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Prefacio

La Convencidn de los Bautistas del Sur de Texas (SBTC,
por sus siglas en inglés) estd comprometida a servir y equipar
a las iglesias de manera que extiende y ensancha su impacto
en la Gran Comisién. Este Manual para Busqueda de Pastor se
presenta como una herramienta para ayudar a las iglesias en su
etapa de transicidn pastoral.

El periodo sin un pastor o un miembro del personal puede ser
uno de los momentos mas dificiles en la vida de cualquier iglesia.
Por lo tanto, es esencial que el comité de blsqueda esté lo mas
preparado posible, tanto espiritual como de manera practica. Este
manual ayudard a facilitar el proceso de blsqueda de una manera
mas eficiente y hara la transicidn del nuevo pastor lo mas ligera
posible.

La SBTC estd dispuesta a ayudar al comité de cualquier
manera posible a través de entrenamiento, consultorfa, recursos
y apoyo en oracidn. A peticidn, y en ciertas ocasiones, el
Departamento de Salud v Liderazgo de la Iglesia de la SBTC
podrd proveer curriculums para consideracién del comité de
busqueda (cualquier curriculum enviado por nuestra oficina
estd destinado a servir a nuestras iglesias
y no son recomendaciones directas de
SBTC). Sin embargo, la via mds efectiva

, , El hombre
para conectarse con posibles candidatos .
. . . de Dios, en
serd por medio de nuestro sitio de .
tunidades laboral iglesias Il d el tiempo
oportunidades laborales en iglesias llamado c c
P 9 de Dios, sin

NextStep Connections. Le recomendamos
encarecidamente que publique el puesto
vacante alli: http://nextstep.sbtexas.com.

excepciones.



Es nuestra oracidn que Dios bendiga el uso de este manual
para ayudar a las iglesias a encontrar a la persona que Dios
tiene para un ministerio efectivo en Su iglesia. Nuestro objetivo
es que por medio de la obra del Espiritu Santo en ustedes vy a
través de ustedes, su iglesia sea guiada al hombre de Dios en
el tiempo de Dios, sin excepciones.



Capitulo 1

Consideraciones
Preliminares

Consideren Formar un Comité de Transicion

En la mayoria de los casos, al Comité de Blsqueda de
Pastor no se le debe dar la tarea de buscar predicadores (para
suplir el pulpito) durante el periodo intermedio. Por esta razdn,
se sugiere encarecidamente que el cuerpo o comité apropiado
de laiglesia comience a formar un comité de transicion
inmediatamente después de la renuncia del pastor.

El comité de transicién puede estar compuesto por tres a
cinco personas a quienes se les encargard el deber semanal
y mensual de programar el suministro de predicadores para
el pulpito, y/o seleccionar un pastor interino para presentarlo
ante la congregacién para aprobacién. Este comité también
supervisard las operaciones semanales de la iglesia durante
el perfodo intermedio. A menudo, un comité de transicidn esta
compuesto por personal ministerial de la iglesia, el presidente
de didconos, el presidente de finanzas y otros oficiales de la
iglesia, seglin sea necesario. (Ver APENDICE |, “Formacién y
responsabilidades del Comité de Transicién de Pastor”).



Consideren Emplear a un Pastor Interino

La SBTC estd comprometida a capacitar a hombres
de Dios calificados y capaces para ser pastores interinos
exitosos. Con mucho gusto conectamos a estos hombres con
las iglesias locales que buscan un pastor interino, segun la
estructura, el tamano y la condicidon especifica de la iglesia. Los
acuerdos de convenio entre pastores interinos vy la iglesia son
solo entre ambos partidos; la SBTC ofrece conexiones, pero
los arreglos laborales, la compensacidn y las responsabilidades
laborales son asuntos de la iglesia y del pastor interino.

Los beneficios de emplear a un pastor interino son
muchos. Lo mds importante es que el pastor interino puede
reunirse y aconsejar a los diversos comités y equipos de
ministerio de la iglesia, ayuddndolos a avanzar juntos en
la misma direccién. El también trae esta comprensién
contextualizada al pulpito,
liderando a la congregacion
en la expectativa de un pastor
nuevo. El pastor interino
construye la pista de despegue,
el pastor nuevo volard el avidn.

Si se va a contratar un
pastor interino, la SBTC
puede proporcionarle una
forma sugerida de acuerdo de
convenio, una compensacion
sugerida y mas. Sin embargo,
cualquier acuerdo entre el
pastor interino v la iglesia debe
hacerse por escrito. Tanto el candidato a pastor interino como
su acuerdo de convenio deben ser aprobados por votacién de
la iglesia. (Ver APENDICE II, “Ejemplo de Acuerdo de Pacto
para Pastor Interino”).




Comuniquense con el Departamento de Salud y Liderazgo
de la Iglesia para obtener nombres de pastores interinos
capacitados en su drea, o si tienen preguntas sobre la
contratacién de un pastor interino.







Capitulo 2

Formar un Comité
de Busqueda de
Pastor

Un Comité de Blsqueda de Pastor puede ser elegido
de varias maneras. La iglesia debe decidir el mejor método
para satisfacer sus necesidades y continuar desde ese
punto. Fundamentalmente, el proceso de seleccién debe
ser explicado por los estatutos de la iglesia o por otros
documentos relacionados al gobierno de la iglesia.

Proceso Sugerido para elegir un

Comité de Busqueda de Pastor

Si su iglesia tiene una Constitucion y estatutos,
conslltenlos vy siganlos. Puede ser que un comité permanente
o Comité de Comités sea el responsable de nominar a todo
otro comité de la iglesia, incluyendo un Comité de Blsqueda
de un pastor o un miembro del personal. El Comité de
Nominaciones de la iglesia pudiera tener esta responsabilidad.

Con frecuencia la iglesia puede postular y elegir al comité
desde la asamblea. Se pueden preparar boletas con los
nombres de todos los miembros de la iglesia con derecho a
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voto. La Constitucién y/o estatutos pueden dar las condiciones
de votacién. Por ejemplo, algunas iglesias requieren que los
miembros sean de al menos dieciocho anos de edad para
poder votar o servir en comités. Otras especifican el nimero
de hombres y mujeres que deben estar en el comité, asi como
un rango de edades que deben estar representadas. En esos
casos, se lleva a cabo una reunién de negocios en la que los
miembros de la iglesia circulan los nombres de cinco o siete
personas que formardn parte del comité; usualmente hay dos
nombres alternativos como suplentes.

Si no hay instrucciones especificas en los documentos
oficiales del gobierno de la iglesia serfa aceptable notificar a la
iglesia, con al menos dos semanas de anticipacidn, que habra
una reunién de negocios especial para adoptar el proceso
de eleccidn de un Comité de Busqueda de Pastor. Expliquen
que el propdsito de la reunién es adoptar el proceso. Usen lo
siguiente como guia para realizar la mocidn:

RECOMENDACION:

El comité recomienda el siguiente proceso
para la elecciéon de un comité para buscar un pastor.

» Que (un miembro de la iglesia o miembro del personal)
sea elegido para servir como moderador de las reuniones
de negocios de la iglesia hasta que se invite a un pastor.

» Que se adopte el siguiente proceso...

P El nombre del Comité serd: “Comité de Blsqueda de
Pastor.” No se usard un comité ya existente (El Comité de
Busqueda de Pastor debe dar toda su atencién y oracidn

al proceso de bulsqueda de un pastor). Se convocard una
reunién de negocios en dos semanas a partir de hoy (indique
la fecha) para el propdsito de elegir un Comité de Blsqueda



de Pastor. Este tiempo debe ser utilizado por todos los
miembros para buscar la voluntad de Dios en oracién con
respecto a las personas indicadas para servir en ese comité.

P El Comité de Blsqueda de Pastor estard formado por
cinco miembros titulares y dos suplentes, todos deben

ser miembros de nuestra iglesia. (Cuando asi se decida,
consideren especificar el nimero de hombres y mujeres
que deben estar en el comité. Por ejemplo, “los candidatos
que reciban el mayor nimero de votos formaran el comité
de tal manera que al menos incluya dos mujeres”).

» El Comité de Nominaciones (u otro comité apropiado)
serd responsable de contar los votos. El presidente de este
comité se comunicard con cada candidato para solicitar su
servicio en el Comité de Bulsqueda de Pastor hasta que se
complete el nimero total de los miembros del comité.

P Los resultados de las elecciones deben ser publicados en
la proxima carta mensual, reunién dominical, sitio web u
otras formas de comunicacidn.

P Se mantendra un registro de las personas que reciban
el mayor ndmero de votos. Si alguno de los elegidos no
puede, 0 no quiere, servir en el comité, los suplentes
tomardn su lugar. En caso de que los suplentes tampoco
puedan o no deseen, se pedird a las personas que
recibieron el siguiente nimero mas alto de votos que
presten sus servicios en el comité.

P En su primera reunion, el Comité de Bulsqueda de
Pastor elegird tanto un presidente como un secretario. El
presidente serd el portavoz regular del grupo. El secretario
tomard notas en todas las reuniones para los registros y
actualizard las comunicaciones escritas a la iglesia con
regularidad.



Notas Especiales:

Representacién en el Comité. Los
miembros del Comité de Blsqueda
de Pastor deben representar a toda
la iglesia—una seccidn transversal
saludable de la membresfa. Como
se sugirié en el proceso de seleccidn
anterior, consideren especificar los
requisitos de edad y género para
la representacién en el comité.

Los mejores comités de blsqueda
de pastor estdn formados por un
microcosmos de la demografia de los
miembros de la iglesia.

Gastos del Comité. Todos los
gastos de los miembros del Comité
de BuUsqueda de Pastor deben ser pagados por la iglesia,
incluidos los gastos de viaje/reembolsos, comidas y cualquier
otro costo incurrido para realizar este deber. En una reunién de
negocios regular, se puede establecer un presupuesto especial
para este propdsito.

Apoyo en oracién por el Comité. La iglesia debe
comprometerse a apoyar en oracién al comité de blsqueda
hasta que se encuentre un pastor. El domingo siguiente por
la mafiana, después de la seleccién del comité, consideren
presentar a todos los miembros del comité desde el frente
para ser reconocidos y orar por ellos publicamente.




Capitulo 3

Como
Iniciar

Oren. Si su deseo es que el Espiritu Santo los guie a
través de esta blsqueda, entonces todo el proceso, de
principio a fin, debe ser saturado en oracién. Su blsqueda
de un pastor serd un ejercicio de guerra espiritual, por lo que
deben “orar en todo momento en el Espiritu... y mantenerse
alerta” (Ef. 6:18). Tomen de 15 a 30 minutos para orar juntos
antes de cada reunién del comité. Los temas de oracién a
considerar para los tiempos regulares de oracidn del comité
incluyen:

» Unos por otros. Tdmense el tiempo para orar por sus
familias, trabajos, amigos, salud y otras dreas de la vida
personal donde Satands puede atacar. Los mejores
comités de blsqueda de pastor no solo avanzan juntos,
sino que también crecen juntos a través del proceso. Al
final de esta blsqueda de pastor, deberfan haber crecido
juntos como hermanos y hermanas en Cristo.

P El futuro pastor y su familia. No saben quién es
este hombre, pero Dios si. Oren para que Dios



comience a dirigir su corazdn hacia su congregacion,
y que termine bien en el lugar donde estd sirviendo
actualmente. Oren por su esposa e hijos, si los tiene.
Oren para que el Sefior ponga personas alrededor de
él que le confirmen este nuevo llamado en su vida y en
la vida de su familia.

P La iglesia actual del futuro pastor. Si él estd pastoreando
actualmente, un grupo de hombres y mujeres estardn en
un comité como el suyo en menos de un afio. Oren que

su futura transicién pastoral sea una en unidad llena del
Espiritu v del favor de Dios.

P Las familias de su iglesia. Las transiciones generalmente
no crean problemas; mas bien, los exponen. Pueden surgir
muchas cosas en las temporadas de transicién: deseo

y toma de poder, dificultades financieras, frustraciones,
falta de voluntarios y méds. Oren que el Sefior proteja su
congregacion contra todo ataque del enemigo y que la
unidad y la paz sean evidentes durante todo el proceso de
bldsqueda.

P El trabajo de su comité. Oren para que el Sefor los guie
juntos, en unidad, hacia el hombre que El ha seleccionado
para ser su futuro pastor. El hombre de Dios en el tiempo
de Dios—sin excepciones.

Comuniquen. Probablemente ya lo ha escuchado:

“.Ya han encontrado a nuestro nuevo pastor?” El cuerpo
de laiglesia los ha confirmado como el equipo de hombres
y mujeres que buscardn en oracidn a su proximo pastor
principal. Qué enorme responsabilidad! jY qué gran honor!
Les estan confiando este deber, pero si no los mantienen
informados sobre la actividad y el progreso del comité, se
sentirdn inquietos vy frustrados.
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No se recomienda que alguien se pare ante la iglesia en la
reunidn de adoracién semanal para comunicar que ha habido
un avance lento. Esto tiene la tendencia de interrumpir el
flujo del servicio y a poner mas énfasis en el hecho de que no
tienen un pastor, que de que estan buscando uno.

M3ds bien, consideren un blog o un boletin que el
secretario(a) del comité pueda actualizar después de cada
reunion o par de reuniones (al menos una o dos veces por
mes). Como minimo, pueden
comunicar formas especificas
en que la iglesia puede orar
con vy por el comité. Pueden
informarles cuando se hayan
reunido con un lider de la
misma denominacién para
capacitacidon, cuando hayan
desarrollado perfiles o hayan
publicado el puesto, cuando
estén reduciendo ndmero
de candidatos, cuando ya
estén tratando con un solo
candidato, etc. Tengan mucho cuidado de nunca dar detalles
sobre candidatos especificos pero sean muy intencionales en
mantener a la iglesia informada sobre el progreso del comité.

Repasen las bases escriturales para un Pastor (1
Timoteo 3:1-13; Tito 1:5-9). La Biblia es muy clara sobre
el cardcter del hombre que ocupa el cargo de pastor. En su
primera reunidn, dediquen tiempo para leer juntos estos dos
pasajes y tomar notas de las cualidades de cardcter que
la Biblia requiere para este puesto. Discutan estas cosas
abiertamente. Propongan algunos puntos no negociables en
base a estos pasajes de las Escrituras.

Tengan cuidado de no caer en la trampa de comparar
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a su pastor anterior con estos puntos. El objetivo es avanzar,
no pensar en el pasado. Apunten hacia lo que Dios tiene por
delante. Permitan que la Escritura comience a dar forma a su
comprensién, juntos, de las cualidades de cardcter que debe
poseer su proximo pastor.

Al principio, esto puede parecerles superficial, pero
comprendan que la tarea a la que han sido llamados es un
ejercicio de discernimiento espiritual y autocontrol. Con
frecuencia se verdn tentados a comparar candidatos entre si
0 con sus pastores anteriores. Permitan que, desde el inicio, el
perfil biblico de un pastor se arraigue en la mente y el corazén
de cada miembro del comité. El perfil biblico de un pastor es la
base para la comparacién. Cualquier otra cosa no se amolda
al disefio de Dios vy tiene el potencial de cegarlos para que no
vean al hombre de Dios.

Asuntos Especificos Para
La Gestion De La Transicion

Comité de Transicion. Lo mejor es que la iglesia forme
un Comité de Transicidn lo antes posible, y que el Comité
de Transiciéon maneje todos los deberes con respecto al
suministro del pllpito (buscar predicadores) y la blusqueda
y recomendacidn del Pastor Interino. Sin embargo, si no se
nombrd un comité de transicidn, es posible que el Comité de
Busqueda de Pastor tenga que cumplir este rol.

Encuentre el suministro inmediato del pllpito y un pastor
interino. Comience por programar el suministro del pulpito
para las préximas semanas, mientras busca la gufa del Espiritu
Santo para un pastor interino. La SBTC mantiene contactos de
predicadores para suministro del pulpito y pastores interinos
capacitados, y estard encantada de conectarlo con algunos de
ellos en su drea. Es probable que su asociacidn local también
pueda ayudarlo con estos contactos. Cualquier persona que
supla el pulpito debe recibir un honorario y gastos de viaje.
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El Interino como Candidato. Como regla general, no
permita que un pastor interino sea considerado para el puesto
de pastor. Si el pastor interino desea ser considerado como
candidato, generalmente es mejor que renuncie al interino y
presente un curriculum al comité, sometiéndose a si mismo
a pasar por el proceso. Se evitardn confusiones si se firma
un acuerdo de pacto entre el interino y los representantes de
la iglesia antes de que éste llegue a la iglesia. Este acuerdo
también debe incluir la descripcidn provisional del trabajo, la
compensacién asignada y cualquier otra informacién que el
posible interino o la iglesia consideren necesaria para evitar
una confusién posterior. (Ver APENDICE XIII, “Ejemplo de
Acuerdo de Pacto para Pastor Interino”).

Candidatos Internos. A menudo, alguien que ya estd
en el personal (staff), en un rol de asociado, quisiera ser
considerado para el puesto de pastor principal. Esta es una
oportunidad para que la iglesia celebre que Dios ha usado
a la iglesia para cultivar y desarrollar este llamado en la vida
de ese individuo. Cuando este es el caso, es mejor no utilizar
a la persona del personal para suplir el pulpito en el perfodo
intermedio. Si Dios lo estd llamando a ser un pastor principal,
es posible que pueda ser llamado a su iglesia a través del
proceso descrito en este manual. También es posible que
el disefio de Dios sea que él pastoree una congregacion
diferente. Navegar estas aguas es dificil para un comité, pero
se puede hacer con éxito, para la gloria de Dios y para el bien
del candidato y de la iglesia.

Si el candidato interno suple regularmente el pulpito
(predica) en el perfodo intermedio, (1) no podra dedicar el
tiempo v la energfa necesarios a su funcién actual, y (2)
algunos miembros de la congregaciéon comenzaran a verlo
como su pastor, antes de que el Comité de Blsqueda de
Pastor tenga la oportunidad de buscar la direccidn del Sefior
en esto.
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El proceso de blsqueda de pastor es mucho mas
que encontrar un buen predicador o alguien con grandes
habilidades de liderazgo. El trabajo del comité es profundizar
sobre los estilos de liderazgo, convicciones teoldgicas, cultura
de laiglesia, oportunidades comunitarias y mucho mads de
los posibles candidatos. Si
el candidato interno estd
cumpliendo la funcién de
Pastor Principal mientras
busca el cargo de Pastor
Principal, muchos en la
congregacion decidirdn répida
y obstinadamente que él es o
no es el hombre que Dios tiene.
Esto conlleva el potencial de
dividir la iglesia sin importar
cudl sea la decision del comité.

A veces, el candidato
interno es el hombre que
Dios tiene, y esto puede ser
emocionante para la iglesia. La experiencia sugiere que el
Comité de Busqueda de Pastor realice el trabajo completo de
definir el proceso (como se sugiere en este manual), y luego
ponga al candidato interno a través del proceso primero. Si el
candidato interno no es la persona indicada para el puesto,
avisenle lo antes posible.

Si un miembro del personal existente presenta su
curriculum para ser considerado, o indica un deseo de hacerlo,
considere pedirle que se comunique con el departamento
de Salud vy Liderazgo de la Iglesia de la SBTC. Este equipo
dirige conversaciones de gestidn de transicidon pastoral,
entrenamientos y coaching en docenas de iglesias cada ano,
para congregaciones muy pequenas y congregaciones muy
grandes. Alguien en el equipo de Salud y Liderazgo de la
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Iglesia de SBTC puede ayudar
a entrenar al candidato interno
durante la temporada de
transicidn.

Deseo y Toma de Poder.
Haga todo lo que esté a su
alcance, como comité, para
evitar que un puesto sea
ocupado por el liderazgo
incorrecto. A veces, durante el
periodo intermedio, personas
con las motivaciones equivocadas pueden aprovechar
la oportunidad para liderar. Es imperativo que durante la
transicion, la iglesia mantenga una comprension saludable del
papel y la funcidn de la autoridad pastoral y la estructura de
liderazgo de la iglesia.

Siga los documentos de gobierno de la iglesia
cuidadosamente. No llene un puesto, ya sea como voluntario
o remunerado, simplemente porque debe hacerse. Es
mejor no tener a nadie que tener a la persona equivocada.
Asegulrese de que las personas son llamadas, calificadas y
capaces para servir en donde estdn siendo llamados. Esto
puede ser responsabilidad del personal de la iglesia, los
didconos u otro comité de la iglesia. No sobrepase los limites
de su comité.

Ademds, tenga cuidado con aquellos que pueden
acercarse a usted y declarar que Dios los ha elegido a ellos
como el préximo pastor. Si alguien estd interesado en el
puesto, para ser considerado debe pasar por el mismo
proceso que todos los demds. Ore para que Dios trabaje a
través del sistema establecido. Luego sométase al sistema
creyendo que Dios lo hara.

Candidatos como Predicadores Durante el Proceso.
Se recomienda encarecidamente que las personas que estén
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interesadas en convertirse en el préoximo pastor no sirvan

en el pllpito durante el perfodo intermedio. Nuevamente, el
Comité de Bulsqueda de Pastor estd evaluando mucho mas
que las habilidades para predicar sermones. Los candidatos
deben ser evaluados de manera integral por el pequefio grupo
de hombres y mujeres que han sido elegidos para hacerlo. En
el momento apropiado, a través de la gufa del Espiritu Santo y
la diligencia del comité, un candidato serd presentado ante la
iglesia para su consideracién.

La consistencia del ministerio es importante. Aliente
regularmente a los diversos comités y equipos de ministerio
de la iglesia a seguir funcionando durante el periodo
intermedio. El ministerio, las misiones, la adoracion, la
evangelizacion y las actividades de alcance no tienen que
sufrir durante la transicion pastoral. Dios ha dotado a los
miembros de su iglesia v los ha incorporado al Cuerpo para
este propdsito. Un periodo intermedio no es el momento de
desconectarse, sino de hacerse fuerte y comprometerse.

Ayuda de la SBTC. El departamento de Salud y
Liderazgo de la Iglesia de la SBTC capacita a docenas de
comités de blsqueda de pastor cada afio, tanto en iglesias
grandes como en pequenas. Es un gozo invertir en el futuro
de su iglesia de esta manera. La SBTC aporta décadas de
sabidurfa departamental a este entrenamiento. A través de
los afos, muchos de los empleados del departamento han
experimentado en carne propia cada parte del proceso: como
candidatos, como miembros del Comité de Blsqueda de
Pastor, y como entrenadores del comité.

El entrenamiento para el Comité de Blsqueda de Pastor,
el coaching y otros asuntos de la gestidn de la transicién
pastoral son ministerios totalmente apoyados por iglesias
que participan en el Programa Cooperativo de la SBTC.

Los empleados de la SBTC que entrenan o consultan
con su comité no requieren ningun tipo de honorario y la
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convencion cubre todos
sus viaticos. Por lo general,
el entrenador solicitara su
permiso para invitar a un
lider de la asociacidn local y/o
un empleado de campo de
la convencién estatal. Estos
hombres, geograficamente
cercanos a ustedes, pueden
ser un recurso invaluable
durante la transicién.

A través del
entrenamiento continuo,
los entrenadores y coaches de la SBTC estdn dispuestos y
disponibles para ayudar al comité en todo momento durante el
proceso. Debido a que la autonomia de la iglesia local es uno
de nuestros compromisos fundamentales, ninglin empleado
de la SBTC puede dirigir las actividades de su iglesia. Aquellos
que dan el entrenamiento simplemente dardn sugerencias
y aconsejardn basados en su experiencia personal y en la
sabidurfa colectiva del departamento; ellos estardn disponibles
para dar ayuda continua segun lo solicite el comité.

Los miembros que han servido anteriormente en un Comité
de Busqueda de Pastor pueden beneficiarse de un repaso y
pueden permitir que el Sefor les muestre cosas nuevas para
aplicar a este proceso. La capacitacion de SBTC para el Comité
de Busqueda de Pastor proporciona la plataforma para que
el comité escuche y acuerde el camino a seguir en unidad. No
tienen que hacer esto solos. Permitan que el Departamento
Salud y Liderazgo de la Iglesia de la SBTC les ayude.

Anunciar el Puesto Vacante. Cuando sea el momento
adecuado, consideren publicar el puesto vacante en el sitio
de oportunidades laborales en iglesias NextStep Connections
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de la SBTC (http://nextstep.sbtexas.com). Alli, construiran
un perfil de su iglesia y luego anunciardn el puesto vacante
disponible. Para fines de seguridad y confidencialidad, las
iglesias no pueden buscar candidatos en este sitio web,
pero los candidatos pueden buscar iglesias y posiciones
ministeriales. Los candidatos oran y buscan posiciones en
el sitio web, luego solicitan ingreso directamente a aquellas
posiciones que consideran que el Sefor los estd dirigiendo.
Toda iglesia y todo candidato que use este sitio web
deben estar de acuerdo vy afirmar la declaracion de fe de la
convencion.

Puntos Esenciales para el Exito.
P Permanezcan intencionalmente positivos y expectantes
en oracién.

P Elijan un presidente y un secretario lo antes posible.
El secretario tomara registros precisos de todas las
reuniones. El presidente serd la cara y la voz que
comunicard las decisiones vy el progreso del comité.

P Muévase conforme al reloj de Dios y no conforme a
lo que otros le estdn instando a que haga. Recuerde: El
hombre de Dios en el tiempo de Dios — sin excepciones.

P Adopten la conviccidn de que solamente hay un hombre
que Dios tiene para ustedes. Si se mueven a través del
proceso con su corazon en un hombre, y ese hombre no
es el hombre de Dios, entonces el hombre de Dios es otra
persona. Resistan el impulso de comparar candidatos con
pastores anteriores, o a los candidatos entre si. Tomen el
tiempo para construir un perfil pastoral y comparen a los
candidatos con ese perfil que Dios les ha dado.

» La confidencialidad es esencial para el comité. Observen
la ética ministerial y el buen protocolo al tratar con
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los candidatos. Comprendan que cada candidato que
consideren estd buscando la direccién del Sefnor sobre un
posible nuevo ministerio. Les han confiado su identidad
con la expectativa de una confidencialidad cuidadosa.
Nunca comuniquen los nombres, ubicacidn, iglesias
actuales o cualquier otra informacidn a otros fuera de los
miembros de su comité y del personal de la SBTC que les
esté brindando ayuda.

» Comuniguense claramente y regularmente con la iglesia.
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Capitulo 4

Tres
Perfiles

La SBTC sugiere enfdticamente que antes de que se
anuncie pUblicamente el puesto o se vean los curriculums,
el comité se tome el tiempo para crear tres perfiles. Esto
mantendrd al comité enfocado en avanzar hacia adelante en
el proceso. También ayudara a proporcionar una base para
comparar a cada candidato con el perfil biblico y el perfil
pastoral obtenido en lugar de comparar a los candidatos
entre si. Los perfiles sugeridos para que su comité comience a
trabajar de inmediato son los siguientes, en este orden.

PERFIL DE LA IGLESIA

Esto responde a la pregunta, “;Quiénes somos?” El comité
debe comenzar de inmediato a recopilar estadisticas y datos
demogréficos de la iglesia. Consulte a los informes del Perfil
Anual de la iglesia de los dltimos diez o veinte afos, si es
que los hubiera. La SBTC puede ayudarlo a recuperar esta
informacion si es necesario.
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Recopile datos de
registros internos sobre
ofrendas no designadas,
designadas y contribuciones
a las misiones. Descubra
promedios y tendencias en
los servicios de adoracién
semanales y en los grupos
pequenos o escuela
dominical. Si las estadisticas
de asistencia no estan
disponibles, comience de
inmediato a contar y registrar
estadfisticas de asistencia
semanales. Use estos datos
para formular un promedio
de lo que va del afo para
que pueda compartir con los
posibles candidatos.

Siempre que sea posible, conozca los datos demograficos
de la membresfa de la iglesia, incluyendo los rangos de edad,
los origenes étnicos y/o las dreas geogréficas de residencia
representadas en la membresia de la iglesia. Haga preguntas
como: “;Qué tan jévenes o ancianos somos como iglesia?”
“;Ddénde vive nuestra gente?” y “;Cudl es nuestra composicion
étnica?”

Cada iglesia tiene una cultura. La cultura de la iglesia
estd determinada por cosas que son valiosas para el cuerpo
de creyentes, combinadas con momentos histoéricos y
acontecimientos actuales (ya sean positivos o negativos).
;Qué cosas son importantes para la membresia de su iglesia?
(Cudles son los no negociables? Considere iniciar una
evaluacidn sobre: los puntos fuertes y débiles, oportunidades y
posibles riesgos de la cultura de su iglesia.
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El nuevo pastor puede entrar a la iglesia con una visién
dindmica vy las habilidades necesarias para lanzarla e
implementarla. Pero, como lo dijo Peter Drucker, “La cultura
se come a la estrategia en el desayuno”. El Perfil de la Iglesia
ayudard al comité v al posible candidato a comprender la
cultura de la iglesia.

Escriban toda esta informacion en un documento de una
sola pdgina para darla al candidato pastoral cuando solicite
informacién sobre la iglesia. (Ver APENDICE III, “Muestra de
Perfil de Iglesia”).

Pasen tiempo revisando este documento juntos y
entendiendo (como equipo) quiénes son como iglesia.

PERFIL DE LA COMUNIDAD

Esto responde a la pregunta, “;Quiénes son ellos?” “Ellos”
son la gente que esperan alcanzar para Cristo en su regidn
geografica. El comité debe hacer el trabajo de obtenery
catalogar informacién sobre
el contexto de la comunidad
inmediata a la iglesia. Dios
ha llamado a la iglesia no
solo a las naciones, sino
también a su propia Jerusalén
(Hechos 1:8). ;Cudles son los
datos demograficos de su
comunidad? ;Rango de edad
promedio? ;Composicién
étnica? ;Ingreso promedio del
hogar? ;Nivel de Educacion?
;Cudles son las estadisticas
de gente sin iglesia y sin
conocer a Cristo? ;Cudntos
distritos escolares publicos
hay en su contexto inmediato?
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Pueden revisar los datos del censo de su ciudad especifica,
condado o cddigo postal sin costo alguno visitando este
sitio web: http://www.city-data.com. También soliciten una
encuesta demogréfica al Departamento de Salud vy Liderazgo
de la Iglesia de la SBTC. Los datos del censo de EE. UU.
le proporcionaran datos estadisticos sdlidos. La encuesta
demogréfica de la SBTC le ayudard a interpretar esos datos
a la luz del perfil Unico de su comunidad vy el propdsito de la
Gran Comisién de su iglesia.

Si es posible, invite al superintendente del distrito escolar
local a unirse a usted en una de sus reuniones y compartir
con usted sus percepciones en cuanto a los ninos de su
comunidad. Otros lideres de la comunidad para considerar
invitar a una de sus reuniones: Jefe de Policfa; Alcalde o
concejal de la ciudad; Oficial de Desarrollo Comercial de la
Ciudad. Coménteles a estos profesionales de la comunidad
acerca de la blsqueda de un pastor para su iglesia y el deseo
de laiglesia de ser una bendicién para la comunidad. Luego
pidales que compartan alguna idea con usted. Aseglrese de
orar por ellos antes de que se vayan.

Escriban toda esta informacion en un documento de una
sola pdgina para entregar al candidato pastoral cuando solicite
informacidn sobre la comunidad de la iglesia. (Consulte el
APENDICE IV, “Ejemplo de Perfil de la Comunidad”).

Dediquen tiempo a revisar el documento juntos y
comprendan (como equipo) a quiénes esperan alcanzar.

PERFIL DEL PASTOR

Esto responde a la pregunta, “;Quién es é1?” Han
desarrollado un Perfil de la Iglesia y un Perfil de la Comunidad.
Ahora disciernan en oracidn y escriban las caracteristicas del
hombre que guiard a su iglesia para cerrar la brecha entre los
dos (ustedes y ellos): “;A quién usard Dios para guiarnos a
alcanzar a la gente?”

Resistan la urgencia de establecer un rango de edad

24



especifico o grado académico exacto. Si bien estas son
consideraciones importantes y deben discutirse, no deben
formar una base rigida para la exclusién de candidatos.
Concéntrense mas en las caracteristicas generales del hombre
que Dios quiere usar para dirigir a su congregacion a alcanzar
la comunidad vy las naciones. ;Qué le apasionara? ;Qué
cualidades de caracter serdn de suma importancia? ;Cémo
serd su estilo de liderazgo? Estd bien tener un rango de edad
objetivo o un nivel educativo objetivo. Pero tengan cuidado de
no permitir que esos aspectos se vuelvan los mds importantes.

Para recopilar informacidn sobre el perfil pastoral,
involucren a la congregacién para que sepan que usted
valora sus comentarios. Si lo hacen bien, esta parte del
proceso puede dar a la congregacién una voz en el proceso y
permitirles tener un sentido de pertenencia en él.

Medicién Objetiva. Utilicen la evaluacidn objetiva incluida
en este manual (consulte el APENDICE VI, “Ejemplo de
encuesta congregacional de perfil pastoral”). Esta encuesta
debe distribuirse a los miembros de la iglesia un domingo
por la manana y debe devolverse el siguiente domingo por
la mafnana. Se debe alentar a la iglesia a evaluar en oracién
sus respuestas a cada pregunta. Deberian preguntarse qué
beneficiarfa a la iglesia en conjunto, no solo sus propios deseos
y preferencias individuales.

Medicidn Subjetiva. La SBTC sugiere también utilizar
una evaluacién mds subjetiva de la congregacidn, a la que
llamamos “Sesiones de escuchar”. Sigan este formato para
tener éxito en las sesiones de escuchar:

» Dividan la congregacidon en grupos focales. Si hay una
estructura existente para esto, como la escuela dominical o
grupos comunitarios, Usela.

» Divida el Comité de Blsqueda de Pastory envielos a
los diferentes grupos de enfoque algin dia. Haga cinco
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preguntas abiertas y escuche las respuestas. Tome notas
de las respuestas y tomen nota de los temas comunes o
palabras clave.

P Las preguntas pueden incluir: (1) ;Cudl es el trabajo
mas importante de un pastor y por qué? (2) ;Qué tipo de
rasgos de personalidad deberia tener nuestro préximo
pastor y por qué? (3) ;Cudles deberfan ser las prioridades
mas altas de nuestro préximo pastory por qué? (4) ;Qué
responsabilidades tienen
los miembros de nuestra
iglesia hacia nuestro
pastor y su familia? (5)
;Qué tan importante es
la educacion teolégica de
nuestro préximo pastor?

» Cada miembro del
comité debe registrar

las respuestas del grupo
focal, luego compartirlas

y compararlas con los
otros miembros del comité
en su préxima reunion.
Compile esas respuestas buscando temas comunes y
lenguaje comun. Habra algunos desacuerdos, pero con
esta informacidn deberdn ser capaces de discernir algunos
temas importantes para la mayoria y reflejarlos en el perfil
del pastor.

Discuta tanto la medicidn objetiva (Encuesta
Congregacional) como la medicidn subjetiva (Sesiones de
Escuchar) en una reunién del comité. Escriban toda esta
informacién en un documento de una sola pdgina para
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entregar al candidato pastoral cuando solicite informacion
sobre el perfil pastoral de la iglesia. Tenga cuidado de no
resaltar las diferencias en el cuerpo de la iglesia, sino la unidad
y los deseos comunes. (Consulte el APENDICE V, “Ejemplo de
perfil del pastor”).

Pasen tiempo revisando el documento juntos y
entendiendo (como equipo) qué es exactamente lo que estdn
buscando en un pastor.
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Capitulo 5

El
Proceso

Satanas es el autor de
la confusidn. Dios es quien
pone orden en medio del
caos. Desde el principio de los

Satands es el autor
de la confusidn.

tiempos, Dios ha ordenado Dios es quien pone
sistemas, estructuras, procesos, orden en medio del
planes y orden para cumplir su Caos.

voluntad. El siguiente proceso

no es de origen divino y no

es a prueba de fallas. Pero

ha sido probado, evaluado y

ajustado durante décadas por ministros llenos del Espiritu y
lideres laicos que tienen en mente lo mejor para su iglesia. Si
tienen alguna pregunta sobre el proceso, el personal de Salud
y Liderazgo de la Iglesia de la SBTC est3d listo para ayudarlos.
Consideren seguir este proceso con cuidado y oracion
mientras comienzan a buscar a su préximo pastor principal.
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Paso Uno - Perfiles

Formulen los tres perfiles que se recomiendan en la
seccién anterior de este manual. Una vez que se completen los
perfiles, estan listos para comenzar a recibir curriculums. Es
posible que ya hayan recibido algunos curriculums sin anunciar
el puesto. Estos curriculums deben almacenarse de forma
segura donde puedan evaluarse en el momento adecuado.
Resistan el impulso de comenzar a evaluar curriculums o
buscar candidatos antes de que el comité esté de acuerdo con
los tres perfiles.

Paso Dos - Recibir los Curriculums

Desarrolle una cuenta de correo electrénico o un espacio
de almacenamiento en internet (cloud) especificamente para
la recepcion de curriculums. Todo curriculum debe enviarse
por correo electrénico a esa direccidén de correo o subirse al
espacio de almacenamiento en linea (cloud). Asf, tendrédn
todos los curriculums en un solo lugar, disponibles para cada
miembro del comité segulin sea necesario.

Decidan por cuanto
tiempo se recibirdn los
curriculums. Por lo general,
de treinta a cuarenta y cinco
dfas es suficiente tiempo.

Si el comité no establece
una fecha limite para recibir
curriculums, seran tentados
con la idea de esperar a

que se presente un “mejor”
curriculum. Oren para que el
Sefor los ayude a definir el
proceso. Definan el proceso.
Oren para que el Sefor
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trabaje en ese proceso. Sigan el proceso con fe en que Dios

lo hard. Anuncien a la congregacion que estén recibiendo
curriculums y comuniquen claramente la fecha limite. Cualquier
curriculum recibido después de la fecha limite se almacenard
en un archivo separado.

Las recomendaciones vy referencias de fuentes confiables
son preferibles a los curriculums recibidos de fuentes
desconocidas. Sin embargo, un comité nunca debe recibir
una recomendacion sin también recibir, en algiin momento,
un curriculum del hombre recomendado. Si es que se debe
considerar a una persona recomendada, un miembro del
comité debe contactar al candidato vy solicitar un curriculum. El
curriculum expresa interés en el puesto. Sin ello, el comité no
puede estar seguro del interés o deseo de un candidato para
ser considerado.

Para recomendaciones especificas, preglntenle a la
oficina de la convencién de su estado, oficina de asociacion,
seminarios, colegios, miembros de la iglesia u otros pastores
a quienes respeta. Aseglrense de comunicar claramente
la fecha limite para la recepcion
de curriculums. Algunas de estas
entidades tendran plataformas en
linea para publicar el puesto vacante.
Otros le enviaran directamente
curriculums basados en los perfiles
que ha desarrollado. Algunos pueden
solicitar un volante fisico o un anuncio
por escrito en que mostraran en
algun lugar comun de su campus.

Algunos curriculums también
se pueden obtener a través de
juntas de trabajo y publicaciones de
puestos vacantes en entidades de Ia
Convencién Bautista del Sur (SBC,
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por sus siglas en inglés). La Convencidn de los Bautistas del
Sur de Texas tiene un sitio muy popular para la publicacidn
de empleos: NextStep Connections (sitio de oportunidades
laborales en iglesias): (http://nextstep.sbtexas.com). Si
necesitan ayuda para publicar un puesto vacante en nuestro
Sitio de Oportunidades Laborales en Iglesia, comuniquese con
el departamento de Relaciones entre Pastor-Iglesia. Estardn
encantados de servirle.

Después de la fecha limite, se deben hacer copias de
todos los curriculums para cada miembro del comité, ya
sea digitalmente o en forma impresa, segun lo prefieran los
miembros del comité. Tengan en cuenta que los curriculums
recibidos después de la fecha limite pueden considerarse, pero
solamente si todos los miembros del comité lo solicitan vy lo
acuerdan. El punto no es trabajar para el sistema, sino hacer
que el sistema trabaje para ustedes. Extiendan gracia en todo
momento a cada miembro del comité y tomen toda accidn
juntos v si no hay consenso, es mejor no avanzar.

Cartas a los posibles pastores. Todo candidato que
envie un curriculum vitae debe recibir la Carta Uno (Ver
APENDICE VI, “Carta Uno”) o una similar, confirmando que
se recibid su curriculum y comunicarle el plazo previsto para
una comunicacién posterior. La comunicacidn por correo
electrdnico es suficiente para esta notificacion.

Paso Tres — Reducir la Seleccion de
Candidatos

Los miembros del comité deben mantener los tres perfiles
frente a ellos, para que los consulten a lo largo del proceso de
reduccién de candidatos. Reducir el nimero de candidatos
a ser considerados puede ser una tarea abrumadora, pero el
hacerlo puede ayudar a aliviar la ansiedad y eliminar el error
humano. De los cientos a las decenas.

Si se recibieron mds de treinta curriculums, utilice la
Herramienta de Evaluacién de Curriculums provista en el
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APENDICE IX. Dividan los curriculums de manera uniforme
entre los miembros del comité. El curriculum de cada
candidato serd evaluado utilizando esta herramienta. La
herramienta de evaluacién de curriculums puede parecer fria e
impersonal al principio, pero estd disefiada para evitar que los
miembros del comité ignoren a los candidatos basdndose en
uno o dos puntos de interés en particular.

Por ejemplo: si un candidato en particular es fuerte
en educacién y experiencia, pero estd un poco fuera del
rango de edad esperado, esta evaluacién evitard que sea
descalificado inmediatamente simplemente por su edad.
Especialmente cuando se reciben cientos de curriculums, debe
haber un proceso para reducir de los cientos a decenas. Esta
herramienta estd disefiada para ese propdsito. Determinen el
sistema de “puntos” en esta herramienta de acuerdo con las
caracteristicas del perfil de pastor que ya hicieron.

Después de dos semanas de oracién y evaluacidn, cada
miembro del comité debe traer sus mejores seis o siete
curriculums a la préxima reunién. Consideren permitir que
cada miembro del comité tenga uno o dos “alternos” (si un
curriculum no tiene una buena puntuacién, pero el miembro
del comité siente que el Sefior
le impresiona que debe ser
considerado, déjelo). En este
punto, el comité deberia haber
reducido el nimero de cientos
de candidatos a unos treinta
o treinta y cinco. De ahora en
adelante, cada miembro del
comité estd viendo y revisando
cada curriculum.

En cada etapa de reduccion,
los candidatos que ya no se
estdn considerando deben
recibir la Carta Dos (consulte
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el APENDICE X, “Carta Dos”), o una similar, informando al
candidato que ya no estd siendo considerado. La comunicacion
por correo electrdnico es suficiente para esta notificacion.

De las decenas a unos cuantos. Durante las préximas
dos semanas, los miembros del comité repasan con oracidn
cada uno de los curriculums restantes (treinta a treinta y cinco,
ya en ese momento). Volverdn a la préxima reunion del comité
con sus cinco principales candidatos. Aqui es donde la unidad
del comité puede comenzar a tomar una forma clara. Mientras
esto sucede, aseglrense de hacer una pausa y darle gracias y
alabanza a Dios por liderar a su equipo en unidad.

El presidente del comité debe preguntar a cada miembro
del comité los nombres de sus
cinco principales candidatos.
Deberian escribir los nombres
de los candidatos en una pizarra
a medida que los nombran,
agregando marcas de conteo al
lado de cada nombre repetido.
Después de que todos los
candidatos principales de los
miembros del comité hayan
sido mencionados, uno o tres
candidatos deberian de estar en el
primer lugar.

Pasen el resto de esta reunidn
hablando de los tres a cinco
candidatos principales, y cualquier otro candidato que los
miembros del comité desean reconsiderar. Terminen la reunion
con la expectativa de que después de una semana de oracidn,
el comité se reunird para confirmar a los tres candidatos
principales.

Tengan en mente que el hecho de que un candidato llegue
al primer lugar répidamente no significa necesariamente
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que sea el hombre de Dios para su iglesia. Dios puede usar
incluso nuestra mala direccién y nuestro malentendido para
llevar a cabo su plan a través del comité. Quizas el Senor esté
trabajando dentro de ustedes a través del proceso, tanto como
lo que El trabajard en su nuevo pastor a través de su eventual
liderazgo.

Sean flexibles. Extiendan gracia. Avancen juntos en
cada paso del proceso, o mejor no avancen. Si su principal
candidato no es el principal candidato elegido, menciénelo al
comité y solicite una reconsideracion. Luego, sométase a la
mayorfa del equipo en unidad. No se trata de impulsar a su
candidato. Se trata de encontrar al hombre de Dios.

Ahora deberfan haber acordado en una lista de tres a cinco
candidatos principales a ser considerados. Estdn listos para
hacer el primer contacto.

Paso Cuatro - Primer Contacto

Comiencen llamando a los candidatos para asegurarse
de que estén dispuestos a ser considerados para el puesto.
Pueden descubrir que uno o mas ya han aceptado un puesto
en otro lugar. Si es asi, acuerden como comité enviar el
cuestionario a los tres/cinco candidatos principales que han
acordado ser considerados. Aseglrense de enviar la Carta
Dos a todos los candidatos que ya
no seran considerados a partir de
ese momento.

Envien un cuestionario
a los tres/cinco candidatos
principales, junto con una
carta de presentacién del
presidente del comité solicitando
confidencialidad mutua y
explicando que el candidato
estd bajo consideraciéon. Como
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comité, acuerden de cinco a diez preguntas para escribir

en el cuestionario. Recomendamos no hacer mas de diez
preguntas. Para preguntas sugeridas, consulte el APENDICE
X|. Dé a los candidatos una fecha Iimite para devolver el
cuestionario con sus respuestas.

En esta misma comunicacidn, soliciten (1) permiso para
contactar las referencias, (2) permiso para realizar verificacion
de antecedentes vy (3) enlaces a video o audio de algunos de
sus sermones en el internet. Determinen qué organizacidén
para verificacién de antecedentes utilizard la iglesia e
incluyan el formulario donde el candidato firma autorizando
que le realicen la verificacidn. (Para obtener un formulario
de autorizacion de verificacion de antecedentes, consulte el
APENDICE XII.) La SBTC puede proporcionar informacién
sobre entidades que ofrecen servicios de verificacion de
antecedentes. Expliquenle al candidato que las verificaciones
de antecedentes solo se realizardn a los candidatos finales.
Cuando haya pasado la fecha limite para la recepcién de
formularios y cuestionarios, elimine los nombres de aquellos
que no devolvieron el cuestionario o el formulario de
autorizacién para la verificacidon de antecedentes.

Paso Cinco - Ya va en Serio

Realicen la Verificacién de Antecedentes. No asuma
nada. Realice todas las verificaciones de antecedentes
posibles, incluyendo los registros de delincuentes sexuales
de la ciudad, del estado y la nacién. La SBTC utiliza con
frecuencia Ministry Safe (www.ministrysafe.com), pero hay
muchos sitios web de calidad disponibles para este propdsito.
Ademas, obtenga un informe crediticio. Discutan cualquier
hallazgo en el comité.

Revisen las Referencias. Solamente verifiquen las
referencias de hasta tres candidatos. Cada candidato deberia
haber proporcionado al menos tres referencias profesionales
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y una referencia personal (si aln
no lo han hecho, soliciten esas
referencias). Determinen tres
preguntas especificas para hacery
dividan la asignacién de llamadas
entre los miembros del comité.
Consideren hacer preguntas
como las siguientes: (1) ;Cémo
conoce al candidato y desde
hace cudnto tiempo lo conoce?
(2) iQué puede decirme sobre su
cardcter y su estilo de liderazgo?
(3) i Tiene alguna inquietud sobre
la capacidad o deseo de este
candidato para servir a nuestra
iglesia como pastor principal? (4)
;Hay alguin asunto que crea que
deberfamos considerar antes de avanzar con él en el proceso?
Al final de la llamada a la referencia, soliciten una
referencia secundaria. Esto puede proporcionar la oportunidad
de dirigirle a alguien que puede decir algo que la persona
con la que hablan no puede decir. Asegurense de obtener un
numero de teléfono.
No se comuniguen con la iglesia actual del candidato,
ni con nadie en esa iglesia, sin un permiso por escrito. La
administracién cuidadosa de la confidencialidad de cada
candidato es responsabilidad de todo miembro del comité.
Ponerse en contacto con la iglesia de alguien antes de que
esté listo puede afectar su capacidad para dirigir bieny
todo puede terminar de manera muy negativa tanto para el
candidato como para su comité.
Evaltien los Cuestionarios y Referencias. Cada miembro
del comité debe leer cuidadosamente cada respuesta del
cuestionario de cada candidato. Anoten las respuestas
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preocupantes o las impresiones positivas. Discutan estas
ideas, junto con los informes de las referencias, en su préxima
reunién o en las préximas dos reuniones, segiin sea necesario.

Escuchen los Sermones. Recuerden, la habilidad para
predicar sermones no es el Unico punto de evaluacién. El mejor
predicador puede no ser el mejor candidato para su iglesia.
Evallen los sermones fijandose en la fidelidad doctrinal, la
claridad del evangelio vy la capacidad relacional. Para obtener
ayuda, utilice el Formulario de Evaluacién de Sermones en el
APENDICE XIII.

Resistan el impulso de
entrevistar a mas de un
candidato a la vez. La Unica
razén para hacerlo serfa
comparar un candidato con
otro. Pero recuerden, no se
trata de tratar de encontrar
la mejor de sus muchas
opciones; se trata de buscar al
hombre de Dios en el tiempo
de Dios, sin excepciones.

M3ds bien, comparen cada
candidato con los perfiles biblicos y pastorales que han
desarrollado. Oren y discutan de tal manera que el comité
acuerde analizar un solo candidato a la vez.

Envie un correo electrénico a los candidatos que ya no
serdn considerados. Esta carta serd diferente de las anteriores
porque dejard la puerta abierta para futuras comunicaciones,
si fuera necesario. (Ver APENDICE XIV, “Carta Tres”).

Paso Seis — Tratar Solamente con un
Candidato

El comité solo debe tratar seriamente con un candidato
a la vez. Esto refuerza a la iglesia la necesidad de depender
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de la gufa del Espiritu Santo. Ayuda al comité a comparar al
candidato con los perfiles biblicos y pastorales en lugar de
comparar a los candidatos entre si. No se trata de determinar
cudl de los candidatos es la mejor opcidn. Més bien, el punto
es determinar si el principal candidato es el hombre que

Dios tiene. Si no lo es, deben tener mucha humildad para
reconocerlo y admitirlo, y luego pasar a considerar otro
candidato.

Si en alglin momento de las
etapas finales de este proceso,
el comité llega a entender que
el candidato principal no es el
hombre de Dios para la iglesia,
debe comunicdrselo al candidato
y luego preguntarle al segundo
candidato si estd dispuesto a
volver a participar en el proceso.
Dicha comunicacion necesita ser
una llamada telefénica personal
del presidente del comité, no un
correo electrénico o una carta
escrita. En esta conversacion,
el presidente del comité debe
notificar al segundo candidato (o tercero, segun sea el caso)
que el comité estuvo equivocado en su consideracién inicial
de otro candidato: “El comité ha estado buscando al hombre
de Dios en el tiempo de Dios, y llegamos a comprender que
el candidato anterior con el que estdbamos tratando de
forma Unica no era el indicado. Si estd dispuesto, nos gustarfa
involucrarlo de manera Unica en el proceso para ver si usted es
el hombre de parte de Dios para nuestra iglesia”.

Una vez que el comité ha decidido tratar con un solo
candidato, llamen y notifiquenlo al candidato. Utilicen este
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guion (o algo parecido) para medir su nivel de compromiso
hacia ustedes: “En este punto, hemos decidido considerarlo
sélo a usted como candidato a pastor. No trataremos

con nadie méds en este momento. Ese es nuestro nivel de
compromiso hacia usted. ;Cudl es su nivel de compromiso
hacia nosotros? El pudiera responder que estd en
conversaciones serias con otra iglesia. Si el candidato desea
tiempo para orar sobre esto, permitale orar por una semana.

Si adn no la ha recibido, envien al candidato Unico la
informacidn de la iglesia. Incluya los tres perfiles y cualquier
otra informacién que solicite el candidato. Los elementos
a incluir probablemente serdn el presupuesto de la iglesia,
estadisticas de asistencia, estatutos y constitucién, manual
de personal, etc. Recuerden que, en este punto, el candidato
estd tan interesado en evaluar la iglesia como ustedes estdn
interesados en evaluarlo a él.

Mientras tratan de manera exclusiva con un candidato,
consideren que él puede tener ciertas peticiones que ustedes
no han considerado. Después de todo, estdn buscando un
lider y los lideres lideran. Cualquier peticién de este tipo debe
discutirse con todo el comité antes de cumplirse. Si el comité
tiene alguna inquietud sobre la peticién de un candidato, no
dude en llamar al equipo de Salud y Liderazgo de la Iglesia de
la SBTC para obtener ayuda.

Visita a la Iglesia del Candidato. En la mayorfa de
los casos es bueno que los miembros del comité visiten
personalmente la iglesia del candidato, cuando sea posible.
El punto no es evaluar la predicacién de sus sermones; ya lo
hicieron a través de grabaciones de video y/o audio. Mds bien,
quieren ver como el pastor interacttia con su gente y cémo su
gente interactda con él. Ustedes buscan obtener una idea del
ambiente y la cultura de la iglesia que el pastor ha desarrollado
y facilitado durante su tiempo de servicio allf.
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Si el candidato no esta de acuerdo en permitir que los
miembros del comité visiten su iglesia, esto no es un factor
decisivo para terminar el proceso. Pero es muy Util si se puede
hacer un arreglo para visitar la iglesia.

Si la visita es una posibilidad, aqui hay algunos puntos
para considerar cuidadosamente:

» No se presenten en la iglesia del candidato sin previo aviso.
Comuniquense con él para asegurarse de que estard en el
pulpito y que el dia que planean visitar serd un buen dfa.

» Preglntenle al pastor si tiene
instrucciones especificas para
ustedes. Cumplan con ellas
tanto como sea posible por
respeto a él y su ministerio.

» No envien a todo el equipo.
Cuando siete visitantes se
presentan juntos, el cuerpo de
la iglesia entiende que algo
estd pasando y eso puede
interrumpir el ministerio del
pastor en su iglesia actual.
M3s bien, consideren enviar
de 2 a 3 miembros del comité
de blsqueda quienes tomaran
notas e informardn al resto del
comité.

P Traten de no llevar al pastor a comer y de no hablar

con él directamente. Es mejor solamente entrar y salir sin
hablar; a menos que sea habitual que en esa iglesia los
invitados saluden al pastor antes o después del servicio. Si
es asi, haganlo de forma genérica y discreta. El pastor sabe
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quiénes son ustedes y por qué estan alli. Nadie mas tiene
que saberlo, a menos que él quiera que lo sepan.

Paso Siete — Entrevistar al Candidato

Las entrevistas cara a cara son necesarias para tener
una idea de la personalidad y la vida personal del candidato.
Recomendamos dos entrevistas.

Primera Entrevista. Primero, entrevisten solamente
al candidato en un lugar neutral como un restaurante o
sala de reuniones de una iglesia en una ciudad lejos de su
iglesia y la de él. Esto permitird que todo el comité haga
preguntas importantes sin preocuparse por quién los ve
reunidos y/o escucha las respuestas del candidato. Si no se
puede organizar una reunién en persona, considere usar una
plataforma de videoconferencia por internet.

En esta primera entrevista, hagan preguntas sobre el estilo
de liderazgo, la participaciéon denominacional y las disciplinas
espirituales personales del candidato. Consulte el APENDICE
XVIII para obtener una lista de posibles preguntas para la
primera y segunda entrevistas. Ya que él ha recibido y revisado
los tres perfiles, preglntenle si tiene alguna pregunta para el
comité sobre la iglesia o la comunidad. Permitan que todos
los miembros del comité hagan preguntas, asignen preguntas
con anticipacidon y haganlas en el momento propicio. Esta
entrevista no debe durar mds de dos horas.

Después de la entrevista, permitan que el comité tome
una semana para pensar y orar por lo visto y escuchado en la
entrevista. En la préxima reunién del comité, hablen sobre Ia
entrevista y decidan si prosiguen con una segunda entrevista
al candidato; esta vez, junto con su esposa (si estd casado).

La Segunda Entrevista. Esta entrevista debe realizarse en
el edificio de su iglesia, en un momento y lugar donde se tenga
la menor oportunidad de interactuar con otros miembros de
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la iglesia. Quizas un viernes por la noche o un sdbado por la
tarde serfa lo mejor. Hablen con el candidato para programar
una fecha y hora de la reunién, una que funcione para tanto
para él como para los miembros del comité.

Si es posible, el candidato debe llevar a su esposa a esta
entrevista (si estd casado). Asegurenle que su esposa no sera
interrogada y que ella no serd entrevistada oficialmente. Mds
bien, el comité solo quiere conocerla y preguntarle si tiene
alguna pregunta para ellos.

Consideren ofrecer llevar a la pareja a que vea la
comunidad durante una o dos horas antes de la reunion.
Permitanles familiarizarse con la comunidad. Muéstrenles
las principales dreas de comercio vy recreacién. Si tienen hijos
viviendo con ellos, muéstrenles los vecindarios y las escuelas
que puedan ser de su interés. Ustedes quieren lograr que la
pareja confirme si Dios los estd
llamando a ministrar a toda la
comunidad; que ellos puedan
verse alli, si esto es realmente la
voluntad de Dios. Muéstrenles
la propiedad de la iglesia y
respondan a cualquier pregunta
que puedan tener al respecto.

A la hora establecida,
rednanse en la sala de reuniones
de la iglesia para la segunda
entrevista. Esta entrevista se
centrard en dos cosas: (1) el
matrimonio vy la familia del
candidato, y (2) sus pensamientos
sobre la comunidad vy la iglesia.
Pidanle a la esposa que comparta
su testimonio de salvacion.
Permita que las mujeres del
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comité le hagan un par de
preguntas sencillas, como:
“Cuéntenos un poco sobre
usted: su testimonio de
salvacidn, lo que disfruta hacer
y sobre su familia” o “;Qué es
lo mds importante para usted
acerca de la iglesia que su
esposo pastorea? Preglintenle
si tiene alguna pregunta para
el comité. Asegurenle que el
comité entiende que la iglesia
contratarfa a su esposo y que
ustedes solamente esperan
ser un sistema de apoyo para
ella mientras ella apoya el
ministerio de su esposo allf.

Preguntenle al candidato
sobre sus devocionales
familiares, sobre su vida
de oracidn con su esposa y sobre cédmo ven el llamado
al ministerio como familia. Después de conducir por
la comunidad vy recorrer las instalaciones de la iglesia,
preguntenle si tiene alguna pregunta o alguna idea.

Si hay dudas o preguntas persistentes en la mente de
cualquier miembro del comité, ahora es el momento de
preguntar. Después de esta entrevista, el comité deberd
discernir si este candidato serd presentado o no ante la iglesia
para votacion.

Paso Ocho - Confirmar la Direccion de Dios

El comité debe ser entusiasta y undnime en cuanto al
candidato que desean considerar. jHa sido una gran travesia
hasta este punto! Todos los miembros del comité deben poder
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respaldar la decisién con confianza. Un candidato debe ser
presentado a la iglesia por unanimidad del comité o no ser
presentado en absoluto.

Si hay uno o méas miembros del comité que se niegan
a apoyar la decisién del grupo a tal punto que el comité no
puede avanzar, el miembro o los miembros del comité en
desacuerdo deben renunciar voluntariamente y dejar sus
puestos a los suplentes elegidos. Si la divisidn continda y no se
puede llegar a un acuerdo para avanzar con un solo candidato,
es posible que el comité deba disolverse y permitir que la
iglesia vuelva a elegir un comité diferente para comenzar el
proceso nuevamente. El presidente del comité puede hacer
esta recomendacién al cuerpo de la iglesia en una reunién de
negocios. En una situacién tan dréstica, ningtn miembro del
comité actual deberfa poder formar parte del nuevo comité.

Cuando el comité es undnime en su decision, ahora es el
momento de informar al candidato sobre el paquete salarial
y la compensacion, incluyendo los gastos de reubicacion u
otras comodidades ofrecidas. Esta comunicacién también
debe incluir detalles sobre el tiempo de vacaciones y permiso
para ministrar en otros contextos, e informacidn apropiada
sobre politicas de personal y otras expectativas. El candidato
necesita recibir todo esto, claramente comunicado, por escrito.

Si el candidato tiene alguna inquietud o le gustarfa discutir
enmiendas al salario, compensacidon o acuerdos de personal,
esclchenlo y lleven esas solicitudes a los comités apropiados.
Es posible que él prefiera una semana menos de vacaciones
y un permiso para pasar un dia por semana estudiando en
el seminario. O puede desear mds compensacién en seguro
de salud y menos en subsidio de vivienda, etc. Pénganse de
acuerdo con él en esto.

Establezca una fecha para que el candidato visite la
iglesia. Debe ser un fin de semana en el que todos puedan
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participar. Permitanle tener
participacion en este proceso. Esta
visita de un fin de semana puede
incluir varios dfas de actividades,
dependiendo de las necesidades y
el tamano de la iglesia.

Designen a alguien en el
comité para que sea responsable
de la hospitalidad (comidas,
hospedaje, cuidado de nifios,
etc.). Sean anfitriones amables,
coloquen una canasta de golosinas
en su habitacidon de hotel y dejen
tarjetas con palabras para cada
miembro de la familia. La iglesia debe pagar/freembolsar todos
los gastos relacionados a comidas, viajes y alojamiento.

Todas las actividades de este fin de semana, v la
informacidon del candidato, deben comunicarse a la iglesia dos
semanas antes de la votacidon. En la mayoria de los casos, el
candidato deseard que la iglesia espere hasta el domingo por
la mafana o el miércoles por la noche anterior a la visita para
dar a conocer su informacién biogréfica. Pero el calendario de
votacidn y actividades para ese fin deberfa anunciarse con dos
semanas de anticipacion.

El viernes por la tarde, el candidato y su familia tal vez
quieran reunirse con el comité por ultima vez durante la cena.
En algin momento del sdbado, es posible que el candidato
desee reunirse con el personal existente de la iglesia y/o los
didconos. El sdbado por la noche, consideren una actividad
social, tomar café y helado, donde el candidato compartird
algunas palabras personales sobre él y su familia. Permita
suficiente tiempo para la socializacidn vy las interacciones
personales. En este evento social para toda la iglesia, el
presidente del comité debe hacer las presentaciones y
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presidir, pero los miembros del comité no deben dominar la
conversacion con el candidato.

Cada miembro del comité debe escribir o grabar en video
su apoyo al candidato. Esta afirmacion escrita o en video debe
estar disponible para todos o reproducirse durante el tiempo
de adoracién del domingo
por la manana. Cuando sea
apropiado, coordine con el
departamento de medios de
comunicacidn, o el equipo de
comunicaciones de la iglesia,
para lograr esto con excelencia.
Serd importante que la iglesia
vea la unanimidad con la que
se estd recomendando al
candidato.

Desarrolle un bosquejo
biografico del candidato
y su familia y pdnganlo a
disposicidn de la iglesia.
Algunos elementos a incluir son
una foto familiar, curriculum
vitae, informacién sobre su
familia, testimonio, declaracién
doctrinal, acuerdo de pacto
entre el pastor potencial y la iglesia, etc. En algunos contextos,
una breve introduccién del candidato en video puede
reemplazar a estas secciones escritas.

El domingo por la mafana, el fin de semana de la visita,
el pastor y su esposa pudieran desear visitar varios grupos
pequenos segun la posibilidad lo permita. Asegurense de
reunirse como comité para orar con el candidato y el lider
de adoracidn antes de que comience el servicio. Ore por
una uncién fresca del Espiritu Santo y por claridad en la
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proclamacion de la Palabra. Ore también por una muestra
verdadera de unidad en la iglesia mientras votan.

El candidato debe predicar en todos los servicios de
adoracién matutinos. Al comienzo del (de los) servicio(s)
de adoracidn, el presidente del comité de blsqueda debe
presentar al candidato y su familia. Deberfa aclarar que al final
del servicio(s) se realizard una votacién secreta para decidir
si se le llamard o no a ser el pastor principal de la iglesia.
Siga los estatutos de la iglesia cuidadosamente, aquellos
que correspondan a la votacién: cudndo se realiza, cémo
se cuentan los votos y cuando se anuncian. Por lo general,
los votos se cuentan y el anuncio se hace antes de que los
miembros de la iglesia abandonen el servicio de adoracién o
temprano esa tarde a través de las redes sociales o un correo
electrénico a toda la iglesia.

Aseglrese que le pregunten al candidato, en privado,
si aceptard el llamado, antes de revelar los resultados de la
votacion a la iglesia. Incluso si la iglesia vota afirmativamente,
el candidato debe decidir aceptar el llamado vy puesto.

¢Qué hacer si el candidato no es confirmado? Si al
principio no tienen éxito, vuelvan a intentarlo. Se debe hacer
un anuncio a la iglesia lo antes posible, en caso de que el
pastor rechace el puesto o no reciba suficientes votos para
confirmar el llamado. El comité puede volver a cualquier punto
del proceso. Una posibilidad es volver al segundo candidato y
considerarlo. Sin embargo, es posible que deseen comenzar
el proceso nuevamente en algun otro punto, como volver
a evaluar a los cinco candidatos principales, o incluso a los
primeros treinta.

Quizds serfa apropiado en este punto considerar los
curriculums recibidos después de la fecha limite inicial.

Si la recomendacién es rechazada de manera
abrumadora por parte de la iglesia, es posible que el comité
voluntariamente decida disolverse para permitir que la iglesia
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elija otro comité de busqueda. El presidente del comité puede
hacer esta recomendacién en una reunién de negocios de la
iglesia.

Paso Nueve - Asimilar al Pastor y su Familia

Cuando el pastor acepta el llamado de la iglesia, jes un
motivo de mucho regocijo! Aunque una vez que se extiende
y se acepta el llamado del Pastor, el Comité de Blsqueda de
Pastor se disuelve oficialmente, alin queda trabajo por hacer
para lograr una asimilacién saludable del pastor y su familia.

Envien una carta o correo electrénico a los miembros de
la iglesia de parte del pastor nuevo, y/o pidale al pastor nuevo
que grabe un video corto dirigido a la familia de la iglesia,
que puede compartirse en el sitio web de la iglesia y en las
cuentas de redes sociales. Notifiquen a la iglesia cuando es
que el nuevo pastor se mudard al drea. Soliciten ayuda para
descargar el camidn de mudanzas en la casa u oficina del
pastor, si es necesario. Consideren realizar una recepcion
especial para el pastor y su familia la primera o segunda
semana que esté en la iglesia.

Trabajen con los comités apropiados para asegurarse
de que la oficina del pastor esté limpia y adecuadamente
amueblada. Si la iglesia tiene una casa pastoral para el
pastor, hagan lo mismo con ella. Si el pastor y su familia van
a comprar o alquilar una casa, ofrézcanles conectarlos con
agentes de bienes raices, si asi lo desean; también ofrezcan
responder a cualquier pregunta que puedan tener sobre los
vecindarios o las escuelas de la zona.

Aseglrense de que el pago de salario y beneficios se
establezcan claramente con la iglesia. Ofrézcanse para ayudar
en este proceso si es necesario. Comuniquense con los
comités, o grupo apropiado, sobre los arreglos para el pago de
gastos de mudanza.

Una vez que el pastor llega, las personas que mejor conoce
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en laiglesia y la comunidad son los miembros del Comité de
Busqueda de Pastor. Durante el préximo afio, el comité debe
actuar como enlace entre el pastor vy la iglesia ayudandolo a
familiarizarse con la comunidad, asf como con la asociacion
local y la convencidn estatal. El comité debe continuar
animdndolo y construyendo puentes relacionales durante este
periodo de tiempo.
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Capitulo 6

Resumen
del Proceso

Paso Uno - Perfiles
P Perfil de la Comunidad.

P Perfil de la Iglesia.
P Perfil del Pastor.

Paso Dos - Recibir los Curriculums

P Crear la cuenta de correo electrénico o nube (cloud) en el
internet.

P Establecer fechas para inicio y cierre de recepcién de
curriculums.

P Buscar referencias.

P Publicar el puesto vacante en el sitio de oportunidades
laborales.

Paso Tres — Reduciendo el Numero de Candidatos.

» De los cientos a las decenas.
» De las decenas a unos cuantos.
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Paso Cuatro - Primer Contacto.

» Llamar a los principales candidatos, 3 a 5, para verificar
su interés.

» Enviar el cuestionario.

P Pedir permiso para realizar la revision de antecedentes.

P Pedir permiso para contactar las referencias.

» Pedir un enlace (link) a un sermdn en video o audio.

Paso Cinco - Ya va en Serio

» Realizar todas las verificaciones de antecedentes posibles.
» Contactar todas las referencias y referencias secundarias.
» Evaluar las respuestas al cuestionario.

» Ver/escuchar los sermones.

Paso Seis — Tratar solamente con un Candidato.

» Decidir, undnimemente, sobre el candidato a considerar.
» Enviar informacién relevante de la iglesia al candidato.
» Organizar una visita en domingo.

Paso Siete — Entrevistar al Candidato.

» Primera entrevista en un lugar neutral.
» Segunda entrevista en la propiedad de la iglesia, con la esposa.

Paso Ocho - Confirmar la Direccion de Dios.

P Establecer fecha para visita del pastor un fin de semana.
> Planear actividades para el fin de semana.

» Anunciar la fecha y horario de actividades.

» Votacidn de la iglesia para aprobar al candidato.

Paso Nueve - Asimilacion del Pastor y su Familia.

» Notificar a la congregacion.
» Ayudar con la mudanza.
» Construir puentes relacionales.
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N
CONCLUSION (0!

\}

10 errores principales
que cometen los
comités de busqueda
de pastor

Una iglesia en transicidn pastoral se encuentra en una
época importante y delicada. La forma en que una iglesia
camina a través de la transicidn pastoral conlleva el potencial
de unificar el cuerpo o dividirlo. La carga sobre los hombros
de un comité de blsqueda de pastor es intenso. Y lo sienten
constantemente.

La mayorfa de los hombres y mujeres que conocemos
a través del ministerio de capacitacién y entrenamiento del
Comité de Blsqueda de Pastor son gente apasionada por
su iglesia y estdn comprometidos a encontrar al hombre de
Dios en el tiempo de Dios, sin excepciones. Cada comité de
bldsqueda de pastor es diferente. Cada iglesia es diferente. Sin
embargo, hay algunos errores comunes que son facilmente
identificables entre los Comités de Blsqueda de Pastor que
tenemos la oportunidad de conocer.

1. Reaccionar en contra del pastor anterior. Es parte de
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la naturaleza humana, realmente. La
gente de la iglesia tiene la tendencia
de querer que su pastor entrante no
tenga ninguna de las fallas vistas
en el pastor anterior especialmente
si concluyd en malos terminos (o
cuando se percibe como tal). Esta
tendencia los lleva a centrarse en
el tipo de hombre que no quieren al
frente en lugar del tipo de hombre
que Dios quiere para ellos. Entonces,
;icomo podemos evitar tener ideas
preconcebidas en la busqueda de
un pastor? ;Cémo ayudamos a
los comités a ver hacia lo que estd
por venir en lugar de simplemente reaccionar contra lo que esta
detras?

Hagan la tarea de desarrollar los tres perfiles y sigan el proceso
recomendado en este manual con oracidn. Los comités que
hacen esto con oracién y diligencia suelen estar mds unidos en la
determinacidn del perfil de su futuro pastor. Tienden a apoyarse
en el perfil del hombre que Dios tiene para ellos en lugar de
reaccionar contra lo que estd detrds de ellos.

2. Falta de comunicacién con la iglesia. “Bueno, jya
han encontrado a nuestro pastor?” Eso es gracioso una o dos
veces. Pero a los tres, seis, doce meses en el proceso, no lo
es. Generalmente la iglesia, de alguna manera, confirma a los
miembros del Comité de Blsqueda de Pastor. Saben quiénes
son estos hombres y mujeres, y probablemente participaron
en seleccionarlos. Los miembros de este comité actdan como
delegados de laiglesia. Y la iglesia quiere saber que hay un
movimiento hacia adelante.

Animamos a las iglesias a comunicarse con la iglesia al

56



menos cada dos semanas. Esto

se logra facilmente a través de un
blog o de forma impresa. El comité
solo debe presentarse ante la
congregacion cuando haya cosas
importantes que informar (pero
nunca se debe interrumpir el flujo
del servicio de adoracién o tomar
mas de 3 a 5 minutos). En realidad,
la comunicacién cada dos semanas
se logra mejor en forma escrita

y colocada donde los miembros

del cuerpo de la iglesia sepan
encontrarla, ya sea digital o impresa.

;Qué comunicaran? Un
breve informe de las cosas en las que el comité ha estado
trabajando. Puntos especificos de oracién. Cuando estan
iniciando y concluyendo la recepcidn de curriculums y cémo
estan recibiendo los curriculums. Cuando haya solamente
5 a 10 candidatos. Cuando se estan enfocando en un solo
candidato. Fechas de la recepcién del candidato y detalles de
la visita de fin de semana.

;Qué es lo que nunca se debe comunicar? Nombres,
ubicaciones o iglesias actuales de los candidatos. Desacuerdo
o divisién dentro del comité. Frustracién con el proceso o con
los candidatos. Cuando parece que no hay progreso.

Siempre mantenga las cosas avanzando y siempre
comunique que las cosas estan avanzando.

3. No pedir ayuda. No tienen que hacer esto solos. Su
asociacion local y su convencidén estatal tienen empleados
ministeriales capacitados y experimentados que con mucho
gusto vendrdn a capacitar a su comité y los guiaran a través
del proceso. En cuanto a la SBTC, este ministerio llega a
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usted sin costo directo porque es un ministerio para iglesias
totalmente financiado a través del Programa Cooperativo.

A menudo, estos hombres y mujeres han ayudado a
docenas de comités en este proceso vy tienen sabiduria
personal, ademds de la sabiduria departamental que posee
su organizacidn, tras muchos afios de servicio en esta area.
Pueden ayudar a su equipo a evitar errores comunes y brindar
sugerencias practicas para el proceso. Pueden escuchar sus
necesidades especificas y ayudarlos a pensar en cuestiones
contextuales. Pueden guiarlos a través de momentos en los
que parecen estar “atascados”. Pueden ayudarlos a obtener
curriculums de fuentes buenas vy confiables. Ellos pueden
animarles y orar por ustedes durante el proceso.

La clave es no esperar hasta que se queden estancados
0 abrumados para pedir ayuda. Tan pronto como se forme
el comité, haga que alguien de la asociacién local o de la
convencién estatal se involucre para capacitar al comité en
su primera o segunda reunidn. Esto establece la relacidén de
apoyo desde el principio y evitaran cometer errores por falta
de conocimiento.

No es necesario que hagan esto solos. Tienen una familia
de fe mds grande que les ama y estd con ustedes. Busquen
ayuda.

4. No trabajar como un equipo. Es dificil de creer, pero
a veces un miembro del Comité de Busqueda de Pastor
simplemente se niega a seguir la direccién de la mayorfa del
comité. Recuerde, esto no se trata del tipo de pastor que
alguien desea. Se trata de encontrar al hombre de Dios en el
tiempo de Dios, sin excepciones. Oramos y confiamos en que
el Sefor trabajard a través del equipo, como un equipo, para
dar a conocer Su voluntad.

Todos tienen sus propias ideas y preferencias. Los
miembros del comité deben aprender a frenar esos deseos
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y ajustarlos hacia la direccidon

en la que Dios estd dirigiendo

al equipo. Si todos los demads
miembros del comité se inclinan
por un candidato, pero usted
prefiere a un candidato diferente,
(1) gentilmente comparta sus
inquietudes y deseos para que
sean escuchados, (2) solicite una
reconsideracién de su candidato
preferido, luego (3) después de

la reconsideracion, si la direccion
del comité no ha cambiado, siga la
direccién de la mayorfa del comité.

5. Apresurarse a ver los curriculums. Su primera
responsabilidad no es comenzar a ver los curriculums, sino
buscar a Dios en oracidn discerniendo la clase de hombre que
El quiere que dirija a la iglesia
en el futuro. A menudo, cuando
los comités anuncian el puesto
vacante y comienzan a recibir
curriculums de inmediato, no
existe un plan para procesar a los
candidatos. En tales casos, los
miembros del comité preferirdn a
un candidato en particular desde
el inicio del proceso, sin haber
tomado el tiempo para redactar
los tres perfiles, para escudrifar
las Escrituras y para obtener
informacién de la iglesia.

Cuando los comités se
apresuran a ver los curriculums,
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se enfocan en las cosas equivocadas y no todos se enfocan

en las mismas cosas. Un miembro del comité verd una

foto de la familia de un candidato v serd cautivado por ello
inmediatamente. Otro verd un video de un sermdn y dard una
prioridad errénea a la predicacién o el carisma en el pulpito.

El proceso en este manual tiene un orden especifico por una
razon: Mantendrd a su equipo avanzando juntos, en busca

del hombre de Dios en el tiempo de Dios, sin excepciones.
Acepten el proceso y esperen en oracién que Dios lleve a cabo
Su plan.

6. No seguir la ética y normas de un Comité de
Busqueda de Pastor. La confidencialidad es de suma
importancia durante todo el proceso. Cada curriculum que
maneja y cada nombre que observa representan a un hombre
que estd considerando en oracién mudarse con su familia,
terminar su tiempo de ministerio en un lugar y comenzar una
nueva jornada de vida y ministerio en otro lugar. Cuando se
viola la confidencialidad de un candidato, su familia sufre, su
iglesia sufre y la iglesia del comité también sufre. Creemos
firmemente que si las acciones descuidadas del comité
interrumpen la obra de Dios en la vida de un candidato o en
su iglesia actual, los miembros del comité responderdn ante
Dios por ello.

Las redes sociales es donde muchos miembros del
comité cometen sus primeros errores con respecto a la
confidencialidad. No es apropiado “ser amigo” o “seguir” a
ninglin candidato. Mientras observa su perfil y publicaciones,
aseglrese de no reaccionar ni comentar nada. La forma
en que las plataformas de redes sociales organizan sus
redes de conexiones hard que su actividad en la pagina,

o publicaciones, de un candidato realice conexiones
secundarias vy terciarias a otras personas de la iglesia con las
que estd conectado.

60



Otra violacién comun de la confidencialidad es en las
conversaciones verbales que algiin miembro del comité tiene
con amigos que “son dignos de confianza”. Pero esto no es
un club social, es un asunto serio y una tarea muy importante.
Si comparte un nombre o da alguna pista (biografica, ciudad,
rango de edad, familia, etc.) sobre un candidato, el potencial de
crear caos dentro de la iglesia aumenta exponencialmente.

Sigan las normas v la ética adecuada cuando se trata de |a
confidencialidad de cada candidato.

7. No hacer las preguntas correctas. No asuman nada.
Siven una bandera roja, hagan preguntas. Si hay un sentir
en sus espiritus, diganlo. Algunas preguntas son dificiles o
incdmodas de hacer, pero de todos modos deben hacerse. Por
ejemplo, es necesario hacer preguntas sobre la pornografia,
las disciplinas espirituales personales y el testimonio de
salvacion.

A veces, durante una entrevista, la respuesta de un
candidato a alguna pregunta dara lugar a otra pregunta.
Hagan la pregunta. Por ejemplo, si preguntan sobre el estilo
de liderazgo del candidato, quizds una buena pregunta de
seguimiento serfa si alguna vez ha tenido conflictos en su
liderazgo, cdmo los manejé y qué harfa de manera diferente si
tuviera la oportunidad.

Utilicen las preguntas de este manual como gufa. Analicen
todas las preguntas potenciales y, como equipo, seleccionen
las que consideren necesarias. No dejen ninguna pregunta
importante sin responder. No asuman nada. No hacer las
preguntas correctas serd perjudicial para la iglesia mas
adelante.

8. Olvidar los detalles. Cubran todas las bases. Hablen
y establezcan los paquetes salariales y gastos de mudanza.
Pongan las cosas por escrito. Comuniquen toda la informacidn
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y los arreglos a los comités
apropiados. Este manual es

lo suficientemente extenso
como para ayudarlos a pensar
en todos los detalles. Léanlo y
discutanlo a fondo.

9. No notificar a los
candidatos cuando se haya
reducido el nimero de ellos.
Cada candidato que envie un
curriculum debe ser contactado
de alguna manera. Cuando @
el nimero de candidatos se \
reduce, aquellos que ya no
se consideran merecen ser
notificados. Algunos candidatos que han sido rechazados les
contactardn y preguntardn las razones de ello. No se sienta
obligado a responder esas preguntas ya que se pueden
iniciar conversaciones no gratas ni necesarias. Simplemente
notifiquen a los candidatos cuando ya no estén siendo
considerados (usando las cartas sugeridas en este manual),
luego avancen como equipo.

10. Terminar o darse por vencidos demasiado pronto.

El hombre de Dios en el tiempo de Dios, sin excepciones.
Después de todo el trabajo realizado, su iglesia todavia no
tiene pastor por una de dos razones. O (1) el hombre de Dios
alin no estd listo para pastorear su iglesia, o (2) su iglesia
alin no estd lista para recibir al hombre de Dios. Permita que
el Sefior les dé forma y los moldee, a los miembros de su
comité, a través del proceso. No se aferren tanto por la meta
final que se vayan a perder lo que Dios tiene para ustedes a
lo largo del proceso.
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Les aseguramos que habrd problemas inesperados en el
proceso. Habrd momentos en los que se sentirdn estancados.
No se rindan. No renuncien. Busquen ayuda. Los empleados
de la SBTC estdn disponibles y dispuestos a ayudarlos en
cualquier parte de este proceso.
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APENDICE |

\

Formacion y
Responsabilidades del
Comité de Transicion
Pastoral

Comité de Transiciéon Pastoral: Tras la vacante
del pastorado, el Comité de Transicidn (CT) se reunird y
elegird un presidente. El propdsito del CT es manejar la
administracidn basica y los asuntos de la iglesia en ausencia
del Pastor.

El CT estara compuesto por las siguientes personas:
P Presidente de Didconos.

P Presidente del Comité de Personal.

P Presidente del Comité de Finanzas.

P Personal Ministerial

P Pastor Interino (después de ser seleccionado).

» Director de Escuela Dominical.

VARIACION: El CT estard compuesto por 3 miembros
de laiglesia con buena reputacidn, quienes no seran
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considerados para el Comité de Busqueda de Pastor. Esta
seleccién puede tener lugar en una reunién de negocios
especialmente convocada con nominaciones provenientes de
un comité permanente y/o de la asamblea convocada.

Las responsabilidades del CT incluiran,

pero no estaran limitadas a:

» Programar las asignaciones de predicadores en caso de
que no haya un pastor interino.

P Buscary recomendar un pastor interino a la iglesia para
un voto de aprobacion.

» Manejar los asuntos diarios de la iglesia.

P Establecer la agenda para las reuniones del Consejo de la
Iglesia y las reuniones de negocios.

P Supervisar la eleccion del Comité de Busqueda de Pastor
(a menos que se establezcan otras disposiciones en los
estatutos).

» Cualquier otra responsabilidad asignada por la iglesia en
sesién de negocios.
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APENDICE Il

Modelo de Acuerdo de
Convenio de Pastor
Interino

Descripcién de Trabajo de Pastor Interino:

(nombre de la iglesia) y (nombre
del Pastor interino) entran en este convenio empledndolo
como Pastor Interino (Pl), efectivo desde (fecha).
Este convenio continuard por un afo o hasta que un pastor
permanente sea llamado por la iglesia y haya comenzado
su pastorado, lo que ocurra primero. Después de un afio,
este acuerdo debe ser reafirmado por votacién de la iglesia.
Cualquiera de las partes puede, por cualquier motivo,
rescindir este convenio en cualquier momento con un aviso
de un minimo de cuarenta y ocho horas. Los términos de
este pacto se han discutido con el candidato de PI.

Compensacion:

La compensacidn ha sido establecidaa $____/semana.

__ (nombre de la iglesia) compensara al Pl, reteniendo los
impuestos apropiados y proveyendo una forma W-2 al final
del afio. No se proveerd seguro, ni otras prestaciones, al Pl.
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Horario de Trabajo:

Debido a que el Pl tiene responsabilidades que no pueden
medirse con precisién en horarios definidos, él mismo
programard su tiempo vy actividades para servir mejor al
Senory los intereses de la iglesia, dejando tiempo para sus
propias necesidades personales y familiares. Se solicita al Pl
que establezca un buen horario de trabajo que le dé tiempo
para evaluar las necesidades de la iglesia, interactuar con el
personal y los lideres de la iglesia y ayudar a desarrollar una
estrategia de trabajo provisional para el periodo de transicion.

Responsabilidades Generales:

1. Proveer a la congregacidn un sentido de estabilidad vy liderazgo.
2. Ser el predicador principal, proveyendo ensefianza Biblica
de calidad consistente.

3. Tener un predicador en el pllpito, en caso de que él no
pueda predicar algun dfa.

4. Dirigir al personal ministerial asegurandose que ellos
pueden ministrar con gozo y efectividad de acuerdo a la visidn
provisional de la estrategia adoptada.

5. Ayudar a tratar cualquier asunto o problema, seguin sea
necesario, para hacer que la iglesia sea mds atractiva y esté
preparada para los candidatos pastorales.

6. Asegurar el adecuado cuidado pastoral de la congregacion.
El no serd el principal proveedor de cuidado pastoral.
Trabajard con el personal, los didconos y los voluntarios para
garantizar que se aborden las necesidades de pastoreo,
visitacidn, bautismo, ministerio y consejeria. Por regla general,
no coordinard ni oficiard bodas o funerales. Esta serd una
responsabilidad delegada al personal ministerial de la iglesia.
7. Trabajar con el lider de alabanza vy su equipo para planificar
y realizar la adoracién del domingo por la mafiana.

8. Proporcionar evaluacién continua de la salud general de Ia
iglesia y ayudar a desarrollar acciones para corregir o mejorar.
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Responsabilidades Especificas:

1. Ayudar al equipo de liderazgo de transicién de la iglesia, a
los comités y al personal en el proceso de transicién pastoral
segun sea solicitado y si su agenda se lo permite.

2. Ayudar al equipo de budsqueda pastoral segin sea
solicitado v si su agenda se lo permite.

3. Asistir a todas las reuniones de liderazgo vy participar
segun sea solicitado y si su agenda se lo permite.

4. Proporcionar asesoramiento sobre cuestiones de liderazgo
segun sea solicitado y si su agenda se lo permite.

5. Defender en todo momento la integridad, las doctrinas, los
valores, la declaracidn de fe, la constitucidn y los estatutos de
la iglesia. La falla en cualquiera de estas areas puede resultar
en la terminacién del convenio sin indemnizacién alguna.

Estructura de Autoridad para Reportarse:

1. El Pastor Interino opera bajo, y se reporta a, la autoridad del
Comité de Personal de la iglesia. Como tal, no tiene autoridad
independiente excepto la que le delega este Comité.

2. El Comité de Personal le otorgard al Pastor Interino la autoridad
necesaria para cumplir con las responsabilidades enumeradas
anteriormente.

3. El pastor interino no tendrd la autoridad para contratar o despedir;
ni para operar fuera del presupuesto, la Constitucién o los Estatutos
de laiglesia.

4. El pastor interino no es miembro del comité de personal y no
votard en sus reuniones. Sin embargo, asistira a las reuniones que
sean necesarias para proporcionar liderazgo segun se le solicite y
participard plenamente en todas las discusiones

Fecha:

Presidente del Comité de Transicidn

Fecha:

Pastor Interino
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APENDICE Il

Ejemplo de
Perfil de Iglesia

La Iglesia Bautista Solicitante (IBS) de Sinpastor, TX
es una iglesia familiar que valora la predicacién Biblica, la
adoracién sincera y el compromiso con la Gran Comisién
por encima de todo. Con mds de 157 afios de existencia,
somos la iglesia bautista mds antigua del condado. A través
de los anos, la IBS ha disfrutado de muchas temporadas de
crecimiento numeérico y espiritual, pero actualmente esta
experimentando una temporada de declive gradual.

En nuestro nivel mas alto de los Ultimos veinte afios,
tuvimos un promedio de 412 en asistencia al servicio
dominical y 367 en grupos pequefios. Durante los Ultimos
tres afios, hemos visto una disminucién gradual en la
asistencia, de modo que hoy tenemos un promedio de 278
en el servicio dominical y 153 en grupos pequeinos. Sin
embargo, la moral de la familia de la iglesia nunca ha sido
mejor. Hay emocidn en el ambiente y un viento fresco de
expectativa al buscar a nuestro préximo pastor principal.

En el 2018, nuestro presupuesto anual se establecié en
$1.3 millones, pero los recibos no designados totalizaron
$974,000. Gastamos menos del presupuesto de tal manera

71



gue nuestros ingresos superaron nuestros gastos y terminamos
el ano con un saldo positivo. Este ano, estamos en camino

a cumplir con el presupuesto que fue establecido en $1.12
millones.

Hoy en dfa, los rangos de edad de los miembros de la IBS
reflejan un cambio generacional en los patrones de asistencia.
En los servicios de adoracién actuales, el 73% de los presentes
son de 65 afnos o0 mayores. Sin embargo, hace solo tres anos, la
edad promedio era mucho menor. Hay muchas familias jovenes
sin iglesia en la comunidad, y la IBS desea ser la iglesia que los
alcance con el evangelio de Jesucristo y los conecte a la iglesia.
Reflejamos bien la diversidad étnica de nuestra comunidad.

En promedio, los miembros de la IBS son 67% anglos, 17%
hispanos, 9% afroamericanos y 7% de otros grupos.

En general, la IBS es una iglesia con un ambiente libre y
célido que se toma en serio la Gran Comisidn vy el alcanzar a las
préximas generaciones en nuestra comunidad. Valoramos la
predicacidn expositiva y los ministerios comunitarios practicos.
Estamos entusiasmados con lo que Dios hard a través del
liderazgo de nuestro préximo pastor principal.
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APENDICE IV

Ejemplo de Perfil
de la Comunidad

La ciudad de Sinpastor, TX es el hogar de 23,479
personas. La mayorfa de estas son familias con ambos
padres (padre y madre), con niflos en el hogar. Sin embargo,
hay una poblacidn significativa (31%) de madres solteras
en un radio de 2 millas de nuestra iglesia. La gente de
Sinpastor, TX se gana la vida en una amplia variedad de
ocupaciones, incluso como profesionales de negocios,
trabajadores de construccidn, maestros de escuela y mas.
Aproximadamente la mitad de ellos trabaja en la ciudad de
Sinpastor, y la mitad de ellos viaja a una ciudad cercana.

La demografia étnica es casi normal para nuestro
condado: 61% anglos, 22% hispanos, 11% afroamericanos
y 6% de otros grupos. La edad promedio de los miembros
de nuestra comunidad es significativamente mds baja que el
promedio de Texas, 31.5 anos.

La economfa de Sinpastor, TX es prdspera. Ha habido un
aumento del 12% en la poblacién durante los dltimos diez
anos, y se proyecta que veremos otro aumento del 21% en
la poblacién para el afo 2025. Actualmente, dos empresas
importantes estan construyendo centros de distribucidon en
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el lado norte de la ciudad. Varias empresas profesionales nuevas
se han abierto en el centro de la ciudad en los Ultimos afos,
incluyendo un despacho de abogados, una agencia de empleo
y varios comercios de alto nivel. El mercado inmobiliario esta
astronémico. Se planea la construccién de 750 casas nuevas a 1
milla de la iglesia en los préximos tres afios.

El Distrito Escolar Independiente de Sinpastor esta
trabajando para manejar el aumento de nuevas inscripciones.
El superintendente compartié con nuestro comité, a principios
de este afio, que la inscripcidn en las escuelas primarias se ha
duplicado en los Ultimos cuatro afios, y se espera que continte
en esa trayectoria durante los préximos cinco a diez afos. La
junta escolar pronto votard sobre la construccidén de dos nuevos
campus de primaria y un nuevo campus de secundaria.

En general, la comunidad de Sinpastor, TX estd prosperando
y creciendo. En medio del aumento de la poblacién y la
diversidad demogréfica todavia hay una sensacién de uniény
amistad en la ciudad. Sinpastor, TX es un gran lugar para vivir.
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APENDICE V

Ejemplo de
Perfil del Pastor

El Comité de Busqueda de Pastor de la Iglesia Bautista
Solicitante buscd la opinién de la familia de nuestra iglesia
para ayudarnos a comprender el tipo de hombre que
buscaremos en nuestro proximo pastor principal. Las
conversaciones han estado llenas de gozosa expectacion
y, si bien hubo una amplia variedad de respuestas, también
hubo una gran unidad en general.

IBS estd buscando un pastor que esté comprometido
con la inerrancia vy la autoridad de la Biblia. Que esté
de acuerdo con el Mensaje y Fe Bautista 2000, y que
guiard a nuestra iglesia sobre los sdlidos cimientos de la
autoridad biblica. Deseamos a un hombre que estd siendo
transformado por la Palabra de Dios y que también guiard a
nuestra congregacion a ser transformada por la Palabra de
Dios. Que sea un expositor de la Palabra guiado por el texto
biblico. Que sea relacional en su predicacidn y firme en su
conviccion.

Nuestro préximo pastor deberd ser facilmente accesible,
un hombre experto en la construccidn de relaciones. Que
dirija a nuestro personal con un enfoque de equipo, pero
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que administra bien la autoridad de la oficina de pastor para
tomar decisiones. Que valore la percepcion de los miembros
de laiglesia que han estado alli desde hace mucho tiempo,
pero que no satisfaga los deseos de nadie (o de ningiin grupo)
en detrimento de los demds. Que tome decisiones Biblicas con
respecto a la direccidon de la iglesia y las comunique con gracia
mientras dirige con gentileza todo el tiempo.

Si tiene familia, pondré a Dios primero, su familia en
segundo lugar vy la iglesia en tercer lugar. Deseamos un pastor
que modele el liderazgo fiel en el hogar y permita que eso se
desborde hacia su liderazgo en la iglesia.

A los niflos de IBS les gustaria agregar que debe usar
camisas de franela y parecerse a Santa Claus. Obviamente,
esto no es un requisito, pero queriamos que supiera que los
ninos también estdn entusiasmados con su préximo pastor.
Quienquiera que sea, serd una bendicidn para ellos, v ellos
para él.
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APENDICE VI

Ejemplo de Encuesta
Congregacional de
Perfil Pastoral

[Debe darse a todos los miembros de la iglesia y ser regresada al
Comité de Busqueda de Pastor]

El Comité de Busqueda de Pastor solicita que usted preste su
atencidn, oracién y reflexién a este asunto. Usted es la iglesia.
Necesitamos sus sugerencias y recomendaciones en cuanto a la
seleccidon de un pastor. Esto nos ayudard a cumplir el trabajo que
nos ha pedido que hagamos.

1. ;Cudnta experiencia pastoral debe tener nuestro nuevo pastor?
[J Menos de 5 afios [ 10-20 anos
[0 5-10 afios [0 Més de 20 afos

2. Aunque la edad no debe ser el factor principal, ;De qué edad
aproximada debe ser el pastor que usted siente que nuestra
iglesia necesita en este momento?

[120-30 1 40-50 55+
[130-40 [150-55
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3. ;Qué requisitos educativos debe cumplir nuestro nuevo pastor?

(1 Preparatoria/Bachillerato [J Seminario (Maestria)
1 Universidad [ Titulo de Pos-Grado (Doctorado)
[J Seminario Parcial 1 No importa

4. Un pastor tiene muchas responsabilidades importantes. Aunque
él deberfa estar interesado en cada una de las siguientes dreas, ;cual
drea cree que deberia recibir la mayor parte de su tiempo? (elija cinco)

[ Visitar a Posibles Miembros 1 Preparacion de Sermén
[0 Administracién y Trabajo de Oficina [ Consejeria
[ Oracién y Estudio Biblico Personal ] Evangelismo Personal
[ Visitar a Miembros de la Iglesia [0 Asuntos Civicos
[0 Promocién de ministerios de la iglesia [ Estar en reuniones

de laiglesia
1 Pasar tiempo con su familia [1 Estar en reuniones

denominacionales

5. .En cudl de estas actividades deberia usar el menor tiempo?
(seleccione dos)

[ Visitar a Posibles Miembros [ Preparacién de Sermdn
0 Administracidn y Trabajo de Oficina [0 Consejerfa
[J Oracién y Estudio Biblico Personal 1 Evangelismo Personal
[ Visitar a Miembros de la Iglesia [J Asuntos Civicos
[0 Promocién de ministerios de la iglesia [ Estar en reuniones

de laiglesia
[ Pasar tiempo con su familia [ Estar en reuniones

denominacionales

6. ;Cudl cree que es la cualidad mds importante que nuestro pastor
debe poseer? No dude en expresar sus sentimientos sobre otras
caracteristicas que le gustaria tener en un pastor.

78



Me gustarfa presentar los siguientes nombres para que el comité los
considere en oracidén. (Por favor también proporcione un curriculum).
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APENDICE VIl

Evaluacion de la Salud
Congregacional

[Esta encuesta estd disefiada para reflejar la percepcidn que tiene
la congregacidn de su participacidn en las principales funciones
de la iglesia Neotestamentaria que se reflejan en Hechos 2:42-47.
Los resultados deben permanecer anénimos. La evaluacion debe
ser dada Unicamente a miembros de la iglesia.]

1. Mi grupo de edad es:

[ Pre-Adolescente (4to a 6to grado)

[ Secundaria (7mo a 9no grado)

[J Preparatoria/Bachillerato (10mo a 12vo grado)
[ Adulto Joven (18-35 afios de edad)

[J Adulto (36-55 afios de edad)

[J Adulto sin hijos en casa (56 afios 0 mds)

[J Adulto mayor (66 afios o mas)

2. Aparte de asistir a los servicios/actividades de la iglesia, leo
ylo estudio las Escrituras por lo menos 4 dias a la semana.
[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

3. Tengo amigos en esta iglesia con los que disfruto de
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companerismo por lo menos una vez al mes.
[J Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo
[] Totalmente de acuerdo

4. A menudo les digo a otros quién es Jesus y cémo pueden
conocerlo.

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo
[J Totalmente de acuerdo

5. Doy mis diezmos (10%) a la iglesia.
[J Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo
[] Totalmente de acuerdo

6. Aparte del diezmo, a menudo doy de mis posesiones, finanzas,
tiempo y energia para servir a personas dentro y fuera de la iglesia.
[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

7. Tengo momentos privados frecuentes cuando encuentro un lugar
tranquilo para orar al Senor y escuchar lo que él me hable.

1 Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

8. Sé cdmo orar con fe de tal manera que sé que Dios me estd
escuchando.

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo
1 Totalmente de acuerdo

9. Siento la presencia de Dios en nuestras reuniones de adoracion
(cultos).

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

10. Siento que la Iglesia es efectiva en ayudarme a crecer
espiritualmente.

1 Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo
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APENDICE VI

Carta Uno (Reduciendo
el Numero de Candidatos)

[A todos los que enviaron un curriculum. Puede ser un correo
electrdénico.]

Estimado ,

Hemos recibido su curriculum para considerarlo en el puesto
de pastor principal en (nombre de la iglesia).
Pedimos sus oraciones durante nuestro tiempo de transicién.
Tenga la seguridad de que estamos comprometidos a
buscar fielmente, en oracidn, la voluntad de Dios, asi como

a mantener el mas alto nivel de confidencialidad a través del
proceso de busqueda.

Estaremos recibiendo curriculums hasta (fecha limite).
Su curriculum se colocard junto con los demds que hemos
recibido. Después de un periodo de oracién y discusion,

se hard una seleccién para reducir el grupo de candidatos.
Esperamos haber tomado esta primera decisién de reduccion
antes del (fecha prevista). En caso de que seamos
guiados a considerarlo mds como candidato, en ese momento
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nos comunicaremos con usted para obtener mds informacién.
Estamos comprometidos con un proceso ordenado vy
consideraremos seriamente solo a un candidato a la vez.

Gracias por su sumisién a la voluntad del Sefor. Oramos que
Dios continde utilizdndole al mdximo en su lugar de servicio

actual y que dirija sus pasos con claridad en el futuro.

En Cristo,

Presidente del Comité de Busqueda de Pastor
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APENDICE IX

\

Herramienta para
calificar al candidato

Nombre del Candidato:

Miembro del Comité

Fecha: /[ [

EDUCACION:
Licenciatura
M.Div./MER. (cualquiera)
Maestria(s) Adicional(es)
D.Min./D.Ed./Ph.D.
Otros Certificados

AGE:

60+

51-59
40-50
35-39
30-34
23-29

22 o menor

3pts.

Spts.

7pts. clu

10pts.

1pt. clu
PUNTUACION:

1pt.

3pts.

Spts.

/pts.

5 pts.

3 pts.

1 pt.
PUNTUACION:
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ANOS DE EXPERIENCIA PASTORAL:

0-4 ahos
5 afos
5-10 afos
10+ anos

1pt.

3pts.

Spts.

7pts.
PUNTUACION:

PROMEDIO DE PERMANENCIA:

2-4 anos
5-7 anos
7 anos +

BILINGUE (espanol):
No
St

3pts.
/pts.
9pts.
PUNTUACION:

Opts.
10pts.
PUNTUACION:

*PUNTUACION TOTAL DEL CANDIDATO:

Otras Notas:
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APENDICE X

Carta Dos (Reduciendo el ’
Numero de Candidatos)

[A todos los que ya no son considerados. Puede ser por correo
electrdnico.]

Estimado

El Comité de Busqueda de Pastor de (nombre de la iglesia) ha
reducido el ndmero de candidatos para la seleccién de un pastor
principal. Hemos orado y revisado todos los curriculums. Aunque
usted posee una serie de cualidades positivas, en este momento nos
sentimos guiados hacia una direccién diferente.

Gracias por su disposicién permitiendo que se considerara su
nombre. Reconocemos que el proceso no es perfecto, por lo que si
fuéramos guiados a contactarle una vez mas en el futuro esperamos
que esté dispuesto a hablar con nosotros.

Que el Seror le bendiga y le muestre favor en su vida y ministerio.
Agradecemos sus oraciones mientras continuamos nuestra

budsqueda.

En Cristo,

Presidente del Comité de Blsqueda de Pastor
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APENDICE X|

Cuestionario
Sugerido

[Para enviar a los 3 a 5 candidatos principales. Permitanles 2
semanas para responder.]

;Siente que el Espiritu Santo lo gufa a permitir que la iglesia
(nombre de la iglesia) lo considere en oracién como un
candidato para pastor?

OSi ONo

Si su respuesta es afirmativa, necesitamos que nos
proporcione lo siguiente para comenzar nuestro proceso.
» Una copia actual/actualizada de su curriculum con TODOS
los empleos anteriores, educacion y referencias.
P Enlaces a (o una unidad USB que contenga) por lo menos
tres sermones. Se prefiere el video, pero se aceptard audio si
es necesario.
» iNos otorga permiso para comunicarnos con sus referencias?
OSi ONo
» iNos otorga permiso para comunicarnos con sus iglesias/
empleadores anteriores?
OSi ONo
P Por favor llene, firme y devuelva el formulario de permiso
para las verificaciones de antecedentes requeridas.

89



» Llene el cuestionario adjunto y devuélvalo a
(direccidn de correo electrdnico o enlace a la nube en internet)
antes de (fecha).

ESTOY DE ACUERDO CON LAS CONDICIONES INDICADAS
EN ESTE CUESTIONARIO Y DOY MI PERMISO A

(nombre de la iglesia) PARA
COMENZAR SU PROCESO PARA CONSIDERARME COMO
CANDIDATO A PASTOR.

(Firma) (Fecha)
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(nombre de la iglesia)
Cuestionario para Candidato a Pastor

1. Comparta su historia de salvacién y su llamado al ministerio.

2. Describa en profundidad sus pensamientos sobre la
inerrancia y la autoridad de la Biblia.

3. Explique el Evangelio: ;Quién puede ser salvo, qué se
requiere para la salvacion y qué les sucede a los que mueren
sin ella?

4. iEs usted un defensor del creacionismo ‘de la tierra joven’ o
del creacionismo ‘de la tierra vieja™? ; Por qué?

5. Explique su interpretacién de 1 Corintios 12-14 en cuanto

a los dones espirituales vy el ejercer de ellos dentro del cuerpo
de laiglesia local. ;Considera que el don de hablar en lenguas
es un don vigente hoy? Si es asi, jexisten restricciones sobre el
uso del don de lenguas?

6. Expligue su posicién sobre el bautismo y la Cena del Sefor.
;Quiénes deben ser bautizados y cémo? ;Quiénes pueden
participar en la Cena del Sefior y con qué frecuencia se debe
servir?

7. En base a las Escrituras, ;cudl es su comprension del rol de
la mujer en la iglesia? A la luz del hecho de que la Biblia no
da una descripcidn del rol de la esposa de un pastor, ;qué rol
tendrd su esposa en su ministerio?

8. ;Cree en, practica y ensefa el diezmo biblico? ;Por qué si o
por qué no?
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9. Comparta su comprensién del gobierno, la estructura y el
liderazgo de la iglesia.

10. ;Hay algo mds que cree que el comité deberfa saber al
considerarlo a usted como candidato a pastor?
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APENDICE XII

Forma de Autorizacion
para Revision de
Antecedentes

Autorizacion Para Revisién De Antecedentes

(Por favor lea y firme este formulario en el espacio provisto abajo.
Su autorizacién por escrito es necesaria para completar el proceso
de solicitud).

Yo, , por la presente autorizo a [nombre de la iglesia]
a investigar mis antecedentes y calificaciones con el propdsito de
evaluar si estoy calificado para el puesto que estoy solicitando.
Entiendo que [nombre de la iglesia] utilizard una empresa o
empresas externas para ayudar a verificar dicha informacién, y
autorizo especificamente dicha investigacidn por parte de los
servicios de informacién y entidades externas que elija(n) la(s)
empresa(s). También entiendo que puedo negar el permiso y que,
en tal caso, no se realizard ninguna investigaciéon a mi persona y mi
solicitud de empleo serd anulada.

Firma del Empleado Prospecto Fecha

Nombre del Empleado Prospecto (Letra de Molde)
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APENDICE Xl

Forma para
Evaluacion de Sermon

Nombre del Predicador:

Lugar de Predicacion:

Nombre del Evaluador: Fecha:

Evaluaciones Generales:
1. De manera general, el mensaje fue tanto desafiante como
alentador.

[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo
[ Totalmente De acuerdo

2. La presentacion fue clara y facil de entender..
[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo
[ Totalmente De acuerdo

3. La apariencia personal y forma de vestir fueron apropiadas.
[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo
[ Totalmente De acuerdo
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4. Es obvio que el sermén fue bien preparado.
[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo [
Totalmente De acuerdo

5. El predicador se conecté bien con la congregacién; de manera
motivadora.

[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo [
Totalmente De acuerdo

6. Hubo un claro llamamiento al evangelio y una invitacién a
responder.

[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo [
Totalmente De acuerdo

7. El sermdn fue doctrinalmente sano.
[ Totalmente en Desacuerdo [ En Desacuerdo [ De acuerdo [
Totalmente De acuerdo

Reflexiones a respuestas cortas:

8. ;Cudles fueron algunos puntos del sermdén que fueron bien
recibidos por usted?

9. ;Hubo algo en el sermdn que le causé preocupaciéon?
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10. ;Cree que la gente de su iglesia se conectaria bien con los
sermones de este pastor? ;Por qué si o por qué no?

Otras Observaciones/Notas:
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APENDICE XIV \

Carta Tres (Reduciendo
a un solo Candidato)

[A los 2-3 candidatos principales que ya no seran
considerados. Esta carta debe enviarse después de que el
presidente del comité haga una llamada telefénica personal.
Un correo electrénico es apropiado.]

Estimado

El Comité de Blsqueda de Pastorde____ (nombre de

la iglesia) ha decidido iniciar a tratar con un candidato Unico.
Apreciamos profundamente su cooperacion y su consideracion
en oracidn, y aunque creemos firmemente que el Sefior le ha
otorgado un don en el liderazgo pastoral, creemos que en este
momento El nos estd guiando hacia otro candidato para seguir
el proceso. A partir de ahora, ya no lo consideraremos a usted
como candidato.

Al mismo tiempo, reconocemos que este proceso no es
perfecto y nosotros tampoco. Si hemos entendido mal la
direccién de Dios, o si nos damos cuenta de que el candidato
que estamos considerando de manera Unica no es el hombre
de Dios para esta temporada en nuestra iglesia, podrfamos
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contactarle otra vez y pedirle que considere conversar con
nosotros nuevamente. Si es asf, le pediremos en ese momento,
con gran humildad, que esté abierto a ser reconsiderado.

Gracias, nuevamente, por su disposicién a buscar la
direccién del Sefior en este llamado. Gracias por su interés
en el pastorado de (nombre de la iglesia).
Oramos para que el Senor dirija sus pasos de manera clara y
convincente en el futuro.

Sinceramente,

Presidente del Comité de Blsqueda de Pastor
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APENDICE XV

\

Lista de verificacion de
cosas para compartir con
candidatos serios

» Constitucidon y Articulos de la Iglesia

P Presupuesto Actual

» Declaracién de visién y misién de la iglesia

P Metas de la iglesia a corto y largo plazo (si las hubiera)

» Descripcién de trabajo del Pastor

P Los 3 perfiles (Comunidad, Iglesia, y Pastor)

P Informacidn sobre los ministerios de la iglesia

P Informacidn sobre el personal actual de la iglesia

» Informacidn sobre el liderazgo laico actual

» Directorio de fotos actual de la congregacién (si lo hubiera)
» Cartas de noticias, boletines, sitios web, etc. recientes

P Otro material sobre la iglesia o la comunidad que consideren
valioso
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APENDICE XVI

\

Consideraciones
para Arreglos de
Compensacion Pastoral

(Para obtener ayuda con la estimacién de un rango justo
de compensacidn/salario, visite www.compstudy.lifeway.
com o pregunte a la oficina de la Convencion Estatal o de la
Asociacion.)

Compensacion Vocacional
P Salario Base

P Subsidio de Vivienda

» TOTAL Compensacion

ur U Uy

Otros Beneficios

P Retiro % del Salario =
» Seguro Médico Familiar

P Seguro de Vida

» Seguro de Discapacidad

» TOTAL Beneficios

oy U Uy Uy U
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Gastos Profesionales

» Gastos de Automdvil/Reembolso de Millaje
» Reembolso Mensual de Teléfono Celular

» Gastos de Conferencias/Convenciones

» Subsidio de Libros y desarrollo Profesional
» TOTAL Gastos Profesionales

wr U U U

Otras Consideraciones

» Subsidio de Impuestos de Seguro Social

» Seguro de Compensacién Laboral

» Bono o Regalo de Navidad

» Seguro de Propietario de Vivienda

» Seguro de Casa Pastoral o Contenido de Oficina
» TOTAL Otros

wr U U U U

TOTAL Paquete s
Subsidio de Mudanza S
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\

APENDICE XVII

Consideraciones para las
Expectativas Laborales
Semanales y Anuales

Debido a la naturaleza del trabajo del pastor, la iglesia
reconoce que pueden surgir situaciones de crisis, emergencias
y largas horas de trabajo. También puede haber ocasiones en
las que el pastor necesite organizar su horario de trabajo para
acomodar el tiempo suficiente para sus necesidades familiares
y personales.

Cosas para considerar:

» Subsidio de dfas libres por semana.

P NUmero de semanas de vacaciones pagadas.

» NUmero de dfas de ausencia por enfermedad permitidos.
» Ndmero de dias/semanas permitidos con permiso para
ministrar en otros contextos (campafas, conferencias biblicas,
campamentos, etc.).

P Lista de dias festivos libres.

» Ndmero de dias/semanas permitidos para estudio o
educacion continua.

» NUmero de domingos en los que se les permite estar fuera
del pulpito.
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APENDICE XVIII \

Preguntas posibles para
entrevistas cara a cara

1. Describa su conversidn y su llamado al ministerio.

2. ¢Cudl es la relacién entre la soberanfa de Dios vy el libre albedrio
del hombre, en cuanto a la salvacion?

3. ¢(Cémo se relaciona con otros ministerios/entidades fuera de la
iglesia local?

4. ;Cuadl es su posicién sobre la inspiracion, autoridad e
infalibilidad de la Biblia?

5. iCémoy en qué niveles deberfa participar la iglesia en la obra
misionera?

6. Describa sus practicas personales de evangelizacion.

7.;Cudl es su politica sobre la consejeria pastoral? Indique su
experiencia, si corresponde.

8. /Qué cree que es lo mds importante que puede hacer durante
su primer aflo como nuevo pastor de una iglesia?

9. Describa y explique la estructura politica ideal de la iglesia:
dirigida por pastores, dirigida por comités, dirigida por equipos,
dirigida por didconos, etc.

10. ;Cémo describirfa un servicio de adoracion eficaz?

11. ;Cémo va a hacer cambios en la iglesia?
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12. ;Qué estilo de adoracién vy predicacién publica prefiere?

13. ;Cudles son sus mayores fortalezas y sus mayores
debilidades?

14. ;Qué es lo que mds le gusta del ministerio? ;Qué es lo que
menos le gusta del ministerio?

15. ;Qué considera, en orden de importancia, sus principales
deberes como pastor?

16. ;Cudles deben ser los valores fundamentales de la iglesia que
desea pastorear?

17. iPor qué estd interesado en servir en la Iglesia Bautista
-7

18. ;Qué ha aprendido en la congregacidn a la que sirve ahora
que lo convertird en un mejor pastor?

19. ;Ha tenido alguna experiencia positiva 0 negativa con un
programa de construccién de iglesia?

20. ;/Tiene planes de estudiar en el futuro? ;Qué papel cree que
deberia desempefiar la iglesia en su educacion?

21. Describa la misién de su congregacion actual. ;De qué
manera ha influido su ministerio en esta misién?

22. Describa su estilo de liderazgo.

23. Dé un ejemplo de cdmo ha confiado en otra persona para que
le dé direccidn en el ministerio.

24. ;,Qué medidas ha adoptado para la rendicidén de cuentas
personal?

25. ;Cémo responde a las criticas?

26. ;Hasta qué punto, si es que hay alguno, difiere de las
posiciones doctrinales histdricas de esta iglesia?

27.;Se identifica abiertamente con algin grupo politico en
particular?

28. ;Se considera usted un bautista del sur? ; Por qué si o por qué no?
29. ;Ya sabe de algunos cambios que podria hacer en nuestra
congregacion si se llegara a ser nuestro pastor? Si es asi, ;Cudles son?
30. ;Cudles serfan sus prioridades mas importantes en los
primeros 6 meses como nuestro pastor?
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31. ,Cémo ha abordado problemas de mayordomfa financiera en
las congregaciones en las que ha servido?

32.,Cémo (y con qué frecuencia) prefiere tener reuniones de
negocios?

33. Describa un servicio de adoracién eficaz.

34. Describa su rutina y/o proceso de preparacion de sermones.
35. ;Cudnto tiempo dedica cada semana a la preparacién

del sermdén? ;Cémo se compara con el tiempo dedicado a la
consejerfa o la administracién?

36. ;Normalmente cudnto tiempo predica?

37.,Cémo se siente de que otros ministros también prediquen en
nuestra iglesia?

38. ;Hay alguiin tema sobre el que se sienta incémodo predicar,
como las finanzas o los problemas morales actuales?

39. ,Qué papel juega el cuidado y la consejeria pastoral en el
pastoreo de la gente?

40. ;Qué deberes son mas importantes que el cuidado pastoral?
;Qué deberes son menos importantes?

41. ;Se considera consejero? Si es asf, ;qué tipo de consejerfa
realiza?

42. Recientemente, la mala conducta sexual dentro de la iglesia
se ha convertido en un problema mas visible. ;Qué medidas de
seguridad ha iniciado para protegerse a s mismo y a la iglesia de
esa mala conducta?

43. ;Cémo ve su papel en la visita de miembros de la iglesia e
invitados (visitantes)?

44. ;Tiene alguna restriccion sobre la realizacién de matrimonios?
Describa su enfoque sobre la consejerfa prematrimonial.

45, jFomenta regularmente la participacién en entrenamientos de
la convencidn estatal y de asociaciones locales? ;Por qué si o por
qué no?

46. Describa su idea de un ministerio efectivo de discipulado en la
iglesia.

47.;Cémo equipa a la iglesia para el evangelismo personal?
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48. ;Cémo ve la responsabilidad de las misiones mundiales en su
iglesia actual?

49. ;Es usted un proponente del Programa Cooperativo?

;Coémo asignan ahora, en su iglesia, los recursos financieros

para la asociacién local, y los esfuerzos misioneros estatales y
nacionales?

50. ;Cudl es la funcién principal del cuerpo de didconos? ;Qué
responsabilidades, prioridades o limites debe tener el cuerpo de
didconos al definir el ministerio de nuestra iglesia?

51.;Qué tipo de rendicidn de cuentas debe existir entre el cuerpo
de didconos y los miembros del personal pastoral?

52. Describa cdmo su estilo de liderazgo afecta su relacidn con
otros miembros del personal de la iglesia.

53. ;Qué medidas de rendicidn de cuentas se podrian
implementar para los miembros del personal?

54. ;Qué tipo de conflictos ha experimentado con otros miembros
del personal y cdmo se resolvieron?

55. ;Cémo se siente si un miembro de la iglesia es empleado
como secretaria, conserje, etc. de la iglesia?

56. ;Alguna vez ha tenido que despedir a un miembro del
personal de la iglesia? Si es asf, ;como lo manejé?

57.;Cémo responderia a otros miembros del personal que, en su
opinién, estdn haciendo un mal trabajo?

58. ;Cudles son sus expectativas salariales?

59. ;Sobre qué base esperarfa aumentos en el futuro?

60. ;Cudntas semanas de vacaciones recibe actualmente?

61. ;Tiene un plan de jubilacién?

62. ,Qué planes de seguro tiene actualmente?

63. ;Qué responsabilidad cree que tiene la iglesia en servir a
nuestra comunidad?

64. ;Ha trabajado alguna vez con actividades ecuménicas dentro
de su comunidad? ;Por qué si o por qué no?

65. Hablenos de su familia. ;Cémo se siente su familia ante la
posibilidad de este cambio de trabajo?
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66. ;Cémo puede una iglesia brindar el mejor apoyo a la familia
del pastor?

67. Si se mudara aqui, ;qué tipo de vivienda buscaria?

68. ;Qué le motiva como pastor?

69. ;Cémo maneja el estrés?

70. ;Ha estado casado anteriormente?

71. ;Toma vacaciones regularmente?

72. ;Alguna vez ha sido acusado y/o condenado por un delito?
73. ;Fuma o mastica tabaco?

74.;Cudl es su actitud con respecto a beber alcohol de manera
social?

75. ;Tiene deudas pendientes con las que estd batallando?

76. ;Tiene alguna dificultad inusual con sus hijos pequefios o
adolescentes?

77. ;Tiene alguna participacién en negocios externos? Si es asi,
;qué tan involucrado estd?

78. ,Qué tan familiarizado estd con la historia de nuestra iglesia?
;Tiene alguna pregunta sobre nuestro pasado?

79. ,Qué tan familiarizado estd con la vida actual de nuestra
iglesia? ;Tiene usted alguna pregunta?

80. ;Qué le gusta de lo que ve en nuestra iglesia?

81. ;Qué preguntas tiene sobre este puesto pastoral que aldn no
han sido respondidas?

82. ;Hay alguna inquietud que no hayamos tratado y que podrfa
ser sensible para usted o nuestra iglesia?
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