[image: D:\سنة تانية\لوجو المعهد.png]


   جمهورية مصر العربية
    معهد التخطيط القومي

" دور تخطيط قوة العمل في تحقيق رؤية ورسالة وزارة الأوقاف المصرية "  
(دراسة حالة: تخطيط الاحتياجات من الأئمة ومفتشي الدعوة بمحافظة مطروح (2020-2025)  
The role Of Workforce Planning in Achieving the Vision and Mission of the
 Egyptian Ministry of Awkaf
Case Study:workforce Needs Planning of Imams and Advocasy Inspectors in
 MatrouhGoveronrate – 2020-2025.


إعداد 
منى خليل محمد جلال


تحت اشراف 
الاستاذ الدكتور/محمد ماجد خشبة 
أستاذ تخطيط استراتيجي 


لاستكمال متطلبات الحصول على الماجستير المهني "التخطيط للتنمية المستدامة" 
-2020- 
ملخص 
في ظل حروب الجيل الرابع والخامس والثورة التكنولوجية ، يمارَس ضد شبابنا حربٌ فكريةٌ هدفُها طمس الهُوِيّة الثقافية الدينية الوسطية المتسامحة ، ونشر أفكار هدّامة ضد المجتمع والدولة ككل ؛ مما يوجب وجود رجال يتحملون مسئولية نشر قيم الإسلام الصحيحة القائمة على التسامح ، وتؤسس لمستقبل قوي لوطنٍ تترسخ فيه محاسن الأخلاق، من هنا يأتي دور الأئمة العاملين بوزارة الأوقاف في مواجهة الأفكار الهدّامة والتركيز على نشر صحيح الدين من خلال القنوات الشرعية المختلفة وأهمها المساجد ، وكذا استخدام التكنولوجيا متمثلة في جميع وسائل التواصل الاجتماعي ؛ للوصول لفئات الشعب المختلفة، ويأتي دور الوزارة في تقديم الدعم الكامل لهم ومعاونتهم على أداء وظائفهم وفق خطة مدروسة للدعوة تنبثق من استراتيجية الوزارة الصادرة في ضوء التكليف الرئاسي للحكومة واستراتيجية مصر 2030، والاهتمام بالتخطيط الجيد للعاملين في مجال الدعوة بها يكون منذ الاختيار للتعيين بالوزارة مرورًا بالتدريب وتقييم الأداء من خلال مفتشي الدعوة المسئولين عن متابعة أداء الأئمة، وقياس الأداء الوظيفي ومعايير تقويم الأداء ، وذلك في ظل العمل بالقانون 81 لسنة 2016 ولائحته التنفيذية مع التركيز على تخطيط قوة العمل من الأئمة والمفتشين وتحديد الاحتياجات المستقبلية منهم لعدة سنوات قادمة (من 2020 حتى 2025) ، وعلى حد علم الباحث لا توجد دراسة سابقة اهتمت بهذا الموضوع ( تخطيط الاحتياجات من الأئمة ومفتشي الدعوة)، وقد استخدمَتْ الدراسةُ المنهجَ الوصفي التحليلي لدراسة طبيعة المشكلة وتوصيفها إحصائيًّا ومحاولة إيجاد حلول لها من خلال دراسة عيّنة تجاوزت 28000 بطاقة رقم قومي للعاملين بمختلف مديريات الأوقاف إلى أنه سيتم إحالة حوالى 1000 إمام ومفتش دعوة سنويًّا من قوة عمل الوزارة حتى نهاية عام 2025 ، مما يُمَثّل تحديًّا أمام الوزارة ينبغي دراسته جيدًا ووضع الحلول الكاملة له ؛ حتى لا تحدث فجوة في العاملين في هذه الوظائف على تنوعها .  
وكذا منهجية دراسة الحالة من خلال التركيز على مديرية أوقاف مطروح كنموذج ، ودراسة أوضاع مختلف فئات العمالة بها مع التركيز على الأئمة ومفتشي الدعوة بها ، والتي تبيّن أنه سيتم إحالة عدد 35 إمامًا ومفتشًا من قوة العمل بالمديرية للتقاعد خلال نفس المدة.
ومن أهم توصيات الدراسة : الاهتمام بعملية تخطيط قوة العمل ، وتدبير الاحتياجات خلال مدى زمني قادم مع الأخذ في الاعتبار أعداد المساجد التي يتم ضمها مستقبلًا، والاهتمام بنقل الخبرات بين قدامى الأئمة والأئمة الجدد ، واستحداث تدريب مجتمعي لشرح طبيعة وخصائص مجتمع كل محافظة للمُعَينين حديثًا بها من الأئمة ، والاهتمام بتفعيل التدريب عن بُعد بصورة أكبر من خلال المنصة التدريبية للوزارة.
الكلمات المفتاحية  : تخطيط قوة العمل ، وزارة الأوقاف المصرية ، محافظة مطروح ، إمام - مفتش دعوة ، القانون 81 لسنة 2016.











summary
In light of the wars of the fourth and fifth generations and the technological revolution, an intellectual war is practiced against our youth, aiming to obliterate the mediating religious cultural identity tolerant and spreading destructive ideas against society and the state as a whole, which necessitates the presence of men who are responsible for spreading the true values ​​of Islam based on tolerance and establishing a strong future for countries where ethics take root. The role of imams working in the Ministry of Awqaf in the face of destructive ideas and focusing on spreading Sahih al-Din through various legal channels, the most important of which are mosques, as well as the use of technology represented in all social media to reach different groups of people, and come The role of the Ministry in providing them with full support and assistance in performing their jobs according to a well-studied advocacy plan that emanates from the Ministry’s strategy issued in light of the presidential mandate of the government and Egypt's 2030 strategy, and attention to good planning for workers in the field of advocacy since selection for appointment to the Ministry through training and evaluation of performance through inspectors Inviting those responsible for monitoring imams' performance, measuring job performance and performance evaluation criteria, in light of the implementation of Law 81 of 2016 and its executive regulations, with a focus on planning the workforce of imams and inspectors and determining future needs of them for several years to come (From 2020 to 2025), and as far as the researcher knows, there is no previous study that focused on this topic (needs planning of imams and advocacy inspectors), and the study used the analytical descriptive approach to study the nature of the problem and statistically characterize it and try to find solutions to it through a specific study that exceeded 28,000 cards national number for workers in different endowment directorates to That about 1,000 imams and inspectors will be referred annually from the Ministry's workforce until the end of 2025, which represents a challenge before the Ministry. It should be studied well and full solutions for it so as not to create a gap in the workers in these jobs.As well as the case study methodology by focusing on the Matrouh Endowments Directorate as a model and studying the conditions of the various categories of employment in it with a focus on imams and advocacy inspectors in it, which shows that 35 in front and inspector of the workforce in the Directorate will be referred to retirement during the same period. Among the most important recommendations of the study are attention to the process of replacing employment and managing needs during the coming time range taking into account the numbers of mosques that are annexed in the future, attention to transferring experiences between old imams and new imams and the creation of community training to explain the nature and characteristics of society in each governorate for those newly recruited from the imams and interest in activating Remote training more through the Ministry's training platform
key words:Workforce planning,Egyptian Ministry of Endowments,Matrouh governorate,Imams and Advocacy ,Law no.81/2016.
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المقدمة
في ظل العولمة أصبح العالم قرية صغيرة يؤثر ويتأثر بما يحدث في أي دولة أيا كان موقعها،  (والدليل على ذلك وباء كوفيد-19الذي يجتاح العالم دون التفرقة بين حدود ودول؛ ليظهر قدرة الله تعالى التي يضعف أمامها المخلوقات جميعها) كما تغيرت النظرة للموارد المستخدمة في العملية الإنتاجية من الاستخدام الجائر لها إلى الاستخدام الرشيد في ضوء استراتيجية التنمية المستدامة ومن بين هذه الموارد العنصر البشري فتغيرت النظرة للإنسان من كونه عامل أو أجير في مؤسسات الأعمال ليصبح شريك نجاح وعنصرًا فاعلًا من عناصر العملية الإنتاجية يجب الاهتمام بتنميته باعتباره رأس مال بشري يستحق التنمية والتطوير بما يحقق أقصى استفادة منه لصالح المنظمة وأن تطوير مهاراته يصب في مصلحتها ويقلل من تكاليف العملية الإنتاجية. 
ويمثل رأس المال البشري القوة الحقيقية في عمل بعض الوزارات المصرية وعلى رأسها (وزارة الأوقاف) حيث إن هناك دورًا هامًا للأئمة والدعاة في تنمية الوعي المجتمعي ونشر الأفكار الصحيحة عن الدين في المجتمع ، ومنها : قيم العمل والإنتاج والجودة والتكافل والتراحم.........إلخ .
ومن هنا تظهر أهمية وجود خطة استباقية لتحديد الأعداد المطلوبة من الأئمة على المدى الزمنى الواسع حيث إن وظيفة الإمام من الوظائف التي لا يمكن الاستغناء عنها في المجتمع. ولأجل ذلك تأتى أهمية التدريب المستمر للعمالة في ضوء أهداف التنمية المستدامة، فالمهارات التي يكتسبها الإمام عند تعيينه لأول مرة من خلال تدريبه على الخطابة والتواصل مع جمهور المسجد والمجتمع المحيط والتدريبات اللاحقة عليه تعود بالنفع عليه وعلى المجتمع ككل من خلال قدرته على ردّ الشُّبهات وتوضيح القضايا الشرعية للعامة.
تناقش الباحثة في هذا البحث دورَ العنصر البشري في وزارة الأوقاف، وكذا آليات توفير هذا العنصر والمورد البشرى الهام في الوزارة وتأهيله وإكسابه أفضل المهارات اللّازمة لأداء واجبه الدعوي في محافظات مصر، وعلى الأخص محافظة مرسى مطروح.  
أولاً: الإطار النظري للبحث والدراسات السابقة.
1.خلفية المشكلة محل البحث.
تقدم الحكومة المصرية الخدمات العامة للمواطنين بهدف تحقيق الرفاهية الاجتماعية وتوفير الظروف المعيشية الكريمة للمجتمع بمختلف أطيافه (نظرية العقد الاجتماعي) وفى ضوء تنفيذ استراتيجية التنمية المستدامة: رؤية مصر 2030، ويمثل الحكومة في أداء هذه الخدمات والمعاملات: موظفو القطاع الحكومي بمختلف جهات عملهم ومسئولياتهم الوظيفية؛ وينظر للقطاع الحكومي باعتباره جزءًا من المنظومة المتكاملة للاقتصاد الوطني لأي دولة، وتتنوع الخدمات الحكومية ما بين التفرد في تقديم الخدمة (الأمن – الدفاع- القضاء) وبين المشاركة بنسب متفاوتة في تقديم الخدمات العامة مثل: (التعليم-الصحة). وينظم قانون الخدمة المدنية رقم 81 لسنة 2016 ولائحته التنفيذية العلاقة القانونية بين العاملين المدنيين بالدولة (موظفيها) وبين الدولة منذ الإعلان عن الوظائف وطريقة شغلها وحتى انتهاء الخدمة، بينما تنظم قوانين أخرى العلاقة بين الدولة والفئات ذات الطبيعة الخاصة بها(الشرطة-وغيرها).
وتعتبر وزارة الأوقاف المصرية من الوزارات الخدمية ذات الثقل الهام بالحكومة المصرية، وتواجه الوزارة تحديّات فيما يتعلق بقوة العمل من بينها فجوات في تقدير وتوفير الاحتياجات من قوة العمل نتيجة لإحالة عدد كبير من العاملين بها للتقاعد لبلوغ السن خلال الأعوام القادمة ، كما تواجه منافسة شرسة من مختلف التيارات الدينية المتشددة ، وبالتالي تحتاج الوزارة إلى التدريب والتأهيل المستمر لأئمتها لمواجهة الفكر البعيد عن الوسطية ودحض افتراءات المتشددين ، وتعزيز استخدام التكنولوجيا الحديثة وتطويعها لدعم الأنشطة الدعوية ، مما يعزز الحاجة إلى نظام علمي لتخطيط قوة العمل بما يراعي المتغيرات والاحتياجات على آجال زمنية مختلفة .  
في هذا الإطار تأتي أهمية التخطيط العلمي لقوة العمل المؤهلة لتحقيق الرسالة الأساسية للوزارة في نشر الدعوة الاسلامية داخل وخارج مصر وذلك في ضوء الاستراتيجية العامة للدولة من خلال الكوادر البشرية المحترفة بها، والتي تمثل رأس المال البشري والمعرفي الأهم للوزارة، والذين يعملون في كافة مديريات الأوقاف في كل المحافظات المصرية، ويمكن أن يمثل النقص أو قلة التأهيل لهذه الكوادر البشرية مشكلة حقيقية يمكن أن تؤثر سلبًا على تحقيق الوزارة لأهدافها الدعوية والمجتمعية. 
من هنا نبحث في هذه الدراسة عن بدائل لتحسين نظام تخطيط وتأهيل قوة العمل القائم، وطرح مقترحات من خلال البحث لتفعيل وتطوير دور هذا النظام في المرحلة القادمة على مستوى المحافظات المصرية، ومنها محافظة مطروح. 
 2. تساؤلات البحث 
· هل يمكن التخطيط والتنبؤ بحجم العمالة المطلوبة في وزارة الأوقاف (أوقاف مطروح-كنموذج)، وكيف يتم إحلال العمالة في قطاع (الأئمة وخطباء المساجد) وفق الاحتياجات الفعلية؟
· هل التدريبات المتاحة كافية لبناء شخصية الإمام كما ينبغي أم أنها بحاجة للمزيد من التطوير؟
· ما هي تحديات عمل الأئمة، وكيفية اختيار الأئمة لشغل الوظائف المتعلقة بالمساجد؟ 
3. أهداف البحث 
· تحسين آليات تخطيط قوة العمل بوزارة الأوقاف، وتقدير الاحتياجات المستقبلية من العمالة المستهدفة بوظيفة إمام ووظيفة مفتش دعوة بالمديريات التابعة للوزارة (والتطبيق العملي بدراسة الاحتياجات الكلية من العمالة بجميع الوظائف بإحدى المديريات وهي مديرية مطروح مع التركيز على الأئمة ومفتشي الدعوة بها).  
· قياس مدى إمكانية تجديد أسس اختيار الأئمة ، ونوعية البرامج التدريبية المناسبة التي تُمنح لهم كخطوة نحو تجديد الخطاب الديني بما يتماشى مع متغيرات العصر وأهداف التنمية المستدامة واحتياجات العمل الفعلية في الوزارة 
· التركيز على دور الأئمة في المجتمع ومدى تقدير المجتمع لهذا الدور والتطوير المنشود له في ظل سرعة التقدم التكنولوجي 
4. أهمية البحث 
· أهمية البحث للدولة: لا يقتصر دور الأئمة على حدود المسجد فقط بل تمتد إلى المجتمع بأكمله، وكذلك يمتد دوره إلى خارج مصر عن طريق البعثات التي يتم إرسالها للدول الأخرى وفق اتفاقيات دولية ، ووجود فجوة في أعدادهم في المساجد يفتح الأبواب أمام غير المؤهلين لنشر أفكار متطرفة عبر المساجد قد تؤدي لانهيار المجتمع والدولة. 
· الأهمية لوزارة الأوقاف: حيث إن تخطيط العمالة السليم أحد أسس الإدارة الاستراتيجية الهامة، ويساعد على تغطية أوجه القصور ومعالجتها في الهيكل التنظيمي وعدم حدوث فجوات مفاجأة تعرقل أداء الوزارة لرسالتها الأساسية.
· الأهمية للبحث العلمي والباحثين، هناك أهمية للإدارة الاستباقية في تخطيط قوة العمل في كافة جهات الدولة، فالإدارة الاستباقية هي التي تضع السيناريوهات المختلفة لأعمالها لتتجنب حدوث هزات أو فجوات مفاجئة تؤثر على سير العمل في أي جهة حكومية وغير حكومية.
· الأهمية للباحثة، كعضو عامل في الوزارة ومعنية بقضايا تخطيط قوة العمل بها، من واقع عمل الباحثة بالإدارة العامة للموارد البشرية ومن صميم عمل الإدارة تحديد المتوقع من الاحتياجات المستقبلية من العمالة بما يساهم في أداء الوزارة لرسالتها على الوجه الأكمل.  
5. حدود البحث 
· زمنية: (الفترة من يناير 2020 – الى ابريل 2020).
· مكانية: وزارة الأوقاف المصرية – مديرية أوقاف مطروح كنموذج.   
6. منهجية البحث 
· منهج وصفى تحليلي، بمراجعة الدراسات السابقة والأدبيات ذات الصلة بموضوع الدراسة.
· منهج دراسة الحالة، حيث تم دراسة حالة الأئمة ومفتشي الدعوة على مستوى العاملين بوزارة الأوقاف ككل وتحديد الاحتياجات الفعلية لعَيّنة تمثل 58% منهم كما تم اتخاذ مديرية أوقاف مرسى مطروح كوحدة تابعة لوزارة الأوقاف، وجمع كافة البيانات عنها من حيث العمالة ككل وأعدادها مع التركيز على أئمة المساجد من بين العمالة المختلفة بالمديرية.
7.الدراسات السابقة 
· دراسة حنفي[footnoteRef:1]2018 ،"دور رأس المال البشري في الاقتصاد القائم على المعرفة مع التطبيق على جمهورية مصر العربية"، والتي استهدفت تحديد كيفية إثراء رأس المال البشري وهو أهم ما توليه الدولة اهتمامًا في استراتيجية 2030 باعتباره قاطرة النمو وخاصة الذي يملك كفاءة في التعليم والتدريب ودوره في تحقيق اقتصاد قائم على المعرفة وذلك من خلال البرامج الموجهة من الدولة بالاستفادة من تجارب دول أخرى أهمها تحويل التعليم إلى تعليم يعتمد على التفكير أكثر، وتزويد سوق العمل بالخريجين الذين يتقنون المِهَن والمهارات الأساسية مع توضيح دور التكنولوجيا في تحقيق الاستدامة في تنمية الموارد البشرية ، وتناولت الدراسة أهمية التدريب في تطوير المنظمات ومساعدتها على التطوير والابتكار ووضع نظام تنظيمي قادر على اكتشاف الأخطاء وتصحيحها وتسهيل استخدام التكنولوجيا الحديثة ووضع بدائل أوسع في صناعة القرارات وخلق جيل جديد من المديرين لديه القدرة على التعامل مع المتغيرات التكنولوجية والاجتماعية والتوقعات المستقبلية وأثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات على الميزة التنافسية الاقتصادية وكذا الإطار النظري للانتقال من الاقتصاد الصناعي لاقتصاد المعرفة. [1: : محمد حنفي (2018) ،"دور رأس المال البشري في الاقتصاد القائم على المعرفة مع التطبيق على جمهورية مصر العربية "،رسالة ماجستير معهد التخطيط القومي، مصر.] 

·  بلانشر وآخرون[footnoteRef:2]2015"المدير ذو الدقيقة الواحدة" أن من يشعر بالرضا عن نفسه يحقق نتائج طيبة كميًّا ونوعيًّا ، فلا بد من الاهتمام بالأفراد والإنتاج ؛ لأنهما متلازمان ولا بد من مراجعة عملية الأداء بصورة مستمرة لا تتوقف، فالأهداف هي التي تحرك السلوك أما النتائج فهي التي تحافظ على مستوى السلوك". [2:  كين بلانشر وسبنسر جونسون ( 2015). المدير ذو الدقيقة الواحدة مترجم  : السعودية : مكتبة جرير  ، ] 

· دراسة المبيضين، وآخرون[footnoteRef:3]2013، "التخطيط في الموارد البشرية "أنه ينبغي على المنظمة أن توفر للعاملين بها الظروف المواتية لتحقق أعلى استفادة منه في ضوء التخطيط الجيد للموارد البشرية، وأن ارتفاع معدل دوران العمل بالمنظمة يدل على عدم رضا العاملين بها ويمثل قصور في فلسفة الإدارة العليا، وأن جودة الخطة تعتمد على ثلاثة عناصر هي البيئة (التقدم الفني- المنافسون- سياسات التعليم- سوق العمل) والمنظمة(نطاق الإشراف- الانشطة التي تمارسها- أساليب وطرق العمل- الهيكل التنظيمي وتعديلاته) والأفراد(السلوك الوظيفي- المستوى التعليمي والمهاري- العمر). [3:  صفوان المبيضين وعائض الأكلبى (2013). التخطيط في الموارد البشرية. السعودية: دار اللازورد.  ] 

·  دراسة المبيضين  وآخرون[footnoteRef:4]2012، التدريب الإداري الموجه بالأداء" والتي تناولت دور التدريب الموجه بالأداء في التأثير على مهارات العاملين واتجاهاتهم وتزويدهم بقدرات جديدة لتحقيق جودة الأداء والتكيّف مع المتطلبات المعاصرة وارتباطه الشديد بالتخطيط الاستراتيجي للمنظمة ،مما يحتاج لجهد منظم ومتسق من قبل إدارة الموارد البشرية وإدارة التدريب بخطط المنظمة ،وأسس تقويم الأداء وأساسيات تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها وتقويمها ضمن خطة متكاملة ووعى كامل بالمراحل والخطوات والإجراءات، وذلك في ضوء نموذج تم تطويره ليتلاءم مع البيئة العربية ومتطلباتها حيث يتم أولًا تحليل الأداء الوظيفي للمنظمة ثم تقويم أداء العاملين الفعلي للوصول لنقاط الضعف في إطار تحديد الاحتياجات التدريبية . [4:  :عقلة المبيضين وآخرون 0(2012) . "التدريب الإداري الموجه بالأداء "، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربية.] 

· دراسة الحربي وآخرون[footnoteRef:5] 2012، "التقاعد المبكر وأثره على  المنظمة الحكومية والموظف المتقاعد في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية ،دراسة ميدانية" والتي من بين ما خلصت إليه: أهمية الاهتمام بأوضاع الموظفين الاجتماعية والنفسية والوظيفية والمادية ودراسة الطرق التي ترفع من درجة الرضا الوظيفي وبالتالي تقلل من نسب التقاعد المبكر ، الاهتمام باستراتيجية تنمية وتطوير الأداء المؤسسي في الأجهزة الحكومية مع الحرص على تحقيق التكامل بين رأس المال المادي والبشري ،باعتبارهما محورين رئيسيين في إنجاح التخطيط الاستراتيجي. [5:  بدر بن جزاء الحربي وآخرون (2018)."التقاعد المبكر في الأجهزة الحكومية وأثره على المنظمة الحكومية والموظف المتقاعد بمدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية، معهد الإدارة العامة، المملكة العربية السعودية ] 

· دراسة أبو النصر[footnoteRef:6] 2009،"مقومات التخطيط والتفكير الاستراتيجي المتميز" ، فيرى أنه من أهم أسباب نجاح التخطيط للمستقبل وتحول المنظمات إلى ما يسمى منظمات ذكية هو الطموح والجهد المتواصل وتوفير الوقت والمال وكذا توفير فرق عمل مدربة تدريبًا عاليًا وقادرة على التطور المستمر ومواجهة تحديات العصر ،وأن التخطيط عملية مقصودة وواقعية تتضمن إحداث توازن بين ثلاث عناصر هي (الهدف-الموارد-الزمن) لتحقيق أقصى درجات الهدف بأفضل استخدام للموارد وأقل وقت مستطاع ، وتنبع أهمية التخطيط من تعقد وتشابك العلاقات والمسئوليات وتعدد العوامل والمتغيرات المؤثرة في أداء العمل. [6:  مدحت أبو النصر (2012):القاهرة التخطيط للمستقبل في المنظمات الذكية] 

· دراسة كشواى[footnoteRef:7]2006"إدارة الموارد البشرية " يرى أن من أهم أهداف إدارة الموارد البشرية المساعدة في تطوير الاستراتيجية العامة للمؤسسة وبصفة خاصة بالنظر فيما يتعلق بالموارد البشرية". [7:  بارى كيشواى (2006) . إدارة الموارد البشرية  : القاهرة :    دار الفاروق ،  ] 

·  دراسة السلمي[footnoteRef:8] 1997،"إدارة الموارد البشرية" إن المنظمة هي كائن حي يتفاعل مع البيئة المحيطة ويؤثر فيها ويتأثر بها وأنه يجب احترام العامل واستثمار طاقاته واعتباره شريك نجاح وليس أجيرًا ، وأن عملية تخطيط الموارد البشرية هي وسيلة للاستخدام الأمثل للعمالة، كما يرى حتمية دراسة وفهم السلوك الإنساني في مواقع العمل حتى تتوافر لدى الإدارة القدرة على التنبؤ بأنماط هذا السلوك وبالتالي تتمكن من السيطرة عليها وتوجيهها في الاتجاهات المحققة للأهداف العامة. [8:  على السلمي "إدارة الموارد البشرية "، دار غريب، القاهرة، نوفمبر 1997 0] 

من العرض السابق يمكن للباحثة استخلاص الخبرات التالية التي اتفقت عليها الدراسات: 
· أهمية العنصر البشري ودوره في عملية التنمية داخل المؤسسة والبحث عن أفضل طرق الاستفادة منه بما يضمن تحقيق أعلى إنتاجية وأكبر قدر من الاستفادة منه. 
· تحديد المنظمة لرؤيتها ورسالتها وأنشطتها الرئيسية بدقة هو أساس التخطيط الاستراتيجي الذي يتم  بناءً عليه رسم كافة الخطط التالية ومن أهمها خطة الموارد البشرية بها.
· أهمية التكنولوجيا في الوقت المعاصر ووجوب تدريب العمالة على استخدامها.
· حسن استغلال العنصر البشري سواء مهاريًّا أو فكريًّا يؤدي لزيادة كفاءة الأداء، وأرباح المنظمة.
· الرضا الوظيفي من أهم العناصر الذي ينبغي تحقيقها للعمالة حتى لا يكون معدل دوران العمل بالمنظمة عاليًا مما يعرضها للخسارة.
· أن هناك عوامل خارجة عن خطة المنظمة قد تؤثر على قدرتها على التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية من قوة العمل منها أسباب ترجع للفرد نفسه مثل عدم الرضا الوظيفي الذي يدفع العامل لترك العمل والتقاعد المبكر.
· أهمية التدريب في الإدارة الحديثة حيث أصبح من أولويات الإدارة لمواكبة التغيرات المتعاقبة في عصر ما بعد العولمة.
· أهمية فهم الدوافع والسلوكيات المختلفة والعلاقات المتشابكة بين الأفراد واستغلالها لصالح المنظمة. 
· أهمية تقييم البرنامج التدريبي قبل وأثناء وبعد انعقاده، وكذا تقييم أثره على المتدربين وسلوكياتهم اللاحقة لبيان مدى جدوى تكراره مستقبلا وإدخال التعديلات اللازمة عليه لتحقيق أفضل مردود منه.
· أهمية تطوير الخطط التدريبية لتلائم تطورات الأوضاع في البيئة المحيطة بالمنظمة لرفع الكفاءات والمهارات اللازمة للعاملين بها. 
وفى الختام، تريد الباحثة أن تظهر أهمية تخطيط القوى العاملة في مجال العاملين في مجال الدعوة لما لهم من دور هام في المجتمع المصري وخارجه في مواجهة الفكر المتطرف ونشر صحيح الدين.

ثانياً: تخطيط القوى العاملة ودور وزارة الأوقاف المصرية.
نلقى الضوء فيما يلي على بعض مفاهيم المتعلقة بتخطيط القوى العاملة، التخطيط الإستراتيجية، الموارد البشرية، ثم نلقى الضوء على دور وزارة الأوقاف في المجتمع، ودور الأئمة والدعاة.
1. مفاهيم أساسية:
يقول الله تعالى "إنا كل شيء خلقناه بقدر" أي أن كل ما في الكون مخطط له بقدر معلوم ،من هنا يعلمنا الله تعالى أهمية التخطيط في كل الامور التي تواجهنا لضمان نجاح الانشطة التي نقوم بها ولعل في قصة يوسف عليه السلام مع عزيز مصر أبلغ دليل على حسن الرؤية وتدبير الأمور في التخطيط وكيفية استغلال الموارد المتاحة(سنوات الرخاء) لإدارة الأزمة (السنوات العجاف)والوصول لهدف الخطة (عدم حدوث المجاعة للمصريين)من خلال استخدام الشخص المناسب (يوسف عليه السلام)الذى تتوافر لديه المهارات(حفيظ -عليم) اللازمة لشغل الوظيفة (تحمل أمانة  خزائن الأرض)،بمعنى أدق كان يوسف عليه السلام أنجح وزير تخطيط يدير أزمة مستقبلية بخطة استراتيجية استغرقت خمسة عشر عاما في تحقيقها  بناءا على دراسات جدوى أعدها بنفسه "تزرعون سبع سنين دأبا فماحصتم فذروه في سنبله إلا قليلا مما تأكلون ثم يأتي من بعد ذلك سبع شداد يأكلن ما قدمتم لهن إلا قليلا مما تحصنون ثم يأتي من بعد ذلك عام فيه يغاث الناس وفيه يعصرون " سورة يوسف- القران الكريم وتعلمنا هذه القصة أيضا أهمية الإدارة الجيدة وأهمية المدير ذو النظرة الثاقبة ودوره في اتخاذ القرار الاستراتيجي بكيفية بناء الصوامع لتخزين القمح لمدة سبع سنوات وأكثر وترشيد الاستخدام لهذه الموارد لاستغلالها في مدة زمنية طويلة فهي خطة تنمية مستدامة متكاملة لإفادة الدولة من سنوات الرخاء اثناء حدوث المجاعة التي استمرت لسنوات عديدة ،ليس هذا فقط بل مد يد العون للدول الاخرى التي عانت من المجاعة مما زاد من قوة ومتانة العلاقات بين مصر وهذه الدول ،ولو أردنا إسقاط خطط الماضي الاستراتيجية على أحداث العالم المعاصر لوجدنا أن إدارة الازمة الحالية التي تعانى منها دول العالم والمتمثلة في فيروس كوفيد-19 استطاعت الحكومة المصرية بفضل التخطيط الجيد تقليل آثارها للحد الادنى بفضل وجود خطط إدارة أزمات جاهزة للتنفيذ في بعض الجهات السيادية.
ولكي تحقق أي منظمة رؤيتها وأهدافها الرئيسية بدقة فلا بد لها من إدارة استراتيجية تعي أهمية استخدام التخطيط الاستراتيجي في كل المجالات ومنها تخطيط الموارد البشرية بها، ومن هنا لا بد من تعريف المفاهيم الاتية.
1-1. الإدارة الإستراتيجية:
هي الإدارة المبنية على رؤية ثاقبة للمستقبل وملمة بكل ما يحيط بالمنظمة من فرص وتحديات خارجية وسياسات المنافسين لها في مجال عملها ومدركة لنقاط القوة الداخلية وتعمل على استثمارها ومدركة لنقاط الضعف بداخلها وتعمل على معالجتها وتحويلها لنقاط قوة مستقبلية وكل ذلك في إطار مواردها المتاحة آخذة في اعتبارها الاستراتيجية الاساسية للمنظمة ويتمتع القائمون عليها(المديرون)بمهارات فنية وسلوكية وذهنية تتيح لهم أداء وظائفهم بكفاءة وفاعلية ومرونة تمكنهم من اتخاذ القرارات لصالح المنظمة في التوقيت السليم 
من هنا تتضح أهمية التخطيط بالنسبة للإدارة فهو أول أجزائها وهو الخطوة التي تسبق القيام بأي عمل، فالإدارة الاستراتيجية حتى تباشر عملها فلا بد لها من تخطيط استراتيجي واضح يضعه مديرون متمكنون وعلى دراية بكل ما يحيط بالمنظمة داخليا وخارجيا وذلك لكافة أنشطتها من موارد بشرية وتسويق وغيره 
إن وظائف الإدارة تتضمن التخطيط –التنظيم-التنفيذ-التوجيه-الرقابة وإذا أضفنا إليها القدرة على تحديد رؤيتها عبر المدى الزمنى الطويل وقيام مديريها بالتفكير بطرق غير تقليدية ووضع سياسات ناجحة للتنبؤ باتجاهات التغير في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وكذا الأزمات التي قد تواجهها وكيفية تجاوزها وكيفية صنع واتخاذ القرارات المصيرية للمنظمة فإننا سنكون أمام إدارة استراتيجية ناجحة
1-2. التخطيط الاستراتيجي.
هو وضع أسس لتنفيذ كافة أنشطة المنظمة في مدى زمنى طويل نسبيا (خمس سنوات فأكثر)مع مراعاة بيئة عملها الداخلية والخارجية ومواردها المتاحة في سبيل تحقيق استراتيجيتها وضمان نجاحها في أداء وظائفها الاساسية ،وينبغي أن يتسم بالمرونة لمواجهة التغيرات التي قد تطرأ على البيئة المحيطة بالمنظمة داخليا أو خارجيا بصورة مفاجئة وبخاصة بما يتعلق بإدارة مواردها وقيامها بوظائفها من تخطيط لمواردها البشرية وغير البشرية ،فمقومات التخطيط الناجح تعتمد على مدى تحليله للظروف الحالية وتوقعه للمتغيرات المتوقعة مستقبلا ومدى مرونته وقدرته في التغلب على الأزمات والتقلبات التي تحدث بصورة مفاجئة في محيط المنظمة سواء داخليا أو خارجيا فهو عملية موأئمة بين ما هو مطلوب وما هو متاح مع وضع الإحتياجات المستقبلية في الحسبان
ومن التعريف السابق للتخطيط الاستراتيجي يتضح أن تخطيط الموارد البشرية من أهم العناصر التي ينبغي للمنظمة مراعاتها عند وضع خططها، فالتغيرات في العرض والطلب على العمالة والتغيرات في المهارات المطلوبة في أسواق العمل تؤثر على منظمات الأعمال بدرجة كبيرة في ضوء تأثير التكنولوجيا وتوابعها على المهارات المطلوبة للعمالة
وهذا يقودنا إلى تعريف الموارد البشرية للمنظمة
1-3.  الموارد البشرية:
الموارد البشرية للمنظمة: هم العاملين بها والذين يمارسون أنشطة سواء ذهنية أو بدنية تعود بالنفع عليها ويحصلون مقابل ذلك على منفعة مادية (أجور ومزايا نقدية) وغير مادية (رعاية إجتماعية وصحية ودعم معنوي بمختلف صوره)
1-3-1.. تعريف إدارة الموارد البشرية
إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المطورة والمحفزة للعاملين والتي تهتم بشئونهم منذ إختيارهم للتوظيف في المنظمة وحتى إنتهاء خدمتهم بها من خلال خطط وسياسات تتخذها في ضوء الاستراتيجية الاساسية للمنظمة وتنفذها لتدريبهم وتحفيزهم وتطوير مهاراتهم وقدراتهم ودعمهم ورعايتهم ومنحهم الأجور العادلة وتقييم أداؤهم لأعمالهم وتقويمهم عند الحاجة لذلك وتدفعهم لبذل قصارى جهدهم في العمل وأداؤه على الوجه الاكمل بكفاءة وفعالية ومرونة تامة وتحقيق أقصى استفادة منهم بما يحقق المنفعة الجماعية لهم وللمنظمة0
1-3-2. تعريف تخطيط الموارد البشرية.
هو عملية تخطيطية متضمنة تحليل واقع المنظمة من حيث إحتياجاتها الحالية والمستقبلية من الموارد البشرية كما ونوعا في ضوء التغيرات التكنولوجية وغيرها داخليا وخارجيا وبمراعاة استراتيجيتها وتحقيق أهدافها بما يعظم من منافعها وجدواها الإقتصادية مع تحديد الإطار الذي يحكم هذه الموارد البشرية وعلاقتها القانونية والمالية بالمنظمة بما يضمن تحقيق النفع للطرفين. ويبين الشكل الاتي[footnoteRef:9] العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وباقي وظائف إدارة الموارد البشرية [9:   السلمى- مرجع سابق ص 151] 





            شكل رقم 1. " العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية ووظائف الموارد البشرية الأخرى"
[image: ]
         المصدر: السلمي 1997؛ مرجع سابق 
ومن ذلك يتضح أن دور إدارة الموارد البشرية في المنظمة يتضمن الاتي[footnoteRef:10]:  [10:  السلمى مرجع سابق بتصرف] 

· تحليل الوظائف من حيث المهام ونطاق الاشراف: ويتضمن تحليل الواقع الفعلي للوظائف التي تحتاجها المنظمة وفقا لنشاطها (إقتصادي – خدمي- سياسي وغيرها) من حيث النوع- الخبرة – العدد – المهارات المطلوبة- المرونة في أداء الوظائف بمعنى آخر تحليل وتوصيف الهيكل التنظيمي للمنظمة وتحديد بطاقات الوصف الوظيفية وبيان مهام ومسئوليات كل وظيفة ودورها في المنظمة ونطاق سلطاتها واشرافها،
· تحديد الإطار القانوني والمؤسسي للتعامل مع من سيشغلون الوظائف (القوانين المتعلقة بالتعيين والتقويم الرقابة على الأداء).
· وكيفية شغل هذه الوظائف (مسابقة – تعيين مباشر من المحيطين أو خريجي مؤسسة تعليمية تابعة للمنظمة مثلا بالنسبة للشركات التي تمتلك مدارس تكنولوجية خاصة بها وتقوم بتعيين خريجي مدارسها).
· السياسات المالية المتبعة في المنظمة (الأجور والمكافآت والحوافز وغيرها).
· كيفية تقييم أداء العاملين بالمنظمة (التقارير المرتبطة بأداء العمل سواء سنوية او نصف سنوية أو شهرية).
· البرامج التدريبية التي يحتاجها العاملين بالمنظمة من أجل رفع كفاءاتهم.
· برامج الترقية للمستويات الوظيفية الاعلى وشروطها.
· سياسات إحلال العمالة خلال دورة حياة المنظمة والتوسعات المستقبلية لها أفقيا ورأسيا.
· متابعة ومراقبة التطورات التي تطرأ على أسواق ونظم العمل في البيئة المحيطة بالمنظمة لمواكبة تلك التطورات للحفاظ على المنظمة والاستفادة من ذلك في رفع كفاءتها التنافسية وميزتها النسبية في الاسواق داخليا وخارجيا وفقا لحجم ونوع نشاطها الحالي والمستقبلي في ضوء استراتيجية المنظمة.
· تقديم الرعاية الصحية والإجتماعية والرياضية للعاملين لضمان انتماؤهم وولاؤهم للمنظمة.
· التعاون مع ومفاوضة النقابات العمالية بما يحقق صالح المنظمة والعاملين بها.
ويتم كل ما سبق من خلال تخطيط جيد للموارد البشرية يتم بالتنسيق مع الإدارة العليا للمنظمة وفى إطار استراتيجيتها حيث أن استراتيجية الموارد البشرية للمنظمة هي جزء لا يتجزأ من الاستراتيجية العامة لها وأن العامل البشرى لا يقل أهمية عن رأس المال المادي وكلما حصل على تقدير مادي ومعنوي ومحفزات أعلى كلما أدى ذلك لزيادة انتاجيته واستغلال كفاءاته بصورة أعلى وكلما تمت تنمية قدراته الذهنية والانتاجية والمهارية كلما تحققت منفعة أكثر من وجوده بالمنظمة.
ويعتمد تخطيط الموارد البشرية في الاساس عند التعامل مع الافراد على[footnoteRef:11]:  [11:  السلمى مرجع سابق  بتصرف.] 

· العنصر البشرى هو شريك في النجاح فلا يتم التقليل من شأنه بأي حال من الأحوال.
· أنه إنسان له سلوك ودوافع واتجاهات ينبغي مراعاتها عند التعامل معه.
· أنه يمكن التأثير عليه بتفهم مواقفه وتوجيه سلوكياته وتقويمها من خلال التدريب وكذلك من خلال طريقة تعامل الإدارة معه.
· أنه ينبغي أن يكون هناك مرونة في التعامل معه وإكسابه مهارات وظيفية تمكنه من الأداء بكفاءة وفعالية.
·   وضع الرجل المناسب في المكان المناسب يوفر الكثير من الجهد والوقت للمنظمة.
وعند العمل على التخطيط للموارد البشرية فلابد من مراعاة ما يلي[footnoteRef:12]: [12:  مرجع سابق بتصرف] 

· المهارات المطلوبة لشغل الوظائف ومدى إحتياج المنظمة لها ومدى توافرها في سوق العمل الخارجي.  
· هل يتم التعيين في الوظيفةلأول مرة أم عن طريق الترقيةأوالتدريب التحويلي من وظيفة اخرى وأيها أفضل من حيث التكلفة.
· الحوافز التي تقدمها المنظمات المنافسة للنوع المطلوب توظيفه من العمالة. 
· الاعداد المطلوبة من العمالة وهل تفي بإحتياجات المنظمة أم لا، والوقت المناسب للتعيين.
· مدى الاستفادة من التكنولوجيا المتاحة.
· لابد من اتخاذ الاجراءات اللازمة لملء الفجوات التوظيفية التي تنشأ من احالة العاملين للتقاعد أو الاستقالة أو ترك الخدمة لأسباب أخرى (عمليات الاحلال الوظيفي).
· الاعداد الجيد لسياسات التعيين والاستقطاب وبرامج تنمية المهارات والكفاءات للعاملين بالمنظمة.
· الاعداد الجيد للخطط التدريبية والاستعانة بها لرفع كفاءة العاملين الحاليين وكذا سياسات الحوافز والأجور لتقليل معدل دوران العمل حيث أن ارتفاع معدل دوران العمل للمنظمة ينبئ عن فشل أسلوب ادارتها وعدم القدرة على المحافظة على العمالة بالمنظمة وانخفاض معنويات العاملين نتيجة سياسات غير منصفة من جهة الإدارة.
· عند إعداد خطط الاحلال الوظيفي في الوظائف العليا في المنظمة هل سيتم الاستعانة بعناصر من داخلها أم من خارجها؟
· سياسات المنظمة هل هي توسعية نتيجة لرواج نشاطها أم انكماشية نتيجة مرورها بأزمات إقتصادية.
ويواجه تخطيط العمالة عدة صعوبات لا يمكن التنبؤ بها لعل من أهمها ما يلي[footnoteRef:13]: [13:  مرجع سابق بتصرف] 

· تعتبر الأزمات والكوارث غير المتوقعة أحد العوامل الاساسية التي تؤثر على المنظمات لفترة زمنية تمتد بحسب قوة وتأثير تلك الأزمات مما يؤدى لاتخاذ المنظمات قرارات بشأن العمالة منها تسريح العمالة أو تخفيضها بفعل الأزمات الإقتصادية مثل مايحدث حاليا جراء أزمة كورونا.
· عدم مواكبة المنظمة للتكنولوجيا والتقادم التكنولوجي لمعداتها قد يؤثر سلبا على حصتها من السوق وبالتالي تخفيض عمالتها.
· الاستعانة بالتكنولوجيا الحديثة أدى لانخفاض الطلب على العمالة التقليدية وأدى لظهور طلب على عمالةغير تقليدية(صيانة وبرمجة).
· كما تؤثر التكنولوجيا على محتوى البرامج التدريبية التي تمنحها المنظمات للعاملين بها (تدريبات التحول الرقمي والحاسب الألى لتمكين العاملين من التعامل مع البرامج الحديثة في مختلف المجالات- وظهر في وقت أزمة كوفيد -19 لجوء معظم المؤسسات الحكومية الى استخدام تقنية فيديو كونفرانس وكذا منصات التدريب عن بعد).
· التقاعد المبكر والمفاجئ يؤثر على مستهدفات العمالة لأنه يربك الخطة الموضوعة ما لم تكن في حسبان المخطط كيفية سد تلك الفجوة.
· التقدير المادي (الأجور والرواتب والحوافز المادية) والمعنوي (مدى الرضا الوظيفي والاحساس بالتقدير المجتمعي) وهو ما يؤثر على معدل دوران العمل بالمنظمة.
2.دور وزارة الأوقاف في المجتمع، ودور الأئمة.
2-1. دور وزارة الأوقاف في المجتمع:
تعتبر وزارة الأوقاف المصرية من الوزارات الخدمية ذات الثقل بالحكومة المصرية نظرا لعراقتها حيث يرجع تاريخ انشاؤها الى عام 1853م، ويمكن توضيح الهيكل التنظيمي الرئيسي للوزارة كما يلي: -  
شكل رقم (2) الهيكل التنظيمي لوزارة الأوقاف المصرية 
[image: ]
المصدر: الإدارة العامة للتنظيم والإدارة بديوان عام وزارة الأوقاف[footnoteRef:14] [14:  هذا الهيكل هو المعمول به حاليا بناءا على القرار الوزاري رقم 147 لسنة 1988 والقرارات اللاحقة له وتعديله بعد صدور القانون رقم 81 لسنة 2016 محل دراسة بالجهاز المركزي للتنظيم والإدارة.] 

ومن الشكل السابق يتضح أن الوزارة بها ثلاث جهات رئيسية هي:
· هيئة الأوقاف المصرية، والجهات التابعة لها.
· المجلس الاعلى للشئون الاسلامية، وهو جهة علمية بحته يضم نخبة من العلماء المتميزين.
· ديوان عام وزارة الأوقاف والمديريات التابعة له، وهو المسئول عن النشاط الدعوى والاشراف على المساجد من حيث العمالة (الأئمة والخطباء وغيرهم) والمقومات المادية (مباني –تجهيزات)، وتنقسم المساجد (أو الزوايا وهي التي تقع أسفل مبنى) إلى نوعين رئيسيين كلاهما تابع لأشراف الوزارة دعويا ويلتزم العاملين بها بالقواعد الاساسية للمتعارف عليه:
· مساجد (زوايا)حكومية، وهي التي صدرت قرارات بضمها لتبعية الوزارة كمبنى وملحقات ويقارب عددها ومعين عليها عمالة تابعة للوزارة ومثبتين على درجات دأئمة. 
· مساجد(زوايا) أهلية، وهي التي لم تصدر بعد قرارات بضمها للوزارة كمبنى ولا تلتزم الوزارة بتعيين عمالتها إلا بعد ضمها للوزارة. 
· ويبلغ عدد مساجد مصر   108 ألف مسجد بالإضافة الى 7 الآلف زاوية.
وتأتى أهمية وزارة الأوقاف من واقع مسئوليتها عن المساجد والعمل الدعوى في مصر ويتضح ذلك من خلال الملامح الاساسية لخطة عمل الوزارة في ضوء التكليف الرئاسي للحكومة وفى إطار استراتيجية مصر 2030 التي يمكن تمثيلها كالاتي:
جدول رقم (1) خطة عمل وزارة الأوقاف المصرية
	التكليف الرئاسي: تحسين مستوى معيشة الشعب المصري وتلبية طموحاته في مستقبل أكثر رخاء

	-الاسهام في تحسين مستوى معيشة الشعب المصري عن طريق تقديم مساعدات مالية للفقراء-المرضى-الطلبة-قروض حسنة بدون فوائد للعاملين بالوزارة وبالجهات الحكومية الاخرى التنسيق مع الوزارات والمؤسسات ومنظمات المجتمع المدني ذات الصلة التي تعمل في هذا المجال.

	-الارتقاء بمستوى الرعاية الصحية وذلك بواسطة عقد ندوات طبية متواصلة مع تكثيف الدورات التدريبية للأطباء
-تطوير مستشفى الدعاة التابع للوزارة وانشاء مستشفيات جديدة

	- الحفاظ على المظهر الحضاري لدور العبادة من خلال احلال وتجديد وصيانة وترميم وبناء وفرش المساجد والبدء في انشاء شركة متخصصة في صيانة المساجد

	التكليف الرئاسي: العدالة الإجتماعية ومراعاة حقوق الفئات الاكثر فقرا والمهمشة 

	دعم الاسر الفقيرة ماديا-رعاية المتفوقين علميا –رعاية متحدي الاعاقة-التوعية بأهمية العدالة الإجتماعية- توفير المزيد من فرص العمل عن طريق مشروعات هيئة الأوقاف والتنسيق مع الجهات ذات الصلة في هذا المجال كوزارة التضامن الإجتماعي

	التكليف الرئاسي: الارتقاء بمؤشرات حياة المواطن المصري وتحقيق تنمية إجتماعية وثقافية

	تطوير خطة الدعوة مع الاهتمام بتطوير الخطاب الديني وبالمسجد الجامع ومحتوى البرامج الدينية مع الانفاق من موارد الوزارة الذاتية وعدم تحميل موازنة الدولة اعباء اضافية

	التكليف الرئاسي: استكمال البنية لقواعد البيانات القومية

	-توثيق وتسجيل كل ما يتعلق بأعمال وانشطة الوزارة آليا واتاحة المعلومات للعاملين بالوزارة والجهات التابعة تيسيرا للعمل وسرعة الإنجاز، وتصميم وتنفيذ برامج الكترونية تتيح تحقيق المستهدف مع الاستعانة بالسجلات الورقية.

	التكليف الرئاسي: اعادة هيكلة الحكومة المصرية لرفع الكفاءة ومستوى الأداء وتحقيق المزيد من آليات الشفافية والنزاهة

	تطوير الجهاز الإداري ليصبح كفء وفعال ومرن ومرتبط بالبيئة الخارجية المحيطة بالوزارة ومتفاعلا معها.
-مكافحة الفساد على جميع المستويات والتحلي بالشفافية في جميع اجراءات والالتزام بالهياكل التنظيمية وتطويرها بما يحقق أهداف الوزارة وتطبيق قواعد العدالة في تقييم الموظفين والتعاون مع الاجهزة الرقابية واطلاعها على مستويات الأداء الإداري أولا بأول للمساعدة في اتخاذ القرارات السليمة في الوقت المناسب.
-العمل على تبسيط الاجراءات وتيسير تقديم الخدمات للمواطنين  .
-الارتقاء بمستوى الأداء وتنمية الموارد البشرية بأنشاء اكاديمية الأوقاف للتدريب واتاحة تدريبات حديثة للعاملين.

	التكليف الرئاسي: الاضطلاع بدور مصري رائد على الصعيدين العربي والأفريقي 

	-عن طريق الإيفاد والابتعاث للمراكز الثقافية بمختلف دول العالم ومنها تنزانيا والامارات، والجامعة المصرية الاسلامية بدولة كازاخستان.

	التكليف الرئاسي: وضع سياسات داعمة لاستثمار مال الوقف

	العمل على استكمال قاعدة بيانات الكترونية للأوقاف واعادة هيكلة عملية الاستثمار لزيادة المحفظة المالية.
العمل على ازالة التعديات عن أراضى الوقف.
المساهمة في مختلف الانشطة الإقتصادية بما يحقق الاستثمار الامثل لأموال الوقف.

	التكليف الرئاسي: الاستفادة من بحوث وخبرات علماء الإجتماع لإعادة جوهر منظومة القيم المصرية الاصيلة

	-التدريب المستمر للأئمة بالتعاون مع علماء النفس والإجتماع لوضع منظومة إجتماعية نفسية أخلاقية من منظور ديني.
-التوعية والارشاد لأفراد المجتمع بإختيار موضوعات الانشطة الدعوية (خطب –دروس وغيرها) التي تحض على القيم البناءة.

	التكليف الرئاسي: الارتقاء بوضعية المرأة داخل المجتمع

	-استخدام التوعية والارشاد في تصحيح المفاهيم وعظمة دور المرأة في الاسلام والمجتمع والاهتمام بدور المرشدات الدينيات في المجتمع .

	التكليف الرئاسي: وضع برامج لتشجيع ممارسة الرياضة لكافة المواطنين

	-إستخدام التوعية والإرشاد للتنبيه على أهمية الصحة وأهمية نظافة البيئة وعقد بروتوكولات تعاون مع وزارتي الشباب والتعليم لتوعية الشباب بأهمية الرياضة ومواجهة الإدمان والتدخين .

	التكليف الرئاسي: إصلاح منظومة التعليم بأسلوب هادئ

	إستخدام التوعية والارشاد والتثقيف باختيار خطب ودروس تحث على التعلم واهميته واحترام المعلم، مع إنشاء فصول محو الامية في بعض المساجد وذلك بالتعاون مع وزارة التربية والتعليم والهيئة العامة لمحو الامية وتعليم الكبار للحد من التسرب من التعليم

	التكليف الرئاسي: إصلاح الخطاب الديني 

	-تأصيل وضبط الخطاب الديني الوسطى الأزهري المتسم بروح التسامح والوسطية وتطويره ليتسم بالواقعية والتطور والتفاؤل والبناء وعدم نشر أى محتوى يحث على الاختلاف والفرقة وقصر الافتاء على المتخصصين فقط

	التكليف الرئاسي: مواجهة الدولة لمحاولات النيل من مواردها الاساسية التي تمثل عصب الحياة

	-التوعية والارشاد من خطر الممارسات الضارة بالإقتصاد مثل الاحتكار وبيان أهمية المال العام وحرمة التعدي عليه والتعاون مع وزارة الموارد المائية في تنظيم قوافل دينية للتوعية بأهمية الحفاظ على ماء النيل ومع وزارة الكهرباء لتنظيم قوافل توعية بأهمية ترشيد الاستهلاك


المصدر: خطة عمل وزارة الأوقاف المصرية.
من العرض السابق لاستراتيجية الوزارة يتضح أنها تكتسب أهميتها من خلال استخدام خطة الدعوة في التوعية والارشاد في التعاون والتكامل مع وزارات اخرى في الحكومة مثل الصحة والتعليم وغيرها لتحقيق أهداف عامة تمس الامن القومي المصري مستخدمة في ذلك النشاط الدعوى من خطب وقوافل ودروس عن طريق أئمة الوزارة والمختصين من الوزارات الاخرى بحيث يمثل الإمام الجانب الديني ويمثل المختص من الوزارة الاخرى الجانب العلمي الدنيوي بما يحقق التكامل والفعالية في الوصول بمضمون النشاط الدعوى للمتلقيين من المواطنين محققا في أذهانهم الصورة الكاملة لضمان التأثير على أفكارهم لصالح قضايا الوطن التي يتم تداولها من تعليم وصحة وكذلك يتضح الدور الهام للأنشطة المتعلقة بالبر أو أموال الأوقاف التي تشرف الوزارة عليها من خلال تحديث طرق استثمارها وحسن استغلالها بما يزيد من منفعتها والتعاون مع وزارة التضامن الإجتماعي في هذا الشأن وصولا للمساهمة في تحقيق العدالة الإجتماعية ومراعاة حقوق الفئات الاكثر فقرا والمهمشة والارتقاء بمؤشرات حياة المواطن المصري ،ويوضح الشكل التالي انجازات الوزارة في مختلف المجالات .
شكل رقم 3 " انفوجراف حول حصاد دور الوزارة فى خدمة المجتمع خلال عام 2019"
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المصدر: جريدة اليوم السابع انفوجراف حصاد قطاع الأوقاف خلال عام 2019   نشر بتاريخ 14 يناير 2020
2-2: الموارد البشرية التى تعمل بالمساجد التابعة لوزارة الأوقاف: تنقسم الموارد البشرية (العمالة)بالمساجد الحكومية إلى:
·  مقيم الشعائر: وهو المسئول عن إقامة الشعائر الدينية في المسجد في حالة عدم وجود الإمام
· عامل المسجد وهو نوعين: عامل مسجد مسئول عن نظافة المسجد والعناية به، وعامل عهدة مسئول عن المقومات المادية بالمسجد من ميكروفونات وغيرها 
· المؤذن: ووظيفته هي الالتزام بأداء الآذان في مواقيته الشرعية 
· محفظ القران الكريم: والذي يمارس وظيفته في بعض المساجد
·  الإمام: وهو المسئول الاول عن المسجد الإمام والخطيب هو العنصر البشرى الرئيسى في قوة العمل، وقد حددت المهام الوظيفية له وفقا لخطة الدعوة التي يتم تحديدها مركزيا بالوزارة في ضوء الاستراتيجية العامة للوزارة السابق ذكرها، ويتم تنفيذها من قبل إدارة الدعوة بالمديرية فيما يلي:
· "التعريف بالدين الإسلامي ورسالته بالداخل والخارج.
· تشجيع الجهود التي تؤيد الدعوة إلى الدين الإسلامي الصحيح ونشر الوعي الديني الصحيح.
· إمامة المصلين وتوعيتهم دينيا، إحياء التراث الديني.
· المشاركة في البعثات الثقافية الدينية للأفراد والهيئات.
· ترجمة التراث الإسلامي إلى اللغات الحية، وتنظيم الدعوة والاشتراك في المؤتمرات واللجان الدولية"، وغير ذلك.
وتبلغ قوة العمل بديوان عام الوزارة ومديريات الأوقاف التابعة له 49638 إمام ومفتش والذين سيحال اعداد كبيرة منهم للتقاعد خلال الفترة المقبلة مما سيسبب فجوة في أعداد العاملين ينبغي على الإدارة كإدارة استباقية ان تقدر إحتياجاتها منها قبل ان تحدث تلك الفجوة من هنا تأتى أهمية تخطيط حجم ونوعية وقوة العمالة في الفترة القادمة. 
2-3. دور أئمة الأوقاف فى المجتمع: 
2-3-1 الدور العام للإمام:
شخصية الإمام لها أهمية كبرى في تنمية المجتمع  وتطوره للأفضل ، ومناط عمله الأساسي هو الفكر الإنساني وتوجيهه والتأثير عليه لذلك لابد من توافر سمات شخصية مميزة فيه ،فهو قدوة لمن حوله واخلاقياته لا بد أن تتفق مع ماورد عن الرسول صلى الله عليه وسلم ،فهو يبنى جيل يقتدى به من المحيطين بالمسجد ورواده وبالتالي ترتفع القيم السامية في المجتمع ككل وخصوصا بين النشء وما يحدد دور الإمام وأنشطته في مجال خدمة الدعوة الاسلامية هو الخطة الدعوية للوزارة التي يتم اعدادها مركزيا بالوزارة متضمنة مهام محددة يتم متابعة تنفيذها بالمديرية  من خلال المفتشين المختصين ،ويمكن تلخيص ذلك من خلال :
·  الأنشطة الدعوية بالمساجد (مثل مكاتب تحفيظ القران الكريم وحلقات الدروس وخطب الجمعة وخلافه) كل هذه الانشطة التي تمارس والتي يتم تضمينها بالقيم الاسلامية يتم التأثير على أفراد المجتمع.
· أعمال الخير والبر والحض عليها والتكافل الإجتماعي بين سكان الحي والدعوة إليها عن طريق المسجد لها أبلغ الأثر وتدعم الدور الإجتماعي للمسجد.
· الانشطة والمسابقات التي تقام على نطاق رواد المسجد والتي تتضمن حفظ القران الكريم وقراءة كتب التفسير وغيرها 
· مشاركته في المناسبات الإجتماعية لجيران المسجد وتواصله معهم يدعم دوره.
· ومن مهامه التفرغ لشؤون المسجد بشكل تام بحيث لا يجوز له أن يعمل بالتجارة أو أمثالها بل عليه أن يتفرغ بشكل تام لذكر الله، وإقامة الصلاة نشر العلم والفضيلة بين الناس.
· اتصافه بسعة الصدر والصبروالمرونة ليستطيع التعامل مع مختلف أنماط البشرويتعايش معها.
· قراءاته واطلاعه وبها يزداد لديه العلم الشرعي الواسع ليستطيع الرد على الشبهات التي قد تعرض عليه من أصحاب الفكر المتطرف الذين يسعون للتأثير على محيط عمله.
· وكونه متطورا ومتصلا بالتكنولوجيا الحديثة ويستطيع التعامل معها ليستطيع التواصل مع من حوله وأفكارهم واتجاهاتهم ومحدداتهم السلوكية ليستطيع التعامل معهم.
· وإحساسه بتقدير المجتمع له وتقدير قياداته في العمل له وذلك يكون بتحفيزه سواء ماديا أو معنويا (وهو ما تحرص عليه الدولة حيث تم زيادة البدلات النقدية مرتين اخرها في شهر دي	ذسمبر الماضي بناءا على تعليمات رئاسية، كذلك تزايد الاهتمام بالتدريب في اخر ثلاث سنوات بدرجة كبيرة).
· وإمام المسجد شأنه شأن أي موظف عام يخضع للمتابعة والتقييم للوقوف على مستوي أداؤه لعمله وتقويم سلوكياته إذا استدعى الأمر، ويتم متابعة أداء الأئمة عن طريق التفتيش الديني بالوزارة.
كما يلعب الأئمة دور هام في التعامل مع الأزمات التي تواجه الوطن ، حيث تزداد الأعباء الملقاة على عاتق الإمام وقت الأزمات والكوارث و تتضاعف مسئولياته في توعية رواد المسجد من آثار هذه الأزمة وتداعياتها وكيفية مواجهتها والرد على الشائعات التي تزداد وقت الأزمات  وأبلغ دليل على ذلك الأزمة العالمية الحالية بشأن فيروس كوقيد -19 حيث تم إغلاق المساجد منعا للتجمعات التي تؤدى لانتشار الوباء ولكن دور الأئمة في التوعية عن طريق قنوات التواصل الإجتماعي  والاعلام مستمر مع التأكيد على تواجدهم في المساجد والعناية بها.
ومن الجدير بالذكر أن مجال الدعوة من المجالات كثيفة الاستخدام للعنصر البشرى نظرا لأن العمل بالمساجد مرتبط بوجود أئمة بها وكذلك التفتيش على المساجد مرتبط بوجود مفتشين من العاملين بمجال الدعوة (المفتش هو إمام اجتاز تأهيل معين وكذا المسابقات التي تعد للالتحاق بالتفتيش) ليتم التفتيش بصورة واقعية وتكون تقارير المتابعة التي تعد عن واقع فعلى.
2-3. 2 دور أئمة  الاوقاف خارج مصر
ترتبط مصر بعلاقات وثيقة مع دول العالم الإسلامي والدول الاجنبية ولها دور كبير في رعاية الجاليات المسلمة في الكثير من الدول وتقوم وزارة الأوقاف بالاشتراك مع الازهر الشريف بإرسال البعثات الدينية لدول عديدة حيث يصل عدد المبعوثين في تلك الدول من وزارة الأوقاف 96 موفد إلى 36 دولة أجنبية منها فرنسا والولايات المتحدة وغيرها ويحدد شروط الإيفاد والاعارة ولائحتهما التنظيمية القرار الوزاري رقم 137 لسنة 2014.
كما يبلغ عدد الأئمة الحاصلين على أجازات خاصة بدون أجر2583 إمام وخطيب، وهم يعملون في مجال نشر الدعوة الاسلامية أيضا بطريقة غير مباشرة عن طريق تدريس العلوم الشرعية في الدول العربية والأجنبية.
3. أهمية تخطيط وتقدير الإحتياجات من الأئمة في وزارة الأوقاف
لا يخلو شارع في مصر من مسجد او زاوية ،وعدم خضوع هذه المنشآت للرقابة المباشرة للدولة يجعلها مرتعا خصبا للفكر المتطرف الذى قد يهدم الدولة ككل لذا ينبغي أن تكون المساجد والزوايا تحت نظر ورقابة  الدولة لضمان السيطرة على نشر الفكر الوسطى بين مختلف أطياف المجتمع سواء في الريف أو الحضر، هذه الرقابة تستدعى وجود عمالة تقوم بها مما يلقى بمزيد من المسئوليات على الوزارة من حيث الإحتياج إلى موارد بشرية (عمالة ) للمساجد أو للتفتيش عليها وذلك درءا لتركها في أيدى من لا يحسن استخدامها ويعود بالسلب على الدولة ككل فكان لابد من دراسة هيكل القوى البشرية للعاملين بالمساجد وتاريخ إنتهاء خدمتهم على مدى زمنى معين للوصول إلى صورة واقعية قدر المستطاع وتقريبية عن حجم العمالة المطلوب حتى لا يؤدى إهمال دراسة هذا الهيكل لحدوث فجوة مفاجئة  بين المتاح والمطلوب من العمالة في هذا القطاع (حيث توجد عوامل أخرى تؤثر على إنتهاء الخدمة لا يمكن التنبؤ بها مثل الوفاة والاستقالة المبكرة وغيرها).
3-1. أدوار مساعدة للأئمة: خطباء المكافأة والواعظات:
3-1-1.خطباء المكافأة هم :  السادة الحاصلين على مؤهلات أزهرية لكنهم لا يعملون بالوزارة على درجات دأئمة ويقومون بإلقاء خطبة الجمعة في بعض المساجد لسد العجز بها مقابل مكافأة مالية (يتم صرفها من تمويل ذاتي من موارد خاصة للوزارة)أو متطوعين ومعظمهم من الحاصلين على درجات علمية أعلى من الدرجة الجامعية الاولى (حاصلين على ماجستير ودكتوراة) ويتم اختبارهم من جهة الوزارة لبيان مدى صلاحيتهم لأداء هذا العمل ومراقبة أداؤهم ومتابعته ومنحهم تدريبات اذا لزم الامر،وفى حالة مخالفة أحدهم للتعليمات التي تلزمهم بها الوزارة يتم إلغاء تصريح الخطابة الخاص به.
3-1-2.الواعظات: هن سيدات يعملن في مجال الدعوة وينقسمن إلى واعظات معينات على درجات دائمة وعددهن49 واعظة  وواعظات يعملن متطوعات وعددهن  236 واعظة وقد تم تدريبهن على أعمال الوعظ وإعطاء الدروس في المساجد للنساء عبر اجتيازهن لاختبارات بمراكز الدعوة والثقافة الاسلامية التابعة للوزارة وكذا تم اجتيازهن فترة الاعداد اللازمة بأكاديمية الأوقاف لأعداد وتأهيل الأئمة والدعاة التابعة للوزارة من خلال برنامج تدريبي استمر لمدة تزيد عن ستة أشهر تم تدريبهن فيها من خلال دورات متخصصة في الشئون الدينية وعلوم الحاسب الألى واللغة الانجليزية وكذا دورات متخصصة في الاعلام ،ويأتي الدفع بالواعظات للعمل بالوزارة في ضوء سياسة التمكين للمرأة التي تنتهجها الوزارة وتقديرا لدورها في المجتمع ،وأيضا لحاجة المرأة المصرية لمن يوضح لها أمور دينها وبخاصة في الامور التي تستحى أن تسأل فيها الرجال ،وكذا لمواجهة الفكر المتطرف الذى تبثه الجماعات المتطرفة بين الناس من خلال من ينتمى إليها من النساء ونشر الفكر الهدام بين النساء والنشء مما أوجب وجود اجراء يعيد الامور لطريقها الصحيح من جهة الوزارة وكان ذلك بالاستعانة بالواعظات.
وعلى حد علم الباحثة لا توجد دراسة حتى الان تتعلق بتقدير الحجم المتوقع تعيينه لسد الفجوة التي ستحدث في خلال السنوات القادمة في أعداد الأئمة نظرا لعدم وجود دراسة متعلقة بأعداد من سيحال منهم للتقاعد لبلوغ السن أو لأسباب أخرى (وفاة-معاش مبكر وغير ذلك).
3-2. أسس إختيار الأئمة وفق المسابقات المعلن عنها، ومداخل التطوير.
لقد اختلفت النظرة للموظف العام في مصر بعد إلغاء العمل بالقانون 47 لسنة 1978 وتعديلاته حيث تغيرت النظرة من مفهوم شئون الافراد أو شئون العاملين تلك الإدارة الجامدة التي لا تهتم بالعنصر البشرى وإنما بما تستفيده من العاملين بها مقابل ما يحصلون عليه من أجور إلى إدارة الموارد البشرية في ضوء القرار رقم 122 لسنة 2015 الصادر في ضوء أحكام القانون رقم 18 لسنة 2015 والذى تم إلغاؤه ليحل محله القانون رقم 81 لسنة 2016 المعمول به حاليا إلا أن القرار 122 لم يتم إلغاؤه وإنما يعتبر مرجعية هامة في التطوير المؤسسي لقواعد الخدمة المدنية في مصر، وأهم ما تضمنه القرار122 لسنة 2015 ما يلى :
· وضع معايير للتطوير التنظيمي للجهاز الإداري للدولة وأهمها تحديد دور استراتيجي للوزارات مع تركيزها على مهامها الاساسية والاعتماد على اللامركزية.
· تطوير إدارة الأفراد أو شئون العاملين وتحويلها لإدارة موارد بشرية تتبنى النظم والاساليب الحديثة لتنمية الموارد البشرية بداية من تخطيط الموارد البشرية وإجراء الدراسات الخاصة بنظم المكافأة والحوافز لمختلف الفئات الوظيفية وربطها بمعدلات كفاءة وجودة الأداء ووضع خطط لبناء القدرات لاستيفاء الإحتياجات التدريبية على مستوى الجهة وكذلك قياس العائد من التدريب وتقويم الأداء.
· تحديث اختصاصات وحدات التخطيط بالدولة.
· تفعيل دور وحدات المتابعة والتقييم.
· تحديث وحدات تكنولوجيا ونظم المعلومات.
ثم صدر القانون 81 لسنة2016 ولائحته التنفيذية ليؤكد أهمية العنصر البشرى في المنظمات الحكومية من خلال ما موضح في الجدول رقم 1 التالي: 
 جدول رقم 2. دور العنصر البشرى في اللائحة التنفيذية للقانون 81 لسنة 2016
	الموضوع
	القانون81 لسنة 2016
	اللائحة التنفيذية للقانون

	الاتاحة والشفافية للقرارات الصادرة عن لجنة الموارد البشرية
	مادة 4-5
	مادة 7

	تنمية ثقافة الخدمة المدنية والاهتمام بالتدريب وبخاصة للشباب 
	مادة 7-8
	مادة 10 حتى مادة 22

	الهيكل التنظيمي وبطاقات الوصف
	مادة 9-10
	مادة 23حتى 25

	التعيين في الوظيفة العامة
	مادة 12 حتى 14
	مادة 26 حتى 44

	تقويم الأداء
	مادة 25 حتى 28
	مادة 57 حتى 68

	العلاوات
	مادة 37 حتى 45
	مادة 123 حتى مادة 130

	إنتهاء الخدمة 
	69-70
	168 حتى 185


وقد حدد القانون معايير التعيين في الوظائف العامة بأنها تتم عن طريق المسابقة وأساس الإختيار هو الكفاءة والجدارة، كما حدد أسس مادية لتحفيز العاملين وتشجيعهم منها حافز التميز العلمي للحاصلين على المؤهلات الاعلى أثناء الخدمة (مادة 39) وكذا العلاوات الاستثنائية (مادة42) وكذلك التشجيع على العلوم والابتكار (مادة44) وكذلك وضع أسس تحفيز معنوية من خلال التعاون مع النقابات العمالية في وضع نظم الرعاية الصحية والإجتماعية والرياضية (مادة 45).
وقد صدرت عدة قرارات لاحقة على القانون81 ولائحته التنفيذية وأهمها القرار رقم 22 لسنة 2019 بشأن التقسيم التنظيمي لإدارة الموارد البشرية والذي تضمن تقسيمها إلى:
· التقسيم التنظيمي للتطوير المؤسسي ومن أهم أدواره تحديث وتطوير الهيكل التنظيمي أفقيا ورأسيا وهندسة العمليات والاجراءات داخل الوحدة.
· التقسيم التنظيمي لإدارة وتنمية المواهب ويشمل تخطيط العمالة وإعداد خطط الإحلال والتعاقب الوظيفي والاستقطاب والتعيين والمسارات الوظيفية المستقبلية بما يضمن عدم حدوث عجز أو فائض في الموارد البشرية مستقبلا والتدريب وتقييم الأداء وإعداد قواعد البيانات الخاصة بالعمالة. 
· التقسيم الوظيفي للاستحقاقات والمزايا ويشمل سياسات الأجور والحوافز وغيرها داخل الوحدة.
· التقسيم الوظيفي لعمليات الموارد البشرية ويشمل الاقسام التقليدية لإدارة شئون الافراد من وثائق الخدمة والنقل والندب وغيرها.
كما صدرت قرارات تالية للقرار22 لسنة 2019 منها القرار 35 لسنة 2019 والمتضمن أسس إعداد بطاقات الوصف وأمثلة لها وتقسيم المجموعات النوعية الحديث طبقا للمستجدات في شئون الخدمة المدنية عقب صدور القانون81 لسنة 2016، كما صدر القرار63 لسنة 2019 متضمنا أسس تقييم أداء العاملين وكيفية إعداد تقارير الكفاية لهم سنويا وتقييم أداؤهم.
والإمام هو موظف عام تحكمه اللوائح والقوانين الصادرة بشأن الخدمة المدنية وهناك شروط عامة منصوص عليها في القانون 81 لسنة 2016[footnoteRef:15] ولائحته التنفيذية [footnoteRef:16] وهي كالتالي: - [15:  نشر بالجريدة الرسمية العدد-43 مكرر(أ) الصادر في أول نوفمبر سنة 2016]  [16:  نشرت بالجريدة الرسمية العدد- 21(مكرر) الصادر في 27 مايو سنة 2017] 

· المادة التاسعة والعاشرة من القانون حددتا الهيكل التنظيمي وبطاقات الوصف الوظيفي.
· المادة الثانية عشر حددت الكفاءة والجدارة أساس للتعيين والذي يتم عن طريق مسابقات يتم الاعلان عنها عبر بوابة الحكومة الالكترونية.
· المادة الثالثة عشر تضمنت أحقية ذوي الاعاقة في شغل نسبة 5%من الوظائف المعلن عنها، كما تضمنت حجز وظائف للمصابين في العمليات الحربية ومصابي الثورة وغيرهم متى توافرت فيهم الشروط.
· المادة الرابعة عشر من القانون تضمنت الشروط العامة للمعينين وهي: التمتع بالجنسية المصرية أو جنسية إحدى الدول العربية التي تعامل المصريين - حسن السير والسلوك- أن يكون محمود السيرة.
وهناك شروط أخرى متعارف عليها لإختيار الأئمة منها:
· ان يكون خريج إحدى كليات العلوم الشرعية المنصوص عليها في إعلان المسابقة.
· حسن الصوت وبخاصة عند تلاوة القرآن الكريم.
· سلامة مخارج الحروف ونطق اللغة العربية بصورة صحيحة.
· الذكاء والحدس واللباقة وسرعة البديهة وقوة الشخصية.
· الفهم العميق لمقاصد الشريعة وعلوم الدين.
· القدرة على صعود المنبر (بالنسبة للمعاقين).
وترى الباحثة أن هذه الأسس بحاجة للتطوير حيث يستلزم إضافة القدرة على التعامل مع التكنولوجيا إليها ومدى الالمام بالتطورات السريعة للأحداث المحيطة بنا وكذا أن يكون الالمام بلغة أجنبية واحدة على الاقل لجميع المعينين حيث أن اتقان اللغات في الوقت الحالي يشترط لخريجي كليات اللغات والترجمة فقط.
             شكل رقم 4 " انفوجراف حول حصاد نشاط الدعوة وخدمة القرآن الكريم بوزارة الأوقاف عام 2019"
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4. تقييم أنشطة تدريب وتأهيل الأئمة والأفراد بوزارة الأوقاف.
إن العمل بمجال الدعوة يحتاج إلى نوعية خاصة من العاملين ممن تتوافر فيهم سمات شخصية تجعلهم قادرين على أداء عملهم بكفاءة وفاعلية وجودة، لذلك يحتاجون إلى نوعية خاصة من التدريبات اللازمة لتزيد من كفاءتهم وتحسن أداؤهم بما يعود بالنفع العام لصالح العمل الدعوى
ولكي تتحقق فعالية التدريب لابد من أن يرتبط بحاجه فعلية لدى الفرد وكذا اقتناعه بفائدة التدريب وبالنظر لاستراتيجية الوزارة التي تم إعدادها في ضوء التكليف الرئاسي للحكومة واستراتيجية التنمية المستدامة نجد أنها تتضمن تركيزا كبيرا على التدريب ويتضح ذلك فيما يلي:
جدول رقم 3 " التدريب كآلية من آليات تحقيق أهداف وزارة الأوقاف في ضوء التكليف الرئاسي للحكومة واستراتيجية مصر 2030
	التكليف الرئاسي
	محور العمل الرئيسي
	محور العمل الفرعي
	اليات تحقيق الهدف

	رابعا: الارتقاء بمؤشرات حياة المواطن المصري وتحقيق تنمية إجتماعية وثقافية
	الخطب والدروس والقوافل الدينية
	الاهتمام بتطوير الخطاب الديني ومحتوى البرامج الدينية
	تدريب الأئمة على الوسائل العصرية والحديثة

	سادسا: إعادة هيكلة الحكومة المصرية لرفع الكفاءة ومستوى الأداء وتحقيق المزيد من اليات الشفافية والنزاهة
	الارتقاء بمستوى الأداء وتنمية الموارد البشرية
	تقديم خدمة أفضل سواء للمواطنين والمؤسسات أو للعاملين بالوزارة
	· -إنشاء أكاديمية الأوقاف لتدريب الأئمة والدعاة
· -تصميم وتنفيذ برامج تدريبية مستمرة تتناسب مع المستجدات تفعيلا لمبدأ التنمية المستدامة
· -الاستعانة بالبرامج التدريبية التي تتيحها المؤسسات
· -الاستعانة بالخبراء المتخصصين في المجالات المختلفة

	سابعا: الحفاظ على الامن القومي المصري
	التوعية والارشاد والتبصير
	إختيار خطب ودروس تحث على أهمية التمسك بالوحدة ومحاربة الشائعات التي تؤثر بشكل او اخرعلى الامن القومي - مكافحة الارهاب والجماعات الارهابية من خلال السيطرة على جميع المساجد ومنابر الدعوة
	عقد دورات تدريبية للسادة الأئمة بالتعاون مع جهات امنية مختلفة للتوعية بأهمية الحفاظ على الأمن القومي المصري وبيان خطورة المؤامرات التي يتعرض لها الوطن

	ثامنا: الاضطلاع بدور مصري رائد على الصعيدين العربي والأفريقي
	الإيفاد والابتعاث
	1. إيفاد دائم للسادة الأئمة والعلماء والقراء
2. إيفاد شهر رمضان للسادة الأئمة والعلماء والقراء
3. المراكز الثقافية الاسلامية خارج مصر
4. الجامعة المصرية الاسلامية بكازاخستان
	عقد دورات تدريبية للموفدين للخارج للتأكيد على أهمية تمثيل دور الدولة المصرية


المصدر: خطة عمل وزارة الأوقاف .
وبالنظر إلى الخطة التدريبية للوزارة نجد أنها اختلفت اختلافا كبيرا في الثلاث سنوات الاخيرة وتم تطويرها للأفضل عاما بعد عام باستحداث تدريبات لم تكن موجودة سابقا، فهي تشتمل على:
· تدريبات تقليدية منها: الدورة التأهيلية للأئمة- الدورة التخصصية-دورات في الفقه واللغة والعلوم الشرعية الاخرى
· تدريبات مستحدثة: دورات التحول الرقمي والتسويق الإلكتروني ودورات مكافحة الفساد ودورات الاعلام المتخصصة
ولا يمكن الحديث عن التدريبات التي تقدمها الوزارة للعاملين بها دون الحديث عن أكاديمية الأوقاف العالمية لتدريب الأئمة والواعظات وإعداد المدربين والتي تم افتتاحها وبدء دوراتها التدريبية خلال عام 2019، وتستهدف الأكاديمية تأهيل وتدريب الأئمة والدعاة، وجميع القائمين على الحقل الدعوى- سواء في الداخل والخارج -على كيفية التعامل مع القضايا الشائكة، واطلاعهم على المستجدات وقضايا العصر، بهدف ظهور إمام متميز ومعاصر، وخلق مناخ صحى يساعد على إعداد نموذج من الإمام المتميز والمتمتع بكل المؤهلات التعليمية والتدريبية ومن اهم برامجها التدريبية :
· منصة التدريب الإلكتروني التي تم استحداثها وانطلقت أولى دوراتها خلال شهر ابريل2020
· دورات الحاسب الألى والتسويق الإلكتروني بكافة مستوياتها وبلغ عدد المتدربين225 متدربا خلال عام 2019
· مشروع المائة عالم الذي تم اطلاقه 
· دورات زمالة اكاديمية الأوقاف المصرية للأئمة والواعظات وتم تخريج الدفعة الأولى في 2019
· دورات تنمية المهارات الاعلامية لعدد 45 إمام متميزوعدد من الواعظات
· دورات لمعلمي التربية الدينية بالتعاون مع وزارة التربية والتعليم لعدد 185 معلم 
· دورات لتنمية مهارات اللغات والترجمة لعدد 100 متدرب
كما تم تنفيذ العديد من البرامج التدريبية خارج الاكاديمية خلال عام 2019 منها
· 53 برنامج تدريبي في القضايا العصرية والتوعية بمخاطر الادمان والمخدرات بمسجد النور (المقر التدريبي الذي تقدم فيه التدريبات التقليدية للوزارة)
· 20 دورة تثقيفية في مجال التوعية السكانية والمواطنة لعدد (3000) إمام وواعظة في 18 محافظة
· إقامة (11) معسكرًا تثقيفيًّا بمعسكر أبي بكر الصديق بالإسكندرية، لتثقيف الأئمة والواعظات والإداريين والوافدين.
· عَقد المجلس الأعلى للشئون الإسلامية (81) صالونًا ثقافيًّا ولجنة علمية، و(35) ندوة علمية.
· كما تم تدريب العديد من الاداريين والأئمة ضمن البرنامج التدريبي للجهاز المركزي للتنظيم والإدارة وتدريبات وزارة التخطيط ووزارة الدفاع منها تدريبات مصر 2030 وعدة برامج تدريبة اخرى مثل مهارات إدارة الوقت وتنمية المهارات الاشرافية
من العرض السابق يتضح التطور الحاصل في التدريب في الوزارة في خلال العام الماضي حيث أنه من واقع عملها بالوزارة خلال مدة تزيد عن ثمانية عشر عاما لم تجد مدى الاتاحة والشفافية والتنوع في التدريبات خلال الاعوام الثلاث السابقة والتي تزايدت بعد افتتاح أكاديمية الأوقاف، إلا أنه ينقص ذلك اتاحة التقديم للتدريبات عبر الموقع الإلكتروني لضمان تكافؤ الفرص حيث انه مازالت هناك عقليات إدارية تعمل على النمط القديم بعدم إتاحة التدريبات لمرؤوسيها، وعقليات أخرى تخضع إختياراتها للمحسوبية
وتجدر الإشارة إلى أنه في ضوء الاحداث الاخيرة مع وباء كوفيد-19 ظهرت أهمية التدريب عن بعد من خلال المنصة الالكترونية وقناة منبر التجديد التابعة للوزارة على تطبيق تليجرام وتطبيق الساوند كلاود حيث تم افتتاح أولى الدورات للتدريب عن بعد وهي دورة مهارات التواصل الدعوى والتي انطلقت خلال شهر ابريل 2020.
شكل رقم 5" انفوجراف حول انجازات وزارة الأوقاف في مجال التدريب والتثقيف خلال عام 2019 "
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5- تقييم سياسات الأجور والمزايا النقدية (المزايا النقدية لوظائف الوزارة)
حتى يمكن الحديث عن مميزات العمل بوظيفة إمام وخطيب ينبغي أولا الحديث عن الأجور بصفة عامة حيث يحكمها القانون 81 لسنة2016 [footnoteRef:17]والقرارات والمنشورات التي صدرت لاحقا من وزارة المالية بتقرير الحد الادنى للأجور في ضوء اهتمام الدولة بمواطنيها وبخاصة العاملين في الجهاز الإداري، ويتمتع العاملون بوظيفة إمام وخطيب بالمميزات الاتية إضافة لاستحقاقات المعينين معهم بذات التاريخ ولكن بوظائف اخرى ادارية: [17:  راجع جدول 1] 

جدول رقم 4. الحوافز المادية لشاغلي وظيفة إمام وخطيب- مفتش دعوة بوزارة الأوقاف "
	نوع الحافز المادي
	قيمته 
	ملاحظات

	بدل زي- بدل اعانة علماء- بدل اطلاع
	140
	

	بدل تحسين دخل
	600
	منهم 350 جنيها يتساوى فيها الاداريين والأئمة معا

	دروس
	160 للدرجة الثالثة
180 للدرجة للثانية،
200للدرجة الاولى ودرجة كبير
	

	قوافل دعوية
	200
	

	خطب الجمعة (بدل صعود منبر)
	1600 للحاصلين على الليسانس
1800 للحاصلين على الماجستير
2000 للحاصلين على الدكتوراة
	في السابق كانت قيمة الحافز 1000 جنيه وتم زيادتها وفقا لتعليمات رئاسية في ديسمبر 2019

	بدل تفتيش (للمفتشين ومديرين الادارات ومديرين العموم)
	80%من مربوط الدرجة
	لا يحصل عليه الإمام

	بدل اغتراب (للأئمة المغتربين)
	شهر كل ثلاثة شهور من أساسي 2015
	يحصل عليها الأئمة الذين يعملون في غير محافظاتهم الاصلية


من الجدول السابق يتضح أن الحافز المادي لشاغلي وظيفة إمام وخطيب –مفتش دعوة في تاريخ تعيين معين يزداد عن الحافز الذي يحصل عليه المعين معه بذات التاريخ وذات المؤهل ولكن بوظيفة ادارية (باحث دعوة على سبيل المثال) بالوزارة، أو بجهة أخرى تخضع لقانون الخدمة المدنية 81 لسنة 2016، وبذلك يكون لهذه الوظيفة ميزة مادية تميزها عن باقي الوظائف مما يدفع الشباب للأقبال على شغلها.
ويمكن القول بأن  وجود هذا الحافز المادي له إيجابيات من حيث اقبال الشباب على شغلها لارتفاع المقابل المادي لها وله سلبياته حيث إن وجود تفاوت في الحوافز المالية للحاصلين على ذات المؤهل والمعينين بذات الجهة بوظائف مختلفة يثير مشاعر سلبية نتيجة ضعف رواتبهم مقارنة بالحوافزالتى يحصل عليها الأئمة ويؤثر على نظرتهم للعمل بالجهة ككل لكنهم لا يستطيعون ترك العمل والبحث عن عمل بديل لان ثقافة التمسك بالوظائف الحكومية حتى وان كانت لا تلائم اتجاهات الافراد وتفكيرهم هي المسيطرة على أغلب العاملين بالوظائف الحكومية فينعكس ذلك بضعف الأداء والأساليب الغير سوية مثل كثرة الغياب والتمارض والإهمال في أداء العمل وبالتالي يقل معدل الانجاز الفعلي لمنظومة العمل ككل ومن هنا يظهر الروتين الحكومي القاتل الذى نعانى منه.  
6-تحليل الوظائف - تقويم الأداء - الرقابة والمتابعة:
لمتابعة أداء العاملين والوصول للكفاءة في الأداء فلابد من وجود نظام أساسي لمنظومة العمل يحدد اختصاصات كل وظيفة عن طريق تحليل العمل وتحديد الوظائف والإختصاصات ووضع القواعد اللازمة لعدم تداخل الإختصاصات ومنع التشابكات  مع تحديد معايير أداء هذه الوظيفة  ومعدلات الأداء لكل موظف حتى يمكن متابعة أداء شاغليها ومدى اتساق  الأداء مع الاهداف العامة للمنظمة وفى هذا السياق صدر قرار السيد/رئيس الجهاز المركزي للتنظيم والإدارة رقم 35 لسنة 2019 متضمنا معايير توصيف وتقييم الوظائف العامة من حيث متطلبات شغلها وواجباتها الوظيفية ثم صدر قرار السيد / وزير التخطيط رقم  63 لسنة 2019 متضمنا الدليل الاسترشادي لتقويم أداء الموظف ،وقد تضمنت مواد القانون81 لسنة 2020( المادة 25 حتى 28)وكذا اللائحة التنفيذية منه(مادة 67 حتى 87)الضوابط والمعايير اللازمة لعملية تقويم العاملين بما يكفل الحيادية والدقة في القياس وصولا للمنحنى الطبيعي للأداء ومراعاة معدلات الأداء عند التقييم مع إعطاء الموظف الحق في التظلم من تقريره في خلال خمسة عشر يوما كما أتاح وجود لجنة لتلقى هذه التظلمات . 
كما أتاح القانون في حالة حصول الموظف على تقرير ضعيف أن يتم الحاقه ببرنامج تأهيلي لتحسين أداؤه، وفى حالة عدم مراعاة أخلاقيات العمل وما ورد تفصيلا بلائحة القانون 81لسنة 2016 وكذا مدونة السلوك الوظيفي فإن القانون قد حدد قواعد المسائلة التأديبية (المواد من 57 حتى 68) وكذا لائحته التنفيذية (المواد من 149 حتى 167) بصورة تفصيلية
وفى هذا الصدد يخضع جميع العاملين بالوزارة من أئمة وغيرهم لجميع تلك القواعد حيث يتم مراقبة أداء الأئمة عن طريق التفتيش الدينى والمتابعة الفنية للدعوة بالمديرية وبالديوان العام لمراقبة أداؤهم ومتابعته وتوجيههم وارشادهم في حالة وجود قصور في الأداء من وجه معين بما يعالج هذا القصور، أما في حالة وجود مخالفات وخروج عن مقتضيات الواجب الوظيفي فإنه يتم التعامل معها بحزم واحالة الامر للشئون القانونية لأعمال شئونها وفقا للقانون
ثالثاُ: الدراسة الميدانية التطبيقية
تضمنت الدراسة الخطوات التالية:	
1- تحليل إحتياجات الاحلال في قوة العمل على مستوى وزارة الأوقاف
2- تحليل بيانات مديرية أوقاف مطروح
3- تصميم استمارة استبيان الكترونى وتحليل بياناتها
1. تحليل إحتياجات الاحلال في قوة العمل على مستوى وزارة الأوقاف الوزارة
يقصد بالإحلال في الموارد البشرية تقدير عدد الافراد الذين سيتركون الوظيفة (أيا كان موقعها في الهيكل التنظيمي للمنظمة) بصفة مؤقتة أو بصفة دأئمة خلال الفترة التي يجرى فيها التخطيط، ويتم ذلك التقدير بدراسة:
· الترك المؤقت للعمل بسبب الغياب – الاجازات – الاعارات 
· الترك الدائم للعمل (إنتهاء الخدمة) بسبب الاقالة – الاستقالة- الترقية – النقل- العجز والاصابة- الوفاة- التقاعد لبلوغ السن القانوني- التقاعد المبكر
وقد سبق القول بأن عدد الأئمة الحاصلين على أجازات خاصة يبلغ2583 إمام وخطيب وعدد 96 موفد للخارج أو اعارة لجهات خارجية وداخلية كما أمكن الحصول أثناء إجراء الدراسة العملية على البيانات التالية عن واقع السادة الأئمة والمفتشين العاملين بوزارة الأوقاف وعددهم الإجمالي49638 إمام ومفتش من خلال عينة البيانات المتاحة من الأرقام القومية للعاملين بالمديريات حيث تم التعامل مع عينة عشوائية لعدد 38309 رقم قومي مع استبعاد البيانات غير الدقيقة منها والبالغ عددها 9364، وبذلك شملت العينة بيانات واقعية وصحيحة لعدد إمام ومفتش 28945 تم ترتيبها ترتيبا تصاعديا وحساب تكراراتها باستخدام الحاسب الألى والتي تبين منها أن عدد المحالين للتقاعد لبلوغ السن حتى نهاية عام 2025 وبلغ عددهم 6869 إمام ومفتش ويمكن توضيح ذلك بالجدول الاتي
جدول رقم5 " بيان بعينة تمثل الاعداد التي ستتم احالتها للتقاعد لبلوغ السن من الأئمة والمفتشين  حتى عام 2025.
	السنة
	2020
	2021
	2022
	2023
	2024
	2025
	الإجمالي

	جملة المحالين لبلوغ سن التقاعد
	983
	1219
	1227
	1198
	1185
	1057
	6869

	إجمالي العاملين
	28945
	27962
	26743
	25516
	24318
	23133
	28945


ويمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يلي:
شكل رقم6" تقديرات أعداد المحالين للتقاعد لبلوغ السن من الأئمةوالمفتشين وفق العينة: 2020-2025"

ويلاحظ من الشكل السابق أعداد المحالين من العينة تتركز حول العدد 1000 إمام وخطيب سنويا كما أنها تتزايد خلال الاعوام 2021، 2022، 2023 ،2024 عن عامي 2020،2025 كما يلاحظ أن عام 2022 هو صاحب القيمة الاعلى .
وكذلك يمكن تمثيل النسبة المئوية للمحالين للتقاعد كل عام الى إجمالي قوة العمل الموجودة حاليا كما يلي

ومن العرض السابق يتبين أنه بنهاية عام 2025 سيكون قد تم احالة 19% من قوة العمل الواردة في العينة المستخدمة في الدراسة والتي تمثل مجتمع الدراسة من الأئمة و المفتشين بنسبة%58.3  الى التقاعد لبلوغ السن بخلاف من سيتم احالتهم لأسباب أخرى كالتقاعد المبكر والوفاة وغيرها  مما سيسبب فجوة في العاملين في مجال الدعوة بمديريات كثيرة حيث لوحظ أثناء اجراء الدراسة أنه في بعض المديريات التركيبة العمرية لمجتمع الدراسة تتميز بأنها شابة وبمديريات أخرى تتميز بالشيخوخة مما يستلزم إجراء دراسات حول هذا الموضوع بحيث يتم إحلال العمالة في المديريات التي ستزداد فيها الإحالة للتقاعد بصورة سريعة بما يضمن استمرارية سير العمل بها على الوجه الاكمل مع تحديد ما اذا  كان هذا الإحلال سيتم عن طريق التعيين على درجات دأئمة بالوزارة  أو عن طريق الاستعانة بخطباء المكافأة .شكل رقم7 " النسبة المئوية للمحالين الى التقاعد من إجمالي قوة العمل بالوزارة "


كما أنه سيتم بناء وضم مساجد جديدة للوزارة تحتاج الى أعداد أخرى من الأئمة والمفتشين وأيضا إلى عمال وغيرها من العمالة المرتبطة بالمساجد
وبالتالي يجب النظر في إعداد خطة استراتيجية ليكون العدد المطلوب من قوة العمل من الأئمة ومفتشي الدعوة متوافرا في الوقت المتاح ومدربا على أداء هذه الوظيفة لتجنب حدوث فجوة في هذا القطاع مع الاخذ في الاعتبار التمويل اللازم لأجور تلك العمالة خلال السنوات التي سيتم تعيينها فيها 
2- تحليل إحتياجات قوة العمل على مستوى مديرية أوقاف مطروح
إن العاملين بمجتمع ما هم جزء من هذا المجتمع يؤثرون فيه ويتأثرون به وبالتالي تختلف طريقة التخطيط لكل مجتمع عن الاخر من خلال واقعه الفعلي ، وقد أثبتت التجارب عدم نجاح معظم الخطط المركزية في بعض المجالات نتيجة عدم ملائمتها لظروف المجتمع الذى يتم تنفيذها فيه لذا كان لابد ليكون البحث واقعيا وفاعلا أن يتم عمل زيارة ميدانية لمديرية أوقاف مطروح  لدراسة الوضع على الطبيعة ومعرفة المشكلات التي تواجه العاملين على الطبيعة ومحاولة  اقتراح حلول لها وأخذها في الاعتبار عند وضع خطط مستقبلية لها ، وقد حدث ذلك في 26/11/2019 بناءا على موافقة رسمية من الجهة المختصة للحصول على البيانات الخاصة بالمديرية محل البحث ومن خلال التواجد بمقر المديرية ومن خلال إجراء مناقشات مع بعض المتواجدين سواء من العاملين بالمقر أو الجمهور الذى تصادف وجوده (ويقصد بالجمهور الزملاء من الأئمة والمفتشين العاملين بالإدارات التابعة للمديرية ).
وقد تبين وجود التحديات الاتية التي تواجه العاملين في المديرية:
· لمحافظة مطروح طبيعة مجتمعية خاصة بها نظرا لموقعها الجغرافي ومساحتها الشاسعة بالرغم من انخفاض عدد سكانها ، فهي تجمعات سكنية على مسافات متباعدة قد تصل الى 400 كيلو متر كماهي المسافة بين مدينتي مطروح وسيوة بالإضافة الى أنها مجتمع منقسم إلى مجتمع بدوى تسيطر عليه العادات القبلية وأهمها السيطرة والحماية لأعضاء القبيلة والحمية القبلية والانصياع لكبار القبيلة والتقيد بتعاليمهم ومعظمهم من العاملين بالتجارة ،ومجتمع من السكان الوافدين  من محافظات أخرى ومعظمهم يشغل المناصب الحكومية مع وجود جزء لابأس به من أبناء القبائل في الوظائف الحكومية، ويتعايش المجتمع ككل دون وجود أي فواصل بينهما سوى أن للبدو السيطرة الاكبر على مجريات الامور في حالة وجود مشكلات بين الطرفين
· انخفاض البنية التحتية للخدمات الاساسية مثل الصحة والتعليم مما يمثل عبء إضافي على الاسرة في حالة الرغبة في تعليم الابناء أو عند الحاجة للحصول على رعاية صحية يلزم الانتقال لمحافظة اخرى كالإسكندرية.
· للدعوة السلفية نشاط واضح في المحافظة سواء بتقديم إعانات للأهالي أو الابهار ببناء المساجد أو استمالة زعماء القبائل بشتى الوسائل وبالتالي استمالة ابناء القبيلة مما يمثل عبء اضافى على عمل مديرية أوقاف مطروح في إطار محاربة الفكر الغير وسطى. 
·  معظم من يتقدم بطلب نقل للعمل بالمديرية تكون محافظته الاصلية كثيفة السكان تختلف ظروفها المعيشية اختلافا كليا عن ظروف محافظة مطروح ولا يحصل قبل مجيئه على تدريب يوضح له طبيعة المحافظة وظروفها المختلفة عن المحافظات الاخرى بمطروح عاليا على الرغم من وجود بدلات نقدية للعاملين بها من الأئمة والاداريين هي:
جدول رقم( 6) المزايا النقدية للعاملين بالمناطق النائية.
	جذب عمالة
	150% من أساسي العامل في 2015

	بدل اقامة
	50% من بداية ربط الدرجة للمغترب، 40%لابناء المحافظة

	مقابل نقدي
	قيمة عدد 3 تذاكر سفر بقيمة 300 جنيه للدرجة الثالثة فما فوق


وبرغم أن هذه الحوافز المالية تمثل ميزة نسبية للوافدين للعمل بالمحافظة الا أنهم سريعا ما يصطدمون بواقع انخفاض مستوى الخدمات الصحية والتعليمية وصعوبة الحصول عليها في بعض المناطق مما يدفعهم لطلب النقل مرة اخرى لمحافظته أو محافظة مماثلة لظروفها، مما يجعل معدل دوران العمل بها مرتفعا وهو ما يتطلب دراسة مستفيضة لمعالجة الامر 
· أعداد المفتشين بالمديرية بحاجة لإعادة النظر لصعوبة الوصول لبعض المناطق لطبيعتها الجغرافية وعدم توافر وسائل انتقال اليها.
· عدم وفرة أجهزة الحاسب الألى بالمديرية بالرغم من أن عدد موظفيها 70 موظف الا أن عدد اجهزة الحاسب أقل من ذلك بكثير.
· بعض المساجد لها جمهور موسمي مثل مساجد الشواطئ ومع ذلك تلتزم الوزارة بإيجاد وتوفير عمالة لها وعدم هجرها وبالتالي تتحمل الوزارة تكاليف الانفاق عليها وبالتالي هي بحاجة لخطة جيدة لاستغلالها خلال باقي العام 
· للمديرية نشاط كبير في مواجهة الافكار الغير وسطية تتمثل في الخطب والدروس واللقاءات الفكرية والقوافل الدعوية التي تجوب مساجد المحافظة بالإضافة لأنشطة المساجد في تحفيظ القران والمقارئ وغيرها وكل ذلك في إطار الخطة المركزية للدعوة التي تضعها الوزارة لمواجهة الفكر الغير وسطى وتحدد لها الوزارة مواعيد معينة ملزمة لجميع المديريات ولكن في بعض المناطق بالمحافظة هناك عادات معينة تؤثر على السكان حيث لا يتواجدون خارج مساكنهم في وقت معين من اليوم مما يؤثر على كثافة الحضور في هذه الانشطة 
· بمطالعة البيانات التي توافرت (من خلال السجلات الرسمية للمديرية )عن أعداد المساجد وأعداد الأئمة تبين انخفاض عدد الأئمة عن العدد المطلوب وهو ما يتم الاستعانة لتغطيته بخطباء المكافأة.
ويمثل الجدول الاتي أعداد المساجد حسب الادارات الفرعية بمديرية أوقاف مطروح وكذا قوة بكل إدارة من واقع السجلات الرسمية للمديرية.
جدول رقم 7   " أعداد المساجد حسب الإدارات الفرعية بمديرية أوقاف مطروح"
	الإدارة
	المساجد الحكومية
	المساجد الاهلية
	الزوايا الحكومية
	الزوايا الاهلية
	الإجمالي
	الأئمة
	المفتشين
	مدير الإدارة
	إجمالي
	مقيم شعائر
	مؤذن
	عمال 
	اداريين
	خطباء مكافأة

	شرق
	125
	127
	6
	10
	268
	95
	2
	1
	98
	4
	84
	198
	4
	33

	غرب
	153
	110
	3
	10
	276
	102
	3
	1
	106
	4
	79
	234
	3
	21

	الحمام
	99
	130
	0
	3
	232
	68
	2
	1
	71
	7
	67
	150
	7
	12

	العلمين
	20
	45
	1
	0
	66
	26
	1
	1
	28
	1
	14
	31
	1
	2

	الضبعة
	58
	127
	1
	1
	187
	31
	1
	1
	33
	2
	29
	126
	1
	10

	النجيلة
	31
	42
	0
	1
	74
	11
	0
	1
	12
	1
	18
	39
	2
	0

	براني
	23
	72
	0
	3
	98
	10
	0
	1
	11
	1
	20
	35
	3
	6

	السلوم
	12
	23
	0
	1
	36
	9
	0
	1
	10
	0
	7
	12
	0
	1

	سيوة
	55
	56
	0
	4
	115
	22
	0
	1
	23
	19
	36
	97
	2
	12

	الديوان
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	 
	7
	7
	0
	2
	2
	54
	 

	 اجمالي
	576
	732
	11
	33
	1352
	374
	9
	16
	399
	39
	356
	924
	77
	97


   وأخيرا بتفريغ بيانات قوة العمل بالمديرية لسلسلة زمنية تمتد من 2015 حتى 2029 يتضح الاتي:
   جدول (8) بيانات قوة العمل بأوقاف مطروح (عدد المحالين للتقاعد بكل وظيفة بالمديرية) كسلسلة زمنية من 2015 حتى 2029
	السنــــة     
	إمام وخطيب ومفتش دعوة
	مقيم شعائر-   محفظ قران 
	مؤذن
	عامل مسجد
	ادارى
	الإجمالي

	2015
	0
	0
	4
	12
	0
	16

	2016
	0
	0
	6
	29
	3
	38

	2017
	1
	1
	6
	23
	5
	36

	2018
	3
	0
	7
	20
	1
	31

	2019
	6
	2
	2
	25
	4
	39

	2020
	5
	2
	10
	27
	1
	45

	2021
	4
	2
	9
	21
	4
	40

	2022
	4
	2
	5
	37
	1
	49

	2023
	5
	2
	9
	25
	0
	41

	2024
	7
	5
	9
	27
	5
	53

	2025
	10
	4
	10
	38
	2
	64

	2026
	7
	2
	18
	39
	6
	72

	2027
	7
	3
	18
	33
	3
	64

	2028
	5
	2
	11
	43
	2
	63

	2029
	3
	2
	14
	33
	3
	55

	الإجمالي
	67
	29
	138
	432
	40
	706


ويمكن تمثيل ذلك بيانيا بالشكل
شكل رقم  8  " بتفريغ بيانات قوة العمل بالمديرية كسلسلة زمنية تمتد من 2015 حتى 2029.
ومن الجدول السابق يلاحظ أن أعداد عمال المساجد المحالين للتقاعد خلال الفترة المذكورة هي الاكثر ارتفاعا بين جميع فئات قوة العمل مما قد يحدث فجوة كبيرة في قوة العمل في هذا القطاع وأيضا من خلال تلك البيانات يمكن الوصول لعدد الأئمة والمفتشين المحالين للتقاعد خلال المدة من 2020 حتى 2025 وبيانهم كما يلي 
جدول رقم(9)لعدد الأئمة والمفتشين المحالين للتقاعد خلال المدة من 2020 حتى 2025بمحافظة مطروح
	السنة
	2020
	2021
	2022
	2023
	2024
	2025
	الإجمالي 

	عدد المتقاعدين
	5
	4
	4
	5
	7
	10
	35


ويمكن تمثيل ذلك بالشكل
        شكل رقم (9) بيانات قوة العمل بوظيفة إمام-مفتش دعوة   بمطروح كسلسلة زمنية تمتد من 2015 حتى 2029

أي أنه في خلال المدة من 2020 حتى 2025 سيتم احالة عدد 35 إمام ومفتش من قوة العمل بالمديرية بما يمثل حوالي (9 %) من إجمالي قوة العمل الحالية بها بخلاف ما قد يستجد من إحتياجات في ضوء ضم مساجد جديدة للوزارة أو انهاء خدمة أفراد من قوة العمل لغير الاحالة للتقاعد (وفاة – استقالة – غيرها) مما يستدعى وضع ذلك في الاعتبار عند تخطيط إحتياجات الوزارة من العمالة في الفترة القادمة حيث أن التعيين يتم مركزيا عن طريق مسابقات عامة تجريها الوزارة .
3- تصميم استمارة استبيان اليكترونياً وتحليل بياناتها
تم تصميم استمارة استبيان الكترونية عبر نماذج جوجل تتضمن خمسة عشر سؤالا تتعلق بمحاورالبحث وتم نشرها عبر وسائل التواصل الإجتماعي (الصفحة الشخصية للباحثة على فيسبوك بتاريخ 21/3/2020 كذلك تم نشرها عبر تطبيق واتساب بنفس التاريخ) وقد ابتعدت الاسئلة عن تضمين أي بيانات شخصية للمستجيبين للاستبيان ضمانا للسرية وحرية التعبير عن الرأي وقد استجاب عدد 192 من أفراد مجتمع الدراسة (العاملين بوزارة الأوقاف) لهذا الاستبيان الإلكتروني حيث يمكن اعتبارهم عينة عشوائية من أفراد هذا المجتمع ككل ،ومن بين الاسئلة سؤالين فقط لتسهيل عملية التحليل هما الوظيفة وكانت الاجابات (115 إمام ،77 ادارى) ،عدد سنوات العمل بالوزارة وكانت الاجابات (12 أقل من خمس سنوات ،38 من خمس لعشر سنوات ،142 اكثر من عشر سنوات).
جدول رقم 10 اسئلة الاستبيان واجاباتها وملاحظات عليها
	الاسئلة
	الاجابات
	ملاحظات

	
	نعم
	لا
	لا أدرى
	

	1- دور الأئمة والعاملين في الأوقاف في المجتمع  
	

	للأئمة دور هام في تنمية المجتمع المصري كما أن هناك تقدير مجتمعي لدور الأئمة في المجتمع
	
179
	11
	2
	الاجابات ايجابية

	يقبل رواد المسجد على الانشطة الدعوية به وتتأثر سلوكياتهم المستقبلية بناءا على تلك الانشطة .
	155
	23
	14
	الاجابات ايجابية

	يزداد العبء الوظيفي للأئمة وقت الأزمات والكوارث.
	174
	14
	4
	الاجابات ايجابية

	2- أسس إختيار وتعيين وتأهيل الأئمة .
	

	يتم إختيار المعينين الجدد وفق أسس موضوعية تتميز بالنزاهة والعدالة وحسب إحتياجات الوزارة.
	143
	18
	31
	الاجابات ايجابية
نسبيا

	يتم الدفع بالشباب في المناصب القيادية لتجديد الفكر ومهاراتهم في التعامل مع التكنولوجيا.
	150
	30
	12
	الاجابات ايجابية

	يتم نقل الخبرات بين قدامى الأئمة والمعينين حديثا ضمن أنشطة الدعوة بالمديريات.
	101
	75
	16
	انقسام في الاجابات

	3- التدريب والتأهيل.
	

	محتوى البرامج التدريبية جيد وملائم .
	116
	44
	32
	تشتت وانقسام كبير في الاجابات

	توجد تدريبات متخصصة تتفق مع طبيعة المجتمع بكل محافظة على حدة.
	56
	99
	37
	تشتت وانقسام كبير في الاجابات

	هناك تأهيل جيد لشغل الوظائف سواء لأول مرة أو لشغل المناصب القيادية .
	98
	75
	19
	تشتت وانقسام كبير في الاجابات

	منصة التدريب عن بعد التي أطلقتها الوزارة الفترة الماضية هي خطوة هامة على طريق تطوير التدريبات واتاحتها للعاملين.
	124
	17
	51
	تشتت وانقسام كبير في الاجابات

	4- أجورالأئمة وتقييم الأئمة.
	

	الاجر الذي يتقاضاه الإمام يتناسب مع الظروف المعيشية الحالية.
	64
	121
	7
	اجابة سلبية كبيرة

	اخر درجة تقرير كفاية حصلت عليها ملأئمة لما قمت به من جهود في العمل.
	151
	27
	14
	الاجابات ايجابية

	أؤيد تطوير اساليب العمل وزيادة الاستعانة التكنولوجيا.
	190
	1
	1
	الاجابات ايجابية


ويمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يلي:
شكل رقم (10) التمثيل البيانى لاجابات الاستبيان

من نتيجة الاستبيان يتضح ما يلي:
· فيما يتعلق بمحور الدراسة الاول: دور الأئمة في المجتمع فان الإجابات إيجابية بما يعكس الاحساس بالتقدير المجتمعي لهذا الدور سواء من الأئمة والمفتشين أو الإداريين.
· فيما يتعلق بالمحور الثاني للدراسة: أسس إختيار وتعيين وتأهيل الأئمة يتضح وجود اختلاف حيث أن اسس الإختيار والتعيين تحظى بإجابات ايجابية بينما يوجد انقسام بالنسبة لقيام قدامى الأئمة بتدريب الاحدث منهم على أسس العمل الدعوى من خطابة ومواجهة الجمهور والتأثير في المستمعين باستخدام نبرة الصوت وغيرها حيث أفاد البعض بأن ذلك كان يحدث في الماضي البعيد ولا يحدث الان مما يستدعى أعده النظر في إعادة استخدام مثل هذا النوع من التدريبات لما فيه من نقل خبرات مفيدة للمعينين الجدد .
· فيما يتعلق بالمحور الثالث للدراسة: التدريب والتأهيل فبالرغم من جهود الوزارة الكثيرة والمشهودة في هذا المجال فان الرؤية غير واضحة للكثير ممن شملهم الاستبيان لذا تشتت اجاباتهم وانقسمت ما بين مؤيد لوجود تدريبات حقيقية مفيدة وما بين من لم يحصل على تدريبات أو معارض لمحتوى البرامج التدريبية أو غير مهتم باستحداث اساليب جديدة في التدريب حيث تبين عدم الاطلاع على وجود المنصة التدريبية اصلا بالرغم من ان التدريبات المتاحة عليها حاليا متاحة لجميع الأئمة مما يعنى ضرورة بذل المزيد من الجهد في اطار نشر المفاهيم التكنولوجية الحديثة في التدريب واتاحة التدريبات عن طريق الموقع الإلكتروني للوزارة مع التنبيه على المديريات بنشر مواعيد التدريب والتأكيد على حضوره للأئمة لتعم الفائدة للجميع
· فيما يتعلق بالمحور الرابع: أجورالأئمة وتقييم الأئمة .
· بالنسبة للأجور جاءت الاجابات سلبية بدرجة كبيرة تفيد بعدم ملأئمة الأجور للظروف المعيشية الحالية برغم زيادتها في شهر ديسمبر 2019 بتوجيهات رئاسية كما توضح عند دراسة الأجور في جزء سابق من الدراسة وذلك على الرغم من انخفاض أجور الاداريين بالوزارة مقارنة بالأئمة 
· وفيما يتعلق بتقارير الكفاية فان الاجابة ايجابية بنسبة كبيرة بما يفيد بان اجراءات التقييم التي تتبعها الوزارة مرضية للعاملين بها الى حد كبير، مع العلم بانها في اتجاهها لمزيد من التطور في ضوء احكام القانون 81 لسنة 2016 ولائحته التنفيذية
· أما عن استخدام التكنولوجيا في تطوير اساليب العمل فالإجابة ايجابية جدا مما يؤكد على أهمية زيادة دورها مستقبلا وبخاصة في ضوء استراتيجية التحول الرقمي التي تنفذها الدولة حاليا والاتجاه نحو المزيد من الاتاحة والشفافية في تداول المعلومات .
رابعاً: نتائج ومقترحات البحث
1.نتائج البحث
· يتضح اهتمام الدولة متمثلا في استراتيجية 2030 بالإنسان حيث أنه أساس عملية التنمية ومن يقوم بها وهدفها النهائي وذلك من خلال الحرص على تطوير أنظمة العمل بإصدار القوانين والقرارات التي من شأنها زيادة الاستفادة من المورد البشرى بتوظيف قدراته في مكانها الصحيح والحرص على تطويرها وتنميتها من خلال التدريب والرقى بمستوى الخدمات المقدمة اليه من خلال الاهتمام بالخدمات الصحية والتعليمية المقدمة اليه
· يتضح اهتمام استراتيجية وزارة الاوقاف( التى تم اعدادها فى ضوء التكليف الرئاسى للحكومة ورؤية مصر 2030 ) بالعنصر البشرى الذى يعمل بالوزارة والعمل على تدريبه وتأهيله وزيادة الاهتمام بذلك خلال الثلاث سنوات الماضية وبخاصة العاملين فى المجال الدعوى
· مسايرة الوزارة للاتجاه العام للدولة فى اتاحة التدريب عن بعد من خلال المنصة التدريبية لها
· برغم الجهود التي تبذلها الدولة للتنمية الا انه مازال هناك محافظات بحاجة للمزيد من الجهد للوصول للمستوى المنشود من التطور والاهتمام وخصوصا في مجال الخدمات الاساسية (الصحة والتعليم)
· العائد المادي الذي قد يحصل عليه العاملين بالمناطق النائية قد لا يكافئ صعوبة العيش بها وخصوصا تلك المناطق التي تتواجد بها التجمعات السكنية على مسافات بعيدة نسبيا مما يستدعى إعادة النظر في منظومة الأجور المحددة لتلك المناطق ومدى ملازمتها للظروف المعيشية وتوافر خدمات التعليم والصحة والمواصلات بتلك المناطق 
· رغم الجهد المبذول من جهة الوزارة لتطوير منظومة التدريب إلا انه مازال هناك من لا يدرك أهميته ولايهتم بالاتصال بالتكنولوجيا (يرى 8.9% ممن شملهم الاستطلاع أن منصة التدريب عن بعد التي أطلقتها الوزارة ليست ذات أهمية) 
· شعور الأئمة بالتقدير المجتمعي ودورهم الهام وقت الأزمات مؤشر جيد يحفزهم على الاجادة في أداء أعمالهم 
· الحاجة الى وضع نظام شامل لتخطيط الموارد البشرية بالوزارة في ضوء الاستراتيجية العامة لها حتى لا تحدث فجوة في اعداد الأئمة والمفتشين بها حيث أنه من واقع الدراسة سيتم احالة ما يوازى ألف إمام سنويا حتى نهاية عام 2025 
· رغم الجهود المبذولة لتطوير منظومة التدريب خلال الفترة الماضية الا انه لم يشمل الا فئة محدودة من العاملين فهو بحاجة للمزيد من الجهد للوصول للمستوى الذي يليق بالوزارة والعاملين به





		






2.مقترحات البحث
· العمل على إيجاد خطة فاعلة لعملية إحلال العمالة في الوزارة وبخاصة العاملين في مجال الدعوة حتى لا تحدث فجوة في الأداء بسبب اهمال وجود مثل تلك الخطة على المدى القريب والبعيد
· العمل على أن يتم تصميم الخطط الخاصة بكل محافظة على حدة من خلال مراعاة الإحتياجات الفعلية لها وسلوكيات مجتمعها لتتناسب الخطة مع الواقع الفعلي وتطور منه وتحسن الاستفادة من الخدمات التي تقدمها الجهة 
· الاهتمام بوجود تدريبات غير نمطية بالإضافة الى التدريبات التي تم استحداثها خلال الفترة الماضية من بينها تدريبات مجتمعية متخصصة تتعلق بطبيعة المجتمع الذي سيعمل به الإمام مستقبلا فلكل مجتمع طبيعته وخصائصه التي يتميز بها عن غيره والتدريب على فهم طبيعة المجتمع وسلوكيات ودوافع وميول أفراده وكيفية التعامل معها تفيد في تفهم اتجاهاته الفكرية وكيفية التواصل معها والتأثير عليها
· العمل على إنشاء مركز فكرى thinktank تابع للوزارة ليكون بمثابة جهة لتحليل كل ما يتعلق بالشئون الدينية ويتم نشره بمختلف المواقع وما يتضمنه من مقترحات وحلول وتوصيات تتعلق بقضايا الدعوة بما يمثل ثروة فكرية ورافدا هاما يعكس توجه المجتمع ورصد ذلك واستخلاصه وتخزينه حسب الموضوعات واسترجاعه لخدمة المستفيدين فى صناعة القرار أسوة بمركز دعم واتخاذ القرار بمجلس الوزراء
· أن يتضمن المركز الفكرى المقترح وحدة مستقلة لدراسة الفكر المتعلق التنظيمات الاسلامية مثل الدعوة السلفية وأنصار السنة والتبليغ والدعوة والاخوان وغيرها من الجماعات ، والطرق التى تستخدمها لجذب أعضاء جدد للانضمام اليها وتأثيرها على المجتمع وكيفية مواجهة هذا الارهاب الفكرى، وكذا المد الشيعى وخطره على الدولة  مع الاهتمام بطرح أساليب مستحدثة تفيد صانع القرار 
· توسيع نطاق الدورات التدريبية التي تنطلق عبر المنصة التدريبية لتشمل كافة المجالات للأئمة والاداريين على حد سواء وذلك عن طريق اتاحتها عبر الموقع الرسمي للوزارة ليتسنى للجميع الاستفادة منها مع استخدام تقنيات مثل تطبيق   microsoftmeeting.
· في ضوء الاهتمام بالتحول الرقمي كاتجاه عام للدولة الاستفادة من عملية الرقمنة وتوسيع مجالاتها في الوزارة.
· تفعيل رقم ID لكل موظف بالأوقاف يمكنه استخدامه من الوصول لبياناته الوظيفية مثل تقارير تقويم الأداء وخلافه. 
· الاهتمام بإتقان الكمبيوتر ولغة أجنبية واحدة على الاقل بالنسبة للمعينين الجدد مع تطوير مهارات العاملين الحاليين في تلك المجالات.
· توفير التسهيلات اللازمة للكيانات الادارية المتعلقة بالتقسيم المستحدث لإدارات الموارد البشرية في سبيل زيادة الاهتمام بالمورد البشرى بالوزارة ليتسنى لهم أداء الأعمال المنوطة بهم بكفاءة وفاعلية.
· انشاء خريطة الكترونية للمساجد واماكنها واعداد العاملين بها وبياناتهم الوظيفية تكون متاحة لإدارة المساجد الحكومية وإدارة الدعوة والتفتيش وإدارة الموارد البشرية والتخطيط أسوة بما هو متبع ببعض الوزارات 
· دراسة تفعيل امكانية تدريب الطلبة وخصوصا طلبة كليات العلوم الشرعية بجامعة الازهر عن طريق الوزارة حيث أنهم العمالة المتوقعة للوزارة مع إختيار الاكفأ من بينهم ومنحهم تصاريح الخطابة للاستفادة من مهاراتهم لصالح العمل الدعوى.
· دراسة التعاون مع جامعة الازهر في انشاء فرع للجامعة بمطروح مما يخفف العبء على سكان المحافظة وفى نفس الوقت يمكن الاستفادة منهم مع تأهيلهم عن طريق مراكز التدريب التابعة للوزارة أثناء الدراسة للعمل في مجال الدعوة بما يفيد المجال الدعوى حيث أنهم أكثر دراية من أبناء المحافظات الاخرى بطبيعة مجتمعهم.
· دراسة التعاون مع الازهر الشريف فى استخدام ملحقات المساجد المتاحة كفصول لمعاهد أزهرية 
· توجيه استثمارات قطاع البر للمساهمة فى خدمات البنية التحتية (المياه-الطرق-الصرف الصحى-التعليم-وغيرها)وبخاصة للمحافظات النائية والاماكن الاكثر احتياجا فهى من باب المنفعة العامة التى أنشئت الأوقاف من اجلها 
· إنشاء فرع لمستشفى للدعاة بمطروح على غرار مستشفى سوهاج في منطقة ذات كثافة سكانية عالية لتخدم أبناء المحافظة.
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ملحق 
استمارة استبيان لأغراض البحث العلمي
معهد التخطيط القومي
                        الأفاضل الكرام : 
تقوم باحثة ماجستير بمعهد التخطيط القومي بإعداد دراسة حول تخطيط القوى العاملة بوزارة الأوقاف المصرية. يسرنا تعاونكم معنا، مع التأكيد على أن جميع الاسئلة الواردة في هذا الاستبيان تستخدم اجاباتها لأغراض البحث العلمي فقط ، وهى محل سرية مطلقة.
الوظيفة .................................................................................
عدد سنوات العمل بالوزارة ...........................................................
دور الأئمة والعاملين في الأوقاف في المجتمع  

نعم
لا
لا أدرى
للأئمة دور هام في تنمية المجتمع المصري كما أن هناك تقدير مجتمعي لدور الأئمة في المجتمع



يقبل رواد المسجد على الانشطة الدعوية به وتتأثر سلوكياتهم المستقبلية بناءا على تلك الانشطة 



يزداد العبء الوظيفي للأئمة وقت الأزمات والكوارث



أسس إختيار وتعيين وتأهيل الأئمة 
يتم إختيار المعينين الجدد  وفق أسس موضوعية تتميز بالنزاهة والعدالة وحسب إحتياجات الوزارة



يتم الدفع بالشباب في المناصب القيادية لتجديد الفكر ومهاراتهم في التعامل مع التكنولوجيا



يتم نقل الخبرات بين قدامى الأئمة والمعينين حديثا ضمن أنشطة الدعوة بالمديريات



التدريب والتأهيل
محتوى البرامج التدريبية جيد وملائم 



توجد تدريبات متخصصة تتفق مع طبيعة المجتمع بكل محافظة على حدة



هناك تأهيل جيد لشغل الوظائف سواء لأول مرة أو لشغل المناصب القيادية 



منصة التدريب عن بعد التي أطلقتها الوزارة الفترة الماضية هي خطوة هامة على طريق تطوير التدريبات واتاحتها للعاملين



أجور وتقييم الأئمة
الاجر الذى يتقاضاه الامام يتناسب مع الظروف المعيشية الحالية



اخر درجة تقرير كفاية حصلت عليها ملأئمة لما قمت به من جهود في العمل



أؤيد تطوير اساليب العمل وزيادة الاستعانة التكنولوجيا
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أعداد المحالين للتقاعد لبلوغ السن وفقا للعينة خلال الفترة من 2020 حتى 2025
983	1219	1227	1198	1185	1057	جملة المحالين 	
2020	2021	2022	2023	2024	2025	الاجمالى	983	1219	1227	1198	1185	1057	28945	جملة المحالين 	
2020	2021	2022	2023	2024	2025	الاجمالى	983	1219	1227	1198	1185	1057	28945	امام وخطيب ومفتش دعوة	0	0	1	3	6	5	4	4	5	7	10	7	7	5	3	مقيم شعائر-محفظ قران 	0	0	1	0	2	2	2	2	2	5	4	2	3	2	2	مؤ دن	4	6	6	7	2	10	9	5	9	9	10	18	18	11	14	ادارى	0	3	5	1	4	1	4	1	0	5	2	6	3	2	3	عامل مسجد	12	29	23	20	25	27	21	37	25	27	38	39	33	43	33	5	4	4	5	7	10	نعم	هناك تقدير مجتمعي لدور الأئمة 	تأثرالسلوكيات بسماع الخطب والدروس	 العبء الوظيفى 	أسس اختيار المعينين  موضوعية	الدفع بالشباب فى المناصب القيادية 	 نقل الخبرات 	محتوى البرامج التدريبية 	توجد تدريبات متخصصة 	هناك تأهيل جيد لشغل الوظائف 	منصة التدريب عن بعد هى خطوة هامة	الاجر الذى يتقاضاه الامام يمناسب	درجة تقريرالكفاية 	أؤيد تطوير اساليب العمل 	179	155	174	143	150	101	116	56	98	124	64	151	190	لا	هناك تقدير مجتمعي لدور الأئمة 	تأثرالسلوكيات بسماع الخطب والدروس	 العبء الوظيفى 	أسس اختيار المعينين  موضوعية	الدفع بالشباب فى المناصب القيادية 	 نقل الخبرات 	محتوى البرامج التدريبية 	توجد تدريبات متخصصة 	هناك تأهيل جيد لشغل الوظائف 	منصة التدريب عن بعد هى خطوة هامة	الاجر الذى يتقاضاه الامام يمناسب	درجة تقريرالكفاية 	أؤيد تطوير اساليب العمل 	11	23	14	18	30	75	44	99	75	17	121	27	1	لا ادرى	هناك تقدير مجتمعي لدور الأئمة 	تأثرالسلوكيات بسماع الخطب والدروس	 العبء الوظيفى 	أسس اختيار المعينين  موضوعية	الدفع بالشباب فى المناصب القيادية 	 نقل الخبرات 	محتوى البرامج التدريبية 	توجد تدريبات متخصصة 	هناك تأهيل جيد لشغل الوظائف 	منصة التدريب عن بعد هى خطوة هامة	الاجر الذى يتقاضاه الامام يمناسب	درجة تقريرالكفاية 	أؤيد تطوير اساليب العمل 	2	14	4	31	12	16	32	37	19	51	7	14	1	
37
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