KONFUKTIT AUTTAVAT YMMARTAMAAN
SYSTEEMISTA MUUTOSTA

Konfliktikokemusten esiin nostaminen voi muuttaa toimintaa ja paatoksentekoa systeemista muutosta
tukevaan suuntaan, mutta toisaalta konfliktit voivat eskaloituessaan halvaannuttaa organisaation jarkevan
toiminnan. Muuttamalla suhtautumistamme konflikteihin pystymme tasapainoilemaan niiden uutta
ymmarrystd ja toimintaa luovan, seka toimintaan negatiivisesti vaikuttavien mahdollisuuksien valilla.
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KONFLIKTI, Oll SE SITTEN ERIAISTEN TOIMINTA-

Seka organisaatioiden arjessa

etta myos konfliktitutkimuksessa
konflikteja on totuttu ajattelemaan
jo eskaloituneina, ihmisten vadlisina
julkisina tapahtumina, jotka vaativat tulla ratkaistuiksi.
Konflikti piilottaa sisdansa kuitenkin laajan skaalan ym-
marrystd ihmisten vélisestd yhteensopimattomuudesta
ja erilaisuudesta. Jotta konfliktit voitaisiin nahda systee-
misen muutoksen edellytyksina ja aikaansaajina, tuleekin
kasityksemme konflikteista laajentua.

Erilaisuudesta eskaloituneisiin
tapahtumiin ja kaikkea silta valilta

Konfliktit voidaan ajatella eraanlaiselle liukuvalle janalle,
jonka alkupdassa ovat systeemissa toimivien, tiettyyn
kontekstiin sijoittuvien ihmisten erilaiset, usein ristirii-
taisetkin institutionaaliset asetelmat (arvot, uskomukset,
tavoitteet, oletukset ja toimintatavat) ja taman erilaisuu-
den aikaansaamat jannitteet.

Mitd pidemmalle jannitteiden annetaan kasvaa niita
tarkastelematta, liukuu osoitin konfliktijanalla kohti
loppupéan eskaloitunutta julkista konfliktitilannetta.
Eskaloituneen konfliktin ratkaisu on &arimmaisen vaikeaa,
joskus jopa mahdotonta erilaisista tehdyista paatoksista
ja kontekstin asettamista reunaehdoista johtuen.

Konfliktit siirtdavat huomion
ihmisten kokemuksiin

Konflikti, oli se sitten erilaisten toimintatapojen, usko-
musten tai arvojen aikaansaama, palautuu aina ihmisten

TAPOJEN, USKOMUSTEN TAlI ARVOJEN AIKAANSAAMA,

PALAUTUU AINA IHMISTEN KOKEMUKSEEN.

kokemukseen. Mita pidemmalle konfliktijanalla edetaan,

sitd voimakkaampia tunteita konflikteihin liittyy. Konflikti
on siis kokemus siitd, ettd ming, ihmisena ja identiteetil-

tani, olen erilainen kuin joku toinen tai etten pysty toimi-
maan arvojeni ja toimintatapojeni mukaisesti esimerkiksi
tydssa kaytettdvan teknologian tai rakennetun ymparis-

ton asettamien vaatimusten suhteen.

Konfliktikokemus herattaakin usein voimakkaita ja
negatiivisia, esimerkiksi vihan, uupumuksen, lannistu-
misen, drsyyntymisen ja valinpitdmattomyyden tuntei-
ta. Konfliktikokemus liittyy myds aina valtaan: jollain
toimijalla tai toimijaryhmalla on esimerkiksi asemaan-
sa perustuen enemman valtaa paattaa siita, kenen
arvoilla, tavoitteilla, toimintatavoilla tai uskomuksilla on
merkitystd ja mitka asiat padtoksentekoa ja toimintaa
ohjaavat.

Mita jokaisen johtajan tulisi ymmadrtaa
systeemisestd muutoksesta?

Koska erilaiset institutionaaliset asetelmat vaikuttavat
systeemisen muutoksen suuntaan ohjaamalla toimin-
taa ja paatoksentekoa, on niiden nakyvaksi tekeminen
keskeistd systeemisen muutoksen aikaansaamiselle.
Uuden tiedon, ajattelun ja ymmarryksen luominen, ja sita
kautta toimintatapojen seka paatoksenteon kehittyminen
tapahtuu konfliktikokemusten tarkastelussa, erilaisuutta
vuorovaikutteisissa prosesseissa yhteensovittamalla.

KONFLIKTI ON KOKEMUS SITA, ETTA MINA, INMISENA JA IDENTITEETILTANI,

OLEN ERIAINEN KUIN JOKU TOINEN TAl ETTEN PYSTY TOIMIMAAN ARVOJEN! JA
TOIMINTATAPOJEN! MUKAISEST! ESIMERKIKS) TYOSSA KAYTETTAVAN TEKNOLOGIAN
TAI RAKENNETUN YMPARISTON ASETTAMIEN VAATIMUSTEN SUHTEEN.
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KENEN ARVOILLA, TAYOITTEILLA, TOIMINTATAYOILLA TAl USKOMUKSILLA ON MERKITYSTA?

U

Konflikti palautuu aina ihmisten kokemuksiin (kuva Rossi 2021, s. 56, toteutus Noona Vinogradoff)

Tama laajennettu ymmarrys konflikteista nostaa esiin 4. Refleksiivisyys: tarvitaan kykya pysahtya tarkaste-
neljd elementtia systeemisestd muutoksesta. jotka tulee lemaan konfliktikokemuksia seka niiden paljastamia
huomioida johtamista ja organisoimista systeemisessa ylld mainittuja elementtejd, on tarkeda tunnistaa
maailmassa tarkasteltaessa: arvojen, asenteiden, toimintatapojen ja uskomus-
1. Moniadnisyys: tarvitaan kykya siirtya siilo- ja ten vaikutus toimintaan ja paatéksentekoon. Miksi
organisaatiokeskeisesta johtamisesta ja organisoin- tehdaéan, mita tehdaan, mita tavoitellaan ja

nista kohti organisaatio- ja toimialarajat ylittavan kenen kanssa tehddan? =
systeemisyyden ymmarrysta sekd erilaisten arvojen,
asenteiden, oletusten, tavoitteiden ja toimintatapo-

jen huomioimista. HT Paula Rossin vditdskir-
2. Paikallisuus: tarvitaan kykyd ymmartaa kontekstin ja Understanding Systemic
asettamia polkuriippuvuuksia sekd reunaehtoja seka Change: Conflicts in the
kontekstia ylipaataan, eli mika toimii yhtaalla, ei public service development
toimi valttamatta toisaalla. julkaistiin kevddlld 2021.

3. Suhteissa toimiminen: tarvitaan ymmarrysta siita,
ettd sekd yhteistyo etta konfliktit ovat vuorovai-

utteisiaja dynaamisia, kontekstiinsa sidottuja JOTTA KONFUKTIT VOITAISIN NAHDA SYSTEEMISEN
prosesseja monien toimijoiden, toimijaryhmien ..

ja organisaatioiden (mukaan lukien rakennettu MUUTQKSEN EDELIYTYKSINA JA AIKAANSAA‘”NA'
ymparistd ja teknologiset ratkaisut) valilla. TULEEKIN KASITYKSEMME KONFLIKTEISTA LAAJENTUA.
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