Oulun ev.-lut. seurakuntayhtymä

Seurakuntarakenneselvitys 

26.10.2009
Kirkkoherrojen palaute seurakuntarakenneselvityksen työryhmien laatimista yhden seurakunnan ja seurakuntayhtymän kehittäminen -malleista
Matti Pikkarainen

Lyhyt arvio työryhmien työstä
Molemmat vaihtoehdot, joita ryhmät ovat laatineet mahdollistavat seurakunnallisen toiminnan kehittämisen valtuustoaloitteen lähtökohta huomioiden. Molemmat vaihtoehdot ovat kuitenkin tässä vaiheessa raakileita, joita tulee valinnan jälkeen jatkotyöstää.

Tässä vaiheessakin olisi kuitenkin toivonut joissain kohdissa selkeämpää linjaesitystä.

Kumpikin malli korostaa oikealla tavalla seurakuntalaista toiminnan lähtökohtana ja ratkaisussa on keskityttävä siihen, kumpi malleista vie vähiten energiaa hallinnoinnin ja sisäisten prosessien hoitamiseen.

Molemmat mallit tukevat johtamisjärjestelmän kehittämistä mutta samalla jättävät myös mahdollisuuden hyvinkin sekavaan järjestelmään. 

Yhtymämalli 

Yhtymämalli näkee piispa Huotarin komitean tavoin hengellisen johtamisen ongelmat ja tuo esiin YKN:n puheenjohtajan aseman vahvistamisen. Tätä on pidettävä hyvänä. Samalla esitykseen kuitenkin sisältyy myös ongelma, joka korostuu erityisesti siinä tilanteessa, että yhtymään liittyy uusia seurakuntia. Jos puheenjohtajuus on rotaation perustuva (sivu 16) se merkitsee väistämättä puheenjohtajan painoarvon laskua suhteessa pysyvään tukipalvelujen virkamieshallintoon, joiden rooli on keskeinen asioiden valmistelussa ja esittelyssä.

Ongelmallisena yhtymämallin osalta pidän myös sivulla 6 esitettyä toimintarakennetta, joka mielestäni ajaa vääjäämättä päällekkäisyyteen ja ongelmaan toiminnan ja henkilöstön johtamisen osalta.

Toinen hämäräksi jäävä on sivun 8 YSP:tä käsittelevä osio. Keskustelun kannalta olisi ollut perusteltua konkretisoida asiaa.

Erittäin hyvänä taas pidän sivulla 15 olevaa linjausta. Jatkotyössä tämä osio tulee olemaan erittäin keskeinen ja on oltava rohkeutta katsoa sitä esimerkiksi käyttötalouden ja henkilöstömenojen jakautumisen kautta. Kysymys on resurssien oikeasta jakautumisesta. Erityisen merkittäväksi tämä tulee mahdollisten seurakuntaliitosten myötä, koska silloin siirtyy Ouluun suurehko joukko tukipalvelujen väkeä. (Tämä sama asia tulee huomioida myös yhden seurakunnan mallissa)

Sivun 17 ajatus henkilöstön laajemmasta käytettävyydestä jää liian moniportaisen vastuun taakse kun puhutaan aloitteen tekijästä ja lopullisesta ratkaisijasta.

Sivun 18 ajatus seurakuntien itsenäisyyden säilymisestä jää esitetyillä luvuilla vain yhden (Haukipudas) osalta mahdolliseksi. Eli liittyvien osalta ei tällöin olisi mitään eroa yhtymän tai yhden seurakunnan välillä. 

Yhden seurakunnan malli, joka esitetään kaaviona sivulla 2, on selkeä, joskin viestinnän rooli ja asema hypähtää ”silmille”. Seuraavalla sivulla oleva kaavio ei aukea ja johtaa ajatukseen monipäisestä johtamismallista. Hyvänä sen voi nähdä siten, että toiminta tapahtuu alueilla mutta resursseja johdetaan ja suunnataan keskitetysti.

Johtamisen kannalta koko seurakuntaa ajatellen malli on selkeämpi. Se korostaa kirkon hengellistä olemusta mutta samalla näkee tukipalvelujen mielekkään aseman organisaatiossa.

Seurakuntalaisen kannalta lähikirkkoajatus on mielekäs ja tuo toiminnan lähemmäs seurakuntalaista kuin nykyinen suurten seurakuntien varaan rakentuva malli. Se myös antaa vapautta toiminnan alueelliseen suunniteluun. Kaaviot sivuilla 10 ja 14 korostavat toiminnallisen ajattelun ensisijaisuutta. Sama koskee sivujen 11-13 alueita.

Ongelmana pidän sitä, että alueet ovat vailla mitään taloudellista ”valtaa” tai roolia esim. henkilöstövalintoihin.

Kokonaisuutena molemmat vaihtoehdot sisältävät ratkaisuja, joka edesauttavat toimintojen kehittämistä. Tämä osoittaa sen, että on päästävä eteenpäin nykyisestä eipäs-joopas-tilasta ja keskityttävä tekemään ratkaisuja nimenomaan toiminnan näkökulmasta. Tässä yksi esimerkki on ”kirkko 10”. 
Jouni Riipinen

  

Yhden seurakunnan mallin hallinnollinen kaavio näyttää sekavalta. Mallissa korostuvat eri työalojen johtokuntien suuri määrä. Johtajien määrä on myös suuri. Johtamisessa tulisi olemaan päällekkäisyyttä lähikirkkojen toiminnassa. Kappeliseurakunta -käsite on nyt liitetty mukaan. Ihmetyttää, kuinka tämä erilainen hallinnollinen ratkaisu sopii lähikirkko-organisaatioon? Lähetystyön sijoittuminen sekä diakoniaan että kasvatustyöhön on ristiriitaista? 

 

Yhden seurakunnan mallissa seurakunnallinen toiminta hajotetaan yhdeksään lähikirkkoon, jolloin toiminta on vaarassa hajaantuu enemmän verrattuna yhtymän malliin. Yhtymän mallissa toiminta on enemmän keskitetysti hallittavissa kuin yhden seurakunnan mallissa. Yhden seurakunnan mallissa kirkkoherra ei pysty johtamaan seurakunnan suurta toiminnallista kenttää riittävän hyvin, jolloin lähikirkoille ja eri työaloille muodostuu avoin, vapaa ja ”villikin” maaperä toimia. 

 

Yhtymän mallissa hallinnollista rakennetta on saatu kevennetyksi. Seurakuntien säilyminen itsenäisinä takaa jämerästi alueellisten erojen huomioonottamisen toiminnassa. Seurakunnallinen työ on myös yksinkertaisemmin johdettavissa seurakuntayhtymän mallissa kuin yhden seurakunnan mallissa. Seurakuntayhtymän mallissa hallinto on yksinkertaisempi ja kevyempi, jolloin syntyy myös taloudellisia säästöjä. Yhden seurakunnan mallissa muodostuisi liian iso seurakunnallinen kokonaisuus, jota on hyvin vaikea kokonaisuudessaan hallita ja johtaa. Seurakuntayhtymässä ovat hyvät edellytykset hoitaa hallinto, talous ja kiinteistöt keskitetysti yhdessä ja samalla yhtymä luo hyvät puitteet itsenäisille, kunkin seurakunnan oman identiteetin omaaville toiminnoille mutta ei sulje pois myöskään seurakuntien toiminnallista yhteistyötä.

Hannu Ojalehto

Kommenttini seurakuntarakenneselvityksen ”malleihin” 25.10.2009:
1. Näkökulmana luottamushenkilöhallinto

· Yhden seurakunnan malli yksinkertaistaisi seurakuntavaaleja ja vaaleilla valittavaa hallintoa. Sitä täydentäisivät toimialoittain valittavat johtokunnat. Jääkö johtokuntien status lopulta ohueksi? Johtokuntien rooli on yleensä kaupunkiseurakunnissa osoittautunut ongelmalliseksi. Kysyn myös, ohjaavatko sektorijohtokunnat työkulttuuria toimialoittain eriytyneeseen työskentelytapaan, joka estää eri ammattiryhmien välistä yhteistyötä? Mikä rooli ja status on alueiden neuvottelukunnilla? Kuuluvatko ne jotenkin operatiiviseen johtamiseen, kun ovat siinä kaaviossa?

· Seurakuntayhtymämallissa vaaleilla valittava hallinto säilyisi nykyisellään. Se tuskin on kuitenkaan sen suurempi ongelma kuin muissakaan seurakuntayhtymissä. Johtokuntajärjestelmää olisi syytä kuitenkin kehittää, kenties luopuakin osasta niitä ja luoda tilalle nykyaikaisia ”ketteriä” asiantuntijatyöryhmiä.

2. Näkökulmana operatiivinen johtamisjärjestelmä ja toimivaltasuhteet

· Yksi seurakunta: Johtaminen on rakennettu moniportaiseksi: Ylimpänä on kirkkoherra = tuomiorovasti, jonka lähimpinä ”alaisina” lähikirkkojohtaja (eräänlainen apulaiskirkkoherra), työalajohtaja, (toinen eräänlainen apulaiskirkkoherra) tukipalvelujohtaja ja viestintäjohtaja, lisäksi alkuvaiheessa muutosjohtaja. Heidän alapuolellaan olisi eittämättä lukuisa joukko alemman tason päälliköitä ja johtavia viranhaltijoita. Lisäksi olisivat lähikirkkojen johtavat kappalaiset. Sopinee pohtia, kevenisikö työnjohto-organisaatio todella ja vapautuisiko resursseja seurakuntalaisten kohtaamiseen? Tätäkin suurempi kysymys on toimivaltasuhteet. Kirkkolaissa ja kirkkojärjestyksessä kirkkoherran asema on vahva ja keskeinen. Hänen toimivaltaansa on lain puitteissa vaikea delegoida. Alempien johtajien toimivalta voidaan helposti kyseenalaistaa. Entä toimivalta akselilla työalojen johtavat viranhaltijat / lähikikkojen kappalaiset? Syntyykö tässä ikävää ristipainetta niille työntekijöille, jotka työskentelevät lähimpänä seurakuntalaista? Olisiko kirkkoherra tukipalvelujen johtajan ja viestintäjohtajan esimies? –Tässä muutamia kysymyksiä, jotka askarruttavat kovin.

· Yhtymä: Tässä voidaan rakentaa olemassa olevalle pohjalle, jolla on myös kirkkolainsäädännöllinen perusta. Johtamisjärjestelmiä ja toimivaltasuhteita voidaan tarpeen mukaan yhdenmukaistaa yhteisin linjapäätöksin, jos on yhteinen tahtotila. ”Herrasmiessopimukset” eivät ole ainoa vaihtoehto. Tästä on meillä jo esimerkkinä yhteiset toiminnalliset strategiat. 

Yhteistoiminnan koordinointi on molemmissa malleissa haastavaa!!!
3. Näkökulmana työyhteisön hyvinvointi 

· Yksi seurakunta: Luo paperilla varmasti kuvan yhdestä ja samasta kokonaisuudesta, johon kaikki kuuluvat. Toteutuuko tämä käytännössä ja ennen muuta ihmisten korvien välissä onkin jo toinen juttu? Onko esimerkiksi ajateltavissa, että pidetään 300 hengen työntekijäkokous? Mistä kukin löytää oman työyhteisönsä ja onko hänen käsityksensä yhteneväinen organisaatiokaavion kanssa? Nämä ovat isoja ja tärkeitä kysymyksiä, jotka vaikuttavat niin työntekijöiden hyvinvointiin kuin heidän työnsä laatuun. Johtajan merkitys työyhteisölle on kiistämätön. Onko yksi kirkkoherra se johtaja, jonka kaikki mieltävät, vai onko se joku muu – ja kuka se on? Poissaolevan johtajan vaara?

· Yhtymä: Tässä mallissa työyhteisöjen koko on pidettävissä siedettävänä ja kukin työyhteisö voi mieltää oman johtajansa.

4. Näkökulma seurakuntaliitoksiin

· Yksi seurakunta: Jos tapahtuu kuntaliitoksia, liittyvällä seurakunnalla ei ole vaihtoehtoja, vaan sen on tyydyttävä valmiiseen Oulun malliin. Kappeliseurakunta malli on pelkkää kosmetiikkaa, johon lopulta tuskin kumpikaan osapuoli on tyytyväinen.

· Yhtymä: Mahdollistaa toista osapuolta tasavertaisesti kunnioittavan neuvottelun ja molempia tyydyttävän ratkaisun.

5. Seurakuntalaisnäkökulma

· Yksi seurakunta: ”Tavoitteena on palvella hengellisesti kaikkia oululaisia mahdollisimman hyvin.” – Eikö tämä ole ollut tavoite myös yhtymämallissa???? Malli itsessään tuskin ratkaisee tätä?

6. Muutosprosessista

· Yksi seurakunta: Iso muutos, erityisesti työyhteisöille – haasteet ja riskit suuret, ei peruutusmahdollisuutta tai se on äärimmäisen hankala.

· Yhtymä: Mahdollisuus edetä harkitusti, pieninkin askelin ja tehdä tarvittaessa jopa korjausliikkeitä. 

Juhani Lavanko
1) Yhden seurakunnan mallin perusteet eivät mielestäni nouse Oulun seurakuntien sisäisten rakenteiden muutostarpeesta.  

2) Mahdollisuus säilyttää haluttaessa seurakunta seurakuntayhtymän sisällä muutettaessa on tavoite, johon tulee pyrkiä kirkkolainsäädäntöä muuttamalla. Sama pätee yhteistoimintaelinten, kuten YKV:n luottamushenkilöihin. 

3) Sosiologisista ja sosiaalipsykologisista peruslainalaisuuksista johtuen organisaatiossa on aina hierarkia, ääripäinä ovat järjestäytynyt ja jäsentynyt sekä kaoottinen ja jäsentymätön organisaatio. Yhden seurakunnan mallissa ylätaso on järjestäytynyt yhden johtajan ympärille.  Mitä lähemmäs varsinaista seurakuntatyötä eli kosketusta kenttään mennään, sen epämääräisempänä yhden seurakunnan malli hahmottuu. Tiimien ja työryhmien eroja ei ole sisäistetty. Osalla työntekijöistä ei näyttäisi olevan tässä mallissa lainkaan lähiesimiestä

4) Konsulttien loppuraportissa tekemä kysymys, onko 30.000 – 40.000 asukkaan seurakunta liian suuri, jotta siihen voisi samaistua, on aiheellinen. Juuri tästä syystä tulee jatkossa miettiä, olisiko syytä jakaa Karjasilta ja Tuira kahdeksi seurakunnaksi, etenkin jos Ritaharjuun tulee kirkko ja suuret kuntaliitokset lähtevät toteutumaan. 

5) Oulun seurakuntayhtymässä on otettu suuri edistysaskel, kun lapsityö on siirtynyt 2000-luvun puolivälissä paikallisseurakuntien hallinnoimaksi. Työn suunnittelu, toteutus ja johto ovat nyt lähekkäin, mikä mahdollistaa joustavan toimintaympäristön tarpeiden kuulemisen ja niihin reagoimisen. Yhden seurakunnan mallissa otettaisiin harppaus taaksepäin.

6) Ajatus, että ympäristöseurakunnat liittyisivät Oulun yhden seurakunnan ns. lähikirkko-organisaatioon  kappeleina on toiminnallisesti  äärimmäisen haastava. 

7) Yhtymämallin esittelyssä (loppuraportti) painotetaan, että se vaatii runsaasti aikaa vievää sopimuspohjaista yhteistoimintaa. Yhden seurakunnan mallissa tällaisen yhteistoiminnan tarve todetaan minimoidun. Tällainen näkemys on mielestäni epärealistinen. Yhtymämallissa seurakunnallisen elämän johto on jaettu monelle kirkkoherralle, joilla on selkeä kirkkolainsäädännössä määritelty status. Tämä jämäköittää johtajuutta ja antaa keskinäiselle sopimiselle ja neuvottelulle jämerän perustan.  Suuri etu on siinä, että päätöksenteko ei pääse etääntymään siinä määrin toiminnan kentästä kuin yhden seurakunnan mallissa. 

8) Yhden seurakunnan mallissa jumalanpalveluselämä on työmuoto muiden työmuotojen rinnalla. Ajatus keskitetysti johdetusta tapahtumakeskeisestä jumalanpalveluselämästä on vahvassa jännitteessä näkemykselleni, jossa seurakunta hahmotetaan ennen muuta jumalanpalvelus-yhteisöksi. Seurakunta hengittää jumalanpalveluksen kautta ja kasvaa alhaalta. Seurakunnan todistus- ja palvelutehtävät (eri työmuodot) nousevat jumalanpalveluselämästä. 

Jumalanpalveluselämän koordinointia koko kaupungin tasolla pidän toki tärkeänä, mutta tämä voi toteutua mainiosti yhtymämallissa. 

9)  Summa summarum. Rakenteiden perustavanlaatuiseen muuttamiseen tilanteessa, jossa ne ovat osoittautuneet sangen toimiviksi haasteellisessa toimintaympäristössä, tulee mielestäni suhtautua äärimmäisellä varovaisuudella. Kehittäminen sen sijaan on aina paikallaan. Kun mennään asioiden juurille, paljastuu suuri osa muutosinnosta psykologian kielellä projektioksi. Jos on kokemusta siitä, että jotkut asiat, esim. palkka tai työpaikan henkilösuhteet voisivat olla toisinkin, niin mikä sen houkuttelevampaa kuin projisoida ongelmat rakenteista johtuviksi ja vaatia niiden muuttamista.  

