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Поговорим!


Наконец, братья мои, чтo только истинно, что

честно, что справедливо, что чисто, что любезно,

что достославно, что только добродетель и похвала,

о том помышляйте

(Флп. 4:8).


Обещание руководителя

Осознавая, что призвание во Христе к руководству - это призвание быть образцом, служить и жить, как это делал Христос,

* Я посвящаю свою жизнь смиренному служению в любом качестве и должности, на которую могу быть призван

* Я даю обет вести духовную жизнь, посвящая время изучению Биб лии, молитве, и стремиться следовать в жизни образцу, явлен ному Спасителем

* Я принимаю назначение на руководящую должность как доверен ную мне священную обязанность, которую необходимо использо вать во славу Божью

* Я обещаю поддерживать высокие нравственные стандарты хри стианской жизни и руководства

* Я клянусь быть верным управляющим, защищая интересы церкви и способствуя ее развитию

* Я твердо намерен стремиться к безупречности во всех аспектах своей жизни и работы

* Я клянусь проявлять дух сотрудничества и открытости со сво ими коллегами, осознавая, что «мудрость - во множестве совет ников»

* Я признаю свою приверженность принципам разделенного руко водства в Церкви

* Я посвящаю себя благородной цели продвижения Царства Божье го и подготовки людей к возвращению Иисуса


Обращение руководителей Генеральной Конференции

Всем руководителям Церкви адвентистов седьмого дня.

Руководство Церкви адвентистов седьмого дня по всему миру обязано помнить о важных принципах — прозрачности и ответственности. Эти два принципа неразрывно связаны и помогают обеспечить высокий уровень доверия к руководству и уверенности в нем. Они также являются предпосылками эффективного управления и функционирования Церкви адвентистов седьмого дня.

Термин «прозрачность» происходит от слова «прозрачный», которое означает «просматриваемый насквозь», когда ничего не скрыто. Это слово ассоциируется с честностью, открытостью и заслуженным доверием.

Одно из главных требований к руководству Церкви заключается в том, чтобы ее члены могли доверять своим руководителям. Но важно отметить, что главной является ответственность не перед членами церкви. Первостепенную ответственность мы несем перед Богом. В Рим. 14:12 написано: «Итак, каждый из нас за себя даст отчет Богу».

Действительность такова, что, когда мы игнорируем свою ответственность перед Богом и другими людьми, мы становимся законом для самих себя и неизбежно ведем себя неблагоразумно. Мы обращаемся к этому вопросу, поскольку есть различные примеры неблагоразумия среди руководства.

Дух пророчества говорит следующее об этом важном вопросе:

«Все живущие в общении с Творцом поймут Его замысел в отношении их. У них будет чувство ответственности перед Богом за использование своих способностей для наилучшей цели. Они не будут искать своей славы и обесценивать себя» (Советы родителям, учителям и учащимся, с. 365).

«Я вновь говорю вам о необходимости чистоты в каждой мысли, в каждом слове, в каждом поступке. Все мы персонально ответственны перед Богом, каждому дано дело, которое никто за него не может исполнить. А дело заключается в том, чтобы своим наставлением, личными усилиями и примером сделать мир лучше» (Ревью энд Геральд, 10 ноября 1885 г., цит. по: Еванге-лизм, с. 495).

«Бог не желает, чтобы на страже интересов Его учреждений и Церкви стояли инертные люди, Ему нужны живые и деятельные труженики, одаренные и предельно проницательные; требуются люди, глаза которых открыты, чтобы видеть, а сердца восприимчивы к влиянию Его Духа» (Свидетельства для Церкви, т. 4, с. 513).

«Каждый день, каждый час действующие руководители преподают уроки всем, кто с ними связан. Братья мои, будьте разумными в каждом своем требовании как умные люди, избранные Богом. Пусть все, что вы делаете, строго соответствует вашим принципам. Будьте честными и верными. Будьте примером, которому все могут следовать без вреда для себя. Пусть в ткани вашего характера не будет ни единой нити себялюбия, ибо она испортит всю ткань (Ревью энд Геральд, 13 апреля 1905 г.).

Наша сосредоточенность на возрождении и преобразовании силой Святого Духа и подготовке к скорому пришествию Господа нашего и Спасителя Иисуса Христа многократно усилится, если мы будем придерживаться принципов прозрачности и ответственности.

Какая это привилегия — служить Господу в этот момент земной истории будучи частью великого адвентистского движения. Когда вы вверяете себя Господу, Он благословляет ваш особый труд на Его ниве. Давайте трудиться сообща силой Духа

Святого, осуществляя уникальную евангельскую миссию, которую Бог доверил нам.

Все мы должны твердо отстаивать свои обязанности по духовному руководству. Будем помнить, что говорил Павел в своем послании к Филиппийцам 4:8: «Наконец, братия мои, чтó только истинно, чтó честно, чтó справедливо, чтó чисто, чтó любезно, чтó достославно, чтó только добродетель и похвала, о том помышляйте».

Тэд Вилсон, президент

Г. Т. Нг, секретарь

Роберт Е. Лемон, казначей.


Вопросы доверия

Церковь адвентистов седьмого дня и все ее институты получают финансирование напрямую в форме десятины, пожертвований, оплаты за обучение, выручки за реализацию той или иной продукции и платы за услуги. При этом ожидается, что каждая организация и ее руководители будут должным образом использовать эти финансовые средства. Обычно при надлежащем управлении средствами организация должна регулярно составлять и анализировать финансовые отчеты по своей деятельности, направленной на исполнение миссии организации.

Цель ежегодного финансового аудита, проводимого в соответствии с требованиями Рабочего курса Генеральной Конференции, состоит в том, чтобы предоставить советам, исполнительным комитетам и заинтересованным лицам профессиональную оценку, которая повышает достоверность информации, содержащейся в финансовых отчетах. Аудиторская служба ГК (GCAS) или уполномоченный внешний аудитор, оценивая достоверность финансовых отчетов, следуют строгим стандартам в этой сфере.

После подготовки, изучения и аудита финансовые отчеты отражают достоверную информацию, которую можно использовать при принятии соответствующих деловых решений и для отчета руководителей об их деятельности. Совет попечителей или исполнительный комитет организации должен проводить соответствующий анализ рисков и принимать деловые решения. Члены организации должны требовать отчета у своих руководителей. Комитеты и отделы организации могут полноценно выполнять свои роли, только если регулярно получают финансовые отчеты и требуют у своих руководителей реагировать на вопросы, обозначенные в этих финансовых отчетах.

В 2010 году на годичном совещании Комитета Генеральной Конференции GCAS представила свой ежегодный отчет, в котором указывалось, как часто во время аудита выявлялись те или иные факты, а также назывались повторяющиеся нерешенные проблемы, служащие причиной этих событий. В сопроводительной записке в адрес ответственных руководителей Генеральной Конференции GCAS выразила озабоченность этим отчетом в отношении несоответствий, связанных с прозрачностью и ответственностью в вопросах финансовой отчетности многих организаций.

Руководители договорились соблюдать и применять на практике важные правила, которые способствуют финансовой прозрачности и ответственности организаций в Церкви адвентистов седьмого дня. Эти правила включают в себя следующие рекомендации, предложенные Советом Аудиторской службы ГК:

• Поддерживать культуру прозрачности и ответственно сти, примером которой являются руководители Церкви всех уровней

• Корректировать политику, включая в нее лучшие методы признания проблем, обозначенных в этом отчете, реаги рования на них и их решения

• Требовать создания Комитета по аудиту для каждой цер ковной организации, состоящего из возглавляемого не чле нами организации, в которой проводится проверка

• Побуждать церковные организации обучать членов соот ветствующих советов и комитетов тому, как они могут эффективно выполнять свои руководящие функции.

Стабильное привлечение финансовых средств в Церковь адвентистов седьмого дня и ее организации, направленное на поддержку миссионерской деятельности, во многом зави-

сит от постоянной уверенности членов церкви и других заинтересованных лиц в руководителях организации и их деятельности. Настоящий документ определяет 1) организационную культуру, организационное управление и организационные связи как ключевые факторы для поддержания такого доверия; 2) основные правила, на которых должна строиться политика организации.

Организационная культура

Церковь адвентистов седьмого дня и ее организации обладают уникальной организационной культурой, которая складывается из позиций и опыта каждого из людей. Но руководители каждой организации задают тон организационной культуры, касающейся честности, нравственных ценностей, ответственности и прозрачности. Если руководители не подают положительного примера в этих вопросах, у организации не будет нравственного ориентира для принятия решений, и модель поведения руководителей неизбежно будет проявляться в действиях их подчиненных. В христианской организации к каждому человеку, а в особенности к руководителю, предъявляются более высокие требования. Они должны служить примером в решении финансовых вопросов, стремясь придерживаться библейских принципов, законодательства, профессиональных стандартов и церковной политики.

Инструкции по организационной культуре любой организации в составе Церкви адвентистов седьмого дня и ее институтов должны строиться на двойном принципе. Принцип этот заключается в том, что большая часть власти должна сосредотачиваться в руках групп людей, а не отдельных личностей и что контролирующим комитетам должно быть дано право на управление организацией. Вне зависимости от позиций

и опыта отдельных членов той или иной организации должно быть общее свидетельство того, что организационная культура поддерживает финансовую прозрачность и отчетность организации. Свидетельствовать об этом может то, что ответственные лица отчитываются перед соответствующими советами и исполнительными комитетами, а члены советов и комитетов проходят обучение тому, как эффективно исполнять доверенные им функции, которые включают в себя контроль за отчетностью руководителей.

«Посему, имея по милости Божией такое служение, мы не унываем; но, отвергнув скрытные постыдные дела, не прибегая к хитрости и не искажая слова Божия, а открывая истину, представляем себя совест и всякого человека пред Богом» (2 Кор. 4:1,2).

Организационное управление

При наличии соответствующей культуры организации создание и внедрение эффективного управления встречает все более положительную оценку. Это управление включает в себя правила и процедуры, которые в совокупности называются внутренней политикой. Внутренняя политика не должна быть направлена против отдельного человека, но должна сводиться к обеспечению уверенности в достоверности финансовых отчетов, эффективности и результативности всех операций и соблюдении законности. Понятие разумной уверенности выявляет ограничения, которые возникают при разработке и внедрении внутренней политики организации. Эти ограничения включают в себя проблему соотношения затрат и результатов, вероятность сговора между сотрудниками и вероятность того, что руководители будут игнорировать те самые правила, в разработке которых они принимали участие. Однако даже с учетом всех факторов ограничения не должны служить оправданием отказа от разработки наиболее эффективной внутренней политики.

В Церкви адвентистов седьмого дня и каждой из ее организаций должна быть внутренняя политика, должным образом разработанная, задокументированная, внедренная и обсуждаемая. Руководство этой организации должно проводить мониторинг этой политики. Эффективная структура управления включает в себя создание комитета по аудиту, состоящего из людей, не работающих в этой организации.

Общение в организации

Общение — это основа эффективного управления! Церковь АСД с ее структурными организациями должна демонстрировать свою приверженность принципу финансовой прозрачности и ответственности, осуществляя постоянное и открытое общение. Это общение должно осуществляться как внутри организации, так и между контролирующим комитетом, комитетом по аудиту, GCAS/независимым аудитором, членами организации, другими заинтересованными лицами и вышестоящей организацией. Важно, чтобы внутренние и внешние каналы взаимодействия с теми, кто осуществляет процесс управления, были открытыми. Равно важно, чтобы те, кто осуществляет процесс управления, открыто взаимодействовали друг с другом. Особое внимание необходимо уделять взаимодействию с членами организации и другими заинтересованными лицами без предвзятости по отношению к занимаемой должности и объему их участия в процессе работы. Разрабатывая любую систему общения, крайне важно признавать большую роль сотрудников организации и других заинтересованных лиц в обеспечении ее постоянной жизнеспособности и предоставить им ясную и полную информацию.


Правила поведения руководителя адвентистской организации

Лоуэлл С. Купер, вице-президент

Генеральной Конференции АСД

Руководство возникает на пересечении двух основных факторов: информации и влияния. Люди, обладающие этими двумя составляющими, осуществляют руководство, хорошее или плохое. Информация включает в себя «факты», которые человек может знать о ситуации. Влияние зависит от влияния характера этого человека — нравственное превосходство, отражающееся в моделях поведения и в общем мнении о жизни этого индивида. Таким образом, правила поведения — неотъемлемая часть эффективного руководства. Личная нравственность и соответствующее ей поведение играют важную роль в определении фактора «влияния» в руководстве.

Люди на руководящих должностях должны признать тот факт, что влияние их нравственных принципов редко, а возможно, и никогда не будет нейтральным. За их словами и поступками следят более пристально, чем за словами и поступками других людей. Любой личный выбор руководителя отмечают и оценивают, зачастую применяя к ним более высокие требования, чем к тем, кто не занимает руководящей должности.

Более того, «их микрофон всегда включен». Абсолютно все, что говорит руководитель, анализируется, преувеличивается, передается из уст в уста и часто толкуется неверно. Поведение руководителя должно постоянно соответствовать убеждениям, правилам и ценностям организации.

Ореол участия в «деле Божьем» может стать соблазном для руководителей организаций закрывать глаза на границы нравственности и законности. Слишком легко поверить, что выполнение «дела Божьего» дает право использовать для преодоления препятствий любые средства (включая нечестность, взяточничество, несоблюдение закона, манипуляции, несправедливость). Многие порой считают, что допускаются весьма

спорные действия, потому что они совершаются «ради благой цели». Такие руководители должны спросить себя, действительно ли для их роли правила поведения менее важны, чем для любой другой роли в обществе? Напротив, правила поведения религиозного руководителя намного более строгие, чем у руководителя любой другой организации.

Моисей, несомненно, один из величайших руководителей в истории, учил, что нравственная жизнь народа израильского должна основываться на моральных качествах Бога:

«Ибо Господь, Бог ваш, есть Бог богов и Владыка владык, Бог великий, сильный и страшный, Который не смотрит на лица и не берет даров, Который дает суд сироте и вдове, и любит пришельца, и дает ему хлеб и одежду. Любите и вы пришельца, ибо сами были пришельцами в земле Египетской» (Втор. 10:17-19).

«Не извращай закона, не смотри на лица и не бери даров, ибо дары ослепляют глаза мудрых и превращают дело правых; правды, правды ищи, дабы ты был жив и овладел землею, которую Господь, Бог твой, дает тебе» (Втор. 16:19,20).

Правила поведения каждый определяет сам. Их определение включает в себя тщательные и вдумчивые размышления над вопросом: «Каким человеком я хочу быть?» И те, кто занимает руководящую должность в религиозной организации, должны задаваться вопросом: «Каким человеком Бог призвал меня быть?» Этот образ мыслей и способ принятия решений приводит к следованию такой модели личного и общественного поведения, которую можно назвать кодексом поведения. Ниже приведены семь качеств, которые достойны того, чтобы быть включенными в него.

Смирение

«Ибо кто больше: возлежащий или служащий? не возлежащий ли? А Я посреди вас, как служащий» (Лк. 22:27).

Я проявляю смирение:

* Привлекая внимание к Богу, а не к себе

* Когда, управляя, руководствуюсь примером Христа

* Отдавая должное другим

* Ставя нужды других превыше своих собственных

* Прося у других совета и оценки

* Признавая свою зависимость от Бога.

Во многом эти качества взаимосвязаны, и наилучшим образом они работают все вместе. Совместный эффект всех этих качеств намного выше, чем каждого из них по отдельности.

В нашей культуре, ориентированной на конкуренцию, смирение порой воспринимается как проявление слабости или беззащитности. Часто считается, что на руководящих должностях должны находиться люди с огромным эго, преисполненные самоуверенностью и способные похвалиться собственными достижениями. Но смирение — это не отсутствие уверенности в себе. Это поддержка уверенности в себе без необходимости притворяться или без высокомерия.

Смирение — одна из величайших ценностей, но, подобно нижнему белью, смирение не предназначено для демонстрации на людях. Личная энергия смиренного человека направлена не на себя, а на благородную цель или объект. Смирение проявляется в тихой уверенности, потому что оно не оценивает успех по тому, стал ли ты первым или лучшим. Смиренный человек не хвастлив и не горд. Облачение смирения сложно подделать.

Руководящая должность таит в себе несколько опасностей для смирения. Внимание и уважение, которые приносят с собой роль руководителя, затрудняют самоанализ и не дают признать свои слабости. Руководители должны противиться иллюзии того, что они всезнающи, вездесущи и всемогущи. Никто не может делать хорошо абсолютно все.

Смиренные руководители проявляют уважение к своим предшественникам — даже если те совершали ошибки. Они проявляют уважение к коллегам, а точнее — ко всем людям. И когда приходит время покинуть руководящую позицию, они делают это с достоинством. Смиренные люди понимают, что руководящая роль — это не право; это как привилегия, так и ответственность, которую им доверили на время.

Известный христианский писатель Эндрю Мюррей писал:

«Смирение — это абсолютный покой сердца. Оно для меня, чтобы у меня не было проблем; чтобы я никогда не беспокоился, не был бы раздосадован, раздражен, язвителен или разочарован. Это означает ничего не ожидать, не удивляться ничему, что делается для меня, не чувствовать ничего, что делается против меня. Это значит быть спокойным, когда никто меня не хвалит, когда меня обвиняют и презирают. Это означает иметь благословенное жилище в Господе, куда я могу прийти, захлопнуть дверь, в уединении преклонить колени перед моим Отцом и быть спокойным, словно в глубоком море спокойствия, когда вокруг бушуют беды. Это плод искупительной жертвы Господа Иисуса Христа на Голгофе, который проявляется в тех, кто принадлежит Ему и кто принял Святого Духа».

В своем послании к Филиппийцам апостол Павел призывает людей следовать примеру Иисуса Христа, Который «уничижил Себя Самого, приняв образ раба, сделавшись подобным человекам и по виду став как человек» (Флп. 2:7).

Честность

«Господи! кто может пребывать в жилище Твоем? кто может обитать на святой горе Твоей? Тот, кто ходит непорочно, и делает правду, и говорит истину в сердце своем» (Пс. 14:1,2).

Я проявляю честность:

* Живя в соответствии с библейскими ценностями и принципами

* Всегда действуя в интересах Церкви

* Предоставляя своевременные и точные отчеты

* Сохраняя прозрачность в процессе принятия решений

* Раскрывая и избегая конфликты интересов

* Осознавая свои слабые стороны и ограниченность своих сил.

В отношении человека честность означает свойство его характера. Честность — это соответствие внешнего поведения внутренним целям, которые какое-то время могут быть неочевидными. Внешнее поведение может не соответствовать истинным намерениям человека. Но со временем скрытые внутренние намерения проявляются в поведении (см. Притч. 10:9: «Кто ходит в непорочности, тот ходит безопасно; а кто превращает пути свои, тот будет наказан»). Ведь кривая палка всегда отбрасывает кривую тень.

Слишком часто сегодня в новостях мы видим примеры морального падения людей, которые прежде занимали высокие должности и пользовались общественным доверием. А затем, ко всеобщему изумлению, порочная тайная жизнь таких руководителей проявляла себя через финансовые махинации, ложь в момент кризиса, супружескую неверность или разрушительное влияние другого тайного греха.

Религиозные руководители также не застрахованы от подобного. Атмосфера власти и похвалы со стороны коллег легко могут затмить человеку глаза, и тот не увидит риски, которые несут с собой положение и публичность. Внутренняя жизнь должна быть основой для жизни общественной. Иисус очень ярко обрисовал разницу между внутренней жизнью и ее внешними проявлениями. Снаружи чаша или сосуд могут быть так начищены, что сияют на солнце, но внутри сосуд наполнен разложением и нечистотами. Религиозные руководители могут быть такими же привлекательными, как свежеокрашенные надгробия на ухоженном кладбище, но привлекательная внешность скрывает лишь внутреннее разложение (см. Мф. 23:13-28). В этом и заключается трагедия руководителей, которые не могут осознать важности внутренней жизни и ее роли в целостности их личности.

В другом месте Иисус говорит о влиянии чьей-то жизни: «В последний же великий день праздника стоял Иисус и возгласил, говоря: кто жаждет, иди ко Мне и пей. Кто верует в Меня, у того, как сказано в Писании, из чрева потекут реки воды живой (Ин. 7:37,38).

Иисус здесь говорит, что, если вы хотите, чтобы ваша жизнь оказывала влияние на людей, нужно в первую очередь питать ее из правильного источника. Вероятно, самый важный принцип для церковного руководителя: «Когда в своей внутренней жизни вы руководствуетесь повелениями Господа, ваша общественная жизнь сложится сама». Иисус уверяет нас в том, что, если мы связаны с Ним, видимое влияние нашей жизни, каким бы малым оно ни было, станет благословением для мира. Как же нам тогда следить за внутренней жизнью, за работой по формированию своего характера, столь важной для целостности в общественном руководстве? В первую очередь, она зависит от того, что мы делаем в минуты покоя — в то время, ко-

торое мы отводим для питания и размышления. В те моменты, когда мы задумываемся над вопросами огромной значимости: каким человеком я хочу быть? Для чего я живу? На кого я равняюсь? Каковы ценности в моей жизни?

Елена Уайт предупреждала и напутствовала руководителей: «Успех вам обеспечат не ваши способности. Все это может сделать для вас Господь. Следует меньше полагаться на то, что может сам человек, и больше уповать на то, что Бог может сделать для каждой верующей души. Он желает дать вам понимание не только в духовных вопросах, но и в земных делах. Он может расширить ваш интеллект. Он может дать вам чувство такта и мастерство. Приложите ваши способности к работе, просите мудрости у Бога, и дано будет вам (Э. Уайт, Наглядные уроки Христа, с. 146).

Формирование внутренней жизни — наиболее важная работа, которую может выполнять любой руководитель. Ставить себя в присутствие Бога, слушать Его Слово и искать Его совета — все это наполнит жизнь руководителя стабильностью и силой.

Псалмопевец пишет: «Направляет [Господь] кротких к правде и научает кротких путям Своим» (Пс. 24:9).

В достижении успеха общество зависит от людей с характером, но оно может сделать лишь немногое, чтобы создать таких людей. Сильнейшие стимулы человечества, его лучшие добродетели и тягчайшие пороки ускользают от контроля правительства. Любого правительства! Важнейшая опасность, с которой сегодня сталкивается общество, исходит от людей, способных использовать технологии для достижения широкомасштабного эффекта, отвергая при этом весь свод моральных ценностей, которые должны быть обязательным составляющим любой власти.

Честность и зрелость руководителя наиболее ярко проявляется в двух случаях: когда он решает вопросы, связанные с конфликтом интересов, и когда он работает со сложной и деликатной информацией. Руководитель должен осознавать, что кажущиеся конфликты интересов не менее важны, чем реальные. Руководитель, следующий нравственным ценностям, всегда внимательно следит за вероятностью возникновения конфликта интересов и предпринимает необходимые шаги для его предотвращения.

Руководители проявляют честность и зрелость, когда их общение построено на объективности и справедливости по отношению к своим действиям и поступкам других людей. Нравственный руководитель признает свои ошибки, помнит о том, что у него нет ответа на все вопросы, сообщает как хорошие, так и плохие новости, сохраняет свою приверженность делу. Псалом 14 описывает такого человека, который может находиться в Божьем присутствии. Одна из черт такого человека заключается в том, что он «клянется, хотя бы злому, и не изменяет» (Пс. 14:4).

Доверие

«Но во всем являем себя, как служители Божии» (2 Кор. 6:4).

Я проявляю доверие:

* Поступая правильно, потому что это правильно

* Отказываясь использовать слабости других

* Признавая свои ошибки и слабые стороны

* В моменты кризиса принимая решения, основанные на принципах

* Ставя разумные цели и задачи

* Соблюдая правила организации

* Показывая свое доверие к другим людям

* Зная, как и когда сохранять конфиденциальность.

Процесс укрепления доверия к руководителю зависит от сочетания его нравственных характеристик и компетентности. Руководители с праведным характером т. е. обладающие репутацией нравственно безупречных людей, но недостаточно компетентные доверия не внушают. Таким же образом, бесспорно компетентных руководителей со спорными нравственными принципами люди не считают достойными доверия. Нравственность и компетентность вместе создают твердое основание для роста доверия к руководителю. Стивен Р. Кови писал о потере и восстановлении доверия к руководителю:

«В целом, доверие быстрее всего пропадает тогда, когда поведение человека не соответствует его характеру. Самый лучший способ восстановить доверие — вести себя компетентно» (Stephen M.R. Covey, «The Speed of Trust», Free Press, p. 133).

Необходимо помнить о двух типах доверия. Первый тип — личное доверие. Иными словами, достоин ли я доверия? Вопросы доверия между людьми стары, как само общество. Иаков поступил подло со своим братом Исавом. Лаван поступил подло со своим племянником Иаковом. Сыновья Иакова обманули его. Критики апостола Павла придумывают причины сомневаться в его честности и постоянстве. Павел отвечает им следующими словами о целостности своей жизни:

«Имея по милости Божией такое служение, мы не унываем; но, отвергнув скрытные, постыдные дела, не прибегая к хитрости и не искажая слова Божия, а открывая истину, представляем себя совести всякого человека пред Богом» (2 Кор. 4:1,2).

Для Павла нет сложности в принятии решений с точки зрения нравственности и морали. Это произошло благодаря более ясному осознанию того, что он был призван Богом. По милости Божьей у него было дело, которое нужно было выполнять. Эта уверенность стала для него главной отправной точкой. Таким образом, кодекс поведения у Павла был внутренний, а не сложившийся под действием внешних правил, указаний, запретов, политики, проверок и контроля. Осознание того, что миссия была дана ему милостью Божьей, побуждало его вести такую жизнь, которая внушала бы доверие.

Одна из самых сложных задач, которая помогает повысить доверие людей к руководителю, — это найти в себе смелость и мудрость сохранять конфиденциальность, когда это необходимо. Хотя прозрачность по праву считается необходимым атрибутом руководителя, бывают ситуации, когда конфиденциальность является наилучшим проявлением мудрости. Информация — это сила, а обладание информацией, не известной широкой общественности, вызывает почти непреодолимый соблазн ею поделиться.

Эти два правила — прозрачность и конфиденциальность — не являются противоположностями и не противоречат друг другу. Прозрачность относится к мотивам и намерениям, конфиденциальность — к тому, как мы обращаемся с деликатной информацией о других. Ни один руководитель не должен создавать в людях уверенности, что любая информация станет предметом всеобщего обсуждения. Порой интересы организации и отдельных людей требуют осторожной и мудрой оценки того, какую информацию необходимо сохранить в секрете.

Второй тип доверия — организационное доверие. Это твердая убежденность, что цели организации обоснованы, а действия соответствуют правилам и публичным заявлениям. Руководители должны не просто жить так, чтобы повышать доверие к себе, но и действовать сообща таким образом, чтобы повышать доверие к Церкви как к организации.

Это одна из самых важных задач руководства Церкви адвентистов седьмого дня по всему миру. Действительность такова, что информация об ошибках и неудачах в одной местной церкви может стать — и зачастую мгновенно становится — известной во многих местах по всему миру. Недоверие по отношению к определенному отделению церковной организации может быстро вырасти до общего недоверия к организации в целом. Это особенно касается правил трудоустройства и управления ресурсами.

Уважение

«Всех почитайте, братство любите, Бога бойтесь, царя чтите» (1 Петр. 2:17).

Я проявляю уважение:

* Считая всех других детьми Божьими

* Говоря/поступая достойно и уважительно

* Удерживаясь от притеснений и мести

* Ценя мнение и вклад других людей

* Поддерживая достоинство, разнообразие мнений, индивидуальность и одаренность

* Внимательно слушая, когда говорят другие

* Поступая честно, справедливо и милосердно

* Уважая правомерные роли коллег.

Уважать кого-либо — значит искренне ценить человека. Это значит видеть кого-либо таким, какой он есть, а не смотреть на него через фильтры собственных желаний, потребностей или страхов. Уважающий руководитель считает своих сотрудников самой важной частью организации.

Уважать — значит относиться к людям достойно, честно и справедливо. Это значит, что руководители организации стремятся создать в организации такую атмосферу, которая помогает привлекать, воспитывать и удерживать высококвалифицированных и преданных сотрудников. Частью такой атмосферы не может быть преследование или любое поведение, создающие атмосферу оскорблений, страха или враждебности.

Культура взаимоуважения в организации помогает создать безопасное и здоровое рабочее место, где сотрудникам присуще:

• Чувство цели: моя работа — это больше, чем просто про изводство товаров или предоставление услуг. На ней с по мощью своих навыков и подготовки я могу изменять мир

• Чувство влияния: я имею право голоса в решении вопросов о том, как выполняется работа, мои инициативы и твор ческие идеи ценятся

• Чувство причастности: то, что я делаю, вносит вклад в общую миссию и общее дело организации

• Чувство общности: мы действуем вместе

• Чувство товарищества: на работе я могу строить полно ценные отношения.

Церковные руководители обычно много путешествуют и посещают церкви и группы, находящиеся в отдалении и не участвующие активно в деятельности конференции, униона, дивизиона или Генеральной Конференции. Очень часто у членов таких церквей нет четкого понимания роли церковного руководства. Они могут думать, что представитель одной из этих церковных структур находится в центре событий, должен знать обо всем, что происходит, и является авторитетным источником информации практически по любому вопросу.

Руководитель должен с осторожностью относиться к такой тенденции и следить за тем, чтобы, выражая свое личное мнение по вопросу, по которому он обладает ограниченной информацией, не создать впечатление, что он выражает мнение всей Церкви. Люди, которые в разговоре выходят за рамки своей компетенции и полномочий, создают много проблем. Ни один руководитель не знает всего. Если руководителя просят прокомментировать вопрос, который находится в компетенции другого человека, проявлением мудрости и уважения будет признание того, что он не совсем разбирается в ситуации и стремится не вводить их в заблуждение.

Ответственность

«Соблюдение правды и правосудия более угодно Господу, нежели жертва» (Прич. 21:3).

Я проявляю ответственность:

* Беря ее на себя за свои действия и поступки

* Осознавая, что мои действия говорят громче слов

* Давая только выполнимые обещания и обязатель ства

* Выполняя данные обещания и взятые обязательства

* Замечая хорошие результаты, честно и открыто говоря о недочетах

* Отчитываясь за свою работу на руководящей должности

* Ясно выражая свои взгляды, мнения и убеждения.

Люди вправе ожидать, что руководитель будет подавать им пример, что «дела» будут иллюстрацией и исполнением «слов». Подавать хороший пример также означает отвечать перед Богом, Церковью и организацией, в которой работает руководитель. Апостол Павел призывал фессалоникийцев «поступать достойно Бога, призвавшего вас в Свое Царство и славу» (1 Фес. 2:12.)

Колоссян он просит: «И всё, что вы делаете, словом или делом, всё делайте во имя Господа Иисуса Христа, благодаря через Него Бога и Отца» (Кол. 3:17).

Часто Павел сам становился объектом несправедливой критики. В связи с этим он говорит о своей ответственности:

«Мы никому ни в чем не полагаем претыкания, чтобы не было порицаемо служение, но во всем являем себя, как служители Божии» (2 Кор. 6:3,4).

Хотя «пример — это самый сильный оратор»1, ответственность значит не только подавать хороший пример. Это еще и давать реальные обещания, а затем выполнять их. Это значит уважать и защищать имущество организации, в том числе ее физическую и интеллектуальную собственность. Это значит использовать ресурсы должным образом, обдуманно для наибольшей эффективности, для снабжения всем необходимым в выполнении миссии и снижении количества отходов.

Ответственность также означает, что руководитель уважает и соблюдает правила организации, поддерживает миссию организации и способствует ее осуществлению, всегда принимает решения или выносит суждение в наилучших интересах всей организации. Люди призваны руководить в определенных структурных границах. Они должны быть преданы организации и ее целям. Это не значит, что не должно быть места творчеству, инициативе, оспариванию допущений или правил, существовавших длительное время, экспериментам с новыми идеями. Новаторы и пионеры вносят ценный вклад в любую организацию, если принимают свою подотчетность, ответственность, просят совета и сохраняют преданность организации.

Руководители должны не только брать на себя ответственность за свои действия, но и учиться требовать ее от других. Требования к выполнению работы должны быть разумными, честными и понятными. Необходимо отмечать хорошую работу, а на недостатки реагировать быстро и справедливо.

Ответственность руководителей также означает, что каждый из них отвечает перед своей организацией-работодателем и процессами Церкви в целом. В Церкви адвентистов седьмого дня существует принцип, согласно которому каждый, кому доверена руководящая роль, обязан работать и руководить долж-ным образом. Работа руководителя может и должна периодически оцениваться исполнительным комитетом или советом, который его назначил, или людьми/группами, перед которыми этот руководитель отчитывается.

Процесс отчетности руководителя необходимо тщательно продумать, чтобы он осуществлялся компетентными людьми/ группами, не участвующими в конфликте интересов. Оценка работы руководителя, особенно если вопрос касается ошибок и несоответствий, может привести к сложным и напряженным ситуациям. Однако отсрочка такой оценки только усложняет ситуацию, а не разрешает ее.

Ответственные руководители честно выражают свои взгляды, мнения и убеждения. Поддавшись сильному желанию нравиться всем, руководитель может высказывать сильно различающиеся интерпретации своего мнения по важным вопросам. Из-за этого у людей могут возникнуть нежелательные ожидания, а когда ожидаемое не произойдет, они будут разочарованы и перестанут доверять лидеру. Руководители должны выражать свое мнение, не путая людей и не вызывая у них сомнений. Но в то же время они должны быть открытыми для восприятия других мнений и вызывать людей на диалог, чтобы разрешить противоречия. При правильном подходе различия во взглядах и мнениях могут привести к более продуктивному процессу принятия решений.

Сотрудничество

«Ничего не делайте по любопрению или по тщеславию, но… почитайте один другого» (Флп. 2:3).

Я проявляю сотрудничество:

* Делегируя полномочия другим и подтверждая их на выки

* Делясь своевременной и точной информацией

* Ценя навыки, инновации и творчество других людей

* Поддерживая приятную рабочую атмосферу

* Поощряя командную работу: каждый необходим, вносит свой вклад и помогает осуществлять мис сию организации

* Работая с другими в глобальной церковной организа ции — стремясь к единству, а не к разъединению.

В Церкви адвентистов седьмого дня каждый руководитель, считающий себя центром, вокруг которого все крутится, неизбежно обречен на провал. Любая руководящая роль неразрывно связана с другими ролями, которые выполняют другие люди. Эффективное руководство требует командного духа, а не «звездной болезни».

«Пусть никто не думает, что для работы Божьей достаточно лишь его дарования, что он способен в одиночку провести серию собраний и довести работу до совершенства. Его методы могут быть хорошими, и тем не менее нужны различные дарования; не следует планировать и исполнять всю работу в соответствии с идеями лишь одного человека. Чтобы работа выполнялась эффективно и гармонично, требуются многообразные дарования и разные средства и все должно совершаться под водительством Господа; Он будет наставлять работников в со-

ответствии с их способностями. Для достижения гармоничного целого необходимо тесное сотрудничество, при котором каждый работник исполняет данную ему Богом работу, занимая свое определенное положение и восполняя недостатки другого труженика своими достоинствами. Работник, предоставленный самому себе и действующий в одиночку, подвергается опасности считать свой талант достаточным для выполнения всей работы (Евангелизм, с. 104).

Без сомнения, руководство организацией требует талантов и навыков более чем одного человека. «Информационная эра» и возможности людей на каждом уровне организации стать специалистами лишь в ограниченном секторе позволяют руководителю проявлять себя на каждом уровне организации. Далее, растущий объем информации делает людей взаимозависимыми, так как никто не может знать всего.

Сложность командной работы заключается в том, чтобы создать взаимодополняющее, эффективное, продуктивное и удовлетворяющее партнерство. Люди, считающие себя центром всего, не могут работать в команде. Каждый член команды не должен знать всего. Какие-то роли могут быть менее заметными, чем другие. Признаком зрелой командной работы являются слова: «Этот вопрос лучше всего решит __, который отвечает за эту сферу работы».

Человек, работающий в команде, осознает, что:

• Каждая должность необходима

• У каждой должности есть конкретные функции

• Каждый член команды должен знать правила и процедуры

• Члены команды должны постоянно общаться

• Каждый член команды делает все, что в его силах, если его окружают взаимная поддержка и сотрудничество.

Апостол Павел в 1 Кор. 12 сравнивает Церковь, состоящую из множества членов, с телом. В книге «Послание», переводе Нового Завета на современный английский язык, осуществленном Юджином Петерсоном, есть такие слова, очень важные для всех руководителей: «Я хочу, чтобы вы помнили о том, что делает вас более, а не менее значимыми. Тело — это не просто какая-либо часть, раздутая до огромных размеров. Это — разные, но выполняющие общее дело органы, объединенные и функционирующие вместе… Но я также хочу, чтобы вы помнили, что это не дает повода вашей значимости раздуться в огромное исключительное самомнение. Какими бы значимыми вы ни были, это все лишь благодаря тому, частью чего вы являетесь. Огромный глаз или гигантская рука были бы не телом, а монстром»2.

Эта аналогия с телом, являющаяся основополагающей моделью отношений между членами церкви, также имеет важное применение и в отношениях между ее структурными подразделениями. Первостепенное значение для адвентистов седьмого дня имеет концепция единства или объединения. Церковь стремится сохранять свою идентичность и глобальную миссию возвещения Евангелия. История развития организации раскрывает основополагающее убеждение, что «вместе мы можем больше».

Структура Церкви адвентистов седьмого дня не конгрега-ционна и не иерархична. Она построена на концепции взаимозависимости: каждая часть организации для эффективного функционирования нуждается в каждой другой части организации. Сильные связи между организациями должны поддерживаться даже несмотря на стремление к независимости.

В каждой растущей организации действуют две противоположные силы — центробежная и центростремитель-

ная. В развитии Церкви адвентистов седьмого дня задачей централизации является скорее координация, чем контроль. Цель децентрализации — скорее способность к адаптации выполнения миссии в местной ситуации, чем стремление к независимости. Необходимо помнить об этих различиях.

Именно в этом вопросе — сохранении межорганизационных связей и отношений — принцип сотрудничества проходит самую сложную проверку. Руководитель должен поощрять командную работу сотрудников организации, которую он возглавляет. Задача руководителя также следить за тем, чтобы возглавляемая им организация выполняла отведенную ей роль в глобальной структуре Церкви. Это значит уважать границы, подтверждать и развивать отношения. Ни одна часть Церкви не может существовать сама по себе или действовать так, словно существует сама по себе.

Однако перемены происходят постоянно. Ни Церковь, ни ее окружение не остаются статичными. Мудрые и проницательные руководители всегда следят за предполагаемыми изменениями и/или признают необходимость этого. Они отвечают на эти изменения так, чтобы поддержать всю Церковь, ее участие в исполнении Великого поручения. Все способы реагирования на эти изменения — переговоры, поиск компромиссов, обучение, эксперименты и пересмотр политики — используются должным образом и приносят наилучшие результаты, создавая атмосферу сотрудничества, а не противостояния.

Безукоризненность

«Старайся представить себя Богу достойным» (2 Тим. 2:15).

Я проявляю достоинство и безукоризненность:

* Стремясь к постоянному высокому качеству резуль татов моей работы

* Проявляя стремление учиться и улучшать свои на выки и знания

* Выполняя минимальные стандарты и превосходя их

* Оставаясь спокойным, даже когда испытываю давле ние

* Уча/поддерживая/развивая навыки других для выпол нения руководящих функций.

Стремление к христианской безупречности проистекает не из соперничества с коллегами или конкурентами, а из понимания того, что так действует Бог — все Его дела отличаются безупречностью. Профессионализм — еще одна сторона безупречности. Однако необходимо осознавать скрытую склонность сосредотачивать внимание на внешних проявлениях профессионализма, а не на его сути.

Для христианина профессионализм ценится как свойство характера, а не как средство для того, чтобы сделать карьеру. Высокие результаты достигаются в совокупности компетентности, поведения и постоянного уровня безупречности в работе.

Безупречность руководителя проявляется в неизменном стремлении к постоянному поиску — в профессиональном плане, что включает в себя возложенные на руководителя обязанности; в плане отношений — понимание и взаимодей-

ствие с разными людьми, группами и мнениями; в интеллектуальном плане — охват все увеличивающегося объема знаний и в духовном плане — улучшение своего понимания Бога и отношений с Ним.

Отношение руководителя к безупречности оказывает огромное влияние на культуру организации. Можно сказать, что «самое важное, что делает руководитель в организации, это создает культуру и управляет ею»3. Люди, стремящиеся к совершенству, к постоянному улучшению, к тому, чтобы делать все возможное, несмотря на то, что работа тяжела или незаметна, оказывают долгосрочное и облагораживающее влияние на своих коллег.

Стремление к безупречности — это больше, чем сосредоточенность на компетентности, поведении, надежности и стабильности результатов работы руководителя. На самом деле, наилучшим образом оно проявляется тогда, когда человек сосредоточен не на собственных достижениях. Самые лучшие руководители — это не те, кто преследует свои интересы, а те, кто работает на благо организации и ее миссии — и в процессе нередко забывают о себе.

Часто отличительной чертой такого руководителя является именно способность забывать о себе. Поэтому руководитель, стремящийся к безукоризненности, много работает над обучением других людей. В Библии есть много примеров учительства, а также его долгосрочных результатов. Вспомните об Иисусе и Его учениках, Ноемини и Руфи, Варнаве и Иоанне Марке, Павле и Тимофее. Развитие навыков и знаний других людей не должно восприниматься как угроза самому себе. Скорее, это высокая оценка заслуг учителя.

Заключение

Каждый руководитель осознанно или неосознанно действует в соответствии со своими правилами поведения. Человеку присуща склонность действовать, исходя из своих интересов и инстинкта самосохранения. Призвание к роли руководителя предполагает, что человек в своей жизни и работе сможет подняться выше эгоцентризма. Разработка и принятие правил поведения и следование им являются важными шагами в закладке фундамента карьеры руководителя-служителя.


Материалы к размышлению: Прозрачное руководство

Г. Т. Нг, PhD,

Генеральная Конференция Церкви адвентистов седьмого дня

Прозрачность сегодня — это главный вопрос в бизнесе, управлении, СМИ и политике. В нашем стремительном цифровом мире, где информация всегда доступна, прозрачность стала неизбежной. Среди граждан растет уверенность, что правительство что-то от них скрывает. Работники подозревают, что их руководители не говорят им всего, что они должны знать об организации. Похоже, что в последнее время требования создать культуру открытости и прозрачности в организациях получают широкую общественную поддержку.

Слово «прозрачность» означает, что объект беспрепятственно пропускает лучи света. Быть прозрачным — значит позволять свету проходить сквозь себя без искажений или с небольшими искажениями, чтобы объекты, находящиеся по другую сторону, были четко видны. Таким образом, прозрачность подразумевает открытость и четкий образ чего-либо. Это словно компьютерный термин, «что видишь, то и получишь» (WYSIWYG — what you see is what you get).

Прозрачность также означает неприкрытость. В древности, когда гончары изготавливали горшки, кувшины и другие керамические изделия, они выставляли их на солнце для просушки. Часто из-за этого на изделии появлялись мелкие трещины, едва различимые невооруженным глазом. Чтобы скрыть дефекты и продать бракованный товар, гончары натирали изделие воском, чтобы оно казалось гладким и не треснутым. Таким образом, прозрачность стала означать, что изделие не покрыто воском. Быть прозрачным — значит не прикрываться ложью. Это отсутствие притворства и обмана.

Библия содержит примеры прозрачности в жизни людей. Она не изображает героев веры лучше, чем они были на самом деле. Это мужчины и женщины, подверженные страстям,

со своими сильными и слабыми сторонами (Иак. 5:17). Авраам описан не только как друг Божий, но также и как лгун, поставивший под угрозу честь своей жены. Апостол Павел подавал пример прозрачности тем, кого учил:

«Ибо мы не хотим оставить вас, братия, в неведении о скорби нашей, бывшей с нами в Асии, потому что мы отягчены были чрезмерно и сверх силы, так что не надеялись остаться в живых. Но сами в себе имели приговор к смерти, для того, чтобы надеяться не на самих себя, но на Бога, воскрешающего мертвых, Который и избавил нас от столь близкой смерти, и избавляет, и на Которого надеемся, что и еще избавит, при содействии и вашей молитвы за нас» (2 Кор. 1:8-11).

Павел свободно говорит о своем прошлом и о том, что ощущал себя недостойным (1 Кор. 15:9; Еф. 3:8; 1 Тим. 1:15). Он не боялся позволить другим увидеть его таким, какой он есть.

В современном мире прозрачность является популярной концепцией, применяемой к бизнесу, власти, советам директоров и исполнительным директорам. От тех, кому мы платим деньги, мы ожидаем публичных отчетов об использовании этих денег. Те, кто выдает кредиты, хотят быть уверены, что деньги распределяются и используются должным образом. Те, кто занимается благотворительностью, ожидают, что получатели будут использовать их деньги на оговоренные проекты, не переводя их на личные банковские счета и не совершая другие махинации.

Однако прозрачность — это больше, чем просто вопрос финансов. Этот краткий документ уделяет основное внимание нефинансовой составляющей руководства.

Прозрачность проявляется в большем количестве профессий, чем мы думаем. Ожидается, что те, кто участвует в выборах, будут проводить голосование честно, без взяток и без принуждения. Для тех, кто преподает, прозрачность означает использование справедливой системы оценок, что зна-

чит не быть слишком добрым к любимым ученикам и не критиковать незаслуженно учеников, имевших проблемы с дисциплиной.

Прозрачность критически важна для успешного руководства. Что же означает быть прозрачным в нефинансовых вопросах в церковной структуре?

1. Быть прозрачным означает не просто верить в про зрачность, но и практиковать ее.

Прозрачность — это больше, чем возвышенная концепция или обычная корпоративная ценность. Чтобы прозрачность была эффективна, ее необходимо внедрять на практике. Заявлять о своей прозрачности — это не значит быть прозрачным. Руководители должны подавать пример открытости. Слова должны соответствовать делам, то, что вы делаете, должно совпадать с тем, кем вы являетесь. Не должно возникать кризиса доверия.

Мэр Нью-Йорка Майкл Блумберг считает, что прозрачность является центром нравственного поведения (и врезка тоже). Он отказался от отдельного кабинета, чтобы работать вместе со своими сотрудниками в «прозрачном здании муниципалитета» с окнами в залах заседаний и чтобы люди могли в прямом смысле наблюдать за тем, как осуществляется руководство городом. Блумберга можно назвать «прозрачным управляющим».

Прозрачность ни при каких условиях не может быть автоматической. Открытость бывает только там, где руководитель настаивает на прозрачности и действует в соответствии с ней. Руководители должны создавать корпоративную культуру, в которой открытость ценится и поощряется.

2. Быть прозрачным — значит играть по правилам.

Прозрачные лидеры руководят организацией в соответствии с политикой и миссией Церкви. Правила и процедуры направлены не на ограничение, а на защиту людей и органи-

заций. Правила придуманы с определенной целью, и играть по правилам — значит придерживаться существующих правил, соответствовать им, а не искать лазейки, чтобы их обойти.

Некоторые руководители очень не любят играть по правилам, потому что считают их жесткими, а они любят чувствовать себя независимыми, когда поступают по собственному усмотрению. Но правила — это слуги, а не рабы. Правила должны служить административными установками, а не жесткими законами. Они должны пересматриваться и изменяться коллективным решением руководящего совета или комитета для большей эффективности, но не для оправдания самовольного их нарушения. До тех пор пока правила не будут пересмотрены, руководители должны придерживаться их.

3. Быть прозрачным — значит применять одинаковые правила ко всем.

Правила ни для кого не делают исключений. Они относятся ко всем вне зависимости от значительности или ранга сотрудника. Таким образом, правила применяются беспристрастно ко всем членам совета.

Ни одному руководителю нельзя позволять становиться законом над собой. Он должен работать в своей сфере полномочий, которая дана ему по решению совета или комитета. И к руководителям, и к работникам должен применяться одинаковый стандарт тщательных проверок. К примеру, отчет о затратах руководителя должен проходить ту же процедуру согласования, что и отчеты других сотрудников. Одна из кажущихся «привилегий» руководителей заключается в стремлении автоматически получать одобрение поведения, которое в других случаях вызвало бы вопросы в подчиненных организациях. Проступок — это проступок, вне зависимости от положения в организации того, кто этот проступок совершил. К руководителям не должны применяться двойные стандарты.

Единство правил особенно важно для руководителей. Руководители часто становятся объектами пристального внимания и должны избегать ситуаций, когда они получают дополнительные преимущества из-за своего положения. Быть прозрачным руководителем — значит воздерживаться от теневых закулисных сделок. Это означает противиться искушению нарушить правила или придумать новые для собственной выгоды. Это означает самим отказываться от тех привилегий, которые они не могут обеспечить для других.

Прозрачный руководитель не допускает особого отношения к тем или иным людям или группам из-за этнических или языковых особенностей. Принимаемые им решения основываются не на политической выгоде. При приеме на работу или продвижении сотрудников он никому не отдает предпочтений. Решения комитетов всегда согласуются с исполнением этих решений.

В любой организации есть своя иерархия. Нередко можно увидеть в организации своеобразное «кастовое деление», когда несколько человек считают себя «звездами», которые всегда получают награды и привилегии, потому что знают, как сделать приятное руководителю. Остальные работники считаются посредственностями, которые должны упорно трудиться и держать язык за зубами. Такую элитарную систему иногда называют синдромом «золотого мальчика». Начальство советуется и прислушивается только к руководству отделами или подразделениями, назначенному им же самим. Однако прозрачное руководство не приемлет особого отношения к привилегированным людям и группам. Оно обязано разрушить восприятие «клуба избранных» и обеспечить равное отношение ко всем.

4. Быть прозрачным — значит выполнять обязанности.

Как руководители, так и их подчиненные обязаны следить за тем, чтобы прозрачность стала образом жизни организации.

Необходимо учить членов комитетов не бояться задавать вопросы, относящиеся к делу. К примеру, должен ли совет поддерживать запросы руководителя, не задавая никаких вопросов? Для того ли был создан совет, чтобы послушно одобрять необычные затраты, не оговоренные правилами?

Видя спорные сделки, должны ли работники оставаться в стороне и сохранять молчание или должны высказывать свое мнение? Обязаны ли они бить тревогу, когда руководители ведут себя неподобающим образом? Глухое молчание работников порой бросается в глаза. Руководители не должны восприниматься как полубоги. Часто можно услышать: «Никто не смеет его трогать». Социолог Майрон Слейзер изучал сотни сознательных сотрудников аппарата правительства и промышленных предприятий, бьющих тревогу по поводу нарушений. Он выяснил, что большую часть из них избегают, понижают в должности, увольняют или наказывают; однако культура открытости должна поощрять сознательных сотрудников, чтобы они серьезно относились к своим обязанностям.

5. Быть прозрачным также означает делиться информацией.

Прозрачность — это свободный обмен информацией как внутри организации, так и между организациями. Вопросы политики четко изложены и опубликованы. Нет попыток скрыть информацию, необходимую для благополучия и эффективности организации. Поскольку полная прозрачность невозможна, да и не рекомендуется, не всегда легко определить, насколько прозрачным необходимо быть. Бывает довольно сложно решить, какое количество информации необходимо сделать доступным для всех. Когда информацию раскрывают, не понимая всех последствий, это может стать безответственным шагом по отношению к организации и ее членам. Поэтому необходимо знать организационную культуру и способность

людей воспринимать, толковать и использовать информацию. В большинстве случаев прозрачность означает обмен информацией, которая считается уместной, конструктивной и ценной для организации. Прозрачная организация поддерживает культуру открытости, а не секретности.

Прозрачное общение двусторонне. Помимо распространения информации руководитель должен прислушиваться к информации, поступающей от сотрудников любого уровня. Некоторые руководители страдают высокомерием. Они считают себя умнее всех окружающих. Нарциссизм стал причиной падения многих руководителей. В таких организациях руководители страдают тем, что на Ближнем Востоке называют «усталыми ушами». Они даже представить себе не могут, что лично разговаривают с кем-то, кто ниже по положению, потому что считают, что это может быть воспринято как их слабость. Эффективные руководители стремятся услышать множество точек зрения. Есть одно хорошее выражение: «Ни один из нас не умнее, чем все мы вместе взятые». Руководитель одного из банков, к примеру, посвящает 20 дней в году встречам с группами своих сотрудников, входящих в число 800 ведущих, встречаясь за раз с 40 из них. Он считает, что изоляция в отдельном кабинете ослабляет его способность принимать правильные решения. Таким образом, он регулярно получает прямые отзывы из множества источников.

Прозрачный руководитель не допускает избирательности в восприятии информации. Он избегает того, чтобы прислушиваться к одним людям и не прислушиваться к другим, потому что они относятся не к его «лагерю». Он не успокаивается, выслушав только те мнения, с которыми он согласен. Он обладает мужеством выслушать неприятные и непопулярные факты. Он приветствует регулярную оценку своей деятельности.

6. Быть прозрачным — значит поддерживать честные выборы.

Выборы не должны рассматриваться как заранее приготовленный сценарий, в котором кто-то выигрывает, а кто-то проигрывает. Выборы — это время, когда Церковь, ведомая Духом Святым, выбирает тех, кто будет руководить ею в обозримом будущем. Прозрачный руководитель не прибегает к махинациям или откровенному лоббированию, чтобы добиться избрания или переизбрания. Он отказывается строить схемы и стратегии по влиянию на результаты выборов. Такой руководитель избегает создавать политические альянсы, и поэтому после выборов ему не приходится выплачивать политические долги. Руководитель, верящий в прозрачность, уверен в водительстве и верховенстве Бога в его жизни и в жизни Церкви.

7. Быть прозрачным — значит держать слово.

Когда слова руководителя соответствуют его делам и когда они делают то, что обещали сделать, тем самым они зарабатывают доверие к себе. Порой руководители вынуждены пересматривать свои обещания, и в такие моменты прозрачность особенно важна. Сотрудники с большей готовностью принимают изменения, когда руководители объясняют, чем эти изменения вызваны.

8. Быть прозрачным — значит признавать свои ошибки. Прозрачность — это признание совершенных ошибок. Когда

дела идут плохо, прозрачное руководство требует тщательного анализа для исправления ситуации. Не должно быть попыток все замолчать, истолковать по-другому или найти козла отпущения среди сотрудников. Признание своих ошибок является признаком мужества, смирения и ответственности.

Цена прозрачности

1. Прозрачность начинается с Бога.

Бог — это основа межличностной и организационной прозрачности. В присутствии Бога не существует скелетов в шкафу. Бог знает все о нас, но Он все равно принимает нас такими, какие мы есть (Рим. 5:8). В Евр. 10:22 говорится: «Да приступаем [к Богу] с искренним сердцем, с полною верою, кроплением очистив сердца от порочной совести и омыв тело водою чистою».

2. Прозрачность означает быть честным с собой.

Руководители, которые стремятся стать прозрачнее, вынуждены признать свои недостатки и нежелательные черты. Этот процесс может со временем стать болезненным. Леонардо да Винчи сказал: «Нет власти большей или меньшей, чем власть над собой». Главная проверка на прозрачность — это мы сами. Исследователь сэр Эдмунд Хиллари был прав, говоря: «Мы покоряем не гору, а себя». Прозрачность должна начинаться с руководителя. Однако сложнее всего начинать со своего сердца из-за нашей склонности носить маски. Ирландский драматург Оскар Уайльд отмечал: «Человек меньше всего говорит правду, когда говорит о себе. Дайте ему маску, и он скажет вам правду». Мы боимся быть прозрачными, потому что опасаемся, что другим может не понравиться то, что они увидят, и они отвернутся от нас. Однако мы можем не осознавать, что наши подчиненные знают о несовершенстве руководителя. Они не ждут совершенства. Они просто хотят, чтобы руководители были реальными. Снять маску — значит быть реальным.

3. Прозрачность делает человека уязвимым.

Прозрачность заставляет руководителей чувствовать себя неуютно, потому что их руководящая позиция постоянно проходит тщательную проверку. Рано или поздно подчиненные

поймут, что руководитель стоит на глиняных ногах, к великой досаде руководителей, которые предпочитают оставаться в неприступном свете. Но быть человеком — значит быть уязвимым. Быть человеком — значит отказываться от маски того, кто всегда прав и сильнее всех.

Награда за прозрачность

Культура прозрачности приносит огромные плоды. В первую очередь, прозрачность создает искренние отношения с членами того или иного коллектива. Она порождает более глубокое товарищество и обмен информацией. Подчиненные не чувствуют себя людьми второго сорта, не испытывают одиночества, если руководители строят с ними искренние отношения. В таком случае они более склонны нести бремя друг друга (Гал. 6:2), утешать (2 Кор. 1:4-7),назидать(1 Фес. 5:11), прощать друг друга (Еф. 4:32), заботиться друг о друге (1 Кор. 12:25) и плакать и радоваться друг с другом (Рим. 12:15).

Прозрачность повышает доверие к руководителю. А большее доверие рождает преданность, приверженность и оптимальные результаты работы. Организации выигрывают от более эффективного процесса принятия решений, так как сотрудники более информированы, благодаря чему проще определять проблемы. Между руководителями, сотрудниками, подчиненными существует сильный командный дух.

Заключение

С ростом знаний о руководстве церковью среди образованных членов паства требует от руководителей большей прозрачности и отчетности в принятии решений, вовлеченности и использования ресурсов. Непрозрачный руководитель уничтожает уверенность паствы в себе. Поэтому прозрачность

должна оставаться обязательной чертой Церкви адвентистов седьмого дня как духовного сообщества. Руководство должно придерживаться правила «никаких секретов». Оно стоит того, чтобы к нему стремиться, потому что это правильно.

Организации не всегда обладают достаточными полномочиями, чтобы обеспечить прозрачность. В представлении своих интересов они зависят от других людей, таких как аудиторы, члены совета директоров и все больше от журналистов. Одни только правила не могут сделать организацию открытой и прозрачной. Необходимо духовное руководство для воспитания духа открытости.


Лучшие методы управления организацией

Лоуэлл С. Купер, вице-президент

Генеральная Конференция Церкви адвентистов седьмого дня

Обязанность руководить организацией — серьезное дело. И сложное. Происходят перемены, развиваются технологии, меняется деловое окружение, и все эти процессы не зависят от организации. Хороший совет попечителей не должен дремать.

Нет никаких причин, почему Церковь адвентистов седьмого дня и различные подразделения, входящие в ее состав, не могут стать организацией с самым лучшим руководством в мире. Но это не произойдет без намеренного и постоянного внимания к использованию наилучших методов управления — даже в религиозной организации.

Говоря о корпоративных советах, Петер Дракер, возможно, в шутку, сказал: «У всех советов есть одна общая черта, вне зависимости от их юридического статуса. Они не работают».

Тем не менее советы и исполнительные комитеты4 являются важной частью организационной структуры Церкви адвентистов седьмого дня. В церковной организации используются две системы управления: совет попечителей и исполнительный комитет. Термин «совет попечителей» обычно относится к таким институтам, как колледжи, университеты, издательства и больницы. Термин «исполнительный комитет» обычно относится к духовным структурам, таким как местные конференции, унионы, дивизионы и Генеральная Конференция.

И советы попечителей, и исполнительные комитеты выполняют схожие управленческие функции. И те и другие отчиты-

ваются перед членами своей организации. Но существуют важные различия в составе советов и исполнительных комитетов. В Церкви адвентистов седьмого дня действует принцип, что самые важные решения принимаются группами, а не отдельными людьми. Также верно и то, что решения, принимаемые группами, не являются автоматически правильными. Для того чтобы группы стабильно принимали верные решения, необходимо внимательное отношение к их составу, обязанностям и социальной динамике. Поэтому, если мы желаем хорошего управления, необходимо понимать его лучшие методы.

Семь лучших методов управления

1. Всегда смотрите на ориентиры.

Ориентиры организации — это ее миссия, идеология и ценности. Определение миссии понятными словами описывает основополагающие цели этой организации. Определение идеологии описывает будущее или желаемое состояние организации. Определение ценностей описывает культуру и приоритеты, которые должны превалировать.

Исполнительный комитет или совет попечителей должен знать главную свою задачу и причину существования. Решения должны отражать определяющее влияние миссии, идеологии и ценностей.

2. Работайте «на своей территории» и будьте хорошим соседом.

Церковь адвентистов седьмого дня — это всемирная семья членов и организаций, приверженных совместному исполнению миссии Божьей во всем мире. Полномочия и обязанности в Церкви не централизованы в иерархической структуре. Они распределяются по всей структуре Церкви, чтобы

все ее части стали взаимозависимыми. Ни одна часть Церкви не может существовать сама по себе, и ни одна часть не может вести себя так, словно существует сама по себе.

Адвентисты седьмого дня рассматривают организацию как систему, основанную на представительных и выборных органах. Власть в ней происходит от Бога и распространяется на весь народ Божий. Она признает систему комитетов. Она подчинена системе совместного управления (президент, секретарь, казначей), а не президентской системе. Она признает единство своих частей (церковь, конференция, унион, Генеральная Конференция), основанное на миссии, целях и убеждениях, которые объединяют верующих во всемирное братство. Хотя признается целостность каждой из частей (церкви, конференции, униона), каждая из них считается частью братства, которая не может действовать без учета братства в целом5.

Этот взгляд на организацию означает, что каждая ее часть функционирует на определенной территории и с четкими рамками полномочий и обязанностей. Для членов комитетов и советов важно знать свою «территорию», чтобы выполнять свои обязанности, соблюдать границы территории и полномочий и действовать в сотрудничестве, а не в конкурентной борьбе с другими частями церковной структуры.

Соответственно, члены исполнительных комитетов и советов должны понимать место организации в общей структуре и миссии церкви, ее обязанности и полномочия, ее структуру и законодательные нормы, а также рамки правил, в которых она должна функционировать.

3. В состав комитетов/советов должны входить верные люди.

Хорошие люди — не гарантия хорошего управления. Моральные и нравственные качества необходимы. Вместе с тем

в совете/комитете должны быть люди, которые обладают навыками, требуемыми для исполнения миссии организации.

Правила большинства церковных организаций определяют этнический и гендерный состав советов. Куда реже можно встретить правила, определяющие требования к знаниям и навыкам избираемых в совет людей.

Помимо соответствующего представительства паствы и других церковных структур в современном деловом климате эффективный совет должен быть компетентным в сфере финансов, законодательства, политики управления, технологий, управления персоналом, управления рисками и конкретном деле, которым занимается данная организация.

4. Обучайте членов совета выполнению их обязанностей как доверенных лиц.

Члены совета должны действовать в интересах руководителей организации. Они являются доверенными представителями. Сами они не владеют организацией, но им была доверена обязанность руководить.

Обязанности доверенных лиц объединяются в три главные группы: обязанность заботы, обязанность верности и обязанность подчинения. Доверенные лица должны знать, что включают в себя эти обязанности и как они применяются в данной организации.

5. Выполняйте весь спектр руководящих обязанностей. Помимо прочего, эти обязанности включают в себя:

1. Определение миссии и направления стратегического развития

2. Поддержание нравственных устоев и принципов адвентистов седьмого дня

3. Разработка/внедрение ключевых правил и стратегий

4. Отбор, обучение и оценка ключевых руководителей

5. Обеспечение достаточными финансовыми ресурсами

6. Улучшение репутации организации

7. Обеспечение соответствующего управления рисками

8. Оценка работы по осуществлению миссии

9. Улучшение работы совета/комитета.

Совет не должен считать, что одни из перечисленных обязанностей менее важны, чем другие. Рано или поздно те обязанности, которым совет уделял меньше всего внимания, станут наиболее важными.

Перечисленные выше девять обязанностей не требуют одинакового количества времени и внимания на каждом заседании. Однако в ходе своей работы исполнительный комитет или совет должен следить за тем, чтобы не оставлять без внимания важные руководящие функции на длительное время.

6. Создавайте/поддерживайте хорошую социальную динамику на заседаниях.

В группах правильные решения не возникают внезапно. Они являются результатом намеренной проработки хода заседания. Атмосфера доверия, уважения и открытости не должна подвергаться нападкам и риску. Зал заседаний должен быть безопасным местом для дискуссий. Обеспечивать это — обязанность каждого. Необходимо бороться с домыслами, оценивать альтернативы и проверять точки зрения.

Исследования подтверждают, что «в наиболее эффективных компаниях действуют советы, которые очень любят конструктивно дискутировать, считают различия во мнениях своей обязанностью и не относят ни один вопрос к разряду необсу-ждаемых»6. Для этого необходимы люди с развитыми навыками межличностного общения и здоровым самомнением. Люди будут говорить, но необязательно в зале заседаний, где это наиболее важно.

Культура заседаний включает в себя несколько ключевых компонентов.

Их можно изложить следующим образом:

Отношения:

* Стремление к безупречности

* Энтузиазм в выполнении миссии.

Атмосфера:

* Безопасное место для дискуссий

* Хорошая социальная динамика (предположения оспаривают, людей уважают).

Внимание:

* Эффективное использование времени

* Стратегическое обсуждение (говорить о том, что важно).

Охват:

* Сосредоточенность внимания на всей картине (стратегические вопросы)

* Взаимодействие с руководством, а не с управляющими.

7. Глядите в оба

Доверенные лица должны знать все, что происходит. Повестка заседаний совета должна охватывать все вопросы жизни организации. Думайте о повестке дня как о взгляде на вопрос из трех окон: окна в прошлое — отчеты о том, что было и что не было сделано; окна в настоящее — анализ нынешних дел и эффективности организации; окна в будущее — куда должна двигаться организация, что может произойти, если ничего не изменится, какие основные сложности и возможности ожидают впереди.

Из этих трех составляющих сложнее всего вопрос будущего. Советы могут провести большую часть времени, заслушивая и обсуждая отчеты и выполненную работу. И зачастую так они и поступают. Но безупречное руководство требует, чтобы совет уделял значительное, если не основное время обсуждению стратегии и позиции организации на будущее как на ближайшее, так и на отдаленное.

Отведение достаточного времени планированию — это сложная задача для большинства исполнительных комитетов. Намного проще потратить время на обсуждение того, что произошло в прошлом или на радость/сожаление по поводу настоящего. В планировании будущего так много переменных. Доверенные лица должны помнить, что «долгосрочное планирование не касается будущих решений. Оно касается будущего нынешних решений»7.

Заключение

Хорошее руководство всегда осуществляется намеренно, а не случайно. Оно требует приверженности системам и процессам и тщательного обдумывания людьми, обладающими разнообразными способностями и компетенцией. Без сомнения, существуют и другие лучшие методы управления. Те, что приведены выше, являются основными, и неспособность выполнить их нельзя компенсировать ничем другим.


Лучшие методы руководства местной церковью

Пардон Мваса, вице-президент

Генеральная Конференция Церкви адвентистов седьмого дня

Наиболее эффективные пасторы местных церквей стремятся создать такую атмосферу в церкви, которая стимулирует прозрачность и ответственность. Чтобы создать ее, рекомендуется применение нескольких методов. Для рассмотрения этих вопросов настоящая статья разделена на пять разделов, освещающих следующие темы:

1. Общая информация о роли и работе пастора местной цер кви.

2. Системы и процессы, которые могут использовать пасто ры местной церкви для создания атмосферы доверия и уве ренности.

3. Лидерские способности или стили руководства пастора, которые стимулируют прозрачность и ответственность.

4. Определенные методы, которые могут использовать па сторы, чтобы способствовать прозрачности и ответственности на уровне местной церкви, особенно в вопросах управления ее фондами.

5. Методы пасторского руководства, которые помогают сде лать совет местной церкви эффективным и прозрачным при нимающим решение органом.

Роль и работа пастора местной церкви

Пастор — глава местной церкви и поэтому является ключевой фигурой в жизни этой общины. Если пастор руководит хорошо, церковь переживает период роста и высокого уровня работы во всех своих программах. С другой стороны, если пастор руководит плохо, церковь страдает от отсутствия роста и низкого качества работы в программах. Пастор влияет на церковь

двумя основными способами. Во-первых, своей собственной жизнью, а во-вторых, своим стилем руководства.

Пастор в большинстве случаев служит не только главой местной церкви, но также является мужем, отцом и т. д., и к его пасторской работе добавляются обязанности, связанные с этими ролями. К счастью, мудрый пастор осознает, что у него целая армия людей, которых он может мобилизовать на служение для Иисуса, и не будет делать всю работу один. Таким образом, его основной задачей может стать обучение служителей церкви, чтобы обученные люди помогали ему решать вопросы местной церкви. Неспособность подготовить лидеров местной церкви приводит к тому, что пастор будет выполнять всю работу сам, из-за чего просто «перегорит» и не справится со своими руководящими обязанностями.

Пастор также является связующим звеном между местной общиной и всемирной Церковью адвентистов седьмого дня — большей организации, к которой принадлежит местная община. Всемирная Церковь не бросила отдельные конгрегации, позволив им действовать по своему усмотрению. Для сохранения единства церкви по всему миру используются одинаковые методы руководства. И пастор обязан следить за тем, чтобы его церковь оставалась адвентистской как по названию, так и характеру деятельности.

Пастор следит за этим при помощи всемирной Церкви, принявшей «Церковное руководство». Именно оно направляет общины, чтобы те действовали как члены всемирной Церкви адвентистов седьмого дня. Пастор обязан следить за тем, чтобы его церковь в своей деятельности опиралась на это руководство. Этот вопрос очень важен, поскольку руководство описывает систему управления, используемую в Церкви адвентистов седьмого дня для создания и поддержания единства всех ее частей.

В дополнение к «Церковному руководству» местная конференция в своем комитете может осуществлять программы или принимать правила, которые не содержатся в руководстве, но которые могут оказать положительное влияние на местную церковь в том или ином регионе. Принятые Комитетом правила не должны противоречить «Церковному руководству». Опять же, пастор обязан следить за тем, чтобы местная церковная организация знала об этих правилах и действовала в соответствии с ними. Деятельность пастора контролируется конференцией, чтобы обеспечить соответствие работы местной церкви «Церковному руководству» и другим правилам Церкви адвентистов седьмого дня.

Какие системы и процессы могут использовать пасторы на уровне местной церкви для повышения доверия и уверенности?

Целостность пастора и то, как он следует советам Церковного руководства, могут или способствовать прозрачности, или препятствовать ей. Возьмем, к примеру, проведение выборов в церкви. «Церковное руководство» предписывает проведение регулярных ежегодных выборов соответствующих церковных служителей на очередной год. Были случаи, когда пасторы оттягивали проведение выборов, чтобы угодные им служители оставались на своих постах столько, сколько им нужно. С другой стороны, пасторы, которым не нравилась их команда, порой назначали досрочные выборы и воздействовали на комитет, чтобы добиться смены руководства. Члены церкви видят, что происходит. Становясь свидетелями такого поведения своего пастора, они знают, что выборы в их церкви непрозрачны.

Члены местной церкви доверяют своему пастору, если он не меняет периодичность проведения выборов для того, чтобы ответственные должности как можно дольше занимали угодные ему люди. Члены церкви еще больше доверяют своему пастору, если видят, что он не пытается сместить неугодных,

заставляя комитет голосовать за их отставку. Пасторы местных церквей способствуют прозрачности и росту ответственности, если уважают процессы, которые используются для руководства церковью, вне зависимости от того, нравятся ему люди, занимающие те или иные посты, или нет.

Еще одна сфера, в которой пастор может способствовать развитию прозрачности и ответственности, это решение дисциплинарных вопросов. Хотя такого рода дела не должны быть основной частью деятельности пастора или церкви, церковь обязана следить за дисциплиной или принимать порой и сложные решения для своего блага. То, как пастор решает эти вопросы, может или способствовать, или препятствовать росту прозрачности и ответственности. Например, если пастор решает возглавить церковный совет (который, к слову, он не должен возглавлять постоянно), он должен руководить им таким образом, чтобы позволить совету принимать решения, а не вынуждать принимать нужные ему решения. Люди не глупы. Они очень быстро сообразят, чего хочет пастор, по его комментариям и поведению во время заседания. Пастор должен проявлять мудрость, которая позволяет ему давать духовные наставления по обсуждаемым вопросам, но не брать все в свои руки. Местная церковь — это не церковь пастора; в первую очередь, это церковь Божья, и пастор служит как выразитель мнения Божьего.

Какие навыки и стили руководства пастор может применять для содействия прозрачности и ответственности?

Имея в местной церкви такое количество талантливых людей, пастор не должен выполнять всю работу самостоятельно. Чем больше человек пастор вовлечет в работу, тем больше в ней будет прозрачности и ответственности.

Иофор дал Моисею совет, который по сей день применим к любому руководству. Совет Иофора Моисею содержал в себе следующие элементы:

1. Моисей как верховный руководитель должен служить представителем народа.

2. Моисей должен избрать способных людей из всего наро да, богобоязненных мужчин, надежных мужчин, ненавидящих бесчестный заработок, и назначить их руководителями над тысячами, сотнями, пятидесятками и десятками. Они дол жны служить судьями, а Моисей должен рассматривать только сложные случаи.

3. Моисей должен был участвовать в обучении правилам и законам и показывать людям, как необходимо жить и какие обязанности выполнять.

Этот совет очень важен для пастора. Если он следует всем трем составляющим совета Иофора, это помогает организации командной работы, росту доверия, прозрачности и ответственности. Рассмотрим подробнее практическое применение этих составляющих.

Во-первых, пастор не должен сам выполнять всю работу, но должен руководить всем, контролируя и направляя работу разных людей в разных отделах. Пастор должен быть тем человеком, к кому идут за советом, когда что-то неясно, а не главным действующим лицом церкви. Я видел, и не раз, когда пасторы сами исполняли музыку, расставляли стулья, встречали людей в дверях и т.д. Это ведет лишь к усталости и «выгоранию». Пастор должен доверять людям выполнять их работу. Дух Святой может помочь этим людям выполнить их обязанности хорошо. Когда пастор начинает служить как представитель — не выполнять всю работу, а скорее действовать как тренер и поручать работу другим — его стиль руководства укрепляет доверие и ответственность.

Во-вторых, пастор через соответствующие комитеты должен избирать способных людей для руководства работой церкви и ее отделов. Преимуществом того, что пастор является хорошим тренером и не боится поручать работу другим, является то, что, когда его нет, члены церкви самостоятельно продолжают его дело! Дух Святой дает людям способности к служению. Посему, когда люди избираются на роль пресвитера или руководителя отдела, пастор должен доверить Святому Духу дать этим мужчинам и женщинам способность хорошо выполнять их обязанности ради славы Божьей.

В-третьих, пастор должен быть учителем. Многие, кому доверена та или иная работа в офисе или в местной церкви, не знают, как выполнять свои обязанности. Пастор должен обучить их и после обучения дать им пространство для выполнения этих обязанностей. И снова показателем того, насколько хорошим тренером является пастор, является то, что, обучив людей, он отходит в сторону и доверяет им выполнять работу, а затем руководит ими, требуя, чтобы они отчитывались перед ним, как они работают и что делают. Такой стиль руководства способствует совместному служению, а совместное служение повышает уверенность, создает ответственность и прозрачность. И, когда это происходит, люди проявляют доверие, сами стремятся к прозрачности и повышают собственную ответственность.

Чем больше церковь, тем больше пастор должен учиться передавать обязанности, обучать и служить лишь как советчик в сложных вопросах.

Какие конкретные методы может использовать пастор для роста прозрачности и отчетности в местной церкви, особенно в вопросах управления церковными фондами?

Не раз сообщалось о случаях воровства денег в местных церквах, в которых не было надзора. С того самого момента, как деньги были опущены в корзинку для пожертвований, необхо-

дим надзор за ними, чтобы защитить их от соблазна украсть. Помимо этого, контроль необходим для того, чтобы защитить деньги от нецелевого или неразумного использования. Пастор местной церкви может разработать такие методы, которые способствуют прозрачности и уверенности, поощрять их использование и подавать пример их использования.

В первую очередь, пастор сам должен опираться на эти принципы при решении своих собственных вопросов, прежде чем он сможет использовать или внедрять их в церкви. Служитель, который своим поведением отрицает ценности, необходимые для правильного распоряжения фондами, не сможет воплотить их в церкви или хотя бы научить им членов церкви. Пастор должен учить своим примером. Человек не может дать того, чего у него нет. И служителю, который не может жить жизнью без сомнений, сложно учить свою церковь или ее членов ценить такую жизнь.

Первые сферы деятельности, которые повышают прозрачность и ответственность, это управление деньгами, пожертвованными церкви. Важны следующие методы.

Необходимо побуждать членов церкви избегать передачи церковных пожертвований лично отдельным руководителям церкви, особенно если пожертвования вносятся наличными. Вместо этого нужно побуждать членов церкви опускать пожертвования в корзинку для пожертвований. Во-вторых, нельзя доверять весь процесс надзора за пожертвованиями после их сбора одному человеку. Как минимум двое должны доставлять собранные деньги туда, где они будут храниться под замком, пока не будут пересчитаны, или туда, где они будут пере-считываться. Важно, чтобы в подсчете денег участвовали два или более человек.

Как только пожертвования пересчитаны, необходимо составить приходный ордер на все пожертвования наличными. Приходный ордер должен быть выписан на общую сумму, что-

бы эта сумма была записана как пожертвования церкви. А затем необходимо выписать индивидуальные приходные ордера для каждого человека в отношении даров, которые он принес как церковные пожертвования или как другую форму даров, вложенных в конверт для пожертвований.

После этого все деньги, полученные местной церковью, должны быть зачислены на счет в банке, и любое использование данных средств должно осуществляться с банковского счета. Не следует использовать деньги, не зачисляя их на банковский счет. Зачисление денег на банковский счет помогает вести историю операций, которая помогает отчитываться за использование средств должным образом.

При оплате банковскими чеками они также должны подписываться как минимум двумя людьми. Если средства расходуются не одним человеком, это повышает прозрачность и ответственность.

Когда средства защищены перечисленными выше способами, тогда церковь под руководством пастора должна создать систему оплаты и использования средств. Средства, переданные местной церкви, являются либо доверенными фондами, либо фондами для покрытия местных текущих расходов. Доверенные фонды — это те деньги, которые, хотя и были собраны в местной церкви, должны быть немедленно отправлены в конференцию. Примером таких средств является десятина. Местные фонды или местные пожертвования — это те деньги, которые местная церковь может использовать, не посылая в конференцию. Это называется пожертвования для местной церкви. После того как казначей местной церкви отправил деньги в конференцию, за использование доверенных фондов отвечает она. Однако давайте посмотрим, каким образом пастор может использовать местные форды.

В местной церкви деньги должны использоваться через бюджетную систему и/или решение совета. Пасторы или дру-

гие руководители церкви не могут единолично решать, как использовать эти средства; решения об использовании средств должны приниматься с согласия должным образом учрежденных руководящих органов церкви.

Утвержденная процедура принятия решений по использованию средств — это принятие бюджета советом и финансовым комитетом. В большинстве случаев проект бюджета готовит и представляет в совете Комитет по финансам.

Описанная выше процедура необязательно должна осуществляться самим пастором, но пастор обязан следить за тем, чтобы эта процедура была внедрена и ей следовали.

Последнее, но не менее важное замечание: доверие и уверенность растут тогда, когда периодически на собраниях церкви докладывается об использовании всех перечисленных выше методов. На собраниях по обсуждению финансовых вопросов, на которые приглашаются все члены церкви, необходимо ежемесячно или ежеквартально озвучивать доклады, подготовленные ответственными за управление финансами, четко показывающие, сколько за указанный период было собрано местных пожертвований и как расходовались эти средства. Когда такие отчеты озвучиваются, а члены церкви задают вопросы по использованию средств, тогда у членов церкви растет уверенность в системе и доверие к руководству.

Какие методы может применять пастор, чтобы сделать совет местной церкви эффективным и прозрачным органом, принимающим решения?

То, как пастор проводит советы церкви и собрания по финансовым вопросам, может повысить прозрачность и ответственность. Проводятся ли советы церкви регулярно и постоянно? Обсуждаются ли вопросы на повестке дня совета и собрания по финансовым вопросам открыто и свободно? Являются ли суждения совета честными и справедливыми по отношению ко всем членам церкви? Заставляет ли пастор чле-

нов совета рассматривать нужные ему вопросы или позволяет им справедливо оценивать вопросы и принимать решения, основываясь на том, что они считают правильным? Манипулирует ли пастор советом, оказывая давление на членов совета вне заседаний, чтобы совет проголосовал так, как ему нужно? Эти и многие другие вопросы играют ключевую роль в развитии прозрачности.

Процесс принятия решений играет ключевую роль в развитии прозрачности и уверенности людей. Важно быть открытым по поводу повестки дня собраний. Важно вовремя приглашать всех членов церкви на собрания. Важно давать людям достаточно времени, чтобы обсудить вопросы и свободно по ним проголосовать — насколько они чувствуют себя вдохновленными Духом Божьим.

Заключение

Прозрачность и ответственность в местной церкви не возникают сами по себе. Они появляются в зависимости от того, как ведутся дела в церкви. Чем больше пастор местной церкви вовлекает людей в служение, в процесс принятия решений и управления церковью, тем больше он способствует прозрачности и ответственности.


Лучшие методы финансового администрирования

Каждую неделю миллионы адвентистов седьмого дня по всему миру объединяются в поклонении своему Творцу. Они живут в разных местах, принадлежат к разным культурам и придерживаются разных стилей поклонения. Но одно остается неизменным: все они привержены миссии возвещения Благой вести об Иисусе Христе по всему миру! Они посвящают этой единственной цели свое время, силы и деньги. Поскольку члены церкви проявляют свою верность в пожертвованиях, то церковные руководители обязаны в своих отчетах об использовании пожертвованных средств быть прозрачными и ответственными. И тот, кто жертвует одну лепту, и тот, кто жертвует миллион, в равной степени имеют право на достойное организационное руководство лидеров своей церкви.

Когда руководители церкви соглашаются с общим подходом к выполнению своих обязанностей в рамках миссии и принимают коллективную ответственность за финансовые результаты и отчеты об этих результатах, это повышает уверенность людей в единстве церковных организаций и тех, кому доверена руководящая роль. Ниже описаны семь сфер, которые являются неотъемлемой частью эффективного финансового администрирования. Эти семь сфер были расширены и приняты как общие правила финансовой деятельности Церкви адвентистов седьмого дня.

Финансовые операции и то, что их окружает

Руководство организации обязано быть постоянным в решении финансовых вопросов. Каждый руководитель должен подавать пример поведения, основанного на нравственности, прозрачности и ответственности. Такое поведение критически важно для повышения уверенности во всей церковной организации. Для поддержания этой уверенности необходимо открытое общение между сотрудниками организации, между руко-

водством и контролирующим комитетом, между организацией и ее доверителями и другими заинтересованными сторонами, между данной организацией и организациями, стоящими над ней. Помимо того чтобы подавать пример, руководители обязаны разрабатывать и продвигать соответствующие системы, которые обезопасят ресурсы, необходимые для поддержания миссии Церкви.

Финансовое планирование и бюджет

Каждая организация должна практиковать всесторонний совещательный процесс финансового и бюджетного планирования, основанного на миссии организации, с системой комитетов, которые могут обеспечить детальный обзор осуществляемого финансового и бюджетного планирования организации. В некоторых случаях он может осуществляться через финансовый комитет. В других случаях организация может быть достаточно мала для того, чтобы финансовое администрирование осуществлялось непосредственно руководящим органом. Если контролирующая комиссия организации для этих целей создает отдельный комитет, то в обязанности последнего должен входить анализ бюджетных запросов и ежегодного текущего бюджета, а также обзор финансового положения организации, отраженного в финансовых отчетах. Затем контролирующей комиссии предлагается утвердить бюджет и обзор финансового отчета организации. Для того чтобы построить эффективную организацию, все конференции/миссии/сферы должны отдавать своей миссии приоритет в бюджетном процессе.

Составляющие внутреннего контроля

Внутренний контроль включает в себя пять категорий рычагов, которые разрабатывает и использует руководство для обеспечения разумной уверенности в том, что цели руководства будут достигаться. Их называют составляющими внутреннего контроля. К ним относятся:

1. Условия осуществления контроля.

2. Оценка рисков.

3. Надзорная деятельность.

4. Информация и общение.

5. Мониторинг.

Как видно на рисунке, условия осуществления контроля являются «зонтиком» для четырех остальных составляющих. Без эффективных условий осуществления контроля другие четыре составляющие вряд ли приведут к эффективному внутреннему контролю, вне зависимости от качества их осуществления.

Финансовые заимствования

По возможности, все финансовые действия должны осуществляться без заимствования средств. Наиболее предпочтительным методом финансирования деятельности и/или инвестиционных проектов является оплата наличными деньгами, менее предпочтительный — использование средств из текущих доходов.

Финансовая отчетность

Для того чтобы контролирующие советы, исполнительные комитеты и ответственные сотрудники были полностью информированы относительно операций, находящихся в их ведении, ежемесячные финансовые отчеты должны рассылаться всем членам ответственных советов и комитетов, а также ответственным сотрудникам вышестоящей организации. Эти ежемесячные финансовые отчеты, отражающие действительные текущие расходы и бюджетные ассигнования на момент их подачи, должны составляться и анализироваться административными руководителями организации, которые должны быть готовы по необходимости повышать доходы и/или уменьшать расходы.

Финансовые коэффициенты

Финансовые коэффициенты — полезные индикаторы показателей работы организации и ее финансового положения. Для того чтобы получить базовый показатель финансового здоровья, Церковь делает упор на сравнении настоящего оборотного капитала организации и количества имеющихся ликвидных активов с заранее определенными рекомендациями для различных типов организаций. Есть несколько других коэффициентов, которые могут быть полезны для организаций в процессе анализа финансовых отчетов. Поощряется определение и применение организациями любых связанных коэффициентов, способствующих этому процессу. Финансовые коэффициенты могут быть разделены по меньшей мере на четыре категории:

1. Коэффициенты ликвидности — дают информацию о спо собности организации выполнять свои краткосрочные финансовые обязательства.

2. Коэффициенты оборачиваемости активов — дают информацию о том, насколько эффективно организация использует свои активы.

3. Коэффициенты финансовой независимости — дают ин формацию о долгосрочной финансовой состоятельности организации.

4. Коэффициенты рентабельности — дают информацию о том, насколько успешно организация производит при быль.

Финансовые проверки

Каждая организация должна составлять свои финансовые отчеты для ежегодной проверки или получать иной уровень обслуживания, одобренный Исполнительным Комитетом Генеральной Конференции. Процесс финансовой проверки более эффективен, когда организация готовится заранее. Он должен рассматриваться как совместная работа аудитора и руководства организации.

Комитет по финансовому надзору

Контролирующий комитет или руководящий совет каждой организации должен создать подкомитет, известный как:

- комитет по аудиту для повышения прозрачности и полного раскрытия вопросов финансовой проверки;

- комитет по проверке компенсаций, чтобы совет мог иметь полную информацию о практике выплаты компенсаций в ор ганизации и обеспечить ее соответствие правилам;

- комитет по проверке финансовых отчетов, чтобы совет мог иметь полную информацию о финансовом здоровье своих подчиненных и дочерних организаций.

Роль и функции комитета по аудиту

Комитет по аудиту действует в рамках полномочий и свода правил, определенных контролирующим советом или исполнительным комитетом организации. Этот свод правил направляет действия комитета по аудиту и поручает его членам обязанность следить за финансовой отчетностью и определять риски, связанные с контролем и ведением бизнеса. Три основные сферы деятельности определяют объем и масштаб деятельности комитета по аудиту:

1. Понимание рисков, связанных с организацией и ее финансовой отчетностью.

2. Осуществление надзора за процессом финансовой от четности для проверки его качества и достоверности, включая внутренний контроль.

3. Осуществление аудита вместе с внутренним и/или внешним аудитором.

Организация повышает доверие паствы и других заинтере сованных людей к себе, создавая комитет по аудиту, который имеет соответствующий состав и обладает навыками, которых требуют его уставные документы. Есть три главные характери стики, которыми должен обладать человек, избираемый в со став комитета по аудиту для обеспечения эффективности его работы: компетенция, независимость и уверенность,


Поговорим!

Руководители Церкви на весеннем заседании ГК в 2011 году и на дивизионных совещаниях, где был представлен данный документ, отзывались о нем следующим образом:

«Необходимо общаться открыто и поощрять сложные вопросы. Мы должны принимать решения, основанные на том, что является наилучшим, и не бояться говорить то, что нужно сказать».

«Мы должны намеренно выбирать умелых представителей в свои комитеты».

«Мы должны поощрять лидерство, которое выражается в умении учить людей жить по средствам. Эти умения можно использовать в организации».

«Руководство должно задавать тон. Исторически казначеи обладали большой властью. Были внесены изменения в то, как осуществляется руководство. Мы должны посмотреть, как мы работаем вместе. Все служители должны работать сообща, чтобы установить баланс. Мы должны изменить культуру и то, как мы ведем дела. Мы не можем считать, что духовные люди также являются нравственными и высокоморальными. Для того чтобы произошли изменения, необходимо соответствующее обучение».

Как я, как руководитель церкви, могу способствовать и подавать пример прозрачности и ответственности?

Какие правила, методы, процедуры или

структуры вы порекомендовали бы для

поддержки прозрачности и ответственности

в нашей церковной организации?

«Лидеры старшего звена должны осуществлять принципиальное руководство».

«Если все будут следовать понятным церковным правилам, в нашей организации будет единство».

«Власть может развращать. В зале заседаний не должно быть друзей. Мы не должны бояться бросать друг другу вызов. Когда Бог приглашает нас на определенные посты, ни одно из таких назначений не бывает пожизненным. На своих постах мы лишь управляющие. Мы должны работать сообща, чтобы поддерживать баланс и сосредоточенность и требовать отчетности друг у друга».

«Члены комитетов должны заранее получать вопросы для обсуждения. Мы должны остерегаться единогласного принятия решений».

«Все мы обязаны говорить от лица своей совести. Знаем ли мы, какова культура адвентистского руководства? Мы должны прояснить, какова же на самом деле эта культура. Мы должны бороться с мнением, что нам даны права. Церковь ничем нам не обязана. Мы должны упрощать свод правил, чтобы люди могли читать и понимать их. Направление, обучение и воспитание руководителей могли бы быть полезными».

Мы должны придерживаться холистического (всестороннего) руководства. Как мы можем действовать нравственно и целостно, если не ценим нравственного поведения и целостности во всех сферах своей работы и жизни?»

«Какие методы необходимо изменить? Многие способы нашей работы и отношения друг к другу намного более важны, чем финансовые вопросы. Каким образом мы препятствуем осуществлению дела Божьего?»

«Подавайте личный пример».

«Прислушивайтесь к комментариям и наблюдениям от сотрудников и паствы».

«Отвечайте действиями на беспокойство, высказанное другими людьми».

«С готовностью отвечайте на вопросы, поднятые заинтересованными сторонами».

«Стимулируйте культуру, которая поощряет добровольное распространение информации».

«Говорите о ценностях и управлении и о связи между ними».

«Продумайте более горизонтальную организационную структуру, особенно в отношении обязанностей и руководства программами или действиями».

«Обеспечьте открытость. Снижайте риск того, что люди будут бояться говорить только из-за организационной структуры или недостаточных каналов коммуникации».

«Будьте доступными и привлекательными. Используйте возможности быть ближе к людям».

«Распространяя информацию, будьте внимательны к своей аудитории. Когда необходимо, давайте людям подробные данные, а иногда — краткую и сжатую информацию».

«Помните, что члены местной церкви могут считать, что действия руководителей противоречат желаниям членов церкви, и в результате у них сложится отрицательное мнение о руководителях».

«Руководители должны слушать паству и сообщать ей причины принятия решений».

«Обучайте новых руководителей выполнять их обязанности, особенно если эти новые руководители никогда прежде таких позиций не занимали».

«Создавайте и поддерживайте атмосферу обучения и роста как для руководителей, так и для членов церкви».

«Руководители должны с готовностью принимать ответственность за результаты своих решений, а не обвинять других людей или своих предшественников».

«Проясняйте или уточняйте обязанности председателей руководящих комитетов».

«Развивайте и/или улучшайте процесс информирования, чтобы информация и недовольство передавались к кому-то кроме непосредственных руководителей того уровня, на котором возникло это недовольство».

«Давайте людям достаточно информации о реакции организации на ошибки, ставшие достоянием общественности».

«Ищите инновационные способы обучения членов комитетов. Побуждайте компетентных людей к служению. Учите членов комитетов понимать финансовую информацию и отвечать на нее принятием соответствующих решений».

«Разработайте формальное руководство по обучению членов комитетов».

«Сообщайте тезисы протоколов заседаний комитетов соответствующим группам людей — пасторам, сотрудникам или пастве».

«В качестве церковной организации признавайте разницу между призванием к служению и призванием к руководству. Определите, какие черты и обязанности включают в себя ответственность перед Богом, а какие включают в себя ответственность перед членами церкви и другими заинтересованными сторонами».

«Подумайте о расширении отчетности организации перед заинтересованными сторонами. Подумайте о том, чтобы включить в финансовый отчет краткую информацию о том, как организация выполняет свою миссию или осуществляет служение. Создайте баланс между вниманием к финансовым показателям и осуществлением служения».

«Признавайте, что ответственность значит больше, чем просто финансовое руководство, но включает в себя также миссию и служение».

«Побуждайте руководящие комитеты определять свои требования к руководству, особенно в ответ на вопросы финансовой отчетности».

«Улучшайте определение обязанностей комитетов и подкомитетов. Определите, каким группам необходимо дать подробную информацию, а каким — краткую. Подготовьте и представьте такую информацию целенаправленно для каждой из этих групп».

«Разработайте систему оценки отчетности для пасторов, руководителей и других сотрудников».

«Подготовьте систему оценки персонала для того, чтобы способствовать его профессиональному росту и развитию. Стимулируйте последующие действия с акцентом на возрастание, а не на наказание».

«Обеспечьте своевременность всех процедур финансовой отчетности — учета, подведения итогов и составления отчетов».

«Разработайте методические рекомендации для программ против мошенничества и коррупции. Определите, что необходимо сделать, с кем говорить и как сообщать о проблемах и обнаруженных фактах».

«Повышайте эффективность церковного руководства и/ или рабочих правил по соблюдению законов и постановлений правительства».



