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THVISTELMA

Raportissa tarkastellaan roolienhallintaa onnettomuusorganisaatioiden operatiivisessa
ty0ssd. Tavoitteena tydssd on kuvata roolienhallinnan nykytilaan liittyvid haasteita
sekd toiminnan ettd tietojarjestelmien nakokulmista ja kuvata alustava ajattelumalli,
minkd kautta haasteiden ratkaisua voi lahestyd. Tutkimus on toteutettu tapaustutki-
muksena.

Tutkimuksesta on noussut esille tarve yhtendiselle roolienhallinnan mallille, joka
sisdltdd vaiheina rekrytoinnin, tydvuorosuunnittelun, tyévuorojen kdynnistamisen ja
tyévuorojen realisoitumisen.

Malli 1) yhdistaa eri resurssienhallinnan vaiheet, 2) madrittelee niiden riippuvuussuh-
teet ja vuorovaikutteisuuden, 3) eri vaiheiden tietotarpeet, tietovarannot ja tiedonhal-
linnan seké& 4) tietojérjestelmien tuen ja -jarjestelmien integraatiotarpeet roolienhallin-
nan nakokulmasta. Né&it4 periaatteita tulisi hyddyntdd seka operatiivisten toimintamal-
lien kehittdmiseen ettd tietojarjestelmien suunnitteluun ja toteutukseen. Hyotyna ovat
reaaliaikaisen resurssikuvan muodostaminen, yhteisten toimintatapojen kehittdaminen
ja toisten osapuolien resurssoinnin parempi ymmarrys seké kustannustehokkuus.
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ABSTRACT

The report studies role management emergency organizations operative work. The aim
is to describe current challenges in role management from the perspectives of operative
processes and information systems and to present a preliminary approach, how to over-
come these challenges. The research has been carried out in a form of a case study.

Based on the research the need for establishing a common role management model has
emerged, which includes the phases of recruitment, shift planning, shift execution and
operative shift management.

The model combines 1) different phases of resource management, 2) defines their in-
terdependencies and interactions, 3) the information needs of different phases, data
repositories and information management, and 4) support in information systems and
their integration needs from the perspective of role management. Applying these both
to developing and improving operative models and information system design and
implementation should be considered. The benefits are: ability to develop a real-time
resource view, improved common practices, and understanding better the resourcing
capabilities of other organizations.

ABI/INFORM: Role management, identity, capability



ALKUSANAT

Onnettomuustilanteissa toimivien organisaatioiden toimintamallien ja prosessien kehit-
tdminen on ensiarvoisen tarked tutkimusalue, joka vaatii monitieteista ja kaytannonla-
heista tutkimusotetta. Tulosten hyddynnettdvyyden nékokulmasta on térkeda esittda
I6ydokset myds kaytdnnon tasolla. Toimialan ulkopuolelta tarkasteltuna aineisto ja 16y-
dokset antavat organisaatioille sekd tukea omien havaintojen varmentamiseksi ettd uutta

ja tuoretta nakemysta kehittdmistyohon.

Kiitimme tutkimuksemme kohteena olevia organisaatioitamme Pohjois-Savon hatakes-
kusta, Pohjois-Savon pelastuslaitosta, Kuopion yliopistollista sairaalaa ja Ilmari pelas-
tuskopterin henkilst6d, Pohjois-Savon poliisilaitosta, sosiaali- ja kriisipéivystysta, va-
paaehtoispelastuspalvelua sek& Pelastusopistoa. Kiitimme arvokkaista kommenteista ja
aineistoista myds muita tutkimuksessamme mukana olevia yhteisty6organisaatioitam-
me ja henkiloitd ympéari Suomen. Erityisen suuret kiitokset Pelastusopiston vanhem-
malle opettajalle Tapio Neuvoselle tuesta ja kéarsivéllisyydestd roolienhallintamallin

kommentoinnissa.

Yhteistydssd olemme saaneet koottua Suomenkin nakdkulmasta ainutlaatuisen aineis-
ton. Sen pohjalta olemme voineet tuottaa tdssakin julkaisussa esitetyn operatiivisen

roolienhallinnan alustavan ajattelumallin.

Kuopiossa 13.10.2010

Taina A. Kurki, I1t4&-Suomen yliopisto

Hanna-Miina Sihvonen, Itd-Suomen yliopisto / Laurea ammattikorkeakoulu
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1 TAUSTAA ROOLIENHALLINNALLE OPERATIIVISESSA TYOSSA

Resurssien mahdollisimman tehokkaalla ja hyodylliselld k&yt6lla Suomessa on erityisen
tarked merkitys, koska vdestoméa&dra on pieni, véestd on jakautunut epéatasaisesti ja
maantieteelliset etdisyydet ja olosuhteet aiheuttavat haasteita sopivien resurssien saata-
vuudessa ja loytamisessd. Suomen n. 5,3 miljoonaisesta véestostda 60% on sijoittunut
paékaupunkiseudulle ja sen lahialueille, loput 40% kaupunkeihin ja hajanaisesti maa-
seudulle (kuvassa 1). Mitd pohjoisempaan edetéan, sitd harvempaa asutus on. Kuitenkin
alueet ovat yhtdlailla haavoittuvia niin péivittaistilanteiden kuin suuronnettomuuksien-
kin osalta. Jokaiselle kansalaiselle tulee turvata palvelu tilanteen vaatimalla tasolla ja

jokaisen onnettomuusorganisaation vasteiden mukaisesti.

40%

Keskeisi toimijoita p&ivittdistilanteissa ja virka-aputilanteissa VEestdn jakautuminen

Kuva 1. Keskeiset organisaatiot onnettomuustilanteissa ja vaeston jakauma Suomessa

Roolienhallinta operatiivisessa tydssa tarkoittaa henkiléresurssien hallintaa, jota eri
onnettomuusorganisaatioiden johtotehtavissa tyoskentelevat henkilot tekevat hallin-
noidessaan resurssejaan jatkuvasti muuttuvissa ja monimutkaisissa onnettomuustilan-

teissa (kuvassa 2).



Kuva 2. Organisaatioiden moninaisuus onnettomuustilanteissa

Johtotehtévissa tyoskentelevien johtotasosta, johtosuhteista ja onnettomuustilanteen
vaiheesta riippuen resurssienhallinnan tietotarpeet ovat erilaiset. Onnettomuusorgani-
saatioiden sisdisten ja vélisten tilanteiden onnistuneen roolienhallinnan merkitys on

kriittista tilanteiden tehokkaan hoitamisen kannalta.

1.1 Operatiivisen roolienhallinnan késitteista

Jokaisella henkil6lla on henkilollisyys, identiteetti. Jokaisella identiteetilla on organi-
saatiossaan jokin madritelty virkanimike, tyotehtava. TyoOtehtavéaén siséltyy toimintoja,
joita suoritetaan eri rooleissa. Rooli méarittad, mité oikeuksia ja velvollisuuksia identi-
teetilld kyseisessé roolissa toimiessaan on. Tiettyyn rooliin kuuluvat tietyt kyvykkyydet.
Kyvykkyydet ovat osaamista kuvaavia ominaisuuksia. ldentiteetille voidaan antaa tyo-
tehtévéssaan eri rooleja tiettyjen kyvykkyyksien ollessa voimassa tai estaa roolissa toi-
minta, kun tietyt kyvykkyydet eivét ole voimassa. Jos identiteetill4 ei ole voimassa jo-
tain tiettyja kyvykkyyksié, voi roolissa toimiminen tilapaisesti tai pysyvasti olla mahdo-



tonta tai se voi olla riskitekija. ldentiteetin lupa tietyn roolin suorittamiseen taytyy tar-
kistaa kyvykkyyksien voimassa olon kautta. Kuvassa 3 esitetddn, miten yhdell& identi-
teetillda on virkanimike, johon voi kytkeytya useita eri rooleja, joiden hoitamiseen voi-

daan tarvita erilaisia kyvykkyyksid, joiden voimassaoloa tulisi seurata.

Oikeus tiettyihin Kyvykkyys toimia
Henkils Virkanimike rooleihin roolin tehtdviss3
Kyvykkyys
voimassa:
KYLLA / EI
Tyotehtava Rooli Kyvykkyys
|l 1.n Poliisi Roolil Kywykleyys 1
= Pelastaja l.n Rooli2 l.n Kywykleyys 2

———2 | Ensihoitaja —> | FRooliz — Kyvykkyys 3

Identiteetti Hatakeskus- Rooli4 Kywykleyys 4

paivystaja

Kuva 3. Roolien sitominen identiteettiin operatiivisen roolienhallinnan ndkokulmasta.

Né&in maériteltyjen roolien avulla resurssienhallinta on osaamisen johtamista. Roolien-
hallinta mé&arittadd organisaation kykya hallinnoida, missa rooleissa jokainen tyontekija
tekee tyotehtéviadn. Teknisessd mielessé roolienhallinta mééarittadd, mihin jarjestelmiin,
esimerkiksi ohjelmiin ja rekistereihin, tyontekijat padsevat kasiksi ja mitd oikeuksia
heilla on niiden k&yttoon. Operatiivinen roolienhallinta maarittdd sen, mita oikeuksia
henkil6ll& on tiettyihin tehtdviin eri ajanhetkilld. Silla voidaan maarittdd myos kenelld

on oikeus missakin roolissa johtaa mitakin resursseja.
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

Wybo & Latiers (2006) ovat kuvanneet tutkimusasetelman, jolla monimuotoisia onnet-
tomuustilanteita voidaan tutkia. He korostavat onnettomuustilanteiden tutkimisessa
tarkastelun kohteiksi kolmea osa-aluetta: 1) sosio-organisatorinen ulottuvuus: organi-
saatiorakenteet, roolien jako ja sosiaalinen vuorovaikutus, 2) tilallinen ulottuvuus: mil-
laiseen paikkaan ja tilaan toimijat menevat onnettomuustilanteessa ja 3) ajallinen ulot-
tuvuus: miten toimintaan vaikuttavista aikarajoitteista huolehditaan. Nama osa-alueet

ovat muodostaneet perustan tassd tutkimuksessa tehdylle tyélle.

Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena, jossa tutkittavaa ilmiota tarkastellaan sen
todellisessa tapahtumakontekstissa eli siind ymparist0ssé, jossa ilmi6 tapahtuu (Yin,
1994). Tutkimuksessa roolienhallintaa on tutkittu havainnoivana kenttatutkimuksena ja
muilla tiedonkeruumenetelmillg, jotta toiminnasta on saatu riittdvan syvallinen ja mo-
nipuolinen ymmarrys. Reaaliaikaisia havainnointiaineistoja on tdydennetty ennen tilan-
teita keratyin "a priori" ja tilanteen jalkeisin "a posteriori” aineistoin. Haastattelumene-
telmaksi valittiin etnografisen tutkimusmenetelmén mukainen reflektiivinen haastattelu,
jossa keskusteluaiheissa edet&én osittain edellisten haastattelujen teemojen ja nakokul-
mien kautta aiheessa eteenpdin. Haastattelussa syntyy uusia ndkokulmia joita voidaan
ottaa keskusteluun seuraavassa haastattelussa. (Hammersley & Atkinsson, 1996, 152-
154.)

Tutkimusta on tehty eri onnettomuusorganisaatioiden operatiivisissa toimintaymparis-
toissd Pohjois-Savon sek& osin padkaupunkiseudun ja muun Suomen alueilla. Tutki-
muskohteena ovat olleet hatdkeskus, pelastuslaitos, poliisi, sosiaali- ja kriisipdivystys,

sairaala ja pelastuskopteri, vapaaehtoispelastuspalvelut ja Pelastusopisto.

Aineisto on kerétty laadullisen tutkimuksen menetelmin ja useita tiedonkeruutapoja
kayttamalla, jotta aineiston konstruktiivista oikeellisuutta voidaan vahvistaa (Yin,
1994). Tulokset perustuvat aineistoon, joka on koottu todellisista tapahtumista, erilai-
sista harjoituksista ja koulutuksista, tyokalujen kaytosta ja demonstraatioista, asiantun-
tijoiden haastatteluista, kahvipoytédkeskusteluista, nauhoituksista ja videoista, seka eri-

laisista ei-julkisista kdyttooppaista ja dokumenteista. Aineistojen analyysivaiheen jal-



11

keen tulosten oikeellisuus on todennettu edelld mainituissa organisaatioissa avainhenki-
I6iden kanssa ja hyodyntden reflektoivia haastatteluja (Yin, 1994; Hammersley & At-
kinsson, 1996). Aineistoista eri organisaatioiden samankaltaisuudet ovat nousseet esille

ja niiden pohjalta yhteiskayttoiseksi soveltuvan roolienhallinnan ajattelumallin tarve.
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ROOLIENHALLINTA OPERATIIVISESSA TYOSSA

3.1 Keskeiset havainnot nykytilan haasteista

Seuraavassa on listattu tutkimusaineistoista koostetut haasteet ja havainnot, joiden poh-

jalta operatiivisen roolienhallinnan mallia on I&hdetty tyostdma&n. Aineistoista otettiin

esille mahdollisimman paljon sellaisia havaintoja, jotka ovat kaikille organisaatioille

yhdenmukaisia ainakin joiltain osin. Aineistoista on julkaistu myos erillinen roolienhal-

lintaa kasitteleva artikkeli (Sihvonen & Kurki, 2010).

1) Tietojdrjestelmat eivat ndyta resurssien kyvykkyyksia. Jarjestelmissd on ominai-
suuksia, joilla néit4 saataisiin ainakin jossain méaarin esille, mutta néité ei ole te-
hokkaasti kaytetty. Kyvykkyystiedot ovat laajalti ihmisten p&assé olevaa hiljaista ja
kokemukseen pohjautuva tietoa (tacit knowledge). Taman vuoksi resurssit eivat ole

parhaassa mahdollisessa kéytdssa.

2) Johtajien pédssé oleva tieto ja intuitio ovat laajalti pohjana operatiivisessa roo-
lienhallinnassa. Johtohenkiloston vaihtuminen hektisten ja pitkittyvien onnetto-
muustilanteiden aikana vaikuttaa kyvykkyyteen hallinnoida henkildstod, koska toi-
sen ihmisen péd&ssa olevaan tietoon ei paasta k&siksi. Resursseja ja niiden kyvyk-

kyyksidan ei valttamatta tunneta riittavasti.

3) Tiedon paivittdminen manuaalisesti jarjestelmien useissa eri osissa ja muu ké&sin

tehtdva tiedonsiirto hidastavat ja hankaloittavat tyota.

4) Tilannekuvamuunnelmat johtamisjérjestelmissa eivéat pohjaudu roolipohjaiseen
paasynhallinnan (Role Based Access Control, RBAC) tai vastaavaan mekanismei-
hin. Tdmén vuoksi tilannekuvia ei ole suodatettu esimerkiksi perustuen johtamis-

tasoon.

5) Ei ole mahdollista laajentaa tarvittaessa johtamisndkymaa toisten organisaatioi-
den resurssinakymillg, esimerkiksi tarvittaessa tehtévékohtaista yhteisté tilanneku-

vaa.
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6) Johtamisjarjestelmat eivéat tdysin tue resurssinakymia tai hyodynné jarjestelmien
ominaisuuksia tdhan: a) henkiloston kokonaismaara ei ndy (operatiivisessa tydssa
olevat, saatavilla olevat ja halytettavissa olevat), b) resurssien roolit eivat ndy tai ne
on kuvattu jarjestelmadn puutteellisesti, c) yksilon tai yksikon kyvykkyyksien tie-
dot eivat ole saatavilla tai tehokkaasti kuvattuna.

7) Roolienhallinnan kannalta johtamiseen kéytettavat keskeiset saman organisaati-
on tai organisaatioiden véliset tietojarjestelméat eivat ole integroituja tai yhteistoi-

minnallisia, esimerkiksi henkildstohallintajéarjestelmét ja johtamisjarjestelmat.

8) Tybvuorosuunnittelu on erilld&n operatiivisista jarjestelmistd, vaikka se vaikut-

taakin suoraan roolienhallintaan ja reaaliaikaisen resurssindkyman yllapitoon.

9) Jarjestelmissd ei ndy onko resurssi tilapéisesti tai pysyvasti pois kaytettéavista.
Vaikka resurssistatuksen mukaan resurssi olisi kyvykés tehtdvalle, jarjestelma ei
valttamatta nayta sitd, ettd resurssi on tilapéisesti menettanyt kyvykkyyden tiettyyn
tehtdvaan. Esimerkiksi juuri padttynyt operaatio on asettanut rajoitteita tiettyjen

tehtavien suorittamiseen.

10) Onnettomuusorganisaatioilla ei ole resurssindkymaa yli organisaatiorajojen.
Taman vuoksi ei aina ymmarreta toisen organisaation tyokuormitusta, vasteaikoja

ja mahdollisuuksia reagoida tilanteisiin.

11) Kenttdjohdolta puuttuu nakymaé resurssien kyvykkyyksista sekda oman etta tois-

ten organisaatioiden osalta. Tietojarjestelmat eivat tue tata.

12) Viranomaisilla ei ole k&ytdssé yhtendista symbologiaa ja viranomaiskohtaisten
merkistOjen osaltakin ollaan vasta alkumetreilld. Symbologiaa ei ole standardisoitu

eri viranomaisten tai kolmansien osapuolien kanssa.

13) Johtamisjérjestelmien kautta ei ole mahdollista siirtd4 tilannejohtoa organisaa-

tiosta toiselle.
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14) Jarjestelmissé tulisi huomioida myos eettiset ndkokulmat. Roolien ja vastuiden
siirto organisaation toiselle yksikolle tai toiseen organisaatioon tyokyvyn romahta-
essa, puolueettomuuden vaarantuessa tai muista eettisista syista vaatii myos suju-
van prosessin, esimerkiksi jos kasiteltava tapaus koskee organisaation jonkun tyon-

tekijdn omaista.

15) Paivittéistydssa lahes jokaisessa organisaatiossa tormataan tilanteeseen, jolloin
ei ole resursseja saatavissa (l. bingo) tai oikeilla kyvykkyyksilla olevia resursseja
toimimaan tietyssé roolissa. Tdma tuottaa haasteita tehtdvien seurantaan ja resurssi-

en optimointiin.

16) Roolit eivét ole osista koottavissa (I. modulaarisia). Rooleja ei voida yhdistaa
tukemaan erilaisia johtotasonakymié ja tyoprosesseja organisaation sisalla ja orga-

nisaatioiden vélisessa tydssa.

17) Sama rooli toisessa organisaatiossa voi toimia eri tiedoilla ja oikeuksilla. Roo-
leja ei ole harmonisoitu ja yhteistoiminnalliset roolit puuttuvat. Ei ole maaritelty
lainkaan tai riittdvan tarkalla tasolla, mika on tarvittava tietomaara erilaisissa onnet-

tomuustilanteissa toisiaan vastaaville rooleille eri organisaatioissa.

18) Vastesuunnitelmat ja halytysmekanismit eivat ole optimaalisessa kayt0ssé. Re-

surssien optimoinnissa pitéisi huomioida paremmin resurssien kyvykkyydet.

19) Tietojarjestelmat eivat tunnista riskirooliyhdistelmia; mité rooleja sama henkilo
ei voi operoida yhdenaikaisesti, esimerkiksi roolien aiheuttaessa tyoturvallisuusris-

Kin tai vaarantaessa puolueettomuuden.

20) Tietojarjestelmat eivét tue roolipohjaista padsynhallintaa. Jarjestelman pitdisi
tuottaa ja yllapit&é roolipohjaista kontekstitietonakymad, joka on siirrettavissa pai-
kasta riippumatta toiselle henkildlle (identiteetille), joka voi jatkaa tilanteen hoita-

mista.

21) Lokitietojen tallennus on puutteellista. Ei ole mahdollista jaljitt44, tai ainakaan

riittdvalla tarkkuudella, kuka teki ja mit4 missékin roolissa ja milla paatoksenteko-
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oikeuksilla. Paljon tietoja talletetaan jalkikateen manuaalisesti pohjautuen muistin-
varaiseen tietoon. Liséksi eri jarjestelmissa samaan tapaukseen tehdyistd toimin-

noista ei saada yhtendista lokitietoa.

22) Roolit vaihtuvat dynaamisesti useita kertoja tyévuoron aikana. Roolienvaihdot

eivat tallennu tietojarjestelmiin.

23) Kirjautumiskaytannot jarjestelmiin ovat monimutkaisia ja hitaita. Kayttdjé jou-
tuu muistamaan useita eri kayttgjatunnuksia ja salasanoja seka vaihtamaan salasa-
noja usein ja erilaisin aikavélein riippuen jarjestelmasta. Kirjautumiset jérjestelmiin
vuorojen aluksi ja uudelleenkirjautumiset vuorojen aikana vievat merkittavasti te-
hokasta aikaa operatiiviselta tyoltd. Monet jarjestelmat vaativat uudelleenkirjautu-
misen lyhyen kayttamattomyyden jalkeen. Monikirjautumiskéytannoissé piilee

merkittévia tietoturvariskeja.

3.2 Mallin perustana olevat ajatukset

Resurssienhallinnassa ja johtamisessa keskeisend tietona eri organisaatioiden johtajat
tarvitsevat reaaliaikaisia tietoja resursseista. Tietona pelkk& resurssien maaré ja status-
tieto eivat ole johtamisen kannalta kaikkein merkitsevin asia, vaan erityista lisdarvoa
tuo se, mita kyvykkyyksia niilla kullakin ajanhetkelld on tehda tiettyja tehtavia. Kyvyk-
kyys tiettyjen tehtdvien suorittamiseen rakentuu erilaisista ominaisuuksista, joita henki-
I6n tulisi tayttda ja pitdéd aktiivisena ollakseen oikeutettu toimimaan tietyssé roolissa
(esim. savusukeltaja, kenttdjohtaja tai vuoromestari). Yhden kyvykkyyden saamiseksi
henkild voi joutua hankkimaan useamman ominaisuuden (esim. koulutus ja testi, lupa

ja lisenssi).

Organisaation tulee kyetéd vastaamaan resursseillaan onnettomuustilanteiden vaatimiin
tehtdaviin. Muutokset kyvykkyyksissa voivat vaikuttaa organisaation mahdollisuuksiin
vastata tehtéviin tarvittavalla tasolla. Siten jokaisen kyvykkyyksissé tapahtuvan muu-
toksen yhteydessa tai havaittaessa tuleva muutos, organisaation on tarkistettava pystyy-
ko se yha vastaamaan tehtdviin sille vaaditulla tasolla. Kun organisaatiossa havaitaan,
etta jotain kyvykkyyksia puuttuu, ei ole tarpeeksi, tai on poistunut/poistumassa, tdma

taloudellisten ym. mahdollisuuksien puitteissa voi laukaista rekrytointitarpeen tai mah-
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dolliset muut toimenpiteet, esim. tdydennyskoulutuksen. Ndiden keinojen kautta orga-
nisaation henkildstovarannon tulisi muokkautua sellaiseksi, jotta se vastaa tarpeita.

Henkilostovarannon ja sielld olevien kyvykkyyksien térkeys nousee esille kriittisessa
tyovuorosuunnitteluvaiheessa, jossa laaditaan organisaatioiden tyévuorolistat. Tyévuo-
rosuunnittelu vaikuttaa merkittavasti organisaation operatiiviseen toimintaan ja tulisi
tehd& resurssien kyvykkyyksien mukaan, huomioiden tyonkuormittavuus ja tasapuoli-
suus sek& vuorosta loytyvien tarvittavien kyvykkyyksien varmistaminen. Suunnitellut
tyOvuororesursoinnit eri organisaatioissa tyovuorojen kaynnistyessa kestdvat muuttu-

mattomina erimittaisia aikoja.

TyoOvuorojen kaynnistyessa johtajat resursoivat operatiivisen ympériston tilanteiden
vaatimilla tavoin, huomioiden esimerkiksi tehtdvien maaran, suunnitellut tehtavat, saa-
olosuhteet ja vuorokauden ajan. Organisaation operatiivisen tyévaiheen/suoritteen
kaynnistyessa ja sitd lapivietdessa (I. tydvuoron realisoituessa) tapahtuu resurssien
operatiivinen johtaminen, jonka myoté tyotehtévét ja roolit henkililla voivat muuttua
tai siirtyd henkilolta toiselle. Tdma dynaaminen vaihe muuttaa resursointia onnetto-
muustilanteiden vaatimilla tavoilla ja johtamisen ndkdkulmasta tietotarpeita, joilla re-
sursseja voidaan osoittaa tehtaviin ja antaa tiettyja rooleja. Nykyjarjestelmin ja toimin-
tamallein johtoportaalta puuttuu reaaliaikainen resurssikuva heti dynaamisen operatiivi-
sen johtamistyon alkaessa ja sen jatkuessa. Resurssikuva ei péivity reaaliaikaisesti ja
sen muodostaminen on monimutkaista ja hidasta seka vaatii paljon ylima&raista viestin-

ta4 ja yhteydenottoja.

Edelld mainitut vaiheet vaikuttavat henkilon/identiteetin roolinhallintaan. Naisté saata-
vat tiedot ovat edellytys sille, ettd johtaja voi hallita resurssejaan roolienhallinnan kaut-
ta, joka kertoo identiteetin kyvykkyydesta eri ajanhetkilld ja kyvykkyyden muutoksista

aina tyovuorosuunnittelusta dynaamiseen operatiiviseen tilanteenaikaiseen johtamiseen.

3.3 Mallin vaiheet

Tasta tutkimuksesta on noussut esille tarve yhtendiselle roolienhallinnan mallille, joka
siséltada vaiheina 1) rekrytoinnin, 2) tydvuorosuunnittelun, 3) tyévuorojen kaynnistami-

sen ja 4) tydvuorojen realisoitumisen. Onnettomuuselinkaarimallissa (kuva 4) vaiheet 1



17

ja 2 ovat hallinnollisia toimia, joilla on suora vaikutus onnettomuustilanteen operatiivi-
seen johtamiseen. Vaihe 1 toteutetaan tarvittaessa. Vaihe 2 toistuu organisaation tyo-
vuorosuunnittelusyklin mukaisesti. Vaiheet 3 ja 4 ovat paivittaista johtajien operatiivis-

ta tyotd, joihin vaiheiden 1 ja 2 onnistuminen vaikuttaa kriittisesti.

Operatiivinen roolienhallinta

??— ------- SO R U SO SV O SO, O A 0, N 5 . . -
1) Rekrytointi

2} Tybvuorosuunnittelu

3) TyBvuorojen kiynnistys

S Prap—— [ ——— -

4} Tydvuoron realisoituminen: n+1 tilanteen hallinnointi

Johtaminen, ohjaus &

3
3

Valmius { Ennakko- Halytys & i Toipuminen
I varoitus 4 yksikbiden I koordincinti
I | lahetys i
I '
3
- - O T s
‘n%f, -
Vaste

Kuva 4. Operatiivinen roolienhallinta onnettomuuselinkaarimallissa.

Malli tukee operatiivisen toiminnan ja jarjestelmien nakdkulmasta tehokkaampaa tie-
donhallintaa ja jarjestelmien vuorovaikutteisuuden, jarkiperdista suunnittelua ja toteu-
tusta, reaaliaikaista resurssikuvan muodostamista ja optimoitua resurssien kayttoa.
Mallin kautta voidaan tuottaa johtotehtavissa toimivien henkildiden tyon tueksi tietoa
sinne missé johtaja jarjestelmineen sitd kullakin ajanhetkella tarvitsee. Tuotettua tietoa
johtaja voi oman paétantdvaltansa ja harkintansa mukaan hyodyntad operatiivisessa
johtamisessa. Johtaja voi tiedon perusteella huomioida myds hyvan henkilostéjohtami-
sen kaytannot.

Malli yhdistaa eri resurssienhallinnan vaiheet, madarittelee niiden riippuvuussuhteet ja
vuorovaikutteisuuden, eri vaiheiden tietotarpeet, tietovarannot ja tiedonhallinnan seka

tietojarjestelmien tuen ettd niiden integraatiotarpeet roolienhallinnan nakékulmasta.
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