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YLEISRAPORTTI

N... seurakunnan henkiloston valmennuksesta elo-syyskuussa 2008

Naantalin seurakunnassa tyoskentelee ammattitaitoisia, yhteistyokykyisid ja ystavillisid ihmisid,
jotka haluavat kantaa vastuuta tyOstdédn, seurakuntalaisista, seurakunnan menestymisesti ja
toiminnan kehittimisestd. Positiivisesti ajatellen tilanne ndyttidd olevan hyvé. Tietddkseni ulkoiset
mittaritkin kertovat, ettd seurakunnan toimintaan ja palveluun ollaan tyytyviisii.

Kehittamisen ldhtokohtana on se tosiasia, ettd ongelmia ei voida ratkaista, ellei niitéd tiedosteta.
Siksi kisittelen tilannetta tissd raportissa avoimesti ja suoraan. Konsultin tehtdvini ei ole miellyttdd
henkil6stod tai mielistelld johtoa, vaan tuoda asiat esiin sellaisena kuin hiin ne havaitsee oman
ammattitaitonsa ja kokemustensa pohjalta. Mitalilla on aina my6s toinen puoli enkd esim. tiedd
miten Kirkkoneuvosto ja eri tyoryhmit ndkevit tilanteen, mutta téllaiselta se nédytti kahden
seminaarimme perusteella.

Kummatkin seminaariryhmit innostuivat aktiiviseen tyoskentelyyn. Keskustelu oli avointa ja
padosin rakentavaa. Asioista puhuttiin niiden oikeilla nimilld. Henkisid paineita oli kummassakin
ryhméssi poikkeuksellisen paljon, jotka purkautuivat mm. kritiikkin&. Silti my6s “peiliin” katsottiin
moneen kertaan. Kaikki tiedostivat, ettd hyva ilmapiiri on kaikkien vastuulla eikd kukaan ole
taydellinen, joten jokaisella on oma osansa siitd, ettei yhteistyo suju kuten pitéisi. Seurakunnassa on
kuitenkin paljon vastuuntuntoisia ja ahkeria ihmisid seké luottamustasolla ettd henkilostossa.
Henkistéd energiaa ja yhteistyohalua on tyOyhteisossédnne riittdvésti. Tédltd osin perusta hyvin
toimivalla organisaatiolla on erinomainen.

Seurakunnan toimintaa on pyritty kehittdimédan useamman vuoden ajan monella tavalla. On myos
tehty laajoja kirjallisia analyyseja, suunnitelmia ja yhteenvetoja. [lmapiirid on mitattu ja
henkilokohtaisia haastatteluja kidyty. Valitettavasti suurin osa ndistd hyvistéd ajatuksista on jadnyt
vain paperille. Ne eivit ole siirtyneet riittdvisti toimintaan.

Yrityseldmaésséd on olemassa yksinkertainen kdytinto. Tuotteen pitdi olla kunnossa, ennen kuin sitd
voidaan markkinoida ja kehittidd edelleen. Timé on ndhdédkseni seurakuntanne ongelma: “tuote” eli
seurakunnan toiminta ei ole kunnossa. Tdmai on yksi syy siihen, ettd aikaisemmin tehdyt
suunnitelmat eivit ole toteutuneet.

Selkein syy loytyy johtamisessa. Naantalin seurakunnassa johtamisen heikkous liittyy seki asioitten
johtamiseen (management) ettii ihmisten johtamiseen (leadership); erityisesti se liittyy eri tahojen
osittain sekavaan yhteistyohon ja luottamuspulaan (Kirkkoneuvosto — johto - henkilsto).

ASJTAT (management) puolella tarvitaan seuraavia kehittimistoimenpiteita:

¢ Kirkkoneuvoston ja seurakunnan organisaation vastuiden ja tehtivien selkeyttiminen;
erityisesti rajapintojen tarkistaminen ja pelisddnngistd sopiminen. On padillekkéisyyttd ja
sekavuutta. Thmiset tarkoittavat hyvii ja pyrkivét hyvddn, mutta kun vastuut, pelisddnnot ja
tyoskentelyn aikajdnne ovat sekavia, aiheuttaa se ristiriitoja ja turhautumista.

Taustoja ja mahdollisuuksia on analysoitu ja dokumentoitu, mutta 10ytyyko selkeitd visioita ja
strategioita, jotka ohjaavatko toimintaa? Onko ne keskusteltu henkiloston kanssa siten, etti
jokainen ymmairtdd ne omassa tyossidin? Keskittyyko johto ja henkilosto oikeisiin asioihin?
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Nuolet kuvaavat ajattelun ja tyoskentelyn aikajdnnettd (A = tulevaisuus, B = nykyhetki).

A//
s )

A: Kirkon todellinen rooli ja tehtdvd yhteiskunnassa. Tulevaisuuden ennakointia. Muuttuva
maailma. Seurakunnan haasteet. Ihmisten tarpeet ja niiden muutokset. Nuoriso. Vaikuttaminen.
Toiminnan ja seurakunnan tydskentelyn pitkdjanteinen suunnittelu ja kehittdminen (visiot,
strategiat, pelisddnnot...). Ndiden pohtiminen pitédisi olla padsdintoisesti johdon eli
Kirkkoneuvoston ja johtajien tyokenttdni.

B: Lyhyen tihtdimen suunnittelu ja tuloksen tekeminen (pdivi-, viikko- ja kuukausitaso).
Téamin alueen pitiisi olla seurakunnan henkil6ston hoidossa, jolle annetaan tyorauha, kun on
sovittu strategioista, tavoitteista, aikatauluista ja pelisddnnoista.

Kummankin seminaariryhmén késityksen mukaan tyoskentelyn painopiste on liikaa B —tasossa.
Selkeitd vastuualueita ei ole sovittu tai niiden mukaan ei toimita. Johto ei pysy aina omassa
roolissaan. Pelisdint6jd ei noudateta.

e Seurakuntaan on perustettu strategiaryhmé, ohjausryhmai ja johtoryhmi. Mitd nima tekevit?
Ovatko kaikki tarpeellisia? Onko pééllekkdisyyttd? Voidaanko asioitten késittelya
yksinkertaistaa ja tehostaa? Johtamisen asiantuntijana en tdysin ymmarrd nykyisen
johtoryhménne tarkoitusta? Ilmeisesti muissakin seurakunnissa on vastaavaa kdytiantod ja
tavoitteena on tukea esittelytehtidvaa.

Yrityksissd ja kunnissa johtoryhmét on perustettu pidsaantoisesti operatiivisen toiminnan
johtamiseen. Kunnallisissa organisaatiossa johtoryhmisséd haetaan yhteisti tahtotilaa ja paatokset
tehdiin virallisen linjaorganisaation puitteissa. Kunnissa luottamushenkil6t ovat valtuustoissa ja
hallituksissa. Johtoryhmé koostuu viranhaltijoista, joiden vastuulla on organisaation johtaminen.
Seurakuntanne toimii ilmeisesti vuoden loppuun nykyisen kdytdnnon mukaan, mutta ensi
vuoden alusta kannattanee miettid johtoryhmén tarkoitusta ja kokoonpanoa tarkemmin ottaen
huomioon operatiivisen toiminnan johtaminen, esittelytehtdvit ja muut seurakunnan toimintaan
liittyvit asiat.

e Kirkkoherran ja Talousjohtajan keskindisen yhteistyon parantaminen. Tama liittyy
asioiden hoitamiseen, padtoksentekoon ja henkilokemiaan. Organisaatiorakenne (toiminnallinen
hallinto <-> taloudellinen hallinto <-> Kirkkoneuvosto) synnyttii jo sellaisenaan ristiriitoja,
joka edellyttdd normaalia parempaa keskindistd arvostusta ja yhteisty6té, jotta kokonaisuus voi
ylipditddn toimia. Kummankin seminaariryhmén mukaan keskindinen luottamus nididen kolmen
tahon kesken ei ole riittdvassd kunnossa. Lisédksi johto ei luota riittavisti henkilostoon eikd
henkil6stod johtoon. Arvioni mukaan organisaation ongelmia ja huonoa ilmapiirid synnyttavit
hallinnon byrokraattisuus ja sekavuus, johtaminen sekéd henkiloston oma toiminta.



Karl-Magnus Spiik Oy 3 9.10.2008

Johtajan <—> lihiesimiesten <—> tiimin/tyoryhmaén tehtivien rajapintojen selkeyttiminen:
lahiesimiesten vastuiden ja tehtidvien tarkempi médritteleminen ja kurinalaisempi toiminta
niiden mukaan (koskee seki johtoa ettd esimiehid). Pienempien tiimien tyoskentelyn
selkeyttiminen; tarvitaanko vetdjdd ja jos tarvitaan, niin mikéd on hidnen roolinsa ja tehtivénsa.

IHMISET (leadership) puolella tarvitaan seuraavia kehittimistoimenpiteiti:

Koko organisaation yhteistyon kehittiminen; joustavampi tyoskentely ja parempi tiedonkulku
yli osastorajojen. Tama koskee erityisesti pelisddntojen noudattamista (esim. varauskirja).

Hyvit kiytostavat kunniaan. Tyokaverista ei tarvitse pitdd, mutta ihmisten tulee kunnioittaa ja
kohdella toisiaan arvokkaasti. Seurakunnasta 10ytyy yksiloité, jotka nostavat itsensi toisten
yldpuolelle ja sitd kautta jopa haittaavat toisten tyoskentelyd. ”"Rakasta lahimmadistési niin kuin
itsedisi” (ei enemman eikd vdhemmaén). Jokaisen seurakunnassa tyoskentelevin tulee tarkistaa
asenteitaan tdmén lauseen pohjalta. Muutamat ylentévit itsensid vedoten esim. koulutukseensa
tai virkaansa, vield useammat vihittelevit ja alentavat itseddn. Téllaisten asenteiden syiti ja
seurauksia voidaan analysoida vuosia. Tarkeamp&i on sopia miten jatkossa toimitaan on
taustalla olevat syyt mitki tahansa. Menneisyyden painolastit voidaan sietdd ja ne muutetaan
omia asenteita tarkistamalla ja kdyttdytymalld ammattimaisesti, vaikka tunteet ovat mitéd ovat.

Tyoyhteisdssdnne on huono tapa olla ilmoittamatta ajoissa toisille omista tekemisisti ja
tapahtumista, jotka vaikuttavat ndiden toihin. Kdytidnto synnyttdd ongelmia ja jatkuvia
ristiriitoja. Tdma on yksi merkittdvad syy huonoon ilmapiiriin ja se voidaan korjata helposti.
Miten yleistd timé on? Onko taustalla vain huono tapa johon on totuttu - vai jotain suurempaa
esim. kiusantekoa? Lisidksi syntyi kisitys, ettd tehtivii ei aina hoideta kuten on sovittu, vaan
omat tunteet (positiiviset tai negatiiviset) vaikuttavat liikaa toimintaan ja yhteistyohon.

Keskiniinen syytteleminen ja tyotovereiden mustamaalaaminen lopetetaan. Oli jarkyttivaa
kuulla milla tavalla tyoyhteison jasenistd puhuttiin seldn takana. Tyotovereita ja esimiehid
moitittiin sanoin, joita en olisi uskonut kuulevani seurakunnan henkildston suusta.

Seurakunta on tyoyhteiso, jossa tehddin seurakunnan toitd. Seurakunnan olemassaolon
tarkoitus, suunnitelmat ja padtokset madrittelevit tyot ja tavoitteet. Missdin organisaatiossa
kaveri- ja ystdvidsuhteet sekd omat mieltymykset eivit saa ohittaa titd perusasiaa. Seurakunta on
tyOpaikka eikd harrastus- tai ystavipiiri. TyOpaikalla tyot hoidetaan ammattimaisesti — ovat
keskindiset suhteet mitkd tahansa. Erityisesti esimiesten ja my6s muidenkin tulee pitdé huolta,
ettd jokainen pystyy motivoituneesti tekeméén tyonsa. Ristiriitatilanteissa esimies on
puolueeton tuomari.

AMMATILLISUUS

Ammatillisuus tarkoittaa mm. seuraavia asioita:

Erilaisuus on voimavara, eiki ihmisid alistava ja lannistava voima.

Ristiriidat tuottavat uutta, eivitkd aiheuta loukkaantumisia, motivaatio-ongelmia ja sairaslomia.
Koko henkil6sto kantaa yhdesséd vastuun organisaation toimivuudesta ja seurakuntalaisten
tyytyviisyydestd. Tyot hoidetaan vastuualueiden ja pdédtdsten mukaisesti.

Hyvit kdytostavat leimaavat kaikkea toimintaa.

Toisen tyon, ammattitaidon ja persoonan kunnioittaminen. Aito ja oikea noyryys (ei noyristely).
Reilu joukkuepeli. Muiden ihmisten ja heidédn téidensd huomioiminen erityisesti silloin, kun
suunnittelee ja/tai hoitaa omia tehtividin ja ne voivat menni osittain pdéllekkéin.
Ammattimainen ja asiallinen palautteiden antaminen, erityisesti kritiikin rakentavuus.
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Perinteisin kouluarvosanoin 4 — 10, antaisin monille seurakunnan avainhenkildille 1dhes 10
jokaisesta edelld olevasta kohdasta, mutta koko Naantalin seurakunnan tyoskentelykulttuurille 7.
IThmiset ovat yksiloind osaavia, positiivisia ja mukavia, mutta yleinen ilmapiiri ja organisaation
tapakulttuuri saa heidit toimimaan epdammatillisesti.

YHTEENVETO

Maaperi on muokattu toiminnan madritietoiselle kehittdmiselle. Henkilosto on odottavalla
kannalla. Joidenkin usko parempaan on jo mennyt (kerrottiin avoimesti seminaareissa). Suurin osa
jaksoi kuitenkin vield toivoa, ettd nyt saadaan aikaan todellista kehittimistd kidytdnnon tasolla.

Ladkirit tutkivat sairauksien syitd, madrddvat lddkkeitd ja antavat ohjeita elintapojen muuttamiseksi.
Jos potilas ei sy ladkkeitd eikd noudata ohjeita eiki sen takia tervehdy, syy ei ole lddkérin. Sama
koskee konsultteja, joilla ei ole muodollista pddtdsvaltaa vaikuttaa asioihin ja viedd niitd eteenpéin.
Télld hetkelld ongelmat on syytd tuoda esiin selkedsti, koska tiedimme miten aikaisemmat
kehittdmiset ovat onnistuneet. Toiminta on mennyt parempaan suuntaan, mutta turhan hitaasti.

Nyt ei tarvita analyyseji ja ilmapiirimittauksia, vaan nékyvid ja pysyvid tekoja; erityisesti
johtamisen kehittamistid. Oikopolkuja ja pikaratkaisuja ei ndissd asioissa ole olemassa. Seurakunnan
asiat saadaan kuntoon vain riittdvilla asennemuutoksilla ja ahkeralla tyonteolla. Se koskee kaikkia.

Henkiloston valmentamiseen kannatta jatkossakin panostaa. Mutta jos johtaminen ei muutu ja
toiminta selkeydy, on tilaisuuksien tavoitteena ldhinni paineiden purkaminen, keskindisen
ymmarryksen ja yhteistyon parantaminen. Ko. kouluttaja saa myos kuulla, ettd nédistd asioistahan
olemme puhuneet jo vuosia.

Tamad raportti on késitelty palaverissa johtajien kanssa 23.9. ja 8.10.2008. Ehdotan seuraavaa.
e Tiamadn raportin saattamista tiedoksi Kirkkoneuvostolle.

e Tiamain raportin toimittamista kaikille valmennuksessa olleille. Se olisi rohkea péétos, joka
osoittaisi, ettid johdolla on tahtoa viedi asioita jamikisti eteenpiin. Se olisi todellinen esimerkki
keskustelun avaamisesta ja ilmapiirin puhdistamisesta. Johdon oma esimerkki on yksi
voimakkaimpia keinoja, joilla voidaan vaikuttaa henkil6stoon. Nyt sitd tarvitaan.

e Myohemmin tulevien kehittdmisehdotusten toteuttaminen suunnitelmallisesti ja
mahdollisuuksien mukaan nopealla aikataululla (esim. vuoden 2009 aikana).
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