ŠKOLENIE s W. Bolayom dňa 26. 9. 2009

Základy duchovného vedenia a vodcovstva II
Rozličné typy vedení

· Orientovaný na budúcnosť – stále nové nápady, ale nič urobené
· Orientovaný na vzťahy – krásny pocit, ale nič sa nestane
· Orientovaný na tradície - 
· Vecne orientovaný – čo urobíme? – studený, mrazivý zbor
Všetky majú rovnakú hodnotu- Ale tu pochopíme, prečo tí istí ľudia stále to isté hovoria. Pochopíme druhého, vyhneme sa hádkam. 

Za spolupracovníkov si vyberáme a povolávame takých, akí sme my. Ale to je chybné. 
V zbore potrebujeme všetky druhy. Potrebujeme tím, kde sa ľudia vzájomne ohraničujú. 

 Nie sme po 30 rokoch stále na jednom mieste. 
Aká som osobnosť: (DISG - Personlichkeitsprofil) 
dominantná (direktívna), 
interaktívna (iniciatívna), 
korigujúca (gewissenhaft), 
podporujúca (stetig). 
V teste sa vypĺňa asi 300 otázok.

Ak neviem akceptovať seba, neviem akceptovať ani druhého. Normálne u teenagerov- Ale to sa musí raz zmeniť. Dospelý musí prísť k tomu, že sám seba prijme. Napriek chybám, ktoré má. Súvisí to so sebadôverou. Vedúci musí mať zdravé sebavedomie.
Dušpastierske spracovanie vlastnej histórie:
· skade prichádzam (kto bol otec, kto mama)

· kto som dnes (čím sa zaoberám dnes)

· kto chcem byť (a čo mi v tom bráni)

Pravidelné dušpastierstvo kazateľa. Nie superintendent, lebo ten nad ním dozoruje.

Máme skúsenosť  vlastného vyznávania, spovede, pociťujeme duchovný rast, alebo sme stále na jednom mieste? Máme skúsenosť vlastnej nápravy?

Poznanie vlastnej osobnosti 

· aký typ osobnosti som? Bolo v Seredi
· aký je profil mojej osobnosti? Bolo v Seredi.
· aký je môj profil darov?

Kazateľ má mať

· Schopnosť veci pustiť
Napr. niektoré zafixované predstavy. Chcem niečo uskutočniť v zbore, ale naozaj sa to nedá. Týka sa to aj vízií, osobitne tých, ktoré nie sú od Boha.

· ​Schopnosť hľadať hranice 
Pri výbere spolupracovníkov musím hľadať takého, ktorá nemá taký profil ako ja.
· BUDOVAť SPOLUPRACOVNÍKOV 
Ako zaobchádzame s našimi spolupracovníkmi? Sú náš kapitál. Čo investujeme do ľudí?  Do budov investujeme milióny, ale do spolupracovníkov často ani malé sumy.  
Vedúci si musí vyčleniť extrémne veľa času pre svojich spolupracovníkov. Kazateľ v Nemecku býval „cestujúci kazateľ“. Keď niekde prišiel, staral sa o spolupracovníkov, školil ich a vykonával dušpastierstvo. A zbory rástli. Dnes často sú na jednom mieste alebo dvoch a zbory sa naučili, že kazateľ robí všetko. To je ale hlúposť. 
Mnohí spolupracovníci nie sú schopní niečo robiť, pretože ani nevedia ako. Z tohto dôvodu odmietajú spolupracovať. Boja sa, majú strach: ako sa to robí, čo mám na návštevu priniesť, čo mám hovoriť. Preto by mal kazateľ spolupracovníkov úplne konkrétne informovať. Alebo napr. vziať ľudí so sebou na návštevu do nemocnice a potom sa o veci porozprávať. Po zoznámení s úlohami získame ľahšie ochotných spolupracovníkov. 
Nasleduje supervízia (sprevádzanie)
Sprevádzať, školiť, sprevádzať ich službu.

Dvakrát za rok zvolať a pýtať sa, ako sa im darí, aké majú skúsenosti, čo fungovalo, kde potrebujú pomoc. 

Keď spolupracovníci žiadajú pomoc, nie je správne ich iba odkázať na to, aby si kúpili knihu, napr. o pastorácii chorých. Treba im venovať čas a zaplatiť to! Nemôžeme žiadať, aby spolupracovali, dávali čas, a ešte pýtať ich financie. To, čo investujeme do spolupracovníkov, prinesie 100 násobný úžitok. S tým treba začať! 
Stále bude málo peňazí, preto bude treba sa vrátiť k práci cestujúcich kazateľov. Tie zhromaždenia, kde čakajú, že pastor všetko spraví, tie v Nemecku vymierajú. Ale tie, kde pracujú tímy, rastú. V Nemecku urobili skúsenosť, že ak odíde kazateľ a nechajú zbor rok bez kazateľa, vedia, že musia prežiť, naučili sa pracovať a zbory podrástli niekedy aj o desať percent. 
Vcítiť sa do situácie spolupracovníkov. Dobré vedenie včas rozoznáva problémy spolupracovníkov. To je Božie vedenie a my musíme mu byť otvorení, Ak zistíme nejaký problém, musíme byť aktívni, a to včas. Ak zatvoríme oči a len čakáme, potom všetko pokazíme. Musíme vidieť, že ľudia preto napr. odrazu nespolupracujú, pretože majú problémy. 
Musíme si vybudovať kultúru chvály, ďakovania. Koľko chvály počujú naši spolupracovníci. Ak sú spolupracovníci naším kapitálom, tak sa o nich treba starať. Stojí to iba otvorené oči, otvorené srdce a pár slov. Psychológovia to nazývajú „sekundová chvála“ (nem. „Sekundenlob“).  Aké by to bolo pekné, keby sa nástroji našiel kúsok čokolády so slovami poďakovania. 
Ak sa dosiahnu určité ciele, musí sa to osláviť. Stojí to trebárs iba trocha kávy a zákusky. Ale vytvorí sa atmosféra uznania.
Delegovanie zodpovedností

Veci robíme sami preto, že sa bojíme stratiť moc. Sme pripravení odovzdávať moc? Vo východnej Európe majú kazatelia vedomie moci: nie sú služobníci, ale ľudia moci. A to nefunguje. My sme služobníci. Ak delegujeme, delegujeme prácu, zodpovednosť aj moc. 
Dobrý vedúci si hľadá spolu-vedúceho. Školí ho a po určitej dobre sa spolu-vodca stane vodcom. Dobrý vodca sám seba urobí zbytočným. Môžem sa venovať iným veciam. To je násobenie, multiplikácia. Ak ja nie som, všetko môže veľmi rýchlo a dobre pokračovať. To najhoršie je, keď sa vedúci strachuje o svoje miesto a spolupracovníkov „vypínať“. 

Každý spolupracovník si musí stanoviť priority (1) v osobnom živote a (2) v službe:

· Hobby?

· Peniaze?

· Pán Ježiš?

Wesley požadoval od svojich spolupracovníkov, aby pravidelne čítali teologické knihy, ale nie len teologické, aj iné vzdelávacie. Čo čítame, kde máme svoje priority?
Pokora
My zhromaždeniu slúžime, nie panujeme. Staršovstvo nie sú „tí hore“, ale služobníci. Avšak ľudia v staršovstve musia mať dary a musia byť určité typy osobností, aby sa dopĺňali. Ako vodcovia sú starí služobníkmi. Sú schopní odpustenie darovať a prijímať?  
Jasný manažment času
„Požierače času“ – sú to spravidla veci, ktoré trvajú veľmi krátky čas, ale opakujú sa a v týždennom objeme kradnú veľa času. Koľko času zaberie pozeranie televízora? Koľko počítač? Keď merali v nemeckom zbore skutočné časy, zistili, že to bolo až trikrát viac ako stanovili na začiatku merania odhadom. Musíme si priznať, že je to náš problém. 
Je treba robiť si časový plán a toho sa potom aj zhruba držať. Plán je možné zmeniť, ale ak plán nemáme, nie je čo meniť. Stále sú takí, ktorí s tým majú problém; tým je treba čas naplánovať. 
Konfliktný manažment, riešenie konfliktov
Ide o to, že vedúci musia konflikty „vycítiť“. Typické je, že konflikty sa v zboroch „zametajú pod koberec“, ale to sa dá prirovnať k tomu, ako keby sme zamietli pod koberec horiacu cigaretu. O chvíľu bude dom v plameňoch. Konflikty treba riešiť. Znamená to veľa robota a prináša to aj riziko.    
II. Analýza a nájdenie cieľa
Zbor má žiť pre druhých. Naše zhromaždenia sa krútia okolo samých seba v závislosti od cirkevného roka.

Analýzu treba urobiť starostlivo. Zaberá čas, musí byť celková. Rýchle odpovede nikde nevedú, skôr naopak, popletú. 

1. Akú históriu má náš zbor. Pohľad späť pomáha pochopiť prítomnosť. V čom sme boli silní? Možno, že sme mali v minulosti 100 detí a mládežníkov. Dnes sú preč, ale žijú v obci. Je to niečo, na čo možno nadviazať.
2. Aké možnosti má zbor dnes? Bežná odpoveď je, že žiadne. Počujeme hodiny, čo nemáme. Ak sa opýtame, čo máme, je ticho. Po určitom čase oslepneme a nevidíme to, čo v zbore máme. Preto je dobré, aby takú analýzu nerobil miestny pastor, pretože on je súčasť systému a môže byť tiež oslepený. Ten, kto príde zvonka, vidí problémy jasnejšie, ale vidí aj šance. Aké sú šance? Aký je vývoj za posledných desať rokov. Na to máme štatistiky. Rastieme alebo upadáme. Možno sme stratili členov, ale získali sme viacej priateľov zboru. A dôležité je najmä počet účastníkov na bohoslužbách. Ako vyzerá naša „pyramída vekového zloženia“ zboru? Je prestarnutý, alebo má priveľa mladých? Aká je priestorová situácia? Máme starších členov, ktorí síce vymierajú, ale finančná situácia sa nezhoršuje? To niečo konkrétne znamená. Podobne: Sme rastúci zbor, ale financie klesajú? Človek je obrátený, až keď je obrátená aj jeho peňaženka! Kde ľudia bývajú? Možno sú veľmi rozptýlení, ale možno sa predsa nájdu akési stredy koncentrácie členov a tak je možné uvažovať o skupinke. 
3. Aké možnosti ponúka okolie zhromaždenia? Aké iné cirkvi sú v našom okolí? Aké sú vzťahy s týmito cirkvami? Sú vôbec nejaké? Čo robia tie iné cirkvi mimoriadne dobre? Dá sa to urobiť tak, že pozbierame výtlačky zborových časopisov. Z toho sa dá poznať, čo robia dobre a kde majú deficit. My musíme robiť to, čo oni nerobia, a nie sa im snažiť vyrovnať.​ Aké ďalšie ponuky existujú v blízkosti zhromaždenia (napr. kultúrne)?  Akí ľudia žijú v okolí, či Rómovia, robotníci, roľníci, starší ľudiay. , sídlisko, rodinné domy, azylanti? To je všetko veľmi dôležité, pretože títo ľudia majú špecifické otázky, na ktoré možno nájdeme ich špecifické odpovede. Cirkev musí odpovedať na otázky, na ktoré sa ľudia pýtajú: Aký je zmysel môjho života? Rozpadla sa mi rodina. Som nezamestnaný. … My diskutujeme o vnútrozborových otázkach, preto zabúdame na reálne otázky ľudí mimo zboru. 
4. Vyhodnotenie. Aký máme kapitál k práci, Kto sme dnes ako zhromaždenie? Vieme sa pozitívne postaviť na tom, čo máme a čo sme? Na to potrebujeme 2 – 4 mesiace analýzy. Každé zhromaždenie po troch rokoch už má svoju tradíciu!

Zbor potrebuje víziu, poslanie
Možno to urobiť takto:
1. Aké mám priania – každý člen dostane tri až päť štítkov a na každý napíše želanie alebo sen. Jedno želanie, alebo jedno slovo. 

· Potom na moderačnej tabuli sa prilepia všetky štítky. Máme pred sebou množinu želaní, 

· Potom ich podľa tém zoskupíme.
2. Potom znovu rozdáme napr. päť štítkov, kde je napísané, čo som sám ochotný robiť.  
· potom hľadáme zbiehavé body, kde sa zbiehajú naše sny a pripravenosť konať. 

Možno bude všetko pasovať s výsledkami našej analýzy!  Z toho sa dá vypracovať celková vízia nášho zboru. Z toho vyjde krátka veta, resp. slovo, slová. Na každom veľmi záleží. Všade a vo všetkom musí byť viditeľný. V zborových novinách, na nástenke, v kázaniach, v skupinkách – stále musíme toto poslanie zboru preberať. Každý by mal túto vetu poznať naspamäť. Otom podľa toho budú ľudia aj žiť.
Ja / My 

Ja chcem / My chceme
Ja chcem / My chceme z celého srdca
Ja chcem / My chceme z celého srdca
Ja chcem / My chceme z celého srdca prebudiť:

chuť (túžbu) na
radosť z

Boha/Ježiša

zbor

Zbor potrebuje ciele 

Krátkodobé: čo chceme dosiahnuť o 1 rok?
Strednodobé: čo chceme dosiahnuť o 2 - 5 rokov?
Dlhodobé čo chceme dosiahnuť o 6 - 10 rokov?
Ciele musia byť realistické, to znamená, možno ich dosiahnuť. Nerealistické plány vedú k frustrácii.

Ciele musia byť konkrétne. Treba ich jasne azreteľne opísať. Spolupracovníci musia presne vedieť, aké majú úlohy, merateľné, kontrolovateľné. 
Za cieľmi by mala stáť minimálne kvalifikovaná väčšina. Ľudia musia vedieť, prečo má zbor tieto ciele. Zbor musí vedie prečo, chceme tento cieľ dosiahnuť. Čo za tým stojí. To znamená, že musia existovať čiastkové ciele. 

Sedem otázok, ktoré pomáhajú dosiahnuť ciele:

1. Čo? Otázka po obsahu, čo chceme roniť. 

2. Prečo? Dôvody!

3. Ako? Opisuje jednotlivé kroky-

4. Kedy? Konkrétny časový plán. 

5. Kde? Kde sa to má udiať?
6. Kto? Vyhľadávanie spolupracovníkov

7. Čím? Peniaze, média, pomôcky. Čo potrebujeme.

Nezabúdať: 
veci Treba publikovať!!!
ANALýza – ako postupovať
Rozdeliť úlohy, ak je dosť ľudí, jednému jednu úlohu. 8 – 10 spolupracovníkov je dosť, inakšie bude treba urobiť rozličné časové bloky:

· zborové časopisy

· pyramída veku

· štruktúra obyvateľstva v okolí z miestneho úradu

· história zboru

· iné

Potom sa z toho urobí zošit. Potom sa zavolá niekto zvonka, kto veci vyhodnotí a moderuje (kazateľ z iného zboru). Proces sám otvorí oči pre určité veci v zbore. 
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