قيادة بلا تسلّط
أهداف ومناهج سلسلة لومكو

بقلم ف. لوبينجر 

مقدّمة

ظلّت سلسلة "لومكو" Lumko، التي تحمل عنوان "التدريب على الخدمات الرعويّة"؛ تُستخدَم في العديد من بلدان العالم الثالث، لسنوات عديدة إلى يومنا هذا. وتتألّف هذه السلسلة من تسع حقائب تعليميّة مختلفة وأربعة عشر كُتيّبًا، صُمّمت خصيصًا للعاملين في مجال الخدمة الرعويّة وشركائهم (انظر قائمة العناوين والأهداف في الملحق). 
هذا، وقد ساعدت المادّة المتضمّنة في هذه السلسلة، العديد من الإيبارشيات على التقدّم في اتّجاه حياة المشاركة والشركة. تلك الحياة التي بموجبها تصبح هذه الإيبارشيات علامةً على تجديد العالم، وأداةً لهذا التجديد.
إنّ الرؤية التي تتخلّل هذه السلسلة، فضلاً عن المبادئ التي تقوم عليها والمناهج المستخدمة فيها، لم تُنشر على نحو كامل ومنسّق حتّى الآن؛ وإن كانت قد طُرحت في ورش العمل؛ إلاّ أنّها لم تصل إلاّ إلى الإيبارشيّات والدول المجاورة. ويمكننا بالطبع جمعُ هذه المبادئ وتلك المناهج بشكل غير مباشر، من خلال التدريبات والمواقف التعليميّة المختلفة التي تضمّها السلسلة؛ إلاّ إنّ العديدين كتبوا إلينا طالبين أحد أمرين: 
إمّا تفسير وشرح السلسلة في مجملها، أو وضع برنامج دراسيّ تمهيديّ. وما كان منّا إلاّ أن وضعنا الكتاب الحالي في محاولة منّا للإيفاء بهذين المطلبين.
تتوجّه هذه المطبوعة في الأساس إلى العامل في مجال الخدمة الرعوية، الذي يبغي تقويم جهوده في بناء الرعيّة وتدريب القادة الجدد. كما تتوجّه هذه السلسلة أيضًا إلى أولئك الذين يضطلعون بتنسيق هذه الجهود في الإيبارشيّات والمراكز.

هذه المطبوعة ذات توجّه عمليّ. أي إنّها تتّصف بالبساطة وتتوخّى البعد عن الاعتبارات النظريّة. كذلك، لا تهتمّ هذه المطبوعة بتوثيق المصادر، على اعتبار أنّ ذلك نجده في الكتب اللاهوتيّة، وهو ما من شأنه أن يجعل القراءة أمرًا عسيرًا. ومن ناحية أخرى، لا تسعى هذه المطبوعة إلى أن تكون عمليّة بشكل خالص، بمعنى تجاهل الأسباب التي تجعلنا نتطلّع إلى إحداث تغيير في بناء خدمتنا. وإنّما نسعى من خلالها إلى التعبير العمليّ المؤسَّس على رؤيتنا المسيحيّة.

لم نزل بعد على أوّل الطريق فيما يتعلّق باستحداث خدمة كنسيّة لا تسلّط فيها. ومن ثمّ، قد تعوزنا القدرةُ على طرح رؤية مكتملة، أو حتّى منهج كامل محقّق، لوضع هذه الرؤية موضع التنفيذ. ورغم ذلك، فما نقدّمه هنا ليس حلمًا صعب المنال، ولكنه نتاج تقويم سنوات عديدة من الخدمة العمليّة، في مجال قيادة الأسقفيّات والإيبارشيّات، في اتّجاه هذا الحلم. ولذا، فقسط كبير من هذا الحلم أصبح حقيقة واقعة. وإن كان قسط أكبر لم يثبت جدواه بعد. ولعلّ هذا السبب، قد يدفع المرء إلى عدم نشر هذه المطبوعة، حتّى يخضع المزيد من أوجه هذا المنهج للاختبار، ويثبت صحّته. إلاّ إنّ ذلك من شأنه أن يُطيل الانتظار، ولذا وجدنا من المفيد في هذه المرحلة أن نطرح الأفكار لمناقشتها وتمحيصها...

القسم الأوّل

رؤية لخدمة كنسيّة ذات توجّه رعويّ

رعية القديس سمعان

المرحلة الأولى: الاعتماد الكامل

عندما توطّدت معرفتي برعية كنيسة القديس سمعان، كان عددها قد قارب ألف كاثوليكيّ، يتركّزون في منطقة زوسا Xhosa الريفيّة بتلالها القريبة من المحيط الهنديّ. وقد تأسّست هذه الرعية بعدما قبلت بشارة الإنجيل منذ قرابة خمسين عامًا.
في ذلك الوقت، كان عليّ أن أقدّم الخدمة الكهنوتيّة لهذه الرعيّة من وقت لآخر، دون أن أتحمّل مسئوليّتهم بشكل كامل، لأنّها كانت ملقاة على عاتق راع علمانيّ يلقّنهم أصول المسيحيّة؛ وقد وُلد هذا المعلم Catechist في هذه القرية، ومن أوائل مَن تحوّلوا إلى المسيحيّة، وتفرّغ بشكل كامل لزيارة الرعيّة الكاثوليكيّة وتشجيعها، ودعوة آخرين لقبول المسيحيّة والانضمام إلى الكنيسة، وتلقين المتنصّرين وأطفال الرعيّة مبادئ المسيحيّة، ورفع الصلوات لأجل المرضى، وإقامة خدمات الدفن في غياب الكاهن، هذا فضلاً عن تولّي أيّة مهام قياديّة تحتاجها الرعيّة.

وعندما حضرت قدّاس الأحد عدّة مرّات وسط هذه الرعية، أصبت بالدهشة عندما وجدت هذا المعلم يقوم دائمًا بتلاوة القراءة الأولى. فما كان منّي أن تحدّثت إليه بطريقة ودودة، سائلاً إيّاه أن يمنح الآخرين فرصة تلاوة القراءة لما في ذلك من نفع، فأجابني بنبرة ملؤها الدهشة: ماذا؟ أتعتقد أن أحدًا هنا بإمكانه قراءة الدرس؟ فأجبته "إن هذا الجمع من المسيحيّين لابدّ وأنّ بينه مَن يستطيع ذلك"، إلاّ أنّه ظلّ على يقينه بأنّ أحدّا لا يستطيع فعل ذلك، فبقي الحال كما هو عليه.

وأثناء ابتعادي عن الرعيّة لفترة، علمت أن هذا المعلّم أثار حوله المتاعب، عندما رفض قرار مجلس الإيبارشيّة الذي رأى أنّ زوجة هذا المعلّم عليها أن تشارك هي الأخرى في تنظيف الكنيسة الصغيرة؛ وقد بلغ غضب المعلّم من هذا القرار الحدّ الذي دفعه إلى محاولة حلّ المجلس برمّته، وإن كانت المحاولة قد باءت بالفشل ولم تتمخّض سوى عن عزله من منصبه، فسعى إلى وظيفة أخرى في المدينة.

وبعدها، عيّنت السلطات الكنسيّة معلّمًا آخر لهذه الرعيّة، يؤدّي المهام ذاتها، وإذ به يومًا ما يتعرّض لحادث سيارة، ظل على أثره بالمستشفى لفترة طويلة جدًّا. وتبيّن بعد ذلك أنّه لن يستطيع العودة إلى عمله وسط هذه الرعيّة.

المرحلة الثانية: أيّ شخص يتولّى القيادة

كانت السلطات الكنسيّة قد قرّرت على إثر ذلك أنّ هذه الرعيّة لم تكن بحاجة حقيقيّة إلى معلّم متفرّغ بشكل كامل، وإنّما تستطيع هذه الرعيّة أن تتولّى أمر نفسها. في الوقت ذاته، كنت لا زلت أساعد بخدماتي في الرعيّة، وأرقب التطوّرات الحادثة. في الأحد التالي دخل أحدهم إلى غرفة ملابس الكهنة (السَكرستيّا) وارتدى زيّ المعلّم واصطحبني إلى المذبح، وأخذ يؤدّي ما كان يؤدّيه المعلم قبلاً.

في الآحاد التالية أخذ الرجل يؤدي المهام ذاتها، فاستفسرت بكياسة من الآخرين عمّا إذا كان قد عيّن لهذه المهام، فكانت الإجابة بالنفي، إذ أنه تقدّم لأداء هذه المهام ولم يسأله أحد عن شيء. وكانت شخصية الرجل تتسم بالغرابة بعض الشيء، إذ كان يداوم على الانعزال عن الآخرين. أمّا الرعية فلم تعتد سوى على حضور الخدمات الكنسية ولم تكن تستفسر عن شيء، فقط ترقب ما يحدث.
وفي يوم من أيام الآحاد بعد القداس سألت هذا الرجل عن رأيه في إتاحة الفرصة للناس ليأخذوا دورهم في تلاوة القراءة الأولى. ومازلت أذكر ما أبداه من امتعاض إزاء سؤالي الذي عارضه بسؤال قائلاً: "ومن غيري يمكنه قراءة الدرس؟ لا أحد".
وبعد أقل من سنة كان عليّ أن أساعد في خدمات الأحد، ولدهشتي وجدت رجلاً آخر، ولكنه لم يكن يتلو القراءة الأولى فقط، وإنما كان أيضًا ينظم الترتيل، ويقرأ الإعلانات في نهاية الخدمة. واستفسرت مرة أخرى بشكل غير رسمي كعادة الكهنة الزائرين، وعلمت أن الرجل الأول قد توقف عن أداء مهام المعلم بشكل أو بآخر، وظهر في الوقت ذاته رجل آخر كان قد غاب لسنوات في المدن الكبيرة، وعندما أحس هذا الأخير أن بإمكانه أن يفعل شيئاً مفيدًا تقدم على الفور لملء الفراغ. ولم يتساءل أحد عن شيء بل سعد الجميع بأن شيئًا تم إنجازه، فاستمر الرجل في أداء مهامه، وكان الجميع سعداء بذلك.
لكن هذه السعادة ما لبثت أن انتهت عندما اختفى الرجل الجديد، ومن ثم لم يعد هناك قارئ كنسي، وبدلاً من تلاوة القراءة الأولى كان هناك صمت طويل، ذلك إنني أيضًا لم أقم بذلك، وكنت أنظر إلى الأرض، ولم أكن أقرأ سوى الإنجيل بعد الصمت الطويل.

المرحلة الثالثة: أول تعيينات جماعية
في نهاية ذلك القداس اتخذت خطوة لم يألفها أحد من زائر لم يعهد إليه بمسئولية هذه الرعية. لقد طلبت من الرعية أن نعقد اجتماعًا قصيرًا بعد القداس، وفي الاجتماع سألتهم عن مشاعرهم إزاء الجزء الذي لم يُقرأ في القداس، فعبروا جميعًا الواحد تلو الآخر عن حزنهم وإحباطهم إزاء ذلك، وأبدوا رغبتهم في حل هذه المشكلة وتساءلوا عمّن يمكنه تلاوة تلك القراءة، وعمّا إذا كان مسموح للسيدات بقراءته. أجبتهم بأن ذلك وارد بالتأكيد، وأنهم هم وحدهم من يملكون حق تقرير ذلك، فما كان منهم في نهاية الاجتماع أن وضعوا قائمة بثلاثين قارئ، وهو ما أثبت نجاحًا على نحو ما حتى يومنا هذا.
المرحلة الرابعة: أول فريق
بعد بضعة شهور كان عليّ المساعدة مرة أخرى في بعض أيام الآحاد، وإبان ذلك فرحت أيما فرح عندما لاحظت أن عدد الذين ارتدوا ملابسهم في "السكرستية" واصطحبوني إلى المذبح قد وصل إلى خمسة أفراد، وكان ثانيهم- الذي كان قد اختفى لبضعة أشهر بعد أن أصابه الإعياء الروحي- حاضرًا أيضًا. واستمر الحال كذلك على مدار العديد من أيام الآحاد التالية؛ ولكن بعد بضعة أشهر لم يكن هناك إلا اثنين فقط يقومان بالخدمة أمام المذبح أيام الآحاد بعد أن جلس الثلاثة الباقون في صفوف الرعية. عندما استفسرت عن ذلك من هؤلاء الثلاثة علمت أنهم فهموا بشكل غير مباشر أنه قد تم الاستغناء عن خدماتهم، وهو ما أحزنهم، إلا أنهم فضّلوا ألا يثيروا توترًا بالإصرار على المشاركة في الخدمة.

تحادثت- على إثر ذلك- مع الرجلين الآخرين وسألتهم إن كان من الأفضل أن ينضم آخرون إليهم في الخدمة أمام المذبح، وإن كان من الممكن تكوين مجموعة صغيرة بالقبول، وكان أن وجهت بسؤال نقيض طُرح بنبرة حادة هو: "لكن هل يوجد من يمكن تدريبه سوانا نحن الاثنين؟ وأين هم إذن؟" لكنني أصررت على اقتراحي الذي أعدت طرحه يوم الأحد التالي إلى أن تلقيت تأكيدات من السلطات الكنسية بأنه يمكنني تدريب هذه المجموعة من الرجال. عندما أدرك الرجلان قناعتي الشخصية بانضمام أفراد آخرين للخدمة أمام المذبح أبدوا استعدادًا للتعاون، وغيّروا رأيهم بسهولة، ولم أجد نفسي مضطرًا للإصرار على اقتراحي بأي شكل من الأشكال، كما لم أضطر إلى الرجوع إلى أية سلطة كنسية. هكذا قام الرجلان بدعوة الآخرين بودٍ للانضمام إليهما. وهكذا كانت كل المجموعة تبقى بعد كل أحد لتلقي بعض التدريب. 
ويمكن القول أن هذه الانتكاسة إلى الروح الاحتكارية التسلطية- وإن لم تدم طويلاً- لم تتكر حتى يومنا هذا، وذلك على الرغم من احتمال وقوع هذه الأخطاء مرة ثانية. إلا أن الواجب يحتم على التعبير عن إعجابي بتلك الروح الطيبة التي أبداها الرجلان في تعاونهما مع الآخرين على الرغم من تميزهما عن الآخرين في قوة شخصيتهما، وتعليمهما. لقد كانا يصبران على حضور الجلسات التدريبية، وإن كانا غالبًا ما يقومان بالاستئذان عندما يشعران بأن الآخرين يستغرقون وقتًا طويلاً في استيعاب الأشياء.

المرحلة الخامسة: خدمة محددة

بعد أكثر من عام سمعت أن مركز الإيبارشية كان قد قرر تدريب رجال بهدف تعيينهم رسميًا للقيام بخدمة توزيع الإفخارستيا المقدسة، وكان الرجلان من بين هؤلاء، كان مجلس كنيسة القديس سمعان قد وافق على ترشيحهما وكان من الواضح أن هذا الترشيح كان موضع ترحيب كبير من جانب الرعية كلها. وهكذا عُيّن الرجلان رسميًا مع آخرين عديدين من مجموعات أخرى مجاورة.

المرحلة السادسة: مجموعات مجاورة

لم يمضِ وقت طويل قبل أن يأتيني أحد هذين الرجلين، وهو يطفو حماسًا، وأخذ يشرح له أنه سيكون من المفيد تكوين العديد من "المجموعات" الصغيرة في الرعية. وكان حريصًا على أن يطرح الفكرة نفسها على الرعية كلها؛ وكم كانت سعادتي عندما طلب مني المساعدة. وعندما أريته الأدبيات التي كتبت عن "المجموعات المسيحية الصغيرة" أقر على التو أن هذا ما كان يعنيه تمامًا، وإن كان لم يستطع أن يطرحه على هذا النحو. وهكذا عقدت اجتماعات عديدة لشرح الفكرة للرعية التي سرعات ما حظت بقبولهم، وعلى إثر ذلك عقدت اجتماعات أخرى عديدة في القرى لتأسيس خمس مجموعات مسيحية صغيرة. وقد عرف الناس أنفسهم على الفور الأحياء التي عليهم الالتقاء فيها، وهكذا قام هذا الجهد على أساس طبيعي.

بدأت هذه المجموعات على الفور الاضطلاع بمهام تتعلّق بمساعدة المعوزين من الجيران، بالإضافة إلى المهام الكنسية من قبيل الدروس الكنسية التي تقدم للأطفال. وبناءً على ذلك كان من اللازم عقد جلسات تدريبية للنساء اللاتي قمن بتقديم الدروس الكنسية للأطفال، ولأولاد اللاتي قمن بتقديم خدمة شركة الإنجيل.
بعد ستة أشهر توقفت معظم المجموعات عن الالتقاء أسبوعيًا، وهو ما أدّى إلى تلاحم الناس لوضع خطة لإحياء هذه المجموعات. كذلك تشجع هؤلاء في تأسيس مجموعتين أو ثلاث تُضاف إلى المجموعات السابقة.

المرحلة السابعة: مجموعة المجموعات 
أحس الناس بعدئذ بالحاجة إلى وجود اتصال منتظم بين المجموعات السبع أو الثماني؛ وهو ما دفعهم إلى تغيير مجلس الكنيسة بحيث يضم ممثلاً عن كل مجموعة، وفي كل اجتماع لمجلس الكنيسة يقوم كل من هؤلاء بتقديم تقرير موجز عن أنشطته. وقد أدّت هذه الخطوة إلى الحفاظ على حيوية هذه المجموعات، كما أحدثت نوعًا من التدفق في الأفكار بينها. وهكذا بدأ أعضاء المجلس يشعرون بأنهم يمثلون مجموعة المجموعات. وكانت كل مجموعة تقوم بالإعداد لقداس الأحد بالتناوب. في الوقت ذاته سمحت هذه الخطوة لأي شخص في المجموعة بطرح أفكاره، ذلك أن الفريق الصغير المكوّن من القادة الأقوياء لم يعد هو الوحيد الذي يتخذ المبادرات.

المرحلة الثامنة: حلم المجموعات التي تدرك مسئوليتها تجاه العالم

منذ تلك اللحظة حتى الآن، والقصة ما زالت مستمرة كأنها حلم، حتى بلغت هذا المدى الذي تحدثنا عنه في هذه الجماعة. إنها جماعة قائمة فعلاً، وقد حدث كل شيء تمامًا كما قصصته. لم أغير شيئًا سوى اسم الجماعة الذي أصبح "القديس سمعان"، ذلك إن سمعان كانت لديه الطاقة الداخلية التي حوّلته إلى سمعان بطرس.

وصل إلى أسماع مجلس الكنيسة تجارب الإيبارشيات الأخرى التي لم تمنح اهتمامها فقط للشئون الكنسية، وإنما اهتمت أيضًا بالقضايا المتعلقة بالمجتمع، والعالم من حولهم. أصابت التقارير الخاصّة بهذه التجارب مجلس الكنيسة ببعض الاضطراب، ومن ثم قام المجلس بدراسة هذه المسألة، وقرر طرحها على الجماعة بأكملها، وفي جلسات عديدة في الجماعات القريبة بالإضافة إلى طرحها في قداسات الأحد. وفي رأي أغلبية الناس- بعد أن أبدوا تردّدًا في البداية- أن إيمانهم يفرض عليهم أن يضطلعوا بمسئولياتهم تجاه مشاكل العالم من حولهم.

كانت أولى المشروعات التي حظيت بالعناية تلك التي ارتبطت بالبيئة المباشرة لكل جماعة. وهكذا بدأ البعض إصلاح الطريق المؤدّي إلى منطقتهم، وقام آخرون بتحسين شبكة المياه، كما قام آخرون بمساعدة جيرانهم على التلاحم مرة أخرى لمواصلة المناقشات- التي كانت قد توقفت- حول تقسيم مناطق تربية الماشية. لقد أتت معظم هذه المشروعات الصغيرة ببعض الثمار الجيدة، وهو ما خلق بدوره إحساسًا بالثقة لدى أفراد الجماعة، وهو ما دفع مجلس الكنيسة إلى حث الجماعات كلها على البحث عن قضايا أخرى يمكن أن تصبح محل اهتمامهم.

بعد أكثر من عام قام المجلس بمراجعة هذا النمط من أنماط المسئولية المحدودة تجاه العالم. لقد أحس الأعضاء أن الجماعة أصبحت مستعدة الآن للتعامل مع المشاكل على نطاق أوسع. وهكذا طُلب من الجماعات وضع قائمة بالمشاكل الأكثر إلحاحًا التي يستشعرها معظم الناس في هذه المنطقة، وأن يتخيروا مشكلة يمكن علاجها بالتعاون مع كنائس ومجموعات أخرى.

المرحلة التاسعة: الكنيسة المسكونية

إبان ذلك بدأت الإيبارشيات المجاورة أيضًا في تنمية روح الجماعة في الرعية الخاصّة بكل منها، كما شرعت في تدريب القادة على المهام المختلفة. كذلك شارك قادة القديس سمعان في اجتماعات وبرامج تدريبية على مستوى الأسقفية. هذا بدوره أمدّهم بأفكار جديدة كما ساعدهم على أن يدركوا أنهم يتطوروا بمعزل عن الآخرين، فقد كانت الكنيسة كلها تسعى في اتجاه مشابه. أيضًا أدرك هؤلاء القادة أن الجماعات التي ينتمون إليها هي جزء من الكنيسة المسكونية. لقد أصبح هؤلاء القادة قادرين على أن يسهموا في بناء هذه الكنيسة التي تشغل مدى أوسع، وأن ينصتوا إلى احتياجاتها. لم تعد الوحدة قضية تتصل بأعضاء كل جماعة صغيرة، وإنما تتصل أيضًا بالكنائس المحلية العديدة.

المرحلة العاشرة: الجماعة في مقابل التسلّط
تمثلت المشكلة التي بدرت في العديد من المراحل الأولى في بعض القادة الذين رغبوا في إتمام الأمور وحدهم. وإقامة نظام احتكاري يسمح لهم بالحصول على بعض الامتيازات. وكان على الجماعة أن تواجه هذه المحاولات مرارًا وتكرارًا. ومن ثم أكد العديدون على رغبتهم في أن يكون لكل فرد كلمته، وأن يستخدم كل فعالياته، في حين إن آخرين رأوا أنه من الأفضل أن يكون للقادة حقوقًا خاصة، وأن يتميزوا بشكل واضح عن الآخرين.

في أحد الأيام قام أحدهم في واحد من تلك الاجتماعات وقال: "ألا ترون معنى إن هذه هي المشكلة الأساسية التي يعانيها مجتمعنا كله. وليس فقط الكنيسة؟ إن المسئولين في دواوين المدينة يرغبون في أن يصبحوا رؤساءً علينا بدلاً من أن يقدموا لنا الخدمة. كذلك يوجد مسئولون في قمة المناصب يسعون إلى الإثراء بدلاً من أن يهتموا بالارتقاء بالأمة. إن لدينا قادة يتنافسون فيما بينهم على السلطة والمنصب بدلاً من العمل لأجل الصالح العام للبلد.

في الوقت ذاته لا تفعل الجماهير شيئاً سوى القبول بهذا الشر، والتنازل عن حقها  في التعبير عما تشعر به. إنهم يتركون كل شيء لتلك القلة المتربعة على القمة. إنهم يستنكرون التسلّط ولكنهم في الوقت ذاته يدعمونه بسلبيتهم. إنهم يرزحون تحت نير الاستغلال، ولكنهم في الوقت يعملون على تدويم هذا النير إلى الأبد، لأنهم يتنافسون فيما بينهم على النحو ذاته. إننا أنفسنا متورطون في هذا الاثم، فنحن نتحين الفرصة لاعتلاء الآخرين، وهكذا نثبت أننا لا نختلف كثيرًا عن أولئك الذين يتسلطون عليناا. ألا نستطيع أن ندرك أن هذا هو السبب وراء عدم تقدم بلدنا؟ إن الفقراء يزدادون فقرًا، والأغنياء يزدادون غنىً لسماحنا بوجود هذه القيادة المتسلطة. إننا مسئولون عن ذلك لأننا نمارسه بأنفسنا، ومن ثم نسمح للوضع أن يزداد سوءًا. إنها تلك الدائرة الجهنمية من التسلّط والخنوع، تلك الدائرة التي ستدوم إلى الأبد ما لم يعثر أحد على حل لها.

ألا ترون معي أن الله ذاته ناقم أشد النقم على هذا النمط من أنماط الحياة؟ إن الله الذي خلق الكل، وخلق الكرامة الإنسانية يريد أن يجعلنا عائلة واحدة كبيرة. ألا ترون أن ذلك ينطبق على عائلة الله، الكنيسة التي يجب أن تسعى في اتجاه مجتمع جديد يعني ماهية المسئولية الجمعية؟ إن ما نحتاجه هو مزيج من الجماعة الحقيقية والقيادة غير المتسلطة. إننا نبغي هذا النمط من القيادة في كل مكان: في دواوين المدينة، وفي المصانع، وفي الأحزاب السياسية، وفي حكومات بلادنا.
لكن علينا أن نبدأ بالكنيسة إن أردنا لهذا النمط من القيادة أن يسود المجتمع كله. إن لم نتمكن من تحقيق ذلك على مستوى الكنيسة لن نستطيع أن نطرح على الآخرين مقولات ضخمة ننادي فيها بأن القيادة غير المتسلطة هي إرادة الله في الأرض. إننا نشكّل في الكنيسة مجموعة ضخمة من الأفراد؛ ومن ثم علينا أن نظهر للآخرين أنه يمكن لهذه المجموعة الكبيرة أن يشعر كل فرد فيها بانتمائه للآخر، وأن يعبر عن رأيه، وأن يكون مسئولاً مسئولية مشتركة مع الجميع. في الوقت ذاته علينا أن نُظهر أنه يمكن لهذه المجموعة الكبيرة أن يكون لها قادة يمارسون سلطتهم دون أن يجوروا على المسئولية الجمعية. إن كنا نؤمن أن المجتمع بحاجة إلى قيادة غير متسلطة، علينا أن نثبت إمكانية تحقيق ذلك داخل الكنيسة إن هذه هي خدمتنا التي نقدمها للعالم.

أثار هذا الحديث المطول جدلاً واسعًا ليس فقط في جماعة القديس سمعان، وإنما في الإيبارشيات المجاورة أيضًا؛ وبعض هذه الإيبارشيات حاول تحويل هذه الصورة المثالية إلى واقع.
فرضت هذه العملية مهمتين أساسيتين: تنمية روح المسئولية الجمعية وسط الجماعات الصغيرة؛ وتدريب القادة بطريقة تأخذ في الاعتبار هذه المسئولية الجمعية.

كان من البادي للعيان أن المسئولية الجمعية هي البديل الحقيقي لأي تسلط يمارسه قلة من الأفراد. لكن لم يكن من السهولة بمكان تنمية روح وتقنيات المسئولية الجماعية على مستوى مجموعة كبيرة من الناس مثل الإيبارشية أو رعية كبيرة العدد كتلك التي نجدها في كنيسة القديس سكعان قبل أن يتم ذلك على مستوى الجماعات الصغيرة كتلك الجماعات العديدة المجاورة لكنيسة القديس سمعان.

كان من الواضح أيضًا أن التصور المثالي لدى كل عضو من أعضاء الجماعة بممارسة حقه في وضع السياسة واتخاذ القرار لم يكن من الممكن تحقيقه إلا في إطار قناعة (أو إيمان) بذلك لدى أعضاء كل جماعة. دون توفر هذا الأساس سيتعذر على أفراد كل جماعة أن يتفقوا على شيء سيجدون أنفسهم مرة أخرى يسلمون أمورهم إلى قلة من القادة. ومن ثم بدأت رعية القديس سمعان تنفيذ برنامج طويل المدى لتعميق التعليم الإنجيلي المتعلق بهذا الشأن في الجماعات كلها.
في الوقت ذاته كان من الضرورة بمكان تنمية القيادة على مستوى الرعية كلها، ذلك أن القيادة غير المتسلطة لا تعني غياب القادة. إن أعدادًا كبيرة من الناس لا يمكنها أن تخطو خطوة دون قادى؛ ولكن هؤلاء الناس يعرفون جيدًا أن هؤلاء القادة يمكنهم بسهولة القضاء على المسئولية الجمعية بدلاً من بناءها. وهكذا وضعت برامج تدريبية للقادة بحيث تتسق مع هذا الهدف الجديد؛ فهذه البرامج لم تكن تهدف فقط إلى إمداد القادة ببعض المهارات والمعارف، وإنما إمدادهم بالقدرة على إحياء روح المسئولية الجمعية بين كل أعضاء الرعية. إلا إن هذين الجهدين كان يمكن أن يتحولا إلى أنشطة ذات توجّه داخلي، كما لو كان الهدف منها هو مجرد دعم الكنيسة، ذلك إذا لم يتم عقد جلسات دورية ضمن هذين البرنامجين لتحليل آليات عمل المجتمع الذي يعيش فيه أعضاء الرعية. لقد أراد أعضاء الرعية بذلك أن يستوعبوا على نحو أوضح أسبا عدم المساواة، والأماكن التي يتواجد فيها هذا المرض الاجتماعي، كما أرادوا أن يفهموا كيف بدأ التسلّط أو كيف استمر. إن هذا الفهم بدوره يجعلهم يدركون أنه يتحتم عليهم خدمة مجتمعهم من خلال تطوير بديل يحل محل هذا التسلّط.
المرحلة المقبلة...

حتمًا ستكون هناك مرحلة مقبلة، وإن كنا لا نستطيع تحديد ماهية هذه المرحلة. سوف تطرأ بالضرورة حاجة أخرى تستدعي الإيفاء بها. كذلك ستبدر علامات مختلفة على كل زمن، وهذه العلامات تفرض وجود طريقة جديدة تخدم الكنيسة العالم من خلالها.
إلى أين المسير؟
"ليس ثمة وقت للتفكير في الأهداف"

إن العديدين ممن يمهدون الطريق بالفعل لخدمة تتوجه إلى الجماعة لا يعون هذا الهدف المتعلق بالقيادة غير المتسلطة. ربما يقوم هؤلاء بقيادة رعية تجوز في مرحلة شبيهة بالمراحل الأولى التي اجتازتها رعية القديس سمعان؛ والباعث وراء نشاط هؤلاء هو مجرد عدم رضاهم عن السلبية الكاملة التي تتصف بها الرعية.

فضلاً عن ذلك يقوم آخرون بقيادة رعيتهم على نفس الشاكلة، ولكن يدفعهم في ذلك سبب مختلف لعله عدم قدرتهم على إمداد الرعية بكافة احتياجاتهم.

كذلك يباردر آخرون بخطوات مشابهة، وإن اختلفت أسبابهم هذه المرة؛ لعلهم يشعرون أن الدعم الذاتي للرعية من الضرورة بمكان للحفاظ على كرامتها الإنسانية. إن اختيارنا لحالة كنيسة القديس سمعان كمثال نفتتح به كتابنا كان اختيارًا مقصودًا نهدف من خلاله إلى إبراز أن التحرك في اتجاه خدمة متوجهة إلى الجماعة لا يُنظر إليها باعتباره استراتيجية محددة مسبقًا وبوضوح. لقد اخترنا هذا المثال قصدًا منا لأنه يكشف لنا عن حالة رعية وجدت نفسها في وضع صعب؛ فهذه الرعية لم يكن لها كاهن خاص بها، كما افتقرت إلى موارد أخرى عديدة. لقد اخترنا هذه الحالة المتواضعة لأننا نهدف من خلال ذلك إلى طرح بديل متمثل في هدف أكثر طموحًا. إننا لا نرغب في أن نترك انطباعًا بأننا كنا غير واعين بمدى المسافة التي تفصلنا غالبًا عن مثل هذه المثاليات، وعدد المعوقات التي يجب تجاوزها للاقتراب منها.
كذلك اخترنا هذه القصة البسيطة والصادقة لكي نربت على أكتاف هؤلاء الذين يجدون صعوبة في التفكير حول نماذج نظرية مستهدفة، وينشغلون في المشاكل اللحظية، إننا نخبرهم من خلال قصتنا الافتتاحية أنهم ليسوا وحدهم. إن الأفراد العاملين في رعية القديس سمعان لم يكونوا على علم هم أيضًا بالطريق الذي كانوا يسلكونه، وذلك في بداية الأمر. كل ما كان لديهم هو رغبة دفينة في التجمع، والتعاون انطلاقًا من إيمانهم المسيحي. لكن كان في ذلك ما يكفيهم لاتخاذ خطوات واضحة في اتجاه واحد.
رغم ذلك أحيانًا ما يطلب منا العديدون ممن تحاصرهم المشاكل اليومية للرعية بأن نفكر معهم في المستقبل، ولسان حالهم: إلى أين يؤدي بنا هذا كله؟ ومع هؤلاء جميعًا نود أن نشارك برؤيتنا الخاصة حول مسألتي الرعية والخدمة.

إن المشاركة بالأفكار حول موضوع الخدمة لهو من الأهمية بمكان في وقت يشعر فيه الكثيرون بأن الجهود المبذولة لإصلاح الخدمة لا طائل منها. يشعر هؤلاء أن هذه الخدمات الجديدة لا تفعل شيئًا إزاء المعاناة والشر في عالمنا اليوم، ومن ثم فهي عديمة النفع. وهنا تأتي أهمية هذا الكتاب الذي نتشارك أفكاره مع أولئك الذين يتملكهم الشعور بعدم جدوى الخدمة، إذ نطرح فيه رؤيتنا لأهمية قضية الخدمة وارتباطها بمجتمع اليوم.

علينا أن نتبصر الطريق الذي نسير فيه. تتبدى أهمية هذا الإلزام فيما نره اليوم من حلول يقترحها البعض لمواجهة النقص في أعداد الكهنة، وهذه الحلول ليست سوى إجراءات مؤقتة من شأنها أن تعمل على زيادة تحييد دور الكنيسة. وستطلعنا الصفحات التالية من هذا الكتاب على مدى الخطورة الكامنة في هذا التوجه نحو الإجراءات المؤقتة. إن مثل هذه التوجهات الخاطئة لا يمكن تقاديها إلا من خلال تأمل الأهداف التي نرسي إليها.

الهدف من إحداث تحول في مسار الخدمة:
لم يحدّد الرب يسوع الكيفية التي قاد بها جماعته الجديدة، ومن ثم لا يجدر بنا نحن أيضًا أن نقدم على هذه المحاولة. لذا فإن توصيف الغرض من إحداث تحوّل في مسار الخدمة الآن ليس معناه التحديد الدقيق لنوعية الخدمة التي نحتاجها.

المادة البحثية التي تستخدمها سلسلة لومكو في ضوء هذه الرؤية

تذكّرنا قصة/ حالة رعية القديس سمعان بأمر يعرفه كل من يضطلع بمهمة النهوض بجماعة ما وهو إن مسار نمو أي جماعة يختلف عن مسار نمو غيرها من الجماعة، ولا يتبع هذا المسار منهجًا بعينه، وإنما تدفعه دائمًا مجموعة الأحداث التي تقع داخل الجماعة. لذا فإن العناصر التي تقوم عليها سلسلة لومكو لا تشكّل منهجًا بذاته أو تسلسلاً ثابتًا بعينه. ومن ثم فإن ترقيم هذه العناصر لا يعني تسلسلاً محددًا، وإنما الهدف منه تيسير الرجوع لى كل عنصر.

لم تستخدم رعية القديس سمعان إلا أقل القليل من المواد المطبوعة. أحد أسباب ذلك بطبيعة الحال هو عدم تعيين شخص مسئول عن النهوض بهذه الرعية. لو توفر هذا الشخص، أو لو توفر فريق عمل من الإيبارشية يحاول قيادة كل الجماعات الموجودة في هذه المنطقة في هذا الاتجاه لأمكنهم استخدام العديد من عناصر سلسلة لومكو أثناء المراحل المختلفة، بل لكان من الممكن لهذا الفريق أن يساعد الرعية على أن تعي وضعها، والمهمة الملقاة على عاتقها.

على النحو ذاته يجب على المسئولين عن النهوض بجميع "الرعيات" أن يلاحظوا بعناية ما يحدث بالفعل لبن الناس، والكيفية التي يمكن مساعدتهم بها حتى يصبحوا على وعي بدعوتهم المسيحية، وبالعلاقات الإنسانية المتناهية بينهم. وبماءً على هذه الملاحظة الدقيقة ينتقي المسئول نوعية المساعدة الأكثر نفعًا في تلك اللحظة.

لا تستهدف سلسلة "لومكو" مستوى معين من الناس، فهذه السلسلة تستخدم في الحضر والريف على السواء، وإن كانت مصممة أساسًا لدول العالم الثالث. إلا إن مستخدمي هذه السلسلة لن يجدوا صعوبة في تعديل هذه المادة بحيث تتلاءم مع المستويات المختلفة، لأننا في هذه السلسلة، نسعى عادة إلى اقتراح سُبل معالجة مشكلة ما، وليس مجرد حلها. إن الإجابات تأتي من الناس أنفسهم، ومن ثم فهي تختلف باختلافهم.

كيف نشرع في تحويل "كنيسة استهلاكية" إلى "كنيسة تحيا حياة الشركة" Community Church 

إن المشكلة التي تعترضنا- في أغلب الأحيان- ليست أن تؤسس جماعة مسيحية جديدة من الصفر، وإنما كيف تحول رعية قائمة فعلاً، وذات توجّه استهلاكي إلى كنيسة حية ومرتبطة بمجتمعها. لكن كيف يتم هذا التحويل؟ سنحاول الإجابة على هذا السؤال لا من خلال النظريات، وإنما من خلال ملاحظة وفحص العديد من الحالات الملموسة التي حدث فيها مثل هذا التحول.

مناهج حاولت التغيير فأخطأت

سنبدأ برصد المناهج التي أخفقت في إحداث التغيير، وهي كالتالي:

· العظات وحدها لا تكفي:
بما أن الناس لا يشعرون بأنهم جزء من الرعية، فإن أعظم العظات لن تفلح في بث نهج جديد لحياة الإيمان التي تقوم على الشركة Communitarian.

· عدم جدوى اختيار أناس للقيام بمهام جديدة

إن هؤلاء الذين وقع عليهم الاختيار لأداء هذه المهام لن يحظوا بقبول الآخرين، لاحتمال عدم صلاحيتهم. فضلاً عن ذلك فإن طريقة اختيار أناس بعينهم للاضطلاع بمهام معينة ليس لها من أثر سوى التأكيد على أن الرعية بلا صوت، وأن الكنيسة ليست هم، وإنما الكاهن، ومن ثم عليهم أن يُبقوا على سلبيتهم.

· عدم جدوى طلب متطوعين

إن لم تُعطى الأولوية لبناء الرعية أولاً، فإن طلب متطوعين قد يؤدي إلى استخدام أناس غير صالحين لما تطوعوا لأجله، ومن ثم لن يحظوا- مرة أخرى- بقبول الآخرين. أما أكثر الناس صلاحية، وأكثرهم ميلاً لخدمة الرعية فلن يتطوعوا على هذا النحو العشوائي لأنهم ليس لديهم رغبة في فرض أنفسهم. إن هؤلاء لديهم القدرة على استشراف رفض الآخرين، ومن ثم يحبذون طريقة أخرى للمشاركة. إن أولئك الذين يتطوعون بسهولة قد يكونوا أكثر الناس رغبة في تسيّد الآخرين، وهو ما قد يذهب بأي جهد تطوعي أدراج الرياح.

· عدم جدوى إجراء الانتخابات لم يتم الإعداد لها:

إذا أجريت الانتخابات دون أن يسبقها عملية بناء للرعية فإن الناس سيجدوا أنفسهم أمام أحد خيارين: إما عدم المشاركة، أو انتخاب مرشحين غير مناسبين، ذلك إن هؤلاء الناس يفتقرون إلى هدف ومعايير الانتخاب. وفي هذه الحالة يصعب تفسير الهدف وراء هذه الانتخابات، والمعايير التي يتم على أساسها انتخاب الأشخاص المطلوبين سواء من خلال نشرة إعلانية أو عظة أو محاضرة. إن ذلك كله لا يمكن أن يدخل حيز التنفيذ إلا عن طريق صيغ مبدئية لبناء الرعية من خلال منهج يقوم على الخبرة.

· عدم جدوى فرض أبنية تنظيمية جديدة:
لا يمكن تأسيس رعيات في مناطق متجاورة بأن نحدد بكل بساطة من ينتمي إلى هذه الرعية ومن ينتمي إلى تلك. كذلك لا يمكن تفعيل عملية اتخاذ القرار بشكل جماعي بمجرد إرساء دستور تنظيمي. إن مثل هذه المحاولات عادة ما تنتهي بالإخفاق السريع.

· عدم جدوى الزيارات الشخصية وحدها:
على الرغم من الأهمية البالغة للتواصل والحوار على المستوى الشخصي، إلا إن مثل هذه الزيارات لا يجب أن تجعل من الناس أفرادًا معزولين.
إن الزيارات المنزلية يمكن أن تشكل انطلاق شريطة أن تؤدي إلى التأليف بين الناس.

نقاط انطلاق ناجحة

إذا تأملنا عمليات التغيير التي كُللت بالنجاح، وسجلناها في قائمة بادئين بتلك العمليات التي لفتت الانتباه إليها بشكل واضح، لانتهينا إلى سلسلة من العمليات نوردها فيما يلي. يمكن لهذه القائمة أن تبدأ بداية مختلفة من الناحية النظرية، إذ يوضح المنهج الذي جاء في ذيل القائمة التالية في مستهلها. إلا إن الأمور سارت في اتجاه مختلف في الواقع.

1- العجز في عدد الكهنة، وتأمل هذا المنهج

إن العقلية الاستهلاكية Consumer-mentality  من جهة والعقلية الإمدادية Provider-mentality من جهة أخرى لم يتمكنا من تحقيق أهدافهما في ظل تناقص عدد الكهنة، وتزايد عدد المسيحيين. إلا إن إدراك هذه الحقيقة غير كافٍ وحده لتغيير الأمور. لم يتحقق التغيير إلا باجتماع الكهنة وجماهير الرعية للتفكير في حلول جديدة، كذلك فإن عمليى التحول نجحت أيما نجاح عندما حظيت المشكلة بتأمل عميق. بدلاً من مجرد ابتداع حلول مؤقتة قام كل من الكهنة والرعية- في الحالات التي رصدناها- البحث عن نهج جديد نمارس من خلاله مسيحيتنا، وفي أغلب هذه الحالات لجأوا إلى الكتاب المقدس فوجدوا فيه هذا النهج. أما الطرق التي وُزعت من خلالها المهام، والتي استخدمت في تأمل المشكلة بشكل جديد فهي معروفة وبحاجة إلى الوصف في هذا المقام.
جدير بالإشارة أن هذا العجز في عدد الكهنة يمكن أن يحدث بشكل مقصود، كأن يقرر الكهنة- مثلاً- الاضطلاع بمهام جديدة لم تنل ما تستحقه من العناية حتى هذه اللحظة، وتشكّل أهمية بالغة في حد ذاتها مثل رعاية الشباب، والمهاجرين، والأزواج من الشباب، والمهمشين، والمنحرفين، وغيرها. ومن ناقل القول إن الرعية لن تشرع في تغيير عقليتها الاستهلاكية إذا بدأ الكهنة وغيرهم من المتفرغين للخدمة الاضطلاع بمهام تبدو عديمة الأهمية بالنسبة لأفراد الرعية.

2- زيادة التعاون، وتأمّل هذا المنهج

طرح هذا المنهج نفسه- في الإيبارشيات المختلفة- من خلال نقاط انطلاق عديدة ومختلفة هي كالتالي:

(أ) زيادة التعاون العملي:

كان الناس بحاجة إلى مبنى، فقاموا بحل هذه المشكلة من خلال تعاونهم، وهو ما لم يعتادوا عليه، وإن كانوا لمسوا جدواه، وهو ما دفعهم إلى الاضطلاع بمهام جديدة بعد اتمام هذا المشروع. وقد تحقق هذا التعاون في أفضل صوره حينما أعقبه عملية تأمل عميقة شارك فيها العديدون. كذلك لوحظ أن مشروعات التعاون المبدئية كانت مختلفة تمام الاختلاف، فلم يكن هذا التعاون متعلقًا دائمًا بمبنى عبّر الجميع عن حاجتهم إليه، بل تجسّد أيضًا في مجموعة من الحاجات المشتركة التي استشعرها الجميع والتي أفضت بهم إلى أول خطوة على طريق التعاون.
(ب) زيادة التعاون أثناء القداس

دعت بعض الإيبارشيات رعياتها للمشاركة بشكل أكثر إيجابية في القداس، والاحتفالات المرتبطة به، والإعداد له، وتصميم التغييرات والصيغ الجديدة المقترحة وتنفيذها. وقد أدى ذلك بدوره إلى تزايد أعداد الأفراد الذين أبدوا استعدادًا للتفكير والصلاة معًا؛ وعلى الرغم من أن الخطوة الأولى هنا كانت مجرد تشجيع الناس للتفكير بعمق في طبيعة الكنيسة إلا إن هؤلاء وجدوا من الضروري أن يتجاوزوا مرحلة التعاون على مستوى القداس، وأن يصبحوا جماعة مسيحية مرتبطة بالواقع حولها.
(ج) زيادة التعاون على مستوى التربية الدينية Catechesis
لم تكن بداية التغيير في بعض الإيبارشيات مجرد العجز في عدد الأفراد المطلوبين للخدمة كما هو الحال في رقم (1)، وإنما كانت البداية هي الرغبة في ربط التربية الدينية بالواقع وجعلها ذات مغزى. وهكذا كان من الضروري إشراك الآباء في التربية الدينية كأن يشاركوا مثلاً في إعداد الأطفال للتعامل مع الأسرار المقدسة؛ وبالفعل طُورت مناهج مختلفة ساعدت الآباء الذين يتصفون بعقلية استهلاكية خالصة على المشاركة الجادة. من بين هذه المناهج التي أثبتت فاعليتها ما أسماه W.Saris بالتربية الدينية الأسرية. وبعد إتمام مشروع التربية الدينية سنلاحظ وجود مجموعة من الناس على قناعة واستعداد للمشاركة في تحويل الإيبارشية إلى كنيسة مجتمعية تقوم على الشركة على كافة المستويات، وليس مجرد المشاركة في التربية الدينية.
3- الاشتياق إلى حياة الشركة، وتحويل ذلك إلى فعل:

إن الاشتياق إلى حياة الشركة في بعض المناطق- خصوصًا في أفريقيا- ينطوي على حيوية شديدة حتى أنه يشكّل أفضل بداية للتغيير. ومن ثم شرعت بعض الإيبارشيات في استثمارها هذا الاشتياق بشكل عملي. وهكذا شُجع الناس على الاجتماع لمناقشة الاحتياجات المشتركة، واتخاذ قرارات مشتركة. ولعل هذا المنهج يتشابه وما أوردنا ذكره في (2أ). عادة ما يؤدي هذا المنهج إلى تأسيس راعيات معتمدة على ذواتها، وإن كان لا يؤدي بالضرورة إلى رعيات تمارس شركة الإيمان. كذلك يفضي هذا المنهج إلى تكوين رعيات كبيرة.
  هناك بعض الإيبارشيات الأخرى التي جاء تجاوبها مع هذه الرغبة في حياة الشركة روحي الطابع، فكانت نقطة الانطلاق لديها متمثلة في شركة الإيمان الشخصي من خلال الإنجيل. يؤدي هذا المنهج إلى تكوين رعيات أصغر نسبيًا من تلك المشار إليها سلفًا. إن الخطوات المعتادة التي يتم اتباعها في هذا المنهج تم توصيفها في المجموعة رقم 19 من السلسلة والتي تحمل عنوان "بناء الرعيات المسيحية الصغيرة"، وكذلك المجموعة رقم 20 المعنونة "تأسيس جماعات إنجيلية في المناطق المتجاورة". يؤدي هذا المنهج أيضًا إلى شكل من أشكال الفعل إذا تم تنفيذه بدقة.
4- تأمل الإنجيل وتحويل ذلك إلى فعل:
(أ) برامج الوعي الموجّه

للتعرّف على وصف هذه البرامج أنظر الصفحات 50-59. لقد تم البدء في تنفيذ هذه البرامج لأسباب مختلفة منها وجود حالة من حالات عدم الرضا أو الاحتياج أو دعوة واضحة من الكاهن والأسقف. تنطوي كافة البرامج من هذه النوعية على قيام الرعية كلها بتأمل الكتاب المقدس. ومن المعتاد أن تعقد أولى جلسات الوعي تلك قبل تواجد الجماعات الصغيرة. وعادة ما يكون بناء رعيات صغيرة متعددة ثمرة لاحقة لاجتماعات التأمل الأولى. من المعتاد كذلك أن يقوم القائمون على نشر الكتب التأملية بالتجهيز لجلسات تأمل الوعي؛ وعلى الرغم من أن ذلك ليس هو الخيار المثالي إلا إنه تمخض عن نجاح واسع النطاق، فقد شرعت أعداد هائلة من الإيبارشيات في اتخاذ هذه الخطوة الأولى، والمثال على برامج الوعي تلك هو ما نجده في الكتاب رقم 18 من سلسلتنا والذي يحمل عنوان "تنمية الخدمة المشتركة".

إن برامج الوعي من هذه النوعية لا تؤدي بالضرورة إلى تكوين رعيات مسيحية صغيرة أو أساسية، ولكنها تؤدي إلى تكوين رعيات على مقربة من تحقيق هذا الهدف أو على الأقل يسهل دفعها في اتجاهه.

وهنا يتسائل العددي من القراء عن عدم اتخاذنا من خطوة تأمل الإنجيل نقطة انطلاق وبداية. قد يجوز ذلك من الناحية النظرية، ولكن من الناحية العملية تكمن الصعوبة في إقناع العقليات الاستهلاكية، بل والمسيحيين ذوي النزعات الفردية وحقهم على الالتقاء معًا لهذا الغرض، وهذا ما جعل معظم الإيبارشيات تنطلق من نقطة بداية أخرى، وحاولت بعد ذلك التوصل إلى هذه المرحلة المحورية المتمثلة في تأمل الإنجيل على نحو يدفع إلى الفعل.

(ب) مجموعات كتابية رائدة

بدأ نشاط مجموعة أو بعض مجموعات كتابية قليلة في بعض الإيبارشيات وذلك بناء على مبادرة من الكاهن أو بعض أعضاء الرعية وهو أمر نادر الحدوث. وقد أدى ذلك إلى تأمل معنى إيماننا على نحو أعمق، وإلى تأمل الطريقة التي نحيا بها بوصفنا رعية مسيحية. وقد أفضى ذلك في النهاية إلى حث الإيبارشية بأكملها على إعادة النظر في معنى حياتها.

لم تبدأ هذه المجموعة الرائدة في بعض الإيبارشيات بمجرد مشاركة أعضائها لخبراتهم الشخصية الإيمانية والكتابية، وإنما بدأت بتحليل المواقف الحياتية للمشاركين والمجتمع ككل، ومن خلال ذلك وجدت الإيبارشية نفسها ضمن عملية تحول كاملة.
ذكرنا في استهلال هذا الفصل أن المنهج الذي أشرنا إليه توًا هو أقل المناهج استخدامًا. قد يبدي البعض اعتراضًا على هذه المقولة تحت زعم أن آلاف المجموعات في أمريكا اللاتينية بدأت تجديد نفسها بهذه الطريقة ذاتها. ومع ذلك وجدنا العديد من المؤلفين الذين ذكرونا بأن هذه الطريقة لم تكن هي نقطة البداية في أغلب الحالات. لقد تمثلت المراحل الأولى في نقص عدد الكهنة وتجديد خدمة القداس، وخدمة تعليم مبادئ الإيمان. ولم تبدأ معظم الرعيات إلا لاحقًا في عملية تحليل موقفها الاجتماعي، واتخذا خطوات حيال هذا الموقف.

أي هذه المناهج نختار؟

يتوقف اختيارنا لأي من نقاط الانطلاق بشكل واضح على الوضع المحلي الخاص بكل رعية، فإن ظهرت لدى الرعية حاجة ملّحة فهذا في حد ذاته يمثل نقطة الانطلاق المثلى، وإن لم تظهر هذه الحاجة، ولكن ظهر عوضًا عنها رغبة قوية في حياة الشركة، فهذه أيضًا تمثل نقطة المثلى. تمثل خدمة القداس والتربية الدينية الأساسية أكثر نقاط الانطلاق نجاحًا في الأماكن التي يتعذر فيها- لسبب أو لآخر- قيادة الرعية نحو مشاركة الإيمان والخبرة الروحية. من جهة أخرى فإن منهج المجموعة الرائدة هو بالتأكيد أفضل المناهج في حالة تعذر التواصل بين أفراد الرعية وبعضهم البعض. إن اللحظة التي يستشعر فيها الشخص المسئول عن تفعيل النشاط animator القدرة على الشروع في عملية إعادة تعليم الإنجيل re evangelization من خلال المجموعات الرائدة هي بالتأكيد أكثر نقاط الانطلاق أصالة.
نموذج مستهدف: جماعة المؤمنين التي تخدم العالم:

رأينا الآن استحالة الزعم بأن منهجًا واحدًا بعينه هو أكثرها صحة قابلية للتنفيذ بوصفه نقطة انطلاق. إن نقطة المدخل سوف تبدو لنا في غالب الأحيان غائمة إلى حد ما بسبب مجموعة الظروف المحيطة ولا غبار على ذلك طالما ندرك جيدًا الهدف الذي نسعى إليه.
سوف يبدو لنا في بعض الحالات كما لو أننا انشغلنا بالقضايا الاجتماعية دون غيرها، وفي حالات أخرى سنجد أننا نبالغ في التأكيد على العلاقات داخل الرعية والمساواة بين أفرادها، بينما في أماكن أخرى سنجد تركيزًا أكبر على تطوير الخدمات، أو تطوير احتفالية القداس بشكل ذي دلالة. وظننا أنه من غير الحكمة في شيء أن نطالب في كافة اللحظات بتوازن تام بين هذه الجوانب جميعها. علينا أن نبدأ من النقطة التي يوجد فيها الناس، وهم- في واقع الحال- يمثلون نقاط انطلاق متباينة.

إن الأمر الذي يساعدنا على الحفاظ على هذا التوازن في أذهاننا هو أن نعود باستمرار إلى مرجعية ثابتة المتمثلة في نموذج مستهدف من البساطة بمكان بحيث يعيه الجميع. هذا النموذج المستهدف هو ما كانت عليه الكنيسة الأولى: مجموعة من المؤمنين في خدمة العالم.
كثيرًا ما يغرق الناس في بحر من الأسئلة التي تسعى إلى تعريف المفاهيم من قبيل: "كيف يمكننا تحديد مهمة الكنيسة؟"، "ما هو جوهر الكنيسة؟"، "أعطني تعريفًا للخدمة الكهنوتية"، ما عدد الخدمات التي نحتاج إليها؟" إلخ. وفي سعي هؤلاء لإجابات عن هذه التساؤلات لا تسعفهم مجلدات المكتبات أو دعوة الأساتذة الثقات. إن ما يسعفنا في هذه الحالة هو تأمل هذا النموذج المستهدف الأساسي. فعندما تشغلنا مسألة القيادة وتقديم الخدمات من الأجدى لنا أن نتساءل: هل ما زلنا نبدو كجماعة المؤمنين الأولى التي أرادت أن تكون علامة للعالم؟ هل نمثل رعية واحدة وقطيع مطيع؟ هل نحن شعب يتكل على الله في حاجاته؟ هل نسلك معًا، وهل ننتسب إلى جماعة واحدة؟ في الوقت ذاته علينا أن نتساءل عن علاقتنا بالعالم. هل نحن علامة لهذا العالم؟ هل نمثل تلك العلامة النبوية التي يحتاجها العالم في هذه اللحظة؟ هل نؤدي الخدمة التي يحتاجها العالم الآن؟ هناك أوقات نتعرض فيها لخطر إهمال جانب الرعية كجماعة، وأوقات أخرى نهمل فيها علاقتنا بالعالم.
وهكذا تتاح لنا القدرة على اختيار نقطة البدء التي تقترب من حياة الناس في المنطقة التي تخدم فيها إذا احتفظنا في أذهاننا بهذه المرجعية.

لماذا ننتقي بعض أفراد الرعية ليصبحوا قادة

كان هناك رعية غاية في السلبية ولم تملك من أمرها شيئًا سوى تلقي الخدمة من الكاهن. وبعد ذلك تغيّر الكاهن ودعا الناس أيضًا إلى أن يتغيروا ويصبحوا رعية قادرة على خدمة نفسها. ولم يكن من الرعية إلا أن قبلت اقتراح الكاهن بحماس شديد. إلا أنه عندما طلب منهم انتقاء بعض الأفراد لتدريبهم على القيادة في مهام محددة اعترضوا بشدة قائلين أنه (أي الكاهن) أمام أحد خيارين: إما تدريبهم جميعًا أو عدم تدريب أيًا منهم. إنهم لم يرغبوا في أن يقسموا إلى فئة المتدربين وفئة اللا متدربين.

إن انتقاء بضع أفراد قد يعود بالضرر

كان رد فعل المجموعة سالفة الذكر ممتازًا. لقد أدركوا أن انتقاء بعض الأفراد دون غيرهم قد يعرض روح الجماعة- التي اكتشفوها لتوهم- للخطر. ورغم ذلك يمكن أن نستنتج أنهم اكتشفوا سريعًا أن مهامًا بعينها فقط- وليس كل المهام- هي التي يجب أن يقوم عليها كافة أفراد الرعية بينما هناك مهام أخرى لا يمكن أن يتم إنجازها إلا من خلال عدد محدود من الأعضاء، وهو ما يعني بدوره حتمية الانتقاء.

 وهنا يجب على الشخص القائم على تفعيل الجماعة أن يساعد الرعية على أن تدرك أن اختيار فرق من القادة هو أمر ضروري في سهام معينة، وهو أمر له حدوده. علينا أن نظل جماعة أخوية أصيلة، وأن نظل على إخلانا لما يجب أن تكون عليه الكنيسة، وأن نبقى على مسئوليتنا تجاه الجماعة والعالم، خصوصًا فيما يتعلق بالمهام الأساسية الخاصة بالكنيسة وهي إعلان الإنجيل، وخدمة كل المحتاجين، وتغيير العالم بروح الإنجيل، وبناء روح الإخوة في الجماعة والفرح معًا.
يجب أن يظل مبدئنا هو أن كل ما يمكن أن نصنعه معًا. أما انتقاء أشخاص معينين فهو أمر ثانوي، ولا يجب أن نفعله إلا إذا فرض نفسه باعتباره أمرًا حتميًا. إن القيمة العليا تبقى لروح الرعية.
لماذا يتحتم انتقاء بعض القادة؟

من الأهمية بمكان أن نمنح الرعية الوقت الكافي لكي تكتشف بنفسها ضرورة التمييز بين المسئوليات العامة التي يتحملها الجميع والمسئوليات التي توكل إلى فئة محدودة. وكلما قل عدد الرعية كلما ضعفت الحاجة إلى هذا التمييز. أما الرعيات الكبيرة العديدة فسوف تدرك في وقت مبكر للغاية ضرورة انتقاء بعض القادة.

تتعدد أسباب انتقاء بعض الرعية لتولي مهام بعينها، ومن بين هذه الأسباب: حاجة الرعية إلى أشخاص محاور (نقاط ارتكاز) يعملون لصالح وحدة الجماعة؛ عدم توزع المواهب داخل الرعية بشكل متساوٍ؛ وجود مهام معينة لا يمكن إنجازها إلا من خلال عدد محدود من الأفراد؛ وجود مهام معينة يحتاج أداؤها إلى مهارة أكبر، ومن ثم فترة تدريب أطول، وهو ما يعني بدوره وجوب تركيز بعض أعضاء الرعية على مهمة بعينها وتركيز آخرين على مهمة أخرى مختلفة. وهكذا توكل بعض المهام إلى قادة معدودين في الوقت الذي تتخذ فيه إجراءات أخرى تضمن مشاركة الرعية بأكملها في تحمل المسئولية كأن نحث الجميع- مثلاً- على المشاركة في بعض المهام الخاصة بالرعية، والتي لا تتطلب تحديد أفراد بعينهم.
في هذه اللحظة التي نعيد فيها اكتشاف البعد الجماعي للكنيسة يفتتن البعض بهذه الفكرة إلى حد الرغبة في التجنب التام لكل ما من شأنه أن يصنع اختلافًا بين أفراد الجماعة. صحيح أننا لا يجب أن نقع فريسة مرة أخرى لغواية تشكيل طبقة مستقلة من القادة، ولكننا في الوقت ذاته لا يمكن أن نتخذ قرارًا باستبعاد كافة أنماط القيادة. إن هدفنا- بالأحرى- هو تطوير قيادة تتوجه إلى الجماعة (الرعية).
تزداد الحاجة إلى وجود قادة في الرعيات التي يعيش أفرادها في مجاورة واحدة
هناك فارق بين رعيات تتكون من جيران ورعيات أخرى يأتي أفرادها من أماكن مختلفة ويجذبهم نموذج أو حركة ما. إن الحاجة إلى تعيين قادة تبدو أكبر في الرعيات التي تضم الجيران. سبب ذلك إن معدل الالتزام في هذه الحالة سيكون أقل لأن كل عضو في الكنيسة يعيش في هذه المجاورة سيكون مدفوعًا إلى المشاركة، ولا يقتصر الأمر أكثر التزامًا. لذا فإن ما يحدث غالبًا هو أن يظهر من بين هذه الرعية مجموعة صغيرة تتكون من أولئك الذين يسيرون أمور الرعية، وذلك في الوقت الذي تسمح فيه الرعية بحضور أفراد غير منتظمين أو غير ملتزمين. من الصعوبة بمكان. إذًا أن نفترض تشابه درجة الالتزام ومن ثم تقاسم الجميع المسئوليات والمهام على نحو متساوٍ.
يختلف الأمر في حالة المجموعات أو الرعيات التي تجتمع معًا مدفوعة بنموذج أو مثال معين، ومن ثم يأتون من أماكن مختلفة. إن المثال في هذه الحالة هو الذي يجذب هؤلاء؛ ومن ثم لن يداوم على الحضور إلا من توفرت لديه رغبة اتباع هذا المثال. وهنا لن تسمح هذه المجموعة بالعضوية غير المنتظمة وغير الفاعلة. ومن ثم قد يكون سهلاً على هذه الرعية القول بأنهم ليسوا بحاجة إلى تعيين مجموعة من القادة، وإنما يريدون تقاسم كل المسئولية بالتساوي بين أفراد الرعية.

إن هذين النمطين من الرعية كليهما يجب أن يهدفا إلى تقاسم المسئولية بالتساوي بقدر الإمكان، وإن كان الأمر سيكون سهلاً بالنسبة للنمط الثاني الذي يقوم على انتقاء أفراد الرعية، وسيكون أكثر صعوبة بالنسبة للرعية التي تضم أفرادًا يعيشون في مجاورة واحدة.
علينا أن نعد القادة المحليين للمسئوليات الأساسية

علينا أن ندرك أن امتناعنا عن انتقاء القادة وتدريبهم، وتكوين خدام قادرين على تحمل المسئولية كاملة سيؤدي إلى عدم تولي أفراد الرعية للمسئوليات الأساسية، وبقاء هذه المسئوليات إلى الأبد في أيدي القادة الخارجين، ونعني بذلك الكهنة والأساقفة، وهذا ما لا يجب أن نهدف إليه مطلقًا.
إن إفساح المجال لقادة يمكن أن نعهد إليهم بمسئوليات كاملة يعني بالضرورة تكوين عددًا أكبر من القادة الذين يتحملون قدرًا أقل من المسئولية. وقد يوحي ذلك للبعض بمشابهة مع النظام الهرمي المقيت، ولكن وجه المشابهة هنا لا يمكن إلا في الناحية العددية. ليست المسألة هنا مجرد تعيين أناس يصدرون أوامر "لآخرين" تحتهم. وإنما المسألة مسألة نمو. إننا هنا نعطي الفرصة لكل واحد كي ينمو في قدرته على التأثير في الآخرين. وهذا يؤدي بدوره إلى ظهور عدد قليل ممن يتجاوزون غيرهم في النمو. وهذه العملية ستظل دائمًا مرتبطة بروح الجماعة طالما وضعنا نصب أعيننا ذلك النموذج المستهدف: أن نكون جماعة مؤمنين تخدم العالم.
تضم سلسلة "لومكو" مجموعة برامج تهتم بتطوير المسئولية الجماعية، بينما تهتم برامج أخرى بتدريب أولئك الذين يناطوا بأداء مهام قيادية معينة، تهتم هذه المطبوعة التي بين أيديكم بدرجة أكبر بمبادئ ومناهج تدريب القادة الذين يوكل إليهم مهام معينة.

لماذا كل هذا التأكيد على التدريب؟

إن كانت الرؤية الجديدة للكنيسة على هذا القدر من الأهمية، ولم تعد الكنيسة قائمة على عمل البنيات القديمة، فلماذا نهتم كل هذا الاهتمام بمناهج التدريب؟ إن التدريب الجيد والكافي يمثل أمرًا أساسيًا نقترب من خلاله من تتميم هذه الرؤية. إذن فلنقم الآن بعمل قائمة بالأسباب العديدة التي تجعل التدريب غاية في الأهمية.

· إن التدريب يمكننا من استخدام مواهب الروح القدس

في مت 14:25-30 نجد تحذيرًا موجهًا لأولئك الذين يملكون مواهبًا، ويخفقون في استخدامها. كما ينطبق هذا التحذير ذاته على الذين يعجزون عن تمكين الآخرين من استخدام مواهبهم. إن خبرة الرعيات المختلفة تعلمنا أن العديد من الناس لا يصبحوا مؤهلين للعمل قبل أن يتلقوا التدريب، فهؤلاء يعتبرون أن العمل دون تدريب هو أمر غير مسئول، فضلاً عن أنهم يخشون أن يقترفون أخطاء أمام الآخرين.
· إن التدريب يساعد على تنمية مواهب الروح

يجب أن تكون المواهب الروحية موضع تطوير حتى بعد تفعيلها داخل الكنيسة. إن الزمن يتغير، لذا فنحن بحاجة إلى طرق جديدة لاستخدام مواهبنا، ذلك إن كافة طاقات الطبيعة والروح القدس التي نحصل عليها قابلة للنمو والتطور. على جميع أعضاء جسد المسيح أن ينمو حتى يصلوا إلى النضج الكامل (أف 12:4-16).

· إن التدريب يمنح الفرصة لكافة أعضاء جسد المسيح

إن تقديم التدريب بشكل منتظم سيدفع العديدين إلى القيام بدور فعال، في حين أن ندرك التدريب أو عدمه لن تدفع إلا من توفر لديهم الشجاعة والموهبة الاستثنائية إلى القيام بهذا الدور الفعال.

· إن تدريب العديدين سيجعل من الكنيسة رمزًا للمساواة

إذا ندر التدريب أو انعدم ستصبح الكنيسة في نهاية الأمر مكونة من بضع أفراد أقوياء ومدربين تدريبًا عاليًا ويتولون مسئولية كل شيء بينما يتلقى بقية الأفرالد الرعاية من هذه القلة المسئولة، ومثل هذا الوضع يتناقض مع مخطط الله الذي كانت رغبته منذ العهد القديم هي خلق جماعة إنسانية يتساوى فيها الجميع، ويكون لكل منهم كلمة يقولها ودورًا يؤديه، ولا يعني ذلك إن الجميع سيلعبون الدور ذاته، أو أن الجميع سيمارسون القيادة داخل الكنيسة، بل يعني ذلك أن يتمثل الجميع المهام الكنسية ويعتبرونها مهامًا شخصية، ومن ثم يجعلون الكنيسة علامة على التضامن.

· إن التدريب يحرّر الناس

يحرر التدريب الناس من التواكلية والتوجهات التي تقوم على التبعية، كما يحررهم من السلبية المفرطة، ومن احتقار الآخرين، ويحررهم من اليأس. إن الذين يتلقون تدريبًا كاملاً على المهام التي توكل إليهم ولا ينحصر دورهم في مجرد مساعدة الكاهن سيكتسب هؤلاء توجهًا مختلفًا نحو الآخرين، ونحو عملهم. كذلك يكتسبون ثقة بالنفس تؤهلهم للمزيد من التقدم. أما إذا انعدم التدريب أو انحسرت مساحته لظل هؤلاء متواكلين وسلبيين.

· إن التدريب يمنح الناس حرية الإبداع

إن الشخص الذي يملك معرفة محدودة عادة ما لا يفعل شيئًا سوى تقليد الآخرين أو الالتزام بالقواعد التي تعلمها عن ظهر قلب التزامًا أعمى، ويميل هذا الشخص لأن يكون حرفيًا في تعامله مع النصوص. ومثل هذا الشخص نادرًا ما يكون قادرًا على طرح مبادرة أو إبداع. إن التدريب الجيد وحده هو الذي يفتح الطريق أمام الناس حتى يصبحوا مبدعين ويطوروا أفكارًا جديدة بأنفسهم.

· التدريب جزء من مهمة نشر البشارة التي نقوم بها

إن نشر البشارة ليس فقط مجرد توصيل مقولات فكرية معينة، وإنما بناء لرعية جديدة تمثل باكورة الملكوت. إن التدريب يعني تأهيل الناس للممارسة دورهم الصحيح في وسط الرعية.

· التدريب جزء من عملية التحول

يمثل التدريب جزًا من عملية التحول التي تحول بموجبها إلى تلك الصورة التي نعكس بها مجد الرب (2كو 18:3)، وهي عملية التحول ذاتها التي تجعلنا نصل إلى الإنسان الكامل، إلى ملء قامة المسيح (أف 13:4) وتجعلنا نخلع الإنسان القديم ونلبس الإنسان الجديد (كو 9:3-10) إننا بموجب هذا التحول نصبح مثل الخادم يسوع الذي خدم أباه وإخوته، ذلك الخادم الذي جاء ليخدم لا ليُخدم (مت 28:20).

· التدريب يحرر القادة الحاليين

إن القادة الحاليين يجب أن يتحرروا من الكبرياء، الهيمنة واحتكار المهام لأنفسهم، كما يجب أن يتحرروا من التوجهات التسلطية. ولا سبيل لتحرر هؤلاء القادة من هذه التوجهات سوى أن يشعر العاملون معهم بأنهم مساوون لهم، وأنهم أكفاء وموضع ثقة.

· التدريب يسلط الضوء على الإيبارشية المحلية

إذا لم يتوفر للكهنة وغيرهم من العاملين الرعويين في الإيبارشية مناهج تدريب سهلة وفاعلة، وفي متناول أيديهم سيجدوا أنفسهم مضطرين إلى ترك الإيبارشية والتوجّه إلى مركز تدريب بعيد. وسنتعرض لهذه القضية لاحقًا بشيء من التفصيل، ولكن ما يمكن أن نضيفه في هذه المرحلة أن التحول الصعب من المرحلة الحالية إلى مرحلة القيادة الموجهة إلى الرعية لن يؤتي أثره إلا إذا كان الكاهن المحلي والعاملون الرعويون هم الذين يقومون بتدريب العديد من القادة المحليين، وهو ما يلزمنا- بدوره بالبحث عن صيغ مناسبة للتدريب المحلي.

القسم الثاني

المبادئ الأساسية 
التي يقوم عليها تدريب القادة الجدد

الخبرة وحدها هي التي تمدنا بالمبادئ:

لقد تم "التدريب وسط رعية القديس سمعان بطرق غريبة، فقد تعلم الناس القيام بأشياء لم يستطيعوا أدائها سابقًا، حيث تعلموا إدارة الخدمة، وتقديم القراءات، على الرغم من أن معلم الدين المسئول مسئولية كاملة عن الرعية كان واثقًا كل الثقة من أنهم أن يقدروا على إنجاز هذه المهام. لكن كان على الناس أن يتعلموا مهامًا عدة، لأن أحدًا لم يتح لهم فرصة التدريب، وقد أدى هذا- بطبيعة الحال- إلىأداء رديء.

كان هناك بعض المهام تلقى الناس تدريبًا عليها، ولكن لأن الأمر لم ينبني على استراتيجية كاملة فلم يتعدى التدريب سوى جلسات تدريبية ضئيلة لا تشكل برنامجًا تدريبيًا مستمرًا يدوم لسنوات عديدة. لم يدم التدريب أكثر من جلستين أو ثلاث متعاقبة. وترتب على ذلك أن مهارات عديدة كان من المرجو أن يكتسبها الناس، ولكنهم لم يتلقوا تدريبًا بشأنها. والأكثر أهمية من ذلك هو غياب أي تكوين روحي خلال السنوات الخمس الأولى، فقد أدرك الجميع أن الكثير من الأمور يعتمد على إيمان القادة إلا إنه لم يكن هناك أدنى جهد لتعميق إيمانهم. وهكذا مرت سنوات عديدة قبل تنظيم أول خلوة روحية لمدة يومين لكل من يرغب في المشاركة.

أثناء هذه الفترة التي سادها التطور غير المخطط لم تتلق الإيبارشية والكاهن أي عون من الأسقفية، وهو ما جعل الكاهن يستشعر أنه الوحيد الذي يسلك هذا الاتجاه، ألا وهو اتجاه الكنيسة التي ترعى نفسها بنفسها.

لم يكن الكاهن المحلي أيضًا على علم بما يحدث في الأسقفيات المجاورة في ذلك الوقت. ففي إحدى هذه الأسقفيات تكوّن برنامج تدريبي ذا طابع يميل إلى المركزية، وكان التدريب فيه يقدم في صورة محاضرات، وهو ما يشبه إلى حد بعيد نوعية التدريب الذي يتلقاه الكهنة أنفسهم في كليات اللاهوت.

في الوقت ذاته شرعت أسقفية أخرى في تأسيس طاقم تدريبي أسقفي يقدم التدريب للكثيرين من العلمانيين. وبطبيعة الحال توقع الكهنة من هذا الطاقم أن يضطلع بكافة المهام التدريبية.

من خلال هذه التجارب المتعددة، ومن خلال محاولاتنا الخاصة للتأثير في هذه التطورات برزت مبادئ معينة نود أن نشارك بها قرائنا في الفصول اللاحقة.

تدريب القادة الناشئين يختلف عن التدريب المركزي residential 
ما المقصود بالقائد الناشئ "emergent leader" ؟
نستخدم مصطلح "القادة الناشئين" لنعني به أولئك القادة الذين ينشأون داخل رغبة مسيحية معينة، وعادة ما يبقون فيها. وهؤلاء عادة ما يكونون معتمدين على أنفسهم، ولديهم عمل يعيشون منه، ويؤدون دورهم في الرعية في أوقات فراغهم دونما مقابل، ولديهم أسر، وليسوا حديثي سن بدرجة كبيرة. وهؤلاء أيضًا عادة ما يكونوا قد اكتسبوا خبرة معقولة (أكثر من المتوسط) للحياة وسط رعية مسيحية، ولكنهم لم يتلقوا أي تكوين روحي بجانب التعاليم التي يتلقاها الجميع في الرعية. عادة ما يكون هؤلاء ضمن أكثر الناس الذين تتكون لديهم قناعات، ومن أكثر أعضاء الرعية الذين يمكن الاعتماد عليهم.

وفي هذا الكتاب نفضل استخدام مصطلح "القادة الناشئين" عن مصطلحات أخرى من قبيل قادة "غير متفرغين" Part-timers أو متطوعين، أو مساعدين، أو معتمدين على أنفسهم، ذلك أن مصطلح "القادة الناشئين" يؤكد على علاقتهم بالرعية. إن الرعية تلعب دورًا هامًا ومحوريًا في اكتشاف موهبة هؤلاء واختيارهم والإبقاء عليهم في مسئولياتهم وقبولهم داخل الرعية على هذا النحو هو أمر بالغ الأهمية، فهذا من شأنه أن يحدد الكيفية التي سيؤدون بها دورهم، والكيفية التي سيتدربون بها. ولهذا السبب سنستخدم هذا المصطلخ هنا.
الاختلاف بين القادة الناشئين والقادة المتفرغين:

لا يغيب عنا – بطبيعة الحال- أن أنواعًا أخرى من القادة يمكن أن تظهر، ومنها على سبيل المثال المرشح لخدمة الكهنوت، أو القائد العلماني المتفرغ. إن جانب التواجد داخل جماعة معينة لا يشكل أهمية بالنسبة لهؤلاء ذلك أن السلطات تنقلهم من رعية إلى أخرى. ومن ثم فإن قبول هذه النوعية من القادة داخل الرعية إنما يرجع إلى السلطة الكنسية التي ترسلهم، والتي لا تلعب دورًا كبيرًا أثناء تدريبهم الذي لا يتم عادة داخل الرعية، وإنما يتم في مراكز تدريب بعيدة يقيم فيها المتدربون. وهكذا فإن هؤلاء لن يعكسوا إيمان وروح الرعية التي يعملون معها، كما لن يتسندوا كثيرًا إلى هذه الروح، في حين أن القادة الناشئين سيكونون عادًة نتاجًا لإيمان الرعية المحلية. حتى وإن غيّر هؤلاء القادة الناشئبن أماكن إقامتهم مما يضطرهم إلى العمل مع رعية أخرى فإنهم لا يفتأون أيضًا أن يتواجدوا داخل هذه الرعية الجديدة وينشأوا داخلها، ومن ثم ينطلقون كلية من حقيقة قبولهم لدى هذه الرعية الجديدة. وكون هؤلاء قد حظوا بقبول الرعية التي اختيروا فيها للخدمة لأول مرة هو أمر غير ذي أهمية، ذلك إن تدريبهم المستمر داخل الرعية الجديدة يجب أن يتسق تمامًا مع الحاجات والعلاقات داخل هذه الرعية. إن تدريب القادة الناشئين يعتمد بالضرورة على حاجات ومعايير الرعية التي يخدمون فيها. ولهذه الأسباب جميعها نفضل استخدام مصطلح قادة ناشئون، وذلك على الرغم من إدراكنا أنه لا يوجد مصطلح واحد يعبر عن كافة جوانب القيادة وأداء المهام الكنسية.
	سمات القادة المتفرغين
	سمات القادة الناشئين

	· يتلقى العديد منهم تدريبهم في الصغر

· إنهم لا يعبأون كثيرًا إن كان المنهج التدريبي الذي يتلقونه يتضمن عناصرًا لا ترتبط بمهمة محددة واضحة المعالم.
· إنهم لا يدركون على وجه الدقة المهمة التي سيضطلعون بتنفيذها لاحقًا.
· إنهم يستعدون لأداء أية مهمة.
· إنهم يهدفون إلى دعوى تستمر مدى الحياة لا إلى أداء مهمة محددة.
· إنهم لا ينسحبون من المنهج التدريبي أو من أجزاء منه حتى لو قدمت بشكل منقوص.
· إنهم يحضرون البرنامج التدريبي في الصباح إذ لا يزالوا يتمتعون بكامل نشاطهم.
· لديهم من الشجاعة ما يجعلهم يجربون توجهات جديدة أو أن يقوموا بعمل شيء ليسوا متاكدين منه تمامًا.
· قد لا يستسيغون أن يخبرهم أحد بأن ما يتعلموه ستظهر جدواه بعد إتمام دراساتهم، ولكنهم رغم ذلك يقبلون هذا باعتباره أمرًا حتميًا. 
	· إنهم يميلون في توجههم إلى القضايا الحياتية ولا يتحمسون كثيرًا للنظرية التي تبدو لا صلة لها بالحياة.
· يدفعهم حماس بالغ إلى التعرف على المهام المحددة التي يرغبون في الاضطلاع بها، ولا يتحمسون إلى تعلم أشياء لمجرد أنها موجودة ضمن المنهج التدريبي.
· إنهم يعرفون المهام التي سوف يضطلعون بها.
· إنهم يتذكرون ويستوعبون ما هو مرتبط بالخبرة الماضية من ناحية، ومن ما هو مفيد بالنسبة للمهام التي سيضطلعون بها في المستقبل القريب.
· إنهم يسحسنون المشاركة، ولكن يمكنهم الانسحاب إذا ما استشعروا أن التدريب غير ذي جدوى أو أنهم لا يستطيعون إتمام مهامهم.
· إنهم يحضرون الجلسات التدريبية بعد العودة متعبين من أعمالهم.
· لديهم صورة عامة ويودون الحفاظ عليها، ولا يرغبون في أن يجعلوا من أنفسهم أضحوكة أمام الآخرين، ويترددون في القيام بمهمة لم يتدربوا عليها التدريب الكافي.
· يرغبون في التعليم من خلال العمل، وسريعاً ما يعزفون عن حضور جلسات التدريب إذا انحصر في مجرد نظريات خالصة.
· سوف يبقون في مجموعة التدريب إذا أحسوا بالثقة في أنهم قادرون على متابعة التدريب وإحراز تقدم فيه.


إن تدريب القادة الناشئين يجب أن يتبع مبادئ تعليم الكبار
عندما نتقدم في العمر...

· يضعف السمع والبصر،

· وتضعف الذاكرة،
· وتقل شجاعتنا على كشف نقائصنا أمام الآخرين،
· وتقل سرعة تعلمنا
ولكن 
+ تتزايد خبراتنا وخلفياتنا السابقة،


+ وتتزايد الاستقلالية (أي أن أشعر بأني مسئول)،


+ وتزيد دافعيتنا (أي أدرك لماذا أريد أن أتعلم).

إن الكبار كافة باستطاعتهم التعلم، ويتعلمون فعلاً،

إلا أن طرق ومناهج تعلمهم تختلف عن تلك الخاصة بالشباب.

إن الكبار ليسوا زجاجات فارغة يملأها خبراء التدريب والتعليم

إن الكبار يرغبون في تحديد ما يودون تعلمه بأنفسهم،

إن الكبار يتعلمون كل ما يرتبط بحياتهم ومهامهم على نحو غاية في السهولة،

إن الكبار يتعلمون ما يرتبط بخبراتهم السابقة بشكل غاية في السهولة،

إن الكبار يتعلمون بإيقاع أبطأ، وإن كان تعلمهم أكثر رسوخًا.

لذا فإن تدريب القادة الناشئين يجب أن يبدأ بتدريبهم على المهمة المحددة التي اختارتهم الرعية لها. ويجب أن تؤدي الجلسات التدريبية الأولى وبشكل مباشر إلى تدريبهم على جزء من الأنشطة التي سوف يضطلعون بها. بغير ذلك سيجد المشاركون من الأسباب ما يمنعهم عن حضور هذه الجلسان، أو تقل دافعيتهم على التعلم.

إن النظرية ضرورية- أيضًا بالنسبة للكبار- لكنها لا يجب أن تقدم في الجلسات التدريبية الأولى، وإنما يجب ربطها بالمهام المحددة وذلك في جلسات تدريبية لاحقات. إن القائمين على التدريب غالبًا ما يكون لسان حالهم ما يلي: على المتدربين أن يكتسبوا المعرفة الأساسية أولاً، ومن خلال ذلك فقط يتأتى لهم أن يؤدوا مهامهم بشكل مؤثر. لذا فإن البرنامج التدريبي يجب أن يبدأ بخلفية إيمانية عامة.

إننا كثيرًا ما نقع في خطأ تصميم برامج تدريبية وفقًا للنموذج المعروف في كليات اللاهوت والجامعات، وهو نموذج لم يصمم أصلاً لتعليم الكبار.

اسأل الكبار عما يبغون تعلمه:
إن القادة الناشئين من الكبار يتعلمون على نحو أفضل إذا حددوا هم بأنفسهم ما يبغون تعلمه، ولا يعني ذلك دائمًا أن نقضي جلسات عديدة في البداية في محاولة تحديد معالم المنهج التدريبي، فقد يؤدي ذلك إلى إصابة المتدربين بالإحباط على اعتبار أنهم قد اختيروا لأداء مهمة محددة، ومن ثم يرغبون في الاقتراب من هذه المهمة سريعًا.

هناك اقتراح أفضل وهو أن نبدأ في الحال في التدريب على هذه المهمة المحددة، مع إعطاء الفرصة للمتدربين لتحديد ما يبغون تعلمه في الجلسات اللاحقة.
امنح المتدربين من الكبار الثقة في النفس منذ البداية:

يصر الكبار على رغبتهم في معرفة أي مهمة جيدًا قبل الشروع في إتمامها في المجال العام، وهذا له ما يبرره على اعتبار أنهم يحظون باحترام الصغار والجيران ولا يودون أن يخسروا هذا الاحترام، ولذا ينسحب الكبار من بامج التدريب إذا أحسوا أنهم قد يصبحوا أضحوكة في أعين الجميع. لكنهم يستمرون في تدريبهم إذا ما استشعروا أنهم سيؤدون مهامهم دون مشاكل. لذا فإن الجلسات التدريبية الأولى يجب أن تمنحهم هذه الثقة في النفس التي يحتاجونها، من بين من يحتاجون هذه الثقة بالنفس من المتدربين تلك الشخصيات غير المتسلطة، وهذه النوعية من الشخصيات عندما تنسحب من التدريب لا تذكر بشكل واضح بسبب انسحابها. وهذه النوعية هي أكثر الشخصيات قبولاً لدى الرعية، وهم يمارسون خدمتهم بعد ذلك على نحو يبني الرعية. من هنا فإن المنهج التدريبي يجب أن يتناسب مع هذه الشخصيات وليس مع الشخصيات المتسلطة، ومن ثم يجب أن يمنحهم ثقة بالنفس. ونشير هنا إلى أن المحاضرات لا تمثل منهجًا تدريبيًا جيدًا بالنسبة لمتوسط القادة الناشئين.
ما الذي يجب أن يتعلمه القادة الناشئين الذين يضطلعون بمسئولية الرعيات المسيحية؟
يمكن- بشكل عام- أن نسجل قائمة بالمجالات الأساسية التي يجب أن يركز عليها التدريب:

1- الحياة الروحية

- أن يصبح هؤلاء القادة مسيحيين عن قناعة والتزام

- أن تكون لهم حياة الصلاة الشخصية والخاصة

- أن تكون بواعثهم للخدمة والقيادة طاهرة نقية

- أن يبلغوا في الإيمان

- أن ينتقلوا من التدين الطبيعي إلى المسيح

- أن يجمعوا بين الثقافة والإيمان المسيحي

2- توجهات، وقيم ووعي:

- الوعي بالمسئولية الاجتماعية

- الوعي بالعلاقات داخل الجماعة

- إعطاء الأولوية لمسألة بناء الجماعة

- إعطاء الأولوية للعمل الجماعي

- إعطاء الأولوية للمشاركة مع القادة الآخرين والجماعة

- تنمية روح الخدمة بدلاً من روح السلطة
3- مهارات:

- كيفية تنشيط مجموعة أو جماعة أكبر

- كيفية توجيه الدعوة إلى الآخرين والتأثير فيهم

- كيفية قيادة الاحتفالات الطقسية

- كيفية قيادة الاجتماعات

- كيفية فض النزاعات

- كيفية التواصل
4- معلومات، ومعرفة، وأفكار ثاقبة

- معرفة ورؤى ثاقبة في الجانب اللاهوتي

- معرفة عامة عن المجتمع والاقتصاد ووسائل الإعلام على سبيل المثال

من الواضح إذن إن التدريب الجيد لقادة الجميع يجب أن يشمل كافة المجالات الأربعة، والمرتبطة جميعًا بالنمو والتعلم. ومع ذلك يلاحظ الآتي:
عندما يتولى التدريب الراعي المحلي، أو غيره من العمال الرعويين المحليين ينحصر التدريب في الغالب في المجال الثالث المتعلق بالمهارات، وحتى داخل هذا المجال يقتصر الأمر على المهارات المتعلقة بقيادة الطقوس (من قبيل خدمات الأحد، والجنازات، وتلقين مبادئ الإيمان الأساسية).

عندما يتولى التدريب مراكز تدريبية أو خبراء يقتصر الأمر غالبًا على المجال الرابع المتعلق بالمعلومات والمعرفة، والأفكار الثاقبة.

إن الأسباب التي تدفع إلى إهمال المجالات الأخرى يمكن فهمها، كما يمكن الإشارة إليها فيما يلي:

لا يتوفر للمسئول المحلي داخل الإيبارشية إلا النذر اليسير من الوقت، كما أن الاحتياجات اللحظة تشغله بشكل مبالغ فيه، هذا فضلاً عن أنه يشعر بالعجز عن تدريب القادة في مجالات التكوين الأخرى.

وحتى يمكن تفعيل الجهود التدريبية بحيث تشمل أنماط التكوين الأخرى، يحتاج هؤلاء المسئولين إلى مقررات دراسية في مناهج التدريب، كما يحتاجون مادة دراسية جيدة متعلقة بالتدريب تجعل من السهولة بمكان تدريب القادة في المجالات 1و2و4 وتشجيعهم على أن ينظروا إلى التدريب باعتبارهم أمرًا له أولويته.

من ناحية أخرى تشعر المعاهد التدريبية أن المجالين 2و3 تعتمدان اعتمادًا كبيرًا على العاملين الرعويين المحليين، ومن ثم فإن هؤلاء أجدر بتولي هذين المجالين.

إن التأكيد على كل من هذه المجالات الأربع يعكس أيضًا الهدف النهائي الذي تسعى إليه الإيبارشية والأسقفية.

إن أولئك الذين ينوون إيكال المسئولية الكاملة والحقيقية عن الإنجيل للقادة المحليين للجماعات سيبذلون من الجهد ما يمكنهم من إمداد القادة بالتكوين الروحي والقيمي فضلاً عن المهارات العملية. وهؤلاء إذ يفعلون ذلم فإنما لإدراكهم أن مستقبل الإيمان يعتمد على التأهيل الروحي والإنساني للقادة. إن هؤلاء يبغون أن يمنحوا الكثير لهؤلاء القادة، ومن ثم فهم يقدمون المزيد من التدريب.
أما أولئك الذين لا يريدون إلا مجرد "مساعدين"، ومن ثم يقومون بعمل كل شيء بأنفسهم إن استطاعوا، ولا يثقون كثيرًا في إمكانيات القادة، ويحتفظون بكل المسئولية الفعلية لأنفسهم، هؤلاء لا يجدون أهمية كبيرة في التدريب على مهارات التكوين في المجالين 1و2 أو حتى 4.
تتضح رؤيتنا النهائية إذًا من خلال اختيارنا للموضوعات التي يدور حولها التدريب.

هل يتلقى القادة الناشئون تدريبهم في الإيبارشيات المحلية أم في مراكز التدريب؟
أ- التدريب المركزي:

يتم هذا النوع من التدريب في مركز تابع للأسقفية، أو مركز إقليمي، ويتولاه مدربون تابعون للأسقفية، أو خبراء غير محليين، أهم ما ينطوي عليه هذا البناء التدريبي أنه يتم دون الكاهن المحلي، ودون القادة الرعويين المتفرغين في الإيبارشية. كذلك تتبدى أهمية هذا النمط التدريبي في فصل القادة الناشئين عن الجماعة المحلية التي نشأوا فيها. في مثل هذا النمط التدريبي الذي يتم داخل ومن خلال المركز التدريبي لن يكون هناك ثمة معارضة من جانب العاملين الرعويين المحليين الذين قد يوفروا للمتدربين وسيلة النقل، ويحثونهم على المشاركة في التدريب، ولكنهم لا يحضرون عملية التدريب أو يشاركون فيها.

مزايا التدريب المركزي:
يتميز هذا النوع من التدريب بحرفيته، وارتفاع مستواه، وانضباطه. كذلك يتاح للمدربين الوقت والتجهيزات اللازمة التي تسمح لهم بأداء مهمتهم. أضف إلى ذلك أن المتدربين يلتقون بقادة من أماكن أخرى مما يتيح لهم توسيع مداركهم بحيث تتجاوز الأفكار التي نشأوا عليها في أماكنهم الأصلية.

مساوئ التدريب المركزي:

من السهولة بمكان أن ينسرب إلى نفوس المتدربين شعور بالتعالي تجاه الجماعة التي سيخدمونها. أيضًا فإن محتوى التدريب لا يتناسب مع الحاجات المحلية فضلاً عن ميله إلى الطابع النظري. كذلك فإن هذا المحتوى التدريبي قد يصطدم بأفكار الكاهن المحلي الذي لن يتحمس كثيرًا لوضع المسئولية في أيدي هؤلاء المتدربين الذين لم يتدربوا على يديه، كما لن يسعى إلى تشجيعهم ومساندتهم عندما تظهر المصاعب. أيضًا قد يشعر الكاهن المحلي بالغيرة أمام نجاح هؤلاء وقد يسعى إلى تضخيم أخطاءهم. إن الكاهن المحلي لا يتغير مع هؤلاء المتدربين، كما لا ينمو في المعرفة معهم بحيث يشكلوا في النهاية جميعًا فريقًا متحدًا. ومن ثم فإن هذا الكاهن لا يتحرر نهائيًا من توجهاته الفردية والاحتكارية. من ناحية أخرى يعيب التدريب المركزي تكلفته العالية، وعدم انتظامه بشكل ثابت، كما أنه لا يصل إلى لعدد ضئيل من الأشخاص.

ب- التدريب المحلي:

في هذه الحالة يتولى التدريب الكاهن المحلي والعاملين الرعويين المحليين، ومن ثم يتم التدريب إما داخل الجماعة التي نشأ فيها القادة، ويمارسون نشاطهم فيها، أو في مكان قريب منها. حتى لو تم هذا التدريب في مركز تابع للإيبارشية، فعادة ما يكون مركز معروف لدى الجماعات المحلية. عادة ما يمتزج هذا النوع من التدريب بالتخطيط والإعداد للمهام المحلية.

مزايا التدريب المحلي:

يظل المشاركون في هذا النوع من التدريب على إحساسهم بأنهم جزء من الرعية المحلية. ويمكن للجماعة المحلية من خلال هذا النوع من التدريب أن تنمو وتتغير في الوقت ذاته، ومن خلال العملية ذاتها. أيضًا فإن هذا النوع من التدريب يغير العاملين الرعويين الذين يتولون التدريب، وهذا يرجع إلى مشاركة المهام والأفكار. يتحول المدربون والمتدربون- من خلال هذا النوع من التدريب إلى جماعة أكثر اتحادًا من ذي قبل، كما يتحررون جميعًا من التوجهات التسلطية. من ناحية أخرى فإن المتدربين سيختبرون معنى المشاركة التي سيمارسونها بسهولة بعد ذلك مع الجماعات التي سيخدمونها. إن التدريب هنا يتناسب بشكل كبير مع الحاجات المحلية، كما يتخفف إلى حد كبير من الطابع النظري المبالغ فيه، وينحصر توجيهه في إتمام المهام العملية. كذلك يسهل إلى حد كبير مع هذا النوع من التدريب عمل متابعة يومية في الجماعات المحلية مع العاملين الرعويين الذين يعرفون المتدربين، ويرون بأعينهم نتائج التدريب، ومن ثم يمكنهم بسهولة التدخل بلإصلاح الأخطاء، وتشجيع الضعفاء والمشاركة باهتمام في عملية التنمية الكلية التي تتم من خلال هذا التدريب. من ناحية أخرى فإن المجموعات التدريبية سيزداد عددها، ويقل عدد الأفراد المكونين لكل مجموعة، وبهذا الشكل يصل التدريب على أعداد أكبر من الناس. كذلك يتم هذا النوع من التدريب بشكل منتظم؛ كما يمكن للمتدربين أن يصطحبوا أزواجهم أو زوجاتهم إلى الجلسات التدريبية، ومن ثم لا تتأثر الحياة العائلية سلبًا بسبب الوقت الذي يقضيه المتدربون في التدريب.

مساوئ التدريب المحلي:

ما يعيب هذا النوع من التدريب أنه غالبًا ما يكون أقل جودة، كما لا يجد غضاضة في تجاهل الأطر النظرية، ويميل إلى التركيز على الحاجات المحلية فقط، فضلاً عن أنه قد يؤدي بالمتدربين إلى أن يكونوا أكثر اعتمادًا على تفكير الكاهن المحلي. كذلك قد يفتقر هذا النوع من التدريب إلى الوحدة داخل نطاق الأسقفية، كما قد يؤدي إلى حدوث مصادمات مع الكاهن الجديد بعد نقل الكاهن القديم. من ناحية أخرى هناك احتمالات بألا يبدأ التدريب برمته لتوجس الكاهن المحلي منه، وهو ما يجعله يبحث عن الأسباب التي تعوق حدوث هذا التدريب.

ج- الجمع بين التدريب المحلي والتدريب المركزي:

يمكن الجمع بين هذين النوعين من التدريب بطرق عدة منها:

1- الجمع بين التدريب الأسبوعي المنتظم الذي يتولاه المدربون المحليون، وجلسات التدريب المركزي التي عقد بعد ثلاثة أسابيع من بداية التدريب المحلي، ويتولاه مدربون من الأسقفية.

2- التدريب المشترك، بمعنى حضور فريق التدريب الأسقفي أحيانًا إلى الجماعات المحلية، وقيامه بعمل جلسات تدريبية. والجلسات التدريبية هنا جزء منها يتم من خلال مدرب أسقفي، وجزء يتم من خلال العاملين المحليين.
3- تقسيم المواد التدريبية، بمعنى أن تدرس بعض المواد محليًا، بينما تدرس مواد أخرى في المركز التابع للأسقفية. 
ويتضح لنا هنا أن صيغ الجمع بين هذين النمطين هي الحل الأمثل، ذلك أنها تتلافى مساوئ كل من النمطين، وتحتفظ بمميزاتها. فضلاً عن ذلك فإن قائمة المزايا والمساوئ التي أعددناها أظهرت أن المسألة لا تقتصر فقط على الجانب التقني في التدريب أو مدى فاعليته. إن نوعيةالتدريب هنا تؤثر على الرسالة ذاتها التي يعلنها هؤلاء القادة، ذلك أن أنماطًا معينة من التدريب تتمخض عن قيادة تسلطية، بينما تؤدي أنواع أخرى من التدريب إلى المشاركة، وروح الشركة. إن تدريبًا يستند إلى نظام مركزي مغرق في المركزية قد يقدم أفضل الأفكار اللاهوتية، كما قد يعلم المتدربين كيفية إعلان روح الشركة والمشاركة، إلا إن الطريقة التي يسلك بها هؤلاء القادة قد تنقل الرسالة النقيضة. هذه الرسالة الفعلية الملموسة لها تأثير أكبر بكثير من تأثير الكلمات الطيبة التي نجدها في العظات، والكتب الإيمانية.
إلا إن التجربة تعلمنا أن أعظم الخطرين (الإغراق في المحلية أو الإغراق في المركزية) هو التدريب المغرق في مركزيته الذي يتجاهل مشاركة العامل الرعوي المحلي في عملية التدريب؛ فإذا رغبنا في قيادة تقوم على المشاركة، وتتحرر من التسلّط يجب على العاملين الرعويين أن يضطلعوا بدور المدربين والمنشطين. وإن لم يحدث أن قام كل واحد من هؤلاء العاملين بهذا الدور، يمكن مع ذلك إتمام عملية التدريب إذا ما اضطلع ثلثي هؤلاء العاملين بدورهم الجديد، واهتموا بمساعدة الآخرين.
عملية تشكيل القادة يجب أن تتم بشكل متزامن مع بناء جميع أعضاء الجماعة المحلية

هناك علاقات مختلفة تربط بين الحالة الكيفية للجماعة، والحالة الكيفية للقادة (الخدام)، فأحدهما يؤدي إلى الآخر، وكل منهما يؤثر على الآخر.

هل نقول نعم للجماعة المحلية، ولا الخدمة:
هناك كنائس أصابها الإحباط أكثر من مرة من جراء تصرفات خدامها حتى أنها رغبت في التخلص من جميع الخدام. وعوضًا عن هؤلاء الخدام رغبت هذه الكنائس في إتمام كافة المهام الكنسية بشكل تطوعي، ساعية بذلك إلى نموذج جماعة يشعر كل فرد فيها بمسئولية تجاه الجماعة، هذا فضلاً عن مشاركة الأفراد جميعًا في كافة الأنشطة. ويمكننا أن نتفهم هذا الإحباط الذي يصيب الكنائس أحيانًا ذلك أن الخدمة في طابعها السلبي تؤدي بعد فترة من الزمن إلى التسلّط والاحتكار، ومن ثم تؤدي في النهاية إلى تدمير حياة الجماعة.

الجماعات في حاجة إلى الخدمة:

إن الجماعات الصغيرة العدد هي وحدها القادرة على تسيير أمورها دون وجود قيادة رسمية. من ناحية أخرى فإن غياب القادة يستدعي حضور كافة أعضاء الجماعة في كل خطورة ترغب في اتخاذها. وإن تعذر ذلك يتعين على الجماعة أن تنيب أفرادًا بعينهم للقيام ببعض المهام، أو تطلب منهم تمثيل الجماعة، وهنا تظهر القيادة مرة أخرى، ويظهر معها إمكانية إساءة استخدامها.
إن الجماعات غالبًا ما تحتاج الخدمة حتى تكتمل معالمها وتخرج إلى الوجود، كما أنها تحتاج الخدمة بشكل دائم حتى تؤدي وظائفها، وهي تحتاجها بشكل معتاد لتجديد وتطوير نفسها. القليل من الناس من يمكنهم تجاهل هذه الحقيقة.

الخدام في حاجة إلى الجماعة:

يعتمد الخدام (القادة)- على نحو مشابه- على الجماعات، وهي حقيقة يتم تجاهلها في أحيان كثيرة. إن القادة الناشئين في حاجة إلى جماعة ينشأون فيها، فإذا وقع الاختيار على قادة معينين يفتقرون إلى حياة جماعية فعلية نشأوا في إطارها، فإن هؤلاء سريعًا ما يختفون، أو يتطورون على نحو غير طبيعي، أشبه بنمو السرطان، وهذا ما حدث أكثر من مرة، حيث تم تعيين نماذج معينة من القادة بأمر من السلطات الكنسية العليا دون أن يكون هناك حاجة فعلية لهم. حدث ذلك أيضًا بشكل مغاير عندما وقعت بعض الجماعات في حيرة من أمرها، ولم تعرف ماذا تفعل، أو حتى جدوى وجودها، وهذه الجماعات كانت ترى جماعات أخرى لها قادة، ومن ثم تسارع إلى انتخاب قادة لا يحتاجونهم فعليًا، ولم يكن انتخاب هؤلاء القادة سوى فعل هروبي لم يؤتِ أي ثمار.
يحتاج القادة الناشئون إلى جماعة مفعمة بالحيوية، وذلك حتى يصبح نموهم طبيعيًا وصحيحًا. وإذا حدث على سبيل المثال أن أحاقت السلبية بالجماعة، فالقادة في هذه الحالة إما يتلاشون تمامًا أو يضاعفون من نشاطهم. في بادئ الأمر يضطلع هؤلاء بكافة المهام من قبيل "الرحمة"، ولكنهم سيبتدعون بعد ذلك الأسباب التي يزعمون من خلالها أن كافة المهام الكنسية يجب أن تكون، ومن الطبيعي أن تكون في أيديهم؛ وبعد ذلك يصل بهم الحال إلى عدم السماح حتى بمناقشة هذا التوزيع الاحتكاري للمهام الكنسية، والذي يعد نهائيًا يتحتم قبوله كما هو؛ وإن مجرد مناقشته تعد من قبيل المحرمات.

إن الحياة الجماعية الصحيحة تؤدي إلى نمو صحيح ومستقر للقادة، ونعني بالحياة الجماعية الصحيحة هنا توزيع المهام ومشاركة الأفكار والقرارات بين كافة أعضاء الجماعة، أو أغلبهم على الأقل.
أيضًا يحتاج القادة الناشئون إلى التواجد في جماعة، لأن هذه الجماعة تفرخ دائمًا أفرادًا من المحتمل أن يكونوا قادة جدد. وعندما ينضم هؤلاء إلى فرق القادة الحاليين على القادة القدامى أن يحاولوا تقبل الأفكار الجديدة، ومشاركة المهام. وفي هذا المناخ يمتنع التسلّط ويُسمح بحرية التفكير، ويشعر الجميع بأنهم جزء مكوّن مما يحدث. هذه هي القيادة الصحيحة.
يحتاج القادة الناشئون أيضًا إلى التواجد في جماعة، وذلك حتى يختبروا العلاقات التواصلية بين الأشخاص بما تنطوي عليه من دفء ومساندة، وتحدي أيضًا. وهؤلاء القادة لا يمكنهم أن يعظوا إلا إذا خبروا هذه العلاقات، وبدون ذلك تصبح كلمة "جماعة" بالنسبة لهم مجرد "قطيع" أو "جمع". وقد عبر كثيرون عن هذا المبدأ قائلين: لا يمكن للمرء أن يبني جماعة طالما لم ينتمي إلى جماعة. وهكذا فإن القادة الناشئين يجب على كل منهم أن ينتمي إلى جماعة مسيحية صغيرة. كذلك فإن الإيبارشية التي ترغب في بناء قيادة صحيحة عليها أن تكون جماعة من الجماعات؛ يجب عليها أن تكون شبكة من الجماعات المسيحية الصغيرة. هذه قيمة في حد ذاتها، وإن كانت ضرورية أيضًا للنمو الصحي للقادة.

من العبث- إذن- أن نقنع بأن هذه المؤثرات التي تؤدي إلى نمو صحي للقادة يمكن إحداثها من خلال محاضرات تلقن للمرشحين لشغل مواقع القادة، أو من خلال عظات تقدم لهم، أو أدبيات مكتوبة حول القيادة تعطى لهم. إلا أن ذلك كله لا يجدي، فمعنى "الجماعة" لابد وأن يختبر، ولا يمكن توصيله بمجرد كلمات.

اعتماد متبادل ثلاثي الأبعاد:

لا يمكن للقادة الناشئين أن يتشكلوا وحدهم؛ فهم لا ينموا إلا إذا حدث نمو لمجموعتين أخريين في الوقت ذاته ألا وهما الكهنة (والعاملون الرعويون الآخرون)، والجماعة المحلية إجمالاً.

يمكن تشبيه هذه الجماعات الثلاث بالأرجل الثلاثة التي تحمل كرسي قصير؛ فإذا أردنا تغيير ارتفاع هذا الكرسي علينا أن نغير ارتفاع الأرجل الثلاثة في نفس الوقت، فمن العبث تغيير رجل واحدة دون الأخريين.

تشكّل تطلّعات الجماعة عاملاً تكوينيًا قوي التأثير لا يجاريه أي عامل آخر في تأثيره، فإذا ركزت جلسات التكوين التي يقوم بها الكاهن على المشاركة والمساواة في الوقت الذي تتطلع فيه الجماعة إلى نقيض ذلك فإن القادة سيجدوا صعوبة كبيرة في مقاومة هذا التأثير. على نحو مشابه يعد الكاهن أيضًا- بما يقدمه من نموذج حياة- عاملاً مؤثرًا في تكوين القادة. وعلى الكاهن أيضًا في هذه الحالة أن يتغير مع القادة والجماعة، وذلك إذا أردنا وجود قيادة متحررة من التسلّط.

إن الجهود الرامية إلى تكوين القادة يجب أن تشمل- إذن- جهود متعلقة بتغيير تطلعات الجماعة، وأفكار قادتها، وفهمها لماهية الكنيسة، ومتطلبات الإنجيل.
فريق عمل من القادة

أوضح دلالة، وأقوى دعم

تعدّدت الحقائب التعليمية والكتيبات التي تصدرها سلسلة لومكو التي تقترح صيغة فريق العمل (في الأعداد 7، 8، 14، 15، 19، وأعداد أخرى غيرها في سبيل الإعداد) حتى إن الكثيرين قد أبدوا دهشتهم إزاء اهتمامنا البالغ بهذه الفكرة. إلا إن وعينا بهذه المسألة إنما يستند إلى رصدنا للمشاكل الفعلية التي تعترض القادة الناشئين، وأدركنا لاحقًا أن رسالة الإنجيل هي التي تحثنا على تبني هذا التوجه.

مساوئ الخدمة التي تقوم على الفرد الواحد

لاحظنا أن القادة الناشئين- خصوصًا الذين يعطون بسخاء- سريعًا ما يُلقي على عاتقهم الكثير من المهام، حتى أنهم يجدوا أنفسهم وقد تحولوا إلى عاملين متفرغين، في الوقت الذي ترفض فيه الجماعة توزيع المهام بشكل متساوٍ. وهكذا يتم إنجاز العمل الكنسي ولكن على نحو تغيب فيه المسئولية الجماعية.

كما لاحظنا أيضًا، أن بعض القادة الناشئين ظلوا في مواقعهم لفترات طويلة جدًا، مما أدى إلى عدم حدوث أي تغيير في الجماعة. وكلما ظل شخص واحد مسئولاً عن إدارة كل شيء لفترات طويلة، قلت فرص توليد أفكار جديدة، وبث روح جديدة أيضًا.

تشير التقارير الواردة من كنائس أخرى من العالم الثالث أن هذه الحالات ليست بالقليلة، ففي الملتقى الدولي الذي يحمل عنوان "أشكال جديدة للخدمة في الجماعات المسيحية" والذي عقد في لوفان عام 1973 انشغل المشاركون بالبحث عن طرق يتجنبون من خلالها رسامة القادة الناشئين على الرغم من رغبتهم في أن يقوم هؤلاء بتولي خدمة الإفخارستيا. سبب ذلك إن الرسامة في بعض الثقافات تعني أن يتولى الخادم الذي تم رسامته الاضطلاع بكافة أدوار الخدام الآخرين، وهو ما يؤدي في النهاية إلى تدمير التعددية الأصلية التي تتسم بها الخدمات.." (PRO MUNDI VI-TANR.50). 
وقد واجهت الكنائس اللوثرية في بورنيو Borneo المشكلة ذاتها، وإن كانوا قد عالجوها بشكل مخالف، فبدلاً من تجاهل الرسامة تمامًا أضافوا إليها شرطًا هو أن القادة الذين يتم رسامتهم يمكنهم القيام بخدمات أخرى غير تلك المتعلقة بخدمة القرابين المقدسة، على أن تتم الخدمات الأخرى في صيغة فريق العمل EVANGELISCHES MISSIONS MAGAZIN 1/1974, p. 26-27. إن القادة الناشئين لا يمكن نقلهم إذا ما شكلوا عبئًا ثقيلاً على الجماعة، ومن ثم يمكن استيعاب كافة الاحتياطات التي تتخذ عند رسامتهم. المسألة هنا تتعلق بكيفية التعامل مع هذه المشكلة.
وهنا نقول إن صيغة فريق العمل هي أفضل وسيلة ليس فقط باعتبارها علاجًا لمشكلة، وإنما باعتبارها قيمة في حد ذاتها.

معنى "فريق العمل" كما نقصده

يمكن لهذه الكلمة أن تعني أشياءً مختلفة في مجالات أخرى من الحياة. إن كل عضو في أي فريق رياضي يقوم بوظيفة مختلفة. وفي الفريق الرعوي نجد الكهنة، والأخوات الراهبات، والعاملين الرعويين المتفرغين من العلمانيين، والقادة الناشئين، وجميعهم يتعاونون مع بعضهم البعض.

أما في سياقنا هذا فنحن نعني شيئًا مختلفًا بشكل جزئي. نحن نعني هنا أن العديد من القادة الناشئين في جماعة ما يضطلعون بالمهام معًا. وهذا الفريق قد ينجز مهمة واحدة معًا، أو عدة مهام. العامل الجوهري هنا هو ألا يُعهد لشخص واحد بأداء مهمة معينة. قد يكون هذا الأمر جائزًا في الفريق الرعوي، ولكنه غير مرغوب تمامًا في فريق القادة الناشئين. إن العاملين الرعويين المتفرغين يمكن نقلهم عندما تظهر المشاكل، كما أنهم يُنقلون بشكل منتظم حتى لو لم يكن هناك مشاكل، وذلك تجنبًا لحدوث حالة من الركود في النشاط الكنسي، أو تأثر نفس الرعية بعقلية واحدة. لكن الأمر يختلف في حالة فريق القادة الناشئين. إن علاج المشكلة نفسها هنا لا يمكن أن يكون عن طريق النقل، ولكن يجب أن يتم عن طريق تبادل المواقع بين القادة بالتبادل، والتعاون في إتمام أنشطة عديدة.
لن تستطيع الجماعات الصغيرة أن تكون لنفسها فرقًا متعددة يؤدي كل منها مهام متعددة. ولكن على اعتبار أن كافة هذه المهام تطرح للنقاش داخل نفس الفريق، ويجتمع على إنجازها أفراد عديدون بالتبالد وهو ما يعني تعظيم الآثار الإيجابية، وتجنب الاحتكار في أداء المهام الكنسية.

إن هذه الفرق- بالنسبة لنا- هي المكان الذي يتم فيه التخطيط، وتذلل فيه الصعاب، ويتم من خلاله التدريب. وهذه الفرق لن تحل محل الجماعات المسيحية الصغيرة المجاورة، ذلك أن أعضاء الفريق ينتمون إلى جماعات مختلفة لا نفس الجماعة. وهؤلاء الأعضاء سيكونون بالتأكيد بعض الروابط المجتمعية بينهم، ولكن مع الأخذ في الاعتبار الاختلاف بين هذين النوعين من الجماعات اللذان نحن في حاجة إليهما معًا.

دلالة وقيمة فريق العمل

الله في الجماعة

أشرنا غير مرة أن تأكيدنا المستمر على الكنيسة بوصفها شعب الله، ونظام الكنيسة الجامعة الذي يجمع بين الأساقفة إنما يستند إلى جذور لاهوتية تتصل بإيماننا بالله بوصفه ثالوثًا أقدسًا. لقد خُلقنا على نحو يعكس صورة الله المثلث الأقانيم. على الرغم من أن الأنانية والفردية أدت بنا إلى الانفصال عن بعضنا البعض، فإن المسيح بوصفه الإنسان الجديد، والإنسان الذي يعيش في معية الآخريت يقتادنا مرة أخرى إلى هذه المعية. واليوم إذ تفرض علينا تحديات الحياة الحديثة أن نبتكر طرائق جديدة ندير بها مجتمعاتنا، يجب على الكنيسة أيضًا أن تبتكر نمط قيادة يحتذى بحياة المسيح المقام. وهذه الروح التي تبثها فينا هذه القيادة تدعونا إلى التآلف والحياة في مناخ عائلي، وتحمل المسئولية الجمعية مع أقراننا. ومن ثم فإن القادة جميعهم- لا الأساقفة فقط- عليهم أن يعيشوا هذا الجانب من الحياة الجماعية، كذلك فإن المسيحيين جميعهم عليهم أن يبرزوا رسالة الحياة الجماعية في كل ما تمتد إليه أيديهم.
لا تسلط- بل خدمة

إن الخطر الذي يتهدد الطابع الجماعي للعرية إنما ينبع من مستوى القيادة. يحتاج العاملون في مجال القيادة الكنسية ألا يبدر منهم ما يوحي بأنهم وقعوا في غيّ التسلّط أو الاحتكار. هناك العديد من الوسائل التي تتيح للعاملين في مجال الخدمة الكنسية التعبير عن رغبتهم في أن تكون جهودهم في خدمة الحياة الجماعية للرعية، لا أن تكون هذه الخدمة مجرد وظيفة معزولة عن الجماعة. يتجلى ذلك في الطريقة التي ينصت بها الخدام للرعية، والطريقة التي تحاشون بها كل ما يرمز إلى مكانتهم الأعلى، والطريقة التي يختلطون بها بمجموع الرعية حينما لا تستدعي الحاجة أدائهم وظيفة معينة، والطريقة التي يمارسون بها سلطتهم حينما تكون هناك حاجة إلى ذلك، هذا فضلاً عن الطريقة التي يشجعون بها الآخرين على اتخاذ المبادرات، والطريقة التي يبدون بها سعة صدرهم أمام الأفكار الموحية التي تطرحها الجماعة، والطريقة التي يعبرون بها عن رغبتهم في أن تكون الطقوس احتفالات جماعة. كل هذه التفاصيل المتعددة المرتبطة بالقيادة والخدمة تعطي انطباعًا بأن هؤلاء الخدام على وعي بأن الخدمة إنما تدعم الحياة الجماعية للرعية. ويجوز لنا هنا أن ندعو هذه التفاصيل بـ "أسلوب: الخدمة.
إن العمل الجماعي يتكشف عن حقيقة مفادها أن الجماعة هي جوهر الكنيسة:
فضلاً عن ها النمط من أنماط ممارسة الخدمة، فإن الهيكل العام للخدمة هو الذي يوحي بما إذا كانت هناك رغبة في خدمة الجماعة أم رغبة في التسلّط. إن أولئك الذين يجعلون من بين أولوياتهم أن يعيشوا قيمة حياة الجماعة، وأن يعبروا عنها هم أولئك الذين يسعون دائمًا إلى التعبير عن هذه القيمة. إحدى وسائل التعبير عن هذه القيمة تكمن في ممارسة القادة عملهم من خلال صيغة فريق العمل. عندما بحثت الجماعات المسيحية الأولى عن صيغ للقيادة تناسبهم استقروا على محاكاة نظام للقيادة يقوم على تكوين فريق من سبعة قادة في كل جماعة، وكان هذا النموذج للقيادة متبعًا لفترة طويلة في الجماعات اليهودية. كان بإمكان المسيحيين الأوائل محاكاة نماذج أخرى، ولكنهم اختاروا هذا النموذج لأنه عبر عما يريدونه ألا وهو الطابع الأخوي والعائلي. وعلينا بدورنا أن نحذو حذو هؤلاء. إن كان ضمن أولوياتنا أن نجسد فكرة المعية والجماعية، علينا إذن أن نقف ضد القيادة الفردية، وننحاز إلى الخدمة الجماعية أو الخدمة عن طريق فريق العمل.

المزايا العملية لفريق العمل

فضلاً عما تعبر عنه فكرة فريق العمل، فإنها تمثل أيضًا عاملاً مساعدًا فاعلاً، ذلك أن هذه الصيغة يبررها العديد من الأسباب العملية بالإضافة إلى الأسباب اللاهوتية، ومن بينها ما يلي:

إن العمل الجماعي يجنبنا تحميل شخص واحد أكصر من طاقته، كما يتيح لنا فرصة تمثيل الشخصيات المختلفة الموجودة في الجماعة، ويسهل عملية استبدال شخص بآخر. من ناحية أخرى فإن الشباب لا يجدون صعوبة في الانضمام إلى فريق عمل بالمقارنة مع اضطلاعهم بمسئولية ما فرادي. أيضًا فإن الشخصيات الخجولة التي تتمتع بمواهب فريدة ولن تجد صعوبة في المشاركة؛ ومن ناحية أخرى فإن الشخصيات التي تغالي في تسلطها لن يجدوا ما يشجعهم على التسلّط أو يوضعون تحت السيطرة. أيضًا فإن العمل الجماعي يتيح الانسحاب من الخدمة لفترة مؤقتة عندما تكون هناك ضرورة لذلك؛ كما تسهل هذه الصيغة عملية تصحيح الأخطاء بشكل متبادل بين القادة الأفراد؛ كذلك تزيد فرص حدوث التدريب بين الأفراد. أيضًا فإن هذه الصيغة تساعد على تحييد الجوانب الفردية المستغربة في شخصيات القادة أو في أسلوب عملهم، كما تريد فرص تغير القادة وتكيفهم مع العوامل المتغيرة، إلخ.
لابد أيضًا من الإشارة هنا إلى بعد مالي له دلالته اللاهوتية. إن العمل الجماعي لا يجنبنا فقط تعيين خص واحد، ومن ثم يتيح فرصة الدعم الذاتي للجماعة، وإنما يقلل أيضًا من احتمال ظهور نظام رواتب جديد. إذا قام قائد علماني واحد بالتطوع للقيام بكافة الخدمات للجماعة سرعان ما ستنهال عليه الهدايا تعبيرًا عن الشكر؛ قد يحدث هذا الأمر في البداية على نحو تلقائي، ولكنه يتحول بعد ذلك إلى قانون غير مكتوب، وإلى نوع من الرواتب. وعندما يترسخ نظام الرواتب على هذا النحو سينقاد البعض إلى أداء الخدمة فقط لأجل الراتب، فضلاً عن العديد من المغريات الأخرى التي تصاحب ذلك. ولو ظهر شخص ثان في الجماعة تبدو لديه كاريزما في الخدمة، فإن القائد الوحيد لن يسمح له بمشاركته في الخدمة، لأن ذلك يعني أنه سيشاركه في الراتب أيضًا. إن الرواتب أو الهدايا تمثل عائقًا أمام تطور المسئولية الجمعية. في الوقت الحالي هناك آلاف الجماعات التي يخدمها قادة يعملون دون رواتب أو هدايا. إلا إن تقديم الهدايا بشكل تدريجي سوف يعرض روح الجماعة للخطر. أيضًا فإن وضع قوانين ضد تقديم الهدايا ليس بالطريقة المثلى لحل هذه المشكلة. إن غرس روح العمل الجماعي هي أكثر السبل تأثيرًا وفعالية في حل هذه المشكلة.
النصائح المستخلصة للمتدربين والأسقف

1- قدّم فيما تقوم به نموذج العمل الجماعي والمسئولية الجماعية

2- قدّم هذا النموذج للقادة والجماعات المرة تلو الأخرى
3- لا تدرّب الرعية إلا في صورة مجموعات (وستجد نصائح متعلقة بذلك في الإصدارين اللذين يحملان رقمي 14و15 من سلسلتنا).
4- أجل الأسئلة والمشاكل إلى المجموعات فقط، ولا تحلها إلى القادة الأفراد.
5- أوكل المهام إلى مجموعات من فرزين أو أكثر، ولا توكلها إلى أفراد.
6- عندما تقوم بتعيين القادة على مرأى من الرعية فلا تعيّن قائدًا فردًا، بل افعل ذلك مع أكثر من قائد.
7- أكّد على المساواة، وتجنّب كل ما يوحي بتميز المكانة بقدر الإمكان.
8- شجع عملية تداول المسئوليات.

قبل ختامنا لهذه الفقرة نود الاعتراف بأننا واجهنا صعابًا في أماكن متعددة فيما يتعلق بالقادة الذين يعملون من خلال فريق عمله. إن غواية الرجوع مرة أخرى إلى احتكار الخدمة مسألة واردة دائمًا. على أية حال، فهذه ليست الحالة الوحيدة التي يعتبر فيها المثال الذي يجب اتباعه أمرًا استثنائيًا لا يحدث. إن العمل الجماعي من خلال الجماعة سيظل دائمًا تحدي بالنسبة لنا لا شك في ذلك. إن ذلك نموذج ممكن تحقيقه واقعيًا مثله في ذلك مثل نماذج أخرى.
نود أن نشير أيضًا أننا رأينا كهنة عديدين واجهوا مشاكل كبيرة فيما يتعلق بفكرة الخدمة الجماعية، لما في ذلك من تعارض مع خلفيتهم اللاهوتية. وقد عبر أحد هؤلاء الكهنة عن ذلك قائلاً: "إله واحد، ومسيح واحد، وبابا واحد، وأسقف واحد، وكاهن واحد و (قارعًا المنضدة بيده) قائد علماني واحد". إن احتكار الخدمة والتسلط فيها غوايتان طبيعيتان لا نجد فيهما غضاضة بما لدينا من خلفية لاهوتية وخبرة ممارسة؛ وهاتان الغوايتان لا يقهرهما إلا الإيمان.

النمو لا الترقي يجب أن يكون هو الحافز على التكوين
من الصعوبة بمكان أن نحث قادة غير معينين على حضور جلسات تدريبية، وهو ما يدفع بعض الإيبارشيات إلى البحث عن حوافز لتشجيع هؤلاء. من مظاهر هذه الحوافز، خصوصًا ما نجده في دول العالم الثالث هو إصدار شهادات بعد إتمام التدريب، والسماح بارتداء أشياء تميز القادة عن غيرهم (مثل الشارات، والأوشحة، والأردية الكهنوتية)، وهو ما لم يعد موضع إعجاب وجذب في مجتمعات العالم الأول.

إن الامتحانات والشهادات التي تُصدر في نهاية التدريب يمكن أن تسهم في عملية تكوين القادة كما يمكن أن تضربها. يعتمد ذلك على الطريقة التي توظف بها هذه الأشياء.

غني عن البيان أن الامتحانات يمكن أن تكون حافزًا على الدراسة المنظمة خصوصًا في المواد الدراسية التي تتبع منهجًا نسقيًا منظمًا. وحتى نتجنب الأعراض الجانبية السلبية علينا ملاحظة المبادئ التالية:
1- الحاجة إلى حوافز أخرى بجانب الشهادات

تتمثل هذه الحوافز فيما يلي:

· الرغبة في النمو الروحي، ومن ثم يجب وضع المُثل الروحية نصب أعين القادة حتى تتهيأ لهم نماذج يصبون إلى بلوغها والتقدم في اتجاهها.

· الرغبة في دفع الجماعة كلها إلى النمو. وهذا يمكن أن يكون حافزًا في حد ذاته إذا ارتبط التدريب بشكل وثيق بفكرة العمل لأجل الجماعة، ولم يقتصر التدريب على الجانب الأكاديمي الخالص.

· الرغبة في أن يكون المتدرب أكثر قدرة على دعم الجماعة، يكون ذلك حافزًا إذا تمخّض التكوين عن مهارات يمكن استخدامها بعد ذلك.

· التقييم المستمر الذي يبرز التقدم، ويكشف نقاط الضعف.

· التخطيط على المدى البعيد، كأن توضع خطة سنوية أو كل ثلاث سنوات. ويجب تحديد هذه الأهداف جماعيًا.

· الالتقاء بقادة من جماعات أخرى، فالمقارنة مع قادة آخرين يمكن أن يكون حافزًا نافعًا.

2- يجب فصل الامتحانات عن طقوس تنصيب القادة

سنناقش في الفصل التالي القيمة التي ينطوي عليها تعيين القادة في طقوس عامة. ونشير هنا إلى أن تكليف القادة العلمانيين بالخدمة أو حتى رسامتهم من خلال طقوس عامة يجب ألا يرتبط باجتياز امتحان ما، كما يجب أن تُجرى هذه الطقوس مباشرة بعد الامتحانات، بل بالأحرى يجب أنتُجرى هذه الطقوس قصدًا في أوقات أخرى حتى لا تبدو كأنها ضمن الشروط المؤهلة لمثل هذه الطقوس.

كذلك يجب ألا نشجع على فكرة أن "الحق" في "الترقي" يجب أن يبقه استيفاء شروط معينة تؤهل لذلك، فالناس على معرفة تامة تلقوها من المدرسة، والحياة العامة، والحياة العملية مفادها أن الترقي والامتحانات يرتبطان أحدهما بالآخر. ومن ثم فإذا أردنا أن نحرر الخدمة من فكرة الترقي علينا أن نفصل الامتحانات عن تنصيب القادة من خلال قداس علني. في الوقت اته علينا أن نتأكد من أن الطقوس العامة التي تجري وقت تنصيب القادة تتم بالطريقة نفسها التي نعيها كمسيحيين (انظر الفصل التالي).

3- يجب تجنب الإعلان عن فواصل زمنية ثابتة بين مناسبات التنصيب المختلفة:

من الخطورة بمكان نشر خطة "ترقي" محددة مسبقًا كان يُقال مثلاً أنه بعد عامين من تكوين القادة سيتم تعيينهم في موقع ما، وبعد عام آخر سيعينون في موقع آخر. على الرغم من أن الأسقفية قد أعلنت عن هذه الفترات الزمنية التي تفصل بين تنصيب كل من قارئ الكتاب المقدس، ومساعد الكاهن، والشماس، إلا أن ذلك كان فقط مجرد إشارة إلى الحد الأدنى من الفواصل الزمنية، ولم يكن إشارة إلى فواصل زمنية نهائية، وثابتة. لذا فإنه إذا تم الإعلان عن هذه الفواصل الزمنية كما لو كانت جدولاً زمنيًا ثابتًا لتحولت فكرة التدريب بأكملها إلى مجرد تمرين أكاديمي، ولفرضت فكرة "الترقي" نفسها علينا فرضًا.

المنهج الصحيح هنا هو عدم نشر أي جدول زمني، ولكن يمكن الإشارة إلى أن القادة سيتم تكليفهم في حفل طقسي "عندما تكون الجماعة وهؤلاء القادة على استعداد لذلك". ومثل هذا الاستعداد لا يدل عليه مجرد اكتساب معرفة معينة، وإنما يتحدد من خلال عدة معايير أخرى هي كالتالي:

· تعاون أغلبية أفراد الجماعة مع القادة

· ترحيب أغلبية أفراد الجماعة بفكرة وجود قادة يمارسون الخدمة، ولكنهم في الوقت ذاته يعيشون معهم، هذا فضلاً عن أنهم خرجوا من وسطهم. وهكذا لم تعد الجماعة تنتظر اللحظة التي يقوم فيها الكاهن بعمل كل شيء لهم.
· مشاركة أغلبية الجماعة في انتخاب القادة، واقتراح المرشحين، والاهتمام بجودة القادة.
· إظهار الجماعة بوادر لقدرتها على القيام بمبادرات، وأنها لم تعد تعتمد على قائد واحد فقط تلقى على عاتقه/ عاتقها كل شيء.
· نهاية صراع السلطة بين القادة.
· اكتساب القادة دوافع مسيحية أصيلة وحقيقية.
· إظهار القادة روح المسئولية والمبادرة، وأن عملهم لم يعد محصورًا في مجرد انتظار أوامر الكهنة.
· إظهار القادة الرغبة في التعاون مع بعضهم البعض ومشاركة المهام والمسئوليات والرغبة في العمل ضمن فريق فضلاً عن عملهم كأفراد.
· إظهار القادة الرغبة في ضم قادة جدد.
· االبادي للعيان أن هذه المعايير لا تظهر وفقًا لجدول زمني ثابت، كما يتبين لنا أيضًا أن تكليف القادة من قبل الجماعة قد يؤدي إلى نتائج عكسية إن لم تستوف المعايير السابقة.

4- تجنّب وجود "جدول زمني للترقي" محدد سلفًا:
قد تبدو مسألة وجود جدول زمني ثابت لتكليف أو رسامة القادة الناشئين أمرًا ثانويًا، ولكنه ينطوي- في واقع الحال- على عواقب بالغة الأهمية مما يجعل منه قضية جديرة بالاهتمام، ولا يمكن في هذا السياق المقارنة بين قادة متفرغين مثل الكهنة، والعاملين الرعويين من العلمانيين الذين تلقوا تدريبهم في مراكز التدريب من جهة والقادة الناشئين من جهة أخرى. إن وجود جداول زمنية ثابتة للدراسة في هذه المراكز التدريبية هو أمر يصعب تجاهلة، وليس له سلبيات تذكر. أما في حالة القادة الناشئين فإن علاقتهم بالجماعة وبأحدهم الآخر بالغة الحساسية، ومن ثم فهي أكثر أهمية من الإنجاز الأكاديمي. ولعلنا هنا أمام حالة أخرى يستنسخ فيها تدريب القادة الناشئين من نظام التدريب المقيم.
لذا علينا أن نُعلم القادة الناشئين منذ البداية أنهم لا يجب أن يعتبروا التكليف أو الرسامة هدفًا يسعون إليه، وإنما يجب أن ينحصر هدفهم في اكتساب القدرة على الخدمة داخل جماعتهم (وليس أية جماعة). كذلك يجب أن يعلم هؤلاء القادة أن تدريبهم مستمر ولا نهاية له، وأنه سيستمر حتى بعد إتمامهم مواد تدريبية معينة، وحتى بعد تكليفهم أو رسامتهم. 
وهكذا نخلص إلى أن توقيت التكليف أو الرسامة يصعب تحديده مسبقًا للأسباب سالفة الذكر. ورغم ذلك يمكننا أن نعطي أمثلة لهؤلاء القادة عن المدى الزمني الذي قد تستغرقه مثل هذه العمليات كأن نقول مثلاً: "استغرقت هذه الجماعة خمسة أعوام قبل أن تقبل تكليف قادة لها"، وقضت جماعة أخرى ثمانية أعوام قبل رسامة القادة في مناصب الشمامسة" أو "كان هناك مرشحون للشمامسة في جماعة ما، وقد بدأ هؤلاء الإعداد معًا، إلا إن اثنين منهم رسموا بعد ستى أعوام، واثنين آخرين بعد سبعة أعوام، أما الفرد الخامس فقد رُسم بعد العام الثامن".
وجوب اتساق القادة مع دعوتهم

قيمة الالتزام العام

هناك التباس في الجماعات المسيحية اليوم حيال مسألة تعيين خدام كنسيين خارج دائرة الكهنوت. وهذا الالتباس يؤدي إلى ما نلاحظه من توجهات ونزعات متناقضة إلى حدٍ ما.

توجهات متناقشة حيال التكليف العام للقادة
1- يعجز أغلبية الأساقفة والكهنة عن إدراك القيمة الحقيقية التي ينطوي عليها تعيين قادة خارج الكهنوت. ويعتقد هؤلاء أن القادة يجب أن ينجزوا أعمالهم دونما حاجة إلى تعيينهم أو تكليفهم بالتزام عام طالما أن هذا التعيين ليس في دائرة الوظائف الكهنوتية.
2- كذلك يتردد أغلبية الأساقفة والكهنة كثيرًا في رسامة قادة لأداء مهام معينة. طالما يمكن تجنب ذلك. إن كان بالإمكان إنجاز المهمة نفسها دون رسامة قادة فذلك سيكون أفضل كثيرًا. ولعل ذلك هو السبب وراء رفض الكثيرين من الأساقفة والكهنة لفكرة وجود شمامسة دائمين.
3- يحب الناس- خصوصًا في مجتمعات العالم الثالث- العلامات الخارجية الدالة على المنصب الذي يشغلونه. إنهم يحبون شغل المنصب والعلامات الدالة على ممارسة مهام هذا المنصب مثل ملابس الكهنوت، والشارات، والي الموحد، إلخ.
4- أدى هذا الشغف إلى ظهور مجموعة متنوعة من العلامات الدالة على المناصب الكنسية تتسم بعدم الانضباط ، وعدم اللياقة، والالتباس، فهناك بعض الإيبارشيات التي تبتدع قداسات خاصة لتعيين القادة، وإيبارشيات أخرى تبتدع الملابس الكهنوتية الخاصة بها، كما تعتمد إيبارشيات أخرى إلى تصميم شارات، وأوشحة خاصة بها. في الوقت ذاته نجد العديد من الإيبارشيات التي تضطلع بالمهام والمسئوليات ذاتها دونما ابتداع أية علامة أو طقس دال على ذلك.
5- تزداد قناعة الكهنة والجماعات بالحاجة إلى وجود التزام شخصي عميق من جانب القادة"، لا سيما أولئك الذين يضطلعون بمسئولية كبيرة. ويأس هؤلاء لما يجدونه من افتقار إلى الالتزام لدى العديد من القادة، ومن ثم لا يعرفون كيف يقودوا هؤلاء. رغم ذلك فإن هؤلاء الكهنة أنفسهم ليسوا متأكدين من حجم المسئولية التي يريدون أن يلقوها على عاتق هؤلاء القادة.
يكمن السبب وراء هذه الحالة في أننا لم نعهد في ماضينا القريب سوى نمط واحد من الخدام، وهو الكاهن المرسوم، ولم نعرف غير نوع واحد من التكليف وهو الرسامة، أما أنواع التكليف الأخرى مثل طقوس تعيين مساعدي الكهنة، والشمامسة قراء الكتاب المقدس فلم يكن لها وجود إلا في شكل مراسم داخلية مرتبطة بكليات اللاهوت. أما بالنسبة للإيبارشيات فلم يكن لهذه الطقوس وجود. لذا كانت الرسامة هي شكل التكليف الوحيد المعروف. ومن ثم كان ينظر إلى الرسامة باعتبارها الطرية الوحيدة المتاحة التي تؤهل القادة لممارسة مهامهم وسلطاتهم وهكذا لا يمكن للمرء أن يمارس خدمة الوعظ، وخدمة القرابين المقدسة دونما رسامة. ولم يكن أمرًا مألوفًا أن يقوم أحدهم بأداء وظائف رسمية قبل أن يُرسم.
نغيّر الوضع عام 1972 على أثر وثيقة Ministeria quaedam الذي تم بناءً عليها إصلاح الوظائف الكنسية الثانوية، وإتاحتها أمام القادة العلمانيين. في الجزء الخامس من هذه الوثيقة نقر أن الشماس الذي يساعد في قراءة الكتاب المقدس يمكنه أيضًا- عند الضرورة- أن يقوم بإعداد بعض المخلصين الذين يمكن أن يكلفوا مؤقتًا بقراءة الأسفار المقدسة في القداس. كذلك الحال بالنسبة لمساعد الكاهن. يعني ذلك أن الجماعة يجب أن يكون لديها نوعين من القُرّاء الذين يقرأون الكتاب المقدس في القداس: قراء معينون لتلك الخدمة بشكل طقسي رسماء، وآخرون غير معينين. كما يعني ذلك أيضًا أن هؤلاء القراء سوف يُختارون من بين هؤلاء الذين كانوا يقرأون الكتاب المقدس دون أن يكلفوا بذلك من خلال احتفال طقسي رسمي، وهو ما يعني أن المرء يكلف بهذه الخدمة بعد ممارسة نفس الخدمة بشكل غير رسمي.
معنى طقوس التكليف

يقودنا ذلك إلى التساؤل عن المعنى الذي ينطوي عليه طقس التكليف بعد أن افترضنا أن هذا الطقس لا يسوغ لمن يتلقاه ممارسة مهام لم يمارسها من قبل. إلا أن السلطات الكنسية لم تحر جوابًا على هذا التساؤل.
لذا نحاول هنا إيجاد تفسير لذلك يتمثل في ثلاثة جوانب مختلفة ومرتبطة في الوقت ذاته للمعنى الذي ينطوي عليه طقس التكليف:

1- إن طقوس التكليف ليست سوى صلاة ترفعها الكنيسة كلها لأجل القائد المكلف.
2- تهدف هذه الطقوس إلى تعزيز وتعميق العلاقة بين القائد ومن يخدمهم بما يتفق ومبادئ الكنيسة الجامعة.
يدرك الجميع- خصوصًا المسئولين بناء الجماعة وتدريب القادة- القيمة الكبيرة التي ينطوي عليها كل من هذه الجوانب الثلاثة. كذلك فمن الصعوبة بمكان إنجاز كل من هذه الجوانب الثلاثة، ولا يحدث ذلك بمجرد بضع كلمات توجه إلى القادة والجماعة هناك إذن حاجة فعلية إلى طقس كنسي يقام لهذا الغرض.

تنطوي هذه الطقوس على قيم أخرى غالبًا ما لا يدركها الكثيرون:

إنها تساعدنا على تجاوز مرحلة الاعتماد على مساعدين، ذلك إن المساعدين ليسوا سوى خدام مؤقتين، ولا يوجد ما يشير إلى قيامهم بمهمة دائمة، وإن كانت الخدمة في حالتنا هذه دائمة ولكن بشكل محدود. يعتمد الخدام المساعدون فقط على إرادة الأفراد الذين يطلبون المساعدة، أما تكليف الخدام من خلال طقس يعني أن الكنيسة هي التي تطلب مساعدة هذا الخادم، وتقبل منه هذه المساعدة. إذن فإن طقس التكليف يضع فكرة تعيين قادة كثيرين في إطار جديد، ذلك إن القيادة هنا تتحول إلى خدمة، وليس مجرد مساعدة موسمية.

يتمثل طقس التكليف في الوقت ذاته مرحلة اختيارية هامة. ليس هذا بالتأكيد هو المعنى الأول لمثل هذه الطقوس، ولكنه معنى ثانوي غاية في الأهمية. يتعرض القادة بعد طقس التكليف لمشكلة نفسية كبيرة ناتجة عن الإحساس بأنهم مفروزين عن الآخرين. قد يغوي هذا الإحساس القادة بالوعي الشديد بما يتمتعون به من مكانة، والبحث عن السلطة، والتسلط في معاملاتهم، وغيرها من الشرور المرتبطة بذلك. من ناحية أخرى، فإننا إذا رغبنا في منح المسئولية النهائية للقادة المحليين فسنصل حتمًا إلى تلك المرحلة التي يتعين عندها فرز عدد قليل من الأفراد. وقبل هذه المرحلة النهائية علينا أن نتخير المرشحين الذين يمكنهم مقاومة هذه الغواية التي تتهدد القادة، والتي تدفعهم إلى إساءة استعمال السلطة المكفولة لهم من خلال عملية فرزهم. يكمن العلاج الناجح لهذه المشكلة في اللجوء إلى مرحلة وسيطة للتكليف، وهي تلك المرحلة المتمثلة في الطقوس العامة غير المرتبطة بخدمة القرابين المقدسة non-sacramental وهل تلك الطقوس التي نتعرض لها بالمناقشة الآن. ليس ذلك هو المعنى الأول لهذه الطقوس، وإن كان يمثل أهمية في ذاته.
مخاطر طقوس التكليف:

إن كان الكثيرون يوافقون على النقاط سالفة الذكر، فذلك لن يمنعهم من الإشارة إلى النتائج السلبية والمخاطر التي تنطوي عليها مثل هذه الطقوس، والتي يمكن إجمالها فيما يلي:

1- إن هذه الطقوس يمكن أن تؤدي إلى التفكير الطبقي، أو تفكير ينشغل بمكانة الأفراد، وما شابه ذلك من مفاهيم خاطئة.
2- إن هذه الطقوس يمكن أن تؤدي إلى تقليل فرص مشاركة العلمانيين، كما يمكن أن تقوض فكرة أن أعضاء الجماعة كلهم مسئولون مسئولية مشتركة.
3- إن هذه الطقوس تجعل من الصعوبة بمكان إبعاد القادة غير المناسبين.

كيفية تجنب مخاطر طقوس التكليف
يكمن الحل هنا في الجمع بين مزايا الطقوس العامة، والجهود المبذولة لتجنب التطورات السلبية التي يمكن أن تؤدي إليها، وهو ما يمكن تحقيقه من خلال الخطوات الآتية:
1- تدريب وتكليف فرق من القادة كما أوضحنا في الفصل السابق وليس مجرد قادة أفراد.
2- التأكيد على العمل الجماعي والمسئولية الجماعية فضلاً عن المساواة.
3- تجنب التمييز بقدر الإمكان، فلا تستعمل الملابس الكهنوتية إلا للأغراض الرسمية، وتجنب التواجد في مواقف تكريم، وتشجيع القادة على الاندماج مع غيرهم ممن لا يتمتعون بأية مكانة كنسية.
4- التأكيد على أن يُرجع في العديد من القضايا إلى الجماعة بأسرها وليس القادة القليلين فقط، والتأكيد على أن يكون العديد من المهام متاحًا للجميع حتى نقطع الطريق تمامًا على فكرة الاحتكار.
5- الصلاة لأجل كل الذين ينجزون مهامًا كنسية، وليس فقط القلة ممن تم تكليفهم من خلال طقوس علنية. ويمكن تحقيق ذلك من خلال إقامة "يوم سنوي للخدمات" في كل جماعة. ويدعى لرئاسة هذا الاحتفال الأسقف أو كبير الكهنة؛ وبعد العظة (الميمر) يطلب من كافة القادة والعاملين الكنسيين بأنواعهم التقدم إلى الأمام، وذلك بداية من الأمهات اللاتي يلقّن الأطفال مبادئ المسيحية حتى مجلس الإيبارشية، والقادة الشباب، وكل الآخرين الذين يخدمون الجماعة من خلال عمل ما. حتى القادة الذين تم تكليفهم رسميًا قبل سنوات يتقدمون إلى الأمام مع غيرهم من شمامسة الجماعة الذين يعتبرون أيضًا قادة نشأوا داخل الجماعة. 
يُقدم الشكر لهؤلاء جميعًا على ما قدموه من خدمة، ويطلب منهم تجديد تكريسهم لهذه الخدمة، وممارسة مهامهم بروح المسيح، وبعد ذلك ينال الجميع البركة. ولا تمنح أية شهادات في هذا اليوم، ولا يتم التمييز بين شخص يؤدي خدمة واحدة، وآخر يؤدي عدة خدمات. 
إنه يوم لتجديد التكريس، وليس يوم لتحديد عدد الخدمات التي تقدم. في الوقت ذاته فإن هذا اليوم من شأنه أن يحيّد فكرة التمييز أو الاحتكار. كذلك فإن هذا اليوم يمثل دعوة واضحة كافة أعضاء الجماعة للتعاون والخدمة.
معاونون أم خدام؟

اتضح لنا في الفصول العديدة السابقة أننا نواجه اختيار أساسي بين السعي إلى إيجاد معاونين والسعي إلى إيجاد خدام. يشكل ذلك جزءًا من اختيار أكبر يعبر عنه السؤال التالي: هل نرغب في حصر المسئولية الحقيقية كلها في الكهنة والأساقفة المتفرغين الذين لا يتواجدون بشكل دائم في الجماعة المحلية أم نرغب في إلقاء جزء من المسئولية الفعلية على عاتق القادة المحليين؟

من ناحية أخرى ليس ذلك سوى جانب واحد فقط من خيار آخر أساسي يعبر عنه السؤال التالي. هل ننظر إلى الجماعة المحلية باعتبارها عدد من المؤمنين الذين يجب أن يرعاهم الإكليروس، أم يمكن للجماعات المحلية أن تنمو في الإيمان إلى الحد الذي يجعلنا نثق في قدرتها على اتباع الروح القدس ليس بالانفصال عن الجماعات الأخرى التي تشكل الكنيسة وإنما بالاتحاد معها؟
1- إجابة العهد الجديد:

إن هذا السؤال من الأهمية بمكان بما يحتم علينا في هذه الحالة الرجوع إلى مصادرنا، وإن كانت طبيعة هذه المطبوعة لا تسمح بالإسهاب في تناول هذه القضية.
إن الطريقة التي يخاطب بها جماعات المسيحيين في العهد الجديد تعطينا الإجابة على ذلك. يخاطب كل من بولس (في 36موضوع)، ويوحنا (ثلاث مرات في رسالته الثالث، وعدة مرات في سفر الرؤيا)، ويعقوب (14:5) جماعات المسيحيين بالكنيسة (ekklesia). يستخدم لفظ "الكنيسة" للإشارة إلى الجماعة المحلية الواحدة، أو الكيان العام الذي يتشكل من كافة الجماعات (أنظر على سبيل المثال كولوسي 18:1و24).

حالما تتأسس الكنيسة المحلية تبدأ مسيرتها الخاصة، وتتخير القادة الخاصين بها الذين تنتقيهم من بين أعضاءها (أع23:14) والذين يمكنهم القيام بكل ما تتطلبه الحياة الطبيعية للجماعة.

لا تزال الكنائس المحلية بحاجة إلى الإرشاد، والتشجيع، بل وحتى توجيه اللوم، وهذا ما تكشفه لنا بوضوح رسائل الرسل.
ليست الكنائس المحلية مستقلة تمامًا، فهي لا يمكنها الفصل في كل الأمور، ومنها على سبيل المثال القضايا الإيمانية الجوهرية، وتعتمد الكنائس المحلية على قرارات الكنيسة الجامعة (أع15).

إن النظر إلى القادة المحليين باعتبارهم مجرد معاونين للرسل الذين لا يستقرون في مكان هو تفكير غريب تمامًا على الكنيسة الأولى، ومن ثم فإن أي محاولة لتأسيس رعية محلية دون أن تمنح قادتها المسئولية الفعلية ستتناقض تمامًا مع قصد الإنجيل.

2- جذور الموقف الحالي

إن التفكير الحالي في كافة الكنائس الكاثوليكية يختلف تمامًا عن الفكر الذي نجده. في العهد الجديد، وذلك لا يمكن تفسيره إلا باعتباره نتيجة للتطور التاريخي الذي حدث في القرنين الأخيرين. إننا لم نتخذ قرار مقصود يفيد بأن الجماعة المسيحية المحلية لا يمكنها أن تعتمد على ذاتها، وعلى ما يقوم به قادتها، لكن ذلك هو ما نفعله في حقيقة الأمر عندما نقول أننا لا يمكن أن نحتفل بخدمة القرابين المقدسة إلا في حضور كاهن يأتي من مكان مختلف، ويتم نقله بعد ذلك. إن هذه الممارسة تنطوي على بعض الميزات، ولكنها تسبب أيضًا ضررًا بالغًا لعموم الرعية. لا يمكن لأفراد هذه الرعية أن يكونوا رؤية تتشابه مع الرؤية التي تبنتها الجماعات المسيحية في الكنيسة الأولى. إن مثل هذه الرعية ستظل دائمًا مفتقرة إلى الإحساس بالمسئولية الحقيقية.
فضلاً عن ذلك تأثرت نظرة الكهنة للأمور بهذه العملية ذاتها، ذلك أن الكهنة من غير أبناء الرعية كانوا هم وحدهم الذين يرأسون احتفالات الجماعة، ومن ثم كان لزامًا عليهم أن يجعلوا أفراد الرعية المحلية يشعرون أنهم موضع رعاية، وأنهم (أي الرعية) في أفضل الحالات ليسوا سوى معاونين للكهنة سنعود لاحقًا لهذه المسألة، وتداعياتها، أما الآن فجل غايتنا أن نفهم التوجهات الحالية، ولا نسعى بذلك إلى إلقاء اللوم على أحد لما تمخضت عنه هذه التوجهات من تطورات سلبية.

إن مثل هذه العمليات التاريخية هي نتاج قرارات يفرزها لا وعي الجماعات الكبيرة. لذا فإن مهمتنا هنا ليست مجرد توجيه أصابع الاتهام إلى أحد، وإنما تتركز مهمتنا في تصحيح المسار. إذا لم يكن القادة المحليون اليوم موضع ثقة بشكل كافٍ، ومن ثم لم تتطور قدراتهم على نحو مقبول، فإن هذا لا يعزي فقط إلى القدر الهائل من سوء التخطيط المرتبط بالكهنة الحاليين، ولكنه نتاج عملية تاريخية طويلة؛ ومثل هذه العمليات تحتاج إلى جهد واع ومتصل حتى يمكن تصحيح مسارها. ونحن نشير إلى ذلك هنا حتى لا تثبط عزيمتنا سريعًا عندما نجد صعوبة في بث الإحساس بالمسئولية الحقيقية لدى القادة المحليين، وبث الإحساس بمشاركة المسئولية في نفوس رجال الكهنوت.

3- ما الذي يجعل الناس يظلوا مجرد معاونين؟

يجوز للفرد العادي- بطبيعة الحال- أن يرفض أو يعجز عن الاضطلاع بالمسئولية الحقيقية لأسباب مختلفة تمامًا. لكن بالإضافة إلى هذه الأسباب الفردية هناك العديد من الأسباب العامة التي تؤدي بالعديد من القادة المحليين إلى أن يظلوا مجرد معاونين.

عدم إتاحة فرص التدريب

إن القادة المحليين لا يتعرفوا على المهام الموكلة إليهم إلا بشكل سريع وسطحي، وهو ما يؤدي بهم إلى الشعور بعدم الكفاءة، ومن ثم التخلي السريع عن هذه المهام. يشعر القادة المحليون بأن العاملين الرعويين المتفرغين هم وحدهم الذين يتمتعون بالتدريب الحقيقي، ومن ثم ينحصر جل اهتمامهم في إحالة المهام الكنسية إلى هؤلاء العاملين. حتى عندما تتاح الفرصة لتقديم قدر ما من التدريب فإنه من الضآلة والسطحية بحيث لا يمد القادة المحليين بالإحساس بالكفاءة، وهو ما يجعل هؤلاء يظلوا على إحساسهم بأنهم مجرد معاونين للعاملين المتفرغين.

الاضطلاع بالمهام الهامشية فقط:

إن كانت المهام المسموح للقادة المحليين القيام بها تنحصر في مجرد جمع الأموال (دون التصرف فيها أو إدارتها)، والعناية بنظافة الكنيسة، وتنظيم المناسبات الاجتماعية، والقراءات وتحييدهم بعيدًا عن المهام والقرارات الهامة فإنه لا يتوقع منهم تجاوز الإحساس بأنهم مجرد معاونين. وسيشعر هؤلاء ما إذا كان الكاهن يبذل ما بوسعه لإشراكهم في المسئولية، ويتصرفون على هذا الأساس.

عدم الوضوح في تحديد مهام القادة:

إن إحساس البعض بأنهم مجرد معاونين إنما يتكون نتيجة عدم تأكدهم من أن مهمة ما قد ألقيت على عاتقهم لفترة طويلة؛ فهم قد يستشعرون أن مسئولية ما قد أوكلت إليهم على نحو غير واضح ولفترة قصيرة، وبشكل غير علني، دون علم الجماعة كلها، وفي غيبة قرار منها. ومن البديهي أن مثل هذه المواقف تخلق شعورًا لدى البعض بأنهم لا يضطلعون بأية مسئولية فعلية، خصوصًا الشخصيات غير المتسلطة التي تشعر بعدم الارتياح في مثل هذه المواقف، ومن ثم تفضل الاختفاء من المشهد، لذا، فإن عدم اتضاح المهام يؤدي إلى ظهور الشخصيات المتسلطة، ويعوق رسالتنا.

لقد ناقشنا سابقًا قيمة الالتزام العام، وتحديد المهام، فضلاً عن سبل تجنب الاتجاهات النقيضة، ومن ثم نحيل القارئ إلى هذا الجزء.

4- التوجهات المختلفة للمعاونين والخدام:

	المعاونون
	الخدام

	· يشعرون بعدم الكفاءة

· إحساس أقل بالإخلاص لما يؤدونه من مهام، والكثيرون منهم يختفون عن المشهد.
· إحساس أقل بالدعوة
· معاونة الكاهن بشكل أكبر من معاونتهم للجماعة
· بذل القليل من الجهد للعناية
· بحياة جديرة بالمهام الكنسية
· المهمة الكنسية بالنسبة لهم هي في النهاية مسئولية الأب الكاهن
· تضاءل معدل حضورهم للجلسات التدريبية بشكل سريع
· ضعف المبادرة الشخصية
· يحاكون الأب الكاهن
· تابعون إلى حد ما
	· بالإضافة إلى ما يتبنونه من توجهات نقيضة لتوجهات المعاونين فهم يتسمون بالآتي:
· يتطلعون إلى المزيد من التدريب
· الإحساس بأنهم شركاء في العمل الرعوي
· الإحساس بأنهم لا يقلون شأنًا عن الكاهن
· أكثر صراحة في تعبيرهم عن آرائهم
· الشعور بأنهم مقبولون من الكاهن والجماعة
· يطورون أفكارهم بشكل مستقل
· يشكلون فريق عمل لأنهم يتدربون سويًا




إن توجهات الأفراد مثل الصوت تحدث صدى. لذا فإن التوجهات سالفة الذكر سوف تستثير توجهات مماثلة في الجماعة كلها، وفي الكاهن وغيره من العاملين الرعويين. وقد أشرنا إلى تشبيه هذه الفئات الثلاث بالأرجل الثلاث للكرسي ذي ثلاث أرجل. لذا فإن التوجهات السابقة لا يمكن أن تتكون بمعزل عن أحدها الآخر، وإنما حتمًا ستشكل توجهات موازية لدى الكاهن والجماعة. وواقع الحال أن توجه الكاهن هو الذي يلعب الدور الرئيسي بما يجعله يحدث صدى لدى الفئتين الأخريين.
إن الكاهن الذي يحيط نفسه بالمعاونين يمنح جل اهتمامه لإنجاز المهام الكنسية، في حين نجد أن الكاهن الذي يشرك القادة في المسئولية الفعلية يمنح اهتمامه لهؤلاء القادة أكثر من اهتمامه بالمهام الكنسية فضلاً عن ذلك فإن الكاهن عندما يشرك معه القادة في المسئولية فإنه لن يشعر بالوحدة، وأنه الوحيد المثقل برعاية البشارة الإنجيلية، كما سيصبح هو ذاته حريصًا على اكتساب المزيد من التدريب، كما سوف يشعر بأنه بحاجة إلى الأخذ عن الآخرين والتعلم منهم بقدر ما يعطيهم.

كذلك فإن الجماعة سوف تتبنى توجهات مختلفة. واقع الأمر أنها لا يمكن أن تشكل جماعة إن اقتصر دورها على إنتاج معاونين، ولن تعدو سوى رعية من الأفراد المسيحيين. عندما تمنح المسئولية الفعلية ويتم مشاركتها بين مع العاملين الرعويين فإن ذلك من شأنه أن يجعل أعضاء الجماعة فخورين باعتمادهم على مواهبهم الخاصة، وفخورين بنمو قادتهم. إنهم بذلك سوف يشعرون بقدر أكبر من الأمان، كما سيهتمون باختيار القادة، وسيصبحوا قادرين على تصحيحهم بشكل بنّاء. وعندما ينهار كل شيء ستظل الفرصة قائمة دائمًا لن يتخذ بعض أفراد الجماعة خطوات لبناء ما تهدم.

إن الحافز وراء الانتقال من مرحلة المعاونين إلى مرحلة مشاركة المسئولية الحقيقية ليس حافزًا فنيًا Technical ، وإنما يكمن في الرسالة التي نبغي إعلانها. إن البناء الكنسي الذي يقوم على احتكار مجموعة من الكهنة للمهام الكنسية، ويحيط بهم مجموعة من المعاونين، ويقوم هؤلاء الكهنة على العناية برعية ذات توجهات سلبية- إن هذا البناء لا يمثل علامة واضحة على رغبة الجماعة للعودة إلى زمن الشركة الأخوية، إن وعد الملكوت يصبح أكثر مصداقية إذا ما أبدت جماعة المؤمنين إمكانية تجربة خبرة المشاركة، بل وتجربتها في أصعب المجالات ألا وهو مجال القيادة.

ما التدريب؟
عرّف التدريب بأنه "فرصة إحداث عملية تعلم بشكل مخطط". يختلف التدريب عن إلقاء المحاضرات، كما يختلف عن التدريس، وإن كان البعض يستخدم كلمة "تدريس" بمعنى "تدريب". تشير كلمة "تدريس" في العادة إلى مدرس يحرف كل شيء، وينقل معرفته إلى طلاب، فالمدرس يعطي، والطلاب يأخذون عنه.

بالنسبة للمحاضر فهو يمكنه أن يتحدث إلى طلابه عن العزف على الطلبة دون أن يلمس طبلة حقيقية.

كذلك بإمكان المدرس أن يدرس كافة القواعد والمناهج الخاصة بالعزف على الطبلة (وهو ما يعرف بالمنهج "التلقيني" Teacher- tell). أما المدرس الكفء فيمكنه أن يدرس ويبرز المهارة التي يتقنها هو شخصيًا فيسمح للطالب بالعزف تحت إشرافه. يقترب ذلك كثيرًا من التدريب.

ليس من قبيل التدريب أن نترك المتدربين تمامًا وشأنهم بزعم أنهم يجب ان يكتشفوا كل شيء بأنفسهم.

أما التدريب فيحدث عندما يضطلع الشخص القائم عليه بابتداع العديد من المواقف المحتملة التي تسمح للمشاركين في التدريب بالتعلم بأنفسهم. وهكذا يوكل المدرب للمتدربين مهاماً تؤدي بهم إلى الوصول إلى مدركات جديدة، أو يضع البدائل التي تشي بعواقب معينة، أو يواجههم بأزمة ما تستثير وعيهم، إلخ.

المدرب الكف يتمتع بالقدرة على الإبداع لأنه يبتدع الفرص التي يمكن من خلالها أن يتعلم المتدربون بأنفسهم. كذلك يبتدع المدرب المهام التي تساعد المتدربين على اختبار قدراتهم، ويتيح الأدوات التي يستخدمونها في تجربة بعض الحلول. ينشغل المدرب الكفء طيلة الوقت بالتخطيط للفرص التي تسمح بالتعلم.

في سياق تكوين القادة الناشئين يُفهم التدريب على أنه تنمية موجهة للمواهب التي يمنحها الروح القدس داخل الكنيسة المحلية لتحدم بها العالم. عندما نتحدث عن التدريب نستخدم مصطلحًا تم تشكيله وتحميله بالدلالة في مناحي الحياة الأخرى مثل الرياضة، أو الموسيقى، أو المنظمات، أو الصناعة أو التعليم، ونستخدم هذا المصطلح دخل سياقنا الخاص محملاً بظلال المعنى التي يتطلبها هذا المصطلح داخل هذا السياق. لا نزعم هنا أن هذا المصطلح المثالي، كما نعلم أن هناك بضع مصطلحات أخرى يمكن أن تعبر أيضًا عما نريد قوله مثل "تكوين القادة" أو "نمو القادة". ولكننا نستخدم هذا المصطلح لما يحظى به من قبول واسع، ولأنه يعبر عن الكثير مما نبغي قوله.

إن التدريب أو التكوين الذي يحتاجه القادة الناشئون داخل الجماعات المسيحية ليس مجرد عملية نقل المعلومات، كما أنه ليس مجرد عملية تثنية خالصة. إنه- بالإضافة إلى ذلك كله- علامة على الملكوت الذي نعلنه. إن بناء البشر الصالحين للخدمة والقيادة في الكنيسة لهو علامة على الكيفية التي تنظر با إلى الإنسان والمجتمع بأكمله. إن الطريقة التي نصمم بها تكويننا تعكس ما نعنيه بالأخوة، وروح العائلة، والوحدة في التنوع، إنها علامة على الكيفية التي نرى من خلالها القيادة التي يجب أن توجد في أي مجتمع. إنها علامة على رؤيتنا للإنسان، الإنسان الجديد الذي يشبه المسيح.

ولهذه الأسباب عينها ننفر من كل تدريب يحط من شأن المتدربين من الكبار، حتى لو ثبت سرعة نتائجه وفعاليته (وهو ما لا يهمنا الآن). إننا نسعى إلى أشكال للتدريب من شأنها أن تقيم روابط المساواة، وروح العائلة. إننا نبغي- من خلال التدريب- تكوينًا يقاوم غواية التسلّط التي تنال من البعض، وغواية السعي وراء المناصب، وغواية "استغلال" الآخرين.

إننا في هذه اللحظة من تاريخ الكنيسة نمر بمرحلة فارقة، فلم يحدث أن أتيح لنا من قبل فرصة تطوير مناهج لتدريب هذه الأعداد الهائلة من خدام الكنيسة. إننا نسعى هنا إلى خادم جديد لا ينشغل عن الجماعة أو يبتعد عنها، وإنما يقر فيها، ومن ثم يحتاج إلى أنماط تدريب جديدة لم تكن متاحة قبل ذلك. لذا فمن الأهمية بمكان تطوير النمط الصحيح للتكوين في هذه اللحظة الفارقة.

القسم الثالث
مناهج التدريب

تحتاج الإيبارشية إلى أنواع عديدة من التدريب
يصوّر لنا الرسم التوضيحي في بداية القسم الثالث كاهنًا (يرتدي حُلة بيضاء) يقود جلسات تدريب عديدة (داخل الدائرة المنقطة). يوضّح لنا الشكل ستة أمثال لجلسات تدريبية هي كالتالي (من اليسار في اتجاه المرضى، والمساعدة في تنمية الوعي الاجتماعي، والقيام بأعمال التنمية الريفية، والتدريب على المشروعات التي يضطلع بها الأفراد دون مساعدة الآخرين، وقيادة الاجتماعات الكبيرة، وقيادة دروس تعليم المبادئ المسيحية من خلال جماعات صغيرة.
في رعية القديس سمعان بدأ كاهن الإيبارشية تقديم تدريب منظم على ما وصفناه بالمرحلة الخامسة: الخدمة المحددة. وكان هذا الكاهن في قيادته لهذه الجلسات التدريبية الست قادرًا على استخدام دليل التدريب الحالي الذي يحمل عنوان "تدريب مساعدي الخدام الذين يقومون بخدمة الإفخارستيا"، والذي صدر ضمن سلسلة لومكو. وقد لخّص هذا الدليل الخطوات التي أمكن للكاهن من خلالها تقسيم المحتوى التدريبي، كما عرّفه كيفية إشراك المتدربين، وكيفية ممارسة التدريب وتقييمه.
غالباً ما يكون الكهنة على غير دراية بمناهج التدريب

لم يكن كاهن كنيسة القديس سيمون على دراية بمناهج التدريب على المهارات، ومن ثم لم يقدم تدريبًا منظمًا إلا في مجال واحد هو الذي نجده في دليل التدريب. وعندما ظهرت الحاجة إلى التدريب على مهارات أخرى كان الكاهن يلجأ إما إلى إلقاء كلمة مطولة وملتبسة على المتدربين، أو ترك الفرصة لهم لمناقشة ما يرغبون أملاً في أن يؤدي ذلك إلى قدر من الاستيضاح. كانت الفائدة ستكون أعظم له وللجماعات التي يخدمها لو كان قد تعرّف على مناهج التدريب الصحيحة.

واقع الحال أن الكاهن قضى وقتًا قليلاً للغاية في التدريب. لو سئل الكاهن عن الأسباب التي تمنعه عن تقديم مزيد من التدريب في الجماعات الجديدة التابعة لإيبارشيته لتعلل قلة الوقت. إلا أننا لا نعتقد أن هذا هو السبب الحقيقي. أكبر الاحتمال أن هذا الكاهن لم يستطع أن يدرك قيمة التدريب الممنهج لأنه لم يكن على دراية بمناهج التدريب. لو كان هذا الكاهن مدركًا أنه من خلال التدريب الجيد يمكنه أن يعمّق إيمان رعيته ويعلي من قدراتهم لغيّر من ترتيب أولوياته، ولم يكن ليفوّت فرصة التدريب لا سيما في وضعه ككاهن مكرّس.
في حين أن تدريب القادة الناشئين بشكل منهجي لم يكن أمرًا معروفًا تمامًا في هذه الإيبارشية، فإن العديد من الإيبارشيات الأخرى في البلاد كانت قد أصبحت بالفعل مراكز لتكوين القادة بشكل نظامي. لقد تطورت مناهج التدريب في غضون بضع سنوات، وذلك من خلال تقويم التجارب الأولى، ومن خلال التعليم المتبادل بين الأفراد القائمين على هذه المناهج. وقد قمنا بتقديم العديد من هذه المناهج على نحو مركز في سلسلة لومكو المختصة بالتدريب.
سنشرع في الصفحات التالية في عرض مناهج التدريب الأساسية التي تتبنى عليها العناصر المختلفة التي تكون سلسلة لومكو.

ونبدأ بأبسط شكل من أشكال التدريب، وهو التدريب على المهارات العملية. إلا أن ذلك قد يثير سؤالهم كما لو كنا مهتمين بتدريب مجموعة من الموظفين أو القيادة الكهنوتية فقط. رغم ذلك فقد سلكت معظم الجماعات فعلاً هذا الطريق. وقد تمكنت هذه الجماعات من التخلي عن العقلية الاستهلاكية من خلال الاضطلاع بمهام عملية غالباً ما ترتبط بخدمة القداس، وأصبحت بعد ذلك على وعي بمسئوليتها الاجتماعية. إن دور المدرب أن يرافق الجماعة في أطوارها الأولى، وأن يساعدها بشكل تدريجي على توسيع مدى رؤيتها حتى لا يؤدي التدريب إلى عقلية الاتكال على الآخر.

تطبيق دورة التعلم على عملية التدريب على المهارات
ليست فكرة دورة التعلم بالأمر الجديد، فطالما استعملت هذه الدورة في أشكال بسيطة طبيعية كأن يوظفها شخص في تعليم أغنية، فيقوم في بداية الأمر بتعليم جزء صغير من هذه الأغنية، ولا يعملها للمتدربين مرة واحدة. يبدأ المدرب بغناء هذا الجزء الصغير أمام المجموعة، ثم يتيح الفرصة للجماعة لغناء هذا الجزء ويغني لهم مرة أخرى إذا كانت هناك حاجة إلى تحسين أدائهم، ثم يجعلهم يكررون الأداء، ويشير إلى أخطاءهم، وهكذا حتى يستشعر أنه يمكنه الانتقال إلى الجزء التالي من الأغنية.

إن المهارة أو النشاط الذي نتدرب عليه لا نؤديه بشكل صحيح على الفور، وإنما تتكون هذه المهارة تدريجيًا "لدينا" من خلال التكرار:
تزداد سرعة تحسن الأداء إذا لم نقم فقط بمجرد التكرار، ولكن بعد كل أداء يجب أن نشعر بداخلنا أن هناك شيء ما يجب تحسينه في الأداء. وهذا معناه أنه يجب وجود نوع من التأمل بين كل أداء وآخر. أو بكلمات أسهل: يجب أن نفكر بين كل عمل وآخر كما هو موضح بالشكل:

وفي الواقع فهذه الحركة ليست حركة- أمامية، نظرًا لأننا لا نفكر للأمام ولكن نعود بتفكيرنا للخلف لننظر لما حدث بالفعل في مرحلة "الفعل" السابقة. إنها حركة ملتفة أو من الأفضل أن نطلق عليها حركة لولبية:

فالمجموعة التي تتدرب على قيادة طقس قداس الأحد ربما تبدأ بأن تؤدي ما تعلمه بالفعل، وذلك بأن تقف بجوار مائدة صغيرة ترمز للهيكل. ثم تجلس لتقييم الموقف.
المضي قدمًا بالتدريب تدريجيًا

يجب علينا تجنّب شرح وتطبيق الأداء أو المهارة بأكملها بطريقة فورية، نظرًا لأن هذا ربما يؤدي إلى إرباك، وبهذه الطريقة إحباط المتدربين. ففي البداية يكون المتدربون غير مستعدين لاستيعاب كل التفاصيل، والقواعد والتوقعات. علينا إذن أن نجزئ المهارات إلى أجزاء صغيرة، وأن نرح (أو نعرض) ونمارس جزء صغير فقط في المرة الواحدة. وبهذه الطريقة نشجع المتدربين. فبمجرد أن يجربوا بعض النجاح في التدريب يستمروا بحماس لا ينقطع. وإذا قمنا بالتدريب تدريجيًا في خطوات بسيطة، سيسهل ذلك كثيرًا الربط بين كل مبدأ أو قاعدة وبين الأداء الملموس وذلك ينعش الذاكرة.
غالبًا ما يكون هذا الإجراء خفيًا على العديد من المدربين، فهم كثيرًا ما يقدمون على إعطاء المتدربين الكثير من التفسيرات في البداية، ويشعرونهم بالارتباك عند الاستماع إلى القواعد المتنوعة والتوقعات والتفاصيل والتحذيرات والبدائل إلخ. وذلك قبل التدريب الأول. فهم يصبون على المشتركين المعلومات لمدة تتراوح العشرون دقيقة أو أكثر قبل أن يبدأ المتدربين في محاولة تطبيق ما سمعوه:
ولكن بدلاً من ذلك يجب إعطاء المتدرب شرحًا محدودًا في البداية، فقط ما يكفي ليقوم بممارسة المرحلة الأولى، أما التفسيرات الأخرى يمكن أن تُعطى له خلال فترات التأمل العديدة، فخلال تلك الفترات يتم إدخال منظور جديد أو شرح جديد أو قاعدة جديدة. فعند اكتشاف المشكلات أثناء مرحلة الممارسة، يمكن للمتدربين أنفسهم بمساعدة مدربيهم العثور على الحلول والقواعد بأنفسهم خلال مراحل التأمل على الأداء. وغالبًا تكون الحاجة إلى إمداد المدرب المتدرب بالمعلومات والمعطيات حالة نادرة، وإذا حدث هذا يجب ألا تكون معلومات كثيرة، ويجب أن تظهر فقط في وقت الحاجة.
مثال: تدريب قادة الطقوس الجنائزية. في البداية لا يرغب القادة في معرفة شيء سوى ما يتعلق بالطقس الجنائزي الطبيعي والمعتاد ويريدون التدرب عليه.

التوقعات، مثل دعوة معاوني القادة من كنائس أخرى، أو المشاركة في الأدوار والمهام بين العديد من القادة يتم فقط عندما تثبت لديهم الحالة الأساسية المعروفة والروتينية.

على المتدربين اكتشاف أنفسهم
من الأخطاء الشاسعة أيضًا للمدربين أنهم لا يتركون الفرصة للمتدربين- أثناء مرحلة التأمل- في اكتشاف إنجازاتهم وأخطائهم بأنفسهم. فدور المدرب في هذه المرحلة هو أن يطرح السؤال: "ماذا رأينا؟" "ما هو الشيء الذي تم إنجازه بطريقة جيدة؟" (يجب أن يكون هذا السؤال الأول) وفي النهاية: "ما هي الأشياء التي يجب أن تؤدي بطريقة أفضل؟" (هذا سؤال يجب أن يُطرح في مرحلة متأخرة وليس في البداية).

يستمع المدرب بحرص إلى تبادل الآراء ثم يقود الانتباه بعد ذلك إلى جوانب ربما أغفلها المتدربون؛ مثلاً: كيف كانت نبرة وعظته؟"، إذ يجب أن تتم قيادة المتدربين على الاكتشاف، يجب انتشالهم من السلبية التي غالبًا ما تعوق عملية التعلم.

يجب أن تكون مرحلة الممارسة واقعية

يجب ألا نسمح للمتدربين أن يتحدثوا عن الأداء الذي يجب عمله، بل يجب أن يمارسوه كما لو كان أداء واقعيًا.
يجب ألا يقول المتدرب "ثم بعد ذلك سأوجه كلامي إلى الأمهات..." ولكن عليه أن يوجه كلامه بالفعل وفي هذه الحالة يقوم المتدربين الآخرين والمدربين بالقيام بدور الأمهات، ويتصرفون بنفس الطريقة التي كانت ستتصرف بها الأمهات في ها الموقف. فقط بهذه الطريقة يمكن اكتشاف أي سوء تفاهم، وبهذه الطريقة فقط سيكتسب المتدرب الشعور بأنه يتحكم ويتمكن من المهارة التي يجب أن يتعلمها.

المدرب الجيد لا يُقاطع المتدرب
إذا حدث خطأ ما أثناء مرحلة الممارسة لا يُعد هذا عيبًا بل ميزة كبيرة. وعندما يحدث الخطأ يجب على المدرب ألا يقاطع المتدرب ليصلح هذا الخطأ بل أن يتركه يستمر وعليه ألا يُظهر بأي طريقة أنه لاحظ الخطأ، وأن يراقب بانتباه إذا كان المتدربين الآخرين قد لاحظوا الخطأ، فمقاطعة المتدرب وإصلاح خطأ ما أثناء الممارسة ربما يتسبب  في جرح مشاعره، وحرمان المجموعة من اكتشاف الخطأ بأنفسهم، وإذا قاطع المدرب المتدرب لإصلاح الخطأ، لن تكون الممارسة واقعية في هذه الحالة، نظرًا لأنه عادة لا يتدخل أحد في الواقع للمساعدة أو لإصلاح الأخطاء أثناء أداء الخدمة.
على المدرب تحديد سرعة التعلّم

يراقب المدرب بحرص قدرات المتدربين، وردود أفعالهم وحالتهم النفسية حتى يتمكن تحديد التوقيت الذي فيه يبدأ الخطوة التالية. يجب أن يستشعر عدد مرات التكرار اللازمة ليتجنّب تعرض بعض المتدربين لعدم الرضا وآخرين للملل.

التأكد من أن الجميع تعلّموا

يخطئ العديد من المدربين عندما يسألوا المجموعة: "هل هذا واضح؟ وهذا السؤال خطأ لأنه يخدع المتدرب، الذي بالطبع سيستمع إلى رد إيجابي حتى وإن كان الأمر غير واضح لمعظم المتدربين.

فالطريقة الصحيحة لتقييم العملية هو إعطاء اختبار يوضح إلى أي مدى اكتسب المتدربين المهارة الجديدة. فإذا كان لدينا متسع من الوقت يمكن أن نطلب منهم مثالاً عن المهارة التي تعلموها، أما إذا كان الوقت محدود يمكن أن نطلب من كل فرد في المجموعة أن يكتب عبارة يشعر بأنها تعبر عن المهارة المكتسبة، أو أن يكتب عن الموضوعين الرئيسيين في الدور التدريبية، أو أن يقدم إجابة على عدد من الأسئلة المطروحة... إلخ وبهذه الطريقة على كل مشاك أن يظهر إذا كان قد تعلم شيئاً أم لا. وحتى إذا وجدنا صعوبة في التأكد من صحة الإجابات كلها، على الأقل ستكون لدينا الفرصة لنرى السرعة التي يكتبون بها، وكم عدد الذين لا يكتبون على الإطلاق. وهناك طرق أخرى لاكتشاف تقدم ك الأعضاء، مثل إعطائهم ثلاث بدائل وأن نطلب من المجموعة كلها التصويت على أحد تلك البدائل.
احترم كل متدرب

عادة ما يكون المشاركين في المجموعات التدريبية هم أيضًا قادة للبالغين من الجماعة، ولكنهم غالبًا ما يشعرون بعدم كفاءة في مهام القيادة الجديدة. فهم بحاجة حقيقية للاحترام.

وقد سبق أن أشرنا إلى الجانب الإيجابي الذي يجب الإشارة والتنويه عنه أولاً في مراحل التأمل. حتى وإن كان أداء المتدرب كله ضعيفًا سيكون هناك شيء ما بالتأكيد يمكن أن نمدحه في أدائه وهذا يساعد كثيرًا المشاركين الذين يشعرون بالخجل.

ومن العوامل المساعدة أيضًا  أن يجلس المدرب وسط المتدربين وألا يقف أمامهم مثل المدرس. فعند توفير جو عائلي، محبب للمتدربين لا يساعد هذا فقط في جعل التدريب أكثر إثارة ولكن يمنح الاحترام للمشاركين الذين يشعرون في هذه الحالة بأنهم على قدم المساواة مع المدربين وليسوا مجرد مجموعة تلاميذ.
يجب ألا نُجبر المتدربين على إجابة أو على عرض مواهبهم ضد رغباتهم. بالطبع نحن نرغب في أن يشارك الجميع في التدريب، ولكن يجب أن يتم هذا بكل احترام.

المدربون الذين يتعاملون مع، أو لديهم علاقة بمدارس الأطفال هم أكثر عرضة للفشل في منح هذا الاحترام للبالغين عندما يقودون دورات تدريبية، إذ أنهم يجدوا صعوبة كبيرة في معاملة المتدربين كأشخاص ناضجين.
المشاركة الفعّالة لكل المشاركين

في المهارات العملية يسهل مشاركة الجميع حيث أن الجميع مدعوون للمشاركة. حتى وإن كان عدد المتدربين كبير، ففي هذه الحالة يمكن أن تقسم المجموعة إلى مجموعات صغيرة تعمل في وقت واحد.
إن الميل نحو استخدام منهج تعليمي سلبي ويعتمد على التلقي بشكل صرف يظهر بوضوح في تلك الأجزاء التي تستهدف الدوافع الداخلية والمعرفة والسلوك في التدريب. وغالبًا ما تكون مهارة المدرب هي المصمم الأول لتلك الأجزاء بطريقة تسمح بالاكتشاف والتفاعل بين المتدربين. وعادة تكون مجموعات العمل هي الحل الأمثل: ولكن يجب إعداد المهام التي سيقوم بها كل فريق إعدادًا جيدًا حتى تقود للتعلم وليس للاضطراب.

الدورة التعليمية لتطوير المهارات الذهنية

ستطلب مجموعات القادة التدرّب على المهارات الذهنية التي لا تُطلب مرة واحدة، ولكن تتكرر باستمرار، على سبيل المثال: كتابة عدد الدقائق، صيغة قرار ما، استكمال بيانات ميزانية بسيطة، أو على المهارات الذهنية في الأداء الطقسي مثل إعداد وعظة أو كتابة مقدمة القراءة، أو استقبال مجموعة المؤمنين.

ومرة أخرى علينا أن نستخدم منهجية تدريب مناسبة للقادة الجدد الناضجين ويمكن أن تستخدم الدورة التعليمية السابقة لهذا الغرض أيضًا، على سبيل المثال:

وبالرغم من عدم وجود أداء ظاهر في هذه الحالة إلا أننا نستخدم المبادئ نفسها الخاصة بالمهارات العملية. إذ يجب البدء بخطوات تدريجية وتجنب الأثقال على المتدربين بالقواعد والمبادئ في البداية. والمهارات التي يمكن تقسيمها تقدم لهم في أجزاء مبسطة، بنص بسيط أو بواسطة موقف بسيط، ثم بعد ذلك تقدم بالتدريج بصيغ مركبة.... وتتم إضافة القواعد والتعديلات المتنوعة في أثناء مرحلة التأمل.
مثال: محاولة صياغة كلمة تقديم بسيطة قبل القراءة الأولى في قداس يوم الأحد. هذه المهارة لا يمكن أن تتجزأ، ولكن يمكننا في البداية أن نطلب من المجموعة كتابة مقدمة نص سهل، بطريقة سهلة، ولجماعة مؤمنين عادية.
وبالتدريج نبدأ في استخدام نصوص أكثر صعوبة، وطرق بديلة، ولجماعة مؤمنين أكثر تعقيدًا.

ولكن علينا أن نتذكر ونضع الهدف الأساسي في أذهاننا؛ ألا وهو تنمية قيادة تنبع من وسط الشعب وتبقى في مستواهم. ولهذا السبب نتمسك بشدة بأن نبحث عن طرق تدريب مناسبة للأعضاء متوسطى الحال من أوسط الجماعة بحيث لا يغتربوا عن جماعتهم.

العمل والتأمل الجماعي: أهم قاعدة للتدريب

المنهج الضمني للتدريب:

لأجل الوصول إلى هدفنا الأساسي في تنمية قيادة غير متسلطة في الجماعات المسيحية وفي المجتمع، علينا أن نركز على أهمية الوصول لطريقة تدريب لا يلاحظها الكثيرين حتى عند ممارستها. إنها مجرد اشتراك في العمل وفي التأمل لمجموعة من القادة. وهذه المجموعة تتقابل بهدف البحث والتخطيط والأداء والتقييم ثم الصلاة. وتلك الاجتماعات يطلق عليها اسم "الاجتماعات التخطيطية" أو "دورات العمل" ولا يطلق عليها اسم "دورات تدريبية".
ويمكن أن يكون هذا الاشتراك بمرور الأيام في العمل والتأمل هو عملية نمو أكثر فائدة للتكوين من الدورات التدريبية الواضحة. والسبب واضح وخاصة فيما يتعلق بالقادة الناشئين، فالاجتماع للذهاب لكل اجتماع من هذه الاجتماعات يجب أن يكون مقنعًا، أكثر من مجرد حضور دورة تدريبية، والمشاركة الفعّالة أيضًا في الاجتماع ضرورية جدًا. فكل شيء يقدم لهم يتم تجربته على الفور. وعادة ما تكون الأخطاء مؤلمة جدًا ولا يمكن نسيانها بسهولة، والنجاح في هذه الحالة يسبب سعادة حقيقية تبقى في الذاكرة. فكل شيء خاص بهذه الاجتماعات مرتبط بالحياة وبه دافع للتعلّم والرغبة تكون شديدة في تجربة طرق جديدة للخدمة.
التأمل الضمني والتأمل الظاهر

والتأمل عنصر أساسي في مثل تلك الاجتماعات. وغالبًا لا يطلق عليه هذا المطلح ولكنه يكون عنصر طبيعي في كل ما يتعلق بالبحث والتخطيط. فعلى فريق القادة أن يهتم بكل من التأمل الضمني والتأمل الظاهر.

وتصبح فرق القادة قادرة على التأمل الضمني إذا حاولوا دائمًا أن يحتفظوا في أذهانهم بقواعد إيماننا، وليس مجرد محاولة تطبيق الأشكال المعتادة للطقوس، وأيضًا إذا حاولوا الاقتراب أكثر من احتياجات الأفراد الواقعية حاليًا، وليس فقط محاولة ملء الممارسات الروتينية للجماعة المؤمنة. ويجب أن تكون تلك الاعتبارات أساس كل أداء وتخطيط حتى في حالة عدم وجود أي فترات تأمليى.
الوقت الظاهر للتأمل عبارة عن دورات أو أيام مخصصة للتقييم والتأمل في العمل الذي نقوم به.

ومن التدريبات الفعّالة جدًا اشتراك القادة الناشئين في التخطيط وفي عمل الفرق التي يتضمن جدول أعمالها مثل هذا النوع من التأمل. فهذا يبعد التدريبات عن العشوائية، حيث أنها القواعد الطبيعية التي يقوم عليها التدريب المنظم. ودون تلك القواعد يمكن أن يتحول التدريب المنظم بسهولة إلى شيء يبعد تمامًا عن الحياة اليومية وبالتالي سينتج عنه تعليم طبقي، بعيد تمام البعد عن فكرتنا المسيحية عن الخدمة.

برامج التوعية للجماعة المسيحية كلها
توقعات الجماعة المسيحية يجب أن تتغيّر

ستنجح جهودنا لتدريب قادة نحو خدمة مثالية موجهة للجماعة فقط إذا ابتعدت الجماعة كلها عن الفكرة القديمة المرتبطة بالكنيسة وما بها من "متخصصين وعملائهم". إن توقعات الجماعات عامل تكوين على قدر كبير من الأهمية، إلى حد أنه بدون تغيير تلك التوقعات القديمة ستفشل كل الجهود الخاصة بتدريب القادة. وهناك العديد من الأمثلة التي أثبتت هذا، إذ أن مراكز التدريب عادة ما تعطي القادة رؤية معينة عن الخدمة المخصصة (الموجهة) للجماعة، ولكن عندما قام بعض الباحثين بفحص طريقة القيادة الحالية للمتدربين اتضح أنهم اتبعوا الطريق المضاد للتدريب بعد ترك مراكز التدريب بفترة وجيزة وبدأوا العمل في الإيبارشيات. فتوقعات الأفراد ستجبر القادة على تغيير أفكارهم، ولقد أشرنا بالفعل إلى علاقة الاعتماد المتبادر بين الثلاثة عناصر: "المجتمع" و "القائد الناشئ" و "القائد المتفرغ". ولهذا السبب يجب أن تتضمن جهودنا في إيجاد وخلق مسئولية مشتركة وخدمة موجهة للجماعة جهودًا أخرى تهدف لتغيير توقعات الجماعة كلها.

الطريقة المسيحية في التأثير على توقعات الأفراد في الجماعة

إن التأثير على التوقعات المستقبلية لمجموعة متطوعة كبيرة مهمة صعبة جدًا، ولكنه شيء يجب أن يعرفه جيدًا أي شخص سيبدأ خدمته المسيحية. فنحن نلاحظ أن كثير من الخدام يعتمدوا فقط على أساليب "الوعظ من مستوى أعلى"، أي أنهم يفرضوا فقط نوع من "القيادة من فوق"، وهذه الطريقة تتعارض مع مفهوم القيادة الذي نحتاجه في عالمنا اليوم. بل أن هذا يُعَد أيضًا فهم خاطئ لما تعنيه فعلاً عبارة "من فوق" (يو23:8). فهذه الكلمة تشرح منبع سلطة المسيح ومن ثم فهي تعبر عن منبع الرسالة والسلطة التي يعلن بها هذه الرسالة. ولكن يجب أن نفهمها على ضوء كلمات المسيح: "وأما أنتم فلا تدعوا سيدي لأن معلمكم واحد المسيح وأنتم جميعًا إخوة" (مت8:23). فنحن نحتاج لطرق تأثير تغيّر من توقّعات الجماعة تعتمد على الإيمان بأننا عائلة واحدة من إخوة وأخوات. وفي السنوات الأخيرة تطورت المناهج التعليمية التي تتبع هذا الاعتقاد وثم تجربتها عمليًا، وعلى الصفحات التالية سنعرض لكم باختصار برامج التوعية الخاصّة بهذا الموضوع.
1- الموضوعات الأساسية في برنامج التوعية

من المؤكد أن قائمة مناطق التوعية والتوقعات الممكنة والتي يجب التأثير عليها لا حد لها، بجانب أن لكل جماعة نمط "التفكير العام" الخاص بها، و "ووجهات النظر الغريبة" المرتبطة بها، والتي يجب علينا مواجهتها. ولذلك يجب أن نتجنب إعطاء قائمة موضوعات لنستخدمها كمنهج تخطيطي، ويجب أن نتجنب أيضًا سرد قائمة بالموضوعات المشتركة الختاصّة ببرامج التوعية قبل أن نتناقش في منهجها. فهي ليست قائمة تنظيمية، بل مجرد مجموعة من الأمثلة، نستخلصها من التقارير المتعددة للجماعات المسيحية التي شاركت معنا بخرتها في الانتقال التدريجي من أن تكون كنيسة ذات عقلية استهلاكية لكنيسة أكثر تحيا حياة الشركة الفاعلة. وإليكم بعض أهم الموضوعات المتعلقة بالتوعية التي كانت مشتركة بين تلك الكنائس:
ما معنى وجود "الكنيسة"!

ما معنى أن نكون معمدين؟ أن نخدم الآخرين؟ ما معنى أن نكون جماعة الكنيسة؟ ما معنى التعاون مع الآخرين في الكنيسة؟
ماذا تعني الشهادة؟ وماذا يعني التبشير بالإنجيل؟ ماذا يعني أن نحيا الإنجيل اليوم؟

ما علاقة الكنيسة بمشكلات العالم اليوم؟
هل الإنجيل روحاني صرف أم أنه يهدف لتغيير العالم؟ ما الفارق بين اهتمام الكنيسة بالعالم وبين اهتمام الحكومة؟ وما هي مهام الكنيسة المحددة تجاه احتياجات البشر وبالنظر إلى تركيبة المجتمع؟ بأي معنى ومنهج علينا أن نواجه الشر والظلم؟ ما هو الفارق بين اندماج الفرد المسيحي في العالم في مكان عمله، وفي الأحزاب السياسية وبين اندماج الكنيسة في العالم؟

لماذا يجب علينا تكوين جماعات مسيحية صغيرة؟

هل هذا شكل اختياري أم ضروري لنعيش كمسيحيين؟ هل من الممكن أن نظل مجرد أفراد مسيحيين؟ هل يكفي أن ننتمي لجماعة إيبارشية معينة؟ لماذا يشارك العديد من الأفراد في جماعات صغيرة؟ ولماذا التأمل الكثير في الإنجيل الذي تقوم به تلك الجماعات؟ ما فائدة كل هذه الجهود في تحليل الموقف الاجتماعي والاقتصادي لتلك الجماعات؟ لماذا يجب أن يكون هدفهم هو تغيير العالم المحيط بهم؟

كيف تتم ممارسة القيادة في الكنيسة؟
ما معنى الكاريزما؟ كيف يتم اختيار القادة؟ ما هو الفارق بين القيادة غير الرسمية والقيادة الرسمية؟ كيف يمكننا اختيار القادة والاحتفاظ بالمسئولية المشتركة بين كل أفراد الجماعة؟ ما هي الفروق التي نحتاجها بين القادة والجماعة؟

إلى أي مدى يجب تغيير الطقوس، أو الاحتفاظ بها؟

بالتأكيد هناك عدد غير محدود من موضوعات التوعية الهامة المتعلقة بموضوعات العدالة أو الخاصّة بدور الدين أو الخاصّة بالزواج والشباب..إلخ. وغالبًا ما كان "الرأي العام" في هذه الموضوعات يتغيّر بناء على حدث درامي أو ظروف تغيير لا علاقة لها بالعملية التعليمية. ولكن أحيانًا يجب علينا أن نحاول التأثير في توعية الأفراد من خلال برامج تعليمية مدروسة.

في قصتنا الافتتاحية عن جماعة القديس سيمون كان هناك العديد من اللحظات التي ظهر فيها الاحتياج العميق لبرامج التوعية ولمساعدتها الفعّالة. وهذا حدث بصفة خاصّة عندما قرّرت الجماعة بألا تستبدل خادم التربية الكنسية المتفرّغ بآخر ولكن أن تملأ موقعه بمجموعة من المتطوعين في المهام المختلفة. ولحظة أخرى ظهر فيها الاحتياج كانت قبل اختيار وتعيين القادة المحليين لتوزيع المناولة. ولكن على كل حال، بدأت جماعة القديس سيمون حاليًا في برنامج توعية ظاهر قبل تأسيس أول خمس جماعات مجاورة فيما نطلق عليه "المرحلة السادسة".

والآن سنقدم موجز للمبادئ والمناهج الخاصّة برامج التوعية:

2- برامج التوعية تدعو لاختيار نظرة جديدة بحرية

والتركيز هنا على كلمة "بحرية" فنحن نسعى فقط للوصول إلى قيمة جديدة وليس للحصول على قيمة تكوينية وذلك إذا اخترنا هذه القيمة الجديدة بحرية. إنها مجرد نظرة ورؤية عن ما يجب أن تكون عليه الكنيسة، أو ما يجب أن تفعله الكنيسة، أو كيف يجب أن تكون قيادة الكنيسة، مجرد رؤية، ووعي أو ما يمكن أن نقول عنه "قيمة". ربما كانت القيمة التكوينية السابقة: "شيء جيد أن نكون موضوع الاهتمام الرعوي للكهنة". وطالما اعتبرنا هذه القيمة هدفنا، لن نستطيع قبول قيادة قائمة على أسس الجماعة وموجهة للجماعة. إن القيمة التي نتمنى  أن ندعو إليها الأفراد هي الوعي الجديد: "شيء جيد أن تعيش الكنيسة حياة العائلة، وأن يكون للكنيسة  قيادة تعمل انطلاقًا من الروح العائلية".

القيمة لا يمكن فرضها

إن القيمة المفروضة تناقض نفسها، لأننا جميعًا نشعر بالرفض القوي إذا حاول شخص ما إجبارنا على تغيير قيمنا في تقدير الأمور. نحن نرفض هذه المحاولة لأننا على اقتناع تام بحقنا في تقييم والحكم على الأمور بحرية. في الواقع، نحن نعرف جيدًا أننا نستطيع ويمكننا أن نغيّر من قيمنا إلى حدّ ما، وذلك إذا كانت لدينا الأسباب المقنعة لذلك، ونحن على استعداد أن نغيّر نظرتنا ونعيد تقييم شيء كنا نراه في الماضي سلبيًا. ولكننا نعتبر هذا شيئًا شخصيًا ولنا الحق في هذا نظرًا لأن هذا أمر مرتبط بضميرنا ووعينا الداخلي وأحكامنا الأخلاقية. ولذلك فنحن مبررين تمامًا إذا نمت بداخلنا مشاعر الرفض ضد قيم ليست "لنا" نظرًا لأننا لم نقبلها في الواقع بحرية ولكن حاول شخص بطريقة غير منصفة أن يتجاهل عملية التغيير الحر للقيم ويحاول بدلاً من ذلك أن يفرض علينا القيم الجديدة. وإذا تعذّر علينا أن نرفض تلك القيم المفروضة بوضوح، سنستخدم الطرق السرية للرفض مثل المقاطعات، أو عدم التعاون، أو المقاومة السلبية أو التخطيط بطيء التنفيذ.
إن الاختيار الحرّ للقيم الجديدة هي الوسيلة الوحيدة التي ستحثنا على التعاون بحماس وبروح مليئة بالمبادرة حيث أننا نعتبر تلك النظرة الجديدة أو القيم الجديدة خاصّة "بنا". إن الطريقة المسيحية الوحيدة للتأثير في قيم الأفراد هي الطريقة الحرة بالإضافة إنها الطريقة الوحيدة المقدر لها النجاح.

برامج لومكو تدعو للتغيّر وليس إلى السيطرة

لتقود الأفراد نحو قبول قيادة غير مسيطرة كقيمة أساسية علينا إذن أن ندعوهم لاختيار نظرة جديدة بحرية. وهذا ليس بمتناقض على الرغم من أنه يبدو كذلك. فيبدو لنا أن "الاختيار الحر" تعني "الوصول مصادفة وبمفردنا تمامًا. وفكرة أننا ندعو الآخرين لتعديل قيمهم يبدو للبعض وكأنها عملية فرض للقيم وعملية انتزاع حريتهم في الاختيار. ولكننا جميعًا نعلم أننا لا يمكن أن نكون أحرار وبمنأى عن تأثير الآخرين. بل وبالإضافة إلى ذلك نحن على يقين أننا بحاجة إلى دعوات، نستفيد منها، ونقبلها جميعًا بتلقائية على أن تتركنا تلك الدعوات بالفعل أحرارًا في اختيارنا. وإذا حدث هذا نشعر أننا نتصرّف بحريتنا، وبالرغم من أن تغيير النظرة كان دعوة شخص آخر وتخطيطه. نحن نشعر بالسيطرة إذا لم نشعر بحريتنا الحقيقية. إن الفاصل بين السيطرة على الآخرين ودعوتهم هو خط رفيع ولكن موجود.

والموقفان مختلفان فليست كل دعوة بالتالي هي محاولة للسيطرة. والحظ الحاسم والفاصل هو أن دعوة التغيير يجب أن تتركنا بالفعل أحرارًا لأن نقبلها أو نرفضها.

ونحن نركّز على هذه النقطة بشدة لأن تصميم برامج الوعي ومنهجها بأكمله يجب أن يتأسّس على وجهة النظر هذه وإلا سيفشل وإذا تم بأي طريقة أي سيكون مجرد مشروع ظالم.

مثال: في البرنامج الأول لبرنامج التوعية رقم 18 لسلسلة لومكو، يوجد ملصقين يتم عرضهما على الاجتماعات، كل منهما يمثّل الطريقة التي يمكن للجماعة المسيحية أن تعيشها؛ فتعبّر أحدهما عن حياة الجماعة من خلال التعاون بين أعضائها، وتعبّر الأخرى عن جماعة تخضع لقائد يسير لها أمورها. بعد عرض هذين الملصقين على الاجتماعات يتأمل جمهور الحاضرين النتائج التي يترتب عليها كل نموذج، ويقارنونه بالحياة التي يعيشونها، كما يقارنونه بالكتاب المقدس. وهذا النشاط يمنح الناس الفرصة للتعبير عن خياراتهم، فضلاً عن مخاوفهم، وأخطاءهم.

لا نستطيع أن نتنبأ ولكن نستطيع أن نثق

ولكن سيتساءل الكثيرون: كيف يمكن لنا أن نثق بنتائج مثل هذا البرنامج إذا كان حرًا بالفعل؟ ألا نسمح بسيادة الفوضى بهذه الطريقة؟ مبدئيًا يجب أن نعترف أننا لا يمكن أن نتنبأ بالنتائج، إن المشاركين في مثل تلك البرامج الخاصّة بالتوعية يمكن بالفعل أن يصلوا إلى نتائج مختلفة عن المتوقع. ولكن يجدر أن نقول أن برامج التوعية لبناء الجماعة والوصول إلى مسئولية مشتركة تتفق تمامًا مع الاحتياج العميق لأغلبية أفراد الجماعة، ولذلك فهو عادة يقود إلى النتائج نفسها. فلقد انتظروا طويلاً مثل هذا التطور، حتى وإن لم يكونوا على وعي تام بهذا، ولهذا السبب لن يتم رفض المبادرة الخاصّة ببناء الجماعة، ولم يصل إلى علمنا حتى الآن أنه عندما قُدمت تلك الدعوة بصدق وإخلاص رفضتها أي جماعة كاثوليكية. إن الاختلاف بين الجماعات في هذه الحالة يظهر فقط في الفترة التي يحتاجونها لقبول هذه الدعوة.

3- وصف مختصر لثل هذه البرامج

أ- اجتماعات موسّعة في قاعة اجتماعات

تجتمع الجماعة في أحد القاعات بعد إعداد جيد لللاجتماع. أحد أعضاء فرقة قيادة الاجتماع يقدم الموضوع ويذكّر المجموعة بالحدث الذي اجتمعوا لأجله. يتم استخدام شفرة معينة لتوجيه أذهانهم إلى موضوع بعينه ولتساعدهم على التفكير في هذا الموضوع. ربما تكون هذه الشفرةظطكج-0 شريط كاسيت، عرض لمشكلة ما، تمثيلية ما، أو عرض سمعي وصوتي (فيديو). ثم تبدأ الجماعة في مناقشة هذا الموضوع سواء في مجموعة كبيرة أو- وهذا أفضل جدًا- في فرق صغيرة تشارك بخبرتها بعد ذلك. ومرحلة المناقشة يجب أن تتضمن- كلما كان ذلك ممكنًا- تأمل في الإنجيل أو دراسة معينة يستخدم كل فرد من خلالها كتابه المقدس. وفي هذه المرحلة النهائية تحاول الجماعة إما العثور على اتفاق حول أسلوب العمل المستقبلي، أو أن تصل إلى تحديد خطوات واضحة يجب تنفيذها. (هذا المنهج مستخدم في البرنامج رقم 18 وبرنامج رقم19 من سلسلة لومكو).

ب- الاشتراك في وعظات بتأملات في العديد من مجموعات الحي

تركّز خدمة الكلمة في قداس يوم الأحد على موضوع الوعي الجديد ويقدمها فريق من القادة المحليين. يستخدمون لذلك ملصقات ولوحات لعرض المشكلة موضّحين فيها العبارات الرئيسية للموضوع. وعلى الفريق ألا يقدم حلولاً للمشكلة، بل أن يشير فقط إلى جوانبها المتعدّدة. يجب صياغة الأسئلة الرئيسية بوضوح، وأن تكون مليئة بالتوتر حتى توقظ الحماس لدى الجميع والرغبة في مناقشة هذا الموضوع. يتم الإعلان أن الجميع مدعويين لمناقشة الموضوع في أحد فرق الحي حيث يتم تقديم النتائج التي توصلوا إليها بعد ذلك بأسبوع (انظر رقم1 ورقم 4 في سلسلة لومكو).
ج- التأملات في مجموعة مركزية وفي مجموعات الحي المتعددة
هذا المنهج مناسب في المناطق التي اعتاد فيها أفراد الجماعة على مناقشة الموضوعات على أسس وضعتها الجماعات، ومستخدمة بالفعل للتواصل بين تلك الجماعات وفي هذه الحالة لن تصيبهم الدهشة إذا ناقش فريق مركزي يمثل الجماعة (ربما يكون مجلس الإيبارشية) موضوع الوعي الجديد وسأل كل المجموعات الصغيرة أن تتأمل في هذا الموضوع.

4- المبادئ العامة لقيادة برامج التوعية (AP)
أ- يجب الترحيب ببرامج التوعية

لن نرغب قط في تغيير وعينا أو نظرتنا إذا كان لدينا الشعور بأن هناك شخص ما يتدخل في أمور حياتنا. ولكننا نتصرف بطريقة مختلفة إذا وافقنا على قبول هذا التأثير.

غالبًا ما ستنبع برامج التوعية من مشكلة عامّة أو من استياء عام يظهر في الجماعة، سيرغب الجميع في حل المشكلة وفي الاجتماع سويًا؛ ليتحدثوا في هذا الأمر". ويمكن أن تكون فقط الانطلاقة الأخرى لبرامج التوعية هو الرغبة العامة في التجديد؛ على سبيل المثال قبل الاحتفالات الكبيرة، ويمكن أيضًا أن تكون أحد خطابات الأسقف الدورية نقطة الانطلاق حقيقية تدفع الجماعات للتأمل في إحدى التصرفات الخاصّة بالجماعة أو إحدى الممارسات.

ويمكن أن تكون نقطة الانطلاق أيضًا هو موضوع على قدر كبير من الأهمية عُرض في المجلس الرعوي أو في مجلس الإيبارشية.

وفي كل الحالات السابقة سيتم الترحيب ببرامج التوعية وسيحضرها الأفراد دون أن تنتابهم الشكوك في أن هناك شخص ما يحاول أن يفرض أفكاره "الخاصّة" عليهم. ولهذا يجب تجنّب محاولات السرية، فالجميع يجب أن يعرفوا كيف بدأ الموضوع وكيف يتم اتخاذ القرار بدعوة لحضور أحد برامج التوعية.

ب- تبدأ برامج التوعية عادة بشفرة ما أو بخبرة ما

وكما قلنا، يمكن أن تكون عبارة عن مسرحية صغيرة، ملصق، أو قصة يرويها أحد أشخاص أو شريط مسجل أو فيلم، أو أي شيء يقدم الموضوع بطريقة تمس الأفراد مجتمعين. ومثل هذا التقديم نطلق عليه "الشفرة".

وهذه الشفرة يجب أن يكون لها موضوع واحد فقط. ويجب أن تقدم المشكلة دون إجابة على التساؤلات أو تقديم الحلول، ويجب أن نتعرّف على أنفسنا من خلالها. يجب أن يشعر الأفراد تلقائيًا بها؛ نعم، هذا هو ما يحدث بالفعل.."، نعم، هذا ما يجب أن يكون عليه القادة..."، نعم ولهذا نتصادم... ويجب أن تكون "الشفرة" أيضًا مناسبة لتلقي الجمهور. فبعض الحضور يمكن أن يكون مدرب جيد على الوسائل السمعية- المرئية ويفضل أن يكون التقديم مجرد رمزي، بينما يفضل الآخرين طرق العرض ملموسة تقليدية وتقدم مشكلة عميقة، ولذلك يجب أن تكون رمزية بطريقة أو بأخرى.

ج- عادة ما تبدأ برامج التوعية بقضية قديمة

عادة يكون من الأكثر حكمة ألا نركّز على الفور على حالة ملموسة خاصّة بتلك الجماعة، على سبيل المثال: رفضها للتعامل مع المشكلات الاجتماعية، فمثل هذه القضايا عادة ما تكون محمّلة بالانفعالات ويكون أعضاء الاجتماع المشاركين فيه قد أخذوا مواقفًا معينة تجاه هذا الموضوع وتجمّعوا في معسكرات متعارضة، وكل منهم على استعداد للدفاع عن رأيه. ولذلك لن يتمكنوا من التفكير بهدوء في المعاني التي تضمنها الموضوع، ولكنهم سيرددون على الفور مواضيعهم القديمة.

ولذلك من المفضّل أن تقدّم "الشفرة" حالة قديمة مشابهة لتلك الواجب حلها، أو التماس لتلك الحالة، فمن الممكن أن تشير إلى أفراد المدينة (×) أو إلى قادة الجماعة وتقدم قصة مدينة أخرى، أو من زمن آخر بعيد، وغالبًا ما يشير الجمهور نفسه- فترة من الزمن- إلى التشابه بين هذه الحالة وبين ما يحدث في جماعتهم. وإذا تصادف وطلب أحدهم مناقشة القضية المحلية على الفور، يجب أن نطلب منه برفق أن ينتظر ذلك في مرحلة لاحقة من مراحل الاجتماع.

د- يجب أن يشارك الأفراد بفاعلية في برامج التوعية

لقد سبق وأشرنا أننا يجب أن نشارك أفراد الجماعة في اتخاذ القرار بشأن القيام ببرامج التوعية. والآن نؤكّد أن علينا أن نشرك العديد من الأفراد في الإعداد لهذا البرنامج. وحتى عملية القيادة يجب أن يكون بها فريق من القادة المحليين وليس فقط الخدام الرعويين.

والأهم من ذلك أنه يجب أن يشارك كل الحضور بفاعلية في اجتماعات برامج التوعية، ويجب علينا أن نجد الطرق التي تتجنب بها أي حضور سلبي. وهذا بالطبع يشكّل صعوبة بالغة في حالة الحضور الكبير، ولكننا عادة نحتاج اجتماعات موسّعة إذا أردنا الوصول إلى أكبر عدد من الأشخاص.

إن طرق إشراك جمهور أكثر تتضمن الآتي: يجب أن نطلب من كل شخص موجود أن يختار مثلاً بين احتمالين أو أكثر. وذلك يمكن عمله بتوزيع أجزاء من أوراق ملونة لكل مشارك، بعد كتابة أو رسم الاختيارات الأساسية على ملصق كبير عليه الألوان نفسها، ثم نطلب بعد ذلك من المجموعة بأن ترفع اللون الذي تفضّله. ويمكن أن يتم ذلك بالطبع، في مراحل متنوعة، أو عند عرض جوانب مختلفة من المشكلة أو بتكرار ذلك مع كل مرحلة من مراحل المناقشة، وطريقة تتطلب مجهودًا أكثر هو أن نطلب من المشتركين أن يبدلوا أماكنهم، وهكذا يستطيع من تابع منظر معين أن يجلس في الجانب الأيسر من الصالة والآخرين في الجانب الأيمن. ولكن في هذه الحالة يجب ألا نسمح للأفراد الذين لم يتخذوا قرارهم بالبقاء حيث كانوا، بل عليهم التحرّك إلى موقع ثالث.

وطريقة أخرى هي عرض العديد من الجداول الفارغة على أوراق كبيرة تعلّق على الحائط ونطلب منهم كتابة الجمل الرئيسية التي تمثّل وجهات نظرهم بخط كبير وواضح. ويمكن أن نعرض عليهم نماذج من تلك العبارات. وبعد ذلك تُقرأ آراء الأفراد على المجموعة. وإحدى أفضل الطرق إشراك الجميع هي بالطبع مجموعات المشاركة الصغيرة والتي يتم تجميع أفكارها بعد ذلك، أو على الأقل المجموعات الجانبية Buzz-groups حيث يتناقش أحدهم مع آخر أو مع اثنين من جيرانه دون أن يترك أي منهم موقعه.

كل هذه بالإضافة إلى طرق أخرى، أساليب تسمح بأقل قدر من المشاركة لكل الحضور. فهي تدفع الناس بعيدًا عن االسلبية وهذا أمر ضروري لأننا إذا أخفينا وجهات نظرنا لا يمكن أن تتغيّر، ولذلك يجب العثور على الطرق التي تسمح للجميع بالتعبير عن وجهات نظرهم، لأنه فقط في هذه اللحظة سيكون عليهم البحث عن أسباب تدعم وجهات النظر تلك، وسيكون عليهم الإصغاء إلى وجهات نظر الآخرين. عندما نعبّر عن وجهات نظرنا، نعيد صياغتها ونعرضها على الآخرين تكون لدينا الفرصة لنتأملها وربما أيضًا لتغيّرها. إن الخطر يكمن في إخفاء وجهات النظر، عدم تأملها وأن تكوت لدينا اختيارات مضطربة وضعيفة. ولهذا السبب علينا أن نجد الطرق لجذب الأفراد بعيدًا عن الصمت السلبي.

هـ- برامج التوعية تمد الأفراد بالمصادر والحقائق

إن المنبع (المصدر) الرئيسي لوعينا المسيحي هو الكتاب المقدس. ولذلك على المشاركين أن يتطلعوا بأنفسهم على المكتوب في الكتاب المقدس، ولا يجب أن تقرأه نحن عليهم. ويجب أن نتأكد أن كل المشاركين لديهم الكتاب المقدس بين أيديهم وليس فقط مجرد مجموعة مراجع مختصرة. إننا نتغيّر عندما نشعر بالرضا عمّا "رأيناه بأعيننا". إنها ليست فقط مسألة أن يتم إخبارنا، ولكن الأهم هو أن نقتنع، والشيء نفسه ينطبق على الحقائق مثل المعطيات والوثائق والصور. إذا شعر أفراد الجماعة أن هناك حقائق غير معلنة سيجيبوا بدورهم بأن يخفوا وجهات نظرهم. على مجموعة التخطيط أن تضع في اعتبارها بحرص كيف يمكن أن تملأ الحالة المبدئية لتغيير الوعي.
و- برامج الوعي يجب أن تسمح للأفراد أن يكتشفوا كل شيء بأنفسهم

هذه هي النتيجة المنطقية لمبدأ تحديد قيمنا بحرية كما وضحنا فيما سبق. وممارسة هذا تعني أن فريق القيادة يجب أن يقبل حلولاً وصيغًا ربما تكون أقل مثالية مما كان يتوقعه. ونعني أيضًا أن عليهم أن يمنعوا أنفسهم من محاولة إقناع الأفراد بقبول أفكارهم، فالكثيرين أشاروا إلى مخاطر إقناع الأفراد. ولقد تم اختبار النتائج السلبية كلها تقريبًا؛ شعور عام بعدم المبالاة تجاه الحل المتفق عليه، أو حتى مقاطعة صامتى، أو عدم تعاون.

إن مهمة كفريق القيادة تذهب للأبعد من هذا، أي مساعدة الأفراد على التمكّن من النقد الذاتي، فعليهم ألا يثقوا في حماسهم اللحظي. فعلى المرشدين أن يساعدوهم في أن تكون لديهم القدرة النقدية بأن يطلبوا من المجموعة أن تضع في اعتبارها العوائق والصعوبات التي يمكن أن تواجههم. وهذا للتأكّد أن الجماعة مستعدة لظهور أي عائق وأنها لن تفقد إصرارها بظهور أي معرقل.

5- برامج توعية مصممة ذاتيًا أم سابقة التجهيز؟

إن مميزات برامج التوعية المصممة ذاتيًا واضحة، فهي سوف تركّز مباشرة على المشاكل المجرّبة بالفعل، بينما تلك السابقة التجهيز لن تقدم مطلقًا بطريقة دقيقة الموضوعات كما عبّرت عنها الجماعة أو كما تم مسحها في جماعات خاصة، سيتعرض فريق القيادة دائمًا لإغراء استخدام برنامج توعية غير مناسب تمامًا ولكن مشابه للوضع المحلي بدلاً من إضاعة الوقت والخوض في المتاعب المرتبطة بتصميم برنامج مناسب للحالة بأنفسهم. والبرامج المصممة ذاتيًا سيكون لديها أيضًا ميزة استخدام المواد المحلية، الأمثلة المحلية والقصص والوسائل المحلية، وأخيرًا، فإن الجهد الذي سيبذله فريق القيادة لتصميم برنامج توعية خاصّ بمتطلبات المكان سيقودهم إلى عمق المشكلة أكثر من البرامج سابقة التجهيز. وهذا لا ينطبق فقط على تصميم الخطوات أو على المجهود المبذول في إنتاج الأدوات اللازمة، ولكن بالأحرى على اختيار وتوضيح الموضوع نفسه. وإذا كان البرنامج سيتم إعداده سيتم إعداده بواسطة العاملين المحليين سيكون من المناسب أكثر إذا بحث الجميع أولاً بحرص شديد عن المشكلة بالتحديد، وعليهم العثور على الاهتمامات الحقيقية للأفراد من خلال لقاءات معهم وتقييم حريص للأحداث التي قادت إلى ظهور هذا الأمر (المشكلة). إذا قاموا بذلك، فلن يضمن لهم ذلك فقط التركيز على المشكلة الحقيقية. ولكن سيصبح لديهم بالإضافة إلى ذلك دافع عميق ونظرة صحيحة وسيقتربوا من محاولتهم في توعية أفراد الجماعة. على كل حال يجدر بنا أن نعترف أن أقلية قليلة من عاملي الإيبارشيات تميل لاتباع مثل هذه الطريقة العميقة ولكن في نفس الوقت التي تتطلب مجهود مضاعف.

أما برامج التوعية سابقة الإعداد فلها ميزة أنه يمكن من خلالها الوصول إلى عدد أكبر من الأشخاص، لأنه لن يهتم أحد بإعداد البرامج المصممة ذاتيًا سوى 5 أو 10% على الأقصى من الخدام الرعويين. إذن فإذا لم تصمم البرامج ذاتيًا سيبقى 90 أو 95% بدون أي برامج. والبرامج المنشورة والمتداولة والمطبوعة بطريقة جيدة تتميز بأنها تمنح الجماعة إحساس بالأمان، بينما تعطي الملصقات ذاتية الصنع للجماعة الانطباع بأنهم تحت رحمة أفكار قادتهم المحليين. وأحيانًا أيضًا تكون البرامج ذاتية التصميم مصممة بصورة سيئة جدًا وربما تسبب اضطراب أو ملل أو تكون مسيطرة أكثر من البرامج المطبوعة والجاهزة والتي مرّت بالعديد من مراحل الاختبار. ولذلك إمكانية توفّر البرامج المطبوعة حيوي في عملية التخطيط للتغيير في منطقة كبيرة. وهذا أيضًا مهم جدًا للجماعات التي تحتاج لدعم الجماعات المجاورة والإيبارشيات والتي سوف تشعر بعدم الأمان في حالة وجود حركة متسعة النطاق في نفس الاتجاه. لأنه إذا تحرّكت إيبارشية واحدة تجاه المسئولية المشتركة، ستتعرّض تلك المبادرة للخطر إذا انتقل العاملين الرعويين إلى إيبارشية أخرى.

طرق أخرى لتغيير نظرة الجماعة

يجب أن تشير مرة أخرى أن برامج التوعية المعدّة بحرص ليست هي الطريقة الوحيدة لتغيير نظرة مجموعة متطوعة كبيرة. ففي العديد من المرات دُعيت تلك الجماعات لتغيير نظرتها بطرق أكثر بساطة. إن الكلمة المخلصة والمتحمّسة لأحد القادة يمكن أن يكون لها تأثير السحر، والمثال المضيء للقائد المحلي يمكن أن يوحي لأفراد الجماعة بتبني طريقة جديدة للتعامل دون الحاجة لأي برامج، ويمكن أيضًا لحدث غير متوقع وغير مدروس أن يتسبب في حدوث مثل هذا التغيير. ولكن يبقى واقع أن كل هذه توقعات وأن أغلب الجماعات تفضل اللجوء بحرص إلى برامج التوعية ذاتية الصنع.

6- تدريب الخدّام الرعويين لقيادة برامج التوعية

أثبتت الخبرة أن العديد من الخدام الرعويين استطاعوا- دون أي تدريب- استخدام برامج التوعية المطبوعة. فلن تسمح الفرصة لكل خادم رعوي لأن يحصل على برنامج تدريب خاص ولذلك من الضروري أن تكون برامج التوعية متوفرة بحيث يتمكن أي شخص يدرسها جيدًا من إدارتها دون الحاجة إلى برنامج تدريب خاص.

وفي نفس الوقت اتضح أن العديد من الخدام الرعويين استفادوا كثيرًا من مثل هذا التدريب. ومن الممكن عرض تدريب لهذا الغرض مدته يومين أو ثلاثة أيام. لذلك يجب ألا يتردّد أسقف الإيبارشية في عرض مثل هذا التدريب على الكهنة والمنشطين الآخرين.

يجب على الخدّام الرعويين أنفسهم ألا تكون لديهم نزعات سيطرة

يجب أن يركّز التدريب بصفة خاصّة على الطريقة التي يعامل بها الخدام الرعويين أفراد الجماعة أثناء برامج التوعية، وأيضًا على الطريقة التي يشارك بها الخادم قائد البرنامج القادة المحليين الآخرين. والطريقة الوحيدة لتعلّم طريقة التعامل الصحيحة هي تقسيم مجموعة المشاركين إلى مجموعات صغيرة جدًا من شخصين أو ثلاثة أشخاص أو أن نطلب من كل فريق إعداد برنامج توعية وتقديمه لباقي المشتركين. وبالرغم من أن هذا موقف مصطنع إلا أنه عادة ما يعكس الأخطاء الرئيسية لمن يقود مثل هذه البرامج وبهذه الطريقة يفتح الطريق أمام التحسّن في قيادة البرنامج. وعادة ما تكون هذه هي الطريقة الوحيدة للخدام ليكتشفوا أخطاءهم ولذلك يشعروا بالامتنان لحصولهم على هذه الفرصة.

والخدّام الرعويين الذين مضوا في خدمتهم سنوات عديدة يكونوا قد اعتادوا بالفعل على إملاء الأفراد ما يجب عمله، وهم أكثر من يجد صعوبة في قيادة برنامج التوعية بحيث يدعوا الأفراد للتفكير بأنفسهم. وبالطبع هذه هي أكثر خطوة صعوبة تجاه الوصول إلى الجماعات الموجّهة، وإلى الخدمة غير المسيطرة، ولذلك يجب أن نركّز الدورات التدريبية على سلوك الخدّام الرعويين.

الاستخدام الصحيح للملصقات

إن استخدام الملصقات شيء أقل أهمية ولكنه له وصفه الخاص كعامل تقني لمثل هذه الدورات التدريبية، فالعديد من الأشخاص لا يسمحوا لتلك الوسيلة المساعدة المرئية من أن نقوم بتأثيرها المفترض؛ فبدلاً من أن تكون وسيلة مساعدة في طرح المشكلة يستخدمها الأغلبية كمثال عابر أو مجرد ديكور. إن تقييم دورات الممارسة يجب أن يراجع كيفية استخدام الشفرات في توضيح المشكلة. إن الاستخدام الصحيح لملصق أو لأي شفرة أخرى يعني سؤال المجموعة عمّا رأته والانتظار بصبر حتى تكتشف المجموعات كل تفاصيل تلك الشفرة.

ربما يكون ذلك صعبًا ولكن من المهم أن نمنع أنفسنا من "شرح" ما تعنيه الشفرة وتشير إليه. وغالبًا ما يخطئ قائد الاجتماع بأن يرضى بعبارة قصيرة كرد ولكنه بهذه الطريقة يفقد فاعلية الشفرة أو على الأقل يقلل من قيمتها.

إن الشفرة الجيدة تحتوي على مشكلة ولذلك فإن قائد المجموعة يجب أن يسأل- بعد اكتشاف التفاصيل: لماذا حدث هذا؟ وبهذا السؤال وبأسئلة أخرى مماثلة يقود المجموعة لاكتشاف جذور المشكلة. إن الشفرة والمناقشة حولها يجب أن تقود المجموعة من تلقي مضطرب وضعيف للمشكلة إلى وعي أوضح للأسباب الجذرية للمشكلة، وعندما تتم تقييم طريقة عرض المتدربين من المهم أن نضع في الاعتبار إذا كانت هذه الطريقة قد تحققت أم لا وماذا يجب تحسينه.

تكوين توجّهات مجموعات القادة الناشئين

عندما ذكرنا الأربع نقاط الأساسية الذي يحتاج القادة الناشئين فيها إلى تكوين، رأينا أن تكوين النظرة والوعي. القيم والتوجّهات هي أحد تلك النقاط. (وكانت النقاط الثلاثة الأخرى هي: الحياة الروحية، المهارات والمعرفة). والآن سوف نتوقف عند المهمة الصعبة للتأثير في توجّهات القادة.

ربما كان لبعض القادة توجّه قيادي أو احتكاري ومثل هذا السلوك، أو النظرة العامّة، عادة ما يكون متأصّل بشدة في القادة، ويكون من الصعوبة الشديدة التأثير عليه كما هي الصعوبة التي ستواجهنا في التأثير على الرأي العام للجماعة التي ناقشناها في الفصل السابق. وهناك الكثير من النقاط المتشابهة بين المهتمين. بل أن النقاط الرئيسية لتكوين الوعي لدى جماعة كبيرة العدد متساوية وصالحة تقريبًا. لتكوين توجّهات القادة، وخاصة مبدأ ضرورة احترام حرية الأفراد الذي نرغب في التأثير عليهم.

يجب أن نضع في الاعتبار الطريقة التي بها اكتسبوا تلك التوجّهات

في محاولتنا لدعوة القادة نحو تغيير توجّهاتهم يجب أن نضع في الاعتبار أن رغبتهم أو مقاومتهم للتغيير ستختلف بطريقة كبيرة تبعًا للطريقة التي اكتسبوا بها هذا التوجّه.

· فبعض التوجّهات مكتسبة فقط نتيجة لنسخ سلوك آخرين.

· وبعض التوجّهات مكتسبة كحل لاحتياج عميق شخصي. مثال: ليحمي بها الفرد نفسه من كشف ضعفه، أو أن يتغلّب على مخاوفه العميقة، أو لمقاومة شعور داخلي بالنقص..الخ
· وبعضها تم اكتسابه كأسهل الطرق لإيجاد حل سريع، في حين أن أي مناسب آخر كان سيصبح مجديًا، وتدخّلت المصادفة في جعل هذا التوجّه والسلوك عادة.
· وبعض التوجّهات مكتسبة لأنها تقدم فائدة دائمة، مثل الكرامة أو الهدايا أو مميزات أخرى.

     ومن الواضح أن التوجّهات المكتسبة التي وضعناها في الترتيب الثاني، أي التي تأسّست على مشكلات شخصية، هي أكثر التوجّهات التي يصعب تغييرها. بل ومن الصعب التعامل معها في وسط مجموعة القادة نظرًا لأنها تأصّلت في عمق احتياجات الشخصية في شخص واحد فقط.
أمّا التوحّهات التي ذكرناها في البداية، تلك المستنسخة عن آخرين، هي أسهل ما يمكن التأثير عليه في مجموعة القادة. وذلك ينطبق أيضًا على النوع الثالث، التوجّهات التي نمت نتيجة حل مناسب.

أمّا التوجّهات التي تقدم نوع معين من الفائدة الدائمة، تحتاج إلى دافع قوي وتحفيز من مجموعة القادة كلها، وتصبح بالتالي أكثر التحديات قوة لقادة الجماعات المسيحية.

التكوين العام للتوجّهات من خلال الاشتراك في مجموعة

إن توجّهات وقيم القادة الناشئين سوف تتغيّر تدريجيًا وبطريقة طبيعية ودون أي مجهود من خلال الاشتراك في مجموعة جيدة من القادة. ولكن بجانب التغيير غير المباشر ستكون هناك حاجة إلى جهود مباشرة وصريحة للتأثير على نظرة وتوجّهات القادة.

تكوين خاصّ لبعض التوجّهات من خلال البرامج

من المؤكّد أن فرص نجاح تكوين التوجّهات تكون أكثر في حالة ظهور احتياج ملموس لها. مثلاً: عند تطور الصعوبات بين القادة أو عندما تتسبب تلك التوجّهات في فشل خطير للمجموعة كلها. ولكن لا يمكن تحديد هذه الحالات بدقة، بينما في الحقيقة تظهر احتياجات أخرى لتعديل الاتجاهات كثيرًا وتتم مواجهتها على مستوى منتشر حتى أنّه يمكن سردها في قائمة ويمكن إعداد مواد التكوين اللازمة لذلك. وبعض تلك الاحتياجات المنتشرة هي:

· الاهتمام بإيمان الآخرين

· الاهتمام بالاحتياجات المادية للآخرين
· الاهتمام بالمجتمع ككل وبتركيباته
· الاهتمام باظلم الذي يقع على الآخرين وبمعاناة الأفراد
· الدعوة لاتحاد أكثر مع الله وإلى الصلاة الشخصية
· القيام بمبادرة عندما تظهر المشكلات
· الحساسية تجاه العلاقات داخل الجماعة
· الميل إلى العمل في فريق وليس بمفرده
· الميل إلى العدالة مع الآخرين
· الميل إلى المشاركة مع الآخرين
· تجنّب حالات الثبات
· خدمة الآخرين
· الاستعداد للمعاناة من أجل قضية عادلة
كما ذكرنا من قبل فإن التصميم الحالي لبرنامج توعية لمجموعة صغيرة من القادة عمليًا يشبه كثيرًا ذلك الخاصّ بالمجموعات الكبيرة. والفارق الوحيد أنه يمكن تغطية احتياجات أكثر مع المجموعة الصغيرة من القادة: إذ يمكن القيام بدراسات أكثر لأجزاء من الكتاب المقدس، ويمكن استخدام عدد أكبر من قراءات الكتاب، ويمكننا أن نطلب منهم المقارنة بين عدة مقاطع من الكتاب، أو المقارنة بين نصّ إنجيلي ونص من كتاب آخر، أو مقارنة قصة بنص إنجيلي..الخ ولقد قدمنا البرنامج الخاصّ بالمجموعة الصغيرة في رقم 15 ورقم 16 من سلسلة لومكو.
التشجيع على الاتجاه غير المسيطر من خلال المشاركة في الإنجيل

تقترح سلسلة لومكو منهجًا للقيام بالمشاركة في الإنجيل، على سبيل المثال: رقم 20 "كيف تبدأ مجموعات الإنجيل في الحي" (انظر أيضًا الأرقام 21، 22، و23 وأجزاء من رقم17). إن الطريقة الموحية التي بها تتم قيادة هذه المشاركة الإنجيلية ستشجع على الاتجاه نحو قيادة غير مسيطرة.

دور "المساعد المتواضع"

تقابلت مجموعة من الجيران للمشاركة في الإنجيل. الشخص المسئول عن الدورة يُطلق عليه اسم "المساعد" وهو لا يسيطر بل يساعد الفريق على العمل. إنه لا يحتل مكانًا مميزًا في الدائرة بل يجلس وسط الآخرين. وهو ليس شخصًا قد تلقى نكوينًا إنجيليًا خاصًا. والشيء الوحيد الذي يجب أن يكون على دراية به هو "ورقة السبع خطوات" وبهذه الطريقة يساعد المجوعة على أن تبحث في الكتابات المقدسة وفي مواقفها الحياتية، وأن يفعلوا ذلك بطريقة تعتمد على الصلاة والتأمّل.
ولن يقوم المساعد "بدعوة الرب" بنفسه، بل سيطلب هذا من شخص في المجموعة. وهو أيضًا لن يقرأ النص ولن يفسره، ولا حتى سيبدأ المشاركة أو الصلاة بنفسه. بل سيقوم بدور "المساعد المتواضع" الذي يبقى في الظل ويسمح للجماعة بأن "تفعل كل شيء بنفسها". إن المساعد المتواضع يعيش كلمة الرب: "من أراد أن يكون فيكم أولاً فليكن لكم عبدًا" (مت27:20).

"ذوبان" القادة الآخرين في الجماعة

يوجد في الجماعة عدّة أنواع من الأفراد يقومون بمبادرة أو بدور القيادة. ويجب ألا تتم قيادة المشاركة الإنجيلية في كل مرة بواسطة نفس الشخص أو أكبر أعضاء الجماعة سنًا أو أكثر القادة تدريبًا. وحتى إذا كان الكاهن حاضرًا هذا لا يعني بالضرورة أن يقود هو مشاركة الإنجيل، فغالبًا ما يقوم بهذا الدور صاحب المكان الذي فيه ستلتقي الجماعة، ولكن يمكن إعطاء هذا الدور أيضًا لأي عضو آخر من أعضاء الجماعة، وكل عضو/ عضوة يجب أن يعرف أنه يومًا ما سيقوم / ستقوم بهذا الدور في القيادة. وكل القادة الآخرين في هذه اللحظة يذوبون في الجماعة أثناء المشاركة.
إن الذوبان في الجماعة توجّه غاية في الأهمية. إنهي يعني أن شخص ما كان يتحكّم دائمًا في زمام الأمور أصبح الآن مثل أي شخص آخر، فهو يحمل في طياته معنى أكثر من مجرد كونه جلوس هذا الشخص في الصف مع الآخرين. إنه غالبًا ما يعني أن يحتفظ الإنسان لنفسه بأفكاره ليمنح الآخرين الفرصة، أو أن ينتظر بصبر حتى يعثر الآخرون بعد فترة طويلة على ما كان واضحًا بالفعل منذ البداية لشخص يفكر بسرعة، أو أن يقبل المرء حلاً، ليس هو أفضل الحلول، فقط ليحصل على مشاركة عضو خجول. وهذا معناه أن يضع كل منّا الجماعة في مكانة أهم من مكانته هو شخصيًا، وهذا توجّه مهم جدًا لدى أي قائد.
الجميع يصنعون الكلمة

إن الدور المتواضع للشخص الذي يقود المجموعة خطوة بخطوة ليس هو فقط الشيء الذي يشجع على القيادة غير مسيطرة، ولكن توجد أيضًا أهمية ألا يتحدث أي شخص خلال المشاركة بنبرة قيادية. فالجميع يصغون لكلمة الرب، مدركين تمامًا إنه لا يوجد أي تمييز بين شخص يعلّم فقط وشخص يستمع فقط. إن الطريقة التي صممت بها المشاركة في الإنجيل تدعو إلى مثل هذا الاتجاه، نظرًا لأن كل فرد مدعو للمشاركة حول ما قاله الله له شخصيًا، وليس إلى ما قاله "لنا" أو "لك". في المشاركة الإنجيلية كل فرد من أفراد الجماعة مدعو للاتصال المباشر مع كلمة الله. فكل منهم يمسك بالإنجيل بين يديه، يقرأ بنفسه، ويستمع بنفسه. لا يوجد احتياج لقائد يقوم بهذه الأشياء بدل الآخرين. وإذا تمّت المشاركة في الإنجيل بالطريقة الصحيحة فهي تؤكّد بقوة على المساواة وعلى الروح العائلية وعلى من يجب أن يكون عليه توجه المرافقة.

قيادة المعرفة والتبصّر

إن مشاركة المعرفة مع الآخرين بدلاً من أن يحتفظ بها المرء لنفسه أكثر بكثير من مجرد مسألة تقنية. إن منح المعرفة للآخرين غالبًا ما يكون له تأثير محرر، فهذه المشاركة يمكن أن تحررنا من نزرنا تابعة، خادمة، يائسة وما يتبعها من توجّهات. هي ليست عامل أساسي، ولكن عامل مشارك يساعد الأفراد على أن يصبحوا أكثر إنسانية إن نقل المعرفة والتبصّر لأي شخص وخاصة للقادة هو إذن ليس مجرد أمرًا تقنيًا للعمل على "إنجاح نظام العمل". فنحن لا ندرب الآخرين فقط "إلى أقصى حد ضروري" أو "إلى أقصى حد لازم"، ولكننا نقوم به إلى أقصى درجة يمكن القيام بها. ولذلك فنحن لا نضيف هذا الفصل الصغير حول تعليم المعرفة فقط لأن هذا يُعد أحد الأربع مراكز الضرورية لتعليم القادة، ولكن أيضًا لأن هذه مهمة عامة للجماعة المسيحية.

إن نقل المعرفة والتبصّر أمر مختلف عن تدريب الوعي الذي ذكرناه في الفصل السابق.
إن نقل المعرفة أسهل بكثير من تغيير القيم الخاصّة أو النظرة الخاصّة بهم؛ نظرًا لأن المعرفة وقدرة الأفراد على التبصّر عادة ما تكون أقل مقاومة داخليًا.

فبكلمة "المعرفة" نحن نعني المعرفة الحقيقية على سبيل المثال: أسماء البلاد، أو زمن كتابة كتب الإنجيل، حجم السكان، نسب المرتبات، أسماء الأنبياء ومهامهم الرئيسية.

وبكلمة "تبصّر" نعني، على سبيل المثال معنى كلمى "الخطية الأصلية"، معنى كلمة "حقوق الإنسان"، وظيفة- الأمم المتحدة ما تضمنه فكرة حالة الملكية، تأثير الانفجار السكاني، الفارق بين المؤسسة الديموقراطية والمؤسسة الديكتاتورية، الفارق بين "الكنيسة المحلية"، و "الكنيسة العالمية"...الخ.

وأغلبنا يدرك أن نقل المعرفة لا يعني فقط "إخبار الآخرين". إن مساوئ إخبار الآخرين فقط معروفة، حتى في حالة الطلبة في المدارس وبالأحرى في حالة الأفراد الذين لم يكملوا تعليمهم، أي من تركوا المدرسة منذ فترة طويلة، ويستطيعوا القراءة ولكن بصعوبة، الأعضاء المتقدمين في السن، والأعضاء الذين يحضرون الدورات التعليمية ليس في الصباح ولكن في المساء بعد يوم طويل مليء بالعمل. فهنا علينا ألا نستخدم أي منهج، بل أن نختار أكثر المناهج إنسانية، فهي ليست فقط مسألة كفاءة، بل هي محاولة مساعدة الأعضاء على تجاوز الشعور بعدم الأهمية وأن يصبحوا أكثر وعيًا وإدراكًا لكرامتهم الإنسانيّة.
الإعداد السابق للمتدربين قبل تصميم الدورات

يجب أن يعثر المدربين أو على الأقل أن يتأملوا حول ما يعرفه المتدربين بالفعل عن المواضيع الذي يجب تعليمها. ما هي المعلومات الصحيحة أو الخاطئة التي لديهم الآن؟

أي جزء من المعرفة التي يجب أن يصلوا إليها قد وصلهم بالفعل؟ وما هي الأفكار الضعيفة التي لديهم بهذا الشأن؟ وبأي طريقة تم اتصالهم بتلك المنطقة المعرفية؟

في الوقت نفسه علينا أن نطرح السؤال التالي: ما الذي يجب أن يتعلموه على وجه الدقة؟ ما القدر الذي يمكن أن يحصلوه في الفترة المتاحة، وفي المرحلة التي يمرون بها؟ غالبًا مال يرمي المدربون إلى تقديم المعرفة بشكل أكثر من اللازم، أو يُدخلون ضمن البرامج التدريبية عناصر معرفية عديدة للغاية، ومترابطة، ولكنها غير ضرورية، وهم بهذه الطريقة يقللون من فرص تحصيل العناصر المعرفية الجوهرية. لذا، فمن الأهمية بمكان أن نحدد بشكل واضح ما يجب تعلّمه.

على المدرب أيضًا قبل أن يشرع في تصميم الجلسات التدريبية أن يضع يده على ما يهم المشاركين من وراء تعلّم عنصر معرفي معين. ولكن إذا نما إلى علم المدرب أن اهتمام المشاركين وحافزهم على التعلّم قد تشكلا نتيجة إخفاق مؤلم، أو من خلال حافز يرتبط بإنجاز محتمل، يمكنه حينئذ استبعاد هذه المرحلة التحضيرية، واستغلال كل الوقت المتاح في تقديم العنصر المعرفي ذاته.

تصميم جلسات تدريبية بغية اكتساب المعرفة والبصيرة

1- إثارة الاهتمام بالموضوع

إذا بدأ المدرب مباشرة في تناول موضوع التدريب مع عدم توفر الاهتمام الحقيقي من جانب المتدربين ضاع وقته سُدىً.

وهنا يجب الربط بين سبل هذا الاهتمام، والكيفية التي سيوظف بها المشاركون هذا الموضوع لاحقًا بشكل عملي.

ويمكننا هنا استخدام طريقة أداء الأدوار التي إما تكشف عن المشكلة الناجمة عن الافتقار إلى حقائق معينة أو تكشف عن النجاح الذي أصبح ممكنًا من خلال الحصول على المعرفة الخاصّة بهذا الموضوع.

كذلك يمكن إثارة الاهتمام ببعض الموضوعات من خلال إبراز ما ينطوي عليه موضوع التعلّم من جمال وقيمة.

في الحالات كلها علينا أن نسعى إلى خلق مناخ من الثقة يجعل التعلّم ممكنًا. إن زي شكل من أشكال "الاستعراض" من جانب المدرب سيهدم هذه الثقة دونما شك، ويمكن للمدرب أن يشبع حاجته للقبول وإحساسه بمكانته من خلال سبل أكثر نجاحًا، وأقل إيذاءً للآخرين.

2- وسائل تقديم الموضوع

كما هو الحال في مجالات التعلّم الأخرى، هناك ميزة كبرى في استخدام وسائل تقوم على النشاط والمشاركة، والكشف، ومنها على سبيل المثال:
عقد المقارنات بأن نضع الحقائق المطلوب تعلّمها في سياق معين، ويُطلب من المشاركين أن:

· يقارنوا بين قصتين

· يقارنوا بين رسمين توضيحيين
· يقارنوا بين نصين (أحدهما ينطوي على فهم صحيح للموضوع، والآخر يكشف عن فهم خاطئ للموضوع ذاته).
· يقارنوا بين حالات متعددة (واحدة تفتقر إلى المعلومة، وأخرى تنطوي على معلومة غير مكتملة، وثالثة تقوم على معلومة شائهة).
· يقارنوا بين صياغات متعددة (بعضها خاطئ وبعضها صحيح، وبعضها سهل، وبعضها لا يحظى بالقبول).

إقامة مسابقات وتشجيع التعاون داخل مجموعات صغيرة، وذلك بأن يقسم المشاركون إلى "أزواج أو مجموعات صغيرة أو حتى أفراد، ويطلب منهم أن:
· يفحصوا النصوص

· يدرسوا الوثائق بحثًا عن معلومة معينة
· البحث عن اقتباسات مناسبة
· تقييم الأرقام الإحصائية المذكورة
· عمل قائمة بنتائج دراسات الحالة
· البحث عن معلومات في فصول معينة من كتاب
· تجميع أشكال أو نصوص
· تعليل حقائق أو نتائج معينة، الخ
· ربط المعرفة الجديدة بالمعرفة السابقة

هناك العديد من الحالات التي لا يمكن التحدّث فيها عن معرفة جديدة دون دمجها بشبكة الحقائق والأفكار القائمة بالفعل. ويمكن تنفيذ ذلك من خلال التدريبات التي تحث المشاركين على:
· التمييز بين الحقيقة الجديدة وغيرها من الحقائق

· توصيف الاختلاف بين الحقائق الجديدة وتلك القديمة
· عمل قائمة بالروابط القائمة بين الفكرة الجديدة، والأفكار القديمة
· استشراف التفاعل الذي يمكن أن يحدث بين القديم والجديد
· عمل شكل توضيحي يظهر هذه الروابط
· استخلاص الحقيقة الجديدة نفسها من مصادر ومواد مختلفة
· تخزين المعلومات الجديدة بطرق مختلفة..الخ

2- ترسيخ المعرفة الجديدة

قد يشعر المتدربون بالثقة في اللحظة التي يستوعبون أو يحصلون فيها الموضوع الجديد، ولكنهم قد ينسون ذلك كله بعد بضع أيام. أو قد يحدث أن يتذكّر المتدربون الموضوع الجديد في أوقات التركيز والهدوء، ولكن حين تحل لحظة توظيف هذا الموضوع بين الناس تصيب الذاكرة حالة من "العتامة" التي يستحيل معها تذكّره. من ثم لابد أن تضم الجلسات التدريبية مرحلة أخيرة تستخدم فيها المعلومات المكتسبة بشكل متكرر، وبطرق مختلفة، وعلى نحو عملي يشابه بقدر الإمكان الكيفية التي ستوظف بها هه المعلومات لاحقًا. ويمكن تحقيق ذلك عن طريق الآتي:
· أداء أدوار يتضمن توظيف المعرفة الجديدة
· حوار يهدف إلى تحليل وتنفيذ المعرفة الجديدة
· أن يطلب من كل مشارك تصميم نص بحيث تشكّل المعرفة الجديدة جزءًا جوهريًا فيه.
· أن يطلب من كل مشارك عمل رسم أو شكل توضيحي يفسّر الفكرة الجديدة.
· أن يطلب من كل مشارك صياغة خطاب يفسّر من خلاله الأفكار الجديدة للآخرين.
· أن يطلب من أحد المشاركين محاولة تبسيط الفكرة الجديدة لطفل أو شيخ، على أن يتابعه المشاركون الآخرون ويسجلون الأخطاء، وأفضل الأمثلة التي استخدمها هذا المشارك.
· الدفاع عن الفكرة الجديدة في سياق جدال مع أناس يتبنون الرأي النقيض.
· استخدام المعلومات الجديدة في مواقف متباينة.

التكوين الروحي للقادة الناشئين
ظلت الكنيسة الكاثوليكية لقرون عديدة لا توكل أية مسئولية كبيرة للقادة الناشئين. لكن أغلبية الجماعات الكاثوليكية اليوم ليس لديها كاهن مقيم، ومن ثم تُدار شئون هذه الجماعات أغلب اوقت عن طريق القادة الناشئين، وهو ما يشير- مع غير ذلك من العوامل0 إلى وجود تطور متزايد في هذا الاتجاه. وقد تمخض ذلك عن نتائج هائلة فيما يتعلّق بالتكوين الروحي للقادة الناشئين، فإذا كانت الكنيسة سوف تعتمد على القادة الناشئين إلى هذا الحد، فإن طبيعة إيمان هؤلاء ستمثل عنصرًا حاسمًا في الخدمة الكنسية.

في الوقت ذاته لا تتوفر الخبرة اللازمة لتقديم التكوين الروحي لهذا النوع من القادة، وهو ما يرجع إلى الحقيقة ذاتها التي أشرنا إليها توًا، وهي أننا لم يكن لدينا أي قادة من هذا النوع لقرون عديدة. كل ما نملكه من خبرة في مجال التكوين الروحي هو موجّه أساسًا لقائد من نمط مختلف، أي القائد الذي ليس لديه عائلة، ولا يمتهم عملاً خارج دائرة الإكليروس، ولم يستقر في جماعة واحدة، ولم ينظر إليه باعتباره مساويًا في المكانة لغيره من القادة. أي أن التكوين الروحي لهذا النمط القديم من القادة كان يستند إلى حقيقة انعزاله عمن حوله، بينما القادة الناشئون الحاليون مشاركون إلى أبعد حد في الحياة العلمانية.
ولا يمكننا هنا أن نلقي باللائمة على أولئك الكهنة الذين ركّزوا في السنوات الأولى لظهور هذه الأعداد الهائلة من القادة المتطوعين على الحاجات الآنية لهؤلاء القادة، وهو ما جعل الكهنة يهملون التكوين الروحي أثناء التدريب. إلا أن الوقت قد حان الآن لكي نحدد على وجه الدقة نمط الحياة الروية الذي يمكن أن يكتسبه هؤلاء القادة، ومن ثم نوعية التكوين الذي يمكن أن يساعدهم، ومناهج التدريب، والمواد التعليمية الجديدة التي يمكن تطويرها.

1- الوضع الحالي للتكوين الروحي للقادة الناشئين

تستخدم حاليًا ثلاثة مناهج أساسية هي:

تأثير مجموعة التدريب. يلتقي المتدربون في العديد من الإيبارشيات بشكل منتظم مع الكاهن المحلي أو غيره من العاملين في مجال الخدمة الرعوية. على الرغم من أن هذه الاجتماعات ذات طابع تقني، فهي تبث روحًا جماعية تستند إلى إيمان الجماعة وحاجاتها. ولعل هؤلاء المتدربين يمارسون تأثيرًا روحيًا ملحوظًا على بعضهم البعض، وهو تأثير ضمني وغير مقصود، ومن ثم طبيعي.

تنظيم خلوات في إجازات نهاية الأسبوع على فترات بعيدة. لم يكن ذلك بالشيء الجديد لأن هذه الخلوات القصيرة كانت تنظم في الهيئات الكاثوليكية منذ فترة بعيدة، وعندما ظهرت مجموعات القادة نُظمت لهم خلوات شبيهة.

شركة الإنجيل. لم يتم صياغة ذلك خصيصًا لأجل مجموعات القادة، ولكن تصادف أن هذا النوع من الشركة ظهر مع بداية هذه المجموعات. وقد تطوّرت شركة الإنجيل في الجماعات المسيحية الأساسية. وهذا النوع من الشركة يعد جديدًا جدًا على الكنيسة الكاثوليكية، والأمر المؤكّد أنه لم يكن من نتاج تخطيط الرتب الكنسية العليا. ولكن سرعان ما التقطت المجموعات التدريبية هذه الصيغة بوصفها المحور الروحي الاجتماعي القادة. ومما لا شك فيه أن هذه الصيغة للشركة تلعب دورًا هامًا وصحيًا في التكوين الروحي للقادة الناشئين. وتكمن أهمية هذه الصيغة في أنها تربطنا بشكل مباشر بكلمة الله، وتشجيع- من جهة أخرى- على التعبير الحر والصريح عن خبرة الإيمان. غالبًا ما يتعطل النمو الروحي بسبب الافتقار إلى الشركة، والتعبير عن الخبرة الروحية، كما يتعطل بفعل المشاعر والمخاوف المضمرة، وهذا ما يجعل شركة الإنجيل عونًا كبيرًا دونما شك.
2- ما هي الحاجات الروحية التي تساعد على نمو القادة الناشئين؟

كما ذكرنا آنفًا لا يجب أن نفترض أن الحاجات الروحية للقادة الناشئين تتماثل تمامًا مع حاجات أولئك القادة الذين كتبت لها آلاف الكتب، والإرشادات الروحية، على اعتبار أن روحانية هذا النوع الأخير من القادة قد تأسّست على فكرة "عزلتهم" عن مخدوميهم بينما تتأسّس فكرة القادة الناشئين على "حضورهم" في حياة مخدوميهم. لكن ما هي الحاجات الروحية المحددة لهؤلاء القادة؟ يبدو أن هذه المسألة لم تحظ إلا بأقل القليل من البحث. أما ما بذلناه من جهد ضئيل في هذا الشأن- مقتصرين في نظرتنا على أسقفيات قليلة في أفريقيا- فقد كشف عن الآتي:

1- يتركّز محور الحياة الروحية للقادة الناشئين في إدراكهم أن الناس حولهم بحاجة إلى الله، ومن ثم لابد من مساعدتهم حتى يجدوه.

2- لا يمكن الزعم بأن الحياة الطقسية هي محور الحياة الروحية بالنسبة للقادة الناشئين: هي حتمًا كذلك بالنسبة للبعض، ولكنها ليست كذلك بالنسبة للبعض الآخر.
3- هناك اختلاف كبير بين القادة الناشئين فيما يتعلّق بتطوّر حياة الصلاة الشخصية والخاصّة.
4- لا يحدث دائمًا تكامل جيد بين الاهتمام بالقضايا السياسية والاجتماعية والحياة الروحية. إن هذا الاهتمام مفقود تمامًا بالنسبة لعدد لا بأس به من القادة، بينما هو اهتمام مستقل عن الحياة الروحية بالنسبة لقادة آخرين.
5- هناك اختلاف هائل فيما يتعلّق بصياغة أسلوب حياة مسيحية حقة.
6- هناك اختلاف هائل أيضًا فيما يتعلّق بالمعرفة الروحية العامّة، وهو ما يؤثّر بشكل لافت على النمو الروحي.
7- عدم الاهتمام بتطوير عقلية نقدية تأملية، وهو ما يؤثّر بدوره على الحياة الروحية.
8- تلعب علاقة الزواج دورًا هامًا في الحياة الروحية.
3- مناهج التكوين الروحي للقادة الناشئين
مرة أخرى علينا أن نقرّ بأن ما حصلنا من خبرة في هذا المجال يعد قليلاً حتى الآن. ومن واقع التقارير والإشارة القليلة التي تم تجميعها يمكن القول بأن:

أ- الكاهن المحلي هو الذي يجب أن يضطلع بعملية التكوين الروحي:

إن أفضل طريقة للتكوين الروحي هي أن تلتقي المجموعة المحلية للقادة الناشئين مع الكاهن المحلي باعتباره القائم على التنشيط الروحي في هذه المجموعة. قد لا يكون هذا الكاهن أكثر الأشخاص تأهيلاً لتقديم التكوين الروحي، ولكن النمو الروحي للقادة البارزين في الإيبارشية يعد واحدًا من مجالات الخدمة الأساسية داخل الإيبارشية؛ فهذا النمو يحدّد كل ما يحدث في مجالات الخدمة التبشيرية الأخرى. ولعل الإيبارشية هي المكان الذي يمكن فيه للسكان المحليين أن يكونوا أكثر صراحة في التعبير عن استجابتهم الخاصّة إزاء الإنجيل، وهي المكان الذي يتجسّد فيه الإنجيل على نحو أكثر وضوحًا. فضلاً عن ذلك فإن السعي المشترك نحو النمو الروحي سيؤدي إلى تشكيل روابط عميقة بين القائم على التنشيط الروحي، والقادة البارزين في الإيبارشية. لذا فإن تفويت فرصة التكوين الروحي لمجموعة مركزية من القادة وسط الجماعات المحلية هو بمثابة خسارة فادحة. كذلك فإن إيكال مسئولية التكوين الروحي للقادة الناشئين إلى متخصصين من الأسقفية أمر مؤسف. إن كان هؤلاء المتخصصين نافعين حتمًا في مجال تقديم جلسات تكوين دورية للقادة الموجودين في منطقة بأكملها، فإن التكوين الروحي المعتاد يجب أن يضطلع به الكاهن المحلي المسئول عن إحداث نوع من التكامل في الحياة الروحية للجماعة أو للجماعات المسيحية المحلية.
إذا تبيننا هذا التوجّه واتفقنا عليه سنجد أن الكاهن المحلي يلزمه بعض المساعدة حتى ينمكن من إتمام مهمة التكوين الروحي. أي أن هناك حاجة إلى مادة تعليمية تختلف عن الكتب الإرشادية الروحية التي تضم خصوصًا مطوّلة تغري المدرّب بإلقاء أحاديث روحية مسهبة. الحاجة هنا إلى مادة تعليمية تساعد على تحفيز التأمل الروحي من خلال آليات جماعية.

تضم سلسلة لومكو للمواد التدريبية في الوقت الحالي كتيبين عن التكوين الروحي يحملان رقمي 15 و 16. ويشتمل كل منهما على كتيب للمدرب وآخر للمتدرب. ويسير هذا التصميم على مبادئ برامج التوعية التي أسلفنا الإشارة إليها. أما المناهج المستخدمة فهي معدّة لتناسب المجموعات الصغيرة على اعتبار أن مثل هذا التدريب عادة ما يتم في قاعة صغيرة تضم عددًا قليلاً من المشاركين.

ب- جلسات الدراسة والتأمل يجب أن تشكّل إحدى النقاط المحورية المتعلقة بالنمو الروحي

يمكن إجمال أكثر أنماط هذه الجلسات شيوعًا فيما يلي:

1- قصة تعبّر عن حياة وعمل قائد ناشيء تلقي ضوء على الفكرة المحورية لموضوع معين.

2- يحلل المشاركون القصة، ويستوضحون قضاياهم من خلال العمل الجماعي.
3- عقد دراسات كتابية في مجموعات أو في جلسات كاملة عن الموضوع محل التدريب.
4- العمل معًا لبلوغ النمو الروحي، وذلك من خلال صياغة خطوط إرشادية عامة، وعمل قائمة بالطرق التي يمكن من خلالها أن يساعد القادة أحدهم الآخر، وتوضيح السبل التي تتيح اكتساب توجّهات جديدة، وعمل قائمة بكل المعينات على النمو في هذا الجانب المحدّد من الحياة الروحية.

إن جلسات كهذه للدراسة والتأمل ليست- بطبيعة الحال- الوسيلة الأساسية التي تتيح للقائد معرفة شخصية عميقة بالله، ولكنها تجهّز وتعدّ لهذه المعرفة. إن أكثر اللحظات أهمية في حياتنا الروحية هي تلك التي نعيش فيها صلتنا الحية بالله: عندما نتحكم في حياتنا اليومية، ونقبل الآخرين، ونحادث الله بشكل شخصي سواء بالكلام أو بالصمت. إن جلسات الدراسة والتأمل هي بمثابة الإعداد لهذه اللحظات، ولكنها لا تحل محلها.
كذلك تهدف هذه الجلسات إلى التمييز بين التوجّهات الصحيحة والتوجّهات الخاطئة، وتحديد مظاهر أحادية الفكر في الحياة الروحية، وكيف تنشأ هذه المظاهر، وكيف يمكن مواجهتها. ومن الأهمية بمكان أن تساعد الجلسات على اكتشاف هذه الأمور في جو من الود. إن أشكالاً معينة من الحياة الروحية غير الصحية تضرب بجذورها العميقة في نفوسنا، وحتى نكون واعين بها علينا أن نضع توجّهاتنا الأساسية إزاء الحياة موضع الشك. إنها لخبرة مؤلفة حقًا أن ندرك أن لدينا توجّهات هروبية متجذّرة فينا، أو أزنا نشبه أولئك الذين تتأثّر حياتهم الروحية بتوجّه غير صحي إزاء الجنس. هذا الإدراك المؤلم يتطلب وجود مجموعة يشيع فيها جو الإخوة والتأييد. لذا فإن أي مناخ يقوم على روح الإدانة، والتهديد يؤدي إلى نتائج ضارة للغاية. من ناحية أخرى فإنه من المفيد جدًا لنمونا الروحي أن ننتمي إلى مجموعة يرغب فيها كل فرد في مساعدة الآخر، ويدرك فيها الجمع أنهم بحاجة إلى المساعدة.

ج- القراءة الروحية يجب أن تشكّل عنصرًا محوريًا في الحياة الروحية الخاصّة

عادة ما يستقل القادة الناشئون بنمط حياة خاص بهم لفترات طويلة دون ممارسة الحياة الطقسية بشكل منتظم، ودون اتصال متكرّر بقائد روحي، ودون الاطلاع على الكتب وغيرها من أشكال التحفيز الروحي بشكل سهل. يعيش هؤلاء مع عائلاتهم، وجماعاتهم دون أن يحصلوا على مساعدة روحية، وذلك لفترات طويلة؛ وهؤلاء بحاجة إلى منهج بسيط وعميق أيضًا لتحفيز وتنشيط حياتهم الروحية. والقراءة الروحية- على ما يبدو- هي التي تفي بهذه المتطلبات. وقد أعددنا  صيغة بسيطة لمفهوم القراءة الروحية في العدد رقم 16 من سلسلتنا ويحمل عنوان "النمو الروحي لقادة الجماعة".

يجب على كل قائد- بطبيعة الحال- أن يدرك أنه حر في اختيار ما يناسبه من صلوات وتأملات شخصية. إن كنا قد أشرنا هنا إلى فائدة القراءة الروحية، فذلك لكي نشير إلى صيغة فعلية أثبتت فائدتها، وذلك بدلاً من إعطاء نصيحة مبهمة حول اختيار "صيغة ما" من صيغ الصلاة الشخصية.

د- صيغ أخرى للتكوين الروحي أثبتت فعاليتها

بما أن شركة الإنجيل أتت بفوائد كثيرة، فهي يجب أن تصبح بؤرة الحياة الروحية الجماعية. وقد تناولنا إحدى صيغ هذه الشركة في العدد رقم عشرين من سلسلتنا تحت عنوان "بداية مجموعات شركة الإنجيل".

كذلك فإن الخلوات يجب أن تشكّل جزءًا ثابتًا في عملية التكوين الروحي، وذلك على الشكل الذي يتفق مع القادة. ويجب ألا نتسرع هنا بافتراض أن الصمت لا يفيد القادة الناشئين.

أيضًا فإن الصلوات المكتوبة تفيد كثيرًا سواء مارسناها سويًا أو في الصلاة السرية. وقد يجد البعض العون في بعض أجزاء من القدّاس، وقد يفضّل البعض الآخر صلاة المسبحة. إلا أن هناك بعض الإشارات التي تجعلنا نحترس من فرض قواعد خاصّة بصلوات معينة يصليها الجميع يوميًا. يمكن أن يؤدي ذلك إلى نتائج عكسية، ويؤدي إلى الإفراط في الحرفية بدلاً من المساعدة على النمو الروحي. ويمكن لهذه الصلوات الجاهزة أن تغري الناس بتجنّب التواصل الشخصي مع الله، وبدلاً من ذلك يخدعون أنفسهم واهمين بأنهم يتممون واجباتهم الدينية.
أيضًا فإن العبادة الجماعية في صمت غالبًا ما يستحسنها قادة الجماعة المشغولين، واالنشطين في الخدمة.

القسم الرابع

تعريف العاملين في مجال الخدمة الرعوية بمناهج التدريب
لو تعاونت الأسقفية كلها لحدث التغيير على نحو أيسر

إن قراءتنا لقصة رعية القديس سمعان التي افتتحنا بها كتابنا تجعلنا نتساءل حول عدم وجود شخص مسئول عن تنشيط الخدمة الرعوية في الإيبارشية. أما عن التحوّل من رعية ذات عقلية استهلاكية إلى رعية تتحمّل عبء المسئولية الجماعية فمرجعه الأحداث التي تعرّضت لها الرعية لا أي تفكير موجّه بادرت به. لذا فإن أفراد هذه الرعية كانوا سيحدثون هذا التغيّر عن قناعة أكبر لو أتيح لهم مسئول أو طاقم من المسئولين عن تنشيط الخدمة الرعوية.

من بين الأسباب التي ساهمت في عرقلة هذا التحوّل عدم مساندة الأسقفية لكاهن الإيبارشية الذي كان قد أصبح في ذلك الوقت على قناعة تامة بفكرة المسئولية الجماعية. كان من الواجب على الأسقفية وقتذاك أن تتيح له الفرصة مع غيره من العاملين في مجال الخدمة الرعوية لاستيضاح هذه القناعة المبدئية الملتبسة، وذلك من خلال تعلّم مناهج التدريب والتنشيط، ومن خلال التعاون على تفعيل هذه الأمور.

إن العديد من الأعضاء رعية القديس سمعان يتساءلون في مراحل التحوّل الأول إذا كانت الجماعة على الطريق الصحيح، ذلك أنهم لاحظوا أن الإيبارشية بأكملها كانت تتطور على نحو يختلف عمّا هو الحال في غيرها من الإيبارشيات. وكان من الممكن أن يتم هذا التعاون بقدر أوفر من الحماس لو شرع العاملون في مجال الخدمة الرعوية في الأسقفية كلها في سلوك هذا الطريق الجديد معًا.
وقد حدث وقتذاك أن تعاونت بعض الإيبارشيات المتجاورة في ذلك، حيث قاموا بتنظيم حلقات دراسية، وورش عمل يناقشون ويمارسون فيها فكرة بناء الجماعة، ومناهج التدريب والتنشيط وسنجمل في هذا القسم ورش العمل تلك التي نظّمتها الأسقفيات في هذا البلد فيما يقرب من مائة مناسبة.

الدور الجديد للعاملين في مجال الخدمة الرعوية: تدريب الآخرين
تعتمد كنيسة المستقبل على وجود عدد كبير من القادة الذين يعتمدون على إمكاناتهم الذاتية. وهؤلاء لن يتلقوا التدريب من خلال الإقامة في مراكز بعيدة، وإنما سيتلقونه محليًا كما أشرنا سابقًا. إلا إن الإيبارشية لن تختفي، ولكنها ستضطلع بدور جديد، فهي لن تعد المكان الذي تصبح فيه الكنيسة جماعة واحدة، ولكنها ستلعب دور حلقة الوصل بين الجماعات الكنسية العديدة والصغيرة. في الوقت ذاته ستتحول الإيبارشية إلى مركز لإمداد العديد من الجماعات بحاجاتها، ومن بينها الحاجة المتزايدة والمستمرة لدى الجماعات الكنسية لتدريب قادة ناشئين جدد، والتكوين المستمر لكل أنماط القادة الذي يعملان على مستوى الجماعة، أو مستوى الإيبارشية. لكن لن تنحصر مهمة العاملين في مجال الخدمة الرعوية في المستقبل في مجرد تدريب القادة، وإنما يضطلعون أيضًا بمسئولية الحفاظ على الوحدة بين الجماعات، وتقديم البشارة بشكل مستمر، والنمو في الروح والخدمة. فضلاً عن ذلك سيمارس هؤلاء أنماطًا محددة من العناية الرعوية وتقديم المشورة.

رغم ذلك تبقى حقيقة أن العاملين في مجال الخدمة الرعوية في المستقبل سوف يكرّسون جلّ وقتهم في تدريب قادة محليين يعتمدون على إمكاناتهم الذاتية. وقد أثبتت تجربة السنوات القليلة الماضية صحة ذلك، وبات من المؤكّد أن هذا التوجّه سوف يستمر.
ويمثّل هذا الدور الجديد صعوبة بالنسبة للكهنة الحاليين وغيرهم من العاملين في مجال الخدمة الرعوية على اعتبار أنهم لم يتدربوا على هذا النحو. ومن ثم أصبح من المؤكّد أن كليات اللاهوت يجب أن تهتم في المستقبل بإعداد العاملين في مجال الخدمة الرعوية لأداء هذا الدور الجديد، وسيصبح لزامًا على هذه الكليات تأهيل خريجيها للقيام بمهمة التدريب. أمّا كليات اللاهوت التي تخرّج فيها الكهنة الحاليون فهي حتمًا لم تفعل ذلك، وهو ما يجعل العاملين في مجال الخدمة الرعوية الآن أمام مهمة لم يتدربوا على القيام بها.

إن الصعوبة هنا متعددة الجوانب، فهي اولاً صعوبة تبني رؤية جديدة تنظر إلى الكنيسة باعتبارها جماعة ترغب في خدمة العالم. ثانيًا الصعوبة في التوجّهات الجديدة، كما تتمثّل أيضًا في وجود مناهج جديدة لم تكن هناك حاجة لها من قبل.

كثيرًا ما كان يوجّه إلينا السؤال عمّا إذا كان الكهنة الحاليين قادرين، وراغبين في أن يصبحوا مدربين وقائمين على التنشيط الرعوي في المستقبل. من واقع خبرتنا الشخصية نميل للقول بأن ما يقرب من ثلثي هؤلاء الكهنة أو أكثر بإمكانهم تعلّم وممارسة هذا الدور الجديد.

وبطبيعة الحال ليست ورش العمل التي نوجزها فيما يلي هي النمط الوحيد للتكوين الجديد الذي سيحتاجه العاملون في مجال الخدمة الرعوية في المستقبل. إن مجال العلاقات الاجتماعية داخل الكنيسة. إن حياتنا الروحية تواجه أيضًا تحديات من نوع جديد، ومن ثم ظهرت الحاجة إلى نوع جديد من التكوين الذي يتلقّاه العاملون في مجال الخدمة الرعوية.

حلقات دراسية حول فكرة خدمات الجماعة
إن ورشة العمل المتعلّقة بمناهج التدريب كان يسبقها- حيثما أتيحت الفرصة- حلقة دراسية عن فكرة وجود أنواع جديدة من الخدمات التي يقوم بها أعضاء الجماعة أنفسهم.

حلقات دراسية تعقد للعاملين داخل أسقفية واحدة

لم تعقد هذه الحلقات الدراسية في مكان مركزي أو في معهد لومكو، وإنما في الأسقفية بدعوة منها؛ ينطوي ذلك على ميزة عظيمة وهي أن المشاركين لا يأتون في صورة مجموعات أو كأفراد منفصلين من مجموعة متنوعة من الأسقفيات، ولكنهم في الغالب من الكهنة التابعين لأسقفية واحدة؛ فلو أتوا من أسقفيات متباعدة، لأصبح من الصعب عليهم تنفيذ ما اقتنعوا بعد عودتهم إلى مقارهم. لكن التنفيذ يصبح أكثر سهولة إذا ما كان هناك سياسة أسقفية واحدة، أو على الأقل سارت إيبارشيات عديدة متجاورة على نهج متشابه. فضلاً عن ذلك فإن على الأسقفية أن تقرر ما إذا كانت ستعقد هذه الحلقات الدراسية أو ورش العمل لصالحها، وعليها أن تتخذ قرارها حيال هذا الأمر قبل انعقاد هذه الحلقات أو الورش.

هناك أيضًا ميزة أخرى وهي إن المناقشات والتفاعل داخل الحلقة الدراسية يتم بين الأشخاص أنفسهم الذين سيضطلعون لاحقًا بعمليات المتابعة. كان عدد المشاركين في الحلقات الدراسية ما بين 15 و 25 فردًا.

حلقات دراسية تقوم على العمل الجماعي

اعتمدت الحلقات الدراسية أساسًا على منهج العمل الجماعي، كما انطلقت من قناعة مفادها أن المشاركين يكادوا يملكون كل المعرفة المتاحة لهم في مواقعهم، وأنهم قادرون على أن يكتشفوا بأنفسهم كافة المعاني الضمنية التي تنطوي عليها البدائل المطروحة عليهم. ومن ثم لم يكن هناك حاجة تذكر لتقديم معلومات جديدة، وإنما الحاجة كانت إلى تقديم البدائل إلى المجموعة على نحو يسمح بالتأمل التدريجي لكل ما تنطوي عليه من معانٍ. لذا فإن معظم القضايا المطروحة لم تكن جديدة على المشاركين، ولكنهم لم يكونوا قد تأملوها بعمق، ولم يفعلوا ذلك سويًا. كان العديد من المشاركين قد كونوا رأيًا سريعًا وسطحيًا حول الكنيسة التي تقدم الخدمة من خلال مقدراتها الذاتية، وحول إمكانية الحياة كجماعة. أما عن المنهج المتّبع في الحلقات الدراسية فقد تركّز في تقسيم المشكلة إلى مجموعة من البدائل المنفصلة، وطرح كل بديل في صورة واضحة، وحث المشاركين على تقديم قائمة بما ينطوي عليه كل بديل من معانٍ وما يشي به من نتائج. وقد جنب ذلك المشاركين اتخاذ قرارات انفعالية متسرّعة، حيث تمكّنوا من تأمل القضايا المختلفة في ضوء أحدها الآخر، وذلك على نحو أوضح مما كانوا يعلونه سابقًا.

كان هناك ميزة إضافية، وهي حضور فريق من الموجّهين، والذي كان عادة ما يضم شخصين يأتيان من خارج الأسقفية، وقد أدّى ذلك إلى التعبير عن الآراء بشكل أكثر صراحة، ومن ثم الإسهام في خروج إجماع عام حيال قضايا بعينها.

هذا قد وتمخّضت كل الحلقات الدراسية عن وجود إجماع كبير أو حتى كامل، وقد أدّى ما يقرب من 90% من الحلقات الدراسية إلى إحداث تغيّر ملحوظ. أمّا المنهج المستخدم فعادة ما كان يلقي استجابة جيدة، وكان يبث الثقة في المشاركين. ولم يحدث إلا نادرًا أن انتقد المشاركون في الحلقات الدراسية هذا المنهج وطالبوا أن يتلقوا التدريب من خلال المحاضرات. وعندما نطالب بذلك نوافق على إعطاء محاضرات، ولكن سرعان ما يطالب الجميع بالعودة مرة أخرى إلى منهج الاكتشاف الذاتي.

انطوى استخدام هذا المنهج على ميزة أخرى مضافة حيث كان بمثابة دعوة ضمنية لاستخدام مناهج متشابهة تنتهجها الإيبارشيات حتى تتحوّل إلى جماعات.
موضوعات الحلقات الدراسية

· يعرض كل مشارك الدلائل وجود (أو عدم الوجود) وعي بفكرة الجماعة في إيبارشيته.
· دراسة تقارير حول الخدمات الجماعية في أسقفيات ودول أخرى.
· الفرق بين كنيسة تعول أعضاءها، وكنيسة تقدم خدمتها من خلال أعضاءها.
· مزايا ومساوئ الخدمات التي يقدمها المتطوعون من غير رجال الإكليروس.
· متى يصبح أعضاء الرعية على استعداد لتقديم الخدمات من خلال العمل التطوعي؟
· الأساس الكتابي لبناء الجماعة، والخدمة المشتركة.
· المعنى المتغيّر لكلمة "خدمة".
· الخدوات الأولى التي يمكن من خلالها حث الرعية على التغيّر في حالة ما إذا كانت سلبية،واستهلاكية وتفرط في اعتمادها على الغير.
· السبل الصحيحة والسبل الخاطئة لاختيار القادة.
· ما المعاييرالتي تستخدمها (أو يجب أن تستخدمها) الجماعة عند اختيار القادة؟
· هل يجب على من يعملون لدى الجماعة أن يصادف على خدمتهم بشكل علني من خلال بركة يأخذونها أمام الجميع.
· معنى البركة العامة، وطقوس التكليف والرسامة.
· الفرق بين الكهنة والمعاونين والخدام.
· أيجب أن يدرب القادة الناشئين في إيبارشيتهم أم في مركز تابع للأسقفية؟
· العمل الفردي والعمل الجماعي بين الخدام الذين يعتمدون على أنفسهم.
· ما الذي يجعل العاملون في مجال الخدمة الرعوية يؤدون دورًا ثانويًا، وما هي نتائج ذلك.
· الفرق بين مناهج التنشيط، ومنهج الإعالة.
· كيف تصبح مسؤلاً عن تنشيط الخدمة الرعوية.
استمرت كل حلقة دراسية لمدة أربعة أيام، وكانت تعقد أثناء الأسبوع، حتى لا يجد أحد صعوبة في حضورها. وكانت كل حلقة دراسية تتعرّض لعدد من الموضوعات تتراوح بين 12-16، وكان كل موضوع يستغرق ما يقرب من الساعة ونصف الساعة.

ورش عمل حول مناهج التدريب

عقدت ورش عمل قصيرة ومشابهة في الأسقفيات حول موضوع "مناهج تدريب القادة الناشئين" وقد تناولت هذه الورش أربعة محاولات أساسية للتدريب يحتاجها نوعية القادة التي تحدثنا عنها سابقًا. وقد بدأنا بالتركيز على استخدام دورة التعلّم في التدريب على المهارات، على اعتبار أن هذا النوع من التدريب يبيّن بأسهل الطرق الممكنة مبادئ تدريب القادة المحليين. أحيانًا كنّا نقضي يومين كاملين في مناقشة هذه القضية وحدها، ممّا اضطرنا إلى استبعاد إحدى مجالات التدريب، وهو مجال نقل المعرفة. أمّا مجالي التدريب على النوعية، والتكوين الروحي للقادة المتطوعين فقد استغرق كل منهما يوم واحد.
تعلّم مناهج التدريب على المهارات

كان المنهج المستخدم في الورشة هو "التعلّم من خلال أداء نشاط". وعندما تعرّضنا لموضوع التدريب على المهارات لم نستغرق سوى عشر دقائق في مقدمة قصيرة، ثم وزّعنا على المشاركين نوعين من قوائم المهارات. وكانت بعض هذه المهارات معروفة جيدًا للمشاركين، وبعضها يعطي للقادة الناشئين للتدريب عليها، مثل قيادة خدمة الصلاة لشخص مريض في بيته مع أفراد من الجيران، أو قيادة خدمة جنازة دون وجود الكاهن، أو قراءة نص في خدمة عامّة. وبعد ذلك كان المشاركون يقسمون إلى مجموعات من فردين، ويمنحوا فترة تتراوح بين نصف ساعة وساعة لتحضير جلسة تدريبية. وكنّا نعطي لكل مجموعة موجز بالمهمة المطلوب التدريب عليها كما يلي:

عرض لمنهج تدريبي خاص بخدمات الجماعة

قسّموا أنفسكم إلى مجموعات كل منها من فردين، وذلك لتقديم عرض لعملية التدريب. وستقومون في هذا اللقاء بتدريب مجموعة تتكون من 6-8 قادة تابعين للإيبارشية. في مثل هذه الحالة سيلعب بعض المشاركين في البرنامج الدراسي دور هؤلاء المتدربين، أي أنهم سوف يلعبون دور الأفراد الذين وقع عليه اختيار الجماعات لكي يتلقّوا التدريب على هذه المهمة.

أعدّوا أنفسكم لقيادة جلسة تدريبية تمتد لساعة ونصف الساعة، وإن كنّا قد نطلب منكم التوقّف بعد 30 دقيقة.

ولنفترض أن هذه هي الجلسة التدريبية الثانية. في الجلسة الأولى ناقش المتدربون الأسباب التي تدفعهم إلى القيام بهذه المهمة، وأي الكتب يستخدمون، وغيرها من الأسئلة الأولية. الرجاء عدم العودة مرة أخرى إلى هذه الأسئلة، ولكن ركّزوا في هذه الجلسة على أن تقدّموا للمتدربين المهارة التي أوجزناها في الورقة التي أوجزناها في الورقة التي أعطيناها إياكم، ومن هذه المهارات على سبيل المثال: قيادة خدمة الأحد، قيادة خدمة جنازة، أو توزيع المناولة المقدسة.

الرجاء عدم إضاعة وقت الجلسة التدريبية في مناقشات عامّة أو في أسئلة أولية، وإنّما يُرجى التركيز على تدريس هذه المهارات الخاصّة.

قد يختلف هذا الموجز تبعًا للمجال الذي تعملون فيه. كما يمكنكم- بطبيعة الحال- أن تستخدموا هذا الموجز في المستقبل. ولكن لإنجاز الهدف من هذه الجلسة الرجاء استخدام الموجز الذي أعطيناه لكم.
بعد الوقت المخصّص للإعداد تم اختيار إحدى المجموعات بالقرعة حتى تقوم بتقديم هذه الجلسة التدريبية. أمّا "القادة الذين يتلقّون التدريب" فتم اختيارهم من بين المشاركين الذين قد أعدّوا أنفسهم لتعلّم مهارة أخرى، وليست تلك المهارة التي يتم تقديمها.

أخطاء شائعة يرتكبها مدربو المستقبل

كانت النتيجة العامّة لهذه الجلسة التدريبية هي ميل المدربين إلى إلقاء كلمات مطوّلة، وعدم منح المتدربين الفرصة للتعلّم بالممارسة، وتفسير العديد من التفاصيل غير اللازمة، ومعاملة المتدربين باعتبارهم كبارًا، وتلقينهم أشياء يعرفونها بالفعل، والإجابة على تساؤلات يستطيع المتدربون الإجابة عليها بأنفسهم، وعدم بذل أي جهد لدفع المتدربين إلى المشاركة بفاعلية، وعدم حثّهم على الاكتشاف بأنفسهم، وعدم بذل الجهد لمنحهم الثقة بأنفسهم، وإدخال الالتباس عليهم أجمالاً. لم تنطوي هذه النتيجة على أي استثناء على الرغم من أن الذين قاموا بقيادة التدريب ثم اختيارهم بشكل عشوائي.

إن هذه التجربة المبدئية والصعبة جعلت المشاركين يدركون أن هناك الكثير ممّا يجب تعلّمه بخصوص مناهج التدريب. وكان هذا الإدراك من الأهمية بمكان إذا علمنا أن معظم المشاركين أتوا وهم يعتقدون أن التدريب على مثل هذه المهارات البسيطة هو أمر يسير للغاية.

بعد هذه التجربة المبدئية تم توضيح دورة التعلّم التي كنّا قد أشرنا إليها سابقًا. وبعد ذلك تمّ الإعداد لجلسة عرض تدريبي أعقبها عملية تقييم. وفي العادة كان يعقد ثلاث جلسات متتابعة عن التدريب على المهارات، مع تقييم كل منها، وإضافة جوانب جديدة في كل جلسة. وقد استغرق ذلك في العادة من يوم ونصف يوم إلى يومين.

تقديم العرض عن طريق المدرب له مساوئه

هناك بديل آخر أكثر سهولة بالمقارنة مع الإجراء السابق ألا وهو أن يقوم أحد المدربين بتقديم وقيادة جلسة التدريب على المهارات، ثم يقوم بتقييمها، ثم ينتهي بتفسير دورة التعلّم. وبعد ذلك كله يسمح للمشاركين بإعداد جلسة تدريبية وقيادتها. يؤدي هذا المنهج إلى جلسات تدريبية جيدة بشكل أسرع، ولكنها لا تقنع المشاركين بشكل قوي بأن مناهج التدريب الجيد لا يجب أن نأخذها كأمر مسلّم به. إن هذا المنهج يدفع المشاركين إلى الاعتقاد بأنه كان بإمكانهم أن يفعلوا ما فعله المدرب.
تعلّم كيفية إدارة برامج التوعية

كان العنصر التالي الذي لزم تعلّمه في ورشة العمل هو إدارة برامج التوعية، حيث قام أحد المدربين بشرح الطابع العام لهذه البرامج في ثلاثين دقيقة، ثم تم توزيع قوائم الأفكار المعدّة سلفًا على مجموعات من ثلاث أفراد، هذا مع الملصقات، والمواد التي يتطلبها هذا النشاط. ثم وزّعت على المجموعات موجز المهمة المطلوب التدريب عليها كما يلي:

ادرسوا مادة برنامج التوعية المقدّمة لك، ثم ادرسوا أولاً الخطوط العامّة الموجودة بالظرف المعطى لك، وادرسوا أيضًا الملصقات، والملصقات المعبّرة عن الفكرة محور البرنامج، وأوراق النقاش، وكل المادة الأخرى الموجودة في الظرف.

وزّعوا المهام الخاصّة بإدارة البرنامج بينكم، وتفكروا كيف سيقوم كل منكم بأداء الدور الموكل إليه. تأكّدوا من وجود كل ما تحتاجونه لإدارة البرنامج.

سيقوم فريقكم بإدارة جلسة لعرض برنامج التوعية الخاصّ بكم، وذلك أمام كافة المشاركين في هذا البرنامج الدراسي، الذين سيعبرون في هذه الجلسة عن تجمّع يتبع الإيبارشية؛ كذلك فإن هذه الجلسة سوف تعقد في قاعة تابعة لإيبارشية. إذا وقع الاختيار على فريقكم لإدارة الجلسة التي تتناول هذا الموضوع رجاء أن تطلعوا الحاضرين قبل أن تبدأوا على نوعية الجمهور الذي ستخاطبونه: هل هو جمهور يقطن منطقة تتحدث الإنجليزية، أو منطقة ريفية نائية، الخ؟

إن برنامجًا للتوعية على هذه الشاكلة قد يستغرق في الواقع من ساعة ونصف الساعة إلى ثلاث ساعات، قد يحدث أن يقاطع القائمون على البرنامج الدراسي سير الجلسة، ولكن عليكم أن تعدوا أنفسكم لتقديم البرنامج كاملاً.

كانت نتيجة جلسة العرض- في العادة- أفضل من نتيجة جلسات التدريب على المهارات. وكانت الأخطاء نفسها تكاد تتكرّر في كل مرة، ومنها التمهيد للاجتماع بمقدمة غير واضحة، وباعثة على التوتر، والاستخفاف المبالغ فيه بجمهور الحاضرين، والإكثار من "الوعظ"، وعدم الالتفات إلى الملصقات باعتبارها معبّرة عن المعاني الأساسية للبرنامج، وعدم حثّ الحاضرين على الكشف عن المعنى وراء هذه الملصقات (فقد تمّ الاكتفاء بعرضها، أو- ربما- "نشرحها")، وعدم تشجيع العمل الجماعي بين الأفراد.
أعقبت جلسة العرض جلسة تقييم، وأحيانًا كان يُعقد جلسة عرض ثانية. كانت الجلسة الواحدة في أغلب الأحيان تلقي الضوء على كافة النقاط الأساسية، ولم يسنح الوقت لعقد جلسة ثانية.
في حال توفر المزيد من الوقت كان يُطلب من المشاركين تصميم تيمة (أو فكرة) جديدة بأنفسهم تصلح محورًا لجلسة أخرى. ذلك من شأنه أن يؤدي إلى طرح العديد من الأفكار النيِّرة، وإن كان يجب على المرء في هذه الحالة أن يصرف نصف يوم أو أكثر في تصميم تلك "التيمة" وعرضها.

أمّا عن مجال نقل المعرفة فقد تمّ تناوله بالطريقة ذاتها، وإن كان قد يحذف حينما لا يُتاح له الوقت الكافي. سبب ذلك أن هذا الموضوع لا يحظ بكثير اهتمام.

أمّا التكوين الروحي للقادة الناشئين فقد تمّ شرحه في ثلاثين دقيقة، وبعد ذلك كان يتعيّن على مجموعات صغيرة يتكوّن كل منها من اثنين من المشاركين أن تعدّ نفسها لجلسة عرض، فكان يجب على هذه المجموعات أن تجهّز لجلسة عن القراءة الروحيّة على شاكلة ما أوجزنا في العدد رقم 16 من سلسلتنا، والذي يحمل عنوان "النمو الروحي لقادة الجماعة".

أدرجنا في بعض الحالات الخاصّة موضوعين إضافيين ضمن ورشة العمل هما تصميم برنامج تدريبي كامل، وتصميم المادة التدريبية. وعلى اعتبار أننا لم نلق الضوء بعد على هذين الموضوعين، فسنتناولها بمزيد من التفصيل فيما يلي.
كيفية تصميم برنامج تدريبي كامل

كان الهدف من الجلسة الخاصّة بتصميم البرامج جعل المشاركين واعين بالمبادئ التي تنطوي عليها برامج التدريب الحالية. كذلك كان الهدف من هذه الجلسات- على نحو أقل أهمية- مساعدة المشاركين على إعداد برامج جديدة على اعتبار أن عددًا محدودًا منهم سيقوم فعلاً بهذه المهمة.

أحد المناهج التي اتبعت لتحقيق ذلك هو أن يُطلب من مجموعات تتكوّن من 3-5 مشاركين تصميم برنامج تدريبي جديد حول موضوع لا يوجد برنامج تدريبي حالي يدور حوله. وكان على هؤلاء المشاركين أن يعدّوا مسودة بقائمة من الموضوعات مقسّمة على جلسات، وتشير إلى الأحداث الرئيسية التي تدور في كل جلسة. كانت المدة المطلوبة لإنجاز ذلك ساعتان.

كانت النتيجة المعتادة التي تمخّضت عنها هذه الجلسات تصميم برنامج ذات طابع مجرد للغاية يسير على العديد من الجلسات التي لا يمارس فيها المشاركون أي نشاط فعلي يؤدي بهم إلى اكتساب المهارة التي يرغبون في تعلّمها، كذلك لم تتعرّض جلسات هذه البرامج كثيرًا لممارسة المهارات الصعبة فعلاً.

أمّا المنهج الآخر الذي يتسم بقصره وضعف تأثيره فكان عبارة عن توزيع ورقة تحتوي على موجز لثلاث برامج تدريبية حول الموضوع نفسه، وذلك على مجموعات من ستة مشاركين تقريبًا. اختلفت هذه البرامج الثلاثة فيما بينها، فقد احتوى أحدها على محاضرات عديدة، ولم يستند إلى الممارسة إلا في جزءه الأخير حيث يقترح على المتدربين ألا يبدأوا خدمتهم قبل إتمام التدريب. أمّا البرنامج الثاني فلم يقدم إلا أقل القليل من التدريب الأولي، وكان يترك المتدربين يحصلون الخبرة دون مساعدة، ولكن على وعد بتدريب لاحق. أمّا البرنامج الثالث فكان برنامجًا تدريبيًا أثناء الخدمة، أدّى بالمتدربين إلى شكل من أشكال الفعل، كما كان يربط دائمًا بين الأفكار والأفعال، بين اللاهوت والمهارات الملموسة، وكان أشبه ببرنامج تدريبي مفتوح وقابل للتطوير.

كان على المشاركين أن يدرسوا هذه البرامج الثلاثة في مجموعات صغيرة، وأن يقرّروا الأسباب التي تجعلهم يفضّلونها أو يرفضونها.

بعد هذا التمرين التمهيدي انتقينا أحد الموضوعات النموذجية مثل كيفية مساعدة شخص محتضر، أو كيفية قيادة اجتماع شباب..الخ. وحاولنا سويًا أن نعدّ برنامج تدريبي حول هذا الموضوع.

وشرعنا في عرض قائمتين، ووضعنا إحداهما في مقابل الأخرى كالتالي:

ما يعرفونه فعلاً



ما يحتاجون إلى تعلّمه

لقد رأوا...



مهارة...

وقرأوا...



مهارة...

واختبروا...



مهارة...

وفهموا...



فهم...

وأحسّوا هذه المخاطر...


معرفة...

وأتمّوا...



أن يتبصّروا بـ...

وفشلوا في...



أن يكون لديهم توجّه نحو...
لديهم اهتمام بـ...


وتوجّه...

شغوفون بعمل...


أن يستخدموا كتاب...

يكرهون...



أن يتعلّموا كيفية إيجاد...

لا يرون قيمة في...


وكيفية التعامل مع...

كان يُطلب من المشاركين ذكر ما يعرفونه عن كل سطر من سطور هذه القائمة، وكانت الكلمات المفاتيح لإجاباتهم تستخدم في استكمال القائمة.
وبعد ذلك كتبنا قائمة أخرى تحت عنوان سلسلة العناصر التي يجب تعلّمها، ثم طلبنا من المجموعة أن تذكر العناصر التي يجب أن تسبق غيرها. وكنّا في البداية نكتب ما يملونه حتى لو شابه الخطأ. وبعد ذلك كنّا نطلب منهم التعليق على القائمة، وساعدناهم حتى يكتشفوا أن القائمة بحاجة إلى التعديل بما يجعل عملية التعلّم أكثر أثمارًا، فكان منهم أن خلصوا إلى المبادئ التالية:

مبادئ التخطيط التمهيدي للبرامج التدريبية

· اجعل البرنامج يسير بخطىً وئيدة، ولا تحشد الجلسة الواحدة بالكثير من العناصر.

· لا تسارع بافتراض وجود معرفة أو مهارة ما.
· ضع العناصر الأساسية والسهلة في البداية حتى يمكن إجراء تمارين عملية على المهمة الأساسية.
· ضع المهام السهلة في البداية بما يمنح المتدربين شعورًا بالثقة ويجعلهم راغبين في معاودة الحضور إلى الجلسات التدريبية.
· يجب وضع العناصر المعقّدة في نهاية البرنامج التدريبي.
· إن البدائل التي لا تنطبق على كل متدرّب أو كل موقف يجب إضافتها إلى نهاية البرامج، أو تضمينها في جلسات المتابعة. وإذا ما كان هناك كتاب إرشادي للمدرّب يجب وضع هذه العناصر ضمن الملحق الخاصّ بهذا الكتاب.
· بالنسبة للعناصر الهامّة والصعبة في الوقت ذاته يجب إدراجها بشكل متكرّر في جلسات متعدّدة مع إضفاء بُعد جديد عليها في كل مرة لتجنّب الشعور بالملل.
· ضرورة التعجيل بالممارسة العملية، وذلك منذ الجلسات الأولى. إن المتدربين يلتحقون بالبرنامج التدريبي لاكتساب مهارة ما، ومن ثم يجب أن يشعروا على وجه السرعة أنهم يتعلّمون هذه المهارة. لذا يجب تجنّب الجلسات النظرية في البداية.
· التدريب من خلال حافز أمر ضروري، ويجب التخطيط له بحيث يُدرج ضمن البرنامج. يتطلّب ذلك أكثر من جلسة واحدة، بمعنى أن يتمّ تغطيته من خلال عدّة جلسات على مدار البرنامج.
· من الضرورة بمكان أيضًا إدراج الجانب اللاهوتي جنبًا إلى جنب تعلّم المهارات. يجب تعلّم الجوانب اللاهوتية على نحو يربطها بمهمة أو مهارة معينة يلتزم المتدربون بأدائها، لا أن يكتفي بالمنهج النظري الخالص. يتطلّع المتدربون إلى معرفة دلالة ما يتعلّمونه ؛ لذا يجب تجنّب سلسلة من الجلسات التي يغلب عليها الطابع النظري.
· يجب أن يكون التدريب أثناء الخدمة، بمعنى أن يشرع المتدربون في ممارسة بعض المهام الموكلة إليهم قبل إتمامهم التدريب. هذا بدوره يؤكّد على أن التدريب لا ينتهي ببداية العمل.
· يجب أيضًا إدراج التدريب على القيّم، وتكوين الاتجاهات ضمن البرنامج، ولكن يجب التعامل مع هذا الجانب في إطاره المحدّد له، بمعنى أن ذلك بحاجة إلى برامج توعية، لا تدريب على المهارات.
في المرحلة النهائية تمّ دراسة بعض البرامج التدريبية المطبوعة والخاصّة بالقادة الناشئين، وذلك بغية المقارنة بين هذه المبادئ، وما يطبّق بالفعل.
تعلّم كيفية تصميم جلسات تدريبية فردية

كلما سمح الوقت كنّا نمارس أيضًا تصميم محتوى ومنهج محدّد يمكن اتباعهما في الجلسات. كان الهدف في البداية استخدام المواد التدريبية الموجودة بمزيد من الفهم من خلال التعرّف على سبب تصميمها على هذا النحو. أمّا مساعدة المشاركين على اكتساب بعض القدرة على تصميم مادة أو جلسات جديدة فكان هدفًا ثانويًا بالنسبة لنا.

انتقينا جلسة تدريبية معينة كنّا قد رأيناها سويًا، فمن بين البرنامج المتعلّق بتدريب القرّاء على سبيل المثال- انتقينا جلسة عن كتابة مسودة لمقدمة قراءة معينة.

بادئ ذي بدء كنّا نعاود النظر مرة أخرى في القائمة الطويلة المتعلّقة بالخبرات الماضية، والمعرفة الموجودة فعلاً، والتي كنّا قد أنجزناها سويًا. وقد ساعدنا ذلك على أن نحدّد بشكل دقيق ما الذي يجب أن نتعلّمه في هذه الجلسة بعينها، كما كتبنا كافة العناصر التي يلزم تعلّمها في هذه الجلسة الواحدة، ومنها على سبيل المثال: ما الذي يجعل الناس في حاجة إلى مقدمة، والأساليب المختلفة لكتابة المقدمة، وسماتها، وكيفية تحديد الرسالة الأساسية للقراءة، وكيفية عرض المقدمة قبل القراءة.
ثم قمنا بعرض هذه القائمة المبدئية من الأسئلة:

كيف يمكن تعلّم كل عنصر على حِدى:

1- كيف يمكنني خلق الرغبة في تعلّم هذا العنصر؟ (أم أن هذه الرغبة موجودة بالفعل؟)

2- كيف يمكن للمتدربين أن يتبصّروا بطبيعة المهارة أو مشكلة أو حقيقة ما دون أن يتحوّلوا إلى منصتين سلبيين؟ كيف يمكن لهم اكتشاف ذلك بأنفسهم؟
3- كيف يمكنني تفكيك العناصر الكبيرة إلى وحدات أصغر؟
4- كيف يمكنني جعل عملية التعلّم مبهجة وممتعة في آن واحد؟
5- كيف يمكن للمتدربين أن ينالوا قسطًا من الثقة والرسوخ من خلال هذه المهارة؟
6- كيف يمكن لي أن أتأكد أنهم سيعرفون هذه المهارة حتى لو كانوا وحدهم أو تحت ضغط؟
7- كيف يمكنني استخدام مجموعة متنوعة من المناهج بغية تجنّب الرتابة؟

  حاولنا في الجلسة التي حضر فيها كل المتدربين الإجابة عن الأسئلة المتعلّقة بالعناصر التي يجب تعلّمها في الجلسة التي كنّا نصمّمها.
وبعد ذلك أوكلنا لمجموعات صغيرة مهمة تصميم جلسات أخرى خاصّة بالبرنامج، ثم قمنا بتقييم عملهم.

تعلّم كيفية تصميم ملصقات خاصّة بالجلسات التدريبية:

يجب أيضًا مساعدة العاملين في مجال الخدمة الرعوية (الذين يضطلعون أساسًا بخدمة التنشيط والتدريب) على استخدام الرسم أو الملصقات، وإنتاج لوحات مرسومة وملصقات بأنفسهم. عادة ما يتردّد المتدربون في وضع ملصقاتهم الخاصّة بزعم أنهم لا يملكون هذه الموهبة، فهم يعتقدون أن اللوحات المرسومة يقوم بها الفنانون. وهم في ذلك لا يدركون أن ما يجدر الاهتمام به في مثل هذه الوسائل التعليمية هو ماذا نرسم لا كيف نرسم، بمعنى أننا يجب أن نصرف طاقتنا في الاهتمام بالمحتوى، ولا نهتم كثيرًا بجمال الرسم. فقد يعرف الفنانون كيف يصنعون اللوحات، لكنهم لا يعرفون كثيرًا عن احتياجات المتدربين. إن المدرب المحلي هو الذي يعيش بقرب هؤلاء، ومن ثم يمكنه تحديد ما يجب وضعه في الملصق وما يجب استبعاده. لذا فإن المدرب المحلي هو أفضل شخص يمكنه صنع الوسائل التعليمية والملصقات الخاصّة به.

سنبدي فيما يلي بضع إشارات حول إنتاج الملصقات الخاصّة بالجلسات التدريبية، ولكن سنركّز بشكل أكبر على المحتوى. يمكننا أيضًا أن نرجع إلى الكتب الإرشادية المتنوعة الموجودة حاليًا بخصوص أساليب الرسم، والطرق المبسّطة لرسم الأشخاص والحيوانات.
ونعتمد في إرشاداتنا هنا على الأهداف الأساسية لمثل هذه الملصقات:

1- الهدف: التوضيح

يسعى هذا النوع من الملصقات إلى تقديم إجابة سريعة وحية على الأسئلة التالية:

ما الذي نشير إليه في هذا الملصق؟

ما الأشياء التي تنسق منع بعضها البعض؟

كيف تتابع الأنشطة العديدة أحدها تلو الآخر؟

أين تقع العناصر المختلفة عن بعضها البعض؟

(ماذا يشبه هذا العنصر؟)

وضعنا السؤال الأخير بين قوسين على اعتبار أن ذلك نادرًا ما يشكّل هدفًا من أهداف الملصق في العملية التدريبية، ورغم ذلك فهذا السؤال هو ما يجعل المدربين يحجمون عن صنع اللوحات المرسومة. إلا أن هذا السبب نفسه ليس هو ما يبحث عنه الناس في رسوماتنا الهندية. ليست هناك صعوبة بالغة في إظهار ما يحتاجونه. فلنختر إذًا واحدًا من الأسئلة المشار إليها في القائمة السابقة وهو:

"في أي ترتيب يتبع الأنشطة أحدهما الآخر؟

يفضّل في كل الحالات إظهار الحركات الفعلية للناس- بغض النظر عن بساطة الرسم- بدلاً من استخدام الرموز المجرّدة يفضّل الناس- حتى أكثرهم اهتمامًا بالتفاصيل- القائمة اليسرى لأنها مجسّدة بالمقارنة مع القائمة اليمنى التي تتسم بالتجريد.
2- الهدف: أن يفكر الناس

حتى نحفّز مجموعة من الناس على التفكير سويًا حول قضايا وخيارات، وتصوّرات أساسية يفضّل أن نقسّم القضية المعقّدة إلى خيارات أساسية، وأن نقوم بتصوير هذه البدائل في هيئة بدائل متقابلة. من الأهمية بمكان هنا ألا نحشد خيارات عديدة في مجموعة واحدة من الملصقات البديلة. ويفضّل- في العادة- أن نضع خيار رئيسي واحد في مجموعة الملصقات. ويمكن أن تضم المجموعة أيضًا العديد من النماذج.

مرة أخرى يفضّل استخدام الأشكال المجسّدة لا الرموز.

3- الهدف: توصيل حقيقة بشكل مؤثّر
قد يكون الفنّان قادرًا على إحداث تأثير قوي على المتفرّج من خلال دقته في رسم وضع الجسم، أو تعبيرات الوجه. وواقع الحال أن المدرب الحالي لن يستطيع ذلك، ولكن يمكنه استخدام وسائط أخرى مثل إظهار نفس المشهد ثلاث مرات، على أن يشي في كل مرة- مثلاً- بدرجة أكبر من الخطورة، أو بدرجة أكبر من الإيذاء، أو أن يظهر في كل مرة عددًا أكبر من الآثار.

يتبيّن لنا من الحالات السابقة أننا في الرسومات الخاصّة بالبرامج التدريبية لا نهتم برسم الحدث بشكل دقيق، وإنما نهتم بترتيب الأشكال دون إبراز التفاصيل الصغيرة. ولكن يجب أن نجرّب ذلك مسبقًا قبل الشروع في الرسم الفعلي، كأن نقوم بعمل "إسكتش" صغير للرسم المتصوّر ونسأل أنفسنا عن الكيفية التي يمكن بها للمجموعة أن تفسّر هذا الرسم، وعن نوعية التفاعل الذي يمكن أن يحدثه الرسم داخل المجموعة، وكيف يمكن تعديل ترتيب الأشكال بما يسفر عن تفسير صحيح له من جانب المجموعة.

وقد ثبت بالتجربة أن الملصق البسيط يمكن أن يقود المجموعة في نقاش يمتد إلى يوم كامل أو أكثر. والملصق هنا يشبه جدول الأعمال المحكم الذي يقود المجموعة نحو الفكرة الصحيحة؛ كما يشبه الملصق المفتاح الذي يفض مغاليق قضية معقّدة على نحو يجعل غير القادرين على التعبير عن أنفسهم بوضوح بالكلمات قادرين على ذلك بمجرد التوجّه نحو الملصق، و"الإشارة" إلى ما يقصدونه.

ما المواد التعليمية التي نستخدمها؟

أوراق منفصلة، أم كتب إرشادية، أم حقائب تعليمية، أم ماذا؟

على المدربين أن يعوا مزايا وأوجه قصور المواد التدريبية المختلفة التي نوجزها فيما يلي. إن مسألة المادة التدريبية هي في غاية الأهمية بالنسبة للقائمين على وضع هذه المادة.

1- كتاب واحد فقط يستخدمه كل من المدرب والمتدربين

المزايا:

· المهام الخاصّة بالعمل الجماعي دائمًا ما تتسم بالوضوح على اعتبار وجودها في كتب المتدربين.

· يمكن للمتدربين انعاش ذاكرتهم لاحقًا باستخدام الكتاب.
· أسلوب العمل مريح، على اعتبار أنه يعطي دائمًا كل شيء: "الدراسة، وعرض الأمثلة. 

أوجه القصور:
· استحالة وجود أي مفاجآت، لأن بعض المتدربين يمكنهم قراءة محتوى الدرس المقبل قبل الجلسة، وهو ما يعطي امتيازات مضافة لمن قرأوا مسبقًا.

· لا يمكن طبع الإجابات الصحيحة للعمل الجماعي، ولا حتى بالنسبة للمدرب.
· لا يمكن تقديم النصح للمدرب مثله مثل المتدربين.
· لا يمكن للمدرب أن يعدّل كثيرًا في المحتوى للكتاب لما قد يصيب ذلك البعض الدهشة لخروج المدرب عمّا يرونه في الكتاب.
2- كتاب واحد فقط للمدرب:
المزايا:

· تكلفة أقل.

· لا توجد حاجة إلى الترجمة في حال وجود أكثر من لغة.
· يمكن اسداء النصيحة للمترجم بشكل خاصّ.
· يمكن للمدرب أن يقرأ الإجابة الصحيحة للعمل الجماعي من كتابه.

أوجه القصور:
· لا يمكن استخدام هذا النظام إلا في وجود وسائل أخرى معينة مثل استخدام المتدربين لكتاب صلاة واحد، أو كتاب مبادئ إيمان مشترك، وإلا لن يمكن للمتدربين أن يتذكّروا ما يدرسونه. وبالنسبة للعمل الجماعي يجب كتابة المهمة على ورق قبل الجلسة. 

3- كتيبات مختلفة، أحدهما للمدرب وحده، والآخر لمتدرب
المزايا:

· يمكن للمدرب أن يتلقّى المزيد من النصائح أو البدائل، وكذلك الإجابات الصحيحة.
· يتمكّن المتدربون من الحصول على مادة الدراسة أو القصص التي يجب قراءتها، أو الفراغات التي يجب ملئها، أو الرسومات التي يجب عقد المقارنة بينها.
· هذا الأسلوب يساعد المتدربين على إنعاش ذاكرتهم.

أوجه القصور:
· تكلفة هذا الأسلوب كبيرة في حالة اشتراك عدد كبير من المتدربين.

· يؤدي هذا الأسلوب إلى أن يمسك المدرب بكتيبين في يديه، وهو ما يسبّب شعورًا بعدم الراحة لدى المتدربين.
· محدودية التعديل في الكتاب على اعتبار أن المتدربين سيقرأون الكتاب كله.

4- كتيب للمدرب بينما يحصل المتدربون على وريقات منفصلة
المزايا:

· يمكن تغيير تسلسل الموضوعات بسهولة، ويمكن التعديل فيها.

· يمكن إحداث نوع من المفاجآت على اعتبار أن المتدربين لا يمكنهم قراءة المادة التدريبية مسبقًا.
· يمكن إضافة مادة جديدة بسهولة.

أوجه القصور:
هذه الوريقات المنفصلة يسهل ضياعها أو ضياع تسلسلها أو حتى إتلافها.

القسم الخامس
الإقرار بالمشاركة في المسئولية

رسامة القادة الناشئين

الرسامة تتويج لعملية بناء الجماعة أم حكم بهلاكها؟

حتى نختبر مصداقية توجّهنا القائم على خدمة تتوجّه نحو الجماعة علينا أن نتساءل الآن حول كيفية الجمع بين هذا التوجّه ومرحلة الرسامة النهائية. هناك إجابتين متعارضتين على هذا السؤال:
1- "إن رسامة بعض القادة الناشئين هي النتيجة المنطقية للجهود المبذولة لبناء الجماعة"

إن من يقدمون هذا الطرح الإيجابي يشيرون إلى حقيقة مفادها أن الجهود المبذولة لبناء الجماعة تفرز العديد من المرشحين لكافة أنواع الخدمة، كما تفرز أيضًا قلة منهم صالحين للرسامة. كذلك فإن عملية بناء الجماعة تُعد المؤمنين لقبول القادة الذين يخرجون من صفوفهم.

ومن يتبنون هذه النظرة عادة ما لا يجدوا صعوبة تعوق عملية الرسامة، ومن ثم يضطاعون بشوق إلى تحقق هذه اللحظة.

2- "إن رسامة القادة الناشئين سوف يقوض عملية بناء الجماعة"

بعض المؤلفين على فناعة تامة بعملية بناء الجماعة، ولكنهم يعارضون رسامة القادة الناشئين. وهؤلاء يرون أن كون الرسامة أمر لا رجعة فيه، ويستمر مدى الحياة سوى     القادة المرسومين بتبني توجّه يقوم على الاحتكار والسيطرة حتى لو كان هؤلاء القادة قبل الرسامة يتبنون نوجّهًا يهتم بالجماعة. كذلك فإن قصر بعض الوظائف على القادة المرسومين يتعارض تمامًا مع المسئولية الجماعية. لذا يرى أصحاب هذه النظرة أنه بمجرد أن تتم رسامة بعض القادة المحليين يسارع أعضاء الجماعة بالتخلّي عمّا لديهم من مهام لهؤلاء القادة، ومن ثم يفقد الأعضاء إحساسهم بالمسولية كجماعة. وهكذا فإن رسامة القادة الناشئين- حسب هذا الرأي- سيؤدي بالضرورة إلى إحداث انقسام بين الكهنة والعلمانيين حتى لو كان الكهنة "الجدد" متزوجين، ويعيشون حياة علمانية. إن الرسامة وفق هذه الرؤية- تتنافى مع بناء الجماعة.

ونحن نرى أن الحقيقة تتوسّط هذين الموقفين، بمعنى أن هاتين الإجابتين تنطويان على جانب صحيح، وكلاهما بحاجة إلى التعديل في الوقت نفسه، فليس كل عملية رسامة للقادة الناشئين نتيجة منطقية لعملية بناء الجماعة، كما لا تؤدي كل عملية رسامة إلى تقويض هذه العملية. علينا إذًا أن نوضّح ذلك في الفصول التالية.

لماذا نشغل أنفسنا بهذا السؤال في اللحظة الحاضرة؟

صحيح أن التساؤل عن رسامة القادة المحليين ممن أثبتوا كفاءة لا زال سؤالاً نظريًا حتى الآن لأن مثل هذه الرسامة لم يسمح بها بعد. صحيح أيضًا أن معظم إيبارشياتنا لا زالت مشغولة بالخطوات الأساسية لعملية بناء الجماعة، والمراحل الأولى لتدريب القادة. أي إن معظم الإيبارشيات لازال الطريق أمامها طويلاً حتى تصل إلى المرحلة التي تشغل فيها نفسها بمثل هذه الأسئلة.

ومع ذلك فقد رأينا في الفصول السابقة إن المراحل الأولية لعمليتي بناء الجماعة والتدريب على الخدمة تتأثران بالهدف العام الذي نرمي إليه على المدى البعيد. وعلينا أن نقر هنا أننا لا زلنا بعيدين عن هدف إيجاد قيادة أخوية غير متسلطة في الكنيسة والمجتمع، ومن ثم من الأهمية بمكان أن نسعى نحو هذا الهدف منذ المراحل الأولى. بديل ذلك أن ننشغل بحل المشكلة الخاصة بـ"الاهتمام بالناس" وهو ما يؤدي بنا إلى طريق يأخذنا بعيدًا عن هدفنا الحقيقي.

الأمر ذاته يصح على مسالة رسامة القادة المحليين الذين أثبتوا كفاءة على الرغم من أننا لا زلنا بعيدين عن هذه المرحلة يجب أن نعلم أشكالاً معينة من التدريب الأولي على القيادة لا تسمح على الإطلاق بتسليم المسئولية النهائية في المرحلة الأخيرة، وإن كانت أشكالاً أخرى من التدريب تسمح بهذا الخيار. وقد أشرنا إلى مثل هذه الأشكال في الفصول السابقة، وسوف نبرزهم مرة أخرى في طروحاتنا التالية.

لا يعني ذلك وجوب تبني هذا الخيار، إذ يمكن اتباع مناهج بناء الجماعة، والتدريب على الخدمة دون أن نرمي إلى هذا الهدف في المرحلة الأخيرة. كذلك فإن المواد التدريبية التي توفرها سلسلة لومكو لا تهدف إلى مثل هذه الخطوة، وإن كانت لا ترفضها. ولذا نجد العديد من الأسقفيات تستخدم سلسلة لومكو في إطار الإعداد لوجود شمامسة دائمين. ولكننا تجنبنا- عن عمد من- تقسيم المواد التدريبية إلى "منهج خاص لتدريب القرار" و "منهج لتدريب الشمامسة"، الخ. ليس هدف السلسلة أن تخلق رتب خاصة في الخدمة، وإنما هدفها هو خلق مسئولية جماعية تؤدي إلى تأسيس خدمة غير متسلطة. إن قبول هذه النوعية من القيادة يشكّل جزءًا عضويًا من هذا المنهج، وإن كنا لا يجب أن نتعجّل الآن في تصوّرنا عن المدى الذي يمكن أن يصل إليه هذا المنهج.

الالتزام الأساسي المطروح أمامنا الآن هو أن نسعى إلى كنيسة تتخذ شكل الجماعة، وتخدم العالم، ولا يجب أن تتخذ قرارًا الآن حيال مسألة الرسامة النهائية للكهنة، على أن يكون الأساس الذي تقوم عليه الكنيسة بوصفها جماعة متينًا بحيث لا يجعل ذلك صعبًا.

أمّا مسألة رسامة القادة الناشئين فكان لابد من إضافتها في نهاية هذا الكتاب لأنها تؤكّد على فكرة وجود قيادة غير متسلطة، وتهتم بالكنيسة كجماعة. وفي اللحظة التي تطرح فيها هذا النوع من القيادة باعتباره هدفًا نرمي إليه نواجه بسؤال عمّا إذا كان ذلك يعني التخلّص من أي شكل محدد للسلطة كما نجده- مثلاً- في حالة القادة الذين تمّت رسامتهم بشكل نهائي. وعلينا هنا أن نوضّح أن وجود خدّام مرسومين لا يتنافى مع هدفنا العام.

سنبدأ أولاً بإظهار النقص الكامن في التوجّه السائد، والذي يرى ضرورة البحث عن أشخاص إضافيين يقومون بخدمة القرابين المقدسة. ثم سنشرع بعد ذلك في تبعيات الأسباب الثلاثة التي تدعم رسامة القادة الناشئين، والتي يمكن صياغتها في العناوين الثلاثة الآتية:

1- إذا كانت الجماعة ناضجة فليتحمّل أعضاءها المسئولية.

2- إذا كنّا نحن الذين نحتفل فليتول قادتنا مباشرة الأمور.
3- إذا كان العالم مقدّسًا فليتقّدم نحو الهيكل.

  لكي نوضّح هذا المنهج سنعدّد في الفصل التالي المؤهلات الأساسية لهذه الرسامة مثل: الإيمان، والعمل الجماعي، والاهتمام بالجماعة، والوعي الاجتماعي، والأفق المجاوز للسياق المحلي. ولعل هذا يرينا أن هذا الهدف لن يؤدي إليه أي نوع من أنواع الرسامة.
وبعد ذلك سنردّ على الاعتراضات الرئيسية التي قد يشيرها هذا المنهج. وسنحاول في النهاية أن نوجز النقاط التي تجعل هذا المنهج في رسامة القادة المحليين مختلفًا عن غيره من الاقتراحات التي تمّ طرحها.

النظرة القديمة للرسامة ضيقة للغاية: القادة لا يرسمون ليقوموا فقط بخدمة القرابين

المثال المُتاح والماثل أمامنا والذي ندلّل به على المشكلة التي تواجههنا هو ما حدث مؤخرًا من إعادة تطبيق الرسامة الدائمة للشمامسة. لا يحظى هذا الأمر بقبول داخل الكنيسة إلا من جانب أقلية محدودة، وسبب الرفض هو أن هذا النظام لا يقدم جديدًا، ذلك أن المرء الذي لا يتمتع بالرسامة يمكنه أن يؤدي كل ما يقوم به الشماس. ويمكن للعديدين أن يقبلوا بالخدمة الدائمة للشمامسة إذا استطاع الشمامسة أن يتلقوا الاعترافات، ويمسحوا المرضى على الأقل. لم يتجاوز هذه النظرة سوى عدد محدد من الأسقفيات التي أدخلت نظام الشموسية الدائمة، وكان السبب الذي دفعها إلى ذلك رغبتها في أن يتوفر لكل جماعة فرقًا من القادة المحليين، قادة يتمتعون بالالتزام الكامل والقبول من جانب الجماعة. هناك أسقفيات أخرى أدخلت هذا النظام بناءً على حاجة عملية ملموسة، وهي توفير قائد في الأماكن التي لا يوجد بها كاهن.

كانت الكنيسة الأولى تقوم بعمليات الرسامة بأكثر من الحاجة:

إن ما نمارسه الآن يتناقش مع ما كانت تفعله الكنيسة الأولى؛ فقد كانت هناك أسقفيات صغيرة للغاية في حجم مدينة صغيرة، وكانت هذه الأسقفيات من الصغر بحيث لا تحتاج إلى قائد واحد متفرع. ومع ذلك كنّا نجد في كل مدينة أسقف مستقل ومعه مجموعة من شيوخ الكنيسة. ولم يكن بمقدور الكهنة في ذلك الوقت أن يتولوا خدمة الإفخارستيا وحدهم، وعندما كانوا يشاركون في خدمة القداس مع الأسقف ربما لم يمكنهم قراءة صلاة تقديس القرابين، أو بسط أيديهم فوق الخبز والخمر لأن ذلك لم يكن مسموحًا به في ذلك الوقت إلا للأسقف. ومع ذلك فقد استشعرت الكنيسة كلها حاجتها إلى وجود مثل هؤلاء القادة المرسومين، أو خدمة المعمودية، فقد كان تصوّرها عن الرسامة مختلفًا عن تطوّرنا المحدود لها.

كذلك ما أبعد فهمنا للرسامة عمّا كان عليه الحال في عصر الشهداء. ففي اللحظة التي كان ينجو فيها أحد المسيحيين من الموت على أيدي المضطهدين كان يُطلب منه أن يرأس خدمة الإفخارستيا. ويخبرنا هيبوليتس أن هذا المسيحي المؤمن يقوم بخدمة الإفخارستيا حتى دون أن يباركه أسقف (د T.A.). إن هذا المسيحي ينال الرسامة فقط من خلال استعداده للاستشهاد. ولم تنحصر المسألة في ضرورة إظهار هذا المسيحي لنشاط رعوي يؤهّله للرسامة، وإنّما المسألة الأهم كانت ما إذا كان هذا الشخص مرتبطًا بالمسيح على نحو كاف أم لا بما يعود بالخير على الجماعة.
المجمع المسكوني الفاتيكاني الثاني: هدف الرسامة هو إعلان الإنجيل:

المهمة الأولى للكاهن- حسبما يرد في وثائق المجمع الفاتيكاني الثاني- هي إعلان الإنجيل. إلا أن ذلك لم يدخل بعد في صميم ممارستنا لأن معظمنا لم يرَ في ذلك سببًا رئيسيًا كافيًا لرسامة القادة المحليين بحيث يشغلوا مناصب دائمة في الخدمة. لقد عجزنا جميعًا عن أن ندرك أن تحمّل المسئولية الكاملة عن إعلان الإنجيل- وهو ما تعنيه الرسامة- هو سبب كافٍ يستدعي وجود شمامسة وخدّام في كل جماعة. إن ما يهمنا في الأساس هو خدمة القرابين المقدسة. إن التركيز المبالغ فيه على ممارسة الطقوس خلال القرون الماضية أدّى إلى تشويه نظرتنا إلى الرسامة وقصرها على مجرّد القيام بخدمة القرابين.

لذا نود في الصفحات التالية أن نطرح بعض الأفكار التي من شأنها أن توسّع نظرتنا للرسامة. ولا نهدف هنا إلى الانتقاد، وإنمّا غايتنا إضافة بعض الأبعاد الخاصّة برسامة الخدّام، وهي أبعاد لم تحظ بالاهتمام في الماضي القريب.

أسباب رسامة القادة الناشئين في الجماعات

1- إذا كانت الجماعة ناضجة فليتحمل أعضاءها المسئولية

في اللحظة التي تقبل فيها مجموعة من الناس الإنجيل تبدأ رحلة النمو الروحي. وتظهر في مراحل النمو الأولى- على وجه الخصوص- علامات تقدم كثيرة بما في ذلك من اكتساب توجّهات وقيم مسيحية، ومساعدة الآخرين، فضلاً عن إتمام المهام المتعلقة بالجماعة. وهكذا ينجز أعضاء الجماعات الجديدة العديد من المسئوليات التي تتوالى عليهم. قد ينشغل هؤلاء الأعضاء في المراحل الأولى بمسئولية تشجيع بعضهم البعض، ومسئولية نقل مبادئ الإيمان إلى أطفالهم، هذا فضلاً عن خدمة الفقراء. وقد يقبلوا لاحقًا تحمّل مسئولية إعداد البالغين لقبول الإيمان، ومسئولية تمثيل الجماعة أمام المجتمع. تتركز المراحل التالية للنمو في تمثيل الجماعة لدى الأسقف وتمثيل الأسقف لدى الجماعة، وتحمّل مسئولية إعلان الإنجيل في الجماعة والوعي بالظواهر الآنية في السياق الاجتماعي الذي توجد فيه الجماعة، وقبول المؤمنين المبتدئين داخل الجماعة من خلال المعمودية، والاحتفال بسرّ الإفخارستيا الذي هو العشاء الرباني بحق. ومن المتوقع أن تمرّ كل جماعة في مراحل النمو تلك في غضون بضع ساعات. وذلك ليس نهاية لعملية النمو، إنما مرحلة نضج معينة.

كان القديس بولس وغيره من الرسل على ثقة تامّة بأن كل جماعة جديدة ستصل حتمًا إلى هذه المرحلة من النمو سريعًا لدرجة أن الدهشة كانت تعتري الرسل إذا لم تصل جماعة ما إلى هذه المرحلة في وقت قصير جدًا. فإذا افترضنا أن جماعة ما تخبر الرسل بولس قائلة: "نحن نقبل تحمّل مسئولية ميزانية الجماعة، وتلقين أطفالنا مبادئ الإيمان، واجتماعات الصلاة، ولكننا لا نستطيع تحمّل مسئولية خدمة المعمودية، أو إعلان الإنجيل، أو عشاء الرب، لأننا لا نجد من بيننا من يمكنه قبول هذه المسئوليات، أو من تمنحه الجماعة ثقتها للقيام بهذه المسئوليات". في هذه الحالة سيستنتج الرسول بولس أن خطأ ما وقع في عملية النضج الروحي لهذه الجماعة، ومن ثم سيعود إلى هذه الجماعة ليساعدها على بلوغ هذه المرحلة سريعًا.

أما الترتيب الكنسي الحالي فيقوم على نظام مختلف تمام الاختلاف عمّا كان عليه الحال في الكنيسة الأولى، ذلك أن كافة المسئوليات الأساسية توضع في يد الكاهن الذي يُرسل إلى منطقة جغرافية معينة ثم يُنقل منها مرة أخرى. إن المسئوليات والوظائف لا تتوزع على الجماعة المحلية وقادتها معًا.

إن النسق الحالي للحياة الكنسية لم يكن يشمل- حتى وقت قريب- حياة جماعية تقوم على العلاقات التفاعلية بين الأشخاص، أو إعداد قادة من بين أعضاء الجماعة كما أوضحنا في فصول هذا الكتاب كل ذلك يُعَدْ جديدًا علينا تمامًا، وإن كان أمرًا مألوفًا للغاية بالنسبة للكنيسة الأولى. إن عبارة "رعية ناضجة" تعني شيئًا مختلفًا عمّا يمكن أن يفهمه القديس بولس من العبارة ذاتها. إننا نعني بهذه العبارة رعية تحضر إلى الكنيسة بشكل منتظم تسلك بشكل مقبول. ولكننا الآن قد بدأنا لتونا نكتشف أن قبول المسئولية الجماعية هو عنصر هام في نضج أي جماعة.

إن هذا بدوره يلقي ضوءًا جديدًا على مسألة رسامة القادة المحليين، فلم يعد السؤال الآن هو: كيف يمكن تقديم خدمة المعمودية داخل الجماعة؟

وإنمّا أصبح السؤال: كيف يمكننا مساعدة الرعيات المحلية بحيث تتحمّل مسئولية خدمة المعمودية؟ حتى لو أبدى شمامسة من رعيات مجاورة رغبتهم في الحضور لمباشرة خدمة المعمودية، فالواجب أن نطلب منهم أن يتركوا هذه المسئولية للقادة المحليين. وإن لم يتوفر القادة المحليون إما الآن الرعية لم ترَ بعد الفارق بين وجود قادة محليين خاصين بها، واستقدام قادة من مناطق أخرى، أو لأن القادة أنفسهم لم يستعدوا بعد لقبول هذه المهمة فعلينا أن نقدم لهذه الرعية كل المساعدة الممكنة حتى تبلغ المرحلة التي يتولوا شئونها فيها قادة محليون. كذلك لا يمكننا أن نقول: "لا يهم مَن الذي يقوم بخدمة الوعظ هنا، وإنمّا المهم هو الوعظ نفسه". وإنمّا لسان حالنا سيكون "من الأهمية بمكان أن يتولى خدمة الكلمة قادة محليون، ذلك إن القادة المحليين يجب أن يكونوا مسئولين عن كافة أشكال إعلان الإنجيل، وليس فقط ما يتعلّق بعظات الأحد. أيضًا يجب أن يكون القادة المحليون مسئولين عن كافة الجهود المبذولة من جانب الجماعة المحلية لتوصيل رسالة الإنجيل لكافة الناس، وفي كل المواقف. يشارك العديد من أعضاء الجماعة في هذا الجهد، وإن كان القليلون هم الذين يتحملون مسئولية أصالة هذا الجهد.

يمكن طرح الفكرة ذاتها على نحو مختلف: إن المواهب الروحية توجد لكي نستخدمها. تطهر المواهب الروحية عندما تنمو الجماعة، ومهمة كل جماعة مسيحية أن تنمو إلى هذا الحد الذي يسمح بظهور مواهب روحية في مجال الخدمة، ومجال القيادة المسئولة. إن المواهب الروحية الأصيلة هي لصالح الجماعة، وتعمل داخل الجماعة، وتأتي من وسطها. وعندما نبلغ المرحلة التي تظهر فيها هذه المواهب فمن واجبنا أن نقبلها. وإذا ما تواجدت المواهب الروحية الخاصّة بقيادة الجماعة على نحو مسئول فإن من واجبنا أن نقبلها من خلال الرسامة.

إن هذه الفكرة المطروحة لا تسمح للفرد بأن يزعم بأن له الحق في الرسامة، ذلك أن المواهب الروحية الأصيلة ترتبط بالجماعة. إن لم تلحظ الجماعة المحلية قدرات معينة لدى شخص بعينه، وإن لم تنمو موهبة هذا الشخص في القيادة من داخل الجماعة، وإن لم ينشأ هو في تكوينه من وسط الجماعة، وإنما اكتسب قدرًا من المعرفة والمهارة من خلال مقررات دراسية وكتب فقط، فلا يحق لهذا الشخص أن يزعم أن لديه موهبة ما ومن ثم لديه الحق في أن تقبله الجماعة من خلال الرسامة. وقد استوعب العديد من قادة الجماعات أصحاب المواهب الحقيقية هذا المبدأ وقبلوا تأجيل رسامتهم لسنوات حتى تستعد الجماعة لذلك على الرغم من أنهم هم أنفسهم كانوا مستعدين. لا يجب النظر إلى رسامة بعض القادة المحليين على أنها إنجازًا شخصيًا للأفراد الرسومين، ولكنها عملية نمو للجماعة كلها تعكس نضجًا معينًا في إيمانها.

لنوجز الفكرة هنا من خلال التشبيه التالي: إذا كانت يداي صحيحة يمكنني أن أستخدمها في إطعام نفسي دون الحاجة لأن يطعمني أحدًا. ولا يمكن أن أقول في هذا الموقف أن لا أهمية في وصول الطعام إليّ. لا، إن هذا الأمر له أهميته لأن استخدامي يدّي في إطعام نفسي علامة على النضجز

2- إذا كنّا نحن الذين نحتفل فليتول قادتنا مباشرة الأمور

هذه رؤيتنا لعمل التجسّد: صار كلمة الله جسدًا في مريم العذراء، ومن خلالها قبل الجنس البشري كله هذه الوحدانية مع الله. ولكن فضلاً عن هذا القبول العام باسم البشر جميعًا فإن مريم العذراء أيضًا قد منحت المخلص ملامحها الشخصية المتميّزة. لعل جيرانها كانوا يقولون أن الطفل يشبهها تمامًا كما يشبه أي طفل والديه.

لقد قدّمت مريم العذراء جسدها الطاهر ليحلّ فيه هذا التجسّد، وقد عبّرت عن ذلك بكلماتها المتميّزة في التعبير، وموسيقاها وثقافتها الخاصّة. إنها يجب أن تعبّر عن خصوصيتها، ووضعها كجماعة محلية. إن تولي القادة المحليين مسئولية هذه الاحتفالات هو جزء من الجهد المبذول من جانب الجماعة للتعبير عن خصوصيتها.

يمكن أن نعقد مقارنة بين احتفالاتنا الكنسية، وعاداتنا واحتفالاتنا في المنزل. من طبيعة الأمور أن يرأس رب الأسرة هذه الاحتفالات. الضيوف كل ترحيب بطبيعة الحال، لكن لا يمكن أن يطلب منهم أحد أن يرأسوا الاحتفال حتى رأس الجماعة الكبيرة (القبيلة على سبيل المثال) يمكن أن يكون ضمن الضيوف المهمين، ولكن لا يمكنه رئاسة هذا الاحتفال الذي يُعَدْ فعلاً عائليًا تعبّر عنه العائلة بنفسها. وفي مثل هذه الاحتفالات لا نعبّر فقط عن بُعد واحد، وإنمّا عن عدّة أبعاد. البعد الأساسي وهو النشاط العائلي، ولكن هناك أيضًا بعد الاتحاد مع العشيرة والقبيلة. إن انتمائنل إليهم نعبّر عنه من خلال الطقوس التي نتبعها، وغيرها من الوسائل التي تبرز انتماءنا إليهم. إننا ندرك أهمية الانتماء إلى الجماعة الأكبر، وأهمية ولائنا لرأس الجماعة الأكبر. لكن ذلك لا يعني أن ترأس السلطات الإقليمية العليا احتفالاتنا المنزلية.

لم تكن هذه الأفكار ذات أهمية في الماضي القريب، فلم نكن نرى دلالة تُذكَر في فكرة الكنيسة المحلية، وعندما كان يُذكَر الاسم المحلي للكنيسة كأن يُقال مثلاً كنيسة كورنثوس، كنّا نعتبر ذلك مجرد تحديد جغرافي لا أكثر. فلم نكن لنهتم بالتفاعل الإيماني بين مؤمني كورنثوس، إذ كنّا ننظر إلى المؤمنين باعتبارها أفرادًا يتلقّون الرسالة والنعمة، كما كنّا ننظر إلى القادة المرسومين باعتبارهم المسئولين عن ذلك. ولم يكن يعنينا المكان الذي يأتي منه هؤلاء القادة. ولم نكن نتحدث عن "الاحتفالات" لأن كل ما كان يهمّنا هو صحة الطقوس التي كنّا نؤديها.

أمّا اليوم فإن التفسير الرسمي للقرابين يذكّرنا بأن خدمة القرابين المقدسة عبارة عن احتفال، وهذا التحوّل في النظرة يؤدي بنا إلى بعض النتائج المنطقية. أمّا من جهة مسألة القيادة فما زال الكثيرون منّا يتبنون وجهة النظر التي لا تعير اهتمامًا بمن يقوم بخدمة القرابين المقدسة. ولهذا السبب نحن لا نحاول أن نجد قادة محليين في حالة توفّر عدد كاف من الكهنة حتى لو كانوا يأتون من أماكن أخرى. نحن لم ندرك بعد أهمية أن يكون لدينا مجموعة من القادة الذين ينشأون داخل جماعة محلية، ويشاركونها حياتها اليومية.

وإذا شئنا المقارنة مرة أخرى يمكن القول أنه إن كان لديك يد فعليك باستخدامها لمصافحة زائر؛ لا يجدر بك أن تطلب من أناس آخرين أن يعبّروا عن تحيتك باستخدام أياديهم نيابة عنك متعللاً بأن هناك من ناب عنك قانونيًا في مصافحة الزائر. الأمر سيختلف تمام الاختلاف، ذلك أن الرموز قوية في دلالتها.

3- إذا كان العالم مقدسًا فليتقدّم نحو الهيكل:

لم تقل كنيستنا أبدًا بأن العالم غير مقدس، وإنما على النقيض من ذلط طالما قاومت هذه الفكرة، وطالما أكّدت أن الخليقة مقدسة، وأن تعاملنا اليومي مع الخليقة أمر مقدس.

إلا أن قصر الرسامة على أولئك الذين لا يمارسون مهنة علمانية دائمًا ما كان يؤثّر على هذا المعتقد. ما كان يصل فعليًا إلى الناس بغض النظر عن مقصد الكنيسة- هو أن المرء يجب أن يعزل نفسه عن العالم إذا أراد الحصول على الرسامة. وقد شكّل ذلك بالطبع فهمنا الشعبي الشائع لما هو "دنس" وما هو "مقدس". لطالما تباكينا لأن العديد من المسيحيين لديهم انطباع بأن أمور الإيمان المسيحي تبدو منبته الصلاة بالحياة اليومية، وأن هناك فجوة بين الإيمان والحياة.

في مساعينا الرامية إلى بشارة إنجيلية أصيلة لن ندخر جهدًا في محاولة جسر الفجوة الظاهرة بين الإيمان والحياة؛ ولذا سنوجّه جهودنا إلى دروس تعليم الإيمان المسيحي؛ وغيرها من أشكال نشر البشارة. إن أكثر أشكال نشر البشارة تأثيرًا هي تلك التي تبتعد عن الطابع النظري الخالص، وإنمّا يمكن اختبارها. إحدى الوسائل القوية والمؤثّرة لتحقيق ذلك هي أن يعتاد الناس على رؤية أشخاص ممن يمتهنون أعمالاً علمانية أمام الهيكا.

إن التقييمات الأولى لنتائج القرار الذي اتّخذته الكنيسة الإنجليكانية برسامة قادة مستقلين ماديًا تظهر تقدير الناس لهذا المزج بين المهنة العلمانية، والخدمة الكنسية. ومما ذكره البعض في هذا السياق: "إنه لأمر مشجّع أن ترى أمام الهيكل الشخص الذي كان يقف بجانبك في المصنع طوال الأسبوع".

ونحن نعرف بالطبع أن هناك مَن لن يتقبلوا هذه الفكرة بسرعة، ومن ثم يستهجنون هذا الربط بين العمل العلماني والخدمة. إن تصوّرنا الخاطئ عن طبيعة "المقدس" يقرّ في وجداننا جميعًا بشكل عميق، لذا سيمر علينا بعض الوقت قبل أن ندرك قيمة هذا التداخل بين العلماني والمقدس. لذا سيظل هناك بعض الناس ممن يشعرون بأن رسامة "العمال" مثلاً يقلّل من شأن الكنيسة، وسوف يعتبرون ذلك "عارًا. ويستشهد هؤلاء بأديان العالم الأخرى التي تهتم "بفرز" من يقودون الطقوس الدينية أو غيرهم من القادة عن بقية الناس؛ إلا إن هذا التصوّر الخاطئ من جانب هؤلاء ليس إلا إخفاقًا منهم في فهم الأهمية الكبيرة لفكرة التجسّد بالنسبة للإيمان المسيحي، وأهمية أن تشكّل هذه الفكرة مجمل نظرتنا للأمور، وخصوصًا فهمنا للعلاقة بين الله والعالم.

هذه المشكلة الواضحة لدى بعض المسيحيين هامًا يدفعنا إلى محاولة إزالة كل أشكال الفصل بين العالم والطقس المسيحي ممثلاً في القدّاس، ومن بين هذه الأشكال قصر الرسامة على الخدام المتفرغين. إن هذا التصوّر الخاطئ لطبيعة الرسامة قد أضرّ كثيرًا بفهمنا للإنجيل، ومن ثم فقد حان الوقت لإصلاح الموقف.

ما قيل عن المهن الدنيوية يصدق بطبيعة الحال على فهمنا لقداسة الزواج. ونتذكّر هنا واقعة تُسمح فيها لبعض الأفراد من العلمانيين بالمشاركة في توزيع المناولة المقدّسة. وأثناء الاجتماع الذي خُصص لمناقشة هذا الإجراء الجديد صرخ أحدهم قائلاً: "ولكن هذا الشخص متزوج!" (ومن ثم لا يمكنه المشاركة في توزيع المناولة المقدّسة). هذه الصدمة يتعرّض لها العديد من الكاثوليك على الرغم من كل دروس تعليم مبادئ المسيحية التي تؤكّد على قداسة الزواج. إن هذه المشاكل تعلّمنا بأن الخبرة العملية لدى الناس الناتجة عن وجودهم في نظام كنسي معين هي أكثر نفوذًا ورسوخًا مما يسمعونه من كلمات عديدة، وهو ما يحثّنا على إعادة النظر في بناء الخدمة.

إننا بحاجة إلى رسامة هدفها الجماعة

1- نحتاج إلى قادة مرسومين تشكّلوا بفعل الإيمان

ينظر بعضنا إلى رسامة القادة الناشئين باعتبارها حلاً طارئًا لا يمكن تجنّبه في لحظو ما، وإن كان يجب تجنّبه قدر الإمكان، ولا يجب أن يستخدم إلا كحل أخير. الباعث الأساسي وراء هذا التصوّر هو حفظ الإيمان، من خلال الحفاظ على النمط التقليدي للكهنوت. لكن علينا أن ندرك أن هذه الاستراتيجية هي بالفعل مضرّة بالإيمان، ذلك أن الكثيرين أشاروا غير مرة إلى أن قلة إقامة الطقوس الخاصّة بالأسرار المقدّسة نتيجة عدم رسامة قادة محليين هو ما يعرّض إيمان الناس للخطر. ولكن بالإضافة إلى ذلك هناك خطر آخر نودّ الإشارة إليه هنا.

إذا تأخّرت رسامة القادة المحليين حتى اللحظة التي تتحوّل فيها ندرة إقامة الطقوس إلى كارثة محقّقة فعندها سنرضخ إلى الحل الأسرع والأسهل. وسيكون حافزنا على هذا القرار السريع هو إيجاد أناس قادرين على "خدمة الأسرار المقدّسة على وجه السرعة". لقد اقترحت العديد من الكتابات رسامة أناس مشهود لهم بالكفاءة، ولكن كان دافعها في ذلك حل الأزمة الطارئة، فما كان منها أن اقترحت حلولاً ضارة مثل رسامة الخدام العلمانيين الموجودين وقتها، أو رسامة أعضاء الرتب الدينية.

لا ينظر المرء في أةوقات الأزمات بعين الاعتبار إلى الآثار الجانبية الضارة للحلول التي يقترحها، كما أنه لا يفكر وقتها في الآثار التي تظهر على المدى البعيد.

هناك أمثلة ملموسة على هذه الحلول الطارئة؛ ومن بينها الاستعانة بمدرسي تربية دينية لقاء مكافأة معينة، وذلك على مستوى أوسع في البلاد التي توجد فيها إرساليات، وكذلك الاستعانة بمعاونين في مجال الخدمة الرعوية مقابل مكافأة أيضًا، وذلك في دول العالم الأول. وعلى الرغم من أن العديد من هؤلاء كانوا يتمتعون بإيمان عميق إلا أن تقييم هذه التجربة أظهر أن عددًا لا بأس به من المرشحين لهذه المهام يفتقرون إلى الإيمان العميق، أو أن العديد منهم يضعف إيمانهم نتيجة لتعيين الكنيسة لهم في هذه الوظائف. وقد حدث ذلك على الرغم من العناية في انتقاء أفضل المرشحين. ويتضح من ذلك أن اختيار مرشحين لمناصب أساسية في الكنيسة، والازم ذلك مع نضجهم في الإيمان هو أمر صعب. ومن ثم لا يجب ترك هذا الأمر لقرارات اللحظة الأخيرة.

وقد أوجزنا فيما سبق (في الجزء الثاني بأكمله، فضلاً عن بعض الصفحات) مجموعة العوامل التي تدخل ضمن انتقاء الأفراد المرشحين للخدمة، والعوامل التي تسهم في نموهم التدريجي روحيًا. كذلك بيّنا أن هذه العملية يجب أن تشارك فيها الجماعة كلها، ولا يجب أن تكون قاصرة على المرشحين أنفسهم. وإذا قلنا أننا نريد قادة ناشئين مرسومين ممن يتمتعون بالإيمان العميق، فإننا لا نعني هنا فقط أن يكون لدى هؤلاء معرفة لاهوتية كافية، أو شخصية قوية، إنما نقصد هنا أننا بحاجة إلى أناس يمكنهم قيادة الناس في طريق الإنجيل. وكما بيّنا سابقًا فإن ذلك يتطلّب سنوات عديدة من التوسّع في الخدمة داخل الجماعة، وفي إطار مجموعة القادة. أمّا تحصيل مقرّر دراسي واجتياز امتحان فليس إلا الجزء الأصغر من هذه العملية، والذي يمكن أن يؤدي إلى نتائج مضللة كما رأينا.

إن الرسامة قرار لا رجعة فيه، ومن ثم فمن الأهمية بمكان ألا نترك هذا القرار للحظة الأخيرة التي نلجأ فيها إلى الحلول الطارئة التي نرحب من خلالها بأي رسامة. والمثال الذي نجد فيه تحذيرًا واضحًا هو تاريخ العصر الوسيط حيث كان لدينا العديد جدًا من الأشخاص المرسومين الذين أمكنهم تولّي خدمة الأسرار بشكل جيد، كما كان لديهم بعض الإيمان، ولكن ليس هو الإيمان الذي نحتاجه اليوم. أمّا إذا رغبنا في قادة مرسومين ممن يتمتعون بإيمان عميق فلا يجب أن ننتظر متكاسلين وإنّما يجب أن نبدأ على الفور في عملية النمو الطويلة لكل من الجماعات وقادتها. حتى وإن كان القرار النهائي برسامة هؤلاء القادة لا يمكن أن يُتّخذ على الفور، فإن عملية النمو يجب أن تبدأ اليوم.

2- نحن بحاجة إلى فرق من القادة المرسومين

لا شك في أن الرسامة تزيد من خطر تحكّم الشخص المرسوم في الآخرين، أو خطر تكوين طبقة متميزة بدلاً من الإسهام في تكوين الجماعة. ولتجنّب هذا الخطر 

أن القادة المحليين لا يمكن نقلهم، ومن ثم ستطرأ مواقف سيضطر فيها بعضهم إلى التوقّف عن القيادة بسبب سوء السلوك، او لأنهم أصبحوا عاجزين عن القيام بالخدمة على نحو مفيد بعد قضاءهم سنوات عديدة فيها. يكمن الحل مرة أخرى في العمل الجماعي. فمن الممكن في إطار الفريق أن يتوقف أحد الأفراد عن ممارسة مهامه دون أن يؤدي ذلك إلى مصاعب عملية.
لهذه الأسباب جميعها على الأسقفية أن تُقر مبدأ عدم رسالة قائد ناشيء واحد في رعية واحدة. حتى لو وصلت ندرة ممارسة الطقوس المقدسة إلى حدّ مؤلم من المفضّل للرعية في هذه الحالة أن تواصل جهودها من أجل بناء الجماعة، وتدريب القادة حتى اللحظة التي يتسنى لها فيه تقديم أكثر من مرشح واحد للرسامة. في الوقت ذات فإن التفكير على هذا النحو يحثّنا على ألا ننتظر متكاسلين لحلول وقت الطوارئ والأزمات، ولكن أن نشرع من الآن في بناء الفرق والقادة.

3- نحن بحاجة إلى قادة مرسومين يعرفون ماهية الجماعة

لا يجب على القادة المحليين المرسومين أن يعرفوا ويقدّروا الأسرار السبعة فقط، وإنّما عليهم- بادئ ذي بدء- أن يعرفوا ويقدّروا سرّ واحد وأساسي ألا وهو جماعة الكنيسة. يذكّرنا مجمع الفاتيكان الثاني أن الكنيسة لابد وأن تكون علامة وأداة لتتميم شركتنا مع الله، واتحادنا مع كل البشر. وقد تعرفنا من خلال بعض الأمثلة على أن الرسامة يمكن أن تؤدي إلى تغيّر كبير في نظرة القائد الناشئ إلى الأمور. فهذا القائد يعيش بين أعضاء الجماعة، وقد يُخيل له أنه من لحظة الرسامة عليه أن يكون مختلفًا قدر الإمكان عن كل من يعيش معهم. وقد يغويه البحث عن شيء ما يبرّر له اختلافه عن الآخرين، وأغلب الظن أنه سيجد ذلك في تصوّره عن نفسه أنه مانح الأسرار المقدسة، والآخرون هم من يتلقونها منه. هذا الأمر صحيح على نحو جزئي، ولكنه يمكن أن يقوض أيضًا هذا السرّ الأساسي ألا وهو سر الجماعة.

لذا على مدرب القادة الناشئين أن يدرك أن بناء الجماعة يجب أن يكون بعدًا كامل الحضور في كل تدريب. لا يهمنا ما إذا كانت فكرة بناء الجماعة تضاف إلى المواد التدريبية باعتبارها موضوعًا مستقلاً ومضافًا، وإنّما تكمن الأهمية القصوى في إدماج هذه الفكرة مع كافة الموضوعات الأخرى. لذا فإن المهام الدراسية مثلاً يمكن أن تعطي لفردين بدلاً من فرد واحد؛ كذلك فإن تقييم النشاط العملي يجب أن يشمل السؤال عمّا إذا كانت روح الجماعة قد نمت وتعمّقت أم تأذّت بفعل هذا النشاط؛ أيضًا لابد أن يهدف التكوين الروحي إلى ضمّ الناس بعضهم إلى بعض. من ناحية أخرى لابد أن يشجّع المدرب المتدربين على أن ينتموا إلى إحدى الجماعات المسيحية الصغيرة، حيث يحتاج هؤلاء المتدربين إلى الإحساس بانتمائهم إلى الناس العاديين، حتى لا تنمو داخلهم فكرة أنهم بشر مختلفون. أيضًا يجب أن يضمن المدرب أن تكون مشاركة المهام والقرارات خبرة مستمرة أثناء كل سنوات التدريب، وهو ما يعني في الوقت ذاته تجنّب كافة الأفكار التي تتبنّى السيطرة والاحتكار في الخدمة.

4- نحن بحاجة إلى قادة مرسومين يقرأون ظواهر العصر

يجب أن تكون القادة الناشئين من الشخصيات التي لا تجد صعوبة في قراءة ظواهر العصر لأنهم يعيشون كغيرهم في سياق معين، ومن ثم يجب أن تكون لديهم القدرة على أن يستشعروا حاجات البشر العاديين بسهولة في الوقت ذاته قد يحدث ما يعوق هؤلاء القادة عن استبصار علامات العصر، وذلك إذا ما كان هناك من الأسباب ما يجعل المجتمع بأسره يتجاهل هذه العلامات، كأن يقاوم المجتمع التغيّر بغية الحفاظ على الامتيازات القديمة، أو لو كانت تطلّعات المجتمع تفرض ضغطًا كبيرًا على قيّم الإنجيل.

إن نظامنا الكنسي الحالي الذي يقوم على منح وظيفة إدارة الجماعة المسيحية لقائد من خارج الجماعة يتمّ استبداله باستمرار من خلال عمليات التنقّل- هذا النظام قد ينطوي على بعض المساوئ، ولكنه يضمن من ناحية أخرى تدفّق الأفكار الجديدة، وإمكان مساءلة أنساق القيم المألوفة. لذا فإن رسامة القادة الناشئين سوف يؤدي إلى حدوث تغيّر درامي في هذا الخصوص، على اعتبار أن القادة الناشئين أنفسهم سوف يتولوا مباشرة شئون الجماعة طيلة حياتهم. وقد تبيّن من خلال خبرة الكنائس الأخرى أن هذا النظام يمكن أن يؤدي إلى قدر من عدم رؤية علامات العصر.

النتيجة التي يجب أن نخلص إليها هنا هي أننا لا يجب أن نسمح برسامة قائد ناشئ واحد في الرعية، بل يجب أن نضمن انضمام شباب جدد إلى فريق القادة المرسومين حتى يجلبوا معهم أساليب تفكير جديدة. وطبيعة الحال أن محتويات التدريب سوف تمنح القضايا المتعلّق بالتغيّر الاجتماعي مكانًا بارزًا.

من ناحية أخرى تزداد درجة الوعي الاجتماعي من خلال تنمية التفاعل المستمر بين مجموعة القادة المحليين (حتى بعد رسامتهم) والكاهن المتفرّغ. إن الكاهن المتفرّغ غالبًا ما يتم نقله بشكل متكرّر، ولذا فإن جذوره غير راسخة في السياق المحلي للجماعة، وذلك يمكنه أن ينظر إلى القضايا الاجتماعية المحلية نظرة موضوعية. وعلينا أن نتذكّر هنا أنّه لا يوجد ما نخشاه في حالة توفّر نوعين من الكهنة في المستقبل. بدلاً من أن نخشى هذا الاختلاف بين هذين النوعين (الكهنة المحليين، والكهنة المنقولين غير الدائمين) يجب أن نهدف ونسعى إليه، فكل نمط منهما له نقاط ضعفه ونقاط قوته. ويمكن لهذين النوعين أن يكمّلا أحدهما الآخر من خلال التعاون الوثيق خصوصًا فيما يتعلّق بالقدرة على قراءة ظواهر العصر وعلاماته.

5- نحن بحاجة إلى القادة المرسومين الذين يربطوننا بالكنيسة الجامعة

من خلال الرسامة يمكن للمسيحي أن يصبح رابطة بين الجماعة المسيحية المحلية، والأسقف، ومن ثم رابطة بين الجماعة المحلية والكنيسة الجامعة. ويصح ذلك على كل من رسامة الشمامسة ورسامة الكهنة. وهذه الخطوة تتجاوز ما قلناه في القسم السابق عن الحاجة إلى التعاون بين القادة المحليين والقادة المنقولين غير الدائمين، والمتفرّغين تفرّغًا كاملاً للخدمة. وقبل هذا التعاون العملي، فإن معنى الرسامة في ذاتها يكمن في تلك الرابطة بين هذين المستويين.

ليس هناك جديد في النظر إلى القادة المرسومين باعتبارهم رابطة، وإنّما يكمن البعد الجديد المضاف في رسامة نوع جديد من القادة الناشئين. وهؤلاء القادة يمثّلون أكثر من مجرد رابطة ذلك أنهم يعبّرون عن الجماعة المحلية بطريقة أكثر أصالة. وهؤلاء القادة يضربون بجذورهم في الجماعة المحلية ويسهمون في تكوينها أكثر من الكاهن التقليدي الذي يُرسل إلى الجماعة المحلية عن طريق النقل، ويتركها مرة أخرى بعد بضع سنوات.

إن الوحدة بين الكنائس المحلية المتعدّدة والكنيسة الجامعة يُعَدّ أمرًا أساسيًا للغاية فيما يتعلّق بفهمنا لماهية الكنيسة. ونحن نعتقد أن إحدى المهام الجوهرية التي يجب أن يضطلع بها القادة المرسومون هي الحفاظ على هذه الوحدة بين أعضاء الجماعة المحلية، وبين الجماعات العديدة التي تشكّل الكنيسة الجامعة، وبين الكنيسة الجامعة الحالية والأساس الذي أرساه الرسل. لذا فإن قدرة المرشح للرسامة على أن يكون هذه الرابطة هي إحدى المعايير الأساسية التي تجعله مناسبًا للرسامة أم لا.

إن قدرة القادة على أن يلعبوا دور رابطة الاتحاد داخل الكنيسة ستكتسب بعدًا جديدًا إذا تسنّى لنا في المستقبل أن نرسم أناس يرتبطون أكثر بعائلاتهم، وبالسياق الخاصّ الذي ينشأون فيه، وبالمكان الخاصّ الذي يعيشون فيه. وهؤلاء لا يمكن نقلهم لأن ارتباطهم ببيوتهم أكثر من ارتباطهم بالأسقف أو أي رتبة دينية.

وقد يخشى بعضنا من أن هذا الاتّجاه قد يزيد من مخاطر خروج بعض الجماعات عن وحدة الكنيسة على اعتبار أن هذه الجماعات سيكون لها قادتها المرسومين، ومن ثم لن تصبح معتمدة على وجود قائد قادم من خارج الجماعة. إلا أننا يمكننا أن نلاحظ بشكل واضح أن ظاهرة خروج بعض الجماعات عن وحدة الكنيسة تحدث أساسًا في الكنائس التي لم يتنامى لديها أي إحساس قوي بالوحدة، ومن ثم كانت لديها الرغبة منذ البداية في تدعيم روح الانقسام. حتى الكنائس غير الكاثوليكية التي تتمتع بإحساس قوي بالوحدة لم تقع في شرك التفكّك عندما رسمت القادة المحليين (ونشير هنا على سبيل المثال إلى الكنيسة الأنجيلكانية). تتمتع الكنيسة الكاثوليكية بإحساس بالوحدة أقوى ممّا لدى الكنائس الأخرى. كذلك فإن الكنيسة الكاثوليكية تحتفظ ببناء أسقفي قادر على التوحيد على اعتبار أن وظيفة الأسقف هي أن يكون عاملاً مساعدًا حقيقيًا على الوحدة. لا يوجد سبب إذًا يدفعنا إلى الشك في أن الوحدة ستظل قائمة حتى بعد رسامة القادة الناشئين المحليين.

من الأهمية بمكان إذًا أن يساعد المدربون القادة الناشئين على استيعاب الفهم الكاثوليكي لوحدة الكنيسة، واستيعاب التوتر القائم بين حاجات الجماعة المحلية، وحاجات الكنيسة الجامعة.

أيضًا فإن رسامة القادة المحليين سيؤدي إلى نتائج عملية بالنسبة للأسقف. ففي الماضي كان الأسقف يمارس حياة الجماعة مع كهنته، ومع الجماعات المحلية من خلال اجتماعات الكهنة. وكان هذا أمرًا سهلاً لأن الكهنة كان لديهم من الوقت ما يتيح لهم حضور الاجتماعات أثناء الأسبوع. أمّا إذا كانت أغلبية الكهنة المرسومين في الأسقفية من القادة الناشئين فإن الصورة سوف تختلف، ذلك أن الأسقف سيلزمه تكوين حياة جماعية مع شخص من نوع مختلف ليس لديه الوقت الكافي أثناء الأسبوع، وهو شخص ليس باللاهوتي المحترف، وإنّما يتشكّل تفكيره أساسًا من خلال صراعه مع الحياة اليومية. في اللحظة الحاضرة من الصعوبة بمكان أن تعقد اجتماعات بين الأسقف والقادة من العلمانيين فليس لديهم وقت إلا في نهاية الأسبوع.

أما إذا اتّبعنا مبدأ المسئولية الانتشارية widespread والعمل الجماعي فلن يكون الأمر صعبًا في المستقبل. وهكذا لن تكون هناك حاجة قصوى إلى الكهنة الحاليين لتولي خدمة الإفخارستيا يوم الأحد، أمّا القادة المرسومين المحليين فسيكون هناك أكثر من واحد منهم بحيث يمكن للأغلبية أن تلتقي بالأسقف حتى يوم الأحد.
المهمة الأخرى الأكثر صعوبة تكمن في تنمية التفكير الأسقفي داخل نفوس القادة المحليين، وتنمية روح الاستماع لدى الأسقف والكهنة المتفرّغين. إن وجود القادة المحليين قد يطرح مشكلات جديدة، ولكنه يبث في نفوسنا أيضًا آمالاً جديدة، والمصاعب التي يتمخّض عنها هذا الوجود ليست أكثر من المهام والمزايا التعليمية التي أوجزناها فيما سبق.

إن الشروط الخمسة لرسامة القادة الناشئين التي أوجزناها سابقًا كلها تتجاوز مفهوم تعيين شخص ما لمجرد أن يقوم بخدمة الأسرار المقدّسة. ولا يجب أن يساء فهم معارضتنا لهذا التصوّر عن الرسامة على أنّه تقليل من قيمة الأسرار، وإنّما هو تعميق لمعناها وتعميق لمعنى الرسامة.

الاعتراضات
لقد حظيت مسألة رسامة رجال من ذوي الكفاءة بمناقشة واسعة على مدار السنوات الماضية، وإن افتقرت هذه المناقشات إلى البُعد الذي يهتم بالخدمة من خلال فرق العمل، والتي تتوجّه إلى الجماعة. وقد أثيرت اعتراضات على رسامة الأفراد من ذوي الكفاءة ولكن من زاوية مختلفة إلى حد ما. ولن نكرّر كافة الأطروحات التي أُثيرت في هذا الخصوص، وإن كنّا سنشير إلى الاعتراضات التي قد تبدو نقيضة لما طرحناه بخصوص الرسامة. كذلك سوف نستبعد المناقشات التي تعارض أو تؤيّد البتولية الاختيارية على اعتبار أن كتابات أخرى متعدّدة تهتم بهذه المناقشات.

1- "لنترك العلمانيين للعالم، ورجال الكهنوت للخدمات الروحية"

طُرح هذا الاعتراض في صيغتين مختلفتين:

1- يوجد في كل مجتمع قادة ورعية. لكل من المجموعتين دور محدّد. لذا فمن قبيل التناقض أن نطلب من الرعية أن تضطلع بأدوار القادة. على النحو ذاته فإنّه من قبيل المفارقة إذا طلبنا من العلمانيين داخل الكنيسة اليوم أن يقبلوا أدوار الخدّام.

2- أن ندعو العلمانيين لممارسة أدوار رعوية يعني أن نباعد بينهم وبين المهمة الصحيحة التي يلعبونها، وهي تغيير المجتمع في روح المسيح، فنحن نشهد كل يوم على عدم إتمام هذه المهمة بالشكل الكافي، وأن نطلب من الأفراد العلمانيين أن يشغلوا أنفسهم بالأدوار الرعوية يعني أن تزيد من فرض إهمال هذه المهمة.
  كثيرًا ما أُثير هذا الاعتراض ضد الخدمة المشتركة في الكنيسة اليوم. كذلك فإنّه يطرح بشكل أكثر حدّة ضد اقتراحنا بخصوص توسيع دائرة أدوار القيادة بحيث تتجاوز مجرد الإيفاء بالحاجات الآنية.
يتأسّس هذا الاعتراض على سؤال خاطئ: ما هو دور العلمانيين، وما هو دور رجال الكهنوت؟ يكمن خطأ السؤال في أنه يفترض مسبقًا وجود قسمة واضحة. وعندما ينتقد أصحاب هذا الاعتراض إشراك العلمانيين في النشاط الرعوي يبدو أنه يشي بأن الكهنة يجب أن يحصروا أنفسهم في المهام الرعوية بينما يحصر العلمانيون أنفسهم في مهمة تغيير المجتمع.

لا يمكن حل هذه المحصّلة بمجرد توضيح دور كل من الكهنوت والعلمانيين. إن هذه المحاولة ستتحوّل إلى مجادلة لا تنتهي، حيث يرتكز البعض إلى مجمع الفاتيكان الثاني الذي يؤكّد على "الطابع العلماني الواضح" لغير العاملين في سلك الكهنوت (LG31)، بينما يرجع البعض الآخر إلى النصوص التي تؤكّد على قيام "العلمانيين بممارسة إرساليتهم في العالم وداخل الكنيسة، في النظام الدنيوي، وفي النظام الروحي (AA5). لا يمكن الوصول إلى حل بهذه الطريقة لأن مناقشتنا تقوم على وجود تلك القسمة الواضحة داخل الكنيسة.
علينا أن ننطلق إذًا من نموذج مختلف، ألا وهو نموذج الوحدة. علينا أولاً أن ننظر إلى الكنيسة باعتبارها جماعة واحد تسعى إلى خدمة العالم وهي في حالة اتحاد. وعلى هذه الجماعة الواحدة أن تسأل السؤال: كيف يمكن أن نضطلع بهذه المهمة معًا؟ وعندها ستسأل الجماعة نفسها: إلى أي مدى توجد حاجة إلى اصطناع فواصل بيننا أثناء أداءنا لهذه المهمة المشترك؟ بل كيف يمكن لنا أيضًا أن نضطلع بالمهام الفرعية المتميّزة على نحو يجعل من هذه المهام واحدة مشتركة؟

إذا تناولنا المسألة على هذا النحو سنبلغ هذه الوحدة الكلية ونتجرّد من التمييزات والفواصل الثانوية. ونتيجة ذلك حتمًا أن تزول القسمة بين رجال كهنوت يقومون فقط بالدور الرعوي، ويؤهلون غيرهم لخدمة العالم دون أن يفعلوا هم ذلك، وبين العلمانيين الذين يخدمون العالم، ولكنهم لا يساعدون أحدهم الآخر لإتمام هذه المهمة.
يتأسّس الاعتراض على باعث له وجاهته، لكن الحل هنا لابد أن يتأسّس على الوحدة، وليس الانقسام. نحن بحاجة إلى رعاة لهم توجّه أوضح نحو العالم، وإلى مسيحيين يساعدون أحدهم الآخر، وعند ذلك فقط يتهافت الاعتراض.

2- "لنتجنّب وجود طبقتين من القادة المرسومين"
لطالما أثير هذا الاعتراض بخصوص وجود طبقتين من الكهنة. ونتصوّر أن هذا الاعتراض يمكن فهمه بطريقتين مختلفتين إحداهما لها وجاهتها، والأخرى تفتقر إلى ذلك:

1- إن الكهنة الحاليين في الكنيسة الكاثوليكية يتمتعون بالاحترام البالغ في كل مكان، ذلك أن هؤلاء الكهنة يتم انتقائهم وتدريبهم على نحو بالغ العناية بما يجعلهم يبثون الثقة في نفوسنا حالما نراهم من خلال الصورة التي يكوّنوها. هذه الصورة ستتعرّض للإتلاق إذا ظهر عدد كبير من الأفراد يُطلق عليهم أيضًا "كهنة كاثوليك" لكن مع تدني مستواهم كثيرًا. إن ذلك سوف يحدث بالتأكيد إذا تمّت رسامة معلمي المبادئ المسيحية الحاليين. وسوف يعتبر الآخرون بـ "أبانا" مثلما هو الحال مع الكهنة الحاليين. لو كان هذا المعنى هو المقصود بالاعتراض على وجودج طبقة ثانية من الكهنة فهو ليس اعتراض على وجود طبقتين منفصلتين، وإنّما هو اعتراض على ضياع صورة الكاهن الكاثوليكي.

إذا كان ذلك هو المعنى المقصود بهذا الاعتراض، فإجابتنا عن ذلك قد سبق وأن عبّرنا عنها في طيّات مقترحاتنا التي طرحناها في الفصول السابقة. إن نمط كاهن الجماعة الذي اقترحناه يختلف تمام الاختلاف عن الكاهن الكاثوليكي التقليدي بشكل يصعب معه وجود التباس بينهما. إن كاهن الجماعة لن يرتدي ملابس كهنوتية، ولن يدعوه أحد بـ"أبانا". إن هذا الفريق من القادة المرسومين يرغب في البقاء ضمن صفوف الجماعة المحلية. وهؤلاء لا يحاولون أن يعطوا انطباعًا بأنهم لاهوتيون، ولا تتوقّع الجماعة ذلك منهم، وإن كانت تتوقّعه من الكاهن المتفرّغ. سيألف الناس بعد حين التمييز بين هذين النمطين من الكهنة، كما لن يجدوا صعوبة في استيعاب الفرق بينهما خصوصًا إذا أخذنا في الاعتبار أن الجماعة المحلية شاركت في كافة مراحل تكوين هؤلاء القادة المحليين.

2- إن الاعتراض على وجود نمطين من الكهنة قد يقصد به أمور عديدة. الصعوبة هنا تكمن في غموض الفكرة المطروحة في هذا الخصوص. لا يوجد توضيح بشأن الضرر الناجم عن وجود طبقة أو أكثر من الكهنة.
قد يعني البعض أن نمط الكهنة الذي اعتدنا عليه يجب أن يبقى لأنه هو النمط الصحيح. وقد يقصد البعض الآخر ضرورة الإبقاء على الاحترام البالغ الذي يبديه الكاثوليك تجاه كهنتهم. كل هذه الأطروحات تقوم على تفضيل أصحابها للنمط السابق للكنيسة المنتصرة، أي تلك الكنيسة التي تضم هيكلاً مقدسة، وتقع على ربوة عالية، تلك الكنيسة التي نتطلّع إليها، ولكنها لا تتكوّن منّا. إن أولئك الذين لم يتطلعوا إلى النمط البديل للكنيسة، أي الكنيسة التي هي من الناس، والكنيسة الجماعة، هؤلاء سيجدون صعوبة كبيرة في قبول نمط جديد من القادة المرسومين. وهؤلاء لن تقنعهم أية فكرة، ومن ثم عليهم الانتظار حتى تتغيّر فكرتهم عن الكنيسة، وعندها سيمكنهم أيضًا أن يتقبلوا تصورًا مختلفًا عن القادة المرسومين.

3- "دعونا لا نعرّض النظام الحالي للخطر"

إن أقوى اعتراض على مسألة رسامة القادة الناشئين يتسم بالغموض في صياغته. ولعل هذا الاعتراض قوامه مجموعة من المخاوف من التغيّرات العديدة التي يمكن أن تؤدي إليها هذه الخطوة. الخوف هنا من تغيّرات فجائية واسعة المدى، ولا يمكن الرجوع فيها. إنه خوف من جانب شخص قضى وقتًا طويلاً في بناء قارب مريح، وأمل بعد انتهاء البناء أن يستريح فيه دون إزعاج، ولكنه يفاجأ بوجود تصميم أفضل للقارب نفسه. المشابهة هنا تكمن في أننا استغرقنا وقتًا طويلاً في بناء النظام الكنسي الحالي، ومن ثم يعترينا التردّد بالمخاطرة بهذا الاستقرار من أجل تغييرات واسعة المدى. لكن ما الذي سيتغيّر فعليًا؟

أبعاد التغيير الأساسية هي كالآتي:

1- وعي مختلف للشخص الكاثوليكي العادي
2- عمليات مختلفة لاتخاذ القرار
3- دور مختلف للكاهن المتفرّغ
4- وجود باعث مختلف وراء رغبة الأفراد في أن يصبحوا كهنة متفرغين

لا يسعنا تفسير كل نقطة بالتفصيل، ولكن هذه التغييرات ذاتها يمكن استنخلاصها من الفصول السابقة. فيما يتعلّق بالخوف من هذه التغييرات ما يمكننا قوله هو أن أبعاد هذا التغيير تحدث بالفعل الآن، وإن كنّا لم نرسم بعد قادة محليين. يتجلّى هذا التغيير بشكل واضح في الكنائس الصغيرة الموجودة في دول العالم الثالث، وإن كان يتّضح أيضًا في كنائس العالم الأول. إن رسامة القادة الناشئين هي الخطوة التي ستجعل هذه التغييرات واضحة جلية لا رجعة فيها. إن الاعتراض على توسيع دائرة الرسامة يُثار من جانب هؤلاء الذين يطمحون إلى إمكانية الرجوع عن هذا التغيير، بينما يقتنع الكثيرون بأن هذه التغييرات لا يمكن الرجوع عنها بأي حال من الأحوال حتى في حالة رفض توسيع دائرة الرسامة.
نحن أيضًا على قناعة بأن التغييرات المشار إليها سابقًا لا يمكن الرجوع عنها، وهذه التغييرات تمثّل تطوّرًا إيجابيًا في حدّ ثاتها، وأن أي محاولة لعرقلتها ستؤتي مضارًا بالغة، على اعتبار أن هذه المحاولات تنكر على الجماعات عمليات النمو العديدة؛ لذا فإن الترتيب الجديد الذي لابد أن يظهر إلى الوجود على أي حال سوف يفتقر إلى الأساس الصحي.

4- "لدينا مشاكل أخرى"

هناك اعتراض آخر مختلف تمامًا مفاده أننا لا يجب أن ينشغل بالنا بالخدمة أو الرسامة على اعتبار أن ذلك كله مرتبط بسلك الكهنوت الذي لا يخصّنا. وعوضًا عن ذلك يجب أن نركّز على قضايا أخرى من قبيل التنمية البشرية، وتأسيس مجتمع أكثر عدلاً وإنسانية، والبحث عن طرائق جديدة لحلّ الصراعات. إن كان من يثيرون هذا الاعتراض لا زالوا يقبلون مهمة بناء الجماعات إلا أنهم يرون أن ذلك لا يجب أن يشمل البحث عن أشكال جديدة للخدمة خصوصًا فيما يتعلّق بالمسئوليات الكنسية ومنها الرسامة.

مصدر الاعتراض هو الإحساس بالإحباط الشديد من جرّاء عدم ارتباط الكنيسة بالواقع حولها، واهتمامها بشئونها فقط، وانشغالها بالتراث الكنسي دون غيره. وعدم اهتمامها بالتنمية البشرية. وهكذا فإن أصحاب هذا الاعتراض يريدون تجنّب كل ما من شأنه أن يكرّس هذه الصيغ التقليدية للإيمان المسيحي.

ودسنا أن هذا الإحباط الذي يؤدي إلى الاعتراض المشار إليه هو أمر قابل للاستيعاب، وإن كان لا يتمخّض في النهاية عن نتيجة نافعة. فإن نركّز على التنمية البشرية في روح المسيح هو أمر مطلوب، وحسب خطة الله. ولكن إذا تجاهلنا مسألة أشكال القيادة فإن نتيجة ذلك هي إمّا أن يظهر نمط آخر من القيادة (قد يكون متسلطًا مرة أخرى) أو أن عدم وجود نظام للقيادة يؤدّي إلى هدم كل شيء. وفي هذه الحالة فإن الجناح المتفتّح داخل الكنيسة لن ينجز شيئًا ذي بال بينما يظل الجناح التقليدي غير ذي تأثير أكثر من أي وقت مضى.

إن اهتمامنا الشديد بتغيير عالم اليوم لا يجب- في رأينا- أن يعوقنا عن تكوين نظام قيادة كنسية له نفس الهدف أيضًا.

الفرق بين منهج يهتم بالجماعة، والحلول الأخرى المقترحة

ظهرت في السنوات الأخيرة مقترحات متباينة بخصوص تغيير نظام الخدمة من خلال رسامة الأشخاص الذي يتمتعون بالكفاءة. ونأمل في هذا القسم من الكتاب أن نوجز الجوانب التي يختلف فيها منهجنا- كما أوضحناه في الفصول الساابقة- عن غيره من المقترحات العديدة.

1- الفرق بين هذا المنهج والحلول الطارئة

إذا تحدّثنا من الوجهة العملية سنجد أن كافة المقترحات برسامة مسيحيين متزوجين ممن أثبتوا كفاءة تنطلق من وجود عجز في عدد الكهنة. إذا كانت المشكلة ملحّة بشكل كبير وتمثّل باعثًا صحيحًا على التغيير، فقد أشرنا إلى أننا لا نفصل ألا نؤسس تصوّرنا على هذا الظرف الطارئ. حتى لو كان من الضروري التخلّص من هذاا العجز فمهمتنا هي أن ندخل نظام رسامة المسيحيين من ذوي الكفاءة الذين ينشأون كقادة من داخل الجماعات التي يعيشون فيها. لقد أوجزنا أسباب هذه الرسامة في الفصل السابق، ولا يعنينا عدد الكهنة المتفرّغين الموجودين الآن.
نحن ممتنون للكتّاب العديدين الذين حصروا على الإشارة إلى الآثار السلبية التي تنتج عن العجز في عدد الكهنة، ونوافق تمامًا على أن هذا الوضع ينطوي على ضرر بالغ. وإذا ما استبعدنا هذا الجانب من اعتبارنا فإن جانبًا من باعثنا سيكون إكمال هذه الملاحظات، والجانب الآخر هو تجنّب خطر الحلول التي توفّر لنا الأعداد المطلوبة من الكهنة، ولكنها تتمخّض عن مشاكل أخرى.

2- الفرق بين هذا المنهج، والحلول التي تعارض البتولية

ينادي بعض الكُتّاب برسامة المسيحيين من ذوي الكفاءة لأنهم يعتقدون أن قصر الرسامة على أولئك الذين يحظون بنعمة البتولية هو أمر له ضرره. بعض الكُتّاب يطرحون أفكارًا وجيهة للغاية في هذا الخصوص بينما البعض الآخر تحرّكه بواعث جدالية.

لقد استبعدنا هذا الجانب من اعتباراتنا حتى نظهر أن الجانب الخاصّ بالجماعة يفرض نفسه بشكل كافٍ. كما استبعدناه أيضًا حتى لا يُساء فهمنا فنبدو وكأننا نسعى فقط إلى حلّ مشاكل البتولية. في الوقت ذاته نودّ أن نكرّر هنا أننا مقتنعون بأننا بحاجة إلى وجود مجموعات من الكهنة المتبتّلين في المستقبل حتى لو سمحنا برسامة أعداد كبيرة للغاية من القاادة، ذلك أن الكهنة المتبتلين سيساعدون في عملية النمو الروحي للقادة المحليين.

3- الفرق بين هذاا المنهج، والمناهج التي تقوم على الإعالة

أكّدنا غير مرة في الفصول السابقة على أن منهجنا يختلف عن أي من المناهج التي تقوم على الإعالة. وبطبيعة الحال فإن هذه العقلية الإعالية موجودة في العديد من المؤلفات التي ترى أن رسامة الأفراد ذوي الكفاءة إنما تتم لسدّ الحاجة في عدد الكهنة كما أشرنا. لكن عقلية الإعالة تنطوي على جوانب سلبية أخرى؛ فهي تنظر إلى الطقوس نظرة ضيقة، فتهتم كل الاهتمام بمجرد أداء الطقوس دون اهتمام يذكر بعلاقة الطقس بالجماعة وبالعالم. كذلك فإن من يتبنون هذا المنهج يخشون فرق العمل، وهذا ما يجعلهم دائمًا يتبنون فكرة رسامة شخص واحد طالما سيقوم بأداء الطقس بشكل كافٍ، وهم بذلك يتجاهلون الآثار الضارّة لذلك المنهج على حياة الجماعة، ويغضّون الطرف عن أن رسامة شخص واحد قد تغويه بممارسة مهامه بشكل متسلّط.
من ناحية أخرى فإن أحد مساوئ منهج الإعالة هو تبنّيه لأنماط تدريبية ذات طابع أكاديمي وتقني مبالغ فيه، وهو ما يجعل التدريبي يفتقر إلى البُعد الجماعي والروحي، وحتى البُعد المرتبط بالعالم، وذلك على النحو الكافي.

إننا لا نستهجن هذه الأفكار فقط وإنّما نظن أنّها لابد وأن تقاوم لأنها ستحول الكنيسة إلى هيئة تهتم فقط بأحوالها الداخلية وتهمل إرساليتها للعالم.

4- الفرق بين هذا المنهج والحلول التجزيئية

يختلف منهجنا أيضًا عن تلك المناهج التي تسعى إلى حل مشكلة العجز في عدد الكهنة من خلال التخلّي عن قيّم معينة. ونشير هنا أساسًا إلى قيمتين اقترح البعض التخلّي عنهما لحل هذه المشكلة. القيمة الأولى هي الرسامة نفسها؛ فقد اقترح البعض أننا يجب فقط أن تسمح للقادة بتولّي خدمة الإفخارستيا دون الحاجة إلى رسامتهم. ومبعث هذا الاقتراح ثلاثة أسباب مختلفة أولها أن هذا يجنّبنا التسلّط والسعي وراء المنصب، أو أننا لسنا بحاجة إلى التصريح النهائي للكنيسة الجامعة برسامة القادة المحليين أو أننا ننظر إلى مسألة الخدمة والرسامة باعتبارها مسألة غير جوهرية.

إننا نختلف بشكل جوهري مع هذه التصوّرات لأننا نرى قيمة عظيمة في مسألة الرسامة.

القيمة الأخرى التي يودّ أن ينال منها البعض كل الأزمة الحالية هي إقامة خدمة الإفخارستيا بشكل دوري منتظم. لا يعبّر الكثير من الكتّاب عن ذلك في كتاباتهم لأن هذا الاقتراح يتبنّاه بعض قادة الكنيسة الذين يودّون أن يدعّموا فكرة البتولية الإجبارية، ومن ثم لا يحبون أن يظهروا وكأنهم يناقضون قانونًا كنسيًا يتعلّق بدورية طقس الإفخارستيا. ورغم ذلك فإننا كثيرًا ما سمح هذا الطرح : هل هناك ثمّة ضرورة للإصرار على إقامة طقس الإفخارستيا كل أحد؟ هل من الضرورة بمكان أن نحتفل بسر الإفخارستيا كاملاً، وألس كافيًا أن ينال العديد من الجماعات المناولة المقدسة فقط، ويشاركوا في خدمة القداس كاملة بضع مرات؟ وألا يمكن أن نتساهل في أن ينال المؤمنون سر المناولة بمجرد الرغبة بدلاً من الإعداد المسبق للعديدين منهم؟ كل هذه التساؤلات والاقتراحات أثارها العديد من الكهنة والأساقفة، غالبًا بشكل شفوي، وإن كانوا قد عبّروا عن ذلك كتابة أيضًا. إن منهجنا يختلف اختلافًا كليًا عن ذلك كله، ذلك أننا نؤيّد قيمة الاحتفال بالأسرار المقدسة بشكل دوري.
5- الفرق بين منهجنا والحلول التي يطرحها الإكليروس

لعلّ كلمة "إكليروس" كانت تنطوي على معنى إيجابي فيما سبق، لكنها تذكّرنا اليوم وبشكل مباشر بالقادة الذين يؤكّدون بشكل مبالغ فيه على اختلافهم عن غيرهم. لذا فإننا إذا رغبنا في تغيير خدمة كنيستنا والسعي نحو خدمة غير متسلّطة أو مهيمنة علينا حتمًا أن نتجنّب كل ما من شأنه أن يخلق أشكالاً جديدة من "رجال الإكليروس" بهذا المعنى. نحن واعون بطبيعة الحال بالأصل الإيجابي لهذه الكلمة "Clergy" (الذي يعني أولئك الذين وقعت عليهم القرعة مثل زكريا)، ولكننا نفضّل أن نتجنّب هذه الكلمة في المستقبل ونستخدم بدلاً منها "القادة المرسومين" أو "الخدّام المرسومين" حتى لا نوحي في كلامنا بأناس يرغبون في الانضمام إلى طبقة أعلى.
رغم ذلك فإن العديد من الكتابات التي تقترح رسامة المسيحيين من ذوي الكفاءة بوصفها حلاً، فهم يروّجون ضمنيًا لنمط جديد من الإكليروسية. يقترح العديد من الكتّاب رسامة قادة متفرّغين من العلمانيين يسمّون "معلمي المبادئ المسيحية – Catechists في بعض الأماكن، أو ما يسمّونه "معاونين رعويين" في أماكن أخرى. وهؤلاء يفعلون ذلك بقصد إيجابي وهو معالجة العجز في عدد الكهنة، ولكنهم يتناسون خطر تكريس الإكليروسية الموجودة حاليًا. ويزداد خطر الإكليوسية عندما يقترح البعض رسامة أناس قليلي التعليم بشكل كامل، لأن قليلي التعليم يميلون إلى الدفاع عن منصبهم من خلال اختلاف المحرّمات، وغيرها من العوائق الأخرى. إن بناء الجماعة بالنسبة لهؤلاء الأشخاص يمثّل خطرًا كبيرًا بالمقارنة مع القادة المتعلمين. لكن حتى القادة المتعلمين أنفسهم سوف يشكّلون طبقة إكليروس إذا تمّ إقرار مبدأ رسامة قادة متفرغين تمامًا.

إن منهجنا كما أوجزناه في الفصول السابقة هو أننا بحاجة إلى كل من القادة المتفرّغين، والقادة المستقلين، وأن النوع الأخير يجب أن يشكّل الأغلبية الكبيرة، وأن الرسامة يجب أن تكون متاحة لهذين النوعين من القادة، كما أن بناء الجماعة يجب أن يشكّل عنصرًا أساسيًا في كافة عمليات التكوين لأجل الخدمة، بل تكون لها الأولوية أيضًا إن كنّا نهدف فعلاً إلى قيادة غير متسلّطة وغير إكليروسية.
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