusteella, että varmasti itse kullakin olisi peri-
 aatteessa halua tarttua työpaikkakiusaamisen ongelmaan.  Usein asiaan 
 puuttuminen kuitenkin jää vähintään puolitiehen, ellei ole tietoa keinoista, 
 joilla tarttua siihen. Keinoja puuttua työpaikkakiusaamiseen on kuitenkin 
 olemassa  jo  lainsäädännössä,  mutta  työpaikkakiusattu  ei  tunnu  saavan 
 mitään konkreettista apua tilanteeseen. (Tuomola 2005, 130.)


Lindholm (2008) on myös tutkinut henkistä väkivaltaa ja johtamista 
 työyhteisöissä kiusattujen kirjoittamien tarinoiden pohjalta. Työpaikka-
 kiusattujen  kertomuksia  kerättiin  Työterveyslaitoksen,  TJS  Opintokes-
 kuksen,  Johtamistaidon  opiston  ja  Suomalaisen  Kirjallisuuden  Seuran 
 yhteistyönä otsikolla ”Näin selvisin työpaikkakiusaamises-ta”. Lindholmin 
 (2008) mukaan kiusaamisesta ei ehkä selvitty, mutta monet kirjoittajat 
 toivoivat, että heidän kertomuksensa voisi olla avuksi muille. Lakimuu-
 toksista huolimatta työpaikkakiusattujen avun saanti näyttää kertomusten 
 valossa huonolta. Kiusatun tilanne on pelon sävyttämä. 


Työterveyslaitoksen tutkimuksen (Vartia & Paananen 1992, 25) mu-
kaan henkistä väkivaltaa harjoittivat useimmin työtoveri tai työtoverit yh-
dessä (70 % uhreista). Hieman harvemmin henkistä väkivaltaa harjoitti 
esimies tai esimiehet (59 %). Monissa tapauksissa kiusaajiksi koettiin sekä 



(41)työtoverit että esimies yhdessä. Neljä prosenttia uhreista oli esimiehiä, joi-
 hin alainen kohdisti henkistä väkivaltaa. Esimiesasema näyttää suojaavan 
 henkisen väkivallan kohteeksi joutumiselta. Vartia ja Paananen viittaavat 
 myös muihin tutkimuksiin (Leymann & Tallgren, 1989) ja toteavat, että 
 tulokset ovat niissäkin olleet samansuuntaisia. 


Työpaikkakiusaamisen ja siitä selviytymisen tutkimuksissa näyttää ole-
 van tunnusomaista, että kiusaajien oletetaan toimivan ikään kuin suun-
 nitelmallisesti ja tarkoituksellisesti toiselle pahaa tuottaen. Miksi ei oteta 
 huomioon sitä, että epätoivottava toiminta, joka johtaa kiusaamisen tun-
 teen syntymiseen, voi olla myös osittain tai kokonaan tiedostamatonta?  


Kiusaajaksi syytetty esimies tai työkaveri ei tämän tutkimuksen mukaan 
 aina tunnista omaa käyttäytymistään eikä näe siinä mitään pahaa. Tiedos-
 tamattomuus vaikuttaa johtuvan palautteen antamisen puuttumisesta. Eikä 
 oteta huomioon sitä, että esimerkiksi esimiehillä on usein puutteita vuoro-
 vaikutustaidoissaan ja kyvyissään puuttua hankaliin konfliktitilanteisiin. 


Minimaalisen mukautumisen aiheuttamaa vaikutusta käyttäytymiseen 
 ja sitä, miten pieni asia voi johtaa isompaan, ovat tutkineet Freedman ja 
 Faser (1966) sekä Ross ja Nisbett (1991, 50). Kiusaamista voi edesauttaa 
 myös auktoriteettiusko tilanteissa, joissa esimies on kiusaajana. Alaiset voi-
 vat tulkita esimiehen käyttäytymisen perusteella hänen toiveitaan, vaikka 
 suoranaista kiusaamiskäskyä ei ääneen sanottaisikaan. Milgramin (1963, 
 371–378) kokeet osoittivat, että auktoriteetin tottelemisessa voidaan men-
 nä pitkälle oman etiikan toiselle puolelle (Lindholm 2008).


Nurro (2009) on tutkinut työpaikoilla häirintää ja ahdistelua, josta on 
myös  säädetty  omalla  lainsäädännöllä.  Häirintää  ja  ahdistelua  koskeva 
lainsäädäntö on pääsääntöisesti tasa-arvolaissa (1986/609), työsopimus-
laissa (2001/55) sekä työturvallisuuslaissa (2002/738). Koska häirintä ja 
ahdistelu ovat yksi sukupuolen perusteella tapahtuvan syrjinnän muoto, 
häirinnän  ja  ahdistelun  kielto  pohjautuu  aina  Suomen  perustuslakiin 
(1999/731), jossa säädetään ihmisten yhdenvertaisuudesta ja sukupuol-
ten tasa-arvon edistämisestä. Peltonen (2008, 1) on tutkinut työpaikalla 
tapahtuvaa  häirintää  ja  muuta  epäasiallista  kohtelua,  josta  on  säädetty 
työturvallisuuslaissa. Hän on päätynyt tutkimuksessaan siihen tulokseen, 
että ainoastaan viranomaisvalvontaan nojaava ratkaisumalli häirinnän ja 
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