Luku 6

Positiivisten tunteiden ja asenteiden
vaikutus vuorovaikutussuhteissamme

Merja Fischer

Viimeaikaisten tutkimusten mukaan positiiviset tunteet ja asenteet vuorovaikutussuhteissa
lisddvat parisuhteen onnellisuutta ja parantavat organisaation ilmapiirid. Positiivinen
ilmapiiri mahdollistaa tehokkaan tydskentelyn. Tunteet ovat toimintaenergiaamme ja tapa,
miten toteutamme itsedmme ja rakennamme maailmamme. Jokainen voi paattaa itse, miten
asennoituu toisiin ihmisiin, niin yksityiseldmassa kuin tydpaikallakin.

Johdanto

Tavoitteeni on tarkastella, miten positiivisilla tunteilla ja oikealla

asenteella pystymme luomaan tydyhteison, joissa Kkukoistus ja Miten loytaa tie
onnellisuus ovat mahdollisia. Miten pystymme luomaan positiivisen  onnelliseen elamaan,
ylékierteen ilma_piirin ja kasvgttamaan pqsitiivisten tunteidejn k.irjoa, niin yksiléna kuin
joka kantaa yli muutosten ja mahdollistaa kasvupotentiaalimme L
maksimaalisen kayton. Miten l0ytaa tie onnelliseen elamaén, niin yhteisona?
yksiléna kuin yhteisond? Reflektoin omia tyéelaman kokemuksiani ja pyrin kuvaamaan
tekijoita, jotka ovat minulle téarkeitd johtamisessa. Pohdin myds mikd merkitys
systeemialykkaalla toiminnalla on positiivisten vuorovaikutussuhteiden rakentamisessa

ja yllapitamisessa.

Tarkastelen artikkelini loppuosassa muutamaa organisaatio- ja parisuhdetutkimusta ja
vertaan niiden tuloksia omiin johtamiskokemuksiini. Yhdistamalla kaytannon
havaintojani naihin tutkimuksiin olen saanut tieteellistd ulottuvuutta ja perusteluja
positiivisten  tunteiden ja  asenteiden  merkityksen  tadrkeydestd  kaikissa
vuorovaikutussuhteissamme. Mielenkiintoinen havainto on, etta riippumatta siitd, onko
tutkittu yrityksen tiimeja (Losada 1999 ja Losada ja Heaphy 2004), opiskelijoita
(Fredriksson 2003) tai avioliittoja (Gottmann et al 2002 ja Cameron 2003) niin tutkimukset
paatyvat hyvin samankaltaisiin  lopputuloksiin;  Positiivisen kommunikaation
suhteellisella taso korreloi suoraan onnellisuuteen ja tuloksellisuuteen.



Henkilokohtainen unelmani on 16ytda tapa kuvata, mikd merkitys kannustavalla ja
innostavalla johtamisella ja esimiesty6lla on tyd hyvinvointiin ja tehokkuuteen seka
kestavan kehityksen rakentamisessa. Elaman mittainen missioni on 16ytaa vastaus mm.
seuraaviin kysymyksiin:

- Miten yksilon tunteet, uskomukset, asenteet ja kokemukset ohjaavat yksilon
kayttaytymista?

- Mitd on mahdollista saavuttaa, kun sydan on mukana johtamisessa?
- Miten jokainen voisi toteuttaa tydssa unelmaansa?

- Mitd mahdollisuuksia positiivisilla vuorovaikutussuhteilla ja asenteilla on lisata
innostusta ja motivaatiota ja parantaa yritysten kilpailukykyéa?

Lahden tarkastelussani liikkeelle oletuksesta, ettd ihmisen toimintaa ohjaavat ajatukset ja
identiteetti jotka lahtdkohtaisesti ovat samoja kaikissa eri vuorovaikutustilanteissa.
Emme pysty muuttamaan tyylidmme ja mentaalimallejamme tilannekohtaisesti. Kaikki
toimintamme lahtee liikkeelle ajatuksistamme ja miten ne ohjaavat kayttaytymistamme.
Peter Senge et al. (2004, s.8) on todennut: ’jos ajatukset eivat muutu, ei muutu
tekeminenkaan.” Kuva 1. Ajatuksiamme ohjaavat mentaalimallit ja tekemisiamme opitut
tavat. Jos mikaan ei muutu, pyérimme samassa vanhassa kayttaytymismalliemme
ympyrassd. Usein muutoksen katalysaattorina toimii ns. ”systeemi-interventio” eli
muutostarve, joka pakottaa meidat muuttamaan ajatteluamme. Se voi olla joko ulkoinen
tai sisdinen, mutta riittdvan voimakas muuttamaan ajatteluamme ja sen mydta
toimintaamme.
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Kuva 1. Ajatukset ja asenteet ohjaavat kayttaytymistamme

Psykologi Clare W. Gravies (Harju 2002) on kuvannut ihmisen ajatusmaailman eli
meemi-jarjestelman seuraavasti: se on yksilon sanakirja ja kielioppi, minkd mukaan han
ymmartaa itseadn, muita sekda ymparistoaan. Meilla jokaisella on uniikki meemi-
jarjestelmd, joka ohjaa toimintaamme ja saattaa Vvaikeuttaa monimutkaisten
vuorovaikutussuhteiden ymmartadmisessd ja rakentamisessa. Systeemidly termein
ihmisen meemi-jarjestelméa voidaan kutsua ns. haamusysteemiksi (Handolin 2005;
Hamaléinen 2004), joka ohjaa nakyvaa systeemia.?

O

1 Luoma Jukka (2006 s. 3) “Handolinin (2005) mukaan organisaatioissa (yleistettaessa:
inhimillisissé systeemeissd) voidaan ajatella vaikuttavan seka nakyvia ettd nakymattomia tekijoita.
Hamaldinen (2004) esittdad, ettd nakymaton systeemi ohjaa organisaation (yleistettéessa:
inhimillisen systeemin) kohtaloa yhta paljon tai enemman kuin nakyva systeemi”. Kuitenkin,
nakymattomille systeemeille on ominaista, ettd niitd ei wvoida palauttaa objektiivisiin
koneistomuuttujiin. Nakymattomissa systeemeissd subjektiiviset muuttujat ovat ratkaisevia.



Haamusysteemi tulkkaa ja ohjaa nédkyvan systeemin toimintaa. Jokaisen haamusysteemi
on yksil6llinen ja vain me itse voimme vaikuttaa siihen miten annamme sen ohjata
nakyvaa kayttaytymistamme.

Raimo P. Hamalaisen ja Esa Saarisen vuonna 2002 kehittama systeemidlyn viitekehys
yhdistaa nakyvan- ja haamusysteemin ja antaa meille evaat muuttaa ajatuksiamme ja sitéa
kautta kayttaytymistimme.

Systeemialy painottaa positiivisia mahdollisuuksia, piilevia vahvuuksia ja elamaniloa.
Systeemialyn systeemi on inhimillinen, jossa alykkyys syntyy omakohtaisten oivallusten
kautta. Systeemidly auttaa, kun yritimme ymmartaa omaa kayttaytymistdmme seké sen
vaikutusta muihin. On tarkeatd ymmartaa, ettd me itse paatamme millaisena ndemme
ympardivan maailman ja minka asenteen valitsemme.

Perinteiset yritysten toimintaa kuvaavat mittarit on kehitetty nakyvan systeemin
ilmididen mittaamista varten. Haamusysteemin vaikean tulkinnan johdosta, myds sen
toimintaa kuvaavia mittareita on ollut vaikea kehittdd. Koska yksilon kayttaytyminen
perustuu paaosin  haamusysteemin koodaukseen, on mielestani tarkeatsd, ettd
kohdistamme tutkimuksemme kuvaamaan ja selittimdidn mika vaikuttaa ihmisen
asenteiden ja uskomusten syntymiseen ja miten niihin voidaan vaikuttaa ja mitata.

Sydamella johtaminen - Systeemialykasta johtamista?

Yhteinen kiinnostus sydamella johtamisesta ja systeemidlyn merkityksesta johtamisessa
synnytti syksylla 2004 ”Raatimiehenkadun Systeemialykot” ryhman. Mukana ryhmassa
on kaksi konkarijohtajaa, Matti Willamo ja allekirjoittanut, TKK:Ita vaitdskirjantekijat
Ville-Valtteri Handolin ja Satu Teerikangas seka ekologi FT Paula Siitonen. Saannolliset
systeemialy-istunnot keittiossani Raatimiehenkadulla ovat muodostuneet meille kaikille
kuukauden kohokohdiksi ja energian ja innostuksen lahteeksi.

Meidat yhdistda haave siitd, miten on mahdollista luoda

johtajuutta joka avaa sydamid ja mahdollistaa unelmien Miten on mahdollista luoda
toteutumisen. Emme aloittaessamme ymmartédneet, miten johtajuutta, joka avaa
tarkedksi tama ryhma ja ne keskustelut muodostuisivat itse
kunkin elamassa. Kun olemme miettineet, mista syntyi se ) )
vérahtelytaso ja innostuksen roihu olemme paatyneet unelmien toteutumisen?
seuraaviin asioihin:

sydamia ja mahdollistaa

- Kukaan ei koskaan esittdnyt valmiita ratkaisuja, kysyttiin paljon kysymyksia ja
annettiin kaaoksen synnyttaa uusia oivalluksen siemenia

- Dialogi oli avointa ja hyvaksyvaa, ei tarvinnut pelata nolatuksi tulemista

Tyoskentelymme sai liséksi konkreettisen aikataulun, kun ryhma pyydettiin pitdmaan 90
minuutin esitys Wienissd SoL:n (Society for Organisational Learning) 2nd Global
Forumissa Syyskuussa 2005.

Olemme Wienin lisédksi olleet puhumassa vastaavassa SoL Finland tapaamisessa
Dipolissa sekd monissa yhtidissa ja tilaisuuksissa yhdessa ja erikseen. Vastaanotto on

(Hamalainen 2004) Koska kokonaissysteemin hahmotuksen kannalta myo6s systeemin nakymaton
osa on mielenkiinnon kohde, tulee myos tata osaa systeemista voida tutkia.”



ollut aina lammin ja olemme pystyneet innostamaan ja avaamaan kuulijoiden sydamet
sanomallamme. Esitystapamme henkii ndyryyttd ja sielun paloa télle tarkedlle asialle.
Meille systeemidlykds johtaminen on syddmen asia ja elaman mittainen missio,
uskomme, ettd pienilla askelilla on mahdollista saada aikaan isoja muutoksia. Taytyy
uskaltaa olla aloitteentekija ja luottaa intuitioon ja merkitykseen.

Meitd yhdistava missio elad edelleen voimakkaana ja tapaamiset jatkuvat. Uskomme
vahvasti, etté systeemialy on oikea tie parempaan johtajuuteen ja ihmisyyteen.
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Kuva 2. Systeemidaly yhdistaa jaavuoren nakyvan ja nakymattdman osan. (Fischer,
Handolin, Siitonen, Teerikangas, Willamo, 2005)

Systeemialykas johtaminen kytkee jadvuoren ndkyvan osan (10 %) ja nakymattdman

osan (90 %) yhteen. Kuvassa 2. on havainnollistettu se, miten haamusysteemi itse asiassa

ohjaa ndkyvaa systeemid. Onkin siis tarkeatda ymmartaa, ettd motivaatio ja innostus
syntyvat haamusysteemin koodausten kautta. Haamusysteemiin vaikuttaminen eli
”aivojen” koodausten muuttaminen vaatii sekd aikaa ettd toistojen synnyttamaa
vahvistamista. Tama on erityisen tarkeata silloin, kun ollaan

tekemassa muutoksia, jotka vaikuttavat arvoihin, uskomuksiin ja Me itse paatamme
mentaalimalleihin. Paivittdisessd johtamisessa on ymmarrettava, millaisena naemme
ettd seka alaisen ettd esimiehen haamusysteemi vaikuttavat

) . ymparoivan maailman
vuorovaikutustilanteeseen.

Olen toistuvasti johtamistilanteissa kokenut, ettd viestini on tulkittu tai ymmarretty
vaarin, Nyt ymmarran, etten ole ollut tietoinen omista mielenmalleistani ja toimintani
onkin synnyttanyt eri vaikutuksen, kuin mitd olen tarkoittanut. Systeemialyprosessi
Kuva 3. antaa meille evaat ymmartaa, ettd kaikki vuorovaikutussysteemissa toimivat
ovat vaikuttamassa lopputulokseen. Me toimimme aina o0sana systeemid ja
vuorovaikutussuhteemme peilaavat kykydmme tulkita sekd omaa, ettd toisten
kayttaytymista. Systeemidlyn viitekehys tukee hyvin ajattelua, joka ymmartaa
haamusysteemin olemassaolon ja synnyttda interventioita, joiden avulla on mahdollista
saada aikaan muutoksia ajattelussa eli haamusysteemissa ja muuttaa myds tekemista ja
kayttaytymista.

KT Riitta Soro (2000) on vaittskirjassaan tutkinut “Opettajien uskomuksia tyttbjen ja
poikien matematiikan oppimiseen”. Opettajat luulivat ennen tutkimusta olevansa
tasapuolisia tyttdja ja poikia kohtaa. Tehdyn kyselytutkimuksen analyysi kuitenkin
osoitti, ettd opettajien uskomukset pojista matematiikan oppijina olivat mydnteisempia
kuin tytoista.



Toisin sanoen opettajat eivat ymmartaneet omia mentaalimallejaan ja haamusysteemi
ohjasi heidan kayttaytymistédn heidan tiedostamattaan. Uskomukset ohjasivat siis
opettajia toisin kuin opettajat itse olettivat, eivatkd he tunnistaneet omia todellisia
asenteitaan.

Soron tutkimustulos tukee systeemialyn merkityksen tarkeyttd; ensin on ymmarrettava
omat asenteet ja kayttaytyminen, sitten vasta voi ymmartad miten toimii
vuorovaikutustilanteissa ja miten vaikuttaa toisiin ihmisiin.

Pohdittaessa Soron tutkimuksen valossa esimies-alaissysteemid, on mahdollista olettaa,
ettd vastaava kayttaytymismalli toimii tydyhteisossakin. Johtajan uskomuksella siita,
mika on alaisen osaamispotentiaali ja kyky suoriutua tehtavistdan on merkittava
vaikutus alaisen omaan uskomukseen omista mahdollisuuksistaan.

Bergqvist J. T. (2005) on kuvannut yksinkertaisen laskentaesimerkin avulla, sitd miten
asenteemme ja uskomuksemme vaikuttavat tiimitydn tulokseen. Vaihtoehdot kuvaavat,
miten toisaalta kunkin yksildn oma asenne ja halu panostaa tiimin tyéhon, seka toisaalta
se, miten kukin arvostaa tiimin toisten jasenten panosta ja osaamista, vaikuttavat
lopputulokseen. Se miten sind arvostat itseasi ja muita ja miten muut arvostavat itsedan
ja muita; tasta syntyy tiimin tehokkuuden summa.

Esimerkissa on kyseessa 6 hengen tiimin vuorovaikutussuhteiden laskennallinen tulos:

a. Jos kaikki ovat asennoituneet toisiinsa neutraalisti ja ovat mukana itse normaalilla
suoritustasolla, on tiimin kokonaispanos kuvattavissa laskentakaavalla 1 x 1 x 1 x 1 x
1x1=1

b. Jos kaikki tulevat kokoukseen asenteella, etta alisuorittaa itse (0,8) tai ei arvosta
toisten tiimildisten panosta on lopputuloksena seuraava yhtald: 0.8 x 0.8 x 0.8 x 0.8 x
0.8x0.8=0.26

c. Jos kaikki pistavat 20 % extra efforttia peliin ja arvostavat toisiaan keskimaaraista
20 %:a enemman, nayttaa yhtalo seuraavalta: 1.2x1.2x12x1.2x1.2x1.2=2.98

Viimeisessa vaihtoehdossa syntynyttd, jopa kymmenkertaista lopputulosta Bergqvist
kuvaa termilla Supertuottavuus. Vaikutus tuntuu uskomattomalta, mutta uskottavalta.
Olemmehan Raatimiehenkadun systeemialykoéiden tapaamisissa useasti kokeneet timéan
supertuottavuuden varahtelyn.

Niin usein todettu lause: ’kaikki on itsesta kiinni ja voit vain katsoa peiliin” itse asiassa
osuu naulan kantaan. Meiddan on ymmarrettavd, ettd oma kayttaytymisemme ja
vuorovaikutuskykymme ratkaisevat - vain minulla ja sinulla on mahdollisuus muuttaa
negatiivinen syoksykierre positiiviseksi mahdollisuudeksi.

Kuvassa 3. on Kkuvattu prosessi kohti systeemidlykkdampéaa elamad. Raimo P.
Hamaldinen ja Esa Saarinen (2004 s.13) kehottavat ottamaan seuraavat askeleet: ensin on
ymmarrettdva omat mentaalimallimme ja niiden vaikutus omaan kayttaytymiseemme,
seuraavaksi on pystyttdva nakemaan tilanteita toisten ihmisten perspektiivistd. Tama on
toisaalta havahtumista siihen, miten muut nakevat sinut, seka siihen, ettd oma
kayttaytymisesi vaikuttaa muiden kayttaytymiseen ja painvastoin. Tama mahdollistaa
kolmannessa vaiheessa henkilokohtaisen kayttdytymisen muutoksen ja vasta sen jalkeen
on mahdollista, ettd inhimillinen systeemi eli vuorovaikutussuhteet muuttuvat.
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Kuva 3. Systeemidlymatka

Nama askeleet ovat valttamattomia siirtymavaiheita pysyvan muutoksen syntymiseksi
siind systeemissd, missda olemme osana. liIman, ettd ymmarramme oman toimintamme
perusteet ja motiivit, on mahdotonta aloittaa muutosta. Muutostarve syntyy impulssista,
systeemi-interventiosta, jonka voimakkuus korreloi muutoksen pysyvyyden kanssa.
Jukka Luoma (2006) on artikkelissaan kuvannut systeemi-interventioita seuraavasti: ”
Matemaattisessa mielessa systeemi-interventiot voidaan jakaa kahteen ryhmaan,
ensimmaisen asteen ja toisen asteen systeemi-interventioihin. Ensimmaisen asteen systeemi-
interventiot pyrkivat saamaan aikaan systeemissa “ensimmadisen asteen” muutoksen.
Téllainen interventio on ohjaus olemassa olevaan nakyvaan systeemiin, joka saa
systeemin tilan muuttumaan esimerkiksi positiivisemmaksi kuin mitd se oli ennen
interventiota. Ensimmaisen asteen systeemi-interventio ei aiheuta pysyvadda muutosta,
koska intervention vaikutuksen lakatessa systeemi palaa takaisin johonkin systeemin
stabiiliin tasapainotilaan (joka voi tosin olla parempi kuin tasapainotila, josta poikkeutus
tapahtuu). Nakyva systeemi vastustaa muutosta. Tdma on tarked havainto, silla usein
organisaatioissa johtaminen hahmotetaan nadkyvan systeemin ehdoin (Hamaéalainen,
2004).” Tarvitsemme Kkuitenkin toisen asteen systeemi-intervention, joka muuttaa
haamusysteemin koodauksia, jotta todellista muutosta kayttaytymisessamme ja
ymparoivassa systeemissa syntyisi.

Sanotaan, ettd valmius muutosten tekemiseen syntyy aina vain pakon edessa, haluaisin
kuitenkin uskoa, ettd rohkeudella ja positiivisten mahdollisuuksien innoittamana
olisimme valmiita lahtem&an muutokseen mukaan ilman pakkoakin.

Systeemialykkéaén johtajan tunnuspiirteet:

Innostaa, luo mahdollisuuksia alaisille kasvaa ja kukoistaa

- Rakentaa alaisille mahdollisuuksia toteuttaa unelmaansa t6issa

- Antaa pystysyo6ttoja — antaa kreditin tuloksista alaiselle, eiké ota sité itselleen
- Pyrkii minimoimaan pelkoa ja vahentamaan systeemidiktuuria

- Ymmartdd omien mentaalimalliensa vaikutuksen omaan kayttaytymiseensa
- Luottaa sydamen &aneen ja intuitioon

- Toteuttaa naita periaatteita teoin, ei vain sanoin ” you walk as you talk”



Tutkimuksia positiivisten tunteiden ja asenteiden merkityksesta

Viimeaikaiset positiivisen psykologian tutkimukset ovat pyrkineet 6ytdmaan tieteellisia
todisteita positiivisen kommunikaation suhteellisen tason yhteydesta onnellisuuteen ja
kukoistukseen kaikissa vuorovaikutussuhteissamme. Naiden matemaattisten
tutkimusten perusteella voidaan perustellusti olettaa, ettd on sitten kyse yksilosta,
tiimista tai parisuhteesta, positiivisen kommunikaation taso korreloi yksilon
kukoistustasoon. Nama tutkimustulokset tukevat systeemialykkaan toiminnan tarkeytta
kaikissa  vuorovaikutustilanteissa. Kun  tutkimusten tuloksia analysoi, on
mielenkiintoista huomata kuinka samat elementit toistuvat riippumatta siitéa tutkitaanko
organisaation toimintaa, opiskelijoita tai parisuhdetta. Tutkimusten mukaan henkildiden
positiivinen ajattelu ja asenteet vaikuttavat eniten kukoistavan ilmapiirin rakentamisessa.
Kaikista naistd tutkimuksista 16ytyy yhtymakohtia niin systeemidly konseptiin kuin
omiin kokemuksiini sek& johtamistehtavissa, alaisena ettd parisuhteessa. Tarkastelen
seuraavassa neljaa edella mainittua tieteellistd tutkimusta ja vertailen niiden tuloksia
systeemialyn viitekehyksen valossa.

Marcial Losada et al (Losada 1999, Losada and Heaphy 2004) ovat tutkineet tiimien
kayttaytymistd. He kehittivat havaintomateriaalin perusteella matemaattisen mallin
todistaakseen mitka tekijat vaikuttavat tiimien tuottavuuden ja innovatiivisuuden
tasoon.2

He havaitsivat, ettéd tiimien keskusteluja voitiin analysoida seuraavien puheaktien
suhteilla:

(1) Positiivisen suhde negatiiviseen
(2) Kyseleva vs. asianajo
(3) Muut vs. itse

Matemaattisen analyysinsa avulla he pystyivat loytamaan selityksen, mika erotti
toisistaan Huipputiimin, Keskinkertaisen tiimin ja Heikon tiimin. Taulukossa 1. on
kuvattu analyysin todella mielenkiintoiset tulokset. Kun positiivisten kommenttien
maara suhteessa negatiivisiin kommentteihin oli viiden suhde yhteen Huipputiimillg, oli
vastaava positiivisuus/negatiivisuus suhde Heikolla tiimilla vain 0.3 eli perati 15 -
kertaisesti vdhemman.

2 Pulkkinen, Otto (2006): Supertuottavuus ja hakkeridly, kasittelee kyseista tutkimusta tarkemmin;
”Losadan kiinnostuksen kohteena olivat nimenomaan muuttujien suhteelliset arvot (siis
esimerkiksi emotionaaliseksi avaruudeksi kutsuttu positiivisten ja negatiivisten puheaktien
maaran suhde). Lisaksi ty6ryhmat jaettiin suorituskykynsd suhteen kolmeen luokkaan
tuloksellisuuden (yksikdn tuloslaskelma), asiakastyytyvaisyyden (tyytyvaisyystutkimukset ja
haastattelut) ja sisdisen arvioinnin perusteella (kollegojen, esimiesten ja alaisten arviot). Ylimpaan
luokkaan (15 ryhmad) kuuluivat ne, joiden tulokset kaikilla kolmella osa-alueella olivat hyvat,
alimpaan (19 ryhmaa) ne, joiden kaikki tulokset olivat huonot. Loput ryhmat (26) luokiteltiin
suorituskyvyltaan keskitasoisiksi.”



Taulukko 1: Losadan tutkimustulokset (Losada 1999, Losada ja Heaphy 2004)

A Positiivisuus / Kysely / Huomio muissa/
Tiimin tuottavuus o . . . i
Negatiivisuus Asianajo itsessa
Huipputiimi 5.614 1.143 0.935
Keskinkertainen tiimi 1.855 0.667 0.622
Heikko tiimi 0.363 0.052 0.034

Tama Losadan tutkimustulos on hyva esimerkki siitd, miten toisia arvostava, hyvéaksyva
ja positiivinen kayttaytyminen vaikuttaa koko tiimin tehokkuuteen ja sen kautta myds
tuottavuuteen. Keskeinen havainto on, ettd juuri positiivisuus-negatiivisuus suhde oli
merkittavasti korkeampi huipputiimilla

Toisen mielenkiintoisen positiivisen asenteen merkitysta kasittelevan tutkimuksen on
tehnyt Barbara L. Fredriksson (2002). Tutkimukseen osallistui 139 opiskelijaa, jotka
seurasivat paivakirjan avulla omia tunteitaan ja niiden vaikutusta kayttaytymiseen.
Naissa tutkimuksissa voitiin todistaa, ettd positiivisten tunteiden avulla on mahdollista
synnyttaa inhimillisia voimavaroja, jotka ovat pitkavaikutteisia ja ovat avuksi vaikeiden
aikojen kohdatessa. 3

Opiskelija tutkimuksensa pohjalta Barbara L. Fredrikssonin (2002) on kehittanyt Broaden
and Build - teorian. Tama teoria todistaa, etté positiivisten tunteiden avulla pystymme
parantamaan yksilon, ja sitd kautta myds yhteison, kestokykya pitkalla téahtaimella.
Tutkimustulosten perusteella han toteaa, ettd positiivisten tunteiden avulla on
mahdollista:

- Laajentaa yksilon ajattelukykya

- Estéaa negatiivisten tunteiden syntymista

- Liséata vaihtoehtoisten selviytymisstrategioiden maaraa
- Suojautua masennukselta

- Rakentaa kestdvia psykologisia voimavaroja, joiden avulla yksilot pystyvat
selviytymaan paremmin tulevaisuuden haasteista.

Mielestani tdma Fredrikssonin opiskelijoilla tekema tutkimus avaa erittdin
mielenkiintoisia ajattelumalleja sekd organisaation johtamismenetelmien ettd ty6
hyvinvoinnin kehittdmisen osa-alueilla. Lisdamalla positiivisia tunteita (myoétatuntoa,
optimismia, iloa, onnellisuutta) organisaatiossa, pystymme tuottamaan positiivista

3 Otto Pulkkinen (2006): ”Losada liittad tuloksensa myo6s Barbara Fredricksonin laajentumis- ja
rakentumisteoriaan (Broaden and Build) (Fredrickson 2002). Teorian mukaan aidosti koetut
positiiviset affektit (affects) ovat adaptiivisesti hyodyllisia (siis auttavat pitkalla tahtaimella
ympadristoon sopeutumisessa), koska ne toisaalta laajentavat yksilon kayttssa olevaa
keinovalikoimaa suhteessa ymparistoon, toisaalta rakentavat yksilon pysyvia henkisia resursseja
(taidot, tiedot, vastustuskyky).”



kayttaytymistd organisaatiossa, siis systeemidlyd, joka mahdollistaa positiivisen
ylakierteen syntymisen (kuva 4).

Positlivinen

ylakierre

Positiiviset tunteet
= My&tatunte
» Optimismi
s |lo
+ Onnellisuus

l

Posltliviset
kdyttaytymismallit
= Muiden auttaminen
» Totuudenmukaisuus
» Pyytetttmyys
* Arvostus
+ Luottarnus

Kuva 4. Positiivisten tunteiden avulla positiiviseen ylakierteeseen

Merkittavaa tassa Fredrikssonin kehittamassa broaden and build -teoriassa on se, etta
positiivinen ajattelu ei ainoastaan lisda tdamaéanhetkista onnellisuutta vaan synnyttaa
sisdisia voimavaroja, joka auttavat myods mythempien haasteiden yli. Kun sovellamme
edelld kuvattua teoriaa organisaatioihin, antaa se meille uskomattoman mahdollisuuden
lisata yrityksen Kilpailukykya. Kerrytetty positiivinen voimavara auttaa organisaatiota
ja siina tyoskentelevia ihmisia erityisesti silloin, kun yritykset ovat pakotettuja kdymaan
lapi rakenteellisia muutoksia, joissa ihmisten tyotehtavat muuttuvat tai jopa paattyvat.

Yritysten tilinpaatosten liitetiedoissa on jo useamman vuoden ajan ollut mahdollista
ilmoittaa ns. henkilostd tai - osaamispddoman maara. Talld luvulla kuvataan sita
yhtitssd olevaa pdaomaa, joka ei ndy perinteisena euromaaraisena tase-erana, vaan on
laskettu yhtion henkiléston kompetenssien ja osaamistasoon perustuen. Talla
osaamispadomalla eli ”nakymattomalla tase-eralla” pyritédn usein selittimaan yhtion
tase-arvon ja markkina-arvon erotusta.

Fredrikssonin laajentumis-ja rakentumisteorian innoittamana olisin valmis ehdottamaan,
etta yritys- ja tilinpaatosanalyyseissa aletaan laskea emotionaalisen pddoman maaraa ja
otetaan se mukaan yrityksen todellista arvoa madritettdessa. Tama emotionaalinen
paaoma kuvaisi sitd nakymatontd positiivista vuorovaikutus padomaa, jota voimme
kutsua my0s systeemialy padomaksi.

Tama emotionaalinen pddoma mittaisi siis systeemidlyn tasoa yhtidssa. Mittaus kohdistuisi
systeemialyyn johtamisessa, tiimitydskentelyssa, osastojen keskinaisissa
vuorovaikutussuhteissa sekd suhteissa eri ulkopuolisiin  tahoihin.  Yrityksen
tulevaisuuden Kkilpailukykyd mitattaessa on mielestani yhtd tarkeatd analysoida
yrityksen systeemialy kykya kuin muitakin tulos- ja tase-erid. Mitattaessa emotionaalista
paaomaa eli systeemidly voimavaraa, arvioidaan miten johtaminen tukee ty®
hyvinvoinnin ja innostuksen luomista sekd minkalaiset suhteet ovat asiakkaisiin ja
toimittajiin.



Taman nakymattdbman emotionaalisen padoman eli Systeemidly voimavaran maaran
kartuttamisen ja mittaamisen pitdisi olla nykypdaivan yrityselamassa yksi tarkeimmista
johtamisen ja mittauksen kohteista. Taman voimavaran avulla pystymme ohjaamaan
organisaatiota kohti epalineaarisia kvanttihnyppyja ns. positiivisen ylékierteeseen ja
lisddmaan aivan uudessa mittakaavassa innostusta ja innovatiivisuutta ja sitd kautta
tuottavuutta ja kilpaetua

Loysin taman positiivisen ylakierre ilmion itsendisyyspaivana katsoessani Vaind Linnan
kirjoittaman ja Edvin Laineen tasan 50 vuotta sitten ohjaaman elokuvan Tuntemattoman
Sotilaan. Tassd Suomen itsendisyyden yhdessd merkittdvimmistd teoksista kuvataan
Suomen kohtalonhetkia. Pienen Suomen puoli miljoonaa sotilasta taisteli vastassaan
moninkertainen vihollinen. Hietalan, Rokan, Koskelan ja monen muun optimismi, ilo,
myotatunto ja keskindinen luottamus siivittivat Suomen armeijan voittoon, jota kaikilla
mittareilla mitattuna voidaan pitdd ihmeend. Mielestédni se miten kaikki tapahtui,
perustui positiiviseen ylékierteeseen, ne voimavarat, joita ratkaisevalla hetkella tarvittiin,
pulppusivat sotilaiden sydamista ja uskosta parempaan elamaan, itsendisestd Suomesta
ja oikean asian puolesta taistelemisesta. Heilla oli kaikki positiivisen vuorovaikutuksen
elementit; oli muiden auttamista, itsensa likoon pistamista, pyyteettomyytta, luottamusta
ja arvostusta, puhumattakaan rohkeudesta ja pelon sivuuttamisesta. Nailla evailla syntyi
jatkosodassa ihmeitd, joista meilla kaikilla on tana péaivana paljon

opittavaa. Systeemialya kerrassaan. e .
P y y Omalla positiivisella

Systeemialykas toiminta vahvistaa kuvan 4. mukaisen positiivisen Kayttaytymiselld on
ylakierteen syntymisen ja emotionaalisen padoman rakentumisen. ) .

Tama on mahdollisuus kaikilla elaméan osa-alueilla, niin vaikutusta sekd omaan
tydelamassa kuin yksityiselamassakin. Taman mahdollisuuden onnellisuuteen, etté
hyodyntaminen on meidan jokaisen oma valinta, ei kannata ympérdivan systeemin
odottaa, ettd joku toinen ottaa askeleen ensin. -

Systeemialy konseptin mukaisesti ensin on oivallettava, ettd omalla positiiviselle
kayttaytymisella on vaikutusta sekd omaan onnellisuuteen, ettd ympardivan systeemin
toimivuuteen.

Edella esitettyjen tutkimusten tueksi haluan vield lyhyesti kuvata kahta avioliittojen
onnellisuutta mittaavaa tutkimusta. Naiden tutkimusten tulokset ovat yhtenevdisia
aikaisemmin esittamiini organisaatio - ja opiskelija tutkimusten 16ydosten kanssa. Ne
todistavat, ettd positiiviset kayttaytymismallit eli systeemidlykds kayttaytyminen
korreloivat onnellisuuteen myos parisuhteessa.

Gottmannin tyoryhman tutkimus kasitteli avioparien keskinaisten kayttaytymismallien
ja uskomusten korrelaatiota avioliiton onnistumiseen. (John Gottmann, James Murray,
Catherine Swanson, Rebecca Tyson, Kristin R. Swanson. 2002)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli 16ytédd vuorovaikutusta kuvaavia tekijoita, joiden
perusteella pystyttéisiin ennustamaan avioliiton onnellisuutta ja pituutta sekd miten olisi
mahdollista ennustaa avioeron siemenet jo avioliiton alkuvaiheessa.



Gottmann (s.297) on kuvannut avioliittoteoriassaan, mita tarvitaan “terveeseen
aviolliseen perustaan”.2

+~— CREATING SHARED SYMBOLIC MEANING
REGULATING CONFLICT

CREATING POSITIVE SENTIMENT OVERRIDE

!

d »THE MARITAL FRIENDEHIP

Kuva 5. Gottmannin Avioliitto teoria: terveen avioliiton perusta

Naissa tutkimuksissa on l0ydetty samoja onnellisuutta kuvaavia elementteja, kuin edella
kuvatuissa organisaatio tutkimuksissa:

- Avioparin yhteisen vision tarkeys (shared symbolic meaning)
- Toisen puolison perspektiivin huomioinen (regulating conflict)

- Parin keskindisen kommunikaation positiivisuuden merkitys (Creating positive
sentiment override)

- Kumppanin kyky mydétaelamiseen ja toisen haaveiden hyvaksymiseen (the marital
friendship)

Mielenkiintoista on havaita, miten yhtenevaisia ovat edelld esitetyn listan sisalto,
systeemialy konsepti seka P. Sengen (1990) Fifth Discipline kirjan sanoma.>

Kun viela tarkastellaan toista, Cameron (2003) tekemaad parisuhdetta koskevaa
tutkimuksesta, tulokset tukevat Gottmanin tutkimuksia. Tassa tutkimuksessa oli mukana
299 avioparia, joista 88 % vastasi kyselyyn. Aviopareilta kysyttiin: Mikd on ollut paras
ihmissuhteenne ja miten kuvailisitte sita?

He vastasivat, etta paras ihmissuhde on sellainen, jossa on:
— Luottamusta

- Lojaalisuutta

- Jaettu sitoutuminen

- lloa

4 Luoma Jukka (2006) Inhimilliset systeemit ja systeemialy: matemaattinen hahmotus, on
artikkelissaan kuvannut ne matemaattiset mallit ja tutkimustulokset, joiden perusteella Gottmann
on pystynyt osoittamaan onnellisen avioliiton rakennuspalikat ja sudenkuopat.

5 Peter M. Senge (1990) on kirjassaan kuvannut 5 keskeistd teemaa, jotka ohjaavat
kayttaytymistamme. 1.Personal Mastery: yksilon kykya kayttda maksimaalisesti hdnessa itsessaan
olevia mahdollisuuksia rikastavaan elaméaan; 2.Mental Models: ohjaavat ajatusmaailmaamme ja
suhtautumistamme siihen, mika yleensa on tarke&da ja mahdollista.; 3.Shared Vision: yhteinen
nakemys ja tavoite ovat valttamattomia; 4. Team Learning: kykya yhdessa oppimiseen; 5.Systems
Thinking: kykya ympéroivien systeemien nakemiseen ja niissa olevien vuorovaikutussuhteiden
ymmartamiseen

R.Haméalainen ja E. Saarinen (2004) ovat Kiteyttaneet, ettd systeemidly syntyy kun yhdistetaan
personal mastery ja systems thinking,



- Kommunikointi toimii
- Suhde mahdollistaa toisen parhaiden ominaisuuksien esiin tulemisen

Mielenkiintoinen lisdinformaatio oli, ettd vain 55 %:n mielestad nykyinen avioliitto kuvasi
parasta ihmissuhdetta ja vain 19 %:n mielestd heidan ensimmadinen rakkautensa oli
paras.

Yhteenvetona edelld kuvatuista neljasta positiivisen psykologian tutkimuksesta voidaan
todeta, ettd matemaattisesti on pystytty todistamaan, ettd positiivisella asenteella, siis
systeemialykkaalla kayttaytymisellda on keskeinen merkitys onnellisuuden ja
kukoistuksen rakentamisessa kaikissa vuorovaikutussuhteissamme.

Oma systeemialymatkani

Oma tyourani kansainvalisen suuryrityksen johdossa on taynna mitd moninaisimpia
vuorovaikutussuhteita monikulttuurisessa toimintaymparistdssd. Johtuen nykyisesta
vastuualueestani seka toiminnalleni asetetuista tavoitteista ja padmaarista, joudun miltei
paivittain kasittelemaan sekd koko tyodyhteistlle ettd yksilolle merkittavia ja vaikeita
asioita. Muutokset kohdistuvat useimmiten ihmisten vastuihin ja tyotehtaviin tai jopa
muutoksia itse tyosuhteiden pysyvyyteen. Naihin tilanteisiin poikkeuksetta liittyy
voimakkaita tunnetiloja, joissa systeemialykkaalla toiminnalla on paikkansa.

Toimiessani ndissa tilanteissa olen kiinnittdnyt nykyisin entistd aktiivisemmin huomiota
siihen, miten kayttaydyn toisia kohtaan ja pyrin my6s arvioimaan asioita heidan
perspektiivistadn. Tehtévassani globaalin organisaation muutosprojektin vetdjana ovat
systeemialyn periaatteet kultaakin kalliimpia. Eri projektien suunnitteluvaiheessa olen
kutsunut edustajia eri maista ja liiketoiminta-alueista yhdessa suunnittelemaan projektin
eri vaiheiden toteutusta. Nain jalkeenpain, talla osallistuttamisella ja eri perspektiivien
mukaan ottamisella on ollut merkittava rooli projektini onnistumiselle, joka nyt kahden
vuoden jalkeen on havaittavissa. Olen huomannut, miten pieni asia tai paatds esim.
vuosi sitten voi viiveelld saada aikaan suuria vaikutuksia, joita ei silloin osannut edes
kuvitella. Tama tekee systeemidlystd mielenkiintoisen ja yllatyksellisen ja rohkaisee
pientenkin muutosten tekemiseen,

Jokin aika sitten kokeilin omassa tiimissani Losadan ja Gottmanin viitoittamia ajatuksia
positiivisen ja negatiivisen vuorovaikutuksen merkityksestd. Kahden paivan kokouksen
aluksi teimme seuraavat harjoitukset:

(1) Valitsin kaksi henkiléa tiimistd. Toiselle annoin paperin, jossa oli valmiit
vuorosanat, jotka sisalsivat ainoastaan negatiivisia kommentteja. Toisen henkilén
tehtavana oli luoda improvisoiden todellinen vuorovaikutustilanne. Jo muutaman
kommenttiparin jalkeen Kkysyjan into laantui ja halu jatkaa keskustelua véheni
vahenemistaan, kunnes hiipui kokonaan.

(2) Seuraavaksi teimme saman harjoituksen, mutta vastaajalle annettiin paperi, joka
sisalsi erittain positiivisia ja kannustavia kommentteja. Tama harjoitus eteni nopeasti
mielenkiintoiselle dialogiselle tasolle, innostaen molempia kehittamaan uusia
ajatuksia ja ideoita. Taman tyrmays- kannustus harjoituksen avulla tiimildiseni
oivalsivat, miten oma asenne ja sanat vaikuttavat toisen haluun ja kykyyn rakentaa
yhteista vuorovaikutussuhdetta.



Kavimme myos lapi Losadan tutkimustuloksia positiivisten ja negatiivisten kommenttien
merkityksestd. Mielenkiintoinen ja ilahduttava havainto oli, ettd oppimista oli
tapahtunut. Aina kun joku kymmenen hengen tiimistani lausui jotain negatiivista tai
tyrmasi toisen ajatuksen, olivat muut heti innolla laskemassa ”miinus- ja plus pisteita” ja
tata jatkui koko kaksipaivaisen kokouksen ajan.

Uudet ajattelumallit ovat tuoneet mukanaan merkittdvida muutoksia myos
yksityiselamaani ja siihen liittyvissd vuorovaikutussuhteissa. Ehkéapa tarkein niistd on
ollut entisen, jalkikateen arvioiden usein liiallisesti omista lahtokohdista kumpuavan
ajattelun laventuminen siten, ettd ennen ratkaisuja olen voinut tarkastella niiden
merkitystd myds kumppanin nakdkannalta.

Tunnistan itsessani J. T Bergqvistin esittiman esimerkin (0.8 - 1 -1.2) mukaisen
kayttaytymismallin. Olen itse joissakin tilanteissa jo etukéateen alitajuisesti paattanyt
“alisuoriutua”, joka on vuorovaikutustilanteessa merkinnyt sitd, ettd toiset ovat myds
asennoituneet minuun 70.8” tavalla. Olen ndin itse jo
lahtdkohtaisesti antanut muille mahdollisuuden, jopa oikeuden,

kohdella minua vahattelevasti ja aliarvioiden. Olen ymmartanyt, On uskallettava katsoa

etta tilanteet, joissa olen kokenut, ettei minua ole arvostettu tai turvallisten
hyvaksytty, ovat ensisijaisesti olleet omaa vikaani. Kuinka voisi elaméankuvioiden yli
edes olettaa, ettd muut arvostavat minua, jos en tee sita itsekaan. omaan sisimpéén.

Olen oppinut olemaan rehellinen itselleni. Vastuu itsestani ja

omasta hyvinvoinnistani on vain ja yksinomaan minulla. Ymmarréan, ettd on uskallettava
katsoa turvallisten elaméankuvioiden yli omaan sieluun. Haavoittumisen pelko voi johtaa
elamattomaan elamaan. On myds tunnustettava, etté jossakin vaiheessa meista jokaisen
elaman perusrakenteet horjuvat. Ehka pelkdamme, ettemme osaa kéasitella asioitamme tai
etta elamaltdmme putoaa pohja, ja joudumme rakentamaan kaiken alusta, niin kuin mina
olen joutunut.

Yhteenvetona edella esitettyjen, jopa matemaattisesti todistettujen tulosten perusteella on
oikeutettua sanoa, etté asenteella on merkitysté ja jokainen meista valitsee itse miten toimii
vuorovaikutussuhteissaan.

Ennen kaikkea tarvitaan rohkeutta, itseluottamusta ja proaktiivisuutta. On sydamellaan
uskottava siihen, ettd muutos on mahdollinen ja ettd meilla jokaisella on avaimet
mikromuutoksen kautta sysdyttda suuriakin muutoksia liikkeelle. Odottaminen on
turhaa, jos haluat tehda aloitteen ja haluat, ettd johtamasi yritys ja sina itse kehityt
rikastavien kohtaamisten maailmassa, jossa kaikki on mahdollista.

Mihin onkaan kadonnut onnellisuus ja ilo nykypaivan tytyhteisdssa? Vaikka teemmekin
parhaamme, meiltd aina edellytetddn yha vain enemman ja enemman. Onnistumisia ei
ainakaan riittavasti palkita vaan niitda nykyisin pidetdan itsestddn selvyyksina.
Seurauksena on oravanpyoré, josta harva aykydsia selvidd naarmuitta.

Jokaisella meista on viimekadessa vastuu omasta ja tyodyhteison hyvinvoinnista, sen
kehityksesta sekéa tulevaisuudesta.

”Ihmiset eivat muista mité Sina olet tehnyt. Ihmiset eivat muista mité Siné olet sanonut. He
muistavat ne tunteet, joita Sind olet heissa herattanyt.”
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