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APRENDIZAJE CLERICAL

"Mientras adquieren preparación para el ministerio, los jóvenes deben estar asociados con predicadores de más edad. Aquellos que han adquirido experiencia en el servicio activo han de llevar consigo a los obreros jóvenes e inexpertos al campo de la mies, para enseñarles a trabajar con éxito por la conversión de las almas. Bondadosa y afectuosamente estos obreros mayores deben ayudar a los jóvenes a prepararse para la obra a la cual el Señor los llamó. Y los jóvenes a su vez deben respetar el consejo de sus instructores, honrar su devoción y recordar que sus años de labor les han dado sabiduría.

"En las palabras que siguen, el apóstol Pedro da sabios consejos a los dirigentes de iglesia y de asociación: "Apacentad la grey de Dios que está entre vosotros, teniendo cuidado de ella, no por fuerza, sino voluntariamente; no por ganancia deshonesta, sino de un ánimo pronto; y no como teniendo señorío sobre las heredades del Señor, sino siendo dechados de la grey. Y cuando apareciere el Príncipe de los pastores, vosotros recibiréis la corona incorruptible de gloria. Igualmente, mancebos, sed sujetos a los ancianos; y todos sumisos unos a otros, revestíos de humildad; porque Dios, resiste a los soberbios y da gracia a los humildes.'1
"Sean educados los obreros de más edad, y manténganse bajo la disciplina de Dios. Consideren los jóvenes como privilegio el estudiar bajo la dirección de esos obreros, y lleven toda carga que su juventud y experiencia les permitan llevar. Así educaba Elías a los jóvenes de Israel en las escuelas de los profetas; y los jóvenes han de recibir hoy una educación similar. No es posible hacer recomendaciones en detalle en cuanto a la parte que los jóvenes deben desempeñar; pero deben ser instruídos fielmente por los obreros de más edad, y enseñados a mirar a Aquel que es el autor y consumador de nuestra fe.

"El apóstol Pablo veía la importancia de educar obreros más jóvenes. Después de hacer  una gira misionera, él y Bernabé volvieron sobre sus pasos, y visitaron las iglesias que habían levantado, eligiendo hombres que pudiesen unirse a ellos, a fin de prepararse para la obra de proclamar el Evangelio.

"Pablo hacía del educar a los jóvenes para el ministerio evangélico una parte de su obra. El los llevaba consigo en sus viajes misioneros, y así adquirían una experiencia que más tarde los habilitaría para ocupar puestos de responsabilidad. Aun cuando estuviese separado de ellos, se mantenía siempre en contacto con su obra, y sus cartas a Timoteo y Tito son una prueba de cuán profundo era su deseo de que tuviesen éxito. 'Lo que has oído de mí -escribió, esto encarga a los hombres fieles que serán idóneos para enseñar también a otros.'2
"Este rasgo de la obra de Pablo enseña una lección importante a los predicadores de hoy día. Los obreros experimentados hacen una obra noble cuando, en vez de tratar de llevar todas las cargas ellos mismos, preparan a hombres más jóvenes, y ponen cargas sobre sus hombres. Es deseo de Dios que aquellos que han adquirido experiencia en su causa, preparen jóvenes para su servicio.

"El obrero más joven no debe dejarse embargar de tal manera por las ideas y opiniones de aquel a quien esté confiado, que pierda su propia individualidad. No debe dejar que su identidad se confunda con la de aquel que lo está instruyendo, al punto de no atreverse a ejercer su propio juicio, sino hacer lo que se le dice, sin tener en cuenta su propia conciencia de lo bueno y lo malo. Es privilegio suyo aprender de por sí del gran Maestro. Si aquel con quien trabaja sigue una conducta que no está en armonía con el 'así dice Jehová,' no vaya a alguna tercera persona, sino diríjase a su superior en el cargo y preséntele el asunto expresando francamente su parecer. Así el aprendiz puede beneficiar al maestro. Debe desempeñar fielmente su deber. Dios no lo considerará sin culpa si consiente en una mala conducta, por grande que sea la influencia o responsabilidad del que da el mal ejemplo.

"Se invitará a los jóvenes a unirse con los ancianos portaestandartes, a fin de ser fortalecidos y enseñados por esos fieles, que pasaron por tantos conflictos, y a quienes, por los testimonios de su Espíritu, Dios habló tan a menudo, para señalar el buen camino y condenar lo malo. Cuando se presentan peligros que ponen a prueba la fe del pueblo de Dios, estos antiguos obreros deben relatar las experiencias del pasado, cuando en crisis semejantes la verdad fue puesta en duda, y se introdujeron sentimientos extraños, que no procedían de Dios. Hoy día, Satanás está buscando oportunidades de derribar los hitos de verdad, los monumentos que se han levantado a lo largo del camino; y necesitamos la experiencia de los obreros ancianos que han construido su casa sobre la roca sólida, que tanto en la buena como en la mala fortuna quedaron firmes en la verdad."


-Ellen G. White


Obreros Evangélicos, p. 106-109.

1 1 Pedro 5:2-5

2 2 Timoteo 2:2
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Cómo Usar Este Manual

Partes de este manual son aplicables especialmente para el entrenamiento del ministro que supervisa a un aspirante. Otras partes se aplican particularmente al entrenamiento del aspirante. Ambos aspectos se incluyen en un solo manual porque ambos, el supervisor y el aspirante, necesitan de estar enterados de las tareas del otro y la relación que hay entre sus tareas.

ENTRENANDO SUPERVISORES DE ASPIRANTES

Las secciones uno hasta ocho (páginas 1-34) del manual están designadas especialmente para instruir a ministros que supervisan a aspirantes. Estos pastores podrían ser considerados preliminarmente entrenados después que hayan estudiado en detalle esas porciones y leído después el resto del manual. Las asociaciones/misiones no deberían poner a aspirantes bajo supervisores hasta que esos supervisores hayan tenido a lo menos este entrenamiento elemental.

Sería mucho mejor si el secretario ministerial puede servir a los pastores supervisores para un seminario basado en este material. Los supervisores necesitan discutir juntos el manual. Deberían compartir unos con otros sus experiencias como aspirantes, sus experiencias como supervisores, y los planes para entrenar a sus aspirantes.

ENTRENANDO ASPIRANTES
Se recomiendan los siguientes pasos:

1.
El aspirante lee todo el manual.

2.
El secretario ministerial u otro representante de la asociación/misión, se sienta con el aspirante y el supervisor y redacta un convenio designando la responsabilidad de cada uno en el entrenamiento del aspirante (pág. 37, 38).

3.
En esta ocasión la asociación/misión determina cuál de las funciones de la Lista de Asignaciones de Funciones Ministeriales y Lista "Sign-Off" será enseñada por este supervisor (pág. 40,41).
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4.
Cada función en la lista mencionada tiene una Hoja de Trabajo de la Función Ministerial para que el aspirante y el supervisor la trabajen juntos (pág. 45-94).

La función #18, que trata de los Sistemas de Avance en el Crecimiento de Iglesia, es típica. Los dos discutirán la función. Más tarde el supervisor ejecutará algún aspecto del sistema para mostrar al aspirante cómo se hace. Después el supervisor pedirá al aspirante que ejecute la función la función y luego los dos evaluarán lo que han aprendido.

5.
Periódicamente, con preferencia una vez por trimestre durante el primer y también el segundo año, el supervisor llena y hace llegar al secretario ministerial un Formulario Trimestral de Evaluación del Supervisor (pág. 99).

6.
Al mismo tiempo, el aspirante llena y lleva al secretario ministerial un Formulario Trimestral de Evaluación de Sí Mismo (pág. 98) y también la hoja de trabajo de la Asignación de la Función Ministerial terminada durante el trimestre. El aspirante también trae la Lista de Asignación de Funciones Ministeriales y "Sign-Off" (pág. 40,41) y el secretario elimina las funciones que la hoja de trabajo indica que fueron terminadas. Es preferible que en esta ocasión el aspirante, el supervisor, y el secretario ministerial discutan juntos el progreso del aspirante.

Cuando todas las 50 funciones han sido tachadas, el programa de entrenamiento de aspirantes especificado en este manual ha sido completado. Otros puntos en el manual (como los de las páginas 100-116) son solamente materiales optativos para que la asociación/misión las use como deseé cuando adopte el programa a sus necesidades particulares.
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Los miembros de la comisión que viven en el área de Washington, DC, se reunieron y en conjunto discutieron la asignación ampliamente. Luego prepararon borradores simples de los materiales que eran criticados por los miembros restantes de la comisión en conjunto. Esto llevó a la producción de un segundo borrador, preparado por W. Floyd Bresee y Rex D. Edwards. Este borrador es puesto a prueba ahora durante un año en varias partes del mundo.

Un agradecimiento especial es para Bert Haloviak a cargo de los Archivos y Estadísticas de la Asociación General. Aunque no era miembro de la comisión, él investigó y escribió el primer borrador del capítulo que trata de la historia del aspirantazgo en la Iglesia Adventista del Séptimo Día.

Agradecemos especialmente la contribución de Beverly Riley y Ann Taylor quienes proveyeron su excepcional destreza secretarial y pericia de computación.

Floyd Bresee

Secretario de la Asociación General
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Introducción

LA NECESIDAD
Con todo el loable énfasis que se ha dado en los años recientes a la adquisición de entrenamiento académico avanzado para el ministerio, la Iglesia Adventista del Séptimo Día ha descuidado uno de los mejores programas educacionales disponibles para el ministro principiante --el Aspirantazgo Ministerial. Algunas cosas se aprenden mejor en un aula de clases, pero cualquier habilidad, ya sea predicar o tocar el piano, se aprende mejor actuando en una situación de vida real seguida por una evaluación clarividente. Somos injustos con nuestras escuelas al criticarlas con demasiada severidad por no enseñar suficiente práctica. La realidad es que las prácticas se aprenden mejor por la experiencia adquirida en el campo de acción, enseñadas por un maestro modelo, en forma individual. Como Elena White insistió, "Es en el agua, no en la tierra, donde aprendemos a nadar" Obreros Evangélicos, p. 511).
Las asociaciones/misiones a menudo se ven presionadas financieramente a ubicar al ministro principiante en un lugar donde tiene que trabajar solo, con un ministro que quiere un asistente, pero que pasa muy poco tiempo con él. Nosotros pensamos que esto es una economía falsa y una malversación del subsidio dado a la asociación/misión para el entrenamiento del aspirante. Esto es verdad especialmente ahora cuando tantos ministros principiantes han tenido muy pocos antecedentes eclesiásticos. El principiante que es dejado solo, muchas veces forma hábitos equivocados, llega a desilusionarse de la iglesia, y se desanima del ministerio. Creemos firmemente que menos dejarán el ministerio si les ayudamos a empezar correctamente.

EL PLAN

Todo el tiempo que el ministro principiante es empleado antes que sea ordenado, debería ser considerado como parte de su entrenamiento. Especialmente sus dos primeros años deberían ser cuidadosamente supervisados. El supervisor debería ser considerado calificado para supervisar sólo hasta después de haber recibido un entrenamiento especial como el que este curso ofrece.
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El aspirante, su supervisor y un representante de la asociación/misión deben reunirse cada vez que se asigna al aspirante un nuevo supervisor. En esa ocasión, ellos entran en un contrato que estipula las responsabilidades de cada uno.

Típicamente, el supervisor y el aspirante se reúnen sobre una base regular prefijada y hablan sobre las funciones ministeriales bosquejadas en una hoja de trabajo dada. Entonces el supervisor ejecuta la función mientras el aspirante observa. Luego el aspirante ejecuta la función mientras el supervisor observa. Finalmente, el supervisor y el aspirante discuten y evalúan la ejecución y el aspirante toma notas para referencias futuras.

Ambos informan periódicamente a su secretario ministerial para una discusión mutua del programa de entrenamiento.

Se recomienda que los supervisores lean la obra El Mentor Pastoral, por C. David Jones, en conjunción con este Manual, que puede comprarse de:

Dr. C. David Jones

1085 Carriage Hills Ct.

Annapolis, MD 21401

(Precio por cantidades $14.95 más franqueo y manejo; precio individual - $16.93 más franqueo y manejo.)


​​__________________________________________________________________________________________________


"Veo que usted ha tenido antes experiencia de pastor asistente."
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1  HISTORIA Y PROPOSITO DE

ASPIRANTES MINISTERIALES ASD
La Iglesia Adventista ha incluido consistentemente en la preparación de su ministerio, alguna clase de entrenamiento en servicio, o un programa de aspirantazgo.

Aspirantazgo se define aquí como un período de aprendizaje supervisado, después del entrenamiento en colegios o seminarios y antes de la ordenación. Para nuestros propósitos nosotros no limitamos ese período a uno o dos años como se  hace a veces. Nosotros nos referimos a todo el tiempo de empleo ministerial antes de la ordenación. Pero no se asume que los subsidios para aspirantes continuarán durante todo ese período. Se entiende que durante ese período se dará al aspirante más y más responsabilidad eclesiástica y distrital. Sin embargo, todo el  período hasta la ordenación debería ser considerado como parte del entrenamiento ministerial, por eso nos referimos aquí a ese período como aspirantazgo. Después de alrededor de cinco años el aspirante debería ser u ordenado o informado del por qué la ordenación es detenida.


ASPIRANTAZGO: UN ESCRUTINIO HISTÓRICO
Brevemente trazaremos el desarrollo del concepto de entrenamiento en servicio o aspirantazgo a lo largo de la historia de la denominación:

1870

En 1870, la joven Iglesia Adventista del Séptimo Día tenía unos pocos ministros, pero ningún plan para entrenarlos. La mayoría hacía muy poco trabajo pastoral. Muchos se especializaban en debatir las doctrinas adventistas con los no adventistas.

Elena White empujaba a la iglesia hacia una reforma ministerial mayor. Ella dio disertaciones significativas concernientes al ministerio tanto en la sesión de la Asociación General de 1870 como en la de 1871, y trató de cambiar la preocupación de la iglesia hacia un ministerio polemista, en favor de actitudes más pastorales.  La sesión nombró una comisión para bosquejar un curso de estudio para ministros.1
Un curso de disertación ministerial, para ambos; hombres y mujeres, que planeaban labores ministeriales fue ofrecido después de la sesión de 1871. Por el año 1872 el entrenamiento ministerial consistía típicamente en un curso de disertación ministerial de cuatro a seis semanas de duración. El resto del entrenamiento del ministro se hacía en el campo de trabajo. Celebrar campañas de evangelismo y organizar nuevas iglesias se aceptaba como prueba de un llamado al ministerio.

1883

Por el año 1880 una cantidad de ministros innovadores se habían desarrollado en la denominación, los cuales capacitaron a obreros jóvenes para realizar obra misionera en las ciudades. En 1883 fue desarrollado el programa misionero para las ciudades. Los Adventistas del Séptimo Día establecieron misiones en las ciudades para promover el evangelismo en las grandes ciudades. Desde el principio, estas misiones daban entrenamiento durante el servicio relacionado con evangelismo en las ciudades.

1901
Después de su regreso de Australia donde presenció el entrenamiento ministerial, Elena White escribió recalcando que la obra personal era la parte principal del ministerio. Ella se dio cuenta que la experiencia obtenida en el colportaje sería "de gran valor para los que se están preparando para la obra del ministerio", y que era el "acompañamiento del Espíritu Santo de Dios lo que prepara obreros, tanto hombres como mujeres, para llegar a ser pastores del rebaño de Dios".2
1929

Durante la reunión de primavera de 1929, J. L. Shaw, tesorero de la Asociación General, presentó la exposición razonada inicial para establecer un programa de aspirantazgo ministerial. El plan fue aprobado para las asociaciones locales, las uniones y Asociación General para financiar en conjunto el envío a todos los consagrados graduados ministeriales a un campo a lo menos por un año con alguna ayuda financiera.3
1944
El Concilio Otoñal de 1944 recomendó que después de completar los estudios de colegio y dos años de entrenamiento práctico como aspirante, éste debería tomar entrenamiento adicional en el seminario. Cuatro trimestres le darían el grado de M.A. y ocho trimestres el de B.D.4 (Este y los próximos tres párrafos se aplican a la División Norteamericana. Las normas para el entrenamiento ministerial difieren de una división a otra.)

1962

En 1962 fue recomendado un curso de entrenamiento ministerial de cinco años. Incluía cuatro años de instrucción colegial, y 400 horas de colportaje antes que la preparación colegial fuera considerada completa. El quinto año se pasaba en el seminario dedicando "aproximadamente una tercera parte del tiempo al evangelismo y trabajos de iglesia, o tomando cursos de entrenamiento en que la teoría y la práctica se combinaban". Después del quinto año "el candidato podía ser empleado durante dos años como aspirante ministerial, o para otro cargo directo en el ministerio."5
1973

El Concilio Anual de 1973 tomó el siguiente acuerdo: "Los requisitos educacionales para entrar al ministerio consistirán generalmente en completar los siete años del programa de entrenamiento ministerial, de los cuales cuatro deben ser completados en un colegio superior ASD, el quinto y el sexto año en el Seminario Teológico de la UA, y el séptimo en un aspirantazgo supervisado en el campo de trabajo."

En 1975, la comisión asesora de entrenamiento ministerial recomendó que "un año en el campo antes de ir al seminario era deseable y debía ser recomendado, pero no debía ser hecho obligatorio."7
1989
En 1989 el plan oficial para aspirantes fue delineado en los Estatutos y Reglamentos de la Asociación General como sigue: "El plan del aspirantazgo ministerial tiene como propósito estimular el interés en la obra del ministro evangélico y de coordinar el trabajo de la unión y asociaciones/misiones locales al seleccionar, entrenar y ubicar a los reclutas para el servicio evangelístico.

"El término 'Aspirantazgo Ministerial', como es usado aquí, designa un período de servicio dedicado al entrenamiento ministerial práctico, el cual debe ser tomado después de haber completado el curso de entrenamiento ministerial prescrito. Este período de entrenamiento debe realizarse bajo supervisión, en una asociación/misión local con un salario limitado, con el propósito de comprobar el llamamiento divino al ministerio"8
"Las asociaciones/misiones deben ubicar a los aspirantes ministeriales en la asociación/misión donde haya una perspectiva para un desarrollo balanceado en todas las fases del ministerio --evangelístico, pastoral, enseñanza (instrucción personal y en grupos) y diversas actividades departamentales."9
En 1987, la Comisión Asesora del Entrenamiento Ministerial recomendó que se nombre una comisión bajo la presidencia de Floyd Bresee, para "ocuparse del asunto del entrenamiento de superintendentes para el entrenamiento de aspirantes al ministerio."10 Este manual fue preparado por esa comisión y la Asociación Ministerial de la Asociación General.


PROPÓSITOS DEL ASPIRANTAZGO
Los propósitos principales del aspirantazgo han cambiado poco del plan original de 1929 que estipulaba tres: (1) un "período de servicio dedicado a entrenamiento ministerial práctico, después de haber terminado el curso teológico preparatorio; este período de entrenamiento debe realizarse bajo supervisión, en una asociación local, con un salario limitado, (2) con el propósito de comprobar el llamamiento divino al ministerio o a la obra bíblica." La duración del empleo era un año, (3) 2/3 del salario era financiado con fondos de la Asociación General, y 1/3 era provisto por las asociaciones y uniones locales.

Estos tres principales propósitos del aspirantazgo fueron entonces y son ahora los siguientes:

1.  Conservar el Entrenamiento Ministerial Práctico
El precursor del plan actual de aspirantazgo ministerial fue formado en la década de 1920, cuando la Iglesia ASD se convenció de que el entrenamiento ministerial había llegado a ser demasiado académico, "teórico" y "desligado de las necesidades reales." La esperanza era "tender un puente sobre la brecha" entre el adiestramiento académico y el trabajo real en el campo de labor.11
Tradicionalmente, el énfasis durante el aspirantazgo era evangelismo. Esto estaba claramente enunciado en los Reglamentos de Trabajo de 1942. "Las asociaciones/misiones deberán usar a sus aspirantes mayormente en esfuerzos públicos, dándoles así la oportunidad de participar en evangelismo directo como la iniciación ideal en el ministerio evangélico." Los reglamentos estipulaban que "los aspirantes ministeriales deben ser dejados libres de las cargas de dirigir distritos, servir como pastores de iglesias, etc... y su tiempo debe ser dedicado mayormente al evangelismo personal y público... teniendo de este modo la oportunidad para demostrar plenamente su ministerio, realizando la obra de un evangelista. En 1942 era necesario que las asociaciones que recibían aspirantes estuviesen de acuerdo" en que los servicios de estos aspirantes serían utilizados durante el período de dos años de su aspirantazgo, en el campo del evangelismo." La única excepción a este requisito era que los aspirantes fuesen animados a participar en las campañas de la recolección!

El énfasis relativo al aspirantazgo llegó a ser más balanceado en 1946 cuando el Concilio Otoñal pidió un "desarrollo bien balanceado en todas las fases del ministerio para los que se preparaban para el ministerio, incluyendo Evangelismo, Pastorado, Enseñanza y Promoción. Después de cuatro años de colegio superior, el estudiante debía participar durante dos años en un aspirantazgo en el cual unos nueve meses serían dedicados a entrenamiento bajo la dirección de un evangelista de éxito y de cuatro a seis meses en asociación/misión con un hábil pastor local. El argumento era "que la ganancia de almas, si bien es muy importante, no es sin embargo el único trabajo de un ministro. El tiene que ser un pastor para el rebaño y un consejero para el afligido." (Concilio Otoñal, 1946, acuerdos).

R. A. Anderson, secretario de la Asociación Ministerial, mencionó: "Necesitamos evangelistas fuertes, pero también necesitamos pastores fuertes. Dios no ha llamado a todos los ministros para que dediquen su vida entera al evangelismo. El pastoreo, la promoción y la administración, forman parte de la sagrada obra del ministerio. Por eso, al entrenar a hombres para un servicio tan diversificado, tenemos que guardar un balance cabal."12
2.
Permitir a los Entrenados en el Ministerio Comprobar su Llamado

La idea de que el divino llamado de alguien al ministerio puede ser comprobado solamente por medio del trabajo en el campo de labor, fue recalcado temprano en la iglesia ASD. En 1872, la Junta Directiva de la Asociación de Michigan definió en forma concisa lo que es la licencia para predicar. Su definición era consecuente con la de otras asociaciones. Hablando de sus licenciados ministeriales, la junta directiva dijo: "Ellos han recibido licencias para poner a prueba sus dones, con el propósito de indagar si están calificados para presentar la verdad."13
En los años 1950, los que deseaban entrar al ministerio muchas veces eran empleados primero como maestros de escuelas. Se le pidió a D. E. Rebok, secretario consultor de la Asociación General, que estudiara el programa de entrenamiento ministerial. En su informe él instó a que se "descontinuara la práctica de utilizar el plan de enseñanza en escuelas de iglesia como  una 'puerta' para entrar al ministerio."14
El recibir el primer año de aspirantazgo no debe ser interpretado como  una garantía para entrar al ministerio.15 El reglamento operativo citado estipula: "El aspirante debe ser empleado por doce meses de servicio de tiempo completo, y si se juzga que ha realizado una obra exitosa durante ese período, será empleado por otro período de doce meses."

Buenas razones pueden presentarse para utilizar la primera porción dedicada al aspirantazgo para hacer disponible una ayuda para cada graduado ministerial que es recomendado, dando así a cada  uno un año para poner a prueba su llamado al ministerio. Esta parece haber sido la intención del plan original de 1929. Era un intento "de dar a cada joven que tiene la consagración y la educación, una oportunidad de mostrar a lo menos durante un año su llamado al ministerio." Durante este año de prueba, los estudiantes ministeriales graduados que no fueron empleados por las asociaciones/misiones recibirían "un limitado medio de sostén" mientras su llamado ministerial fuese examinado.

La necesidad para un período de tiempo para poner a prueba el llamado de alguien puede ser aún mayor hoy, cuando tantos nuevos cristianos o adventistas nuevos se están preparando para el ministerio. Habiendo tenido un trasfondo eclesiástico limitado, ellos tienen a veces  una comprensión muy limitada de la obra ministerial. Ellos son maravillosamente idealísticos, pero entran en el ministerio con expectativas no realistas. Ellos tienen una gran necesidad de un período de servicio de entrenamiento durante el cual se encuentren con la realidad y puedan evaluar con más exactitud su llamamiento antes de comprometerse de por vida con un trabajo que no es adecuado para ellos.

3.  Proveer Finanzas para Emplear Ministros Principiantes

La denominación ha tenido continuamente dificultades para atraer a sus jóvenes más calificados al ministerio. El plan financiero para aspirantes, que provee una parte del salario de los ministros principiantes, anima a las asociaciones/misiones a emplearlos.

Esto fue parte del plan original del aspirantazgo de 1929. Una razón porque esto era necesario fue porque "cada año el número que recibieron una educación en el colegio y no son empleados en la obra aumenta." El argumento era que el plan uniría a las asociaciones/misiones y a las uniones con la Asociación General en un esfuerzo para aumentar el número en el ministerio Adventista del Séptimo Día y para trabajar juntos en un plan financiero para lograrlo.3
El presidente del Emmanuel Missionary College representaba a los educadores en el apoyo de este plan. El estaba convencido de que el plan ayudaría a resolver el problema de "la actual inhabilidad de ofrecer oportunidades de empleo en trabajos de campo" lo que "causaba que un número de nuestros más promisorios jóvenes consideraban abandonar el curso teológico y buscar alguna otra línea de entrenamiento."16
El reglamento de 1988-89 reza: "El plan está destinado a ayudar a las asociaciones/misiones locales en este entrenamiento ministerial al compartir el salario y los gastos por la división, unión y asociación/misión local, como se ha decidido por acuerdo de la junta directiva de la división."17

PROBLEMAS DEL ASPIRANTAZGO

Dos problemas han molestado el plan del aspirantazgo ministerial desde el principio y todavía hoy parece que son muy importantes: Una falta de supervisión para el aspirante, y una falta de entrenamiento supervisor para los que supervisan.

1.  Falta de Supervisión
La reacción del campo en cuanto al plan de aspirantazgo de 1929 fue muy positiva. Fue considerada como un medio de rectificar "nuestro reglamento actual" de colocar "hombres sin experiencia a cargo de distritos, convirtiéndolos en pastores de iglesias, o quizás podríamos llamarlos presidentes de pequeñas asociaciones/misiones, empujándolos en esos puestos desde el mismo comienzo."18

La tendencia de algunas asociaciones/misiones "de desviar a los aspirantes a ser directores de distritos, haciéndolos pastores de iglesias, o en continuo trabajo de promoción de campañas" fue condenado tanto por los dirigentes ministeriales como por la mayoría de los diligentes denominacionales.19
En 1973 el problema de supervisión todavía era estudiado. La Comisión Asesora de la Asociación Ministerial discutió en ese año planes para asegurar mejores aspirantazgos, inclusive "el colocar a los aspirantes con un supervisor productivo."20
Todavía persiste la tentación para las asociaciones/misiones de usar al aspirante para llenar una vacante pastoral y utilizar de este modo el subsidio de aspirantes para dotar su campo de obreros, en vez de entrenar a sus aspirantes. Si bien la tentación es comprensible, la práctica es corta de vista y contraria a los reglamentos de la iglesia.

El Reglamento Administrativo de la Asociación General de 1988-89, dice que en este período de entrenamiento "debe servirse bajo supervisión."21 Además, "las asociaciones/misiones asumirán la obligación de una supervisión directa en el entrenamiento de aspirantes al ministerio."22 De modo que el reglamento sugiere que una asociación/misión está actuando fuera de lugar si acepta dinero para aspirantes, si falla en proveer supervisión para el aspirantazgo.

Esta supervisión incluye más que solamente un mentor. El reglamento estipula que el aspirantazgo debe incluir "algunos meses" con uno o más evangelistas. Durante "algunos meses" el aspirante debería estar asociado con un pastor de experiencia para observar y participar en obra pastoral. El debería estar involucrado en dar instrucción bíblica, tanto a individuos como a grupos pequeños. "Unas pocas semanas" debe estar con directores departamentales de la asociación/misión. El aspirante debe dirigir un esfuerzo evangelístico llevado a cabo por él mismo.23
En el Instituto de Ministerios de la Iglesia en la Universidad Andrews fue hecho un estudio por Roger Dudley, Kim White y Des Cummings, Jr. El título era, Un Estudio del Aspirantazgo Ministerial como era Percibido por Estudiantes Seminaristas y sus Anteriores Supervisores. El informe fue presentado en mayo de 1982. Cada estudiante seminarista que fue interrogado había sido aspirante por un tiempo antes de venir al seminario. Ellos  y sus anteriores supervisores llenaron cuestionarios.

El estudio indica que la ganancia de almas no fue recalcada en el entrenamiento de estos aspirantes. Cerca de la mitad tenían ninguna, o solamente limitada experiencia participando en una serie de conferencias evangelísticas, y el 69% nunca había predicado un sermón evangelístico. Solamente el 27% había dado cursos de testificación, y el 20% había llevado a un miembro laico para darle entrenamiento práctico en el campo de labor.

Pastores supervisores dijeron que habían fallado frecuentemente al no pedir a los aspirantes que asistan a reuniones evangelísticas, que prediquen sermones evangelísticos, enseñen cursos de testificación, o entrenen miembros en el campo de labor.

Los supervisores no observaban muy a menudo el desempeño de los aspirantes. Asombrosamente, el 93% no había criticado la presentación de un estudio bíblico. Aproximadamente el 30% de los aspirantes informaron que realizaban muy a menudo o regularmente "deberes generales" sin importancia.

La deficiencia más evidente de parte del pastor era la falta de enseñanza directa o modeladora. Solamente el 50% informó reuniones semanales del personal. En el 43% de los casos el pastor nunca demostró cómo dar un estudio bíblico; el 70% no ilustró la visitación en los hospitales, y el 66% no demostró cómo apelar para obtener una decisión.

El estudio resume:  "Parece razonable llegar a la conclusión de que la mayor debilidad del programa para aspirantes es la falta de experiencias en que el pastor supervisor ilustre los procedimientos ministeriales para el aspirante y en el que el pastor observe y critique los procedimientos o actuaciones ministeriales realizadas por el aspirante."24
2.  Supervisores No Entrenados
Aunque la supervisión es concienzudamente hecha accesible por la asociación/misión, es casi siempre por alguien que no está entrenado para la tarea. Un acuerdo del Concilio Anual de 1946 elaboró planes para que haya una supervisión más experta para el aspirante. El acuerdo dice: "Para llevar a cabo un programa de esta clase, necesitamos verdaderos entrenadores de campo, hombres que por experiencia, educación y liderato espiritual estén equipados para modelar a los futuros obreros."25
En octubre de 1968, la revista Ministry empleó el seudónimo "Ron Runyan" para quejarse del trato desigual dado a los aspirantes ministeriales, algunos de los cuales fueron puestos en la posición de atender los mandados de la esposa del supervisor, etc. "Con demasiada frecuencia utilizamos a los aspirantes en vez de entrenarlos", era el reclamo. El autor estaba convencido de "que era tiempo que la iglesia asigne aspirantes solamente a un grupo selecto de supervisores.26
En 1975, la Comisión Asesora para el Adiestramiento Ministerial consideró la pregunta, "¿Existe la necesidad de un curso especial de entrenamiento para los supervisores de aspirantes ministeriales en los campos locales?"27 El grupo recomendó que se presenten planes al Concilio Anual para que se ofrezcan cursos en todas las uniones para beneficio de los ministros que supervisan a los aspirantes ministeriales.

En 1983, Floyd Bresee hizo una encuesta para la Asociación Ministerial de la Asociación General, preguntando a aspirantes y a supervisores de aspirantes si existía una necesidad de un programa para entrenar a supervisores. Se anticipaba que los aspirantes apoyarían un programa de esa clase. Asombrosamente, los supervisores parecían sentir tan fuertemente como los aspirantes la necesidad del entrenamiento de los supervisores.

Respuestas típicas eran:

Aspirantes
"El programa del aspirantazgo es solamente tan bueno como lo es el pastor al que  usted está asignado para estar con él. Si él considera que su papel es entrenar, enseñar y equipar a un hombre joven, entonces el programa es un éxito. Si él considera al aspirante como alguien que va a alivianar sus propias responsabilidaes, entonces es un desastre."

"Las actitudes, conceptos de su función, y las relaciones durante el aspirantazgo afectan significativamente toda la vida profesional, y muchas veces aún determinan si el aspirante continuará en el ministerio."

"Nosotros fuimos entrenados pobremente por un pastor que estaba pobremente entrenado, ad infinitum."

Supervisores

"Acabo de terminar el entrenamiento de mi primer aspirante.  No tuve preparación, ni exposición a reglamentos o principios para orientarme. Yo me sentía inadecuado.

"Cuando por primera vez me asignaron un aspirante, nadie jamás me explicó mis deberes y responsabilidades.  Podría haber hecho un trabajo mucho mejor con mi primer aspirante si un programa como ese hubiese sido asequible para entrenarme a supervisar un aspirante."

"Cualquier cosa será de ayuda, ya que al presente no hay un programa para la supervisión de aspirantes."

"Tenemos que saber mejor qué es lo que se espera de nosotros."

"Yo siento que generalmente, nuestros aspirantes han sido asignados a pastores de ciertas iglesias a causa de su posición, y no por su real interés en entrenar a nuestros aspirantes. Yo tuve que cavar para encontrar materiales, pautas, e instrumentos de medición para poder tener una idea de lo que se esperaba y cómo estábamos pregresando."

"Yo me siento muy inadecuado para entrenar a aspirantes. No recibí un entrenamiento adecuado como aspirante y no sé cómo entrenar a otros. Yo necesito ser entrenado."

"Sería bueno, para los mejores intereses de los aspirantes si el programa de entrenamiento fuese el mismo en todo el país."

"La mejor ayuda se recibe cuando está conectada con la experiencia en la tarea. Un aspirantazgo ministerial debería estar a lo menos a la par con un internado médico."

Este manual ha sido preparado en respuesta a ruegos como los citados.
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Definición de Supervisión

El éxito del supervisor comienza con una comprensión adecuada de lo que es realmente la supervisión. Los pastores tienden a evitar las relaciones supervisoras, prefiriendo hacer las cosas solos. La mayoría están más que contentos si pueden traspasar parte de la carga sobre otra persona, pero están acostumbrados a hacer el trabajo mayormente ellos mismos.

No fue así con Jesús. En un sentido muy real, su ministerio entero lo realizaba como un supervisor de aspirantes. Esto es, entrenando en servicio a sus discípulos para el ministerio.

Jesús experimentó el dolor del supervisor. El comprende el temor del supervisor que se preocupa porque el aspirante que le fue confiado pueda perderse en alguna forma para el ministerio. Hasta Jesús perdió a uno --Judas.

Jesús experimentó el placer de los supervisores. El tomó "aspirantes" toscos, incultos, no inspirados, y los entrenó de una manera que por medio de ellos, su propio ministerio fue multiplicado. Cuando su ministerio terrenal terminó, había solamente un puñado de cristianos, pero sus once "aspirantes" llevaron su evangelio hasta los más lejanos rincones del mundo. El conoció los placeres de la supervisión.


ESTUDIOS ACERCA DE LA SUPERVISION PASTORAL
La idea del aspirantazgo está basada en el concepto de que la preparación para el ministerio requiere ambas cosas, aprendizaje por medio de libros y práctica supervisada. Pero el supervisor de aspirantes tiene que entender que los supervisores son entrenados en la misma manera. Ellos aprenden su arte por medio de su propia práctica supervisada de éste.  Tal es el propósito de este manual y del programa de la asociación/misión para preparar supervisores. Los supervisores también se preparan a sí mismos aprendiendo de los libros. Ellos deberían estar enterados de lo que ha sido escrito acerca de este trabajo delicado, pero deleitable.

Al doctor Donald F. Beisswenger se le da a veces el crédito de haber "inventado la rueda" de la supervisión en un artículo titulado "Diferenciando Maneras de Supervisión en la Educación Teológica de Campo."1 El presentó diez modelos diferentes de supervisión, luego se concentró en cinco categorías comunes: el blanco, la tarea, el enfoque, la relación y el control.

El doctor Kenneth Pohly escogió de los diez modelos de Beiswenger uno que luego ha recalcado consistentemente. Este modelo "colega" es el modelo del cual él cree que la supervisión pastoral fluye en la forma más natural y productiva.2 El doctor George I. Hunter, profesor en el Instituto Teológico de Boston, ha definido además a la supervisión pastoral como una forma de ministerio dinámico, libertador y que produce crecimiento. El creía que esta clase de supervisión maneja las realidades institucionales en una manera tal que las personas están libres y capacitadas para realizar su propio potencial.3
El doctor David Jones ha puesto énfasis en un enfoque bíblico y teológico para definir y aclarar la función del supervisor. El recalcó los fundamentos teológicos para la instrucción de los principios pedagógicos para el mentor, y sugirió pautas de procedimiento para el supervisor y para el supervisado.4

LO QUE LA SUPERVISION NO ES

1.  Supervisión no es Solamente Mandar
El supervisor ministerial no es solamente un patrón o capataz. "Tradicionalmente la supervisión ha sido considerada como 'inspeccionar (o vigilar); una persona que es capacitada, tiene conocimiento, y/o tiene experiencia en una ocupación o responsabilidad particular, vigila (maneja, guía) el trabajo de otra persona. La razón es que la única manera en que el trabajo será hecho, o será hecho más eficazmente es bajo el ojo vigilante de alguien que se piensa que es más capaz o a lo menos más experimentado que la persona que es supervisada."5
2.
La Supervisión No Está Centrada Exclusivamente En La Producción

El supervisor mira más allá de los resultados a corto plazo. El supervisor de una fábrica debe preocuparse por algo más que los artefactos producidos en esa fábrica en un día determinado.  Esta concentración en las cosas, más que en las personas que las hacen, produce a la larga, menos artefactos.

Los buenos supervisores no se concentran totalmente en ver que el trabajo del ministro sea hecho. La primera prioridad es conseguir que el aspirante quede entrenado. Ellos están orientados más hacia las personas que hacia las cosas. Ellos se concentran en la persona que están entrenando, y no solamente en lo que esa persona produce.


LO QUE ES LA SUPERVISION DE ASPIRANTES

La supervisión tiene que avanzar a lo menos en cuatro direcciones:

1.  La Supervisión de Aspirantes Expresa Relación
El supervisor que se dedica al crecimiento de su aspirante hará lo que Jesús hizo. A dos "aspirantes que se llamaban Simón Pedro y Andrés, Jesús dijo: "Venid en pos de mí" (Mateo 4:19). El invitó a Leví, diciéndole, "Sígueme" (Lucas 5:27). Otra vez con Felipe, él repitió, "Sígueme" (Juan 1:43).

Jesús no era un supervisor "de mandaderos" que instruía siempre a sus aspirantes a ir a hacer esto o aquello. Al decir "Sígueme", él los invitaba a entrar en la perfecta situación de aprendizaje -- entrenamiento individualizado y de relación.  "A ellos más que a ningún otro, les concedió la ventaja de su compañerismo... Estaban con él en la casa, a la mesa, en el retiro, en el campo. Lo acompañaban en sus viajes, compartían sus pruebas y tareas, y hasta donde podían, tomaban parte en su trabajo."6 Este es el plan de supervisión de Jesús.

La supervisión tiene que estimular el crecimiento. Debe incluir la creación de una relación colegial entre el supervisor y el aspirante, contraria a la relación de administrador/trabajador o patrón/sirviente. Ambos deberían ministrar el uno al otro como también a la comunidad más amplia.

El aspirante debería ser suficientemente sabio y cortés para no tratar de sacar ventajas de su relación de crecimiento conjunto. El no debe presumir de tener una relación de completa igualdad con su supervisor. El supervisor debe ser alabado por extenderle su amistad, pero el aspirante le debe el respeto que su experiencia y responsabilidad entrenadora merecen.

2.  La Supervisión de Aspirantes Es Planeada

El buen entrenamiento de aspirantes no acontece meramente por casualidad. Tiene que ser planeado. Jesús dio al supervisor un ejemplo perfecto cuando se comprometió a reunirse con sus discípulos en un tiempo y lugar específicos para dar su instrucción entrenadora final.
El supervisor y el aspirante se ponen mutuamente de acuerdo en cuanto a ocasiones para reunirse, trabajo a realizarse, y métodos que se van a seguir.

3.  La Supervisión de Aspirantes Es Evaluativa

La supervisión incluye reflexión sobre el ministerio de uno mismo y una evaluación del trabajo hecho. La debilidad de la enseñanza en el aula de clases consiste en que hay mucha teoría, pero poca práctica. La debilidad de la enseñanza en servicio consiste en que hay mucha práctica, pero poca evaluación. Rara vez mejoramos en áreas problemáticas, de cuya existencia no nos damos cuenta.

Jesús daba a las personas que entrenaba tiempo para reflexionar, y compartía con ellos su evaluación de por qué su ministerio había fallado. Ahora estaban preparados para la evaluación de Jesús de su problema ministerial. "Esta clase no sale sino con oración y ayuno." (Mat. 17:21).

La evaluación supervisora requiere que los participantes enuncien de nuevo y hagan descubrimientos acerca de su capacidad ministerial y preparen nuevas agendas para el futuro ministerio. Ello incluye compartir sentimientos y actitudes acerca de lo que tuvo lugar. En realidad es una oportunidad de autocrítica acerca de lo hecho, como preparación para llegar a ser una persona ministradora más eficiente.

4.
La Supervisión de Aspirantes se Dirige Hacia La Supervisión De Uno Mismo

El supervisor ayuda al supervisado a verse a sí mismo y a su ministerio con más exactitud, en forma clara y creativa.

El blanco del supervisor de aspirantes es la supervisión propia del aspirante. Si el ministro principiante puede finalmente llegar al punto en que él evalúa cuidadosamente su propia labor en forma crítica y objetiva, él seguirá creciendo durante todo su ministerio.

En resumen, "La supervisión es  una manera de realizar un ministerio en el cual dos o más personas se comprometen juntos a reflexionar críticamente en su ministerio como una manera de crecer en el conocimiento de sí mismos, capacidad ministerial, comprensión teológica y compromiso cristiano."7
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CUALIDADES DEL SUPERVISOR

El papel del supervisor en el entrenamiento de aspirantes ministeriales nunca ha sido abordado ampliamente en la Iglesia Adventista del Séptimo Día. En la mayoría de los casos hemos escogido supervisores simplemente basándonos en el tamaño de su iglesia o distrito, las necesidades inmediatas de la asociación/misión, o la conveniencia. El propósito de este capítulo es identificar las cualidades que necesita tener el supervisor que proveerá el mejor entrenamiento posible para el ministerio pastoral.

En un artículo sin fecha, titulado, "El Propósito y Función de la Supervisión en el Ministerio", el doctor Kenneth Pohly sugiere cinco cualidades personales que son esenciales para un supervisor ideal. Ellas son, en el órden por él escogido:  auténtico, orientado hacia las personas, conocedor de sí mismo, susceptible al crecimiento, y poseedor de una fe.

Además de estas cualidades, Pohly también sugiere seis habilidades básicas que son una parte de la práctica de supervisión: capacidad en el ministerio que es supervisado, habilidad para escuchar, habilidad de hacer posible una conversación supervisora, aceptación de diferencias, reconocimiento de la necesidad y habilidad del supervisado de asumir la responsabilidad para su propia vida, y la habilidad para poder interpretar lo que está pasando.

Cuando estas once calificaciones han sido alcanzadas, el candidato para supervisar se ha preparado genuinamente para alistar a pastores jóvenes para sus labores ministeriales. Examinémoslas en la forma más breve para descubir por nosotros mismos el perfil de un supervisor eficaz para el ministerio pastoral.


LAS CUALIDADES PERSONALES DE UN SUPERVISOR
1.  Autenticidad

La autenticidad en supervisión es absolutamente básica. Es imposible entrenar un buen liderato pastoral si el supervisor tiene que ser arrastrado parcialmente por los que él está entrenando. El supervisor tiene que ser relativamente transparente y en todo sentido confiable.

Jesús fue el supervisor auténtico en esencia. "Practicaba lo que enseñaba... Y más aún, él era lo que enseñaba... No sólo enseñó la verdad; él era la verdad. Eso fue lo que dio poder a su enseñanza."7.

2.  Orientado Hacia La Persona
Orientación hacia la persona, como una cualidad de un buen supervisor, significa que en vez de estar orientado hacia los eventos o hacia el trabajo, el supervisor pone al aspirante y sus necesidades personales como la primera prioridad en cada ocasión.  El supervisor no solamente debe preocuparse e interesarse en el aspirante, él también tiene que reconocer que hay ocasiones cuando la confrontación puede producir un crecimiento más rápido en el supervisado. Sin embargo, él debe estar seguro de que la confrontación es permitida, no para defenderse a sí mismo, sino para ayudar a su aspirante.

3.  Conocimiento De Sí Mismo
El supervisor tiene que estar enteramente en contacto con sus propios sentimientos y estar al tanto de sus propios puntos fuertes y de sus debilidades. Su estima propia tiene que ser suficientemente fuerte para no intimidarse si su aspirante sabe más que él en ciertas áreas. El compartir con el supervisado, no solamente responsabilidades, pero también autoridad, es esencial para el crecimiento profesional del ministro principiante.

4.  Susceptible Al Crecimiento
El supervisor no solamente necesita la habilidad de recibir ratificación, sino también de aceptar críticas acerca de sus propias responsabilidades y de buscar oportunidades para su propio crecimiento.

Cuando María, de dos años de edad, se sienta por primera vez junto a la mesa en su silla alta tratando de alimentarse ella misma, hace casi todas las cosas mal, creando un terrible lío. La mamá y el papá tienen una solución brillante. Sentada a la mesa está también Nancy de cinco años de edad. La madre dice: "María, observa cómo Nancy come". Ahora bien, Nancy misma no es demasiado hábil o cuidadosa, pero cuando se convierte en modelo, acontecen dos cosas buenas. No solamente María aprende a comer mejor, sino que también Nancy, sabiendo que es observada, ¡también come de una manera más apropiada!

El mentor ministerial2 tiene que ser un modelo. Eso en sí mismo ayuda a su propio crecimiento.

5.  Una Fe Firme

El supervisor tiene que poseer una fe profundamente arraigada, que lo sostendrá al cruzar el obscuro valle de falta de interés o desacuerdo de su supervisado, como también a través de las elevadas alturas montañosas del desafío y de la afirmación. Esta fe se articulará vez tras vez a través de las discusiones "teologizantes" entre los dos colegas en el ministerio.

Además de las calificaciones mencionadas anteriormente, el supervisor debería estar equipado con ciertas habilidades básicas.


HABILIDADES BASICAS DEL SUPERVISOR

1.  Competencia Ministerial
El supervisor ora por una aptitud ministerial tan obvia como era la de Jesús. En Mateo 7:28, 29 dice: "Cuando Jesús acabó estas palabras, la gente quedó admirada de su doctrina, porque les enseñaba con autoridad, y no como los escribas".

Al supervisor le gustaría prometer hacer competente a su supervisado, como Jesús lo hizo. En Marcos 1:17 está registrado, "Y les dijo: 'Venid en pos de mí, y os haré pescadores de hombres'". Jesús estaba prometiendo, "Venid conmigo, haced lo que yo hago, ministrad como yo ministro, y yo garantizo que tendréis éxito."

La aptitud en el ministerio pastoral y evangelístico en un profesional que está actualmente practicándolo, es extremadamente importante. La mejor supervisión procede de aquellos que usan diariamente las habilidades que son supervisadas. Es injusto tanto para el supervisor, como para el supervisado, el esperar que aquellos que no han predicado durante diez años, sean escogidos para supervisar a los candidatos actuales al ministerio.

2.  Habilidad Para Escuchar
El supervisor ideal escucha; no pasivamente, sino activamente. Escuchar activamente aploma la profundidad de los sentimientos, así como también las palabras de la conversación supervisora. Frecuentemente, aquello que no se dice puede ser tan importante como lo que se ha expresado. Por consiguiente, la habilidad de escuchar significa más que oir simplemente.

3.  Habilidad Para Conversar
La conversación supervisora requiere importantes habilidades de comunicación.  Debe ser un díalogo y no un monólogo, basada en una participación activa de ambos, el supervisor y el supervisado.

4.  Aceptación De Diferencias

El mentor que desea asemejar la supervisión de su aspirante a la que Jesús dio a sus "aspirantes" necesita estudiar su diversidad. Elena White los describe de la siguiente manera: "En estos primeros discípulos había una marcada diferencia. Ellos debían ser los maestros del mundo, y representaban ampliamente variados tipos de caracteres. Allí estaban Leví Mateo el Publicano, llamado de una vida de negociante, y de servicio a Roma; el zelote Simón, el intransigente adversario de la autoridad imperial; el impulsivo, autosuficiente, afectuoso Pedro, con Andrés, su hermano; Judas el judeo, pulido, capaz, y de mal espíritu; Felipe y Tomás, fieles y serios, pero lentos de corazón para creer; Jacobo el menor y Judas hermano de Jacobo, de menor prominencia entre los hermanos, pero hombres de fuerza, positivos tanto en sus faltas como en sus virtudes; Natanael, un niño en sinceridad y confianza; y los ambiciosos, pero de corazón amoroso hijos de Zebedeo."3
Es sumamente importante que los supervisores tengan la habilidad de aceptar diferencias en los estilos de ministrar.  El no debe ser atrapado en un conflicto resultante de diferencias en ministrar que son consecuencias de diversidad en personalidad o antecedentes. Es aquí que el entrenamiento de aspirantes con frecuencia corre a ciegas. Solamente el supervisor que posee la habilidad de reconocer, aceptar, y aún de apreciar las diferencias entre él mismo y la del aspirante ministerial que entrena, permitirá que éste pueda alcanzar su pleno y singular potencial.  Así es como Jesús lo hacía.

5.  Mantener Al Aspirante Responsable por Sí Mismo
El supervisor tiene que reconocer que si bien su tarea es ayudar en la formación de una persona para el ministerio, él no necesita asumir plena responsabilidad por cada aspecto de la vida del aspirante. Una de las trampas críticas en la supervisión es llegar a ser un  consejero en vez de un supervisor profesional. Si bien los consejos en asuntos personales pueden ser algunas veces útiles, el aspirante no es el hijo del supervisor ni su feligrés. El propósito principal de su relación es el desarrollo de habilidades profesionales.

6.  Sensibilidad De Lo Que Está Sucediendo
El perfil ideal del supervisor incluye la habilidad de "leer" lo que está pasando.  Muchas  veces se desarrollan simultáneamente varios niveles de interacción, algunos no tan obvios.  La buena supervisión identificará estos niveles y los usará para crear oportunidades de crecimiento profesional.

En conclusión, el supervisor no debe asumir sencillamente que ha sido dotado con estas habilidades que necesita por naturaleza o por la posición que ocupa. Ellas tienen que ser conscientemente identificadas y desarrolladas a propósito, antes de que tenga lugar una supervisión efectiva. Estas habilidades siguen desarrollándose mientras supervisa --especialmente si su supervisión es supervisada.

El mentor sabe que un aspirante necesita y debe esperar ser evaluado en forma continuada por su supervisor. Pero él también debería saber que el supervisor necesita y debe esperar ser evaluado por su secretario ministerial, y hasta cierto punto, aún por su supervisado. La supervisión, como otras habilidades, se aprende por planeamiento, práctica y evaluación --Luego, repitiendo este proceso vez tras vez hasta que salga bien.

"Los mentores son cada vez más reconocidos como el ingrediente clave en la mezcla que resulta en la formación de profesionales competentes en muchos campos. El doctor Daniel J. Levinson de la Universidad de Yale ha escrito y publicado extensamente sobre el tópico. El describre a  un mentor como alguien que es 'suficientemente mayor para representar también mayor sabiduría, autoridad y cualidades paternales, pero lo suficientemente cerca en edad o actitudes para ser hasta cierto punto un igual o hermano mayor en vez de un anciano sabio o padre distante...  El acoge al hombre más joven bajo sus alas, invita al hombre más joven a entrar a un nuevo mundo ocupacional, le muestra las cosas, imparte su sabiduría; lo cuida, patrocina, critica, y otorga su bendición.'"4

NOTAS
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RELACION ENTRE SUPERVISOR Y


ASPIRANTE
El aprendizaje máximo depende más de la atmósfera en que se hace asequible que en el conocimiento que está disponible. Depende más de la relación del aspirante y de su actitud hacia el supervisor que de lo que el supervisor dice al aspirante.


OBSTACULO PARA LAS RELACIONES
La relación entre el supervisor y el aspirante confronta lo que a veces parecen ser obstáculos insuperables. Más allá de las diferencias obvias de antecedentes y personalidad, existen obstáculos como los siguientes:

1. Obstáculo De La Edad
Cada generación confronta un mundo  un poco diferente y tiende a encararlo en una manera definitivamente diferente. El supervisor que siempre presumía que él estaba en el centro del camino, casi con toda seguridad será considerado como conservador por la primera generación que le sigue y super conservador por la segunda.

Siendo que el supervisor y el aspirante generalmente están separados a lo menos por una generación en edad, ellos pueden tener ideas muy diferentes acerca de mil cosas -- empezando con cómo el predicador debe vestir hasta cómo se debería conducir un culto de adoración.

En muchas culturas modernas, la joventud tiene poco respeto a la edad. No es raro pues que el aspirante tenga dificultades para respetar a su supervisor.

2. Obstáculo De Título Contra Experiencia
Este obstáculo es doblemente difícil si el aspirante ha tenido más educación que el supervisor. El aspirante que está demasiado enamorado de su título puede tener problemas para respetar al supervisor, especialmente si atrapa a su mentor cometiendo errores en cuanto a exégesis y hechos. Al mismo tiempo, el supervisor es tentado a pensar que el aspirante ha aprendido muy poco acerca de la vida y casi nada en cuanto a la ganancia de almas o la dirección de una congregación.

3. Obstáculo Por Habilidades Diferentes
Puede ser el caso que usted pueda hacer algunas cosas mejor que cualquiera. Por otro lado, puede ser el caso que casi cualquiera pueda hacer algunas cosas mejor que usted.

El supervisor puede sentirse muy amenazado por  un aspirante que es mejor predicador que él. Entre tanto el aspirante, sabiendo que su predicación es superior, es tentado a presumir que todo su ministerio es superior al de su mentor. Esto le impide aprender lo que debería acerca del manejo de una iglesia, que es el punto en que él es débil y su superior es fuerte.

4. Obstáculo de Autoridad
El aspirante puede haber acabado de venir de un colegio, donde era un líder respetado. De repente él se encuentra en su primer cargo profesional, altamente motivado y brillantemente idealista. Es  una humillación horrenda si él se siente tratado como si fuera una nulidad. El empieza a pensar que él hace la mayor parte del trabajo y que el pastor recibe todo el crédito por lo hecho.

Yo nunca olvidaré una experiencia que tuve durante mi primer trabajo ministerial. Mi superior acababa de predicar y yo me encontraba en la entrada saludando a la gente que se iba. Un hombre tenía una pregunta teológica que él quería hacer al pastor. Siendo que el pastor estaba ocupado, el hombre compartió su pregunta conmigo. Resultó ser una pregunta bastante sencilla. Yo estaba tan contento por saber la respuesta que derramé orgullosamente toda mi sabiduría sobre él.

Cuando yo terminé, él asintió con su cabeza y contestó, "Oh, ya veo. Pero sabe, yo realmente quisiera hacer esa pregunta al pastor en alguna ocasión". Yo todavía pienso que mi respuesta puede haber sido tan buena como la del pastor, pero no fue tomada en cuenta. Se trataba de un asunto de autoridad. El supervisor tiene que darse cuenta de que al aspirante se le hace recordar docenas de veces que su autoridad es muy limitada.

Si ambos, el supervisor y el supervisado son sobremanera ambiciosos, el aspirante puede tender a usurpar la autoridad del supervisor, y el supervisor puede utilizar su autoridad sobre el aspirante para asignarle trabajos que van a hacer parecer bueno el programa del supervisor.

Demasiados supervisores dan a sus aspirantes grandes responsabilidades, pero les conceden demasiado poca autoridad para ejecutarlas.

Estos obstáculos son demasiado reales para ser puestos a un lado. ¿Cómo pueden ser superados? Ambos, el supervisor y el aspirante, tienen que ser sensibles al hecho de que se pueden presentar muchos obstáculos para estorbar sus relaciones. Ocasionalmente deberían expresar su sentir el uno al otro. Primero, para que puedan ser francos el uno con el otro. Segundo, porque al expresar sus sentimientos en palabras, les será una ayuda para elevarse de un nivel de sentimientos a un nivel intelectual y objetivo. Ellos necesitan la gracia cristiana. Después de todo, si dos ministros no pueden lograr que el amor cristiano obre, ¿quién podrá hacerlo?  Si no ha obrado en ellos, ¿cómo se atreven a tratar de enseñarlo a su gente?


RELACION COLEGIAL

El espectro de las posibles relaciones entre el mentor y el aspirante avanza desde patrón-trabajador, a maestro-aprendiz, a asesor-asesorado, a mentor-discípulo, y culminando en colega-colega.

Dependiendo del blanco que asignemos a la supervisión, la relación entre supervisor y supervisado caerá automáticamente en una categoría. Por ejemplo, si nuestro blanco es meramente la producción de cierta cantidad de trabajo, entonces la relación patrón-obrero puede ser adecuada. Si el conocimiento es el producto final que se espera, entonces la relación maestro-aprendiz es excelente.

Sin embargo, para el propósito de un entrenamiento profesional que debe llevar en último término a la supervisión de uno mismo, la relación colega-colega es ideal. El control compartido en este modelo demanda de ambos participantes un alto grado de motivación personal para descubrir y cultivar los fértiles valles de su propio crecimiento.

La autoridad es siempre el factor cuando ocurre un desacuerdo. Una relación de colega no significa una falta de autoridad de parte del supervisor. La dirección de la supervisión tiene que residir con el supervisor, pero debería haber una latitud liberal para sugerencias y discernimiento de parte del supervisado.

En realidad, es extremadamente provechoso invertir ocasionalmente los papeles para que el aspirante practique el lado de la supervisión en tal relación. Por ejemplo, en alguna ocasión el aspirante podría presidir la plataforma, organizando a los participantes incluyendo al supervisor. En ese papel temporario, más rápido adquiere nuevas ideas y lecciones de tolerancia que cuando experimenta solamente el papel de supervisado.

La relación colegial está destinada a ayudar a los aspirantes a descubrir su propia capacidad en el ministerio. La adquisición de habilidades ministeriales tiene que enfocarse en la singularidad de sus propios dones en vez de tratar de imitar las habilidades de su supervisor. El éxito se obtiene cuando el supervisado descubre un constante deseo de buscar la ayuda de sus iguales para continuar su desarrollo profesional. La relación colegial llega a ser un medio de ascenso al ministerio de toda la vida.

En las primeras cuatro secciones de este manual hemos considerado la historia y el propósito del aspirantazgo ministerial de la Iglesia Adventista del Séptimo Día; hemos definido la supervisión como se aplica al pastor-supervisor y al aspirante; hemos enunciado las calificaciones básicas para supervisores, y recalcamos los obstáculos y los ideales de las relaciones entre supervisor y aspirante.

Nuestras próximas cuatro secciones enfocan estos principios en cuatro de las principales tareas del supervisor: Decir, mostrar, asignar y evaluar.
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LA PRIMERA TAREA DE ENSEÑANZA


DEL SUPERVISOR: HABLAR

Es imperativo que el supervisor y el aspirante se reúnan regularmente. Se recomienda una reunión semanal. El propósito de esta conversación supervisora semanal es triple: 1) Hablar acerca de trabajos ya hechos; 2)  Hablar del conocimiento que es necesario para realizar el trabajo que se va a hacer, y 3)  Hablar para confirmar al aspirante como un obrero.

1.

HABLAR ACERCA DEL TRABAJO YA HECHO
La conversación supervisora debería seguir un modelo acción-reflexión. El aspirante viene al supervisor para reflexionar sobre el ministerio, regresa a la tarea para ministrar con nuevos discernimientos y nuevas herramientas, y más tarde viene de nuevo donde el supervisor para recibir más retroacción. El proceso continuamente fluye entre acción y reflexión.

La supervisión como conversación significa que la interacción incluye a ambos, al supervisor y al aspirante. Una parte primordial del trabajo del supervisor en la conversación semanal es ayudar al aspirante a contar su historia y reflexionar sobre ella. Es un tiempo para considerar juntos los asuntos, y no para dar solamente respuestas exactas.

"No es un tiempo... para interrogar... es un diálogo. El supervisor ayuda escuchando, haciendo observaciones y preguntas como una manera de capacitar al supervisado a ver el problema o evento más claramente. La supervisión provee un espejo para que el aspirante reflexione sobre la situación y la vea en todas sus dimensiones desde  una nueva perspectiva."1
2.

HABLAR COMPARTIENDO CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARAEL TRABAJO QUE HAY QUE HACER
El corazón de este manual y del programa de entrenamiento de aspirantes que abarca es la parte central del entrenamiento de aspirantes. Ello forma el bosquejo alrededor del cual la supervisión de aspirantes está organizada. Nos referimos a ella durante el resto del manual como el Núcleo. Sus 50 funciones ministeriales están registradas en la sección 10  y se expanden en la sección 11 de este manual.

El desarrollo de la habilidad del aspirante en cada una de las 50 áreas centrales debe ser supervisado por alguien antes de la ordenación del aspirante. No se asume que un sólo supervisor está estratégicamente ubicado o posee todas las habilidades para enseñar cada una de las 50.

La asociación/misión, junto con el supervisor y el aspirante, determina por cuáles de las 50 funciones un supervisor dado es responsable. Algunos pueden ser enseñados por un evangelista, otros por un pastor de  un distrito vecino, algunos por el secretario ministerial u otro miembro del personal de la asociación/misión.

El supervisor debe hablar con el aspirante acerca de cada nueva área central antes de que sea experimentada.  Sin embargo, los mentores deben resistir la tentación de tratar la conversación supervisora como si fuera un discurso. Su tarea principal no es repetir lo que al aspirante ya se le pudo o debió haber dicho en su libro o en una aula de clase. El aspirantazgo es instrucción campal individualizada.

Instrucción Individualizada:  El supervisor ideal no solamente enseña al aspirante lo que él necesita saber, sino que lo enseña cuando el aspirante está mejor listo para aprenderlo. Aprendemos rápidamente, y generalmente disfrutamos aprendiendo lo que pensamos que necesitamos saber. Si es posible, el nuevo centro de área debería estar relacionado con una necesidad que el aspirante ha notado recientemente en su ministerio o con un programa con el cual ya está, o pronto estará involucrado.

Es en esto que el supervisor en el campo de trabajo tiene una ventaja inmensa sobre el instructor en un aula para enseñar habilidades pastorales. El maestro del aula de clases enseña lo que él pretende que el estudiante va a necesitar. Se espera que el supervisor le enseñe después que el supervisado ha descubierto por sí mismo lo que necesita.

El mentor dialoga con la persona que entrena acerca de sus antecedentes y actitud hacia el nuevo centro de área. Esto le permite individualizar la instrucción.

Instrucción Relativa al Campo de Trabajo:  El supervisor comparte lo que ha aprendido de libros y de anterior experiencia pastoral. Pero más que nada él trata de traer ideas acerca del nuevo centro de área que surgen directamente del campo donde él y su aspirante trabajan.

Al considerar el Núcleo semana tras semana, preguntándose sobre qué debe ser enfatizado, el mentor trata de escoger las áreas del Centro que encaja con algo que está 

pasando en la iglesia. El escoge algo que se relaciona con algún incidente en la iglesia, un problema que la iglesia está encarando, o un evento que tendrá lugar. El no es  un orador, él es un supervisor de campo. 

3.  HABLAR CONFIRMANDO AL ASPIRANTE COMO OBRERO
Durante las conversaciones supervisoras semanales, el supervisor debería ser sensible a las necesidades personales, espirituales y emocionales del aspirante. En cada encuentro se debería dedicar tiempo para inquirir acerca del bienestar del aspirante. Luego deben hacerse observaciones apropiadas de cuidado, apoyo y quizás se deben dar consejos.  El supervisor debería ser liberal en elogios y palabras de afirmación.

Es en esto que las habilidades para escuchar son tan cruciales en la supervisión efectiva. El aspirante cambiará su conducta y adoptará mejores maneras de practicar el ministerio, lo hará más porque él siente que su supervisor lo entiende y lo confirma, que porque se le ordena que lo haga.


NOTAS

1 Kenneth H. Pohly, Pastoral Supervision, (Houston: The Institute of Religion, 1977), p. 68.
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LA SEGUNDA TAREA DE ENSEÑANZA DEL


SUPERVISOR:  MOSTRAR

Es importante que el supervisor discuta con su aspirante la manera como la obra pastoral debe ser hecha, pero es aún más importante mostrarle cómo hacerla. El mentor debe dedicar tiempo valioso para demostrar las diversas áreas del ministerio pastoral y evangelístico. Si él tiene éxito en la modelación, el aspirante puede trasladarse a su propia iglesia o distrito sabiendo qué hacer en vez de tener que aprender por medio de una ordalía de ensayos y errores.

Se espera de un pastor que sea experto en demasiadas cosas. Elena White se dio cuenta que "Cuando un ministro ha presentado el mensaje evangelístico desde el púlpito, su obra recién ha empezado."1  Un aspirante debe poder ver demostradas las muchas funciones ministeriales si ha de tener éxito en su futuro trabajo. Sin embargo, el supervisor tiene que hacer claro que él no puede ser  un modelo perfecto en todas las áreas. El aspirante sabio aprenderá todo lo que puede, sabiendo que más tarde, cuando tenga su propia iglesia, podrá adaptar o modificar lo que él vio demostrado.

Sería bueno para el supervisor que el aspirante le siguiese como una sombra durante dos a cuatro semanas cuando el aspirantazgo comienza. Durante ese período ellos deberían estar juntos desde la mañana hasta la noche para que el aspirante obtenga la sensación de lo que es pastorear y vea cómo el ministro gasta su tiempo. Después de este período inicial, un día de la semana debería ser el día del aspirante para hablar, viajar, y trabajar con el supervisor. Por supuesto, algunas demostraciones, como funerales, bodas y ungimientos se incluirán cuando acontezcan.

El día del aspirante tiene que recibir la primera prioridad en la programación semanal del supervisor. Antes de que cada área central sea demostrada, el supervisor y el aspirante deberían hablar de ella. Después del evento, la demostración debería ser evaluada.

Es importante que el aspirante sea un observador. Su tentación podría ser de llegar a estar demasiado involucrado en estas actividades modeladoras. El supervisor sabio involucrará al aspirante solamente en una manera limitada durante las demostraciones. 

Esto facilitará al aspirante concentrarse en lo que pasa y el por qué de ello. Entonces, inmediatamente después, o en el próximo día del aspirante, la conversación supervisora animará al aspirante a hacer preguntas y a obtener nuevas ideas.

Algunas funciones se prestan para demostraciones específicas y se pueden considerar cubiertas cuando se ha hablado de ellas. Esto es así acerca de varias funciones que aparecen bajo Crecimiento Personal en la sección 11.

Como ejemplos de la tarea "demostrativa" del mentor, observaremos tres de las 50 funciones ministeriales en el área central (vea el capítulo 10) y sugeriremos algunos ejemplos de cómo el supervisor puede hacer de ellos un modelo para el aspirante;


Función Ministerial Central #20


OBTENIENDO DECISIONES

Una encuesta hecha en 1983 entre ministros adventista jóvenes reveló que lo que sentían que ellos más necesitaban era ayuda para obtener decisiones. Los supervisores deben estar seguros que el aspirante sabe cómo hacer apelaciones exitosas para lograr decisiones. La mejor manera de lograr esto es cuando la apelación para una decisión es ejemplificada por el supervisor, luego practicada por el aspirante, y seguida por una discusión del hecho.

Las decisiones se tratan de obtener por muchas avenidas, y cada una debería ser demostrada. Las apelaciones en los servicios de adoración en la iglesia y en las reuniones evangelísticas deberían ser ilustradas por una apelación modelo. Apelaciones para decisiones en la clase del pastor, en la clase bautismal, al dar un estudio bíblico, o en una visita a un hogar, deberían ser demostradas.

Siempre que sea posible, las apelaciones para decisiones deberían ser comentadas y planeadas entre el supervisor y el supervisado antes de la demostración. El aspirante aprende qué clase de decisiones específicas deben ser solicitadas en el momento, y por qué las decisiones deberían ser progresivas. Eso hace que la demostración sea mucho más útil para él.


Función Ministerial Central #21


EVANGELISMO PERSONAL

Nuevamente, el supervisor y el aspirante tienen que planear el acontecimiento juntos. Los blancos para el estudio bíblico que se va a dar y las apelaciones que se harán deben ser discutidos antes de que sean demostrados.

Después de la demostración, debería haber discusión. ¿Alcanzamos el blanco que nos pusimos para la visita? ¿Entendió el tema el que recibió el estudio? ¿Lo creyó? ¿Qué pasó que podría indicar si la persona intentará hacer algo acerca de lo estudiado? ¿Cómo evalúa usted su interés?

El aspirante es un ganador de almas entrenado, recién cuando haya aprendido a captar las señales dadas por el interesado y pueda separar las personas que necesitan más de su tiempo de las que están malgastando el tiempo del gandor de almas. El planeamiento del evento por el supervisor con su aspirante, seguido por la demostración del supervisor, y seguidoa por la conversación supervisora después de la demostración, es la manera ideal de enseñar esta habilidad ministerial tremendamente importante.


Función Ministerial Central #39


LA VISITACION DE LOS MIEMBROS

El supervisor debería demostrar la visita a hogares, la visita a un hospital, a un sanatorio particular, visita a alguien en desgracia, y otros tipos de visitas. El propósito de cada visita debe ser determinado y discutido con anticipación, como también dónde sentarse, qué decir, cuándo y cómo irse, acerca de todo esto se debe hablar antes de la visita.

El supervisor debe dirigir en la primera visita. Más tarde, después de haber observado varias visitas, el aspirante la dirigirá como se sugiere en la próximo sección.

Una discusión después de las visitas, enfocada en lo que el aspirante vio y oyó, agudizará sus habilidades para escuchar. El puede tender a aburrirse con la experiencia de la visitación, hasta que el supervisor le ayude a ser sensible a lo que pasa debajo de la superficie; después cada visita llega a ser una experiencia de aprendizaje y un desafío intelectual.

El aspirante es una ayuda para su supervisor en realizar el trabajo, pero no mucha ayuda. El mentor que espera que su supervisado contribuya más que aproximadamente la mitad de lo que haría un ayudante ya bien entrenado, probablemente se está aprovechando de él.  El está mas bien usando a su aspirante, y no entrenándolo.

No es que el que está siendo entrenado sea renuente o que no tenga talentos. Es porque, si bien el aspirante ayuda a llevar la carga, él también aumenta la carga. El necesita mucho del tiempo del supervisor, especialmente en prepararse para demostrar una función ministerial, haciendo la demostración, y luego hablando de lo que fue demostrado. La tarea de "mostrar" es  una tarea que consume tiempo.


Notas
1 Ellen G. White, Gospel Workers, (Washignton, DC: Review and Herald Publishing Association, 1948), p. 187.
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TERCERA TAREA DEL SUPERVISOR:


ASIGNAR
Cuando el aspirante tiene asignada una tarea o responsabilidad particular, cinco dinámicas esenciales merecen consideración. Dependiendo de la magnitud y significancia de la asignación, estas cinco dinámicas necesitarán variados grados de atención: Estas son:

1.  El Valos o Signficancia de Una Asignación
Al asignar tareas al aspirante, es importante que él pueda discernir un valor significativo en la actividad a que se va a dedicar. Las tareas deberían tener una pertinencia discernible con la obra ministerial y el entrenamiento del aspirante.

Además, algunas asignaciones tales como la asistencia a la reunión de la junta de la iglesia en calidad de observador, puede no ser considerada por el aspirante como algo que tiene mucha significación, aunque una asignación de esta clase sea imporante para el desarrollo del aspirante.

Una discusión franca y abierta entre el supervisor y el aspirante es crucial en este punto, y para el aspirante debería incluir la promesa de asignaciones más importantes en el futuro; por ejemplo, después de observar dos reuniones de juntas precididas por el supervisor, y después de hablar de ellas con el supervisor, al aspirante le tocará presidir la siguiente reunión. Esta clase de arreglo y actitud abierta puede ser aplicada en muchas asignaciones de entrenamiento.

2.
El Nivel de Habilidad Personal y de Responsabilidad Que Posée el Aspirante
Cada aspirante posée diferentes grados de habilidad natural y cultivada, junto con diferentessentidos de responsabilidad personal. El objetivo que se persigue aquí es de asignar tareas y deberes que son un desafío para las habilidades del aspirante y desarrollar aún más su sentido de responsabilidad.

Por ejemplo, asignar aunque sea al aspirante más capaz que acaba de salir del aula la tarea de dirigir una bien organizada serie evangelística, con pocas promesas de poder consultar a un supervisor, puede tener ciertas ventajas, pero también puede llevar a una extrema frustración y desánimo. A la inversa, no reconocer las habilidades y la experiencia previa del aspirante, y asignarle tareas en la campaña evangelística que están muy por debajo de sus habilidades también tendría efectos negativos.

Otra vez, la franqueza y la sinceridad entre el supervisor y el aspirante son vitales para que el paso del entrenamiento del aspirante sea paralelo a sus habilidades de desarrollo y a su sentido de responsabilidad.

Puede ser necesario indicar en forma diplomática al aspirante que siempre hay tareas que tienen que ser hechas que no son prestigiosas o educativas, pero que de todos modos tienen que ser hechas. Esto en sí mismo también es  una parte del aprendizaje acerca de lo que es el ministerio.

3.  El Grado de Autoridad Otorgado al Aspirante
Al asignar una tarea, es vital que el supervisor otorgue al aspirante la autoridad que es necesaria para ejecutarla eficientemente. Hay pocas cosas más frustrantes que recibir asignaciones de trabajo, sin la autoridad de realizarlas, o con una idea vaga de cuánta autoridad uno tiene para completarla. Por la experiencia limitada del aspirante, porque el aspirante probablemente cometa equivocaciones, porque el supervisor o un laico podría realizar un trabajo mejor, o porque la iglesia puede no estar dispuesta para dar al aspirante un grado significativo de autoridad, el supervisor puede tener dificultades para delegar responsabilidades, y especialmente, autoridad al aspirante.

A la luz de estas dinámicas, es vital que el supervisor y el aspirante se sienten temprano en su relación a negociar los perímetros de la autoridad de cada uno, en las áreas principales de su ministerio. Es igualmente importante que cuando se trate de asignaciones específicas, las dimensiones de la autoridad para ejecutar la tarea también sean claramente definidas.  Sin embargo, la fijación de estos límites debe ser negociada en una manera franca y directa, pero no autoritaria.

4.  La Claridad Con Que la Asignación es Comunicada
Un grado alto de frustración puede surgir en el aspirante cuando asignaciones vagas y fuera de foco son dadas casualmente por el supervisor. Es crucial que el aspirante entienda clara y exactamente lo que se requiere de él. El supervisor no puede asumir que el aspirante comprende cómo una asignación debe ser hecha. En un intento de demostrar su habilidad y pericia, el aspirante puede pretender que sabe lo que se espera, cuando en realidad no lo sabe. El puede pensar que sabe, pero una vez que se embarca en la asignación, encuentra que es más demandante de lo que esperaba.

Cuando prevalece una atmósfera de confianza entre el supervisor y el aspirante, en la cual el aspirante se siente sin peligro al confesar lo que sabe y lo que no sabe, y en la cual él puede sin problema acudir al supervisor confesando un sentimiento de ambiguedad y aun de ignorancia, entonces es menos probable que ocurran asignaciones mal enfocadas.

5.  La Cantidad de Libertad Concedida al Aspirante para Ejecutar sus Asignaciones


El aprendizaje que tiene lugar durante el aspirantazgo ministerial se realiza especialmente porque el joven ministro en realidad está practicando o realizando las tareas del ministerio. Siendo eso así, cuando se le asigne una tarea al aspirante, se le tiene que dar suficiente libertad para realizarla. Sobre todo, el joven ministro tiene que percibir de parte del supervisor  una sensación de colegialidad y confianza que lo libere emocionalmente, no solamente para realizar tarea, sino también para abordarla con gusto y creatividad como parte de su propio ministerio.

Esto requiere que el aspirante se sienta libre para cometer errores sin temor a represalias emocionales o políticas irrazonables. El tiene que estar convencido de que no hay peligro en intentar las cosas, de hacer experimentos razonables, y de sufrir un grado de fracaso aún en los deberes básicos del ministerio, mientras el desafío de excelencia en el ministerio es mantenido.

Para crear una atmósfera de esta clase, el supervisor tiene que invertir un alto grado de confianza en el aspirante. Sin embargo, esto puede resultar difícil en algunas situaciones, y con algunos aspirantes. Para que el supervisor se pueda sentir libre de crear un clima de esta clase, él tendrá que hacer lo siguiente:

a.
Equiparar intencionalmente su supervisión con las necesidades del aspirante.

b.
Identificar conscientemente con cierta precisión, cuánta libertad debería ser concedida a la luz de la tarea asignada y la experiencia y habilidad natural del aspirante.

c.
Estar conscientemente dispuesto a correr riesgos calculados, disciplinarse a sí mismo y quedarse atrás, sin embargo darse cuenta cuándo y cómo él podría necesitar intervenir.

d.
Negociar abiertamente con el aspirante los linderos de una asignación particular, hasta que él sienta que tiene un grado suficiente de confianza para dejar que el joven ministro ejecute libremente su asignación.

El supervisor debe planear cómo él se entenderá con el joven ministro si éste comete errores o si una asignación no es realizada satisfactoriamente. Tomando en cuenta la naturaleza del ministerio, es especialmente importante que cuando cometa un error, se hable con el joven ministro en forma privada y con respeto, sensibilidad y objetividad, como con su colega y un ministro asociado, mientras los problemas son presentados claramente y en un marco de diálogo honesto.

Para resumir; cuando se asigne tareas a ministros jóvenes, éstas deberían ser pertinentes, tomando en cuenta las habilidades personales del aspirante; y definitivas en relación con los perímetros de la tarea, y prácticas cuando hay que negociar los linderos de la autoridad y la libertad concedidas al joven ministro para realizarlas.
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LA CUARTA TAREA DE ENSEÑANZA


DEL SUPERVISOR: EVALUAR

Es crucial que los aspirantes desarrollen competencia en el ministerio pastoral en los primeros días y años de su asignación pastoral, y tiene la misma importancia que el desarrollo de su competencia sea evaluada periódicamente. La evaluación del ministerio asume que un pastor aspirante no sabe todo cuando entra en un campo de labor. Por otra parte, la evaluación del ministerio yace en el corazón del proceso de supervisión. Saber lo que uno hace bien y en que uno necesita mejorar, cuándo podemos ser dejados solos en el ministerio y en qué necesitamos ayuda, todo esto es información necesaria para el crecimiento de cada uno. Como una tarea de adiestramiento para el supervisor pastoral, la evaluación tiene como su objetivo principal ayudar al pastor aspirante a llegar a ser su propio supervisor. Si la excelencia en el ministerio es importante, y lo es; entonces se requiere supervisión.


¿QUE ES EVALUACION?
Evaluación es un medio para ayudar a una persona a progresar. Es "una metódica observación de conductas, actitudes, programas y desarrollos planeados en la vida de personas y organizaciones, las interpretaciones de lo que es observado, y la utilización de este conocimiento para el desarrollo de personas y organizaciones en forma planificada."1

EL PROCESO DE LA EVALUACION

El proceso de la evaluación puede ser considerado por el aspirante como una amenaza o como una oportunidad de crecimiento. Si es considerado como una amenaza, y si se lleva a cabo en una atmósfera negativa y criticadora, entonces él se pondrá a la defensiva y tratará de terminar rápido y en forma superficial. Sin embargo, si él considera que la experiencia produce crecimiento, va a desear información muy exacta y buscará ayuda para incrementar su eficiencia en el ministerio.

El proceso de evaluación puede ser la tarea más importante en la función didáctica del supervisor. Probablemente también la ayuda más valiosa que el pastor aspirante recibirá en su crecimiento y desarrollo.

Las palabras claves en el proceso de evaluación son observación ordenada, interpretación y utilización. El supervisor en su papel de evaluador es  un observador de comportamiento, un intérprete de conducta y alguien que utiliza lo que ve. Notemos los siguientes pasos en el proceso de evaluación:


PASOS EN EL PROCESO DE EVALUACION

1.  Instrumento
La evaluación que se recomienda en este manual está basada en las 50 hojas de trabajo para evaluaciones en el capítulo 11, cada una de las cuales puede ser usado para evaluar una de las 50 funciones ministeriales en el Centro de Aspirante.

Cuando el supervisor introduce una nueva Area Central, él debería compartir y discutir con el aspirante

a) el instrumento de evaluación,

b) los detalles precisos de la asignación o asignaciones que serán ejecutadas por el aspirante al aprender esta función ministerial particular, y

c) el método que se seguirá en la evaluación de su ejecución.

2.  Ejecución
El supervisor actúa más bien como entrenador y no como crítico mientras el aspirante cumple su asignación. Bajo la presión inevitable al ejecutar una tarea que no le es familiar, el aspirante necesita palabras de aliento mucho más que de crítica.

El mentor entrena inspirando, animando, dirigiendo y ayudando al que es adiestrado en todas las maneras disponibles para mejorar la ejecución.

Adiestrar puede ser confundido con exceso de supervisión que no le da al aspirante bastante libertad de elección en la manera de obtener resultados. La clave para un adiestramiento supervisor es estar facilmente asequible para dar cualquier ayuda que auxiliará al aspirante a lograr los resultados que de antemano acordaron mutuamente. Esto contrasta con órdenes directas sobre cómo realizar la tarea. Las órdenes directas raramente desarrollan profesionales competentes y supervisados por sí mismos.

3.  Evaluación
Se estima que el 80% del aprendizaje tiene lugar en el trabajo. Un alto porcentaje de eso puede ocurrir durante el proceso de la evaluación.

La conversación de la evaluación tiene que ser dialogal. No es un discurso, sino una conversación. Debería comenzar con el supervisor tratando de descubrir cómo se siente su supervisado con respecto a la ejecución de su asignación. Si él piensa que fue terrible, él necesitará mucho estímulo. Si él piensa que fue perfecta, él necesitará una evaluación excepcionalmente cuidadosa y sensitiva.

La discusión de evaluación siempre debería incluir comentarios tanto positivos como negativos de parte del supervisor. Nunca una tarea ha sido chapuceada tan malamente sin que alguna cosa haya sido hecha en forma correcta. Nunca una tarea ha sido ejecutada en forma tan correcta que no haya algo que puede ser mejorado. Una evaluación "tipo emparedado" por parte del supervisor es algunas veces lo ideal.  Un emparedado tiene un pedazo de pan en un lado y  un pedazo de pan en el otro lado, con algo diferente entremedio. Una evaluación es muchas veces lo más efectiva si tiene algo positivo al comienzo y algo positivo al terminar, con lo negativo intercalado. O, para cambiar la analogía, ¡nunca despida a la persona que entrena sobre gomas o llantas desinfladas!

¿Cuán pronto después de la ejecución de su tarea debería ser evaluado el aspirante? Hemos puesto énfasis en la importancia de la conversación supervisora en el "día del aspirante"; el día, generalmente una vez por semana, dedicado exclusivamente para hablar y trabajar con el aspirante. Pero la evaluación no necesita esperar siempre.

Hay fuertes argumentos tanto a favor como en contra de la inmediación de la evaluación. Una evaluación inmediata de una ejecución tendrá un impacto más fuerte, pero quizás demasiado fuerte. Si se espera algunos días, ello dará al que es adiestrado, la oportunidad para ser más objetivo al analizar su ejecución.

Es cruel y falto de tacto decir a una madre que acaba de pasar por la angustia del alumbramiento, que su bebé tiene orejas grandes. Concédanle un poco de tiempo y ella puede llegar a esa conclusión por sí misma. También es cruel decir a un aspirante que el sermón que acaba de predicar, o el estudio bíblico que termina de dar tiene defectos. Déle unos pocos días para refrescarse e involucrase en el próximo proyecto, y él tal vez estará en condiciones para afrontar la evaluación con bastante objetividad. Por otro lado, no espere más que unos pocos días, o los detalles de la experiencia podrán haberse olvidado.

La conveniencia de evaluar inmediatamente o después de unos pocos días, depende de la sensibilidad de la persona que se adiestra y del grado de inversión emotiva en el acto que es evaluado. Algunos de nosotros tenemos que ser golpeados con un garrote para obtener nuestra atención. La evaluación inmediata probablemente viene bien en este caso. Otros son tan sensibles, que tienen que ser tratados con un cuidado excepcional. En ese caso, es mejor que el supervisor espere unos días.

4.  PLAN DE CRECIMIENTO
Llegar a saber lo que anduvo mal la última vez tiene poco valor a menos que conduzca a un plan específico de hacerlo bien la próxima vez  -un plan de crecimiento. El resultado final de la conversación de evaluación debería ser un plan completo de crecimiento para el desarrollo continuado del aspirante en el Area Central determinada.

El desarrollo de blancos razonables es la clave para una ejecución mejorada. Por otro lado, los blancos ilusorios son desmoralizadores.  Un blanco debería ser sólo lo suficientemente alto como para que lo podamos alcanzar, si nos estiramos.

El plan de crecimiento debería ser aceptado mutuamente. Decirle solamente al aspirante cuáles son los cambios que deben hacerse tendrá poco efecto. La evaluación de la ejecución requiere que el supervisor y el aspirante analicen juntos la ejecución. Los resultados deberían ser valorados, otras asignaciones deben ser planeadas, y nuevos blancos deben ser fijados.


APLICANDO LAS CUATRO TAREAS DE LA ENSEÑANZA A LA


HOJA DE TRABAJO DE LA EVALUACION CENTRAL
Usted encontrará que será de ayuda tener delante de usted una hoja de trabajo acerca de las funciones al leer este resumen de los capítulos 5 al 8, que sintetiza el plan completo de este manual:

1.  Hablar
El supervisor escoge una de las áreas centrales que la asociación/misión ha dicho que debe enseñar a su aspirante. Es preferible que él escoja una que esté estrechamente relacionada con una área del ministerio que el aspirante está experimentando ahora o está por experimentar.

Al reunirse en el Día del Aspirante, (idealmente cada semana) tanto el mentor como el que se está entrenando tendrán una copia de la hoja de trabajo acerca de las funciones ministeriales para esa Area Central de la función ministerial. Juntos revisan los temas que están en lista que tratan acerca de la "Función Ministerial", ""Habilidad Pastoral" y "Discusión".  Se espera que el aspirante haya dedicado algún tiempo a los "recursos" o "medios" disponibles sobre esta Area Central antes de la reunión. Si no lo ha hecho, debería hacerlo después de ésta..

El supervisor debe compartir su propia experiencia y comprensión de esta función ministerial. En conservaciones supervisoras, evalúa el conocimiento, interés y actitud del aspirante en cuanto a esta función.

La "Aplicación" comienza cuando él llena la "Fecha de la Discusión", y firma, poniendo su nombre como Supervisor.

2.  Mostrar
Si la función se presta para demostraciones, en la reunión del Día del Aspirante se debe hacer planes para que el aspirante presencie una demostración de esta función ministerial. Generalmente el supervisor es el modelo, pero cualquiera que es hábil en esa área podría servir de modelo.

El aspirante debería participar muy poco en el hecho.  Su tarea es ser todo ojos y oídos para que después pueda discutir inteligentemente. Más tarde el supervisor y el aspirante hablan acerca de lo que pasó, y "La Fecha de la Demostración" y las hojas de "Demostración" se llenan en la hoja de trabajo.

3.  Asignación

A su debido tiempo, el aspirante ejecuta la tarea. El supervisor actúa como entrenador, dando ánimo, y dando a su aspirante la autoridad necesaria para cumplir su asignación, y la libertad de equivocarse sin ser tildado de fracasado.  La Fecha de Ejecución es llenada con los datos pertinentes, en la hoja de evaluación.

4.  Evaluar
El supervisor y el aspirante se reúen para discutir los puntos fuertes y los débiles en la ejecución del aspirante; terminando siempre con un plan de mejorar la próxima vez.

El supervisor llena la "Evaluación del Supervisor" en la hoja de trabajo del aspirante, y el aspirante llena la "Evaluación y Notas del Aspirante". Ojalá que sus notas sean suficientemente abarcantes como para que le sean de ayuda en su ministerio posterior.

Puede ser que la asociación/misión quiera ver esas evaluaciones, o en ciertas ocasiones usar otros instrumentos, como los que se mencionan en el capítulo 11, para revisar el progreso del aspirante.

Periódicamente (una vez por trimestre es ideal por el primero y el segundo) el supervisor llena y lleva al secretario ministerial de la asociación/misión la Evaluación Trimestral del Supervisor (ver pág. 99). Al mismo tiempo el aspirante lleva (a la asociación/misión) el formulario de la Evaluación Trimestral Propia (ver pág. 98) y las hojas de trabajo completadas durante el período. El secretario ministerial discute el programa de entrenamiento con el aspirante y el supervisor y marca el visto bueno en la Asignación de Funciones Ministeriales y en la lista de funciones cumplidas.

Algunas áreas centrales requerirán más tiempo que otras. Cuánta atención recibe cada una deberá ser determinado por las prioridades de la asociación/misión, la competencia del supervisor, y las necesidades e intereses del aspirante. Lo ideal es que esto sea arreglado cuando la asociación/misión, el supervisor y el aspirante se reunen para firmar el contrato de entrenamiento, antes de que comience la relación supervisor-aspirante. (Ver sección 9).


NOTAS
1Samuel Southward, Religious Inquiry, (Nashville: Abingdon Press), p. 9.


9    

PACTO EN EL PROGRAMA DE


ADIESTRAMIENTO PARA ASPIRANTES

Mucha de la responsabilidad de proveer un adiestramiento efectivo para el aspirante descansa sobre el aspirante mismo y su supervisor. La responsabilidad final, sin embargo, es de la Asociación/Misión. Esta responsabilidad comienza desde que toca decidir el lugar al que será asignado el aspirante para iniciar su trabajo. La experiencia ha comprobado que la planeación, la negociación, y el seguimiento de un Pacto de Adiestramiento es absolutamente esencial para lograr el éxito. Es imposible dar demasiado énfasis a este hecho.

El pacto debe ser negociado y firmado por el aspirante, el supervisor, y el secretario ministerial o algún otro representante de la Asociación/Misión (Campo Local), cada vez que el aspirante sea asignado a un nuevo supervisor. Las esposas de los aspirantes y de los supervisores y una representante local de la Sociedad Internacional de Esposas de Ministros Adventistas (SIEMA) deben asistir a la reunión en la que se negociará este pacto de manera que la compañera del aspirante se sienta bienvenida y deseada como parte de la familia ministerial.

Probablemente ningún supervisor sea competente para adiestrar a los aspirantes en cada una de las 50 funciones ministeriales que se incluyen en la sección 10. Por esta razón, y también porque los aspirantes necesitan ser expuestos a una variedad de métodos, hemos dado por sentado que serán asignados a varios supervisores antes de su ordenación. A veces, especialmente pasados uno o dos años, se asignará al aspirante a su propio distrito En este punto el aspirante tiende a caer entre las grietas del sistema. Instamos que alguien--el pastor del distrito contiguo o aún el secretario ministerial--continúe desempeñando la función de mentor hasta que las 50 funciones se hayan enseñado antes de la ordenación.

Si se diera el caso poco común en que circunstancias especiales, fallas en el cumplimiento de cualquiera de las porciones del contrato, o la combinación de personalidades incompatibles,  hacen necesaria la reconsideración y renegociación del pacto, cualquiera de las partes puede iniciar consultas con las otras para lograrlo de común acuerdo.

Este pacto está basado en lo que llamamos la médula del programa de adiestramiento para aspirantes y las funciones se delinean en la sección 10 del manual donde aparece la Lista de Aprovaciones y Asignación de Funciones Ministeriales. Durante la discusión que precede a la firma del pacto, el representante del campo local debe llenar la columna a la izquierda de dicha lista decidiendo cuál de las 50 funciones se pide que el supervisor enseñe al aspirante.

La Asociación/Misión debiese sugerir prioridades señalando cuales áreas de la función ministerial asignada desea que se enfatize. Es de gran ayuda que se marque la cantidad de tiempo que se desea que se emplee en cada área a) mucho tempo, b) tiempo normal, c) poco tiempo.

Este manual no está diseñado para presentar un programa de adiestramiento para aspirantes totalmente desarrollado. Más bien, contiene material básico para que la Asociación/Misión desarrolle su propio programa.  Uno de los propósitos del pacto es el permitir que el campo local adapte el programa básico de adiestramiento para aspirantes a sus necesidades básicas.  Le animamos a hacerlo.  Sólo le suplicamos permanecer dentro del plan básico de hacer provisión para que haya un programa de (1) adiestramiento       (2) supervisado en cada una de las (3) 50 funciones ministeriales (4) antes de la ordenación.

El campo local podría desear el adoptar ciertos instrumentos adicionales de evaluación para rendir informes trimestrales o anuales. Estos, junto con otros instrumentos adicionales, deben incluirse en la parte D del pacto. Los instrumentos de evaluación que se sugieren están en la sección 11.


CONVENIO
Nosotros, los firmantes, con oración nos unimos en el siguiente convenio, que tiene el propósito de proveer la experiencia y enseñar las habilidades que más se necesitan para el éxito en el ministerio futuro del aspirante al ministerio. Se espera que este programa de instrucción de acuerdo con el contexto continúe desde ahora hasta la ordenación del aspirante, o hasta que la asociación/misión o el aspirante determine que el aspirante debería seguir a un llamado que sea diferente al ministerio evangélico:

A.  LO QUE EL ASPIRANTE HARA
1.  Entrará en el programa entendiendo que el

a. Aspirantazgo es  una continuación de entrenamiento para el ministerio.

b. Aspirantazgo es un tiempo para demostrar a sí mismo el llamado

 al ministerio.

c. Aspirantazgo es un tiempo para demostrar a la iglesia su llamado al 




ministerio.

2.  Preparar y compartir con el pastor supervisor y con la asociación/

 misión, desde ahora a la ordenación, las 50 hojas de trabajo (sección 1)

 mostrando que el aspirante ha tenido experiencia de aprendizage significativa 


 en cada función como indicado en la Asignación de Funciones Ministeriales y 


 en la Lista de Aprobación de la Asociación.

B.  LO QUE EL PASTOR SUPERVISOR HARA:
1.  Proveerá oportunidades de aprendizaje en las funciones ministeriales

asignadas por la asociación/misión, de las 50 áreas mencionadas

 


anteriormente.

2. 
Dejará a lo menos un día por semana como el Día del Aspirante. Ese día será 


dedicado a conversaciones supervisoras centralizadas en el programa del aspirante y en trabajar juntos. El tiempo para esta reunión semanal será ​​​​​​​​​.........

 

3.
Junto con la esposa del supervisor se proveerá compañerismo e instrucción para ayudar a la esposa del aspirante en la preparación para el lugar en el ministerio que ella elegirá para llenar.

C.  LO QUE LA ASOCIACION HARA
1.  Entrenar y supervisar al pastor supervisor.

2.  Marcar en la Asignación de Funciones Ministeriales y en la Lista de Aprobación de la Asociación las funciones que este supervisor se le asigne para enseñar.

3.  Reunirse con el aspirante en sesiones de instrucción y consejo a lo menos

a. Cuatro veces durante el primer año

b. Dos veces durante el segundo año

c. Anualmente después hasta su ordenación

El aspirante y el supervisor presentarán el Instrumento A y B 




respectivamente (ver sección 12). El aspirante traerá la hoja de trabajo completada para ser firmada. El programa para las reuniones del primer año es como sigue _______________________________________________.

4.  Consejo con el supervisor y/o con el aspirante en otra fecha será a solicitud o 
como sea necesario.

5.  Proveer de otros medios las oportunidades de aprendizaje de entre las 50 
funciones ministeriales del programa del aspirante que el pastor supervisor no 
pueda proveer.

D.  OTROS CONVENIOS

E.  FIRMAS:







Fecha ___________________________

_____________________________________

Aspirante

_____________________________________

Pastor Supervisor

_____________________________________

Secretario Ministerial


10    


ASIGNACION DE FUNCIONES


MINISTERIALES

"Interrumpimos esta boda para descubrir


lo que se supone que debemos estar haciendo"


ASIGNACION DE FUNCIONES MINISTERIALES Y LISTA DE APROVACIONES

La columna a la izquierda se llena por el campo local al tiempo de firmarse el pacto, que especifica cual supervisor que se ha asignado para enseñar esa función ministerial.  La columna a la derecha es firmada por el campo local cuando el aspirante contesta y entrega la Hoja de Trabajo de Función Ministerial correspondiente, en la que se certifica que el aprendizaje se ha llevado a cabo. Una vez que las 50 líneas en blanco de la columna derecha de estas dos páginas hayan sido firmadas, el aspirante ha completado su adiestramiento como se espicifica en este manual.

Supervisor Asignado


  
DESARROLLO PERSONAL
                         Aprovado por el Campo Local

 1. Devoción Personal

--Estudio de la Bíblia, oración, meditación

 2. El Adventismo como un movimiento único y Mundial
--doctrina

 3. Actitudes
--el llamado al ministerio, sentido de compromiso o entrega

al ministerio

 4. Reglamentos Denominacionales
--estructura organizacional, Manual de Iglesia, Manual Para Ministros

 5. Educación Continuada
--biblioteca, lectura, seminarios, cursos de estudio individual

 6. Desarrollo de su Grupo de Apoyo Personal
 7. Sistema de Archivo
 8. Habilidades de Liderazgo
--estilo de liderazgo, confiable

 9. Etica Ministerial
--otros pastores, dirigentes, sexo opuesto

    
10. Apariencia Personal
11. Finanzas Personales 

12. Salud

--recreación, día libre, vida equilibrada, 

13. Ministeio de Equipo con su esposa
14. Administración del Tiempo
--capacidad para organizarse, delegar, el tiempo de la familia

RELACIONES PERSONALES
15. Relaciones fuera de la Iglesia
--en el hogar, la comunidad, raciales

16. Relaciones dentro de la Iglesia
--Con Cristo, la congragación, la Asociación/Misión, el supervisor

EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE LA IGLESIA
17. Sistemas de Conscientización del Crecimiento de la Iglesia 

--servicios a la comunidad, medios de difusión, relaciónes públicas

18. Sistemas de Testificación para promover el Crecimiento de la Iglesia
--seminarios de salud, ministerios de la familia, encontrando intereses,

archivo de intereses

19. Planeación y Estrategia Para El Crecimiento de la Iglesia
--planeación del año eclesiástico, declaración de misión, los objetivos

20. Obtención de Decisiones
--en público, personales, en la clase bautismal

21. Evangelismo Personal
--visitación de intereses, estudios bíblicos

 




22. Evangelismo Público
--campañas, seminarios, evangelismo mediante sistemas de difusión

23. Evangelismo de Grupos Pequeños
24. Testificación Especializada
--en favor de los presos, minusválidos, sordomudos, etc.

25. Reclutamiento y Adiestramiento de Voluntarios
--oficiales, dones espirituales

(ver números 17,18,21,22,23,24)

LA PREDICACION Y EL CULTO
26. La Ceremonia Bautismal
27. Dedicación de Niños
28. Servicio de Comunión
29. Funeral
30. Planeación y Dirección del Culto de Adoración 
--música, oración, boletín, participación del auditorio

31. Culto de Oración
--otras reuniones de media semana, enseñando Biblia

32. Predicación
--El año de Sermones, relación de la fé con el mundo moderno

33. Ceremonia de Bodas
ATENCION Y CUIDADO PASTORAL
34. Asimilación de los Miembros Nuevos
--mantenerse atento a la asistencia, redes de compañerismo

35. Disciplina Eclesiástica
36. Consejo Pastoral
--familiar, ante el dolor, abuso de sustáncias químicas, anomalías sexuales

37. Exmiembros, y Miembros Inactivos
38. Formación Espiritual Mediante la Comunicación con los Miembros 
--Circular informativa a los miembros, redes de comunicación telefónica

39. Visitación de los Miembros 

  



--En el hogar, en el hospital, ungimiento, a los ancianos

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION
40. Educación Cristiana
41. El Edificio de la Iglesia
--construcción, renovación, mantenimiento, seguro

42. Vida Social
43. Juntas y Comités
--junta directiva, junta de negocios de la iglesia, de ancianos, nombramientos

44. Los Departamentos de la Organización
--comprensión de su propósito, cómo aprovecharlos

45. Finanzas
--mayordomía, presupuesto de iglesia, litigios

46. Pastoreo de un Distrito con Varias Iglesias y Congregaciones
47. Solución de Problemas--Resolver Conflictos
48. Promoción
--campañas, revistas, recolección

49. Escuela Sabática, adultos
--grupos pequeños, la clase bíblica del pastor,

50. Liderazgo en Favor de los Jóvenes
--ministerio en favor de los niños, Escuela Sabática, Escuela Bíblica de Vacaciones


11    

HOJA DE TRABAJO DE LA


FUNCION MINISTERIAL
El propósito del aspirantazgo es proveer al ministro aspirante experiencia práctica e instrucción que no se puede obtener en el aula de clases, con el propósito de ayudarle a obtener comprensión, confianza, competencia, y equilibrio en su papel y función como un ministro.

Esta instrucción básica involucra al ministro aspirante en el aprendizaje experimental en cada una de las 50 funciones ministeriales contenida en el "Núcleo de Entrenamiento de Aspirantes" en la lista de asuntos eliminados en la sección previa y ampliados en las 50 hojas de trabajo en esta sección.  La cantidad de tiempo, o la amplitud de la experiencia en cualquiera de las funciones son planificadas mutuamente entre el supervisor de la asociación/misión y el aspirante. Por supuesto, se entiende que la congregación en la cual el aspirante va a trabajar será consultada y su cooperación será solicitada. Entre la terminación de los estudios en el colegio y su ordenación, el aspirante deberá completar cada una de las 50 páginas en esta sección del manual. Algunas de estas requerirán la adquisición de habilidades prácticas por medio de la observación y participación, p.e. bodas, bautismos. Otras requerirán el dominio de un conjunto de conocimientos, p.ej. reglamentos de la iglesia relativos a disciplina eclesiástica. Todos necesitan cierta instrucción del supervisor.

Las funciones que se prestan para ser modeladas por el supervisor y entonces ejecutadas por el aspirante, tienen que ser hechas en el campo de labor. Otros, por ejemplo varias que aparecen en la lista bajo "Crecimiento Personal" en esta sección, pueden ser enseñadas trayendo a los aspirantes en grupos pequeños y usando videos preparados para este propósito por la Asociación Ministerial de la Asociación General. Se debe incluir discusiones que aplican lo que es aprendido a lo que es experimentado en el campo de labor.

Cuando esta instrucción básica sea completada, se espera que ninguna de las actividades normales o aún extra normales le vendrán como una sorpresa en su propio distrito. El habrá visto al supervisor ejecutando una tarea, habrá hecho preguntas acerca de la manera como fue realizada, y finalmente, en la mayoría de los casos, él mismo habrá ejecutado la tarea con el supervisor, observando y evaluando.

Como será evidente, la actividad representada en la instrucción básica combina la teoría en el marco de los estudios, la "representación" por pate del supervisor, y la práctica en el contexto de la vida parroquial real, supervisada por el instructor.  En cada hecho hay evaluación en ambas direcciones.  Del supervisor al aspirante y del aspirante al supervisor.

El plan es sencillo. Se asignan cincuenta áreas de ministerio pastoral, muchas de estas funciones serán coordinadas con el calendario eclesiástico anual. Por ejemplo, cuando en el calendario (programa) llega el tiempo para la Recolección Anual, este sería el período apropiado para que el aspirante se dedique a la Función Ministerial 48 que trata de actividades de promoción una de las cuales es la Recolección.

El supervisor tiene la responsabilidad de asignar la "Función Ministerial" que debe ser atendida. Siendo que cada función está orientada mayormente en torno a una tarea, se dedicará suficiente tiempo para explicar al aspirante la manera en que la tarea asignada deberá realizarse.  El supervisor llamará la atención del aspirante a todos los materiales y documentos que le ayudarán a comprender cabalmente la función.

Hay más recursos recalcados en la mayoría de las hojas de trabajo que lo que se puede estudiar en el tiempo disponible. La asociación/misión y el supervisor puede escoger cuál tendría el mayor énfasis. Nosotros no necesariamente requerimos su lectura. El énfasis al aspirantazgo es la aplicación. Los recursos señalados son para usarlos en casos donde sean necesarios --no deben ser un requerimiento de lectura para todos los aspirantes.

Estas hojas de trabajo están clasificadas en 7 divisiones:

1. Crecimiento Personal

2. Relaciones Personales

3. Evangelismo y Crecimiento de la Iglesia

4. Entrenamiento de Laicos

5. Predicación y Adoración

6. Administración de Iglesia

7. Organización y Administración

El aspirante no estará solo cuando aborde cada tarea. El estará bajo supervisión. Para ilustrar lo dicho, cuando lo asignado es la "Función Ministerial 26", el blanco es desarrollar liderato competenete para presidir una junta de iglesia. Una tarea relacionada específica sería mostrar al aspirante cómo preparar una agenda para la reunión mensual de la junta directiva de la iglesia. Durante una reunión del personal, después de discutir la filosofía de la junta de la iglesia, se puede preparar la agenda de la próxima reunión de la junta. Allí el aspirante puede observar cómo el supervisor usó la agenda para dirigir la discusión de los asuntos. El mes siguiente, el aspirante puede preparar la agenda de una iglesia pequeña en el distrito. El supervisor observará al aspirante en acción, y terminada la reunión, evaluará su actuación.

Después que el aspirante haya terminado la tarea asignada, registrará la experiencia en la página de instrucciones. Luego el supervisor escribirá sus comentarios de evaluación en el lugar apropiado, pero sólo firmará hasta después que el aspirante haya demostrado habilidad en la ejecución de la "función ministerial". El aspirante retendrá cada página de instrucción a fin de poseer una referencia útil para su futuro ministerio.

La supervisión requerida para ayudar al aspirante a cumplir las 50 funciones del la parte medular del programa de adiestramiento para aspirantes es, generalmente, un proceso que se divide en cuatro partes.  Este proceso incluye la planeación, observación, práctica, y la plática de evaluación. Los aspirantes han sido adiestrados fielmente en la sesión de planeación, luego observancomo lo hacen otras personas conocidas por sus habilidades profesionales o por su competencia en ciertas áreas específicas del ministerio. Los aspirantes ahora llevan a la práctica lo aprendido, y finalmente en una reunión son evaluados.

El supervisor encargado puede no siempre ser el modelo o quien supervise una función ministerial en lo particular. Un pastor, un evangelista, o cualquier otro especialista puede recibir la responsabilidad de hacerse cargo de esa parte del adiestramiento del aspirante.


HOJAS DE TRABAJO DE FUNCIONES MINISTERIALES


ENTREGADAS A LA ASOCIACION/MISION

Periódicamente, preferentemente una vez por trimestre durante el primero y segundo años de aspirantazgo, tanto aspirantes como sus supervisores deberán completar los Instrumentos A y B de la sección 12 y llevarlos a su secretario ministerial o algún otro representante de la asociación/misión. Los aspirantes deberán además llevar las hojas de trabajo pertenecientes a esas funciones ministeriales que han sido debidamente cuplidas durante ese período. El secretario ministerial discutirá el programa para aspirantes con los supervisores y aspirantes juntos o por separado. El secretario firmará entonces en la línea correspondiente en la hoja de "Asignación de Funciones Ministeriales y Lista de Aprovaciones", certificando que ess funciones han quedado cumplidas. Cuando todas las 50, en la lista, hayan sido firmadas, se ha concluido el programa.


Fuentes de Información


Abreviaturas


Las siguientes abreviaturas se usan en las fuentes que se 


citan en las 50 Hojas de Trabajo que siguen

ABC
Adventist Book Center (Agencia de Publicaciones Adventista)



IVP
Inter Varsity Press (Impresora Intercolegial)

CDS
Central Departmental Services of the GC (Centro de Servicios Departamentales

MSC
Ministerial Supply Center (Centro de Abastecimiento de Materiales           





   de la Asociación General)           






    Ministeriales)

CC
Concerned Communications (Comunicaciones de Compromiso)



NAD
North American Division (Division Norteamericana)

CE
Continuing Education (Educación Continuada)






NEI 
Narcotics Education Institute (Instituto de Educación sobre Narcóticos)

CMD
Church Ministries Department (Departamento de Ministerios de la Iglesia)

RH
Review and Herald Publishing Association. (Revista Adventista)

GC
General Conference (Asociación -o Conferencia- General)




RMS
Risk Management Services (Servicios de Administración de Riesgos)

ESC
Evangelistic Supply Center (Centro de Abastecimiento de Materiales Evangelísticos)
PP
Pacific Press Publishing Association (Asociación Publicadora Pacific Press)

HSI
Home Study International (Centro Internacional de Estudios Autodirigidos              
VOP    Voice of Prophecy (La Voz de la Esperanza)

Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- l


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Devociones Personales -- estudio de la Biblia, oración,

meditación

DISCUSION:




1. Importancia de la experiencia devocional

2. Problemas de tiempo y decidir prioridades

3. Problemas personales que vician la vida devocional

4. Preparación de sermones versus tiempo devocional

5. Diario de oración

6. Materiales y lectura

7.

8.

RECURSOS:
. Barry, Williams & William Connally, The Practice of Spiritual Direction, Harper & Row, 1962.

. Bridge, Jerry, The Practice of Godliness, Nav Press, 1937.

. Chalmers, Oswald, My Utmost for His Higheast; Dodd, Mead Co. 1963.

. Clemons, William P., Discovery & Depth. Broadman Press, 1987.

. Foster, Richard, Celebration of Discipline, Harper & Row, 1986.

. Hybels, Bill, Too Busy Not to Pray, IVP, 1988.

. Miller, Calvin, Table of Inwardness, IVP, 1984.

. Nelson, Dwight, How to Minister and Stay Spiritual, Video Program VCM7246, GC Ministerial Assoc.

. Willard, Dalles, The Spirit of Discipline, Harper & Row, 1988.

APLICACION:

Fecha para discusión ____________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 2


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Adventismo, Movimiento Mundial Unico en su Género

--doctrina

DISCUSION:




1. Raices históricas y teológicas

2. Continuidad profética

3. Remanente - extensión del cristianismo apostólico

4. Misión mundial y estrategia global

5. Gobierno eclesiástico

6. 27 Fundamentales

RECURSOS:
. Damsteegt, Gerard, The Mission & Message of SDA, Eerdman.

. Froom, LeRoy, Prophetic Faith of our Fathers, Vol. IV.
. Wilkinson, Benjamin, Truth Triumphant, RH, 1944.
APLICACION:

Fecha para discusión ______________________ Supervisor ____________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 3


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL
ACTITUDES --Llamado Ministerial, Compromiso al Ministerio

DISCUSION:




1. Actitudes hacia la organización de la iglesia y su liderazgo

2. Perspectiva bíblica del llamado

3. Evaluación de sí mismo; dones que se poseen

4. Llamado versus profesión

5.

6.

RECURSOS:
. Cook, J. Keith & Lee C. Moorehead, Six Stages of a Pastor's Life, Abingdon, 1990.

. Whitlock, Glen E., From Call to Service, Westminister.
APLICACION:

Fecha para discusión ____________________ Supervisor ____________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 4


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Reglamentos de la Iglesia

ASIGNACION:




Leer Manual de la Iglesia, págs. 45-51

DISCUSION:




1. Estructura organizacional

a. Papal

b. Episcopal

c. Independiente

d. Fideicomiso Representativo

2. Manual de la Iglesia

3. Manual para Ministros

4.

5.

RECURSOS:
. Beach, W. B. and B. B. Beach, Pattern for Progress, RH, 1985.

. Oliver, Barry D., SDA Organizational Structure, Vol. XV, AU Press, 1989.

. Phillips, Harold R., ed., Cases in Denominational Administration, LLU Associated Press, 1978.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor __________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 5


CRECIMIENTO PERSONAL

IFORM. MINISTERIAL:
Educación Continuada --biblioteca, lectura, seminarios,

cursos de estudio por sí mismo
DISCUSION:



1. Motivación para el desarrollo propio

2. Sistemas de aprendizaje

3. Las estaciones del ministerio

4. Lectura personal

5. Eventos de la educación continuada

a. Seminarios

b. Viaje de estudio a Tierra Santa

c. Reuniones de obreros

6. Cursos de estudios propios - presentar inventario

7. Programas de videos - presentar inventario

8. Edificio de biblioteca

9.

RECURSOS:
. Carter, Stephen J., Pastors on the Grow, Concordia, 1986.

. Grubbs, Jerry C., Continuing Education: A Hedge Against Boredom in

Ministry, Sagamore Books, 1986.

APLICACION:

Fecha para discusión _________________________ Instructor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 6


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Desarrollo de un Grupo de Apoyo Personal

DISCUSION:




1. Relaciones colegiales

2. Laicos como amigos

3. Confraternidad interdenominacional

4. Compartir terapéutico

5.

6.

RECURSOS:
. Griffin, Em, Getting Together, IVP, 1982.

. Schoen, Ben, Helping Pastor's Cope, AU Press, 1986.

. McFarlane, John, "Welcome Brother," SW Union Conf.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor _____________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 7


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Sistema de Archivo

DISCUSION:




1. Propósito

2. Métodos

3. Uso

4. Problemas - ser consistente

5. Clasificación y recuperación

6. Computadoras

7. Estar al día

8.

9.

APLICACION:
. Berg, Orley, The Work of the Pastor, pp. 18-43, SPA, 1966.

Fecha para discusión _________________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL OBRERO:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 8


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Habilidad del Liderato --estilo de liderato, dependibilidad
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de influenciar a las personas en su manera de 








pensar y actuar.

DISCUSION:




1. Características de un líder

2. Distracciones que destruyen el liderato

3. Liderato cristiano versus liderato secular

4. Objetivos

5. Demostrando y evaluando

6. Natural, o un don de Dios

7. Delegar

8. Planificación participativa

9. Confiabilidad y responsabilidad personal

10. ¿Puede ser aprendido?

11. El líder como agente de cambio

12.

RECURSOS:
. Dale, Robert D., Ministers As Leaders, Broadman, 1984.

. Lall, Bernard & Greets, Dynamic Leadership, pp. 1979.

. Stone, Sam E., How to Be an Effective Leader, Standard Pub., 1978.
. Tidwell, Charles A., Church Administration: Effective Leadership for Ministry, Broadman, 1985.
APLICACION:

Fecha para discusión __________________________ Supervisor  __________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar en el dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 9


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Etica Ministerial --otros pastores, asociación/misión,

sexo opuesto
DISCUSION:




1. Etica y eficiencia personal

2. Valor moral personal

3. Etica al tratar a los pastores compañeros

a. Visitando territorio pastorado anterior

b. Funeral bajo otro pastorado

c. Boda en otro pastorado

d. Transferencia de feligresías dudosas

4. Empleado - ética del empleador

5. Ingresos colaterales

6. Etica al tratar los miembros de iglesia

a. Confiando en los miembros

b. Problemas de los miembros y confiabilidad

c. Negocios con los miembros

d. Sexo opuesto

7.

8.

RECURSOS:
. Harman, Nolan B., Ministerial Ethics and Etiquette, Abingdon, 1928.

. Rediges, G. Lloyd, Ministry and Sexuality, Fortress Press, 1990.

. Wiess, Walter E. & Elroy A. Smith, Ethics in Ministry, Fortress Press, 1990.

. Video, "Sexual Ethics in Ministry," University of Wisconsin (GCRMS)

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor __________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 10


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Apariencia Personal

ASIGNACION:




Leer revista Ministry, julio, 1990

DISCUSION:




1. 
Vestidos según la ocasión

a. Sábado

b. Días de trabajo

c. Horas libres

d. Ocasiones especiales - bodas, funerales, etc.

2. 
Proyección de una imagen de liderato

3. 
Creando confianza a través de la vestimenta

4.
¿Son las esposas buenas consejeras con respecto a la vestimenta?

5. 
Refrenamiento del costo

6. 
Práctico

7. 
¿Qué color?

8. 
Vestido de la esposa

9. 
Control del peso

10.

RECURSOS:
. Malloy, John T., New Dress for Success,Warner Books.

. Wallace, Joanne, Dress to Fit Your Personality, Fleming H. Revell Co., 1983. 
APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 11


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Finanzas Personales

DISCUSION:





1. Arreglando el presupuesto familiar

2. Vivir dentro del presupuesto

3. Haciendo planes para el futuro

4. Comprar a crédito

5. ¿Qué carro?

6. ¿Qué casa?

7. Los hábitos de dar

8. ¿Deberá trabajar la esposa?

9.

RECURSOS:
. Cunningham, Richard B., Creative Stewardship, Abingdon, 1988.
APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor __________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 12


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Salud Personal --recreación, día libre, vida balanceada, llevarse
DISCUSION:




1. ¿Qué es salud?

2. ¿Cuán importante es la salud?

3. Manteniendo la salud

a. Ejercicio

b. Descanso

c. Dieta

d. Recreación

e. Actitudes mentales

f. Vacaciones

g. Día libre

4. Hacer frente a las tensiones

5. Tratar con mala salud

6.

7.

RECURSOS:
. Edelwich, Jerry, Burnout, Human Science Press, 1980.

. Haardinge, Mervyn, Philosophy of Health, NEI, GC.

. Harris, John C., Stress, Power and Ministry, Alban Institute, 1979.

. Neil, Richard, "How to Minister and Remain Healthy," Video Program

 (VCM7268 GC Ministerial Association.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 13


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Ministerio en equipo con la esposa

DISCUSION:




1. La esposa como copartícipe

2. La esposa como consejera para usted mismo y para los 









miembros

3. Utilizando los talentos de su esposa para mayor ventaja

4. Tiempo para estar juntos

5. Imagen de esposa de pastor

6. ¿Cuánta libertad tiene para ser ella misma?

7. Esposa y madre

8. Teléfono

9. Amigos íntimos

10.

RECURSOS:
. Buckingham, Michele, Help,! I'm a Pastor's Wife, Creation House, 1987.

. Damp, Margaret, Finding Fulfilment in the Manse, Beacon Hill, 1978.

. Hamilton, James E., The Pair in the Parsanage,Beacon Hill, 1982.

. White, Ruth, What Every Pastor's Wife Should Know, Tyndale Press, 1986.

APLICACION:

Fecha para discusión _____________________ Supervisor ____________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 14


CRECIMIENTO PERSONAL

INFORM. MINISTERIAL:
Administración del Tiempo --organizándose a sí mismo, 










delegando, tiempo familiar.
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de establecer prioridades y utilizar el tiempo en 








la forma más ventajosa para la vida profesional, personal y 








familiar del pastor.

DISCUSION:




1. Divisiones generales en la mayoría de ministerios

2. Tiempo devocional

3. Tiempo para estudiar

4. Tiempo para hacer visitas

5. Tiempo para reuniones

6. Ideas para ganar tiempo

7. Tiempo para la familia

8. Tiempo libre

9. Vacaciones

10. Seminarios que tratan del tiempo

11. Derrochadores de tiempo

12. Ahorradores de tiempo

13. Estableciendo prioridades

14. Desarrollando disciplina

15. Tiempo para aintereses especiales

16. Uso efectivo de la agenda de bolsillo

17.

RECURSOS:
. Leas, Speed B., Time Management, Abingdon, 1978.

. McKenzie, R. Alec, The Time Trap, AMA COM, 1972.

. Tempus: Time Management System (Designed for Pastors) His Worker Inc. 755 N.

Country Club, Suite 12 B, Mesa, AR 85201.

APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 15


RELACIONES PERSONALES

INFORMACION MINIST.:
Relaciones fuera de la Iglesia -- hogar, comunidad, raza
DISCUSION:




1. Tres áreas de relación

a. Espiritual

b. Social

c. Negocios

2. Con el hogar y la familia

3. Con la comunidad: clubes de servicio, asociaciones 









ministeriales

4. Con minorías sociales, económicas y étnicas

5.

6.

RECURSOS:
. Astemeier, Elizabeth, The Committed Marriage, Westminster Press, 1976.

. Friedman, Edwin, Generation to Generation: Family Process in Church and 

Synagogue, Guilford Press, 1985.

. Hunt, Harley, ed., The Stained Glass Fishbowl, The Ministers' Council,

Valley Forge, Pa., 1990.
. Mace, Arthur & Vera, What's Happening to Clergy Marriages?, Abingdon, 1980.

. Narramore, Bruce, Parenting with Love and Limits, Zondervan, 1979.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor __________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 16


RELACIONES PERSONALES

FUNCION MINISTERIAL:
Relaciones Dentro de la Iglesia

--Cristo, congregación, asociación/misión, supervisor

DISCUSION:




1. Primacía de relación

2. Con Cristo: piedad personal, humildad

3. Comprensión de las relaciones humanas

a. El pastor/familia

b. Pastor/amigos íntimos

c. Pastor/junta de iglesia, dirigentes laicos

d. Pastor/personal

e. Pastor/colegas pastores

f. Pastor/dirigentes asociación/misión, miembros de la junta 











directiva de la asociación/misión

4. Relaciones con el supervisor: educable, acepta consejo

5.

6.

RECURSOS:
. DeVille, Jard, Pastor's Handbook on Interpersonal Relationships, Michigan:

Baker Book House, 1986.

. Gray, Gary M., Christian Growth and Leadership, Church Management, Inc., 1987.

APLICACION:

Fecha de discusión __________________________ Supervisor ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 17

EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE LA IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Sistemas para formar conciencia acerca de el Crecimiento de Iglesia
- servicios a la comunidad, medios de comunicación y 











relaciones públicas

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de darle saber a la iglesia en una manera 









atractiva y a la comunidad.

ASIGNACION:




Leer Manual de la Iglesia, pág. 112, 114 (en inglés).

DISCUSION:




1. Proyectos de servicio a la comunidad

2. Establecer centros de servicio a la comunidad

3. Noticias versus propaganda

4. Ventajas de utilizar publicidad.

5. Tratar con mala publicidad.

6. El secretario de comunicación de la iglesia.

7. Estableciendo una imagen de la iglesia.

8. Alcance evangelístico (outreach)

9. Secretario de comunicaciones de la asociación/misión.

10.

11.

RECURSOS:
. Communications Manual, General Conference

. Day, Dan, A Guide to Maketing Adventism, PP, 1990.

. NAD Marketing Program, Vol. I, 1986, Vol. II, 1988.

. Weeks, Howard, Breakthrough, CDS, $4.50.

APLICACION:

Fecha de discusión ________________________ Supervisor ______________________ 

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION Y NOTAS DEL ASPIRANTE:  (Continúe al dorso de la página)
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EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Sistemas para Lograr Crecimiento de Iglesias
--seminarios de salud, ministerios familiares,

encontrando intereses, archivo de intereses

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad para introducir a la iglesia para educar a la 








comunidad a vivir en forma saludable, así como también 








organizar nombres para hacerlos disponibles más tarde y evaluarlos.

DISCUSION:




1. Estudios demográficos acerca de las necesidades de salud 









de la comunidad.

2. Programación y frecuencia

3. Anuncios (propaganda)o

4. Programas tradicionales

a. Aire puro

b. Control de peso

c. Manejo de las tensiones

d. Cocina vegetariana

e. etc.

5. Seguimiento

6. Archivo de interesados

7.

RECURSOS:
. Abundant Living Series Guidebooks, NEL.

. Analysis of Your Community, 
nstitute of Church Ministry NAD)

. Caring for Families Today Manual, GCCMD, 1985.

. Caring for Today's Families Planbook, CMD, 1989.

. Community Service Manual, GC CMD, 1990 Revised).

. See Concerned Communications Catalog.

. Filing Interests, etc., Evangelistic Supply Center, (GC).

. Johnson, Douglas W., Reaching Out to the Unreached, Judson Press, 1983.

. See Narcotics Education, Inc. Catalog for Health Resources.

. "Operating a Community Services Center," (filmstrip & cassette), NAD CMD

. REAP Interest List Tracker Program for IBM Computers, MSC, GC Ministerial Association.

. Van Pelt, Nancy, The Compleat Parent, RH, 1976.

. Whittington, Ronaele, Christ-Centered Caring, RH, 1990.

APLICACION:

Fecha de discusión __________________________  Supervisor ___________________________

Fecha de demostración ___________________________  Modelo _______________________________

Fecha de ejecución ______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 19

EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE IGLESIA

FUNCIONES MINISTERIALES:
Crecimiento de la Iglesia, Planeamiento y Estrategia
- Haciendo planes para el año eclesiástico, objetivos

HABILIDAD PASTORAL:


La habilidad de visualizar el programa de la iglesia para 










todo un año y de integrar las partes de manera que se 










apoyen unas a otras estratégicamente.

DISCUSION:






1. Ventajas de los planes de largo alcance.

2. La dinámica de planeamiento, organización, proveer 











 personal, ejecución, continuación y evaluación.

3. Integración de todo el programa de la iglesia.

4. Espaciar los programas adecuadamente.

5. Secuencia apropiada de los programas.

6. Tiempo adecuado en el año para los programas.

7. Programas de evaluación.

8.

9.

RECURSOS:

APLICACION:

Fecha para discusión _____________________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración __________________________ Modelo ___________________

Fecha para ejecución _______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continúe al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 20

EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE IGLESIA

FUNCION MISTERIAL:
Obteniendo Decisiones - pública, personal, clases bautismales 

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de motivar a las personas a hacer decisiones 








individualmente o en grupo.

DISCUSION:




1. Desarrollando interés.

2. Opteniendo decisiones personales

3. Tipos de llamados públicos

4. Tipos de clases bautismales

a. Prgramarlas y local

b. Escoger material apropiado

c. Participación de la clase, interacción

5. Seguimiento

9.

RECURSOS:
. Douglas, Herbert E., We Found That Faith, RH, 1973 ABC).

. Finley, Mark, "Seminars that Lead to Decisiones" Self-Study CE Course

(HCM7202) GC Ministerial Association.

. Wiggins, Kimbleton, "Calls that Motivate Decisions," Video Program

(VCM7224 GC Ministerial Association

APLICACION:

Fecha de discusión: _________________________ Supervisor ________________________

Fecha para demostracion________________________ Modelo ______________________

Fecha para ejecución ______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 21

EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE LA IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Evangelismo personal - Visitar a personas que no son 
















miembros, estudios bíblicos.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de hacer visitas eficaces a personas en sus 








hogares y lograr que no adventistas acepten estudiar principios 








y doctrinas cristianas.

DISCUSION:




1. Rompiendo el hielo.

2. Cambiar la conversación secular a una espiritual.

3. Ser natural y genuino.

4. Frecuencia, duración y hora del día.

5. Clasificación del interés y mantenimiento de registros.

6. Secuencia de las lecciones.

7. Haciendo significativos los estudios.

8. Marcar la Biblia.

9. Consiguiendo decisiones.

10. Ayudas audiovisuales.

11.

12.

RECURSOS:
. Caslow, Daniel E., Winning, 

. God Loves You Soul Winning Kit, (VOP) Free.

. Johnson, Robert, You Too Can Witness, (NAD) Color Press, 1981.

. Lay Evangelism Handbook, RH, 1974 (ABC)

. Sahlin, Monte, "Friendship Evangelism Seminar." Concerned Communications, (NAD Distribution Center).

. White, R. A., How to Win a Soul, RH, 1971 (ABC)

. Williams, Garrie F., Twelve Steps: Neighborhood Home Bible Study, Oregon Conference.

APLICACION:
Fecha de discusión ___________________________ Supervisor________________________

Fecha para demostración ______________________ Modelo ________________________

Fecha para ejecución ___________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continúe al dorso de la página)
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EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE LA IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Evangelismo Público - Seminarios, cruzadas y evangelismo a 















través de los medios de comunicación.

HABILIDAD PASTORAL:
Habilidad para comunicar el mensaje ASD en una reunión 








pública.

DISCUSION:




1. Planeamiento (presupuesto, avisos, asuntos demográficos)

2. Arreglo de tópicos.

3. Número de temas en la serie.

4. Orden del programa.

5. Orador (Usted mismo o un invitado)

6. Visitación.

7. Ubicación y formato.

8. Números especiales

9. Trabajo de seguimiento.

10. Seminario de evangelismo y materiales

11. Evangelismo por medio de la radio y TV

12.

RECURSOS:
. Finley, Mark, Evangelistic Leadership Package, Evangelism Supply Center, GC.

. Prophecy Lecture Series, RH. 1981.
APLICACION:

Fecha para discusión ___________________________ Supervisor _____________________

Fecha para demotración________________________ Modelo _______________________

Fecha para ejecución

 _____________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS (Continúe al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 23 


EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE la IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Evangelismo de grupos pequeños.
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de convertir un grupo pequeño en una agencia 








ganadora de almas.

DISCUSION:




1. La psicología del grupo pequeño.

2. La dinámica de grupos pequeños.

3. La ubicación: el hogar versus iglesia.

4. Cómo empezar.

5. La agenda de estudios bíblicos.

6. Formato.

7. Actividades de grupo.

8. Estilo de liderato.

9. Asignaciones de tareas para hacer en casa.

10.

11.

RECURSOS:
. Bradford, Leland, Group Development, University Associates, 1974.

. Burmann, Evert G., Discussion and Group Methods, Harper & Row, 1975.

. Cosby, Gordon, Handbook for Mission Groups, Word Books, 1975 (out of print.

Reprints available from Fuller Seminary Bookstore, Pasadena, CA 91182.
. Griffin, Em, Getting Together: A Guide for Good Groups, IVP, 1982.

. Hesteness, Roberta, Using the Bible in Groups, Westminster Press, 1985.

. Mallison, John, Building Small Groups in the Christian Community, Renewal Publ.

 
Box 130, West Ryde, NSW 2114, Australia, 1978. Available through Fuller Seminary Bookstore.

. Peace, Richard, Small Group Evangelism, IVP.

. Schilt, Clarence, Group Building Handbook, RH, 1991.

. Wollen, Albert, Miracles Happen in Group Bible Study, Regal, 1976.
APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor ___________________

Fecha de demostraación ________________________ Modelo _______________________

Fecha de ejecución ______________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS (Continúe al dorso de la página)
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EVANGELISMO Y CRECIMIENTO DE LA IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Esfuerzos Especializados - Cárcel, impedidos, sordos.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de ministrar a grupos de minorías.

DISCUSION:




1. Identificándolos.

2. Encontrando recursos (himnarios/materiales)

3. Entrenando recursos laicos

4. Dependencia versus independencia

5.

6.

RECURSOS:
. Becker, Andrew H., Ministry with Older Persons, Augsburg, 1986.

. Johnson, Douglas W., The Challenge of Single Adult Ministry, Judson, 1982.

. McCormick, Tom and Penny, Nursing Home Ministry, (Manual) Zondervon, 1987.

. Newman, Gene, All God's Children: Ministry to the Disabled, Zondervan, 1987.

. Prison Ministry Handbook, RH, 1991 (ABC).

APLICACION:

Fecha para discusión _________________________ Supervisor ______________________

Fecha de demostración __________________________ Modelo ______________________

(El aspirante selecionará el grupo minoritario para observar)

EVALUACION DEL OBSERVADOR:
EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continúe al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 25


ENTRENAMIENTO LAICO

FUNCION MINISTERIAL:
Reclutando y Entrenando a Voluntarios

- oficiales, dones espirituales

(Ver también #17, 18, 21, 22, 23, 24)

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de ayudar a oficiales de iglesia a cumplir su 








función señalada con confianza y habilidad, y a los miembros 








de iglesia a descubrir su ministerio en la iglesia.

ASIGNATURA:




Leer Manual para la Iglesia, págs. 53-56.

DISCUSION:




1. Dones espirituales -- cada miembro un ministro

2. Motivación intrínseca y extrínseca

3. Estimular motivación

4. Obstáculos para la motivación

5. Descripción de tarea (trabajo)

6. Planeando retiros

7. Entrenamiento, materiales y recursos disponibles

8. Reuniones regulares

9. Instrucción personal

10. Estímulo pastoral

11. Evaluación

12.

RECURSOS:
. Durkises, W. T., The Gifts of the Spirit, Beacon Hill, 1975.

. Finley, Mark, The Way to Adventist Church Growth, Concerned Communications, 1985.

. Johnson, Douglas, The Caring and Feeding of Volunteers, Abingdon, 1978.

. Stedman, Ray C., Body Life, Regal Books, 1974.

. Wilson, Marlene, How to Mobilize Volunteers, Augsburg, 1983.

APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor __________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Bautismo
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de bautizar a una persona y crear una atmósfera 








de adoración.

ASIGNACION:




Leer Manual de la Iglesia, pág. 53-65 (en inglés)

DISCUSION:




1. Prerequisitos para el bautismo

2. Certificado

3. Rebautismo

4. Organización del servicio, recreatividad

5. Métodos y modelos de inmersión

6. Bautismo como ordenación al ministerio

7.

8.

RECURSOS:
. Baptismal Certificate, GC Ministerial Supply Center.

. Davis, Susan, I Choose & Belong, RH, 1971 (ABC).

. Edwards, Rex D., "Baptism as Ordination," Ministry, August, 1983.

. Gilmore, A., Baptism and Christian Unity, Judson Press, 1966.

. Harris, James H., Baptism Celebration Guide, (NAD Distribution Center).

APLICACION

Fecha para discusión _____________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración ______________________ Modelo _____________________

Fecha para ejecución _______________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:
EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Dedicación de Niños

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de involucrar a los padres y a la congregación 








en un compromiso en favor del desarrollo espiritual de un 








niño.

DISCUSION:




1. Preparando a los padres para el servicio

2. Teniendo en brazos a bebés pequeños

3. Involucrar a la congregación

4. No Adventistas del Séptimo Día

5. Flores

6. Homilía (sermón)

7. Bebés que lloran

8. Contenido de la oración

9. Certificados

10.

RECURSOS:
. Child Dedication Certificates, ABC/Evangelistic Supply Center (GC).
. Holmes, C. Raymond, Sing a New Song, Chapter 10, AU Press, 1979.
APLICACION:
Fecha para discusión ________________________ Supervisor _____________________

Fecha para demostración ______________________ Modelo ________________________

Fecha para ejecución _____________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Servicio de Comunión

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de guiar a la congregación a entrar en una 








experiencia de gracia por el lavamiento de los pies y la Santa 








Cena.
ASIGNACION:




Leer Manual de la Iglesia, págs. 124-131 (en inglés)

DISCUSION:




1. Variedad

2. Práctica

3. Lavado de los pies

a. Atmósfera de comunión

b. Hallando su compañero

c. Esposos y niños bautizados

d. Cantando, oración

4. Trato de las visitas o recién bautizados

5. Qué hacer con lo que sobra

6. Homilía de comunión (sermón)

7. Formal versus informal

8. Personas confinadas en sus casas, hospitales, etc.

9. Impedidos (con amputaciones): lavar las manos

10.

RECURSOS:
. Berkouwer, G. C., The Sacraments, Erdmans, 1969.

. Bothwell, M. Roger, My First Book on Communion, RH (ABC).

. Martin, Ralph P., The Worship of God, Erdmans, 1984.

APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor _____________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo ______________________

Fecha para ejecución _______________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:
EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Funeral
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de llevar  un sentido de la presencia consoladora 








de Dios a la familia y amigos.

DISCUSION:




1. Visita al enfermo en su estado terminal

2. Informando a los familiares del muerto

3. Alimentando a la familia

4. Hospedando amigos de la familia

5. Trabajando con el director de la funeraria

6. Preparación del obituario

7. Preparando el mensaje

8. Música

9. Encuentro con la familia

10. Protocolo del ataúd

11. El servicio junto a la tumba

12. Honorario

13. Seguimiento

RECURSOS:
. Biddie, Jr., Perry H., Abingdon Funeral Manual, Abingdon, 1976.

. Christensen, James L., Difficult Funeral Services, Fleming H. Revell, 1985.

APLICACION:

Fecha para discusión _________________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración_______________________ Modelo _______________________

Fecha para ejecución ___________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Planear y Dirigir el Culto
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de planear atractivamente y hacer expédito el 









desarrollo del culto.

DISCUSION:




1. Liturgia, letanía, y otras secciones

2. Planear el orden

3. Regular los cambios en los servicios

4. Entrenando a la congregación

5. Música

6. Oración pastoral

7. El boletín

8. Mejorando la participación de la audiencia

9. Trabajando con los ancianos

10. Participantes ausentes

11. 

RECURSOS:
. Allen, Ronald & Gordon Borrow, Worship, Multnamah Press, 1982.

. Bailey, Robert W., New Ways in Christian Worship, Broadman Press, 1981.

. Hardin, H. Grady, The Celebration of the Gospel, Abingdon, 1984.

. Holmes, C. Raymond, "Making Worship Meaningful," Self-Study CE Course, GC Ministerial Association.

. Randolph, David J., God's Party, Abingdon, 1971.

. Webber, Robert E., Celebrating Our Faith, Harper & Row, 1986.

APLICACION:

Fecha para discusión __________________________ Supervisor ______________________

Fecha para demostración ___________________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución _______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:
EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 31


PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Reunión de Oración --otras reuniones de mitad de semana, 









enseñanza de la Biblia.
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de dirigir a los miembros para compartir y para 









el estudio de la Biblia.

DISCUSION:




1. Propósito

2. Composición promedio del auditorio

3. Ubicación: iglesia versus hogar

4. Duración

5. Tópicos/series

6. Cancelación

7. Durante el verano

8. Otras reuniones de mitad de semana

9. Variedad: películas, seminarios, juegos para aprender

10.

RECURSOS:
. Coleman, Lyman, Encyclopedia of Serendipity, Word Publishers.

. Evans, Larry K., From Call to Celebration, Neighborhood Home Bible Study, Oregon Conference.

. Johnson, Kurt W., Small Group Evangelism, Neighborhood Home Bible Study, Oregon Conference.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración _______________________ Modelo _______________________

Fecha para ejecución ____________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 32


PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Predicación --año sermónico, relacionando la fe con el 













mundo moderno.
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de presentar un tema bíblico o un pasaje en 








forma tal que la congregación escuche, aprenda y cambie.

DISCUSION:




1. Planeando el sermón a largo plazo

2. Tópicos/series, exposición de sermones

3. Tiempo de preparación

4. Notas vx manuscritos

5. Estilos de presentación

6. Ilustraciones

7. Series de temas

8. Sermones viejos

9. Publicación de sermones

10. Sermones grabados (audio/video)

11. Crítica de sermones

12. Representación (drama)

13.

RECURSOS:
. Curso de estudio personal de la AG "Preaching Your Way to Better Preaching", (HCM-7012).

. Programa de Video "How to Preach Week After Week", por W. Floyd Bresee (VCM-7259).

APLICACION:

Fecha para discusión __________________________ Supervisor _____________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo _____________________

Fecha para ejecución _____________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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PREDICACION Y ADORACION

FUNCION MINISTERIAL:
Bodas

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de impartir un sentimiento de gozo y la aprobación de Dios de la unión humana.

DISCUSION:




1. Aconsejar antes del casamiento

2. Matrimonios no Adventistas del Séptimo Día

3. Partícipes divorciados

4. Ensayo matrimonial y coordinador matrimonial

5. Homilía

6. Votos

7. Duración

8. Certificado matrimonial

9. Honorarios

10. Cortesía a otros pastores

11.

RECURSOS:
. Flowers, Ron and Karen, Preparing For Marriage, 1979, (NAD CMD).

. Henry, Jim, The Pastor's Wedding Manual, Broadman Press.

. Marriage Manual, Abingdon, 1990.

. Van Perlt, Nancy, The Compleat Courtship, RH, 1984 (ABC).
APLICACION:

Fecha para discusión __________________________ Supervisor _______________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo _____________________


(El aspirante seleccionará el grupo minoritario para observar)

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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CUIDADO PASTORAL Y CRECIMIENTO ESPIRITUAL

FUNCION MINISTERIAL:
Disciplina eclesiástica

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de tratar redentivamente a los miembros que 








yerran.

ASIGNACION:




Leer Manual de la Iglesia, 1986, capítulo 13.

DISCUSION:




1. Propósito: disciplina como medio redentivo

2. Tipos de disciplina

a. Censura

b. Desfraternización

3. Categorías de los que merecen disciplina

4. Normas para admisión y para retención de los miembros.

5. Renuncia y readmisión.

6. Estrategias de visitación.

7.


8.

RECURSOS:
. Adams, Jay E., Handbook of Church Discipline, Zondervan, 1986.

. Fowier, John, Adventist Pastoral Ministry, PP, 1990 (see pp. 118-132).

APLICACION:

Fecha para discusión _________________________ Supervisor ______________________

Fecha de demostración __________________________ Modelo ______________________

Fecha de ejecución ________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)
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CUIDADO PASTORAL Y CRECIMIENTO ESPIRITUAL

FUNCION MINISTERIAL:
Orientación -- familia, pesar, abuso de drogas, homosexual.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de mejorar la vida familiar, de comprender y 








ayudar a una persona a cambiar un estilo de vida, tratar con 








problemas personales.

DISCUSION:




1. Principios para aconsejar

a. Base bíblica

b. La dinámica de remitir

2. Consejeduría familiar

3. Aconsejar cuando hay pesares

4. Intervención cuando hay abuso de drogas

5. Dando consejo sobre problemas sexuales

6.

RECURSOS:
. Westberg, Granger E., Good Grief, Fortress Press, 1990.

. Wright, H. Norman, Crisis Counseling, Here's Life Pub., 1985.

. Yeagley, Larry, "Coping With Grief," Self-Study CE Course HCM7014) GC Ministerial Association.

. Yeagley, Larry "Grief Counseling" Video Program (HCM7192) GC Ministerial Association.

APLICACION:
Fecha para discusión _______________________ Supervisor ______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continue en la página al dorso)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 37


CUIDADO Y ALIMENTACION DE LA GREY

FUNCION MINISTERIAL:
Ex Miembros y Miembros Inactivos.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de ganar de nuevo a los apóstatas y vivificar los 








miembros inactivos.

DISCUSION:




1. Participación de laicos.

2. Habilidades para escuchar.

3. Empatía no defensiva

4. Estímulo y demostración de un interés genuino

5. Oración y promesa bíblica positivas

6. Una invitación para asistir a la iglesia

7. Un plan de acción: invitación para hacer un nuevo 









compromiso.

8. Hacer una lista de "ex miembros" - enviar "boletín" 









informativo.

9.

10.

RECURSOS:
. Maxson, Ben, Relaiming Inactive Member, Self-Study CE Course (HCM7264), GC Ministerial Association.

. "Reaching and Reclaiming Inactive Members," (Video), 1987, (NAD Distribution Center).

APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor _____________________

Fecha para demostración __________________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución ______________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar en la página al dorso)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo - 38


CUIDADO Y ALIMENTACION DE LA GREY

FUNCION MINISTERIAL:
Formación Espiritual Por la Comunicación con los Miembros 









- Boletín informativo, trabajo por medio telefónico.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de comunicar noticias de la iglesia y programas 








que estimulan la formación espiritual.

DISCUSION:




1. El valor de un "boletín informativo"

2. El editor y el contenido

3. Esquemas y duplicación

4. Envío por correo y lista de destinatarios

5. Financiamiento y frecuencia

6. Evaluación

7. Trabajo telefónico en cadena

8.

9.

RECURSOS:
. Nichols, Sue, Words on Target, John Knox Press, 1963.

. Swets, Paul W., The Art of Talking so that People Will Listen, Prentice Hall, 1983.

APLICACION:
Fecha para discusión ________________________ Supervisor ________________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo _____________________

Fecha de ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Funciones Ministeriales, Hoja de Trabajo -- 39

CUIDADO Y ALIMENTACION DE LA GREY

FUNCION MINISTERIAL:
Visitación de los Miembros - hogar, hospital, ungimiento, 








ancianos.

HABILIDAD PASTORAL:
Desarrollar la habilidad para tener relaciones interpersonales 








con miembros en la casa, pacientes en el hospital, en 








situaciones de crisis y con personas mayores de edad.

DIVISION:





1. Visitación de los miembros - ¿Por qué? ¿Cómo? ¿Para qué? 








2. "Visitación" apropiada por teléfono

3. Trabajo en cadena

4. Visitas a hospitales - el paciente, el hospital, recursos 










profesionales, servicios a, etc

5. Ungimiento - Significado, preparación, aplicación, 









seguimiento.

6. Ancianos - sus intereses, problemas, ministerios, recursos.

7.

8.

RECURSOS:
. Oates, Wayne E., Pastoral Care in Crucial Human Situations, Judson Press, 1969.

. Oates, Wayne E., The Pastor's Handbook Vol. I & II, Westminster, 1980.

. Sisemore, John T., The Ministry of Visitation, Broadman Press, 1954.

. Steinbron, Melvin J., Can Pastors Do It Alone.

APLICACION:

Fecha para discusión _____________________ Supervisor _______________________

Ungimiento:
Fecha demostración ____________________ Modelo ____________________

 
Fecha para ejecución ________​​_________________

Visita Hosp.
Fecha demostración ____________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución _________________________

Ancianos:

Fecha demostración ____________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución _________________________

Visita casa:
Fecha demostración ____________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:


Función Ministerial -- 40


ADMINISTRACION DE IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Educación Cristiana
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de trabajar con educadores profesionales y 








dirigentes de iglesias para la promoción y desarrollo de 








educación cristiana para los niños y jóvenes.

DISCUSION:




1. Filosofía

2. Junta escolar

3. Reclutamiento

4. 

5. Financiamiento

6. Fondo para estudiantes meritorios

7. Ejercicio semanal de Enfasis Espiritual

8. Clases bautismales

9. Centro diurno para el cuidado de niños

10.

11.

RECURSOS:
. Before School Bells Ring, NAD Education Department, 1976.

. Harkness, Cherry, Nursery School and Day Care Management Guide, Fearon Publishers, 1986.

. Kuzma, Kay, Guidelines for Child Care Centers, NAD Education Department.

APLICACION:

Fecha para discusión _____________________ Supervisor ______________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo _______________________

Fecha para ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 41


ADMINISTRACION DE IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Edificio de la Iglesia --construcción, renovación,

mantenimiento, seguro.
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de saber cómo mantener un edificio de iglesia 








y aún hacerse cargo de un proyecto de construcción desde la 








planificación hasta la terminación.

DISCUSION:




1. Pasos hacia la construcción

2. Aprobación de la asociación/misión

3. Compra de terreno y ubicación

4. Arquitectura

5. Planos

6. Trabajo voluntario versus trabajo contratado

7. Reunir fondos

8. Financiamiento

9. Fondos para préstamos

10. Remodelaciones versus

11. Mantenimiento

12. Seguro

13.

RECURSOS:
. Arn, Win, The Church Growth Radio Tool, Church Growth Press, 1982.

. Callhgan, Kennon, 12 Keys to An Effective Church, Harper & Rew, 1983.

. "What the Pastor Needs to Know about Church Insurance, Safety and

Mantenance," (Package), Risk Management Services, Appaisal/Loss

control Services, P. O. Box 8007, Riverside, CA 92515.
APLICACION:

Fecha para discusión _________________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración ________________________ Modelo ______________________

Fecha para ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 42


ADMINISTRACION DE IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Vida Social de la Iglesia

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de atraer a todos los miembros a una calurosa 








confraternidad dentro de la congregación.

DISCUSION:




1. Comisión social de la iglesia

2. La responsabilidad del pastor en relación con la vida social

3. Sociabilidad secular versus sociabilidad religiosa

4. Sociabilidad por grupos de edades diferentes

5. Recreación o entretenimiento

6. Frecuencia

7. Variedad

8. Invitando a no miembros, esposos(sas) de miembros

9. Promoción

10.

RECURSOS;
. Bubna, Donald L., Building People through a Caring and Sharing Fellowship, Tyndale, 1983.

. The Ministry of the Social Committee, RH, 1989.

. Mutch, Pat, "Christian Hospitality Made Easy," Self-Study CE Course (HCM7177), GC Ministerial Association.

. Recreational Plans, MV Department, 1943, RH.

. Rowlison, Bruce, Creative Hospitality, Green Leaf Press, 1981.

APLICACION:

Fecha para discusión ______________________ Supervisor ____________________

Fecha para demostración ______________________ Modelo ____________________

Fecha para ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 43


ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

FUNCION MINISTERIAL:
Comisiones --junta, negocios, ancianos, nombramiento
HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de dirigir la junta de iglesia. Reuniones de 








negocio y de ancianos y comisión de nombramientos.

ASIGNACION:




Leer Manual de Iglesia, págs. 137-139; 197-204

DISCUSION:




1. Función de una junta de iglesia

2. Función de una reunión de negocios de la iglesia

3. Función de una reunión de ancianos

4. Función de una comisión de nombramientos

5. La importancia de una agenda

6. Persona que preside (presidente)

7. Estilos de liderato

8. Evaluando la eficacia de comisiones

9. Blancos y planeamiento

10. Informes

RECURSOS:
. Borman, Ernest G. and Nancy C., Effective Committees and Groups in the Church, Augsbury, 1973.

. Firth, Robert, Guidelines for Committee and Board members, RH, 974.

. Robert's Rules of Order.

APLICACION:

Fecha discusión _________________ Supervisor __________________

Junta de iglesia: 
Fecha demostración ________________ Modelo __________________

Fecha ejecución ___________________

Reunión negocios: 
Fecha demostración _________________ Modelo__________________

Fecha ejecución ___________________

Reunión ancianos: 
Fecha demostración _________________ Modelo _________________

Fecha ejecución ___________________

Com. nombram.

Fecha demostración ________________ Modelo___________________

Fecha ejecución ___________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 44


ADMINISTRACION DE IGLESIA

FUNCION MINISTERIAL:
Departamentos de la Asociación/Misión - Su Propósito y 










cómo utilizarlos
DISCUSION:





1. Ministerios de iglesia

2. Publicación

3. Comunicaciones

4. Educación

5. Salud y Temperancia

6. Asociación Ministerial

7. Relaciones Públicas y Libertad Religiosa

8. Tesorería y Servicios de Fideicomiso

9. Recorrido dirigido de la oficina de la asociación/misión 










- ver a los dirigentes

10. Relación entre asociación/misión y dirigentes locales 










- cada a cara.

RECURSOS:
. Conference Department Directors, Arrange an appointment with each and secure materials and resources.

. Martell, Lyn (art.) A Partnership for Church Renewal," Adventist Review, Mar. 2, 1989.

. "Responsibilities in the Local Congregation," (NAD CMD.
APLICACION:

Fecha para discusión ________________________ Supervisor__________________

Fecha para recorrido por asociación/misión ____________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 45

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

FUNCION MINISTERIAL:
Finanzas --mayordomía, presupuesto de la iglesia, litigación

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de mantener los recursos y la demanda por dinero en balance en una iglesia.

ASIGNACION:




Leer Manual de Iglesia, págs. 209-223

DISCUSION:




1. La Espiritualidad de mayordomía

2. Plan de donaciones personales

3. Presupuesto combinado versus financiamiento de 










departamento

4. Relación con las ofrendas de la asociación/misión

5. Relación con proyectos financierso de la asociación/misión.

6. Reunir fondos

7. Comunicar asuntos fiscales a congregaciones mediante 









boletín de noticias

8. Presupuestar

9. Comisión de finanzas

10. Cómo entender una hoja de balance

11. Relación con el tesorero de la iglesia

12. Depositar en bancos

13. Auditor

14. Protección en contra de litigaciones

15.

RECURSOS:
. Leadership, "Finances," Vol. VIII No. 8, (Winter, 1987).

. Rees, Mel, A Practical Guide to Church Finance.

. Rees, Mel. "Keeping Church Finance Christian," Self-Study Course (HC?7029),

GC Ministerial Association.

APLICACION:

Fecha para discusión _____________________ Supervisor _______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 46


ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

FUNCION MINISTERIAL:
Pastorear Un Distrito con Numerosas Iglesias

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de planear y coordinar un programa integrado 








y cooperativo.

DISCUSION:




1. Concepto: Una iglesia, tres congregaciones

2. Planear un programa integrado: calendario de la iglesia

3. Planeamiento distrital - reuniones regulares entre dirigentes 









laicos

4. Liderato laico y delegación

5. Programas de entrenamiento

6. Relaciones intercongregacionales

7. "Boletín Informativo" de distrito

8.

9.

RECURSOS:
. Coote, Robert B., Mustard Seed Churches, Fortress Press, 1990'

. Wilson, Marlene, The Effective Management of Volunteer Programs, Johnson Publ, 1976.

. Wilson, Robert L., The Multi-Church Parish, Abingdon, 1989.
APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor ____________________

EVALUACION DEL OBSERVADOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)

Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 47

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

INFORM. MINISTERIAL:
Resolviendo Problemas: Resolución de Conflictos

DISCUSION:




1. Identificando conflictos

2. Métodos para manejar conflictos

3. Resolver problemas, una habilidad básica de dirigentes

4. Barreras y obstáculos para resolver problemas

5. Etapas y blancos en conflictos

6. Manejando conflictos por colaboración

7. Toma de decisiones en la solución de problemas

8. Decisiones hechas con consentimiento y sin consentimiento

9.

RECURSOS:

. Bolton, Robert, People Skills: How to Assert Yourself, Listen to Others, and Resolve Conflicts,
Prentice Hall, Inc. 1979.

. Reynolds, Don G., "Problem Solving and Conflict Resolution," Self-Study CE Course

(HCM7135), GC Ministerial Association

. Wakefield, Norm, Solving Problems Before they Become Conflicts, Sondervan, 1987.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor ____________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR;

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 48


ORGANIZATION AND ADMINISTRATION

FUNCION MINISTERIAL:
PROMOCION - Campañas, revistas, recolección

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de comunicar el valor de la literatura misionera 








y de motivar a la iglesia entera para que haga una campaña 








de recolección corta e intensiva.

DISCUSION:




1. Razón y valor de campañas de promoción

2. Sermones de promoción - apropiados - inapropiados

3. Organización y publicidad

4. Evaluando los resultados

5. Liderato y motivación

6. Director misionero de iglesia

7. Testimonios

8.

9.

RECURSOS:


. Moore, Paul, The Art of Christian Promotion, Fleming H. Revel, 1973.

. Ries, Al and J. Trout, Positioning: The Battle for the Mind, Warner books, 1986.

APLICACION:

Fecha para discusión ______________________ Supervisor _____________________

Fecha para demostración _______________________ Modelo _____________________

Fecha para ejecución _______________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 49


ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

FUNCION MINISTERIAL:
Escuela Sabática - Grupos Pequeños, Clase Bíblica del Pastor, 










Escuela Bíblica de Verano.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad de llevar al máximo el potencial de nutrir de la 








Escuela Sabática y de su alcance por medio de cada ministerio.

ASIGNACION:





1. El propósito de la Escuela Sabática

2. El Concilio de la Escuela Sabática

3. Reclutando ayuda

4. Preparando maestros

5. Dinámica de grupos pequeños

6. El pastor y la Escuela Sabática

7. Evangelismo y programas de Escuela Sabática

8.

9.

RECURSOS:
. Hartman, Warren, Five Audiences: Identifying Groups in Your Church, Abingdon, 1987.

. Naden, Roy C., A Guide to Leading Bible Discussion Groups, Nav Press, 1980.

. Sabbath School Manual, GC.

. Sabbath School Teacher Training Series, NAD Distribution Center.

APLICACION:

Fecha para discusión _____________ Supervisor ________________

EBV  (Escuela Bíblica de Vacaciones)
 "VBS"
Fecha para demostración ______________ Modelo _______________

Fecha para ejecución ________________

Clase bíblica Fecha demostración _______________ Modelo _______________

pastoral

Fecha ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso del la página)


Función Ministerial, Hoja de Trabajo -- 50

ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

FUNCION MINISTERIAL:
Liderato juvenil --ministerio para los niños, Escuela Sabática,

Escuela Bíblica de Verano, Conquistadores.

HABILIDAD PASTORAL:
La habilidad para atender en forma efectiva las

necesidades de la juventud en su iglesia.

DISCUSION:




1. Cómo determinar y enfrentar las necesidades juveniles

2. Desarrollando sus aptitudes, habilidades para dirigir,

testificar y relaciones interpersonales.

3. Determinar recursos

a. Financieros

b. Equipos

c. Facilidades

d. Personal orientado hacia la juventud

4. Rastrear desde el nacimiento: emparejar los recursos con

 









la cronología.

5. Visitación

6. Culto

7. Recreación

8. Escuela Sabática para niños

9. Escuela Bíblica de Verano

10. Conquistadores

11.

12.

RECURSOS:
. Gillespie, Bailey, "Counseling Teenagers," CE Video Program (VCM7218),

GC Ministerial Association.

. Hershey, Terry, Young Adult Ministries, Group Books, 1986.

. Olsohn, G. Keith, Counseling Teenagers, Group Books, 1984.

. Roach, Eugene C., Youth Ministry in City Churches, Grove Books, 1989.

. Van Pelt, Rick, Intensive Care: Helping Teenagers in Crisis, Zondervan, 1988.

. Wick, Pat, Let Me Be a Window, RH, 1976.

APLICACION:

Fecha para discusión _______________________ Supervisor_______________

 
Fecha para demostración _____________________ Modelo________________

Fecha para ejecución _________________________

EVALUACION DEL SUPERVISOR:

EVALUACION DEL ASPIRANTE Y NOTAS: (Continuar al dorso de la página)


12    

PROCESO DE EVALUACION PARA ASPIRANTES


CON INSTRUMENTOS OPCIONALES DE EVALUACION
¿Cómo puede evaluarse la actuación de un aspirante? Algunos métodos se indican en el manual, otros se han dejado a la discreción del campo local.

Las Hojas de Trabajo de las 50 Funciones Ministeriales en la sección 11 son básicas para el programa, pues proveen un método mediante el cual los supervisores pueden evaluar a sus aspirantes y evaluarse a sí mismos. Estas hojas de trabajo son revisadas también por la Asociación/Misión cuando el aspirante las entrega contestadas para ser marcadas como satisfechas en la Asignación de Funciones Ministeriales y la lista de cancelación de dichas funciones.  Esto debiera hacerse al mismo tiempo que se entreguen los instrumentos A y B que aparecen a continuación. 

El énfasis que quiera darse a estas 50 hojas de trabajo y a cuál de ellas se le dará más importancia es un asunto que debe decidir el campo local. Dos instrumentos adicionales forman parte del programa básico.


INSTRUMENTOS REQUERIDOS DE EVALUACION

Instrumento A--Autoevaluación Trimestral del Aspirantazgo Ministerial.

Una vez al trimestre, en el tiempo que se estipule en el Pacto de Adiestramiento del Aspirante, el aspirante contesta este instrumento y lo lleva al secretario ministerial del campo local. Esta rutina debiese continuar aún cuando el aspirante sea asignado a trabajar solo en un distrito. La asociación/misión debe continuar haciendo frente a su responsabilidad de proveer un programa de adiestramiento para el aspirante hasta que éste haya recibido práctica en cada una de las 50 funciones ministeriales del programa medular para aspirantes.

Cuando el aspirante entrega esta custionario, debiese haber un diálogo entre el aspirante y el secretario ministerial de manera que este último pueda enterarse del progreso del programa. A discresión del secretario ministerial, esta charla podría incluir, en veces, al pastor que lo supervisa.

Este instrumento es bastante abierto y requiere mucha reflexión de parte del aspirante. Una forma de encontrar buenas respuestas a las seis preguntas del cuestionario consiste en contestar un custionario mucho más completo, como lo es el instrumento D, con el propósito de tener una evaluación personal privada. El aspirante podría hacer esto cada trimestre y usar las percepciones obtenidas en esa experiencia para completar el instrumento A.

Instrumento B--Evaluación Trimestral del Supervisor de Aspirantes Ministeriales.
Este instrumento debe ser contestado por el supervisor quien los lleva al secretario ministerial del campo local más o menos al tiempo en que el aspirante lleva el instrumento A. Quizá sería sabio que el secretario ministerial revise el instrumento B que trae el supervisor antes de considerar el instrumento A que le trae el aspirante. Cuatro preguntas en este cuestionario evaluan al aspirante mientras que dos son para que el supervisor se autoevalúe.


INSTRUMENTOS OPCIONALES DE EVALUACION

Estos instrumentos adicionales no forman parte integral del programa que se enfatiza en este manual. Es la intención del manual ser más bien versátil y permitir que cada campo local lo adapte a la situación local. Siendo así, a algunos campos locales pueden parecerles valiosos estos instrumentos opcionales.

Instrumento C--Evaluación Anual del Supervisor. 

Además de la evaluación trimestral del aspirante, del supervisor, y del programa de adiestramiento, algunos campos locales podrían desear tener anualmente una asesoría especial más detallada del aspirante por el supervisor. Este instrumento ha sido diseñado con este propósito.

Instrumento D--Evaluación Final.
Este instrumento es el más completo en el manual. Está diseñado para proporcionar una evaluación profunda del aspirante. Se puede usar con provecho al menos de dos maneras. En vez de ser contestado por el aspirante, de acuerdo con el diseño del instrumento, podría ser llenado por su supervisor y usarlo así como evaluación final antes de la ordenación.

También puede ser usado a través del período del aspirantazgo por el candidato que desee tener un análisis personal profundo.  El cuestionario está diseñado de tal manera que se puede hacer una gráfica al contestar el exámen, proporcionando así un resumen visual de sus puntos fuertes y los débiles. El instrumento provee mejor ayuda si se repite el exámen varias veces durante el período del aspirantazgo.

Instrumento E--Cuarenta Preguntas Sobre Evaluación Ministerial.
Este es el único instrumento incluído procedente de una fuente no Adventista. Incluye 40 preguntas que bien podrían ser hechas por la junta directiva de cualquier campo local acerca del aspirante cuando se está considerando la ordenación al sagrado ministerio.

Instrumento F--Evaluación Anual del Pastor Aspirante.
Este instrumento está diseñado para que el aspirante lo conteste personalmente. Incluye algo de autoanálisis, pero enfatiza la evaluación que el aspirante haga del pastor supervisor y del programa de adiestramiento para aspirantes, en general.


INSTRUMENTO A

Aspirante __________________ Supervisor __________________ Fecha  ________________

Usted podría preferir llenar el Instrumento D, entonces usarlo al preparar esta evaluación para la asociación/misión.


Aspirantazgo Ministerial


AUTOEVALUACION TRIMESTRAL


Personal

1. Yo pienso que mi mayor fortaleza personal es:

2. Yo pienso que mi mayor debilidad personal es:


Profesional

1. Yo pienso que mi mayor fortaleza profesional es:

2. Yo creo que mi mayor debilidad profesional es:


Programa de Entrenamiento Ministerial
1. La mayor fortaleza de mi entrenamiento ministerial en este trimestre ha sido:

2. La mayor debilidad de mi entrenamiento durante este trimestre ha sido:


INSTRUMENTO B

Aspirante ____________​_​_________ Supervisor _____________________ Fecha ______________________


Aspirantazgo Ministerial


EVALUACION TRIMESTRAL DEL SUPERVISOR


Personal

1. Yo pienso que la mayor fortaleza de este aspirante es:

2. Yo pienso que la mayor debilidad de este aspirante es:


Profesional

1. Yo pienso que la mayor fortaleza profesional de este aspirante es:

2. Yo creo que la mayor debilidad profesional de este aspirante es:


Programa de Entrenamiento Ministerial

1. La mayor fortaleza de mi supervisión durante este trimestre ha sido:

2. La mayor debilidad de mi supervisión durante este trimestre ha sido:
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LA EVALUACION ANUAL DEL SUPERVISOR

La siguiente información es solicitada por el secretario de la asociación/misión con el propósito de orientar o aconsejar al pastor aspirante en su desarrollo para llegar a ser un pastor de distrito más competente. La información contenida en este documento no será compartida con nadie excepto si ha sido liberada por el pastor aspirante que es evaluado. Las únicas excepciones son el presidente de la asociación/misión, el secretario y la comisión de ordenación.

1. ¿Hacia qué Blancos de Aprendizaje ha estado trabajando el aspirante?

2. Exprese brevemente lo que usted entiende por Tarea del Pastor-Aspirante.

3. ¿Qué puntos especialmente Fuertes son evidentes en el trabajo del pastor-aspirante?

4. ¿En qué habilidades es necesario Mejorar?
5. ¿Cómo ha sido llevada a cabo la supervisión, y cuán bien funcionó?

6.  ¿Cuán bien comprende y se relaciona el pastor aspirante con todo el ambiente
    Contextual para El Ministerio? (Es decir: otros miembros del personal, la misión del

    programa, las necesidades de la congregación.)

7.  DESARROLLO PROFESIONAL

Raramente
A Veces
       Generalmente
Siempre
   a. Encuentra satisfacción en su trabajo

________
________
 ________
________

   b. Cumple responsabilidades


________
________
 ________
________

   c. Puede trabajar bajo presión


________
________
 ________
________

   d. Maneja el tiempo sabiamente

________
________
 ________
________

   e. Apariencia personal apropiada

________
________
 ________
________

   f. Capacita a grupos para alcanzar blancos
________
________
 ________
________

   g. Desarrolla liderazgo laico


________
________
 ________
________

8. FORTALEZA PERSONAL

   a. Compromiso

       menos que el deseado

     1  2  3  4  5  6

imagen espiritual

   b. Convencional






Imaginativo

      Falta originalidad


     1  2  3  4  5  6

Busca nuevas experiencias,

ve las posibilidades

   c. Insensible hacia otros





Sensible hacia otros
      sin tacto, brusco


     1  2  3  4  5  6

Empatía, comprensión del

sentir de otros

   d. Suspicaz







Confiado

      Desconfía de otros y de sus motivos
    1  2  3  4  5  6

Tiene confianza en otros

   e. Indeciso







Decisivo
      Le es difícil tomar decisiones

    1  2  3  4  5  6 

Le agrada tomar decisiones 









y cumplirlas

   f. Sin entusiasmo






Entusiasta
      Inexpresivo; difícil de

    1  2  3  4  5  6

Emocionalmente estimulable;

      emocionarse por alguna cosa





muestra entusiasmo por los

nuevos eventos
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   g. Dependiente






Independiente

      Necesita apoyo continuo

    1  2  3  4  5  6

No necesita depender constantemente

de otros

   h. Rígido







Flexible

      Resiste cambios, obstinado

    1  2  3  4  5  6

Abierto a cambios, se acomoda

   i. Intranquilo







Balanceado, estable, tranquilo,

      Se muestra nervioso, tenso

    1  2  3  4  5  6

Guarda compostura

   j. Pensamiento vago






Pensamiento claro
      Elusivo, ilógico


    1  2  3  4  5  6

Lógico, coherente

Imagen espiritual elevada
9.  HABILIDADES PASTORALES

 Menos



  Más

Efectivo

Efectivo

Efectivo
   a. Evangelismo
      Reuniones públicas



 ______

 ______

 ______

      Trabajo personal



 ______

 ______

 ______

      Capacita/involucra a laicos


 ______

 ______

 ______

      Obteniendo decisiones


 ______

 ______

 ______

      Imagen en la comunidad


 ______

 ______

 ______

   b. Cuidado pastoral
      Visitación




 ______

 ______

 ______

      Consejería o consejo pastoral
 
 ______

 ______

 ______

      Reclutamiento y entrenamiento de líderes
 ______

 ______

 ______

      Trabajo con junta de iglesia/finanzas

 ______

 ______

 ______

   c. Culto

      Predicación eficaz



 ______

 ______

 ______

      Atmósfera de culto, planeación y coordinación      _____
 ______

 ______

10.  ¿Cómo califica el pastor aspirante en lo siguiente?

 Término
  Mal
  medio
      Bueno
Excepcional
     Actitud




______
  ______
      ______
  ______

     Integridad




______
  ______
      ______
  ______

     Madurés en su juicio



______
  ______
      ______
  ______

     Confianza propia



______
  ______
      ______
  ______
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 Término

  Mal
  medio
      Bueno
Excepcional

Capacidad de liderazgo


______
  ______
      ______
  ______

Iniciativa



______
  ______
      ______
  ______

Cooperación



______
  ______
      ______
  ______

Confiabilidad



______
  ______
      ______
  ______

Puntualidad



______
  ______
      ______
  ______

11.  ¿Hay algunos PROBLEMAS PERSONALES que necesitan atención?

12.  ¿Cómo siente usted acerca del pastor-aspirante como persona que ministra?

13.  ¿Requiere el PACTO APRENDER SERVIR algún ajuste a la luz de esta evaluación?  Si es así, adjunte      una hoja separada mencionando los cambios sugeridos.

14.  Comentarios adicionales:

Firmado __________________________________________________ Fecha _______________________________

    Pastor supervisor

Mi pastor supervisor y yo hemos discutido esta evaluación

Firma ________________________________________________

Pastor aspirante

Favor enviar copia al secretario de la asociación/misión

