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Systeemiälyn pelisäännöt

– systeemiäly sosiaalisena taidokkuutena

Jaakko Vilén

Systeemiäly on meidän jokaisen peruskyky, älykkyys hahmottaa kokonaisuuksia ja toimia vuorovaikutuksellisesti monitahoisissa systeemeissä. Vuorovaikutuksellisuus on kiehtova käsite, eikä se rajaudu ainoastaan dialogiin muiden ihmisten kanssa, vaan sisältää myös kommunikointia sisäänpäin oman minuuden ja tunteiden kanssa. Systeemiäly on laaja kokonaisuus, jonka tärkeitä osia ovat tunneäly ja sosiaalinen äly. Sosiaalinen äly on se keihäänkärki, jonka avulla tiedämme, miten toimia muiden kanssa, ja tunneäly opastaa meitä ymmärtämään itseämme ja sitä kautta ympäristöämme ja systeemiämme.

Johdanto

Itselleni ensimmäinen mielikuva ihmissysteemistä on otteluun valmistautuva joukkue, jossa jokaisella jäsenellä on omanlainen persoonansa, näkökulmansa, roolinsa ja kykynsä. Mutta kaikkia yhdistää tässä systeemissä jokin suurempi – systeemin tavoite, eli menestyä joukkueena. Systeemiälykkyydessä kiehtoo sen yleisyys, se ei ole vain yritysjohtajien uusi muotitermi, jolla he voisivat kehua omaa osaamistaan, vaan systeemiäly ulottuu jokaiseen ihmiseen, joka on elämässään osana useita systeemejä, esimerkiksi perheessään, työpaikallaan, ystäväpiireissään ja monissa muissa. Samoin esimerkissäni valmistautuvalla joukkueella, jokaisella sen jäsenellä on oma vaikutuksensa systeemiin, ja roolistaan riippumatta on jokaisella jäsenellä vastuunsa ymmärtää oma vaikutuksensa ja merkityksensä koko systeemiin. Myös pelillisesti vähäisinkin vaihtopelaaja tai huoltaja vaikuttaa koko joukkueen saavutuksiin omalla panoksellaan, ja siksi systeemiäly on myös heille tärkeää – koko systeemin kannalta. Systeemiäly on mielestäni hyvin laaja älykkyyden käsite, jota voidaan pilkkoa pienemmiksi osiksi. Tässä artikkelissa keskityn systeemiälykkyyden osaan juuri ihmisälykkyytenä – älykkyytenä, jota tarvitsemme toimiessamme muiden ihmisten kanssa, sekä tietysti itsemme kanssa.

Systeemin rajat

Systeemin osia ovat kaikki siihen vaikuttavat jäsenet, myös elottomat tahot, joilla on merkitystä systeemille. Systeemin päämäärät ja tavoitteet ovat osa systeemiä, mutta niiden avulla voidaan myös asettaa sille rajoja. Kun otetaan tarkempi ja suppeampi määrittely systeemin tavoitteille, saadaan myös niihin kiinteästi liittyvästä systeemistä pienempi. Vastaavasti laajemmalla ja väljemmällä tavoitteiden määritelmällä systeemin rajat ovat laajemmat. Toisaalta tarkemmin rajatussa systeemissä tavoitteisiin saattaa tulla esille uusia osia ja systeemin osien merkitys muuttua. Esimerkiksi voidaan ajatella yritystä ja sen liiketoimintaa systeeminä, systeemin tavoitteen ollessa liiketoiminnan sujuminen. Näin laajalla ajattelulla systeemin osia voisivat olla esimerkiksi yrityksen työntekijät, toiminta ja yhteistyökumppanit. Jos rajataan systeemi suppeammin, esimerkiksi yrityksen toiminnaksi, tavoitteeksi voidaan asettaa lyhyesti yrityksen toimiminen hyvin. Tällöin liikekumppanit eivät ole tämän systeemin osia, mutta yrityksen työntekijät ovat aiempaa tärkeämmässä osassa, jolloin myös työntekijöiden hyvinvointi saa enemmän merkitystä. Tämä vastaavasti antaa systeemin kannalta enemmän merkitystä mm. työntekijöiden perheille, lomapäiville ja ylitöille. Yksittäinen työntekijä ei välttämättä ajattele olevansa merkityksellinen osa ensimmäistä systeemiä, mutta voi tuntea olevansa tärkeä tekijä jälkimmäisessä. Systeemiälyyn kuuluu keskeisesti kyky muuttaa perspektiiviä, ja nähdä koko systeemi aivan eri tavalla – tai aivan uudenlaisena systeeminä!

Tunneäly ja sosiaalinen äly systeemiälyssä

Howard Gardner listasi parikymmentä vuotta sitten seitsemän perusälykkyyttä kirjassaan Frames of Mind (1983), joista kaksi oli persoonallisia henkilöälykkyyksiä. Gardnerin kirjan tavoitteena oli erottaa eri älykkyyden muotoja ja tuoda esille eri ihmisten eri vahvuudet. Sittemmin moniälykkyyksien teoria on laajasti levinnyt ja hyväksytty ajatusmalli ihmisen älykkyystasojen moninaisuudesta. Kirjassa persoonallinen älykkyys oli siis jaettu kahteen tasoon, intra- ja interpersoonalliseen älykkyyteen. Intratason henkilöälykkyydellä Gardner kuvaili ihmisen kykyä ymmärtää itseään ja omia tunteitaan. Myöhemmin, 1990-luvulla maailmalle on levinnyt tunneälykkyyden määritelmä (Goleman, 1995), jonka tulkitsen kuvaavan puolestaan Gardnerin intratason henkilöälykkyyttä. Interpersoonallinen älykkyys puolestaan liittyy ihmisten väliseen kanssakäymiseen, kykyyn toimia tuottavasti muiden yhteisön jäsenten kanssa. Intrapersoonallinen ja interpersoonallinen älykkyys, jotka tulkitsisin tunneälyksi ja sosiaaliseksi älyksi, toimivat käsi kädessä ja kehittävät toinen toistaan. Gardner kuvailee ihmislapsen kehitystä: lapsi oppii sosiaalista empatiaa omien tunteidensa kautta, mutta toisaalta oppii myös tulkitsemaan omia tunteitaan roolileikkien avulla (Gardner 1983. ss.238–278). Tunneäly ja sosiaalinen äly toimivat myös toistensa tukipilareina. Esimerkiksi seurustelusuhteessa yksilön toimiminen älykkäästi vaatii tunneälyä tunnistamaan omat ja kumppanin tunteet, sekä sosiaalista älyä, jotta tunteista pystyy puhumaan ja kykenee ymmärtämään – sekä toista että itseään. Tulkintani tunneälyn ja sosiaalisen älyn yhteydestä on esitetty kuvassa 1.
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Kuva 1. Oma kuvaannollinen tulkintani sosiaalisen älyn ja tunneälyn riippuvuussuhteesta. Molemmat ovat mielestäni keskeisiä tekijöitä systeemiälyssä.

Henkilöälykkyyksissä on mielestäni eräs systeemiälyynkin soveltuva mielenkiintoinen piirre Gardnerin listaamiin muihin perusälykkyyksiin verrattuna. Muut Gardnerin listaamat älykkyydet ovat kielellinen, musiikillinen, loogis-matemaattinen, avaruudellinen ja motorinen älykkyys. Näille kaikille on ominaista, että ihmisellä on kyseisen kyvyn (tai älykkyyden) huippuikä elämässään, jonka jälkeen taito hiipuu vanhetessa. Huippu saavutetaan useissa älykkyyksissä aivojen kehittyessä, ja lasku alkaa, kun kehitys loppuu, ja kypsyys ja vanheneminen puolestaan alkavat. Henkilöälykkyyksissä hiipumista ei ollut havaittu, ja niiden ajatellaan kehittyvän ainakin biologisesti ja fyysisesti koko ihmisen eliniän. Koska systeemiälyssä tunneälykkyys ja sosiaalinen älykkyys ovat hyvin merkittävissä rooleissa, voidaan ajatella systeemiälyn omaavan edellytykset kehitykselle kokemuksen ja viisauden karttuessa. Tulkittakoon se siis niin, että systeemiälyään voi aina kehittää riippumatta omasta kokemuksesta tai iästä!

Systeemiäly sosiaalisena vaikuttajana

Kuten mitä tahansa muutakin älykkyyden tyyppiä, jokaisella ihmisellä on systeemiälyä. Jokaisella on kykyä oivaltaa tiettyä kokonaisuutta koskevia vuorovaikutuksia ja hahmottaa toiminnan aiheuttamia kasvavia merkityksiä. Sylivauva oppii hyvin pian yhteyden itkulla ja ruokinnalla, jolloin se ymmärtää itkeä ollessaan nälkäinen. Koska ihmiset ovat monissa systeemiälyä vaativissa systeemeissä oleellisina tekijöinä, on sosiaalinen älykkyys usein hyvin keskeistä systeemiälyssä. Joukkuehenki kuvaa hyvin eräänlaista systeemiä, joka toimii älykkäästi. Joukkuehenkeä ei ole vain se, kun jääkiekkojoukkue huutaa yhteen ääneen voittoa pukuhuoneessa ennen ottelua. Joukkuehenki on luottamusta joukkueen menestykseen ja kehittymiseen. Joukkuehenki saa koko systeemistä esille onnistumisia ja luovuuksia, joita ei voisi edes kuvitella ilman joukkuehenkeä. Ryhmähenki tai systeemihenki antaa tilaa itseluottamukselle, uskallukselle, kasvamiselle, kehittymiselle ja siten mahdollisuuksille luoda ja saavuttaa uutta.

Mestarillista joukkuemenestystä ja -henkeä näyttivät Leijonat vuonna 1995, jolloin Suomeen tuli jääkiekossa se paljon puhuttu maailmanmestaruus. Mikä onkaan parempi esimerkki tarkastella mestarillista systeemin toimintaa, kuin joukkue, joka on saavuttanut merkittävän onnistumisen, ei vain jääkiekossa, vaan myös suomalaisen menestyksen ja itseluottamuksen veturina? Mestaruuden yksi merkittävä tekijä oli ruotsalainen valmentaja Curt Lindström, joka on kertonut vahvuudekseen erityisesti kyvyn työskennellä erilaisten ihmisten parissa (Saarinen et al., 1995). Lindströmin tapa johtaa ja valmentaa perustuu maalaisjärjen käyttöön, ja tyyli on enemmän keskusteleva kuin määräävä. Lindströmin mestarillisuus käsitellä ihmisiä johti siihen, että hän myös sai pelaajistaan parhaan tuloksen. Sosiaaliset kyvyt nousivat tärkeiksi, kun piti kertoa pelaajille rehellisesti heidän heikkouksistaan loukkaamatta heitä ja samalla kannustaen. Ihmisten käsittelystä hän toteaa: ”Kokemus opettaa oikean tavan. Sitä ei voi oppia kirjoista, se perustuu tunteeseen ja sisäiseen vaistoon.” Keskusteleva valmennustyyli johti myös siihen, että pelaajilta vaadittiin enemmän ja he joutuivat itse ajattelemaan enemmän, mikä ilmeisimmin kehitti joukkueen systeemiälyä. Pelaajat eivät voineet vain hoitaa harjoitteluaan ja pelaamistaan, vaan heidän täytyi myös ajatella kaiken tekemänsä vaikutusta suurempaan, joukkueeseen.

Lindström korostaa yksilön vastuuta systeemissä, ja valitessaan joukkuetta hän vaati jokaisen pelaajan kantamaan vastuunsa joukkueessa (Saarinen et al., 1995). Systeemin jäsenen tärkeimmäksi tehtäväksi voidaan siis ajatella henkilökohtainen vastuu omalta osaltaan systeemissä, riippumatta jäsenen roolista tai yleisälykkyydestä. Lindströmin merkittävä filosofia on ollut ”litet bättre” –ajatus, jolla hän vaatii kaikilta enemmän. Systeemiälyn kannalta ajattelumalli on erinomainen ohje. Mallin mukaan pyritään tekemään jokainen asia hieman paremmin ja haetaan jatkuvaa kehitystä. Jos systeemin jokainen osa toimii ”litet bättre”, kehittyy systeemi jatkuvasti jämähtämättä aloilleen tai jäämättä taantumaan. Systeemiälyn filosofiassa palataan usein emergenttisyyteen, jonka voidaan ajatella tarkoittavan ennalta näkemättömien, laajempien tulosten syntymistä pienistä panoksista. Lindströmin ”litet bättre” –filosofian mukaan ”isot tulokset syntyvät pienten askelten kautta”. Eli systeemissä jokin teko voi aiheuttaa paljon merkittävämmän vaikutuksen kuin teosta välittömästi voisi ajatella. Esimerkiksi jääkiekkojoukkueessa toisen pelaajan kannustamisen ei vain paranna hänen suoritustaan, vaan voi saada aikaan positiivista ilmapiiriä, jolloin muutkin alkavat kannustaa ja joukkue yrittää enemmän. Toisaalta jo pelkkien perusasioiden hoitaminen parhaalla mahdollisella tavalla auttaa muuta systeemin toimintaa pitämällä yllä ongelmatonta alustaa systeemin kehitykselle.

Goleman (1995) tulkitsee omassa tutkimuksessaan teoriaa, jonka Gardner yhdessä toisen moninaisten älykkyyksien tutkijan, Thomas Hatchin, kanssa on koonnut. Tämän mukaan on neljä erillistä kykyä, joita sosiaalisesti älykkäällä henkilöllä voi olla:

•
”Organisointi – välttämätön kyky johtajille; tehtävien jakelua ja koordinointia ryhmän sisällä.” Vuoden 1995 Leijonien apuvalmentaja Hannu Aravirta toteaakin Lindströmistä: ”Huippujohtaja tietää, mitkä asiat hänen kannattaa tehdä ja mitkä jonkun muun kannattaa antaa tehdä” (Saarinen et al., 1995).

•
”Neuvottelu – hyvän välittäjän tärkein taito, kyky estää yhteenottoja ja rauhoittaa jo puhjenneita erimielisyyksiä. Tällä tavalla lahjakkaat ihmiset ovat taitavia neuvottelijoita, tinkijöitä ja sovittelijoita.” Mestarijoukkueessa, kuten yleensäkin urheilujoukkueissa, kapteeniksi ja varakapteeneiksi valikoituu tällaisia kykyjä omaavia pelaajia. Kapteeni auttaa selvittämään ongelmia pelaajilla ja pelaajien välillä, ja Leijonien Timo Jutilaa on luonnehdittu erinomaiseksi juuri näissä kyvyissä.

•
”Yhteisymmärrys – empatian ja suhteiden ylläpidon kyky. Tällaisten ihmisten on helppo tutustua muihin, havaita näiden tunteet ja huolet ja vastata niihin sopivasti.” Aravirta kertoo Lindströmin saaneen erikoisetkin ideansa myytyä joukkueelle juuri sen takia, että Curre osaa keskustella asioista ja tuoda ne esille erityisen taitavalla tavalla.

•
”Sosiaalinen havainnointi – kyky panna merkille ihmisten tunteita, motiiveja ja huolenaiheita. Tällainen tieto toisten tuntemuksista johtaa helposti läheisyyteen tai hyvään ystävyyteen.” Valmentajana Lindströmin täytyi jo valmiiksi osata tulkita pelaajiaan pelillisesti, mutta hyvänä valmentajana hänen kykyihinsä liittyi vielä taito tulkita pelaajien tuntemuksia esimerkiksi vapaa-ajan ohjelmasta.

Näitä luonteenkykyjä hallitsevat ihmiset menestyvät yleisesti ottaen hyvin elämässään, riippumatta tarkasta osaamisesta tai perinteisestä älykkyysosamäärästä. He tutustuvat ihmisiin helposti, tulkitsevat kanssaihmistensä tunteita tarkasti, osaavat käsitellä ristiriitoja ja heidän seurassaan on miellyttävä olla. Nämä kyvyt ovat keskeisiä tekijöitä sosiaalisessa systeemiälyssä, sillä niiden taitaja saa ympärillään olevasta systeemistä esiin parhaat puolet positiivisuudellaan. Tällä tavalla lahjakkaat ihmiset päätyvät Golemanin mukaan helposti johtajiksi työelämässä.

Tunneäly systeemin johtamisessa

Curt Lindström ei kuitenkaan kuvaile itseään autoritääriseksi johtajaksi (Saarinen et al., 1995), joka määräisi voimakkaasti päätöksiä, vaan pikemmin demokraattisuutta ja autoritäärisyyttä yhdistelevä johtaja. Tunneälyn tutkijan ja psykologian tohtorin, Daniel Golemanin sanoin (Goleman, 1995): ”Johtajuus ei ole hallitsemista vaan muiden suostuttelua työskentelemään yhteisen päämäärän eteen.” Lindström oli myös tunnettu avoimesti tunteensa esille tuovana persoonana, joka uskalsi näyttää kyyneleitään tai suuttumustaan. Goleman toteaakin: ”Ihmisten välisessä kanssakäymisessä se osapuoli, joka ilmaisee tunteensa selvemmin – tai vahvemmin – saa yleensä toisen mielialan valtaansa.” Näin myös vaikuttavien puheiden pitäjät, kuten esimerkiksi suuret poliitikot, yrittävät saada yleisön tunteet valtaansa. Mutta onko eniten itkeskelevä jääkiekkovalmentaja sitten automaattisesti tehokkain ja systeemiälykkäin? Ei tietenkään. Kyvykäs henkilö osaa sosiaalisen havainnoinnin ja yhteisymmärryksen saavuttamisen taidon, ja tietää miten ja miten paljon tunneviestejä tulee lähettää muille (Goleman, 1995).

Mielestäni myös Goleman sivusi Tunneäly-kirjassaan systeemiälyä puhuessaan ryhmän älykkyysosamäärästä (ÄO), ja käytän jatkossa ryhmän älykkyydestä myös nimitystä systeemiäly. Hän kuvaili ryhmän ÄO:n olevan vaikuttava tekijä ryhmän suorituskykyyn. Ryhmän ÄO ei ole ryhmän jäsenten keskimääräinen ÄO vaan ryhmän jäsenten yhteensovitettujen lahjojen ja yhteentoimivuuden tulos. Ryhmän systeemiäly voi tehdä siitä erityisen lahjakkaan, tuotteliaan ja menestyksekkään, kun taas toinen ryhmä vähäisemmällä systeemiälyllä, mutta yhtä lahjakkailla jäsenillä, voi olla huomattavasti huonompi ja tehottomampi. Ihmisten muodostaessa työryhmän kaikki sen jäsenet tuovat siihen tiettyjä kykyjä – esimerkiksi kielellistä lahjakkuutta, teknistä osaamista, luovuutta tai empatiaa. Ryhmä ei välttämättä voi saavuttaa esimerkiksi suurempaa teknistä osaamista kuin sen tekijöiden summalla on, mutta sillä voi olla sitä huomattavasti vähemmän, jos sen kaikkia kykyjä ei saada esille ryhmän toimintatapojen takia.

Goleman tarkastelee tutkimuksessaan myös ryhmä-älykkyyttä tutkineiden Robert Sternbergin ja Wendy Williamsin kokeita työryhmien toiminnallisuudesta (Goleman, 1995). Golemanin mukaan kokeissa havaittiin pari ihmistyyppiä, jotka heikentävät ryhmän tehokkuutta. Toinen oli ”liian innokkaat suurisuut”, jotka olivat liian määräileviä ja hallitsevia, ja olivat ryhmälle taakaksi. He eivät ymmärtäneet, mikä kanssakäymisessä on sopivaa ja mikä ei. Toinen ryhmän tehokkuutta heikentävä tyyppi oli puolestaan ”kuollut paino”, henkilöt, jotka eivät tehneet mitään. Sellaiset ryhmät, jotka toimivat sosiaalisessa harmoniassa, olivat tehokkaimpia. Näillä ryhmillä ei ollut kitkaa pelosta, vihasta, katkeruudesta tai kilpailusta, ja luovimmat ja lahjakkaimmat pääsivät hyvin esille. Systeemiälykkään ryhmän on siis hyvä löytää oma tasapainonsa ja harmoniansa, jossa kaikilla ryhmän jäsenillä on tilaa kukoistaa.

Ryhmätyöskentelyn ”tähtiä” on Golemanin mukaan etsitty myös Bellin tutkimuslaboratoriosta, jossa työryhmien koot vaihtelevat ja ovat hyvinkin suuria työn vaativuudesta johtuen (Goleman, 1995). Johtoportaan nimeämissä huippuosaajissa oli eritasoisia akateemisia menestyksiä, älykkyysosamääriä ja persoonallisuuksia. Menestyvillä tähdillä yhteisiä piirteitä löytyi kuitenkin tarkemmilla haastatteluilla. Merkittävä yhdistävä tekijä oli kiinteä yhteysverkosto tärkeimpiin ihmisiin. Tähdet panostavat enemmän hyvien sosiaalisten suhteiden solmimiseen heille merkittävien ihmisten kanssa, jolloin ongelmien ilmetessä apu löytyy helposti. Epäviralliset verkostot auttavat odottamattomien ongelmien ratkaisussa, kun vastaavasti yhtiön viralliset verkostot on luotu ratkaisemaan odotettavissa olevat ongelmat. Tähdillä oli sosiaalisen verkostoitumisen lisäksi muitakin esille tulleita organisatorisia kykyjä, kuten kyky sovittaa oma työpanoksensa ryhmän työskentelyyn, auttaa yhteisymmärrysten saavuttamisessa, nähdä asiat myös muiden perspektiivistä, suostutella muita, edistää yhteistyötä ja välttää ristiriitoja. Lisäksi tähdet olivat aloitekykyisiä ja motivoituneita, jolloin he ottivat vastuulleen myös itselleen kuulumattomia töitä. Tällaisiin kykyihin vaaditaan paljon systeemiälyä ja erityisesti perspektiivioppia, joka mahdollistaa asioiden ja systeemin tarkastelun eri tavoin. Vaikka jokaisen ei tarvitsekaan olla tähti, voimme oppia paljon menestyjistä ja kehittyä siten samalla itse systeemiälykkäämmiksi.

”Me ajattelemme yleisesti, mutta elämme yksityiskohtaisesti” – Alfred North Whitehead (Schiller, 1994). Mielestäni tämä on erinomainen ohje pohdittaessa systeemejä – kaikenlaisten systeemien tärkeimmät tekijät ovat loppujen lopuksi vain minä itse ja oma panokseni. En usko, että voimme ohjailla loputtomiin muita tai odottaa systeemiltä älykkyyttä, mutta voimme itse pyrkiä systeemiälykkääseen toimintaan, ja omalla panoksellamme pyrkiä vaikuttamaan positiivisesti systeemiemme kulkuun. Systeemiälykäs henkilö tunnistaa systeemin ja sen toiminnan sekä vaikuttimet, ja edistää systeemin kehitystä. Systeemiälykäs huomaa, miten systeemi voisi toimia paremmin, ja ymmärtää mitä itse voi tehdä asian edistämiseksi. Systeemiäly ei ole sama kuin johtamisäly tai manipuloimisäly, vaan laajempi kyvykkyys edistäessään koko systeemin kaikkien potentiaalien avautumista kukkaansa.
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