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Muuntuva pysyvyys organisaation rajoilla

Abstrakti Artikkelissa tutkitaan organisatorista itseensa viittaavuutta soveltamalla kaa-

osteorian ideoita ja kasitteita. Tutkimuksen empiirisena kohteena on sairaa-
lan paivystysyksikko ja sen kahdella rajapinnalla toteutuneet muutokset. Toinen
rajoista on sairaalan sisdinen, sen yksikdiden valinen, toinen raja muodostuu suh-
teessa helikopteriyritykseen. Tutkimusaineisto muodostuu teemahaastatteluista.
Aineisto analysoitiin kaaosteoreettisella kasitteistolla, eli organisaatiota jasentdva
ja pysyvyytta tuottava kulttuurinen attraktori ja sita koostavat fraktaalit sekad nai-
hin kohdistuneet muutospaineet kartoitettiin. Tutkimuksessa todettiin, ettd raja-
pinnoilla toteutetut muutokset ilmensivat organisatorista itseensa viittaavuutta.
Johtopaatoksina esitetdan ensinnakin, ettd tydelaman ja organisaatioiden tutki-
muksissa harvoin kdytetyssa kaaosteoriassa on potentiaalia verkostomaisten orga-
nisaatioiden ja niiden muutosten kuvaamiseen, ja toiseksi, ettd kompleksisuuden
ja muutosten oloissakin pysyvyydelld ja jatkuvuudella on sijansa.

Johdanto

Organisatorisia muutoksia ndkee kuvattavan
suunniteltuina, hallittavina, tarkkarajaisina,
nimettdvissa ja johdettavissa olevina seka ra-
tionaaliseen harkintaan pohjaavina toimenpi-
teina. Yhden tai useamman ihmisen ajatellaan
voivan johtaa lineaarisesti etenevda muutos-
prosessia haluttujen askelten kautta ennal-
ta maariteltyyn lopputulokseen (ks. Todnem
2005). Muutosten epaileminen kehaa kierta-
viksi tai jopa satunnaisiksi ei tdhadn ajatteluun
SoVvi.

Muutoksia pyritddn hallitsemaan myds
kasittein. Hyvinkin pienen informaation pe-
rusteella yrityksen toteuttamalle muutoksel-
le saatetaan antaa nimi (esim. Aho & Makiaho
2013; Alasoini ym. 2013; Minkkinen ym.

2013). Kun puhutaan fuusiosta tai matriisior-
ganisaatioon siirtymisestd, toteutetun muu-
toksen oletetaan sisaltavan juuri tietyt piirteet
jamuu rajataan ylimaaraisena halyna pois, jol-
loin ihmisten kokemaa eldmantodellisuutta
yksinkertaistetaan vahvasti.

Muutoksille annetaan myos ajallisia kehyk-
sid. Esimerkiksi historiikissa voidaan todeta,
etta yritys toteutti tietyn organisatorisen muu-
toksen vuonna se ja se, ikdan kuin muutoksen
alku jaloppu olisivat asemoitavissa paikoilleen
aikajanalla. Adritapauksissa muutoksia kisitel-
laadn pakettina, jonka paélle voi liimata lapun ja
lahettda toiseen organisaatioon.

Taman kaltainen tapa ldhestyad organisa-
torisia muutoksia kuvaa monimutkaista to-
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dellisuutta vain rajallisesti ja mahdollisuuk-
sia hallita muutoksia jopa vaaristyneesti.
Kritiikki perinteisia lahestymistapoja, teori-
oita ja metodisia ratkaisuja kohtaan onkin li-
sdantynyt. Ensinnakin muutosten on todettu
olevan luonteeltaan ennemmin jatkuvia kuin
yksittaisia tapahtumia, saati suunniteltuja "pa-
kettiratkaisuja” (Todnem 2005). Toisaalta on
tuotu esiin, ettd organisaatioiden ymparisto
on nykyisin monimutkainen, nopeasti muut-
tuva ja verkostomaisesti kytkeytynyt, mika
edellyttaa yrityksilta ennennakematonta uu-
distumiskykya. Tdma on johtanut organisaa-
tion muutosvalmiuden korostamiseen ja tutki-
muksellisen huomion kohdentumiseen emer-
gentteihin lahestymistapoihin, jotka liittyvat
esimerkiksi organisaatioiden oppimiseen,
systeemien itseuudistumiseen ja itseorgani-
soitumiseen (Stahle & Kuosa 2009; Todnem
2005;). On myos todettu, ettd organisatoristen
tilanteiden ja ty6elaméan ongelmien kuvaami-
nen ja haltuun ottaminen vaatisi uudenlaisia
teoreettisia ratkaisuja, jotka tunnistavat or-
ganisaatioiden kompleksisen luonteen ja or-
ganisatorisen toiminnan epalineaarisuuden,
jopa kaoottisuuden (Farazmand 2003, 340).
Kompleksisuus on yhta lailla organisaatioiden
sisdinen kuin niiden ymparistonkin piirre.
Uudenlaisia lahestymistavallisia kokeiluja
siis kaivataan, vaikka teorioita ja kirjallisuut-
ta organisaatioista ja niiden muutoksista on
syntynyt vuosikymmenten kuluessa laaja kir-
jo. Kirjo ulottuu toimintaa ja toimijuutta pai-
nottavista systeemisia ja rakenteellisia piirtei-
ta ensisijaisina pitaviin teorioihin. Varianssia
16ytyy hallittavuutta, managerointia ja suun-
nittelua korostavista lahestymistavoista
konstruktionistisiin tai kulttuuria, intuitiota
ja vapaata yhteista innovointia painottaviin
otteisiin. (Todnem 2005; Maimone & Sinclair
2014.) On myos syntynyt teorioita, jotka esit-
tavat organisaatiot itsensa yha uudelleen ra-
kentamaan taipuvaisina systeemeing, eli it-
seensa viittaavina jarjestelmina (autopoiesis)
(Stahle & Kuosa 2009). Tassia kompleksisuu-
den ja jatkuvan muutoksen keskeltd pilkahtaa

ndkyviin pysyvyytta.

Artikkelissani ldhden siitd, ettd organi-
saatiot ja niiden muodostamat verkostot ovat
luonteeltaan kaoottisia systeemejd, joissa hal-
linnan ja suunnittelun mahdollisuudet ovat ra-
jallisia. Toiseksi oletan kuitenkin kaaokseen
sisaltyvan jarjestystd, jonka voi tutkimalla ta-
voittaa. Kolmanneksi ajattelen muutosten ole-
van useimmiten pysyvyyden ehdollistamia ja
tdman pysyvyyden olevan loydettavissa tut-
kimalla. Ndistd syistd tutkin organisatorista
itseensa viittaavuutta kohdety6paikan muu-
tostilanteissa soveltamalla organisatorista
kompleksisuutta lahtokohtana pitavaa kaa-
osteoriaa. Mielenkiintoni kohteena ovat seka
kaaosteorian anti organisatoristen muutos-
ten tutkimukselle etta tutkimuksen kohtee-
na olevan organisaation itseensa viittaavuus.
Asemoin seuraavaksi lyhyesti kaaosteorian
paikoilleen teoriaperinteiden kentdssa artik-
kelin kysymyksenasettelun nakékulmasta ja
perustelen miksi juuri kaaosteoriaa kannattaa
kokeilla organisatoristen muutosten itseensa
viittaavuuden tutkimiseen.

Ei ymparistonsa armoilla, muttei vain
itseddn vartenkaan

Kaaosteoria kytkeytyy matemaattis-luonnon-
tieteellisiin ldhestymistapoihin seka systee-
miteorioihin. Luonnontieteeseen linkittyvat
teoriat eivat ole organisaatiotutkimuksessa
yhtd tavanomaisia kuin sosiaali- tai johtamis-
tieteelliset teoriat. Kun muuttuvan tydeldméan
tutkimisen on havaittu edellyttavan uudenlai-
sia teoreettisia lahestymistapoja, on kuitenkin
luontevaa etsid ideoita vihemman sovelletuis-
ta perinteistd. Monilla tuoreilla 1dhestymista-
voilla onkin liittymapintoja luonnontieteissa
tyypillisempiin teorioihin.

Viime aikoina kasvavaa huomiota on saa-
nut esimerkiksi organisaation reagointikykya
korostava luonnontieteista lainattu systeemi-
teoreettinen resilienssin kasite. Resilientit jar-
jestelmat ovat hyvin mukautuvia ja ne kykene-
vat myos “toipumaan” kohtaamistaan vastoin-
kdymisistd tehokkaasti. (ks. esim. Hollnagel,
Woods & Leveson 2006). Taman tutkimuksen

6l Ty6elaman tutkimus — Arbetslivsforskning 14 (1) — 2016



Anu Jarvensivu

ndkokulmana ei kuitenkaan ole organisaation
ymparistoon sopeutuminen tai kohdatuista
kolhuista palautuminen, minka vuoksi en kay-
ta resilienssin kasitetta.

Organisaation suhde ymparistéonsa on
kuitenkin artikkelin kysymyksenasettelun
kannalta keskeinen organisaatioteorioita toi-
sistaan erottava ndkékulma. Modernien or-
ganisaatioiden ajatellaan toimivan yha moni-
mutkaisemmaksi kdyvdssa ymparistdssd, joka
niiden on tavalla tai toisella huomioitava. Jos
muutosten suunnittelua korostavissa teori-
oissa huomio kiinnittyy (liiallisesti) muutos-
prosessin (onnistuneeseen) ldpiviemiseen
organisaation sisalld, niin muutoksen emer-
genttiytta korostavissa teorioissa painotetaan
ympadristoon sopeutumista ja kompleksises-
sa ymparistossa selviytymistd, eli organisaa-
tion muutosvalmiudelle keskeisid seikkoja.
Kontingenssiteorioissa korostetaan ndiden
seikkojen ohella tilanneriippuvuutta, eli muut-
tuvan ympadriston ja organisatoristen muu-
tosstrategioiden vilille etsitddn optimaalista
yhteensopivuutta juuri tietyn organisaation
tietyssa tilanteessa. Ymparistoon sopeutumis-
ta ja kontingenssia korostavia teorioita on kri-
tisoitu siitd, etteivat ne jata juuri tilaa valinnoil-
le ja vaikutusmahdollisuuksille organisaatiosta
ulospéin. (Todnem 2005.) Tama on ongelmal-
lista organisaation itsendisyyden kannalta. Jos
organisaatiolla on tiettyjen arvojen mukainen
ydinosaamiseen pohjaava tehtdva tai missio,
teorioiden tulisi antaa sijaa sellaisen toteutta-
mismahdollisuuksille ja pysyvyydelle.

Nykyisin organisaatiot kohtaavat itsensa
sdilyttdmisen ja identiteettinsd pysyvyyden
sekd muutoksen ja ympéristoon sopeutumisen
valiset jannitteiset vaatimukset. Vaikka orga-
nisaation on kuljettava jollain tapaa ymparai-
van muutosvirran mukana, se ei voi sulautua
sithen. Ellei organisaatiolla ole identiteettia ja
sitd ymparistosta jollain tapaa erottavia rajo-
ja, se katoaa nakyvistd, menettda kenties jopa
merkityksensa. (Maimone & Sinclair 2014.)

Organisaatioiden itsendisyyttd on tuo-
tu esiin neo-systeemiteorioiden itseensa
viittaavuuden ja autopoiesiksen kasitteilla.

Autopoiesis on alun perin biologien elolli-
sen systeemin kuvaamiseen kehittdma malli.
Kasitteella viitataan systeemin kykyyn tuot-
taa ja uudelleen tuottaa oma organisaation-
sa. Autopoieettinen systeemi uusintaa itsensa.
(Kickert 1993.) Sen osat vaikuttavat kokonai-
suuteen ja kokonaisuus osiin. Systeemi tarvit-
see ympdristod elamansa yllapitamiseksi, mut-
ta operatiivisessa mielessa se on autonominen.
Ymparisto kertoo systeemille, mita se ei ole, ja
systeemi kirkastaa ydintdan ja identiteettidan,
erottautuu, jatkuvasti peilaamalla itseddn ym-
paristoon. Uudistuminen ei talloin niinkaan ole
radikaalia muutosta kuin systeemin ytimen yl-
lapitdmista. Systeemin yhtendisyys syntyy tu-
loksena osatekijoiden lahikontakteista ja vuo-
rovaikutussuhteista. Kommunikaatiota pide-
taan systeemid ylldpitavana voimana. (Stahle
& Kuosa 2009.)

Sosiaalitieteisiin autopoiesis-kasitteen toi
Niklas Luhmann kehittdessdan itseensa viit-
taavien jarjestelmien ajatusta. Autopoiesis-
mallissa kddnnetddn ympadri ajatus siita, ettd
organisaation on selviytydkseen sopeudutta-
va ympdaristoonsa tai ainakin organisaatio on
ympdriston vaikutuksille altis. Sopeutumisen
sijasta organisaation suhteet ymparistoonsa
ovat tdssd mallissa sisdisesti maaraytyneita ja
organisaation oman identiteetin ja rajojen sai-
lyttdminen nousevat mielenkiinnon keski6on.
(Kickert 1993.)

Autopoieettinen organisaatio voidaan maa-
ritelld itseensd viittaavuudessaan jopa sulje-
tuksi systeemiksi. Sille ympérist6 on sen oman
identiteetin heijastuma ja organisaatio toimii
vain selviytydkseen ja siilyttadkseen identi-
teettinsa. (Kickert 1993.) Joissakin autopoie-
siksen sovelluksissa malliin on liitetty itsek-
kyysprinsiippi, jonka mukaan systeemilld on
aktiivinen intressi ja padmaara tavoitella omaa
etuaan (Stahle & Kuosa 2009).

Organisaatiotutkimuksen sovelluksissa au-
topoiesiksen idea on yleensa valjennetty sul-
jetun systeemin oletuksesta itseensa viittaa-
vuudeksi. Talldin sosiaalisen systeemin pysy-
vyys on aiempia elementteja korvaavien ele-
menttien tuottamista; ei samojen elementtien
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tuottamista uudelleen. Luhmannilaisessa ajat-
telussa itseensa viittaavien systeemien idea on
askel eteenpdin erottelusta avoimen ja sulje-
tun systeemin valilla, silla siina systeemi voi
itse avata ja sulkea rajojaan. (Kickert 1993.)
Habermasin ndkokulmasta Luhmannia on kui-
tenkin syytetty "teknokraattisesta funktiona-
lismista” (Chettiparamb 2007).

Kaaosteorian on esitetty tarjoavan mielen-
kiintoisia laajennusmahdollisuuksia autopoie-
siksen idealle (Kickert 1993). Tassa artikke-
lissa asetan itseensa viittaavuuden ajatuksen
kaaosteorian kehykseen. Ehdotan, ettd kaaos-
teorian voisi ajatella yhdeksi mahdolliseksi
ratkaisuksi siihen, miten talla hetkelld akuutit
ydinosaamiseen erikoistumisen ja sopeutuvan
ketterdn joustavuuden jossain maarin ristirii-
taiset organisatoriset padmaarat voidaan ka-
sitteellistad ja teoretisoida. Kaaosteorialla voi-
si olla mahdollista kuvata monimutkaista dy-
namiikkaa organisaation pysyvyyden ja muu-
tosten valilla.

Problematiikan selvittdmiseksi on tuotu
esiin tarve nimenomaan uusille epalineaarisil-
le organisaatioteorioille, joilla olisi mahdollis-
ta tyostaa organisaatioiden kohtaamia ristirii-
taisia vaatimuksia systemaattisesti. Monet uu-
det organisaatiomallit korostavat joustavuut-
ta ja verkostoyhteistyota seka organisaation
sisdlla ettd organisaatioiden valilla. Malleissa
korkeatuottoiset organisaatiot kuvataan jat-
kuvasti uudistuviksi. Niiden rajojen kerrotaan
olevan epamaaraisia, muokkaantuvia ja lapai-
sevid. Tallaisten organisaatioiden luonteeseen
ei kuulu se, ettd niiden toiminta pohjaisi kol-
lektiiviseen muistiin tai organisatoristen rutii-
nien syvirakenteeseen, joka on syntynyt histo-
rian kuluessa. On esitetty epaily, ettd malleis-
sa aliarvioidaan organisatoristen prosessien
jakaytantojen itseddn vahvistavat dynamiikat,
samoin kuin organisatorinen identiteetti ja ra-
jojen voimakkuus. (Schreyogg & Sydow 2010.)
Toisin sanoen ne eivat huomioi organisatoris-
ta itseensa viittaavuutta jatkuvuuden ja pysy-
vyyden tuottajana.

Kaaosteoria sisaltda ajatuksia itseensa viit-
taavuudesta, mutta myds muuta. Se pohjaa

epalineaarisuuden ajatukseen. Lineaarisiksi
ajatelluissa jarjestelmissad organisaation ja
sen ympadriston suhteet ovat ennustettavia
ja helposti mallinnettavia. Kun ympéristdssa
tapahtuu tiettyja asioita, jarjestelman kayt-
tdytyminen muuttuu lineaarisena reaktiona
sille. (McBride 2005.) Kaaosteorian mukaan
muutokset, kuten organisatoriset muutokset,
eivat tapahdu lineaarisina prosesseina, vaan
monenlaisina eri tekijoiden vélisind systeemi-
sind kytkentdina ja toisiaan vahvistavina ite-
roituvina takaisinkytkentdind, joihin sisaltyy
my0s satunnaisuutta. Lopputulos ei ole en-
nustettavissa ja muutosten hallinnan mahdol-
lisuudet ovat niukat. Vaikka muutoksiin sisal-
tyy toiminnan tiloja, hyppayksia ja satunnai-
suuksia, muutokset eivat ole tdysin satunnai-
sia. Kaoottisissa systeemeissa on pysyvyytta.
Kaaosteorian kautta saa etdisyyttd autopoie-
sikseen toisinaan liitetyista itsekkyysperiaat-
teesta ja sulkeumasta.

Téssa artikkelissa sovellan kaaosteoriaa
suurehkon sairaalan paivystysyksikon orga-
nisatorisissa muutoksissa ilmenevan itseensa
viittaavuuden analysointiin. Tarkastelen, onko
kaaosteorian kasitteist6llda mahdollista 16ytaa
"kaoottinen jarjestys”, eli teoreettinen kehys,
joka ei vaheksyisi eika ylikorostaisi organisa-
torista itseensa viittaavuutta tai muutoksia ja
niihin vaikuttamisen mahdollisuuksia. Ennen
empiriaan siirtymistd kuvaan tarkemmin kaa-
osteorian perusideaa ja kasitteistoa.

Teoria kaoottisesta jarjestyksesta

Kaaosteoria lukeutuu kompleksisuusteorioi-
hin. Kaaosteorialle ei ole yhtd maaritelmaa
ja toisinaan sita kaytetdan lahes synonyymi-
na esimerkiksi bifurkaatioteorioille, epajat-
kuvuusteorioille, epatasapainoteorioille, epa-
lineaarisille systeemimalleille, epajarjestys-
teorioille tai dynaamisille kompleksisuusteo-
rioille (Farazmand 2004, 348). Kaaosteorian
mukaan maailma koostuu monimutkaisis-
ta dynaamisista jarjestelmistd ja sidoksis-
ta (Pryor & Bright 2014), joiden logiikoita ja
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jarjestysta on vaikeaa tai mahdotonta kuvata
yksinkertaisin kasittein (McBride 2005, 235).
Se, ettd jarjestykset ja logiikat ovat usein liian
vaikeita tavoittaa tai kuvata, ei tarkoita ettei-
ko logiikkaa olisi. Kaaosteoria tunnistaa inhi-
millisen rationaalisuuden rajat korostaen, etta
vain pieni osa kokonaisuudesta voidaan kuva-
taja analysoida. Tilaa jaa sattumalle ja ihmeil-
le (Lichtenstein 1997).

Noyryys sattumien edessa ei tarkoita et-
tei logiikoita, jarjestystd ja vaikutusmahdol-
lisuuksia kannattaisi etsid. Kaoottinen maail-
mankaikkeus on epastabiili yhdistelméa satun-
naisuutta ja suunnitelmia. Se on myos konflik-
tien ja jannitteiden kentta. Logiikoiden etsijal-
le, kuten tutkijalle, jad mahdollisuuksia valita
mikd monista mahdollisista tuloksista tulee
kutsutuksi todellisuudeksi. Tarkastelijan ase-
man ja ndkékulman vaihtuessa tuloksetkin
vaihtuvat. (Murphy 1996.) On mahdollista ker-
toa erilaisia tarinoita todellisuudesta.

Kaaosteorian avulla yritetddn ymmartaa
jarjestelmid, joiden toiminta ei ole lineaari-
sesti ennustettavaa, ajassa etenevaa syy-seu-
raus - ketjua. Vaikka yksittiisessd pisteessa
tapahtumien jatko tai tulevaisuuden suunta
ei olekaan varmuudella ennustettavissa histo-
rian mukaan, katsottaessa kokonaisuutta voi-
daan havaita jarjestelmien noudattavan maa-
rattyja malleja. Kaoottiset jarjestelmat voivat
olla sekd maardytyneitd ettd ennustamatto-
mia. (Murphy 1996.) Joskus englannin kieles-
sa kaytetadnkin kasitettd "chaordic” korosta-
maan sitd, ettd kaaos (chaos) ja jarjestys (or-
der) eivat ole vastakohtia, vaan saman todelli-
suuden aspekteja (Fitzgerald 2002, 340-341).

Kaaosteorian kerrotaan kehkeytyneen
luonnontieteissd 1970-luvulla ja sosiaalitie-
teissa vuosikymmen tdman jalkeen (Murphy
1996). Sosiaalitieteissa teoriaa kaytetaan la-
hinna vertauskuvana, koska sen ajatukset ja
kasitteet pohjaavat matemaattisten tieteiden
maailmankuvaan (McBride 2005). Joidenkin
mielestd matemaattis-luonnontieteellisia
teorioita ei tulisi ollenkaan kayttdd analo-
gioina inhimillisia jarjestelmid analysoitaessa
(ks. Lichtenstein 1997). Toisaalta on todettu,

ettd kaaosteorian ajatuksia ja kasitteitd ovat
esittdneet jo antiikin filosofit ja tiedemiehet.
Farazmand (2003) kirjoittaa, ettei kyse ole
luonnontieteen kasitteista, vaan painvastoin
luonnontieteet ovat lainanneet kaaosteorian
sosiaalitieteista.

Jos kiistaa kaaosteorian synnysta ja so-
veltamisoikeudesta tulkitsee kaaosteorian
itsensa valossa, voisi pitdd mielekkdampana
ldhted seka-ettd kuin joko-tai -asetelmasta.
Kaaosteoria lienee kehkeytynyt nykymuo-
toonsa filosofisen ja sosiaalitieteellisen tutki-
muksen sekd luonnontieteiden yhteisvaiku-
tuksesta. Samoin kaaosteoriaa soveltamalla
voi tuottaa lisdyksia sosiaalitieteelliseen or-
ganisaatio- tai tydelaman tutkimukseen vait-
tamatt3, ettd muut ndkokulmat tai teoriat oli-
sivat turhia.

Kaaosteorialla on joitakin sovelluksia or-
ganisaatio- ja tyoeldman tutkimuksissa. Sitd
on kaytetty jo ldhes 20 vuotta sitten murta-
maan myyttid manageriaalisesta kontrollista
(Gabriel 1998). Kymmenen vuoden ajan sita
on sovellettu tydurien tutkimukseen kuvaa-
maan miten ihmiset kehittelevat tyduraratkai-
sujaan ja millaisissa ymparistdissa tyouria ra-
kennetaan. Tydurien kaaosteoria (CTC = chaos
theory of careers) kuvaa tyouraa yksildiden ja
heidan ymparistdjensa valisessa vuorovaiku-
tuksessa syntyvana. (Pryor & Bright 2014.)
Kaaosteoriaa on kuitenkin sovellettu vahai-
sesti esimerkiksi julkisten organisaatioiden ja
niiden johtamisen tutkimukseen (Farazmand
2003, 341).

Kaoottisten jarjestelmien logiikka ja
muuntuva pysyvyys

Kaaosteorian mukaan kaoottiset systeemit ei-
vat muodosta pysyvia, tarkkarajaisia, toistetta-
vissa olevia malleja, mutta jarjestelman muut-
tujat jaavat tietyn rajattavissa olevan avaruu-
den tai "altaan” sisddn. Pieni muutos lahtoti-
lassa tai sen ehdoissa saattaa saada aikaan
hyvin erilaisia lopputulemia tuon avaruuden
sisdlla (alkutilaherkkyys). Kompleksisuutta
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lisda se, ettd jarjestelma on avoin ja altis
jatkuville uusille ehdoille ja ymparistossa
tapahtuville muutoksille. (McBride 2005.)
Nain ollen esimerkiksi organisatorista mallia
tai muutosta ei voi kopioida, koska alkutila ei
ole kahdessa organisaatiossa sama. Toisaalta
yhden organisaation toiminnan voi jatkuvas-
sa muutoksessakin jollain todennakoéisyydel-
14 olettaa pysyvan tietyn "altaan” sisillg, sa-
mantapaisena.

Kaoottisten jarjestelmien kausaalisuus
on kaksisuuntaista. Jarjestelman kayttayty-
minen tuottaa tiettyja toimintoja ja toiminta
puolestaan muokkaa jarjestelman kayttayty-
mistd. Suhteet ovat rekursiivisia ja muutok-
silla on useita syita. (McBride 2005, 236.)
Jarjestelman logiikan ja erityisesti pysyvyyden
ymmadrtidmisen kannalta keskeinen kasite on
attraktori. Se on jarjestysta tuottava periaate,
sisdinen muoto tai asioiden tila, johon ilmi6
on palautettavissa, nayttipa se jonain hetke-
nd miten satunnaiselta tahansa. Keskityn tassa
kaoottisille tilanteille luonteenomaisiin outoi-
hin tai vieraisiin (strange) attraktoreihin, jois-
sa tulokset vaeltavat jatkuvasti ja ennustamat-
tomasti tietyn rajatun alueen sisalla. (Murphy
1996, 98.)

Organisaatioissa outo attraktori tuottaa
vaihtelua ja epavarmuutta, mutta samalla se
rajaa organisaation liikkeet tai syklit alueelle,
jota kuvataan attraktorin altaaksi. Jarjestelman
liikkeet mukautuvat attraktorille mahdollisen
tulosaltaan muotoon. Ndin attraktori on stabii-
liuden ja jarjestyksen lahde. (Frederik 1998.)
Oudot attraktorit voidaan myos maaritelld or-
ganisaation ja sen toimijoiden luonteenomai-
siksi, dynaamisiksi, puolistabiileiksi kayttay-
tymismalleiksi, jotka kestavéat aikaa. (McBride
2005, 237-239.) Attraktorit voidaan nahda
myds toimijuuden ja vapaan valinnan osoi-
tuksiksi (Murphy 1996, 98). Tutkimuksessani
ajattelen attraktorit keskeisiksi itseensa viit-
taavuuden synnyssa.

Attraktoreita on kuvattu useilla tavoil-
la organisaatio- ja ty6eldman tutkimuksissa.
Ty6uratutkimuksen sovelluksessa CTC:ssé
(chaos theory of careers) attraktorit ymmar-
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retdan jarjestelman luonteenomaisiksi trajek-
toreiksi, sen takaisinkytkenta- tai palauteme-
kanismeiksi, sen lopputuloksiksi, rajoiksi tai
todellisuuskuvaksi ja sen balanssiksi tasapai-
non ja virtaavuuden valilla. (Pryor & Bright
2014.) Organisaatiotutkimuksissa puoles-
taan on esitetty, ettd organisaation tai yrityk-
sen vieras attraktori olisi sen arvojarjestelma
(Frederik 1998). Tosin McBride (2005) erotte-
lee kasitteelliset, temaattiset, kdyttaytymiseen
liittyvat ja kulttuuriset attraktorit. Kiinnitan
tutkimukseni ajatukseen muutoksissa ja
kaoottisuudessakin jonkinlaista jarjestysta,
pysyvyyttd, rajoja ja tata kautta itseensa viit-
taavuutta tuottavasta vieraasta attraktorista,
jonka ajattelen olevan organisaation arvojar-
jestelma. Pysyvyys maarittyy talloin "muuntu-
vaksi pysyvyydeksi”.

Muutokset kaoottisessa jarjestelmassa

Muutokset, mahdollisuudet ja valinnat ovat
kaaosteorian valossa keskeinen osa organi-
satorista elamaa. Lisdksi pienetkin valinnat
ja tapahtumat voivat aiheuttaa merkittavia
vaikutuksia. Monimutkaisten kytkent6jen
verkostossa ne saattavat tuottaa niin sanot-
tua positiivista takaisinkytkentaa, eli "eteen-
painkytkentad”, joka synnyttda kayttaytymis-
td ja toimintaa, jota ei olisi voinut ennakoi-
da tarkastelemalla alkutilaa. (McBride 2005.)
Pienenpienet muutokset saattavat kasvaa seu-
rauksiltaan eksponentiaalisiksi, koska niiden
vaikutukset voimistavat toisiaan ja levittayty-
vat epalineaarisella logiikalla (Murphy 1996,
97). Sitd, ettd pieni muutos yhdessa kohtaa
kompleksista jarjestelmaa voi aiheuttaa suu-
ren vaikutuksen jarjestelmassa ja siita ulos-
pain, kutsutaan perhosvaikutukseksi. (Pryor
& Bright 2014.) Perhosvaikutuksen vuok-
si voi myo6s tapahtua niin, ettd pieni yksikko
syntyy jarjestelman periferiassa ja muuntuu
omaksi huomattavaksi ydinjarjestelmakseen
(Farazmand 2003, 353).

Kaoottisissa jarjestelmissd suurenkaan
energiamadran lisddminen jirjestelméan ei
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siis valttimatta aiheuta muutosta, mutta toi-
sissa tapauksissa pieni toimenpide voi laa-
jeta dramaattisesti ja vaikuttaa koko organi-
saatioon (Lichtenstein 1997). Vastaavuudet
tai kytkennat jarjestelman eri tasojen valilla
aiheuttavat sen, ettd muutos yhdella alueel-
la kommunikoituu nopeasti ympari kokonai-
suutta, iteroituu. Alkuperdiset epdvarmuudet
saattavat moninkertaistua iteraation edetessa
niin, ettd lopulta jarjestelma paatyy epéjarjes-
tykseen. Kuitenkin uudelleen organisoitumi-
sen kyKky on sisdanrakennettuna kaoottisessa
systeemissd itsessadn, eli se on itseensa viit-
taava. (Murphy 1996, 100.)

Taman perusteella huolellisestikin suun-
nitellun organisatorisen muutoksen maali to-
dennakdisesti katoaa kasista ja toisaalta suu-
ret suunnittelemattomat murrokset ovat or-
ganisaatioissa mahdollisia. Organisaation voi-
vat heilauttaa pois sen hetkellisesta tasapaino-
tilasta seka ulkoiset ettd sisdiset tapahtumat
tai ndiden yhdistelmat. Syntynyt dramaatti-
nen muutos aiheuttaa jarjestelmaan kaoot-
tista kayttdytymistd ja suistaa sitd kohti niin
kutsuttua kaaoksen reunaa. Se on kohta, jos-
sa jarjestelma saattaa muuttua laadullisesti
uuteen tilaan. Uutta tilaa on kuvattava uudel-
la vieraalla attraktorilla. Tallaisen laadullisen
muutoksen kohdalla puhutaan bifurkaatiosta.
(McBride 2005, 241.) Bifurkaatiopisteessa or-
ganisaatio saattaa esimerkiksi jakautua kah-
deksi uudeksi organisaatioksi.

Bifurkaatiot ovat yllattavia muutoksia so-
siaalisen jarjestelman luonteessa tai raken-
teessa. Tapahtumista syntyy kriisejd, kun ne
aiheuttavat arvojen bifurkaatiota. Tallaisessa
kohdassa riittavasti sosiaalista ja eettista epa-
jarjestystd on kasaantunut yksittdiseen ta-
pahtumaan, joka epastabiloi sosiaaliset ole-
tukset. Bifurkaatiopisteessa systeemi jarjes-
tad itsensa uudelleen uuden logiikan ja jarjes-
tyksen ymparille. Se voi muistuttaa edeltavaa
jarjestysta tai se voi poiketa siitd olennaises-
ti. Bifurkaation tapahtumisen voi ennakoida,
mutta lopputulosta ei. (Murphy 1996, 97.)

Joitakin keinoja tuottaa otollista tilaa or-
ganisatoriselle perhosvaikutukselle on kyet-
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ty tutkimuksissa 10ytdmaan, mutta samalla on
todettu, ettd kriittisella hetkellad hallintayritys-
ten sijasta epalineaarinen logiikka ja spontaa-
nit, intuitiiviset toimenpiteet tukevat parhai-
ten organisatorista muutosta (Lichtenstein
1997). Organisatorinen kaaoksen reuna on
kohta, johon ennakointi ja kontrolli sopivat
huonosti.

Tutkimusasetelma: kohteen, skaalan ja
fraktaalien valitseminen

Tutkin organisatorista itseensa viittaavuut-
ta ottamalla empiiriseksi tutkimuskohteeksi
laajemman tutkimushankkeen (Janhonen ym.
2015) toisena kohteena olleen sairaalan pai-
vystysyksikon kahdella organisatorisella raja-
pinnalla tapahtuneet muutokset.

Tutkimus toteutettiin vuosina 2012-
2014. Aineisto kerattiin teemahaastatteluil-
la. Osa haastatteluista toteutettiin tutkimu-
sekonomisista syistd ryhmdahaastatteluina.
Haastatteluihin osallistui 3 johtaja- tai esimie-
sasemassa olevaa ladkarig, 3 johtaja- tai esimie-
sasemassa olevaa hoitajaa sekd 6 muuta hoita-
jaa, joista osa tyoskenteli saapuvat potilaat vas-
taanottavana triage-hoitajana. Lisdksi haasta-
teltiin yksi toimistotydntekija. Avainjohtajia pa-
lattiin haastattelemaan tarkentavasti useampia
kertoja. 13 haastatellusta 9 oli naisia ja 4 mie-
hia. Ikdhaitari ulottui alle 35-vuotiaista 54-vuo-
tiaisiin. Viidella haastatelluista oli yliopisto-
tutkinto, ja lopuilla ammattikorkeakoulu- tai
opistotutkinto. Kaikki olivat vakituisessa tyo-
suhteessa. Haastattelujen kesto oli noin tunti.
Niissa kasiteltiin muun muassa tyoprosesseja,
tyon organisointia ja sujuvuutta, tiedonkulkua
ja yhteistyota organisatoristen rajapintojen yli,
esimiestyota ja johtajuutta seka yhteisollisyy-
den ja osallisuuden kokemuksia.

Analysoin haastattelut sisdllonanalyysia so-
veltaen kaaosteorian kasitteistolla. Kiinnostuin
kaaosteorian soveltamisesta vasta aineistoon
perehtyessani, joten kaaosteoria ei ohjannut
aineiston keruuta ja laajempi tutkimushan-
ke toteutettiin toisenlaisella tutkimusotteella.
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Tutustuessani aineistoon koin, etten saanut
tuntemillani organisaatioteorioilla riittavasti
otetta paivystysyksikon rajapinnoilla tapahtu-
neista muutoksista, joita varittivat epalineaari-
suudet, satunnaisuudet, moninaisten tapahtu-
mien kytkokset ja kerrannaisvaikutukset. Myods
tyoyhteisdjen kuvaaminen ja rajaaminen tun-
tui toivottomalta. Yritin etsia valineistdd, jolla
voisin kuvata havaitsemaani systemaattisesti
ja olennaiset seikat paljastaen.

Lopulta l6ysin kaaosteorian. Sen lahtokoh-
taoletukset sopivat mielestani yhteen havain-
tojeni kanssa ja paatin kokeilla, miten se so-
veltuisi kokonaisvaltaiseksi analyysivélineek-
si. Aineisto ja osa havainnoista olivat siis ole-
massa ennen teorian valintaa ja tdssa mie-
lessa tutkimuksessa on aineistolahtoisyytta.
Teorian ldytymisen jilkeen analyysini eteni
kuitenkin teoria- ja kisitevetoisesti. Samoin
muutostilanteiden sisdltiméan pysyvyyden
tdsmentyminen kiinnostuksen kohteekseni
johtui enemman toisten tutkimusten paljasta-
mista jannitteistd ja ymmarryksen aukkokoh-
dista sekd toisaalta kaaosteorian avaamista
mahdollisuuksista kuin aineistosta tekemista-
ni havainnoista. Ajatus kaoottiseen jarjestyk-
seen pysyvyytta tuottavasta attraktorista ja
sen tulosaltaasta vaikutti potentiaaliselta rat-
kaisulta jatkuvien muutosten ja pysyvyyden
valiseen dilemmaan.

Kun tutkimustehtavéksi oli tdsmentynyt
organisatorinen itseensa viittaavuus muu-
tostilanteessa, valitsin tutkimukseni varsinai-
seksi empiiriseksi kohteeksi kaksi paivystyk-
sen organisatorista rajapintaa, jotka kuvattiin
haastatteluissa erityisen ristiriitaisiksi ja jan-
nitteisiksi, joista neuvoteltiin organisaatioiden
valilld ja joihin tehtiin muutoksia ja kehitettiin
ratkaisuja tutkimuksen kestdessa. Toinen tut-
kituista "rajatapauksista” sijaitsi sairaalan si-
sdisella rajapinnalla, yksikkdjen valilla, ja toi-
nen sairaalan ja erdan yrityksen valisella raja-
pinnalla, mikd mahdollisti kahden hallinnolli-
sessa mielessa erilaisen rajatapauksen tutki-
misen rinnakkain.

Kaaosteorian mukaan jarjestelman muu-
toksen ja vaikuttavien logiikoiden hahmot-
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tamiseen tarvitaan yleensa tapahtumien jal-
keista tarkastelua, mika oli ndissa tapauksissa
mahdollista. Teoriassa korostetaan myds niita
eroja, joita tarkkailijan asema ja hanen kaytta-
mansa tutkimusvalineisto tuottavat tuloksil-
le. (Murphy 1996, 102-103.) Vaikka tata vai-
kutusta ei voi poistaa, pyysin artikkeliin kom-
mentteja sekd laajemman tutkimushankkeen
muilta tutkijoilta ettd paivystysyksikon kah-
delta johtajalta varmistaakseni tulkintojani.

Kaaosteorian mukaisesti konstruoin tari-
nan tapahtumista ja valinnoista ja etsin syita
tapahtumien taustaksi. Haastateltujen kerto-
mukset edustavat subjektiivista ndkemysta ta-
pahtumista ja niiden syist4, ja vastaavasti tut-
kijana olen tulkinnut tapahtumia niin teoreet-
tisten kasitteiden kuin oman subjektiutenikin
varassa. Tutkimus on ymmarrettava kokeile-
vaksi siind mielessa, etten 16ytanyt malliksi
vastaavankaltaisella otteella tehtyja tarkaste-
luja. Attraktorit ja fraktaalit voisi varmasti aja-
tella toisinkin. Tutkittavan tapauksen tulkin-
takin jaa vaajaamatta epataydelliseksi, koska
kompleksisten jarjestelmien osalta vain joita-
kin teemoja ja nakékulmia voidaan ottaa tar-
kasteluun. (ks. McBride 2005.) Tulkinta on
tehty tietyin ehdoin ja tietysta nakokulmasta
vuonna 2014.

Kaaosteoriassa todellisuutta mitataan laa-
dullisilla mittayksikoilla, fraktaaleilla. Niiden
avulla identifioidaan riippuvuuksia ja sidok-
sia sellaisten muotojen valiltd, jotka vaihte-
levat laajasti mittakaavaltaan, mutta joilla on
samankaltaisia kompleksisuuden muotoja.
Kaoottisessa jarjestelmdssa vieras attrakto-
ri on fraktaalikdyrd, joka tayttaa kaikki katta-
mansa eri elementit omalla mallillaan tai kaa-
vallaan. (Murphy 1996, 99-100.)

Fraktaalimallien analysointi tarkoittaa sita,
ettd etsitdan vastaavuuksia, sidoksia ja linki-
tyksid kokonaisvaltaisella otteella, jotta pys-
tytadn jaljittdmaan attraktori, joka linkittaa
satunnaiset tapahtumat koherenteiksi, vaik-
kakin moninaisiksi, teemoiksi (Murphy 1996).
CTC:ssa fraktaaleja on luonnehdittu attrakto-
reiden jaljiksi. Niitd voidaan pitda systeemeil-
le luonteenomaisten trajektoreiden represen-
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taatioina (kuten tavat, piirteet ja kyvyt), liik-
keen paatepisteind ja ihmisten todellisuuska-
sityksind. CTC:n kehittajat tunnustavat, etta
parempi ymmarrys fraktaaleista lukeutuu so-
veltajien tulevaisuuden haasteisiin. (Pryor &
Bright 2014.)

Paivystysyksikon tapauksessa seka sai-
raalan sisad- ettd ulkopuoliseen rajapintaan
kohdentuvien muutosten logiikoista 16yty-
neet vastaavuudet auttoivat fraktaalien ja att-
raktoreiden jaljittdmisessd. Sovelsin ajatusta
arvojarjestelmastd organisaation vieraana
attraktorina. Nimitdn sitd laajemmin kult-
tuuriseksi attraktoriksi. Se maarittaa organi-
satoriset liikkeet, muutokset ja kehat tietty-
jen rajojen sisddn, ikdan kuin altaaseen, joka
on rajattu tila tai "avaruus”. Haastateltavat
kertoivat paivystysyksikén arvojarjestel-
masta peilaamalla sitd ja erityisesti sen ero-
ja muiden organisaatioiden kulttuureihin.
Néiden paivystysyksikon ja sen ympariston
vertailujen kautta padsin attraktorin ja sen
tulosaltaan rajojen, "fraktaalimallin”, jaljille.
Organisaatioiden valisen rajan tulkitsin muo-
dostuvan siihen kohtaan, jossa paivystysyksi-
kon kulttuurisen attraktorin tulosallas loppui
ja toisen organisaation kulttuurisen attrakto-
rin tulosallas alkoi.

Tarkentaakseni kuvaa analysoin eri frak-
taaleja loytdakseni niita tekijoita, joissa tapah-
tuvat muutokset vaikuttivat sithen, pysyiko or-
ganisatorinen toiminta kulttuurisen attrakto-
rin tulosavaruuden sisélla vai ylittyivatko rajat
siind maarin, ettd rajan uudelleenmadrittely
oli tarpeen. Organisaatiotutkimuksissa on ero-
teltu fyysisid, mentaalisia ja sosiaalisia rajoja
(Hernes 2004). Vastaavasti rajojen sisaan jaa-
va avaruus on mahdollista mieltda fyysiseksi,
mentaaliseksi tai sosiaaliseksi. Tasta syysta
ajattelin fraktaalit fyysisiksi, mentaalisiksi ja
sosiaalisiksi ”jaljiksi”. Lisdsin mukaan aineis-
tossa korostuneen virtuaalisen fraktaalin, jota
ei fraktaalien limittyneisyydesta huolimatta
ollut mahdollista palauttaa muihin.

Myodhemmin artikkelissa kuvaan 16ytamia-
ni fraktaaleja seka niiden sisalla tapahtunei-
ta muutoksia, jotka yhteisvaikutteisesti saivat
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aikaan kulttuurisen attraktorin tulosaltaan
"ylittymisen” ja tarpeen organisatoristen ra-
jojen uudelleen maarittelylle. Taman jalkeen
pohdin, voiko paivystysyksikdssa toteutettuja
rajojen uudelleen maarittelyja pitaa itseensa
viittaavuutta ilmentdvina.

Toteuttamaani analyysiprosessia voisi ku-
vata katseen kohdistamiseksi vuoroin aineis-
toon ja vuoroin teoriaan seka aineiston sisalla
vuoroin kokonaisuuteen ja vuoroin sen erilai-
siin osiin sekd nadiden keskindisiin vuorovai-
kutussuhteisiin. Attraktorein maarittyvien ti-
lojen muutokset muistuttavat Maimonen ja
Sinclairin (2014) kiyttdmaa tanssin vertaus-
kuvaa. He tuovat tanssivertauksella esiin or-
ganisatoristen "tilojen” muutoksia, jotka seu-
raavat erilaisten tanssiin osallistuvien valisis-
td suhteista ja toiminnoista. Osa tanssijoista
on organisaation sisdisid ja osa ulkopuolisia.
Yksi organisaatio voi tuottaa useita organisa-
torisia tiloja ja verkostorakenteissa ne voivat
laajeta organisatoristen rajojen ylikin. (emt..)
Analyysiprosessissa yritin ymmartda "organi-
satorisen tanssin” koreografian ja rytmin.

Tutkimuskohteet: muutokset kahdella
organisatorisella rajapinnalla

Paivystyksessa tyoskentelee noin 150 hoito-
alan tyontekijaa, kuten sairaanhoitajia ja 1aa-
kintdvahtimestareita. Lahes sama maara laa-
kareitd tekee vuosittain toitd paivystysyk-
sikdssa. Toisin kuin hoitajista, vain pieni va-
hemmisto ladkareistd on omaa vakituista hen-
kilostoa. Valtaosa yleisladkareistd on niin sa-
nottuja rinkildakareitd, jotka tyoskentelevit
paivystysyksikdssa silloin talloin oman paa-
tyonsa ohella. Erikoisladkarit taas paivystavat
sairaalan erikoisyksikoihin palkattuina.
Paivystyksen tiloissa tydskentelee myods
useiden muiden yksikéiden, organisaatioiden
ja yritysten palkkalistoilla olevia henkil6i-
td, kuten vartijoita ja laboratoriohenkildstoa.
Néaiden lisdksi rajapinnassa ja hetkittdin sa-
massa tyon teon yhteisossa tyoskentelee myos
esimerkiksi pelastuslaitoksen, ambulanssiyri-
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tysten ja poliisin henkilostoa. Tyota tehdaan
verkostomaisesti ja monien erilaisten organi-
satoristen rajojen yli niin sairaalan sisalla kuin
sairaalan ulkopuolisessa verkostossakin.

Paivystysyksikk66n kuuluu myods uudehko
ensihoitokeskus. Se koordinoi maakunnan en-
sihoidon toimintaa, kuten ambulansseja ja he-
likopteritoimintaa. Helikopterin asemapaikka
ei sijaitse sairaalakampuksella, vaan joidenkin
kilometrien paéssa sieltd. Helikopterin omis-
taa yksityinen yritys, ja lentdja on sen palkka-
listoilla. Tutkimuksen alkaessa paivystys osti
helikopteriyrityksen palveluja, eli vuokrasi
kopteria ja sen lentdjaa. Muut helikopterissa
tyoskentelevat olivat paivystyksen tyontekijoi-
ta: ladkareita ja sairaanhoitajia.

Rajapinta paivystysyksikkéon kuuluvan
ensihoitokeskuksen ja helikopteriyrityksen
valilla muodostaa toisen tdssa artikkelissa tut-
kittavista kohteista. Rajapintaa voi luonnehtia
tutkimushetkelld muita rajoja kaoottisemmas-
sa tilassa olleeksi. Se herétti paljon keskuste-
lua ja muutosvaatimuksia. Tutkimuksen ku-
luessa raja maariteltiin uudelleen.

Toinen tutkimushetkellad kaoottiselta vai-
kuttanut ja siten tutkittavaksi valikoitunut ra-
japinta on sairaalan sisdinen, sen eri yksikoi-
den valinen raja. Kyseinen raja muodostui pai-
vystyksen ja sairaalan erikoisladketieteiden
yksikoéiden valille. Rajaa ylittivat paivystavat
erikoisladkarit, jotka tyoskenteliviat omien yk-
sikdidensa johdon alaisina ja joiden toimintaa
madrittivat omat muodolliset ja epdmuodolli-
set sddntonsa ja kdytantonsd. Myods tdma raja
tuli uudelleen méaarittelyjen kohteeksi.

Voidaan ajatella, ettd paivystys ja siihen
kuuluva ensihoitokeskus muodostavat yhden
kompleksisen jarjestelman. Toisen jarjestel-
man muodostaa helikopteriyritys ja kolman-
nen muut sairaalan erikoisladketieteen yksi-
kot, joilta paivystysyksikko hankki paivysta-
jia kayttoonsa. Nama kaikki ovat osina suu-
rempia verkostomaisia jarjestelmia, mutta lu-
keutuvat myo6s osiksi toistensa ymparistoja.
Paivystyksestd katsottuna helikopteriyritys ja
sairaalan muut yksikot ovat sen ymparistod,
jota vasten se peilaa itsedan.
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Haastatellut toivatkin esiin, ettd mainitut
kolme jarjestelmaa edustavat erilaisia kult-
tuureja, perinteitd ja kiytantoja. Muut sairaa-
lan yksikot todettiin haastatteluissa tyypilli-
siksi sairaalakulttuurin edustajiksi, joista pai-
vystyksen koettiin poikkeavan merkittavasti.
Sairaalakulttuuria luonnehdittiin feminiini-
seksi ja steriiliksi. Sithen kuuluivat melko pit-
kakestoiset potilassuhteet.

Helikopteriyritys sen sijaan todettiin kent-
tdoloissa tehtdvan pelastustyon ja pelastus-
laitoksen kulttuurin edustajaksi. Pelastus-
laitoskulttuuri kuvattiin maskuliiniseksi. Se si-
salsi lilkkumista kentalla vaikeissa olosuhteis-
sa. Potilassuhteet jaivat hyvin lyhytkestoisiksi.

Paivystysyksikon akuuttihoitotyonkult-
tuuriksi nimedmani kulttuuri sijoittui edel-
14 mainittujen véliin ja niihin rajautuen. Eri-
tyisesti ensihoitokeskus sijaitsi pelastuslai-
toskulttuurin reunalla, mutta se kuului silti
paivystykseen. Paivystyksen kulttuuria luon-
nehdittiin haastatteluissa akuutiksi, mutta
steriiliksi. Se sijaitsi sairaalan seinien sisalla,
mutta tavoitteena oli potilaiden liikuttaminen
yksikon lapi niin nopeasti kuin mahdollista.
Paivystyksessa tydskenteli enemman mies-
hoitajia kuin sairaalassa keskimaarin, mutta
kulttuuri oli feminiininen pelastuslaitoskult-
tuuriin verrattuna.

Paivystysyksikon (tyd)organisaatio lepasi
siis akuuttihoitotyokulttuurin attraktorin va-
rassa, kun taas muita sairaalayksikoita kan-
natteli sairaalakulttuurin attraktori ja heliko-
pteriyritysta pelastuslaitoksen kulttuurin att-
raktori. Kaikilla nailld attraktoreilla oli omat
"tulosaltaansa”, jotka rajautuivat toisiinsa.
Kulttuurit saivat erilaisia ilmentymia ja niis-
sd saattoi tapahtua muutostakin, mutta jos-
sain raja tuli vastaan. Tallaisella rajapinnalla
esimerkiksi akuuttityokulttuurin attraktorin
vaikutuspiiri loppui ja pelastustyokulttuurin
attraktorin vaikutuspiiri alkoi.

Artikkeli jatkuu lyhyelld kuvauksella pai-
vystystyosta. Sen jalkeen tuon esiin akuuttihoi-
totyonkulttuurin attraktorin keskeiset fraktaa-
lit suhteuttaen niita sairaalakulttuurin ja pelas-
tustyokulttuurin attraktoreiden alueisiin.
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Paivystyksen epdlineaariset tyoprosessit

Paivystysyksikon tyoprosesseja voi luonneh-
tia kompleksisiksi ja kaoottisesti jarjestyviksi.
Johtajat olivat yrittaneet kuvata tyota lineaari-
sina tyoprosessimalleina, mutta siina ei ollut
onnistuttu erityisen hyvin. Myds muissa tutki-
muksissa on kuvattu paivystyksissa tehtavan
moniammatillisen akuuttihoitotyén ominais-
piirteita ja tuotu esiin ty0Oprosessien moninai-
suutta (Collin ym. 2012).

Vastaavalla tavalla tutkimushaastattelujen
perusteella piirretyt organisaatiokaaviot koh-
tasivat hAmmennysta ja kritiikkia. ”Onko joku
todella vaittanyt organisaation nayttavan tuol-
ta?”, kysyi eras johtajista. Eri henkilot kuvasi-
vat organisaatiota, sen verkostoa ja tyoproses-
seja eri tavoin, silld toiminnot nayttivat erilai-
silta eri tarkastelupisteista katsottuna.

Paivystysyksikon tyoprosessit etenivat lu-
kemattomin eri tavoin riippuen potilaspro-
sessin alkutilan ehdoista tai prosessin myo-
hemmistd tapahtumista, kuten asioista, joita
potilaasta havaittiin erilaisissa tutkimuksissa.
Potilailla saattoi olla monenlaisia vammoja ja
sairauksia, my0s samanaikaisesti. [hminen
itsessdankin on monimutkainen psyko-fyy-
sis-sosiaalinen "jarjestelma”, mika vaajaamat-
ta vaikuttaa siihen, millaiset logiikat voivat
ohjata ihmisen parissa tehtdavaa akuuttihoi-
totyotd. Potilaiden omat vaatimukset tai hei-
dan omaistensa vaatimukset aiheuttivat myos
muutoksia prosesseihin. Huomattavan epédjat-
kuvuuskohdan paivystyksen ty6kokonaisuu-
teen saattoi aiheuttaa tavanomaista suurempi
onnettomuus, jolloin tyodjarjestelmaa saatet-
tiin muuttaa nopeasti monilta osin.

Haastatellut kuvasivat paivystyksessa teh-
tavaa tyota ongelmanratkaisuksi. Oli selvitet-
tava potilaan diagnoosi ja keksittava keinot
hanen auttamisekseen. Tyota ohjasivat monet
standardit, ohjeistukset ja tietojarjestelmat,
mutta toisaalta tilaa oli my6s vahvaan ammat-
tiosaamiseen pohjaaville epavirallisille kay-
tanndille ja nopeille muutoksille. Yksi haas-
telluista totesikin: "Yleensd me saadaan aina
poikkeuslupa poiketa kaikesta.” Toteamus ku-
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vaa hyvin paivystystyon kaoottista jarjestyst3,
joka jasentyi niin lupien kuin niistd poikkea-
mistenkin varaan.

Tyon inhimillisesta ja ongelmanratkaisu-
luonteesta huolimatta ty6ta tehtiin melko tiu-
kan aikakontrollin alaisuudessa. Potilaiden 13-
pivirtausaikoja laskettiin ja seurattiin. Osittain
syyt tdhdn olivat hoitoeettisia ja potilaan no-
peaa hoitoa turvaavia, mutta osittain myos
taloudellisia. Paivystyksen potilasméarét oli-
vat poliittisten paatosten johdosta jatkuvassa
kasvussa, joten tyota pyrittiin tehostamaan.
Paivystys oli altis ympariston vaikutuksille.

Kuten tyoprosessit, myds henkilosto, sen
maara ja tyonteon yhteisot olivat eri tekijoi-
den vaikutuksesta joustavia. Tyota tehtiin ly-
hytkestoisissa intensiivisissa "akuuttikoh-
taamisissa”, joihin osallistuvat tyontekijat ei-
vat valttamatta tunteneet toisiaan nimelta.
Pysyvia tiimeja tai hoitoryhmasijoituksia ei
ollut, vaan kunkin tyontekijan paikka vaihteli
vuorosta toiseen. Hoitoryhmien vaihtelun li-
sdksi vuorotyo ja erityisesti ladkareiden vaih-
tuvuus vaikuttivat siihen, ettd sama kollega
osui harvoin kahta kertaa perdkkain tydonteon
kumppaniksi.

Potilas kulki tyoprosessin kuluessa akuut-
tikohtaamisesta ja hoitoryhmasta toiseen lo-
giikalla, joka oli liian vaikea kuvattavaksi etu-
kateen. Potilaiden ja tyontekijoiden akuutti-
kohtaamisia méaritti kuitenkin jarjestys, joka
pohjasi esimerkiksi hoitoprotokolliin ja hen-
kiloston asiantuntemukseen. Jos néin ei olisi
ollut, olisi tapahtunut vahinkoja. Jarjestys vain
oli lilan kompleksinen kuvattavaksi yksinker-
taisilla kasitteilla ja lineaarisilla kuvilla, kuten
prosessikuvauksilla tai organisaatiokaavioilla.
Hyvin pienet muutokset lahtotilassa tai pro-
sessin varrella saattoivat johtaa isoihin eroi-
hin lopputuloksessa - aivan kuten kaaosteo-
riassa esitetaan.

Paivystyksen johtajat olivat kohdanneet
my0s matemaattisia signaaleja ty6prosessien
epdlineaarisuudesta. He olivat tormadnneet
epaloogisilta vaikuttaviin laskukaavoihin po-
tilaiden "ldpivirtausajoissa”. Jos potilaan hoi-
dontarvetta arvioiva triage-hoitaja oli ldhet-
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tanyt potilaan yleisladkarille ja myéhemmin
sama potilas ohjautui erikoisladkarille, poti-
las viipyi paivystyksessa pidempaan kuin kes-
kimaarainen yleisladkarin vastaanotolla kay-
nyt potilas ja keskimaarainen erikoislaakarin
hoitama potilas yhteensa. 3h+4h ei ollutkaan
7h, vaan 9h. Laskukaavan takana oli outo lo-
giikka. Samankaltainen kaava toteutui johta-
jien mukaan kuitenkin myés muissa paivys-
tyksissa. Johtajat olivat selvittaneet tilannetta
ja ideoineet parannuskeinoja, mutta kdytan-
non tyota tekevat laakarit eivat olleet innostu-
neet ehdotuksista, vaan pitivat niitd mahdot-
tomina toteuttaa. Keskustelu laskukaavan lo-
giikasta ja sen oikeutuksesta jatkui yha tutki-
muksen loppuessa.

Paivystystyotad voisi perinteisia lineaari-
sia malleja osuvammin kuvata epdlineaarisen
kaaosteorian kasitteilld. Kun ty6jarjestelman
kaoottiseen logiikkaan lisatdan viela verkos-
tomaisesta tyosta seuraava avoimuus suhtees-
sa toisiin jarjestelmiin, kompleksisuus monin-
kertaistuu. Kaoottisesti jarjestyvat alasystee-
mit joustavine rajoineen muodostavat yhdessa
laajemman kaoottisesti jarjestyvan systeemin.
Kun tdssa artikkelissa tarkastelun kohteena
oleva kolmen organisaation kokonaisuuskin
on avoin ja ymparistéonsa kytkeytynyt, on
selvaa, ettd vain pieni osa kokonaisuudesta ja
sen kytkeytyneista syistd ja seurauksista on
mahdollista tavoittaa. Jasentdmistd edesaut-
taa kuitenkin kulttuurisen attraktorin keskeis-
ten fraktaalien hahmottaminen, johon siirryn
seuraavaksi.

Kulttuurisen attraktorin fraktaalit

Tarkasteluni lahtokohtana on ajatus, etta pai-
vystysyksikko organisoituu ja erottuu ympa-
ristostdan kulttuurisen attraktorin varassa.
Attraktorista on eroteltavissa sosiaalisia, men-
taalisia, fyysisia ja virtuaalisia fraktaaleja tai
maadreitd. Tama luokittelu on toki teoreettinen
sikali, etta fraktaalit ovat kiertyneitd toisiinsa.

Virtuaaliset fraktaalit muodostuvat tieto-
jarjestelmistd. Ne vaihtelivat organisaatios-
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ta ja yksikosta toiseen, mika aiheutti tyohon
hankaluutta. Toisaalta omat tietojarjestelmat
on mahdollista tulkita organisaation identi-
teettia vahvistaviksi. Jokainen organisaation
sisdlla tunsi ne, mutta ulkopuolisilla ei ollut
niihin paasya. Virtuaalisilla tiloilla oli rajat,
jotka jakoivat tyotad tekevat sisdpuolisiin ja
ulkopuolisiin. Tietojdrjestelmia pyrittiin kui-
tenkin mahdollisuuksien mukaan yhtendista-
maan ja parantamaan jarjestelmien keskinais-
td kommunikoivuutta. Rajoja siis murrettiin-
kin. Toisaalta esimerkiksi pelastustoimi tarvit-
si aivan omanlaisiaan jarjestelmia verrattuna
sairaalan jarjestelmiin. Kyseisessa rajapinnas-
sa toimivassa ensihoitokeskuksessa kaytettiin
muun muassa jarjestelmis, joilla paikannettiin
ja koordinoitiin eri pelastusyksikoiden sijain-
tia ja etdisyyksida maakunnassa.

Fyysiset fraktaalit ovat etdisyyksia seka vi-
rallisia ja epéavirallisia tyohon liittyvia tiloja,
kuten sairaalakampus, tydhuoneet, vastaan-
ottoaula, helikopteri tai kahvihuone. Fyysiset
tilat ja etdisyydet erottivat ja yhdistivat tyon-
tekijoita ja toimintoja. Tilat, joissa eri organi-
saatioiden tyontekijat kohtasivat, olivat paik-
koja, joissa eri kulttuurien attraktoreiden alaa
ja pitavyytta koeteltiin avoimesti. Esimerkiksi
kahvihuone yhdisti eri organisaatioiden tyon-
tekijoitd, mutta myos rajoja rakennettiin: kak-
kua saatettiin tarjota kaikille, mutta joitakin
tilaisuuksia markkinoitiin vain tietylle joukol-
le. Taman artikkelin nakokulmasta erityisen
keskeisid fyysisen fraktaalin osia olivat ensin-
nakin helikopteritoiminnassa muodostuneet
tilat ja etdisyydet seka toisaalta erikoislaaka-
reille kohdistetut toiveet liikkua paivystysyk-
sikon tiloissa sen sijaan, ettd he odottaisivat
potilaan liikkumista.

Voimakkain mentaalinen fraktaali muo-
dostui akuuttihoitotyota tekevan persoonalli-
suudesta, jonka koettiin yhdistavan paivystyk-
sessd tyoskentelevia ja erottavan heitd muis-
ta. Akuuttityontekijan kerrottiin nauttivat
sykkeestd ja virtauksesta. Han oli aina valmis
haastaviin tilanteisiin ja vaihtamaan tyon ryt-
mid tarpeen mukaan. Akuuttityontekijaa luon-
nehdittiin partiolaiseksi. Tyontekijat kertoivat
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tarinoita sankarijohtajista, jotka lensivat pai-
vystdmaan tarvittaessa vaikka keskeyttden ul-
komaanlomansa. Akuuttityontekijassa tiivis-
tyivat ammatilliset ja tyon hyveet, arvot ja ide-
aalit, eli kdsitys siitd, miten akuuttityo tehdaan
hyvin ja oikein. Akuuttityontekijan persoonal-
lisuus oli myds keskeinen mentaalinen kart-
ta, jonka perusteella tydtoverit orientoituivat
tilanteissa, joissa he eivat tunteneet toisiaan.
Henkil6kohtaisen tuttuuden sijasta he saattoi-
vat luottaa tyokaverin tekevin tydnsa, kuten
ammattitaitoisen akuuttityontekijan tulee teh-
da. Helikopteriyrityksessa ja sairaalan muis-
sa erikoisyksikdissa ei tydskennellyt akuutti-
tyontekijoita.

Kulttuurisen attraktorin sosiaalisiin frak-
taaleihin lukeutuvat esimerkiksi esimiestyo
ja johtamislinjat, ammattiryhmat, palkitsemi-
nen, koulutus, autonomian aste ja sukupuoli.
Niin ikdan taloudelliset mdareet on mahdollis-
ta sijoittaa sosiaalisen fraktaalin alle. Kolmen
tutkitun organisaation valilla oli monia eroja
jajannitteita esimerkiksi tydehtosopimuksissa
koskien tydaikaa, palkkausta ja muita etuuk-
sia. Samoin perusterveydenhoidon ja erikois-
terveydenhoidon rahoitukset tulivat paivys-
tykseen eri lahteistd, mika aiheutti tiettyja ra-
janvetoja, jannitteitd ja kerrannaisvaikutuksia.

Edelld kuvatut fraktaalit eivat kehysta tas-
maélleen samoja toimintoja, yhteisoja tai ih-
misid. Lisdksi ne koostuvat useammista ala-
maareistd, kuten kuvauksista voi huomata.
Kuitenkin, nima moninaiset pienten fraktaa-
lien kehat yhdessa maarittavat kulttuurisen
attraktorin ja sen "tulosaltaan” reunat ja rajat
sopien niiden sisdan. Jatkossa pohdin rajojen
pitdvyyttd kahden tutkimuskohteena olleen
rajatapauksen kautta.

Kulttuuristen attraktoreiden rajankayntia

Helikopteriyrityksen toimintaa jdsentdavan
pelastuslaitoskulttuurin ja paivystyksen
akuuttihoitotyon kulttuurin erot ja nadiden
valinen rajapinta konkretisoituivat nakyviin
kopterissa tydskentelevien sairaanhoitajien
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kohdalla. Syntyneet jannitteet aiheuttivat
useita keskusteluja ja muutoksia toteutettiin.
Esimiestason haastateltavat tyostivat jo tut-
kimuksen alkuvaiheessa kysymysta, pitdisiko
helikopterissa tydskentelevien sairaanhoita-
jien olla laisinkaan paivystyksen palkkalis-
toilla.

Helikopteritoiminta erotti lentavat sai-
raanhoitajat monin tavoin muusta paivystyk-
sestd ja yhdisti heita pilotteihin. Helikopteri ja
sen tukiasema sairaalakampuksen ulkopuolel-
la johtivat fyysiseen ja virtuaaliseen etdisyy-
teen paivystysyksikosta. Helikopteri itsessdan
muodosti konkreettisesti rajautuvan fyysisen
tilan, joka myos sisélsi paivystyksen toimin-
nasta selkeéasti poikkeavia tietojarjestelmia ja
muuta tekniikkaa.

Lentdvia sairaanhoitajia johdettiin sairaa-
lakampuksella toimivasta ensihoitokeskuk-
sesta, mutta hoitajat tapasivat esimiestdan
harvoin eivatka juuri viettdneet aikaa kes-
kuksessa. Sosiaalisessa fraktaalissa tapah-
tui muutakin sairaanhoitajia paivystykses-
td eriyttavad. Kopterissa tydskentelevit sai-
raanhoitajat oli valittu tarkoin ja kopteriyri-
tys koulutti heitd jatkuvasti. Useilla heista oli
pelastuslaitostaustaa ja enemmisto heista oli
miehia. Toisin sanoen jo valinnassa oli paino-
tettu pelastuslaitoskulttuurin kanssa yhteen-
sopivia tekijoita.

Lentamiseen liittyva koulutus oli tarkeaa,
koska hoitajat tydskentelivat lentotaitoisina
ohjaamomiehiston jasenini, lentoavustajina.
Kun kopteri oli ilmassa, he olivat lentoavusta-
jia. Kun taas kopteri oli potilaan luona, hoitajat
avustivat 1adkaria. Potilasta ei yleensa kulje-
tettu kopterissa, joten hoitajien erilaiset teh-
tavakokonaisuudet rajautuivat melko selkeéas-
ti. Tydonkuvasta muodostui hybridiammatti.
Lentavat sairaanhoitajat sopivat yha huonom-
min akuuttitydntekijain mentaaliseen malliin,
silla heissa oli vahintddn puolet pelastustyon-
tekijaa ja lentajaa.

Akuuttihoitotyon kulttuuriselle attrakto-
rille mahdollisen "tulosten altaan” rajat tuli-
vat vastaan, koska poikkeamia attraktorista
esiintyi kaikilla fraktaaleilla: fyysisilla, virtu-
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aalisilla, sosiaalisilla ja mentaalisilla. Tama
kaikki johti "organisatoriseen epatasapaino-
tilaan” ja toistuviin keskusteluihin lentavien
hoitajien tyoehdoista ja paivystyksen organi-
saatioon kuulumisesta niin sairaanhoitajien ja
pilottien valilla kuin paivystysyksikon ja he-
likopteriyrityksenkin valilla. Neuvottelujen
myo6td lentdvat sairaanhoitajat liikkuivat askel
askeleelta 1ahemmas pelastustyon kaytantoja
ja kulttuuria. He esimerkiksi neuvottelivat it-
sensa pelastusalan tydaikasddnnosten piiriin,
kun taas heidan sairaalakampuksella tyosken-
televat esimiehensa eivat siihen paisseet.

Lentdvien sairaanhoitajien tapauksel-
le kiinnostavan vertailukohdan muodosti-
vat helikopterissa tyoskentelevat laakarit,
joiden kuulumista paivystyksen organisaa-
tioon ei tutkimusaikana kyseenalaistettu.
Kopterildakarit tyoskentelivat ensihoitokes-
kuksessa oman esimiehensa lahettyvilla sil-
loin, kun he eivit olleet kopteripdivystykses-
sa lentokentdlla, eli hyvin usein. Ladkareilla
olikin enemman fyysista ja sosiaalista kon-
taktipintaa ensihoitokeskukseen kuin hoita-
jilla eivatka he altistuneet yhtd paljon pelas-
tuslaitoskulttuurille, koska heilld oli vahvat
sidokset omaan professioammattiinsa ja sen
tyoehtoihin seka paivystyksen organisaatioon.
Heitd ei myoskaan maaritelty lentomiehiston
jaseniksi eika koulutettu lentamaan. "Lddkdri
on lddkdri, olipa hédn missd tahansa”, totesi yksi
haastatelluista johtajista. Nain ollen ladkarit
pysyivat kaiken aikaa ensihoidon kulttuurisen
attraktorin tulosaltaan rajojen sisallg, vaikka
joillakin fraktaaleilla arvot hipoivat reunoja
(esim. kenttioloissa tydskentely).

Toisessa tutkitussa rajatapauksessa péi-
vystysyksikon ja sinne paivystyksiad tekevien
erikoisladkareiden valilla oli jannitteitd, jot-
ka aiheuttivat liikehdintaa, kuten sairaalan si-
sdisid neuvotteluja ja muutostarvepohdinto-
ja. Paivystavien erikoislddkareiden esimiehet
olivat heiddn omissa yksikdissaan silloinkin,
kun he tydskentelivat paivystysyksikossa, eli
heitd johdettiin sieltd. Sen sijaan yleislddkarei-
den, myos rinkiladkareiden, ja hoitotyonteki-
joiden esimiehet olivat paivystyksen sisalla.

18 m

Tasta seurasi hankalia tyonjohtokysymyksia
ja sosiaalisia tilanteita.

Yleislaakareiden ja erikoisladkéreiden
tyoehdot, kuten tyoajat ja paivystyskaytan-
not poikkesivat myos toisistaan. Heitad koski-
vat erilaiset sopimukset, vaikka he tekivatkin
paivystystyotd yhdessa. Muissa sairaalan yksi-
koissd paivystdvat erikoisladkarit eivat myos-
kadan sopineet akuuttityontekijan persoonal-
lisuustyyppiin, eli he eivédt ilmentidneet akuut-
tityon hyveitd ja ideaaleja. TAama mentaalisen
fraktaalin eroavuus teki heistd hieman epa-
luotettavia tai "outoja” akuuttityontekijoiden
silmissa. Erikoisladkarit eivat jakaneet samaa
mentaalista tilaa, “mielentilaa”, eivatka samo-
jamuodollisia ja epdmuodollisia sdanto6ja. Sen
sijaan he seurasivat sairaalan erikoisladkarei-
den virallista ja epavirallista koodistoa ja py-
syivat lojaaleina omille yksikoilleen. He eivat
esimerkiksi suostuneet hoitamaan potilaita,
jotka oli luokiteltu yleisladkareiden hoidet-
taviksi tai "liilkkumaan”, eli pistdytymaan tar-
vittaessa pikaisesti potilaiden luona. Heidan
kayttaytymisensa kiinnittyi sairaalakulttuurin
attraktoriin. Sairaalan sisdisista tietojarjestel-
mien, niiden kdyton ja kdyttooikeuksien erois-
ta seurasi jannitteitd myos virtuaalisen frak-
taalin puolelle. Kuten lentavien sairaanhoi-
tajien tapauksessa, myos erikoisladkareiden
kohdalla akuuttihoidon kulttuurisen attrak-
torin tulosaltaasta poikkeavia "tuloksia” syn-
tyi kaikilla fraktaaleilla.

Jannitteisten rajatapausten ratkaisut

Tutkimuksen loppuessa edelld kuvatut rajan-
kaynnit oli saatettu jonkinlaisiin lopputule-
miin. Erikoisladkareiden kohdalla ratkaisua
odotettiin uudesta ammattiryhmasta: akuut-
tiladkareistd. Ensimmaiset akuuttiladketie-
teeseen erikoistuvat laakarit olivat aloitta-
neet opintonsa. Kun uusi ammattiryhma paa-
tyy toihin paivystysyksikkdon, sen omat tyon-
tekijat, akuuttiladkarit, voivat hoitaa potilai-
ta pidemmalle eika eri yksikoiden erikoislaa-
kareiden konsultaatiota tarvita yhta paljon
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kuin vield tutkimushetkelld. Ongelmallisiksi
koetut erikoisladkarit tyonnetdan etddmmas
paivystyksesta ja sen akuuttihoitotydnkult-
tuurista, organisaatiorajojen taa.

Helikopterissa tyoskentelevien sairaanhoi-
tajien problematiikka taas ratkaistiin helikop-
teritoiminnan liikkeenluovutuksella. Ndin len-
tdvistd sairaanhoitajista tuli helikopteriyrityk-
sen tyontekijoita ja he siirtyivat organisatori-
sen rajan toiselle puolelle, pelastuslaitoksen
kulttuurin piiriin, my6s virallisesti.

Molemmat muutosprosessit olivat pitkia,
useiden vuosien mittaisia, ja niihin johtivat
monet toisiaan vahvistavat syyt, joista osa jaa
tdman kuvauksen ulkopuolelle. Vuosien ai-
kana oli kayty useita virallisia ja epavirallisia
neuvotteluja eri organisaatioiden ja niiden
tyontekijoiden valilla. Neuvottelut koskivat
kulttuurisen attraktorin eri fraktaaleja, joissa
tapahtui vahittaisia muutoksia.

Molemmissa rajatapauksissa harkittiin
myo0s toisenlaisia vaihtoehtoja. Johtajat kertoi-
vat, ettd mikali erikoisladkarit olisivat sopeu-
tuneet paivystyksen virallisiin ja epavirallisiin
sadntdihin ja johtamislinjoihin, uutta ammat-
tiryhmaa ja koulutusalaa ei olisi tarvittu niin
kipeasti. Samoin he pohdiskelivat, ettd mika-
li lentavien sairaanhoitajien esimiesty6 olisi
alun perin jarjestetty toisin, helikopteri olisi
saatu sijoitettua sairaalakampukselle tai sai-
raanhoitajat olisi valikoitu ja koulutettu toisin,
liikkeenluovutus ei olisi ollut tarpeen. Ehka jo
yksi ndista tekijoista olisi riittdnyt pitimaan
hoitajat paivystyksen organisaatiossa, ainakin
pidempaan. Toisin sanoen lopputulokset oli-
vat jossain maarin satunnaiset ja ennakoimat-
tomat, mutta eivat vailla logiikkaa. Logiikka
muotoutui askel askeleelta, eri fraktaaleissa
tapahtuneiden muutosten toisiaan vahvista-
vien positiivisten takaisinkytkentdjen kautta.

Kumpikin kasitelty "rajatapaus” ilmen-
taa organisatorista itseensa viittaavuutta.
Paivystysyksikko sailytti tai kirkasti akuutti-
ladkareillad ja helikopteritoiminnan liikkeen-
luovutuksella akuuttihoitotyon kulttuuriin
pohjaavaa identiteettidan, joka erotti sen ym-
paristostd. Organisaatio selkiytti ydintdan ja
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rajojaan, kun kulttuuriselle attraktorille mah-
dollinen tulosallas ylittyi liian monen fraktaa-
lin osalta. Tallaisia olivat lentavat sairaanhoi-
tajat ja yksikossa paivystavat erikoislaakarit,
mutta eivat lentavat ladkarit.

Johtopaatoksia: jotain vanhaa, jotain
uutta ja jotain sinista

Tavoitteenani oli analysoida paivystysyksikon
rajapinnoilla tapahtuneista muutoksista orga-
nisatorista itseensa viittaavuutta kaaosteori-
an kasitteistoa soveltaen. Tarkastelu osoitti,
ettd kaaosteorian ideat ja kasitteet soveltu-
vat organisaatiotutkimukseen. Niiden avulla
organisatoriselle itseensa viittaavuudellekin
l6ytyi sopivankokoinen sija. Muuntuneessa
paivystyksen organisaatiossa ja sen muutos-
prosesseissa nakyi jotain uutta ja jotain van-
haa. Sijansa oli my6s "sinisille satunnaisuuk-
sille ja ihmeille”. Pienikin toisin tapahtuminen
olisi voinutjohtaa toisenlaisiin lopputuloksiin.

Epélineaarisuuden ajatus, alkutilaherkkyy-
den ja perhosvaikutuksen ideat seka attrak-
torit, fraktaalit, tulosaltaat, positiiviset takai-
sinkytkennat ja itseensa viittaavuus mahdol-
listavat koherentin ja tarkoituksenmukaisen
tarinan koostamisen siitd, millaisella logiikal-
la verkostomainen ty6 organisoituu ja organi-
satoriset rajat kehkeytyvat. Kaaosteoria tar-
joaakin yhden vaihtoehdon seka hallittavuut-
ta, lineaarisuutta ja rationaalisuutta (yli)ko-
rostaville ettd sopeutumista, reagointikykyéa
ja muutosvalmiutta painottaville organisaati-
oteorioille ja johtamissovelluksille. Se mahdol-
listaa myos erilaisten teoreettisten nakokul-
mien yhdistelyn, kuten kulttuurintutkimuksen
ja identiteetin kasitteen hyddyntamisen sys-
teemiteoreettisessa kehyksessa.

Tehty tarkastelu vahvistaa Pryorin ja
Brightin (2014) toteamuksen, jonka mukaan
verkostomainen tydorganisaatio on komplek-
sinen, dynaaminen systeemi, joka muodostuu
kaoottisten alasysteemien kytkenndistd ja si-
doksista. Paivystysyksikon tyoprosessit ete-
nivat logiikalla, joka oli lilan kompleksinen
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esitettavaksi yksinkertaisilla kasitteilla tai li-
neaarisilla prosessimalleilla. Prosesseissa oli
epdjatkuvuuksia, monia mahdollisia reitteja ja
lopputulemia riippuen hyvinkin pienista alku-
tilaeroista tai matkalla yhteisvaikuttavista te-
kijoistd, joista osa oli perdisin systeemin ym-
paristosta ja osa sen sisalta.

Myo6skadn organisatoriset muutokset ei-
vat tapahtuneet lineaarisesti eivatka selkeil-
14 syy-seuraus - logiikoilla, vaan ne sisalsivat
epavarmuuksia, satunnaisuutta ja ennakoi-
mattomuutta. Muutoksissa oli tilaa toiminnal-
le, neuvotteluille, valinnoille ja suunnitelmille.
Muutosprosesseista oli tunnistettavissa valin-
tojen positiivista takaisinkytkentaa seka mah-
dollisuudet erilaisille lopputuloksille (Murphy
1996). Muutokset generoituivat vuosien ku-
luessa pienind askelina eri fraktaaleissa.

Kaoottisuudesta huolimatta oli mah-
dollista 16ytaa jarjestyksid. Tutkimus tukee
Schreydggin ja Sydown (2010) vaitettd, jon-
ka mukaan organisaation jasenet kompleksi-
sessa ymparistdssakin rakentavat yksinker-
taistavia tulkintoja, koodistoja ja skeemoja,
joiden perusteella he toimivat ja sitd kautta
rakentavat ja uusintavat organisatorisia ra-
joja ja identiteettia. Erityisesti akuuttihoito-
tyon kulttuuri ja siihen kuuluva akuuttityon-
tekijan persoonallisuus muodostivat tarkean
pysyvyytta ja jatkuvuutta luovan viitekehyk-
sen. Akuuttihoitotydn kulttuurinen attraktori
loi luottamusta ja edisti tyon sujuvuutta toisil-
leen outojenkin akuuttityontekijoiden valillg,
mutta piirsi raja-aidan muita yhteistyokump-
paneita kohtaan.

Kahden analysoidun rajatapauksen pe-
rusteella paivystyksen kulttuurisella attrak-
torilla ja sitd koostavilla fraktaaleilla oli tu-
losaltaansa, jonka sisdan toiminta oli taipu-
vainen paatymaan heilahteluiden jalkeen.
Muutosprosesseista syntyneet lopputulokset,
uusi akuuttilddkareiden ammattiryhma ja he-
likopteritoiminnan liikkeenluovutus, on mah-
dollista tulkita muutoksiksi, jotka kirkastivat
akuuttihoitotydn kulttuuria ja paivystyksen
organisatorisia rajoja. Lentavat sairaanhoita-
jatja omien yksikdidensa palkkalistoilla toimi-
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vat erikoisladkarit eivit mahtuneet paivystyk-
sen kulttuurisen attraktorin tulosaltaaseen.
Ne muistuttivat enemman paivystyksen ym-
paristoa kuin paivystysta itseddn. Kun nama
ammattiryhmat saatiin tyonnettyd pidem-
malle organisatoristen raja-aitojen taa, tulos-
altaan reunoille laikkyminen loppui ja organi-
saation ydin kirkastui. Talta osin jarjestelmaa
voi pitaad itseensa viittaavana.

Verkosto-organisaation rajat ovat jous-
tavat, lapdisevat ja huokoiset, kuten Hernes
(2004) on todennut, mutta joustavuus ei
poista organisatorista itseensa viittaavuut-
ta. Niin kuin Schreyogg ja Sydow (2010) to-
teavat: kulttuurinen identiteetti ja organisa-
toriset rajat ovat nykytydelamassakin mer-
kityksellisid. Systeemin itseensa viittaavuus
ei kuitenkaan ole sulkeutunutta tai samaan
palaavaa. Attraktorin tulosaltaaseen mahtuu
moninaisuutta eri fraktaaleissa, mutta ei maa-
rattomasti. [tseensa viittaavuus ei myoskaan
tarkoita, etteikd organisatorisilla rajoilla esiin-
tyisi jatkuvaa rajankdyntid, neuvotteluja ja uu-
distuksia. Kaaos ja jarjestys vuorottelevat ja li-
mittyvat. Attraktoreiden varassa jasentyva it-
seensd viittaavuus on dynaamisessa suhteessa
ympadriston organisaatioiden attraktoreiden ja
itseensa viittaavuuden kanssa. Niin ikdan on
mahdollista, ettd joissakin tapauksissa saavu-
tetaan kaaoksen reuna, bifurkaatiopiste, jos-
sa jarjestelma muuttuu olennaisesti ja syn-
tyy uusia toimintaa jasentavia attraktoreita.
Paivystyksen tapauksessa ndin ei vain sattu-
nut kdymaan.

Tutkimus tavoittaa vain pienen osan mut-
kikkaasta kokonaisuudesta. Moni paivystys-
tyohon ja tutkittuihin kahteen rajatapauk-
seenkin vaikuttaneista tekijoista jaa huomiot-
ta. Niin ikaan pienikin muutos tutkijan nako-
kulmassa toisi esiin ja korostaisi epailematta
erilaisia seikkoja. Kaaosteorian organisaatio-
tutkimuksellisena sovelluksena tutkimus on
ldhinna avauspuheenvuoro, jonka pohjalta
voi tehdé jatkokehittelyja. Tarvittaisiin pal-
jon lisaad kaaosteoriaa soveltavia tutkimuksia
tyoprosesseista, tydorganisaatioista ja verkos-
to-organisaatioiden rajatapauksista, ennen
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kuin kaaosteorian todellinen anti ja mahdolli-
nen rajallisuus selvidisivat. Olisi kiinnostavaa
tutkia tapauksia, joissa muutosprosessit ovat
vyoryneet kohti rajumpia katkoksia ja kahti-
ajakautumisia.

Kaaosteorian avulla voisi myés kehitella
uusia ideoita nykyorganisaatioiden johtami-
seen ja kehittdmiseen. Verkostoituneen toi-
minnan johtamista pidetdan vaikeana, koska
kohdatut ongelmat ovat lahtékohtaisesti vai-
keita ja paradokseja sisaltdvid, johtajuudet
moninaisia, yhden tahon toimivalta rajoit-
tunutta seka yleinen kasitys hallinnan mah-
dollisuuksista ylioptimistinen (Harkonen &
Airaksinen 2012). Koska vieras attraktori on
stabiiliuden ja jarjestyksen lahde (Frederick
1998), attraktorit ja niiden fraktaalit tarjoavat
luontevia johtamisen kiinnekohtia kaoottises-
ti jarjestyvissa tyoorganisaatioissa. Kun tun-
netaan organisaatiolle luonteenomaisia rajoja
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