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  في المصارف ا3س2ميةإشكالية تأھيل وتدريب الموارد البشرية 

  شرقي خليل/ و    أ   35شوقي جباري / أ

  جامعة أم البواقي                                                           

 

  : ملخصال
يعــد العنصــر البشــري مــن أغــنى المــوارد الــتي تمتلكهــا المنظمــة ،        

لا مــن قــوة لأن قــوة أي منظمــة تســتمد مــن قــوة مواردهــا البشــرية ، 
خططها أو لوائحها ، أو مواردها المالية ، ولاسيما إذا وجدت القوة 
البشـــرية المدربــــة ، الــــتي تســــتطيع تســـخير هــــذه الإمكانــــات لتحقيــــق 

وممــا لا شــك فيــه أن تحقيــق المصــارف الإســلامية . أهــداف المنظمــة 
ـــال البشـــــري  ــون بمــــدى تــــوافر رأس المـ ـــة، مرهــ لأهــــدافها ككــــل منظمـ

العمــل المصــرفي علــى أكمــل  ةل شــرعياً ومصــرفياً لممارســالملائــم والمؤهــ
  . هوج

إضــافة إلى ذلــك ، تعــاني المصــارف الإســلامية مــن عجــز كبــير       
في الموارد البشرية العاملة ا سـواء مـن الناحيـة الكميـة بسـبب النمـو 
المتزايد المتوقع مستقبلا ، أو من الناحية النوعية بسبب عدم ملائمة 

ية المتاحة حاليا للعمل المطلـوب،  ممـا يسـتوجب تـدريب الموارد البشر 
العــاملين باعتبـــار أن تنميـــة المـــوارد البشــرية مـــن أهـــم التحـــديات الـــتي 
ـــيس أي  ـــاءات عنـــــد تأســ ــــا واختيـــــار أفضـــــل الكفــ ــاء ـ ــــب الارتقـــ يجـ

 . مؤسسة مالية إسلامية

  

Résumé: 

        Le capital humain  est l’un des éléments  plus 

importants parmi les différents  ressources de 

l'organisation, parce que la force de toute 

organisation découle de la force de ses ressources 

humaines, pas la force de ses plans ou règlements, ou 

de leurs ressources financières, surtout lorsque elle a 

un personnel qualifié, ce qui peut exploiter ce 

potentiel pour atteindre les différents objectifs. Il ne 

fait aucun doute que la réalisation des objectifs de 

banques islamiques même que toute organisation, 

dépend de la disponibilité du capital humain 

appropriés et qualifiés en matière des activités 

bancaires  et transactions financières islamiques pour 

effectuer d’une façon favorable. 

  En outre, les banques islamiques a un problème 

important concernant le déficit en ressources 

humaines en termes quantitatifs en raison de la 

croissance accélérée devrait à l'avenir, ou en termes 

qualitatifs en raison du manque de ressources 

humaines appropriées actuellement disponibles pour 

le travail requis, ce qui nécessite la formation du 

personnel et le développement de ressources 

humaines, qu’est l’un des plus important défis qui 

doivent être mises à l'échelle et de sélectionner la 

meilleure compétence à la création d'une institution 

financière islamique.  
 

  :المقدمة 

رغـم قصـر عمــر تجربـة المصــارف الإسـلامية إلا أــا أصـبحت تتمتــع بمكانـة بــارزة ودور قيـادي في تحقيــق النمـو المصــرفي 

حيث تشير الإحصائيات أن  الصناعة المالية الإسلامية خلال الفترة من . والتنمية الاقتصادية والاجتماعية على المستوى العالمي

                                                           
: شوقي جباري أستاذ مساعد أ كلية العلوم ا0قتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة أم البواقي، البريد ا0لكتروني / أ  35

Chaouki_dj@yahoo.com .  
  : شرقي خليل  أستاذ مساعدة ب ، كلية العلوم ا0قتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة أم البواقي، البريد ا0لكتروني/ أ

khalil_reo@yahoo.fr  . 
 



  03العدد                                                          مجلة التنظيم و العمل               

 
62 

وقـد . 2015تريليـون دولار عالميـا عـام  1.3، كما يتوقع لها أن تتجـاوز  % 23قد سجلت نمواً يفوق  2006إلى  1995

يؤدي هذا إلى وجود فجوة بين ما هو متاح وما هو مطلوب من الموارد البشرية المناسبة للعمل ا ، مما يزيد من المشـكلة الحاليـة 

إلى محاولــة تلبيــة الحاجــات المتزايــدة مــن اليــد علــى الــرغم مــن تفطــن بعــض الجامعــات إلى هــذه المشــكلة وســعيها . لهــذه الصــناعة

  .العاملة المؤهلة في العمل المصرفي الإسلامي، إلا أن الواقع العملي يؤكد أا لا تزال دون التطلعات المنشودة 

وتأسيسا لما سبق ، يمكن القول أن ندرة المتخصصين في العمل المصرفي الإسلامي تعد من أبرز التحديات التي  تواجه 

لمصــارف الإســلامية، بــالأخص في ظــل التنــامي المتزايــد لهــذه الصــناعة الفتيــة الــتي تحتــاج إلى مــوارد بشــرية مدربــة وملمــة بكافــة ا

الجوانب الفنية والشرعية، مما يستوجب حسـن اختيـار وتعيـين الأفـراد، وتـدريبهم بالشـكل الـذي يخـدم التطـور السـليم والصـحي 

  .للمصارف الإسلامية

وعلى العمـوم ترمـى هـذه الورقـة البحثيـة إلى التعـرض للأسـس العلميـة لتكـوين المـوارد البشـرية بصـفة عامـة ، ومتطلبـات           

تدريب وتأهيل هذه الموارد للعمل في المصارف الإسلامية ، وكذلك التعـرف علـى المشـاكل الـتي تواجـه المصـارف الإسـلامية فيمـا 

  .قديم اقتراحات من شأا معالجة هذه المشاكل يخص عملية تدريب الموارد البشرية، وت

  : البحث على النحو التالي لموضوع المطروق، فقد تم تقسيم هذاوتماشيا مع مقتضيات المعالجة الرصينة والمتأنية ل

 وظائف إدارة الموارد البشرية المتعلقة بإعداد و تكوين العمالة ؛ -1

 الإسلامية؛المواصفات المطلوبة للعاملين في المصارف  -2

 مشكلات تكوين الموارد البشرية في المصارف الإسلامية ؛ -3

  .موقف المجلس العام للبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية من تدريب الموارد البشرية -4
 وظائف إدارة الموارد البشرية المتعلقة بإعداد و تكوين العمالة -1

اف المؤسســة عــن طريــق تــوفير احتياجاــا مــن القــوى العاملــة و تلعــب إدارة المــوارد البشــرية دورا أساســيا في تحقيــق أهــد

وعلــى هــذا الأســاس تبــذل إدارة المـــوارد .ضــمان اســتخدام هــذه القــوى الاســتخدام الأمثــل، و المحافظــة علــى اســتمرارها في العمــل

  . البشرية جهدا كبيرا لتكوين قوة عاملة قادرة على رفع مستويات الأداء داخل الإنتاجية للمؤسسة 

  :وعلى العموم يمكن تقسيم المهام الرئيسية التي تمارسها الإدارة الحديثة للموارد البشرية في النقاط التالية 

  : تحليل الوظائف  -1
يقصد بتحليل الوظائف أا العملية النظامية في دراسة وجمع المعلومات المرتبطة بالعمليات والمسؤوليات الخاصة 

الكامل لها وشروطها أو محدداا، وبعبارة أخرى توفر عملية تحليل الوظيفة المعلومات بالوظيفة دف تحديد ووضع الوصف 
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، والمكان والمعدات المستخدمة لأدائها والمعرفة والمهارات التي لا بد أن يمتلكها ) خصائصها ( الضرورية حول ماهية الوظيفة 

 ا الوظيفة من يقوم بتأديتها ونسبة أو مقدار الإشراف والظروف التي تؤدىi.  

  ii:ودف عملية تحليل الوظيفة إلى تحقيق الأهداف التالية 

  .تستند عملية التخطيط للموارد البشرية على تحديد خصائص الوظائف المختلفة ومتطلباا من المهارات والقابليات  -

التحديد الدقيق لوصف ومواصفات الوظائف تستند عملية اختيار الموارد البشرية وتحديد معايير الاختيار لكل وظيفة على  -

  .المختلفة 

والتطويرية ، إذ تعتمد هذه البرامج على تحديد الفجوة بين خصائص وأوصاف  تعد الأساس في بناء وتصميم البرامج التدريبية -

  . الوظيفة والمهارات الفعلية لأدائها

لوصف الوظيفي ، إذ لكل وظيفة معاييرها الخاصة ا وفق تعتمد المنظمة في تحديد معايير تقويم أداء العاملين على ا  -

  . مسؤولياا وأعبائها

  .تعد الخطوة الأولى في وضع نظام عادل للأجور والرواتب ، وكذلك الحوافز التشجيعية  -

( لمعوقين أو ا) الموهوبين ( تساعد في إعادة تصميم الوظائف لتتوافق مع العاملين من ذوي الحاجات الخاصة كالمبدعين  -

  ). جسميا أو ذهنيا 

تساهم في تصميم سياسة سليمة للخدمات الصحية ، والأمن الصناعي من خلال ما توفره من معلومات حول درجة  -

  .المخاطرة في كل وظيفة 

  :توصيف الوظائف  -2

على الوجه المطلوب ، هذا يقصد بتوصيف الوظائف تحديد القدرات والسمات التي ينبغي أن يتميز ا الفرد حتى يأتي أداؤه 

ومن الضروري أن يكشف توصيف الوظيفة عما يحيطها من إمكانيات ومعوقات وما تتضمنه من مخاطر وأضرار مادية ومعنوية 

قد يتعرض لها شاغلها ، كما يتضمن التوصيف تحديد العلاقات المتوازنة والمتتابعة بين الوظيفة وغيرها من الوظائف بحيث تتضح 

  .iiiواحتمالات التبادل في الوظائف على المستوى التنظيمي الواحد ، أو على مستويات أعلى  إمكانيات ،

تحديد للمواصفات الشخصية التي يتطلبها الأداء الكفؤ لنشاط "أن توصيف الوظائف يتمثل في  R. Mucchielliو يرى 
  .iv"مهني معينّ 
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  : تقييم الوظائف -3

هي عملية شاملة لتقرير القيمة النسبية للمنصب، ليس من أجل إعداد سلم أجري عادل فقط كما نلمسه لدى معظم        
المهتمين ذا الموضوع، و إن كان ذلك أحد أهم الانشغالات بله الهدف الأساسي للتقييم، و إنما كذلك من أجل إحداث 

  .و مكانات شاغلي المناصبترتيب تنظيمي متكافئ يضمن التوافق بين أدوار 

  :  تصميم هيكل الأجور-4

وتم هذه الوظيفة بتحديد القيمة والأهمية النسبية لكل وظيفة وتحديد درجات أجريت للوظائف ، كما تم الوظيفة 
داد ترتيب بحيث يتم إع .بإدارة سليمة لنظام الأجور حتى يتم ضمان مقابل سليم للقيم والأهمية المختلفة للوظائف المختلفة 

للمناصب بغية اعتماد شبكة أجريه من جهة و تصميم مدونة مرجعية للمناصب و ) Hierarchiqueهيراركي (تدرجي 
في إطار تصميم أو هيكلة المؤسسة من جهة  Nomenclatures ou Référentiels des postesالمهام 
  .vثانية

  :يمكن تبياا من خلال الشكل التاليوتجدر الإشارة أن  مجموعة العمليات السابقة تعد متتابعة 

  مسار التحليل الوظيفي:  1الشكل رقم 

 

  : الاختيار والتعيين -5

تمثل وظيفة الاختيار والتعيين الامتداد الطبيعي  لوظيفة  البحث والاستقطاب بالقوى العاملة  المناسبة  وتتضمن عملية 

معينة من حيث درجة صلاحيتهم  لتلك الوظيفة ، وهي دف إلى وضع   الاختيار المفضلة بين الأفراد المتقدمين  لشغل وظيفة

الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة ، وذلك عن طريق تحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات  الوظيفة ، وبين مؤهلات 

الأفراد من حيث المتقدم لشغل الوظيفة ونشاط الاختيار والتعيين ضروري وحقي لأن هناك فروقا بين  وخصائص الشخص

الاستعداد والقدرات والميول ، وأيضا  اختلاف  بين  الوظائف  لتحديد  الشروط الواجب توافرها في الشخص  الذي يقوم  

وعلى العموم . بأعباء الوظيفة ، ثم البحث والمفاضلة  بين الأفراد لانتقاء أفضلهم وأصلحهم  من حيث  توافر هذه الشروط 
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بحث عن العاملين في سوق العمل ، وتصنيفهم من خلال طلبات التوظيف والاختبارات والمقابلات تم هذه الوظيفة بال

  الشخصية ، وغيرها من الأساليب وذلك ضمانا لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب

  vi:ومن أهم أهداف سياسة الاختيار والتعيين  تحقيق الشروط التالية 

  .المهارات  المتاحة  في سوق العمل جذب واختيار أفضل  القدرات  و   -

  الاحتفاظ بالقوى العمالية المنتجة ، وتفضيل  القوى  العاملة المحلية ،   -

  .حفز العاملين  وتحقيق الاستقرار الوظيفي لهم   -

  : تصميم أنظمة الحوافز -6

الفردي ، أو أدائهم الجماعي فتظهر الحوافز وتعني الوظيفة بمنح مقابل عادل للأداء المتميز ويمكن تحفيز العاملين على أدائهم 

  .الفردية ، والحوافز الجماعية ، وهناك أيضا حوافز على أساس أداء المنظمة ككل 

  : تخطيط القوى العاملة - 7 

ونعني ا تحديد احتياج المؤسسة من أنواع وأعداد العاملين ويتطلب هذا تحديد طلب المؤسسة من العاملين وتحديد ما هو 

 .ض ومتاح منها ، والمقارنة بينها لتحديد صافي العجز والزيادة في القوى العاملة بالمؤسسة معرو 

  : تقييم الأداء  -8

تم كل المنظمات تقريبا بتقييم أداء موظفيها ويتم ذلك من خلال أساليب معينة وغالبا ما يقوم بالتقييم الرؤساء 

  .ملين وتحديد أوجه القصور في هذا الأداء المباشرين بغرض التعرف على الكفاءة العامة للعا

  : تنمية و تدريب الموارد البشرية  -9

يقصـــد بالتـــدريب هـــو الجهـــد المـــنظم والمخطـــط لـــه لتزويـــد المـــوارد البشـــرية في المنظمـــة بمعـــارف معينـــة، وتحســـين وتطـــوير مهاراـــا  

  .viiء في المنظمةوقدراا، وتغيير سلوكها واتجاهاا بشكل ايجابي يؤدي إلى تحسين الأدا

التكنولوجيـة والحكوميـة والـتي تـؤثر بدرجـة كبـيرة , الاجتماعية, للتدريب أهمية كبيرة خاصة في ظل التغيرات الاقتصادية

ومن ناحية أخرى فإن هذه التغيرات يمكن أن تؤدي إلى تقادم المهارات التي تنقلها في وقت , على أهداف وإستراتيجية المؤسسة

  . قصير

  :أهمية التدريب في الجوانب الرئيسية التاليةوتتمثل 
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  الأهمية بالنسبة للمؤسسة -9-1

 :وتظهر هذه الأهمية، فيما يلي

  . زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء التنظيمي -
  . يساعد في ربط العاملين بأهداف المؤسسة -
  . يساعد في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة -
 . يساعد في انفتاح المنظمة على اتمع -

  .يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة -
  . الإدارية تتطوير أساليب القيادة وترشيد القرارا -
  .فهم وتوضيح البيانات العامة للمؤسسة -
  . تجديد وإثراء المعلومات -
  viii.يساعد في فعالية الاتصالات والاستشارات الداخلية -

  ة للأفراد العاملين الأهمية بالنسب -9-2

  .يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمنظمة وإتباعهم لدورهم فيها -
 .يساعد الأفراد في تحسين قرارام وحل مشاكلهم في العمل -

رفع معنويات الأفراد وإكسام القدر الكافي من المهارات والذي يؤدي إلى ثقة الفرد بنفسه ويحقق لـه نـوع  -
 .ixمن الاستقرار النفسي

يض حوادث العمل الناتجة عن الأخطاء من جانب العمال، كما تقلـص مـدى مهمـة الإشـراف بالنسـبة تخف -
 .xىللمدير مما يتيح الانصراف إلى المهام الإدارية الأخر 

تأهيــل العــاملين لشــغل وظــائف علــى مســتوى أعلــى مســتقبلا بــدلا مــن اللجــوء إلى المصــادر الداخليــة، أمــا  -
لـى التكيـف في الأجـل القصـير مـع أي تغـيرات في حجـم العمـل، ويتطلـب هـذا المرونة فتعني قدرة التنظـيم ع

  .توافر الأفراد من ذوي المهارات المتعددة والذين يعدون استثمارا هاما في المؤسسة
  .تطوير الدافعية للأداء -
 . مهارات الاتصال بين الأفراد ريساعد على تطوي -

  الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية  -9-3

  . تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين -
  .تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة -
 . توثيق العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين -

  xi .يساهم في تنمية عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظمة -
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وعلى العموم تمارس المنظمات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة ومعارف ومهارات العاملين ، وتوجيه اتجاهام نحو  

أنشطة معينة ، وعلى الشركات أن تحدد احتياج المرؤوسين للتدريب وأن تستخدم الأساليب والطرق المناسبة ، وأن تقيم فعالية 

  .هذا التدريب 

  : تخطيط المسار الوظيفي-10

ـــتم هـــذه الوظيفـــة بـــالتخطيط للتحركـــات الوظيفيـــة المختلفـــة للعـــاملين بالمنظمـــة ، وعلـــى الأخـــص فيمـــا يمـــس النقـــل ، الترقيـــة ،    

  .xiiالتدريب ، ويحتاج هذا التعرف على نقاط القوة والضعف لدى الفرد

  المواصفات المطلوبة للعاملين في المصارف الإسلامية -2

تعتمد النشاطات التمويلية والاستثمارية والخدمية في البنوك الإسلامية على المبادئ والضوابط الشرعية لفقه المعاملات ،  

فهذه البنوك تمثّل نظاماً مصرفياً جديداً . الأمر الذي يتطلب ضرورة توافر المعرفة ذه الضوابط وفهمها من قبل مواردها البشرية 

  تتطلب مواصفات خاصة من حيث المهارات والقدرات التي يلزم أن تتوافر في العاملين لديها  له خصوصيته ، ومن ثم ّ 

فهــذه الصــناعة الفتيــة تحتــاج إلى مــوارد بشــرية مدربــة وملمــة بشــؤون التمويــل والصــيرفة ولــديها معرفــة ــذا الحقــل مـــن    

  .الناحيتين الفنية والشرعية إلى جانب التأهيل بشكل مركز 

التــالي يجــب علــى إدارات المــوارد البشــرية ــذه المؤسســات المصــرفية الإســلامية مراعــاة عــدة جوانــب ســواء عنــد اختيــار وب       

  :وتعيين الأفراد أو تأهيل وتدريب العاملين ا وذلك على النحو التالي 

  :فيما يتعلق باختيار وتعيين الأفراد للعمل بالمصارف الإسلامية  -1

  xiii:ية وفقاً للتصورات النظرية إلى تحتاج البنوك الإسلام

  .موارد بشرية قادرة على جذب المودعين ، وفهم طبيعة العلاقة التي تربط المودع بالبنك الإسلامي  -
 .عمالة قادرة على تقديم الخدمات المصرفية بالسرعة والجودة الملائمتين وفقاً للمتطلبات الشرعية  -

عـن الفـرص الاسـتثمارية الملائمـة ، ودراسـة جـدواها وتقييمهـا وتنفيـذها ،  نوعية من الموارد البشرية قـادرة علـى البحـث -
 .ومتابعتها في إطار الضوابط الشرعية 

ومــا يميــّز العمــل المصــرفي الإســلامي هــو إســلامية الكيــان ، ولهــذا يتطلــب الالتــزام بمبــادئ وأحكــام الشــريعة الإســلامية المبنيــة علــى 

  .يث تنعكس وتؤثر في تصرفات العاملين في الصناعة المصرفية الإسلاميةثلاثية العقيدة والأخلاق والفقه ، بح

  ولكي يتم الاختيار السليم لهذه العمالة يحتم على إدارة الموارد البشرية ذه المصارف الإسلامية القيام   

  :بما يلي 
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  .تحليل الوظيفة المطلوب شغلها ، وتحديد وصفها ومتطلبات أدائها بدقة  -

 .صفات الشخص الذي سيشغل هذه الوظيفة بدقة تحليل موا -

 .الموائمة بين وصف ومتطلبات الوظيفة ، وبين مواصفات الشخص الذي سيشغل الوظيفة  -

  :فيما يتعلق بتأهيل العاملين بالمصارف الإسلامية  -2

إن وجود الكفاءات البشرية القادرة على إدارة النشاط المصرفي الإسلامي يستلزم وجود فئة خاصة من العاملين مدربة على  

العمل المصرفي ومزودة بما يلزم من القواعد الشرعية اللازمة للمعاملات ، وناضجة بالنسبة للأهـداف الاقتصـادية والاجتماعيـة ، 

ل تحقيـق هـذه الأهـداف ، أمـا تصـور عـدم وجودهـا أو نـدرا أو اخـتلال تركيبهـا فإنـه سـيتيح وملتزمة ببـذل أقصـى جهـد في سـبي

الفرصــة أمــام نمــو النشــاط المصــرفي التقليــدي ، وبنــاء علــى ذلــك يحتــاج العــاملون بــالبنوك والمؤسســات الماليــة الإســلامية إلى إعــداد 

الية التقليدية ، ويمكـن توضـيح هـذه الفروقـات بـين النظـامين في وتأهيل نتعدد الجوانب ، بخلاف العاملين بالبنوك والمؤسسات الم

  xiv:النقاط التالية 

العاملون بالبنوك التقليدية ينحصر عملهم بعد الخدمات المصرفية في إدارة القروض بفوائد ربوية ، ويكاد يقتصر إعداد  -

 :ك الإسلامية فإن إعدادهم يتطلب  الأمر ما يلي العاملين فيها على الدراسات الإئتمانية والضمانات، أما العاملون بالبنو 

  .يشتمل على العمل المصرفي التقليدي نفسه مع استبعاد كل ما يترتب عليه من فوائد ربوية : التأهيل الفني  •
يستوعب صيغ التمويل والاستثمار الشرعية من مرابحة وبيع بالأجـل و السَـلَم واستصـناع وإجـارة : التأهيل الشرعي  •

 .ومشاركات ، لأن العمل المصرفي قائم على وظائف تستند إلى تلك العقود ومضاربة 

يشـــتمل علـــى قواعـــد الســـلوك الذاتيـــة المـــؤثرة في الأداء الـــوظيفي ، وقواعـــد الســـلوك مـــع : التأهيـــل الأخلاقـــي المهـــني  •
لاء البنك أصحاب حقوق الملكية في البنك وأصحاب حسابات الاستثمار والعاملين فيه ، وقواعد السلوك مع عم

 .والأطراف الأخرى ذات العلاقة 

شرعي يستوعب صيغ التمويل وا0ستثمار الشرعية من مرابحة وبيع با@جل وسلم و : والثاني 
استصناع وإجارة ومضاربة ومشاركات  @ن العمل المصرفي قائم على وظائف تستند إلى تلك العقود ، 

العمل المصرفي اRسQمي  وھو تلقي ا@موال وھذه الصيغ تغطي جميع المحاور التي يقوم عليھا 
 . وتوظيفھا فضQً عن تقديم الخدمات المصرفية 

  :فيما يتعلق بالتدريب  -3

ومن ناحية أخرى فإن التدريب والتأهيل الشرعي يجب أن يكون تاماً وشاملاً ، وليس كالتدريب الفني الـذي يمكـن أن   

يتدربه العامل تدريجياً حتى يصل إلى مستوى الكفاءة العالية فيـه ، ذلـك أن التـدريب الشـرعي يتصـل بالأحكـام الشـرعية الـتي لا 

ومـن الواضـح أن التـدريب الشـرعي هـو . وعاً ، أو تفقـد أو تـنقص فـلا يكـون مشـروعاً تتجزأ ، فهي إما أن تستوفى فيكـون مشـر 
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المقصود بصفة أساسية ، لأنه هو الذي لم يأخذ حقه من حيث توفير الآليـات المسـتقرة لـه ، خلافـاً لمـا هـو عليـه الحـال بالنسـبة 

   xv.للتدريب الفني

  .ريب العاملين في المصارف الإسلاميةوالشكل البياني التالي يلخص الإطار العام لأساليب تد

  الإطار العام لأساليب تدريب العاملين في المصارف الإسلامية: 2الشكل رقم 

  

دار المراجعة الشرعية، أدوات التأهيل المتكامل للعاملين في المؤسسات المالية الإسلامية ودور الهيئات الشرعية والمعاهد : المصدر  

المؤتمر الخامس للهيئات الشرعية للمؤسسات المالية الإسـلامية المنعقـد في مملكـة البحـرين في : في تدريبهم شرعياً، بحث مقدم إلى

  .17، ص 2005نوفمبر  20-19هـ الموافق 1426شوال  17-18

  : التقييم المستمر لأداء العاملين -4

باعتباره أحد أبعاد تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة ، وذلك من خلال قياس مدى معرفة العـاملين في المصـرف الإسـلامي    

مع الجمهور ، حيث أن هذه المعرفة لهـا منـافع بأحكام الشريعة ولو في خطوطها العريضة وخاصة أولئك الذين يتعاملون مباشرة 

عــدة مــن بينهــا ســهولة تنفيــذ العمليــات وســرعتها خاصــة إذا مــرت علــى الموظــف المخــتص عمليــات مشــاة وأخــذ فيهــا بــالرأي 

ي وطبيعـة الشرعي ، وبخلاف ذلك قد يحول التردد بالتنفيذ لعدم المعرفة إلى عرقلـة العمليـة أو التبـاطؤ في الإنجـاز الـذي لا يتماشـ

  .xviالعمل المصرفي في ظل ظروف المنافسة وتكنولوجيا المعلومات 

  

  



  03العدد                                                          مجلة التنظيم و العمل               

 

70 

  مشكلات تكوين الموارد البشرية في المصارف الإسلامية -3

إن من أهم المشكلات التي تواجه المصارف الإسلامية هي مشـكلة المـوارد البشـرية ، فنشـاط المصـارف الإسـلامية التمـويلي 

علـى المبـادئ والقواعـد الشـرعية لفقـه المعـاملات الإسـلامي ، ولـذلك فهنـاك ضـوابط شـرعية تحكـم والاستثماري والخدمي يعتمد 

إضــافة إلى . هــذا النشــاط ، وهــذا يتطلــب بطبيعتــه ضــرورة تــوافر العلــم والفهــم للمــوارد البشــرية الــذين يقومــون بــدورهم بــالتطبيق

ت الــتي يجــب توافرهــا بالعنصــر البشــري ، هــي مــا تفتقــده ضــرورة توافرهــا مهــارات وكفــاءة في جــذب المــودعين ، وهــذه الضــروريا

  .المصارف الإسلامية 

  xvii:وتتمثل مشكلة الموارد البشرية بالمصارف الإسلامية في الآتي 

  :عدم توافر الموارد البشرية التي يتطلبها العمل المصرفي الإسلامي -1

، ويرجــع ذلــك في الأســاس إلى اعتمــاد تلــك المصــارف منــذ والــتي تجمــع بــين المعرفــة الشــرعية ، والخــبرة المصــرفية الإســلامية 

نشأا على العمالة الوافدة من بنوك تقليديـة ، دون الاهتمـام بـالنواحي المعرفيـة الشـرعية ، وقـد أخـذت تلـك العمالـة سـبيلها في 

عي في بعـــض المصـــارف الترقـــي ، حـــتى تـــولى بعضـــها إدارة العديـــد مـــن المصـــارف الإســـلامية ، فـــازداد بـــرقيهم تـــدني الجانـــب الشـــر 

  .الإسلامية 

 :عدم وجود معايير موحدة لتعيين وتطوير العاملين بالبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية -2

من المعروف أن البنـوك الإسـلامية حـين أقيمـت كانـت طريقـة تعيـين العـاملين فيهـا لا تختلـف جوهريـاً عنهـا بـالبنوك التقليديـة ،   

ى التأهيـل للعمـل البنكــي العـادي ، ومـدى سـنوات الخــبرة فيـه هـو المعــول عليـه في إسـناد الوظــائف لفقـدان البـديل ، وكـان مســتو 

بـالرغم مـن اخـتلاف  –والتكاليف بالمهام ، وذلك نظراً للحاجة القائمة في ذلك الوقت إلى مزاولة الأعمال المصرفية الإسـلامية 

ات الائتمانية والضمانات والتحصيل ، فضلاً عن الخدمات المصرفية لأن هناك قطاعاً مشتركاً ، وهو العملي -الفلسفة والوظائف

. التي يعتبر الأصل فيها المشروعية لابتنائها على أساس الإجارة أو الوكالة أو نحوهما ، ما لم يتمخض عنها ائتمان غير مشـروع  

المعــايير اللازمــة للعــاملين في المؤسســات غــير أن الســنوات الأخــيرة مــن العمــل المصــرفي الإســلامي شــهدت تطــويراً في مجــال تحديــد 

  .المالية الإسلامية 

كما أشارت الدراسة الاستقصائية التي أجراها المعهد العالمي للفكر الإسلامي إلى أن المرتبة الأولى في أسس اختيار العاملين في   

ترض أن هنــاك تعارضــاً بــين الاعتبــارات عــدد مــن البنــوك الإســلامية هــي للاعتبــارات الشخصــية ، ثم تــأتي بعــدها الكفــاءة ، والمفــ

  .الشخصية وعوامل الكفاءة 
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  :قلة الخبرة بحقيقة المعاملات الإسلامية المالية -3

حيث أورد بعض الباحثين في الاقتصاد الإسلامي بعض العوائق في عمل المصارف الإسلامية ، منها قلة الخبرة لدى الكثير     

مــن العــاملين بالمصــارف الإســلامية بحقيقــة المعــاملات الماليــة الإســلامية ، حيــث أن معظــم العــاملين ــا مــن أصــحاب التكــوين 

ــارف الإســـلامية ، ولا فقـــه الاقتصـــادي والقـــانوني الحـــديث ، ولا  ـــه المصـ ــاد الإســـلامي الـــذي تعمـــل ب علـــم لهـــم بقواعـــد الاقتصـ

  .المعاملات المالية في الإسلام

  :مشكلات متعلقة بتدريب وتنمية العاملين بالمصارف الإسلامية -4

فتـاوى الشـرعية الصـادرة يواجه العاملون في البنوك الإسلامية تساؤلات عديدة من قبل المتعاملين معهـم حـول مفهـوم بعـض ال    

وكيفية  التعامـل معهـا ، وتكـون المشـكلة أن بعـض العـاملين لا يسـتطيع الـرد علـى العمـلاء وإيضـاح معـنى الفتـوى الشـرعية ، ومـن 

حـــق جمهـــور المتعـــاملين مـــع الصـــناعة المصـــرفية الإســـلامية أن يجـــد الـــرد الواضـــح عـــن تلـــك التســـاؤلات ، وكيـــف يتعامـــل مـــع تلـــك 

  .تعد حديثة نسبياً لمفاهيمه المصرفية والشرعية المنتجات التي 

وقــد قامــت البنــوك الإســلامية خــلال الفــترة الماضــية بعقــد دورات تدريبيــة خاصــة بالعــاملين فيهــا ، مــن أجــل تزويــد العــاملين    

ف لسـد الـنقص المتزايـد في بالمعلومات والمفاهيم الشرعية والفتاوى الصادرة في مجال المعاملات المالية والمصـرفية ، إلا أـا لم تكـ

وقــد توصــلت أكثــر مــن دراســة علميــة ميدانيــة إلى أن . عــدد العــاملين المــؤهلين للعمــل في البنــوك والمؤسســات الماليــة الإســلامية 

  . غالبية البنوك الإسلامية ما زالت تواجه مشكلة قلة الموارد البشرية التي تجمع بين المعرفة الشرعية والخبرة المصرفية 

  xviii:ذلك يرجع إلى الاعتبارات التالية ولعل 

  .عدم وجود كليات خاصة بالبنوك الإسلامية ضمن الهياكل الجامعية  -
 .اعتماد هذه البنوك على العمالة القادمة من بنوك تقليدية ، دون الاهتمام بالنواحي المعرفية الشرعية -

  : العاملة بالمصارف الإسلامية عدم كفاية وملائمة البرامج التدريبية والدورات التأهيلية للموارد-5

دف تنمية قـدرام في هـذا اـال والإلمـام بالمسـتجدات في الصـناعة المصـرفية عالميـاً ومحليـاً ، خاصـة مـع تزايـد الاتجـاه      

لتأســيس فــروع للمعــاملات الإســلامية للبنــوك العالميــة ، إلى جانــب مــا ســيؤدي إليــه دخــول لاعبــين جــدد متخصصــين في 

  .لى  اشتعال حدة المنافسة مع المصارف المحلية الصيرفة الإسلامية إلى السوق مما يؤدي إ
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  : عدم وجود المؤسسات اللازمة لتأهيل العاملين بهذه المؤسسات-6

إن عــدم تــوافر المــؤهلين علميــاً ومهنيــاً الــذين يجمعــون بــين الفقــه الشــرعي المصــرفي والاقتصــاد مــن بــين العــاملين في هــذه    

عـدم تـوافر معاهـد علميـة خاصـة بالاقتصـاد الإسـلامي والصـيرفة الإسـلامية ضـمن  المؤسسات الماليـة الإسـلامية ، يرجـع إلى

  .الهياكل الجامعية ، وحتى إن وجدت فحجمها ضئيل بالمقارنة بحجم الكليات والمعاهد الأخرى 

تقـــني بــل إن الواقــع أن أصـــحاب التكــوين الفقهـــي الإســلامي لا علاقـــة لــديهم بالجانـــب الاقتصــادي والقـــانون والفــني وال   

والضروري لسير عمليات المصرف ، كما أن وجود كثير من المؤسسات المالية الإسلامية في بلاد غير المسلمين تظطرهم إلى 

  .توقيف عمالة من غير المسلمين نظراً للحاجة إلى تخصصات في اال المصرفي والاستثماري

  : عدم الاهتمام بأنظمة تقييم أداء العاملين-7

حيث تكشف بعض تجارب المصارف عن جمود في الحراك الوظيفي لأبنائها في العديد من تلك المصارف ، في نفس الوقت    

الـذي يـتم فيــه التجديـد لمــن بلغـوا سـن المعــاش باسـم الاســتفادة مـن خــبرام ، ممـا يحـول بــين العـاملين والحــراك الـوظيفي ، ويــؤثر 

  .سلباً على تحفيزهم وولائهم لمؤسسام 

فالمصــارف الإســلامية تحتــاج إلى مــوارد بشــرية قــادرة علــى جــذب المــودعين ، وفهــم طبيعــة العلاقــة الــتي تــربط المــودع بالمصــرف   

الإسلامي  وكذلك تتطلب عمالة قادرة على تقديم الخدمة المصرفية بالسرعة والجودة الملائمة ووفقاً لقواعد الشريعة المنظمة لذلك 

توجيه الأموال للاستثمار وفق الصيغ الشرعية بأنواعها المتعددة ، ووفق أولويـات اتمـع ، وهـذا يتطلـب  إضافة إلى القدرة على. 

نوعية من الموارد البشرية قادرة على البحث عن الفرص الاسـتثمارية الملائمـة ، ودراسـة جـدواها وتقويمهـا وتنفيـذها ، ومتابعتهـا في 

  .إطار هذه الضوابط الشرعية 

تطلــب عقليــة تتصــف بالمهــارة والخــبرة والابتكــار لــدى العــاملين القــائمين علــى التطبيــق العملــي لفكــرة المصــرفية وكــل هــذا ي   

الإسلامية ، حتى يتسنى لهم الربط بين الواقع ومتغيراته مـن ناحيـة ، وبـين فقـه الـنص الإسـلامي مـن ناحيـة أخـرى  ويـؤدي غيـاب 

هائلة أمام نمو النشاط المصرفي الربوي حتى بفرض تطبيـق الشـريعة داخـل المصـارف نظم تقييم الأداء الموضوعية إلى إتاحة الفرصة 

  .بالإضافة إلى عدم القدرة على تكوين صف ثان من القيادات اللازمة النهوض ذه الصناعة . الإسلامية 

  موقف المجلس العام للبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية من تدريب الموارد البشرية -4

ملت معظم التوصيات الصادرة عن ملتقيات البنوك الإسلامية على تأكيد أهمية تأهيل العاملين حتى يكونوا قادرين على لقد اشت

  :حمل رسالة هذه المؤسسات المصرفية ، وفيما يلي عدد من تلك التوصيات 
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الإسلامية ، التي بشأن مشكلات البنوك  1993عام ) 7/8( 67توصية مجمع الفقه الإسلامي الدولي في قراره رقم   - أ 
اهتمام البنوك الإسلامية بتأهيل القيـادات والعـاملين فيهـا بـالخبرات الوظيفيـة الواعيـة لطبيعـة العمـل : ثانيا: "جاء فيها 

المصـــرفي الإســـلامي ، وتـــوفير الـــبرامج التدريبيـــة المناســـبة ، بالتعـــاون مـــع المعهـــد الإســـلامي للبحـــوث والتـــدريب وســـائر 
  " .يب المصرفي الإسلاميالجهات المعنية بالتدر 

:" ، ونصــها  27/9/2004-25التوصــية الصــادرة عــن الملتقــى الســنوي الإســلامي الســابع بــالأردن المنعقــد بتــاريخ   -ب 
يــدعو المشــاركون المصــارف الإســلامية إلى العمــل علــى دعــم وجــود الخــبرات الفنيــة الكاملــة والمهــارات الخاصــة بــالمحللين 

تثمارات المباشرة بشكل عام بغرض التخفيف من العقبات الفنية المرتبطة بالتصنيف المالي الماليين للأسواق المالية والاس
والمخــاطر الخاصــة بالمصــارف الإســلامية ، وأن تعمــل أيضــاً علــى تأهيــل وتثقيــف جميــع العــاملين فيهــا بصــيغها الخاصــة 

لى نحو مستمر لتطوير مهارام في وأعمالها ونشاطاا المستمدة من أحكام الشريعة الإسلامية وذلك بشكل دائم وع
 " .هذا الخصوص

التوصــية الصــادرة عــن مــؤتمر المؤسســات الماليــة الإســلامية المنعقــد في دبي بتنظــيم مــن جامعــة الإمــارات العربيــة المتحــدة   - ج 
إن تنميــة وتطــوير المــوارد البشــرية اللازمــة للعمــل في المصــارف : ، ونصــها ثالــث عشــر  17/5/2005-15بتــاريخ 

والمؤسسـات الماليـة الإسـلامية المؤمنـة برســالتها والمـزودة بالمعـارف العلميـة والمهــارات العمليـة ، وبـروح الابتكـار والإبــداع 
 . xix"ضرورة ملحة في الوقت الحاضر ، وتتطلب تعاوناً وثيقاً مع الجامعات ومراكز البحث والتدريب

بنوك والمؤسسات المالية الإسلامية في تدريب و تنمية مهارات العاملين في وفي هذا اال سنعرض إستراتيجية الس العام لل     

المصارف الإسلامية باعتباره أحد المؤسسات الداعمة الرئيسة للصناعة المالية الإسلامية ، حيث تم تأسيسه باعتباره المظلة الرسمية 

وتمثلــت . يرا والحفــاظ علــى هويتهــا الإســلامية الــتي تمثــل هــذه الصــناعة وتســعى إلى تطويرهــا بشــكل أساســي وذلــك بحمايــة مســ

رســالته الأساســية كمجلــس عــام في الحفــاظ علــى الهويــة الإســلامية والالتــزام الشــرعي للمؤسســات الماليــة الإســلامية ، إضــافة إلى 

  .الخدمات المالية والإعلامية الأخرى

محاولـة رصـد واقـع الصـناعة الماليـة الإسـلامية ، : يـق أهدافـه في وتتمثل الأنشطة والمهـام الرئيسـة الـتي يقـوم ـا الـس العـام لتحق  

والتعامل مع هذا الواقع بشكل إيجابي ، وكذلك رصد كل مـا يكتـب ويقـال عـن الصـناعة الماليـة الإسـلامية ، والتعامـل مـن خـلال 

اعتقــاداً بــأن الــس لابــد أن يبــني فــتح مركــزاً للرصــد والتواصــل المــالي الإســلامي والــذي يســعى إلى التعــاون مــع جمهــور المتعــاملين 

  :علاقات مباشرة مع جمهور المتعاملين ، ويتم هذا بأسلوبين 

وهو كيفية بناء هذه العلاقة ، من خلال رصد تفاعلام واستفسارام بالتواصل معهم ، وهذا الجانـب الإعلامـي الأول : الأول 

  .الذي يقوم به الس 

الإسـلامية ، بمعـنى كيـف تـتم حمايـة هـذه الصـناعة ؟ إـا تـتم عـبر أدوات معينـة ، هـذه الأدوات  وهو حماية هـذه الصـناعة: الثاني 

تتمثـل في إيجــاد المشـاريع والآليــات الـتي تضــمن جانـب تقــديم الخدمـة في العمــل المصـرفي الإســلامي سـواء كــان جانـب الخدمــة الــتي 

  .لمساندة التي تقدم خدماا لصناعة المؤسسات المالية الإسلامية تقدم من المؤسسات المالية الإسلامية نفسها أم من المؤسسات ا
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فمــثلاً موضــوع التــدريب وهــو أحــد الجوانــب المهمــة لتأهيــل وتنميــة المــوارد البشــرية ، هنــاك العديــد مــن الجهــات تقــدم خــدمات    

  xx:التدريب ولكن هنا تنشأ مشكلة على مستويين 

حيث الجامعـات تقـدم الجانـب النظـري والمؤسسـات ذاـا : لمالية الإسلامية نفسها على مستوى الجامعات والمؤسسات ا: الأولى 

تكـــون لـــديها رغبـــة كبـــيرة في أن تقـــدم تعليمـــاً علـــى مســـتوى الماجســـتير ونحـــو ذلـــك في قطـــاع الاقتصـــاد الإســـلامي وفي المصـــارف 

  .ب التطبيقي الإسلامية ، وتتمثل المشكلة هنا في الانفصال الموجود بين الجانب النظري والجان

كــذلك شــركات التــدريب الإســلامي نجــد عنــدها مشــكلة أخــرى لأن أغلــب شــركات التــدريب تقــدم الــدورات التدريبيــة : والثانيــة 

  .نفسها بالمحاضرين أنفسهم بالحقائب التدريبية نفسها 

من مهامه اعتمـاد الحقائـب التدريبيـة واعتمـاد المـديرين أنفسـهم ) مركز اعتماد التدريب المالي الإسلامي(ولذلك فإن هذا المركز    

فهذا نوع من الحماية التي يستطيع أن يصل ا لهـدف معـين وأن يقـول للمؤسسـات الأعضـاء أنـه مـن الضـروري جـداً عنـد تأهيـل 

  .الجودة في تقديم الدورات سواء من المؤسسات التدريبية أو الحقائب أو المديرين الموارد البشرية يجب مراعاة 

وتتــوافر فيــه متطلبــات وشــروط معينــة ، والثــاني " اعتمــاد الهيئـات التدريبيــة"وسـيقوم المركــز بإصــدار ثلاثــة اعتمــادات ، الأول هــو 

الحقائـب "عرفـة بالعمـل المصـرفي الإسـلامي ، والأخـير هـو لأن هناك عدداً من المدربين لا يملكون مهـارات وم" اعتماد المدربين"

  "التدريبية والمناهج العلمية

   xxi:، وهي  "أمجاد"وتتحدد  الأهداف الأساسية للمركز في خمسة مجالات أساسية تلخصها كلمة 

أفضــل العوائــد التنســيق مــع البنــوك الإســلامية لتحديــد احتياجاــا التدريبيــة ، وتمكينهــا مــن تحقيــق : الاحتياجــات ) أ( -
 .على استثماراا في تطوير الموارد البشرية 

إيجـــاد المعـــايير والمواصـــفات اللازمـــة لتنظـــيم عمليـــات تـــدريب العـــاملين ، وذلـــك علـــى مســـتوى الشـــروط : المعـــايير ) م( -
ضـاً وضـع المحـددات والمهارات الواجب توافرها في المدربين ، والمتطلبات الفنية والإدارية اللازمـة للهيئـات التدريبيـة ، وأي

 .الخاصة بالمواد العلمية ومكوناا 

ـــبرامج والهيئـــات : الجـــودة ) ج( - ـــة ، وإجـــراء عمليـــات تقـــويم للمـــدربين وال تكـــوين مـــدققي الجـــودة في الخـــدمات التدريبي
 .التدريبية ، للتأكد من التزامهم بالمعايير والمواصفات المعتمدة وتأهيلهم للاعتماد 

شـــهادات الاعتمـــاد للمـــدربين المـــؤهلين ، واعتمـــاد الهيئـــات التدريبيـــة والـــبرامج الـــتي يقـــدموا ، إصـــدار : الاعتمـــاد ) ا( -
 .وتوضيح المزايا والالتزامات المترتبة على ذلك ، وشروط المحافظة عليها أو إلغائها 

الجهـــود لإحـــداث  التأكـــد  مـــن دقـــة تطبيــق المعـــايير وديمومتهـــا لتجديـــد الاعتمــاد أو إلغائـــه ، وتكثيـــف: الديمومــة ) د( -
 .التكامل بين مختلف الهيئات وتطوير العلاقة بينها 
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  : الخاتمة

مــن خــلال مــا تقــدم في ثنايــا هــذا البحــث، يمكــن القــول أن المصــارف الإســلامية تعــاني مــن قصــور في المــوارد البشــرية            

قع مستقبلا لتلك المصارف، أو من الناحيـة النوعيـة بسـبب المطلوبة للعمل ا، سواء من الناحية الكمية بسبب النمو المتزايد المتو 

  :عدم ملائمة الموارد البشرية المتاحة حاليا للعمل المطلوب ، ويرجع ذلك إلى عدة أسباب 

قصور في عملية تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية اللازمة للعمل بالمصارف الإسلامية ، بسبب عدم التحديد الدقيق في  -

  .ظيفة ومواصفات من سيشغلها، بالإضافة إلى ضعف عملية التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية من هذه الموارد وصف الو 

عدم وجـود معـايير واضـحة وموضـوعية لاختيـار وتعيـين الأفـراد للعمـل في المصـارف الإسـلامية، بـل الأدهـى والأمـر أـا تعتمـد   -

 .التقليدية ، دون الاهتمام بمدى توافر المعرفة الشرعية الكافيةبشكل كبير على العمالة الوافدة من المصارف 

ضـــعف كبـــير في تـــدريب المـــوارد البشـــرية العاملـــة في المصـــارف الإســـلامية ســـواء مـــن الناحيـــة النوعيـــة، حيـــث شـــهدت أنشـــطة   -

ثم أصـبحت أجهـزة التـدريب بعـد ذلـك ،  ةالتدريب ا في السنوات الأولى لإنشائها اهتمامـاً متزايـداً نحـو المعرفـة المصـرفية والشـرعي

تم بدراسة الجانب المصرفي دون إعطاء أولوية للجانب الشرعي، الذي يعتبر مصدرا هامـا لتميـز المصـارف الإسـلامية، بالإضـافة 

 . إلى قلة عدد الجهات القائمة على إعداد وتنفيذ برامج التدريب المتخصصة من ناحية أخرى

داء العــاملين، ممــا أدى إلى حجــب فــرص الترقيــة أمــام العناصــر ذات الكفــاءة المصــرفية والشــرعية إهمــال أو تجنــب نظــم تقيــيم أ -

  .الجيدة

  :وفي سبيل  تنمية وتطوير الموارد البشرية العاملة بالمصارف الإسلامية توصي الدراسة بـ 

مــن ذوي الكفــاءة العلميــة والمهنيــة ضــرورة قيــام المؤسســات المصــرفية الإســلامية بوضــع معــايير تضــمن حســن اختيــار العــاملين  -

  ةوالأخلاقي

  .والشرعية، بغرض تحقيق النماء السليم والصحي للعمل المصرفي الإسلامي 

التأهيلية بالمؤسسات المصرفية الإسلامية، قصد تنمية قدرام وتوسـيع دائـرة إلمـامهم  تزيادة الاهتمام بالبرامج التدريبية والدورا -

 .المصرفيةبالمستجدات في الصناعة 

يجب جمع وتوحيد رؤى مراكز التدريب الإسلامية، بالأخص في مجال وضع معايير اختيار الموارد والكفاءات البشرية، بدلا من  -

  .أن تنفرد كل مؤسسة بمعايير مختلفة
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ــع نظـــام مكافـــآت مناســـب يح - فـــزهم مـــن الضـــروري أن تعمـــل المصـــارف الإســـلامية علـــى اســـتقطاب المـــوظفين المـــؤهلين وأن تتبـ

 .ويدفعهم لتطوير مؤهلام 

الاهتمام بأنظمة تقييم الأداء لترك اال متاحاً للحراك الوظيفي أمام العناصـر ذات الكفـاءة المصـرفية والشـرعية المتميـزة، وهـذا  -

في الحـراك بحيـث تكشـف بعـض تجـارب المصـارف عـن جمـود . يتطلب تقييم العاملين وفقاً لكفاءم لا لولائهم وارتباطهم بقادم

الوظيفي بل استقرار شبه كامل في قادا، لدرجـة أن عقـود العمـل تجـدد لمـن بلغـوا سـن التقاعـد بحجـة الاسـتفادة مـن خـبرم، ممـا 

  .شكل حاجزا حقيقيا أمام الحراك الوظيفي للعاملين في المصارف الإسلامية

ل تأهيلها وتدريبها بما يعظم درجة الاستفادة من هذا المورد ضرورة تطوير الموارد البشرية العاملة بالمصارف الإسلامية، من خلا -

مــا يتصــل بتأصــيل العمــل المصــرفي الإســلامي وتعميقــه بغــرض خلــق بيئــة فقهيــة : الثمــين، بشــرط مراعــاة شــقين أساســيين الأول 

الصـعيد التقـني وتحسـين مـا يتناسـب مـع عمليـة التحـديث والتطـوير لاسـيما علـى : مصرفية لدى العاملين بالمصارف، والشق الثاني

  .إجراءات الرقابة المالية

التقيــيم بشــكل مســتمر وموضــوعي للعــاملين في المصــارف الإســلامية، مــن خــلال اعتمــاد معــايير واضــحة ومعلنــة ومعروفــة، مــع -

  .سبإبلاغهم بنتائج التقييم وتحديد مواطن الضعف في الأداء قصد معالجتها، وتثمين الأداء المتميز لهم بالشكل المنا
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