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Особенности системы деловых отношений в ЦМО
Принципы менеджмента ЦМО  
Ведущее положение в ЦМО, как правило, занимают священнослужители, что определяет особенности церковного менеджмента. Поскольку священнослужители в глазах православных верующих наделены особым «сакральным» статусом, то это априори ставит их в лидирующее положение с вытекающими отсюда возможностями проявления широкой инициативы, свободы, но нередко и менеджерского произвола.

Приказы и служебные инструкции даются не в просто в качестве руководящей информации, а, как правило, выражаются в форме «благословения» - то есть имеют оттенок «сакральной санкции». Благословение в условиях церковной организации многофункционально. Он может быть  инструкцией, может являться формой приветствия руководителем своих сотрудников, подтверждающих их восприятие руководителя не только как начальника, но и как духовного наставника, благословение также может являться и страховкой актора в случае какого-либо сбоя при выполнении задания. 

Помимо «благословения», важнейшей категорией корпоративной церковной культуры является «послушание». Именно в качестве «послушания», то есть действия, предполагающего взгляд на руководителя как на транслятора «Божьей воли», чаще всего воспринимается исполнение служебных обязанностей в церковных организациях
.

Это приводит к тому, что все управление рабочим процессом оказывается единолично завязано в руках главного руководителя организации. 

Такая система управления и распределения должностных функций нередко приводит к ущемлению профессиональных интересов и целей церковной организации, так как, несмотря на то, что священник не может быть профессионалом во всех областях, деятельность из совершенно разных, даже специализированных сфер контролироваться им. 

Подбор кадров и положение сотрудника в церковной организации

Подбор кадров в церковных организациях проходит по принципу «духовного лояльности». Принципиальное значение для сотрудника, работающего в церковной организации, является не просто идейное принятие вероучения Церкви, но и связанность с духовно-пастырскими отношениями с кем-либо из её священников, выражающаяся в том, что человек более-менее регулярно исповедуется у кого-либо из священнослужителей. 

Поскольку руководящие должности в церковных организациях занимают в основном священники (в наиболее крупных - архиереи), то наиболее доверенные сотрудники  организации – это, как правило, «духовные чада» руководителя этой организации.

Для священника-руководителя такой сотрудник удобен не только потому что прозрачен, но и потому что, воспринимая руководителя как священника, восприимчив к его инициативам, надежен в плане выполнения личных поручений и наименее способен к критической оценке его действий. В церковной традиции считается крайне зазорным осуждать или как-либо критически оценивать своего духовника или священника, который принимает исповедь.

В тех организациях, где работают несколько священнослужителей (как правило, возглавляющих то или иное подразделение), обычно есть и сотрудники миряне, которые связаны с этими священнослужителями духовно-пастырскими отношениями. В этой связи, по типу корпоративной культуры ЦМО сходны более всего с типом «семья», характеризующимся жесткой иерархией. 

Для сотрудников характерно стремление видеть в начальнике организации не только служебного руководителя, но и наставника, часто, покровителя - «отца», по отношению к которому остальным достаются роли «детей» «разного возраста». На работе сотрудник может чувствовать себя как «в семье», получать некоторое ощущение восполнения того, чего ему в его собственной семье не достает. Нередко женщины, работающие в церковных организациях, начинают выполнять роль «жен-домохозяек», стараясь обеспечить офисный уют в «семье» - то есть для «отца» и его «детей». Характерной формой «семейной жизни» являются совместные паломнические поездки вместе с «отцом», «коллективные посиделки», выражающиеся в совместных трапезах, чаепитиях, просмотрах фильмов, выслушиваниях рассказов их жизни «членов семьи». 

Отношение к труду. Благотворительность на «ниве церковного служения». 

Принципиальным моментом деловых отношений в ЦМО является взгляд на любую деятельность как на служение ближнему, обществу, Отчизне, понимаемой, однако, в рамках церковной системы координат. Эта деятельность является по своему существу мотивированной, складывается в контексте религиозных идей, соответственно к такому труду мало применима договорная основа. Он не воспринимается «наемным», то есть делается без прицела на заработок денег.  Отношение к труду ЦМО выражается в формуле «во Славу Божью». Именно она определяет основу трудового процесса, пронизывает церковно-трудовые отношения. Принцип «во Славу Божью» дает широкую возможность привлекать к работе сотрудников на общественных началах и рассматривать их труд не как договорную работу, а как помощь «благому делу»... Такой труд, конечно, не исключает материального вознаграждения, но делает соразмерность этого вознаграждения не принципиальной с точки зрения церковной деловой этики. Это важную особенность системы деловых отношений церковных организаций – неэтичность вопросов распределения финансов в церковных организациях. Постановка вопросов о повышении зарплаты, или о перераспределении финансов, если она делается кем-либо, кроме руководителя, считается моветоном, человека, задающего их, могут охарактеризовать словом «наемник», имеющим отрицательную коннотацию в церковном социуме.

Церковный деловой этикет и «презумпция виновности»

Характерным для церковного социума является стереотип декларативного самопринижения, определенной вкус эстетизировать слабость, декларативно подчеркивать те или иные трудности жизни с прицелом на то, чтобы подчеркнуть величие Бога, зависимость каких-либо положительных результатов от его воли.

Такая установка находит интересное отражение в «церковном этикете» - своеобразной системе взаимоотношений церковных людей между собой, выражающейся в письменных деловых обращениях, нормах приветствия и прощания при встречах, нормах общения служителей Церкви между собой и с мирянами.

В письменных деловых обращениях подчиненных к вышестоящим по иерархии сотрудникам, называемых в ЦМО не заявлениями, а прошениями, заложено, с одной стороны, самопринижение обращающегося, с другой, - возвеличивание адресата. Типичными для обращающихся являются подписи, содержащие слова: «недостойный послушник» (или послушница), «нижайший послушник» Вашего Преосвященства», «смиренный послушник такой-то», «многогрешная раба такая-то». При этом сам адресат, к которому делается обращение, облекается всяческими помпезными вычурными эпитетами, выглядящих в контексте современной коммуникативной стилистики достаточно искусственными. В случае обращения к диакону или иерею используется форма «Ваше Преподобие», для протоиерея, игумена или архимандрита - «Ваше Высокопреподобие», для епископа – «Ваше Преосвященство», архиепископа – «Ваше Высокопреосвященство», митрополита – «Ваше Высокопреосвященство» или «Ваше Блаженство», Патриарха – «Ваше Святейшество». Не только церковные титулы, но и руководящие должности (директор, председатель, президент, руководитель), обозначающие руководителя организации, пишутся с прописных букв.

 Подобная эстетика идет из средневековой культуры, где самопринижние было еще резче: часто подписывались словом «окаянный». Ситуация напоминает игру, в которой есть наигранное возвышение адресата и такое же наигранное самозанижение отправителя.

На самом деле здесь проявляется укорененный в церковной традиции «стереотип виновного», «должника» - позиция человека, который заведомо признает, что не соответствует требованиям... Этот стереотип связан с принципиальным богословским положением, что человек в силу искаженности своей природы не способен соответствовать правде Божьей, не может полностью «исполнить Закон», соответственно он должен признать себя заведомо «виновным», «подсудимым»… 

По церковному учению такое самопризнание должно поддерживать в человеке желание нравственного самосовершенствования, но получается все наоборот. Ведь человек вынужден признать себя априори виновным, то есть вообще еще до того, когда он приступил к работе. Оказываясь «тотально виновным», «виновным априори», «по существу», такой человек оказывается не виновен ни в чем... Он настраивается не на исправление огрехов, а на «амнистию»...  У «виноватого в целом» исчезают основания для конкретного осознания, в чем он именно виноват.  Одним из «смертных грехов» в рамках церковной деловой этике будет, если человек начнет оправдывать себя, отрицать свою изначальную несостоятельность и отстаивать какие-либо права... 

Фактически формируется очень своеобразная «извращенная» виноватость, комплекс жертвы, который, однако, подразумевает и обвинение из позиции жертвы. В реальности сотрудники очень часто бывают не согласны с руководителем, но церковный этикет обязывает их все замалчивать, уходить даже от вполне доброжелательного разговора о проблемах организации. В итоге несогласие, за невозможностью обратной связи, трансформируется в недовольство и реальные сбои в работе. Такие «виноватые» подчиненные часто обсуждают начальника за его спиной, принижают его, компенсируя тем самым свое униженное состояние, но интересно, что многие такие сотрудники все равно, продолжают по-своему любить руководителя, как «покровителя», «отца семьи»... 

Компенсаторные факторы и их психологическое воздействие

Несоразмерность требований в ЦМО, условий работы и объективной экономической реальности часто ставит сотрудников ЦМО в ситуацию материального выживания и социальной несостоятельности.  Но здесь в качестве компенсаторного фактора действует важный момент психологии церковной субкультуры: склонность оценивать норму жизни «от противного».  В контексте него какие-либо несуразицы, коллизии в жизни человека, болезни, неудачи в личной жизни, на работе, в социуме объясняются как «знак свыше», как нечто положительное. Они трактуются либо как свидетельство того, что «Господь не оставляет», «воспитывает», либо как «искушение бесами», что тоже интерпретируется, если не как положительный, то, по крайней мере, как вполне нормальный, закономерный симптом…  Нормальный благополучный процесс труда часто в церковных организациях сознательно не ставят в качестве цели, так благополучная жизнь вообще воспринимается как признак чего-то необычного «с духовной точки зрения», исключения, чего-то такого, что вряд ли должно рассматриваться как норма. 

В соответствии с таким мироощущением, сотрудники могут более-менее спокойно относиться к сбоям в работе и к собственному трудному положению.

Кроме того, своеобразной этико-поведенческой категорией в деловых отношениях ЦМО, является понятие «искушения» Эта категория называется «искушением», подразумевает некое негативное воздействие извне, из «потустороннего мира», которое не предсказуемо и от воли человека не зависит. С одной стороны , эта категория позволяет снимать конфликтную напряженность, списывая проступки того или иного человека на «факторы извне», с другой с стороны, способствует реактивной позиции, снижая персональную ответственность человека за свои поступки. Она происходит из монастырского быта, но получила отображение к в повседневной жизни православных верующих, так и в деловых отношениях в церковно-мирянских организациях. К апелляции искушением прибегают именно тогда, когда хотят объяснить какой-либо прокол в работе или неадекватность поведения. Человек настраивается не на свободу в решении ситуации, не на формирование обстоятельств, а на подчинение им, то есть не на «проактивную», а на «реактивную» позицию, если говорить на языке современной психологии.

В ЦО есть свои социальные пакеты, особенностью которых является разного внутренние бесплатные услуги «по благословению» - то есть сотрудник может рассчитывать на какую-либо специализированную помощь - в случае необходимости руководитель может «благословить» кого-либо из подчиненных на принципах общинности оказать помощь по починке компьютера, предоставить машину и т.п.  В ЦО как правило организуются бесплатные обеды, подарки в виде гуманитарной помощи, оплата проездных документов, а  иногда индивидуальное оказание материальной помощи, непосредственно из рук руководителя в руки подчиненного. 

В целом руководителям такой «социальный пакет» направлен на создание ощущение у сотрудников социальной заботы корпорации о них. В не меньшей степени он работает на патернализм – на поддержку иждивенческого сознания сотрудников церковной организации, что также сочетается с ролевым устройством церковной организации по типу «семьи». 

При этом не редко к самому «светскому миру» формируется двойственное отношение. С одной стороны, на него смотрят как на виновника неудач и коллизий, в том числе и церковной жизни, а с другой, - как на должника, потенциального «донора», который должен поддерживать материально церковные организации, коль скоро их труд направлен на благополучие «этого мира».

Психологический настрой на «опеку» и «патронат» формирует своеобразную «льготную стратегию». Сотрудники начинают ориентироваться не на заработок средств своими силами, а на помощь со стороны «более сильного». Формируется привычка вытребования разного рода льгот – будь то посещение музеев, выставок, аренда места в гостинице, проезд на общественном транспорте и другие виды пользования сферой услуг.  Даже при организации церковно-общественных мероприятий их организаторы, как правило, просят выделить помещения, либо обеспечить льготную аренду залов, оплатить питание – все это ожидается от общества в качестве благотворительного пожертвования за то, что церковные люди, якобы жертвуя своими материальными благами, отдают свои силы для того, чтобы научить это общество тому, «как нужно жить».

� О «послушании» как категории хозяйственной этики современного русского православия см.: Забаев И. Основные категории хозяйственной этики современного русского православия // Социальная реальность. 2007, №9. С. 5-26. 
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