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ملخص:
�إدارة الموارد  �إلى التعرف على دور ممار�سات  هدفت الدرا�سة 
ولتحقيق  التنظيمية.  الثقة  تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور  من  الب�شرية 
�إدارة  بممار�سات  خا�صة  ا�ستبانة  بناء  تم  الدرا�سة  هذه  �أهداف 
الموارد الب�شرية م�ؤلفة من )17( عبارة موزعة على ثلاثة مجالات، 
بلغت  الأردني  الإ�سلامي  البنك  موظفي  من  عينة  على  تطبيقها  وتم 
)108( موظفين وموظفات. ا�ستخدم البحث الحالي المنهج الو�صفي، 
وللحكم على �صدق الا�ستبانة عر�ضت على مجموعة م�ؤلفة من )4( 
محكمين مخت�صين في هذا المجال. وتم الت�أكد من ثباتها من خلال 
دال  �أثر  وجود  عن  النتائج  ك�شفت  كرونباخ.  �ألفا  معامل  ح�ساب 
�إح�صائياً في ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية )التوظيف والاختيار، 
تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور  من  الأداء(  وتقييم  والمكاف�آت،  الحوافز 
�أكثر  تقييم  نظام  تنفيذ  ب�أهمية  الدرا�سة  �أو�صت  التنظيمية.  الثقة 
الموظفين،  مخرجات  من  حقيقية  توقعات  يتطلب  و�صدقًا  �إن�صافًا 
لإدارة  �أخرى  ممار�سات  تتناول  مماثلة  درا�سة  �إجراء  اقترحت  كما 
الموارد الب�شرية من منظور �إ�سلامي لم تتطرق �إليها الدرا�سة الحالية 

وتطبيقها في قطاعات مختلفة. 
من  الب�شرية  الموارد  الب�شرية،  الموارد  المفتاحية:  الكلمات 

منظور �إ�سلامي،  ممار�سات،  الثقة التنظيمية . 
Abstract:

The study aimed to identify the role of human 
resource management practices from an Islamic 
perspective in promoting organizational trust. To 
achieve the study goals, a questionnaire consisting 
of 17 items on human resources management 
practices and organizational trust was constructed, 
distributed on 4 dimensions, and was applied to a 
sample of 108 employees in Jordan Islamic bank. 
The present study used the descriptive method. To 
verify the questionnaire’s validity, it was presented to 
a group of 4 arbitrators specialized in this field. Its 
reliability was verified by calculating the Cornbrash’s 
Alpha coefficient. The results revealed that there are 
statistically significant impacts in human resource 
management practices (recruitment and selection, 
incentives and rewards, and performance evaluation) 
in promoting organizational trust from an Islamic 
perspective.

The study recommended the prominence of 
implementing a fairer and honest evaluation system 
that requires real expectations from employees 
’outputs; also, it suggested conducting a similar study 
dealing with other human resource management 
practices from an Islamic perspective that was not 
addressed in the current study and applied in other 
sectors.

Keywords: Human Resources, Human 
Resources From an Islamic perspective, Practices, 
Organizational Trust, Jordan Islamic Bank.  

1.0.المقدمة:
الب�شرية  الموارد  و�إدارة  الإدارة  الأوائل  الم�سلمون  مار�س  لقد 
الإ�سلامي لم ي�شهد  الفكر  �أن  ممار�سة راقية ومميزة،  ولكن الم�شكلة 
الب�شرية،  الموارد  و�إدارة  الإدارة  لعلم  محدود  نظري  ت�أ�صيل  �سوى 
ومن �أهم �أ�سباب ذلك �أنّ التعليم في العالم الإ�سلامي ي�سير في خطين 
متوازيين وهما خط العلوم ال�شرعية، وخط العلوم الأخرى )الأحمد، 
العلوم  �أن المتخ�ص�صين في  لدينا م�شكلة  2012(، ومن هنا ن��شأت 
�أن  كما  الإدارة،  علوم  عن  الكثير  يعرفون  لا  قد  )الدينية(  ال�شرعية 
العلوم  عن  الكثير  يعرفون  لا  الإدارية  العلوم  في  المتخ�ص�صين 
ال�شرعية )المغربي والعنقري، 2018(، ومع ذلك، �شهد العالم العربي 
والإ�سلامي في الع�صر الحديث العديد من المحاولات من قبل الكتاب 
المهتمين بالت�أ�صيل ال�شرعي للعلوم ومنها العلوم الإدارية )ح�سين، 
2012(، وهو ما يطلق عليه البع�ض جهود �أ�سلمة المعرفة، وقد قدم 
لنا كثير من الكتاب والمفكرين والمهتمين بالربط بين علوم الإدارة 

والعلوم ال�شرعية الكثير من الإ�سهامات الطيبة في هذا المجال.
الدافع الأ�سا�سي لاهتمام الإدارة الإ�سلامية بالموارد الب�شرية 
�إليه  الإ�سلام  نظر  بالإن�سان، حيث  الإ�سلام  اهتمام  من  �أ�سا�سا  جاء 
كَ لِلْمَل وَ�إِذْ قَالَ رَبُّ تعالى  قوله  في  الأر�ض  في  الله  خليفة  ب�أنه 

كان  وبالتالي   .)30 )البقرة:   ًِيالْأَرْ�ضِ خَلِيفَة   جَاعِلٌ ف ئِكَةِ �إِنِّي
�أ�صولها  الم�ستندة  الإ�سلامية  الإدارة  في  المركزي  المحور  الإن�سان 
على القر�آن وال�سنة، فكان هو الهدف في كل مبادئها وتعاليمها. وقد 
اهتم الإ�سلام بالعمل والفرد العامل اهتماما كبيرا وحث على العمل 
 َ اللَّه :)�إِنّ  وَ�سَلَّمَ  عَلَيْهِ   ُ اَّهلل لَّى  ِ �صَ اَّهلل رَ�سُولُ  قَالَ  و�إتقان، حيث  بجدية 
تَعَالى يُحِبّ �إِذَا عَمِلَ �أَحَدُكُمْ عَمَلاً �أَنْ يُتْقِنَهُ( )رواة الإمام البيهقي(، 
لما  العمل  في  والمادي  الروحي  الجانبين  بين  الإ�سلام  جمع  كذلك 
�أداء العاملين وثقتهم فيه،  ورفع  �أثر بالغ في زيادة فعالية  له من 
تعالى  قال  والآخرة،  الدنيا  في  قيمة  واعتباره  عاليا  العمل  قيمة 
ونَ �إَِىل  َدُّ ُ�ؤْمِنُونَۖ  وَ�سَتُر ُ عَمَلَكُمْ وَرَ�سُولُهُ وَاْمل وَقُلِ اعْمَلوُا ف�سيرى اللَّه
َا كُنتُمْ تَعْمَلوُنَ )المائدة:105(.  ئُكُم بِم هَادَةِ فَيُنَبِّ ِ الْغَيْبِ وَال�َّش عَالِم
فو�ضع بذلك المبادئ والأ�س�س التي تحكم �أداء الأفراد، وحدد في ذلك 
العلاقة بين الرئي�س والمر�ؤو�س من خلال تحديد اال�ضوابط والأ�س�س 
و�أنظمة  والتدريب  والتطوير  والتعيين  الاختيار  عمليات  تحكم  التي 
الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  من  وغيرها  والمكاف�أة  التعوي�ض 
التي ترتبط بالفرد العامل في المنظمات )العزب والعنزي، 2013(. 

وتمثـل الثقـة التنظيميـة �أ�سـا�س نجـاح الم�ؤ�س�سـات فـي تحقيـق 
المتبادلـة  بالثقـة  ي�شعر  الأداء، فالقائد عندما  م�ستويات عالية من 
بينـه وبــين العـــاملين والمــوظفين الإداريـــين، يقبـــل علــى عملـــه 
جاهداً  وي�سعى  كبيرة،  وهمة  عالية،  بدافعية  الإداري  القيـــادي 
فعاليـة  �إلى  ي�ؤدي  بدوره  وهذا  بها.  يعمل  التي  م�ؤ�س�سته  لتطوير 
�إيجـابي  ب�شـكل  ي�ؤثر  مـا  الم�ؤ�س�سات،  تلـك  فـي  التنظيمي  ال�سـلوك 
 .)2017 )دروا�شة،  عملـه  مـن  ور�ضـاه  بزيـادة تمكنـه  القائـد  علـى 
وتعكـ�س الثقـة التنظيميـة فـي الم�ؤ�س�سـات التزامـاً نف�سـياً لا يخ�ضـع 
لقـوانين تنظيميـة، �إذ يقـوم كـل طـرف بالإيمـان بقـدرات وكفايـات 
والأفكـار  الخبـرات  تبادل  فر�ص  بزيادة  ي�سمح  الآخر، مما  الطــرف 
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دور ممارسات إدارة الموارد البشرية من منظور إسلامي  في تعزيز الثقة التنطيمية:
دراسة تطبيقية على البنك الإسلامي الأردني

د. عبد الرحيم محمد زبادي
أ.غدير أحمد الخوالدة

�أكـد   فقد  م�ستوياتهم،  اختلاف  على  العاملين  جميع  بـين  والآراء 
التنظيميـة ودورها في تحقيق  الثقـة  �أهميـة  )2010( على  فينبرج 
التكامـل التنظيمـي بـين �أفـراد الم�ؤ�س�سـة، و�ضـمان الا�ســـتقرار علـــى 
الم�ؤ�س�سـات  فـــي  العـــاملين  م�صـــالح  لتحقيـــق  الطويـــل  المـــدى 
)Vineburgh,2010( وتحقيـق فاعليـة الم�ؤ�س�سـة، فالثقـة والإنتاجيـة 

ي�سـيران جنباً �إلى جنب في الم�ؤ�س�سات التعليمية.
وتعود الجذور التاريخية لن��شأة مو�ضوع الثقة �إلى عقود بعيدة 
الأ�شكال  قدم  قديمة  فهي  وتطورها،  المجتمعات  بن��شأة  ارتبطت 
بالثقة  العلمي  الاهتمام  �أن  حين  في  الإن�سانية،  للروابط  الأولى 
التنظيمية بد�أ في بداية الخم�سينيات بو�صفها مو�ضوعاً رئي�سياً في 
علم النف�س، �إذ �أن الأفراد يختلفون في ميولهم للثقة بالآخرين و�أن 
هذه الميول تن��شأ من طفولتهم المبكرة و�شخ�صياتهم وتجاربهم في 
الحياة )ال�شكرجي،2008(.  في حين ازداد اهتمام المداخل الحديثة 
تلك  خلال  التنظيمية  الثقة  بمفهوم  والتنظيمي  الإداري  الفكر  في 
المرحلة حيث �أكدت نظرية Z على ثلاثة مرتكزات �أ�سا�سية تتمثل في: 
الثقة، والمهارة، والمودة )Vineburg,2010(. ويرى الق�صير)2014( 
على  وتبنى  المنظمي  بالعمل  يرتبط  مفهوم  التنظيمية  الثقة  �أن 
التوقع، �أو الاعتقاد، وت�ضمن قدرا من المخاطرة. وهي حالة نف�سية   
)Chang;Chen&lan,2013( ناتجة عن ا�ستعدادها لقبول �ضرر ب�سبب 
وبناءً  �أو خبرات.  �أدوار،  �أو  �سلوك  �أو  نوايا  الموجبة حول  التوقعات 
على مفهوم الثقة التنظيمية، فقد اتفق معظم الباحثين على تق�سيم 
�أبعاد الثقة التنظيمية في ثلاثة �أبعاد، هي : الثقة بالم�شرفين، والثقة 
 ،)Hoppes & Holey, 2014( المنظمة  ب�إدارة  والثقة  العمل،  بزملاء 
ويمكن تحديد عدة �أنواع للثقة التنظيمية هي: الثقة التعاقدية، والثقة 

المك�شوفة، والثقة على م�ستوى المجموعات.
رئي�سي  منظمي  م�ؤ�شر  هو  العمل  مكان  في  الثقة  تطوير  �إن 
للأداء. ولقد تعثرت العديد من المنظمات لا بل وف�شلت ب�شكل كامل،  
فقد نما انعدام الثقة وال�شك والريبة بين القيادة والإدارة والموظفين. 
ينبئ  العمل  مكان  في  الثقة  انعدام  �أن  ال�سابقة  الدرا�سات  ووجدت 
م�ستويات  وانخفا�ض  الغياب،  وزيادة  عالية،  دوران  بمعدلات 
 Nik Ab. Rahman,( العاملين  ر�ضا  وعدم  الأداء،  وقلة  الإنتاجية، 
الثقة وتعزيزها في مكان  2013(. وبالتالي ف�إن فهم عملية تطوير 

�إدارة  �إطار ممار�سات  �أمر في غاية الأهمية، ويندرج ذلك في  العمل 
الموارد الب�شرية. وهنا ت�سعى هذه الدرا�سة �إلى التطرق �إلى ممار�سات 
مهم  دور  من  لها  لما  �إ�سلامي  منظور  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة 
تقت�صر  و�سوف  عملهم.  �أماكن  في  الموظفين  ثقة  تعزيز  في  وفعال 
هذه الدرا�سة على ثلاث ممار�سات لإدارة الموارد الب�شرية متمثلة في 

: التوظيف والاختيار،  نظم المكاف�آت والحوافز،  وتقييم الأداء.

1.1.مشكلة الدراسة 
والتطوير  بالتكنولوجيا  تتعلق  هائلة  تغيرات  العالم  ي�شهد 
وال�سيا�سات  ال�سوق  وهياكل  التنظيمية  والممار�سات  والعولمة 
الحكومية، وتتزايد المناف�سة في جميع المجالات في الوقت الحا�ضر، 
فلا يمكن لأي م�ؤ�س�سة �أن تنجح وتحافظ على مكانتها في ال�سوق �إذا 
لم يتم تنفيذ التخطيط الا�ستراتيجي وتح�سين الموارد. وفي الاقت�صاد 
الت�صميم  خلال  من  نف�سها  تعزيز  �إلى  المنظمة  تحتاج  العالمي، 
الح�صيف لل�سيا�سات التجارية لتحقيق النجاح والا�ستدامة في مجال 
لأي منظمة، ويمكن  الحيوي  المورد  الب�شرية هي  الموارد   . ن�شاطها 

تحقيق  على  المنظمة  ت�ساعد  �أن  الب�شرية  للموارد  المنا�سبة  للإدارة 
�أهدافها وغاياتها )Pan ,2015(. و �إنّ ر�أ�س المال الب�شري هو الجزء 
�أي �شركة،  ويمكن تحقيق الأهداف التنظيمية من  �أهمية في  الأكثر 

خلاله. 
من جهة �أخرى ت�شكل الأزمةالأخلاقية وانهيار منظومة القيم 
في عالم  الأعمال في الوقت الحالي تحديا �إ�ضافيا،  لذا �سعت العديد 
من المنظمات �إلى العمل على توازن الجانبين المادي والروحي في 
�إ�سلامي، وبالتالي  �إدارة مواردها الب�شرية من منظور  �أعمالها وفي 
الأخلاقي  وال�سلوك  الدين  بين  العلاقة  �أن  �إلى  الدرا�سة  خلفية  ت�شير 
وفي  �أي�ضا،  �أدائهم.  بمنظماتهم  العاملين  ثقة  تعزيز  في  مهم  عامل 
بين  لها  مبرر  لا  حادة  مناف�سة  والمت�شابكة  المعقدة  الأعمال  بيئة 
�إدارة  فممار�سات  الم�ؤ�س�سة،  في  والموظفين  والآلة  الفرد  ا�ستدامة 
التخفيف  على  قادرة  الإ�سلامية  لل�شريعة  وفقا  الب�شرية  الموارد 
التوجيهية  والمبادئ  الأخلاق  �ضمان  خلال  من  المناف�سة  هذه  من 

الإ�سلامية والإدارات في منظمات الأعمال. 
الأدبي حول ذات المو�ضوع،  العمل  ومع ذلك،  وبعد مراجعة 
لاحظ الباحثان �أن عدد الأبحاث حول العلاقة بين ممار�سات �إدارة 
الموارد الب�شرية من منظور �إ�سلامي والثقة التنظيمية في الم�صنفات 
المحلية والعربية المن�شورة محدودة للغاية،  لذلك ت�أمل هذه الدرا�سة 
�أن تملأ الفجوة في ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية الإ�سلامية وكذلك 
الب�شرية  �إدارة الموارد  الأدبيات المتعلقة بالعلاقات بين ممار�سات 
الإ�سلامية وثقة الموظف في مكان عملة. من هنا ف�إن م�شكلة هذه 
دور  ما  الآتي:  الرئي�س  ال�س�ؤال  على  الإجابة  في  تتمثل  الدرا�سة 
ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية من منظور �إ�سلامي في تعزيز الثقة 

التنظيمية ؟ 

1.2. أسئلة الدراسة 
الدلالة ◄◄ م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  هل 

في  �إ�سلامي  منظور  من  والاختيار  التوظيف  لممار�سة   )α  0.05(
تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف.  

الدلالة ◄◄ م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  هل 
ثقة  تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور  من  الأداء  تقييم  لممار�سة   )  0.05(

العاملين في الم�صرف. 
الدلالة ◄◄ م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  هل 

)0.05 ( لممار�سة المكاف�آت والحوافز من منظور �إ�سلامي  في تعزيز 
ثقة العاملين بالم�صرف.

1.3.أهمية الدراسة وأهدافها 
�إ�ضافات على  الدرا�سة الحالية فيما تقدمه من  �أهمية  تكمن 

م�ستويات عدة وتتمثل فيما ي�أتي: 
التي  القليلة  المحلية  الدرا�سات  �إحدى  الدرا�سة  هذه  تعتبر 
�إ�سلامي  الب�شرية من منظور  الموارد  �إدارة  ت�أثير ممار�سات  تناولت 
التنظيمية في قطاع الم�صارف في الأردن. �ستكون  الثقة  في تعزيز 
ا  �أي�ضً ولكن  الم�صارف  لقطاع  لي�س فقط  الدرا�سة مهمة  نتيجة هذه 
للقطاعات الأخرى، و�ست�ساعدهم على تحديد ممار�سات �إدارة الموارد 
الربحية.  �إلى تعزيز ثقة الموظفين بهم وزيادة  ت�ؤدي  التي  الب�شرية 
�إدارة الموارد  ا للأكاديميين لمقارنة ت�أثير  �أي�ضً الدرا�سة مفيدة  هذه 
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�أهمية  تنبع  لذلك،   التنظيمي المختلفة.  الأداء  الب�شرية على جوانب 
والاعتبارات  تتعامل معها  التي  المتغيرات  �أهمية  من  الدرا�سة  هذه 

العلمية والعملية الآتية:
تقديم م�سح �شامل لمفاهيم و�أبعاد متغيرات الدرا�سة التي ��

يمكن الاعتماد عليها لقيا�س متغيرات الدرا�سة،  بحيث يمكن �أن تفيد 
الباحثين والممار�سين كنقطة انطلاق لبحوثهم الم�ستقبلية.

�إدارة �� ممار�سات  قيا�س  مجال  في  منهجيا  �أ�سا�سا  توفير 
ت�ساعد  قد  والتي  التنظيمية  الثقة  على  ت�ؤثر  التي  الب�شرية  الموارد 
الموثوقية  عالية من  بدرجة  تتمتع  التي  التدابير  على  الاعتماد  في 

وال�صلاحية. 
ت�سليط ال�ضوء على طبيعة و�أهمية ممار�سات �إدارة الموارد ��

يمكن  التي  الم�ستقبلية  الم�شروعات  ا�ستراتيجيات  ل�صالح  الب�شرية 
للم�صارف الأردنية وغيرها الا�ستفادة منها. 

�إلى �� القطاع الم�صرفي مما قد ي�ؤدي  الم�ساهمة في تطوير 
المحافظة على عمل هذه االم�صارف ب�شكل فعال ي�ساعد على المنفعة 

العامة. 
وتهدف الدرا�سة الحالية �إلى تحقيق ما ي�أتي : 

●● ( الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  دور  �إلى  �أولا: التعرف 
التوظيف والاختيار، وتقييم الأداء،  والمكاف�آت والحوافز( من منظور 

�إ�سلامي في تعزيز الثقة التنظيمية.
ثانيا : ك�شف العلاقة بين ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية ●●

من منظور �إ�سلامي والثقة في الم�صرف.  

1.4. حدود الدراسة  
الحدود الزمنية : طبق البحث في الربع الأول من العام 2020. 
البنك  �أفرع  بع�ض  على  الدرا�سة  اقت�صرت  المكانية:  الحدود 

الإ�سلامي الأردني في عمان الغربية . 
الب�شرية: طبقت الدرا�سة الحالية على موظفي الطبقة  الحدود 

الو�سطى في البنك الا�سلامي الأردني
الموارد  ممار�سات  �أثر  تعرف  في  تمثلت  العلمية:  الحدود 
الب�شرية من منظور �إ�سلامي في تعزيز ثقة الموظفين في الم�صرف . 

1.5. مصطلحات الدراسة والتعريفات الإجرائية
 Wael S. Zaraket, Ali( الب�شرية: وعرفها  الموارد  ممار�سات 
Halawi, 2017( على �أنها مجموعة من الأن�شطة والوظائف والعمليات 

المتميزة والمترابطة التي تهدف �إلى جذب الموارد الب�شرية للمنظمة 
وتطويرها والمحافظة عليها والتي ت�شمل م�شاركة الموظفين، ونظام 
والتدريب  الوظيفي،  التخطيط  ونظام  والمكاف�آت،  المكاف�آت  �إدارة 
�أنها  على  �إجرائيا  الباحث  وعرفها  الموظفين.  وتمكين  والتطوير، 
الب�شرية في  للقوى  التخطيط  يتم من خلالها  التي  الإدارية  العملية 
المنظمة والاختيار الأمثل لتلك القوى في التوظيف والاختيار، ومن 
ثم تقييم �أداء وتقديم الحوافز والمكاف�آت �ضمن ال�ضوابط الإ�سلامية.

2012( على  : عرفها ) المع�شر والطروانة،   التنظيمية  الثقة 
�أنها تعبير عن توقعات الأفراد �أو الجماعات ب�أن المنظمة التي يعملون 
ب�سبب  لديهم،  مف�ضلة  نتائج  تحقيق  في  عليها  الاعتماد  يمكن  بها 

كفاءة النظام الإداري فيها والر�ؤ�ساء ونظام المعلومات والعلاقات 
وعرفت  الحقائق.  المبالغة في عر�ض  وعدم  الأفراد،  بين  التنظيمية 
�إیمـان الموظف بممار�سات  تابع يعبر عن  �أنها متغير  �إجرائيا على 
�إدارة الموارد الب�شرية �ضمن ال�ضوابط الإ�سلامية وبجمیـع العـاملین 

معــه، بمــا يعزز ثقته تجــاه الم�صرف. 

2.0. الأسس النظرية للدراسة 

2.1. إدارة الموارد البشرية - المفهوم التقليدي 
الموظفين  ا�ستقطاب  عملية  هي  الب�شرية  الموارد  �إدارة 
العمل،   بعلاقات  والاهتمام  وتعوي�ضهم،  وتقييمهم  وتدريبهم 
ووفقًا   .  )  Dessler ,2013( العدالة  وق�ضايا  وال�سلامة،   وال�صحة 
هي  الب�شرية  الموارد  �إدارة  ف�إن    ،)Armstrong & Taylor,2014( لـ 
وتطوير  جذب  نحو  الموجهة  التنظيمية  الأن�شطة  من  مجموعة 
�إدارة الموارد الب�شرية هي العملية  والحفاظ على قوة عاملة فعالة. 
العالي  الأداء  على  والحفاظ  الموظفين  توظيف  �إلى  ت�سعى  التي 
والاختيار،  التعيين،  �أو  والتوظيف  التخطيط،   خلال  من  للموظف 
والمزايا،   والتعوي�ضات  الوظيفي،  والتطوير  والتدريب،  والتوجيه، 
وتقييم الأداء. وعرفها )Batti,2014( على �أنها العملية الإدارية التي 
والاختيار  المنظمة  في  الب�شرية  للقوى  التخطيط  خلالها  من  يتم 
الأمثل لتلك القوى في التعيين ومن ثم تقييم �أداء تلك القوى الب�شرية 
من �أجل تحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة بفاعلية عالية. �إنها عملية تكوين 
ال�شركة   تطوير  عملية  في  وا�ستخدامه  و�إدارتة  الب�شري  المال  ر�أ�س 

 .)Koon,2015(
وعملية  متكاملة  ا�ستراتيجية  هي  الب�شرية  الموارد  و�إدارة 
الموظفين  لقدرات  الفعال  الا�ستخدام  �أجل  من  مخططة  تطوير 
Shaukat & Gha� )وجهودهم لتحقيق الأهداف والنتائج التنظيمية) 
foor,2015(. و�أ�شارت درا�سة )الخوالده، 2020( على �أنها عملية �إدارة 

الب�شر لتحقيق �أهداف المنظمة، وتزويدهم بكافة �سبل الدعم والتطوير 
الأ�صول  هي  الب�شرية  الموارد  �أن  وبينت  الأداء،  وتطوير  والتحفيز 
الأكثر قيمة في الأعمال التجارية. ومع ذلك، تواجه ممار�سات �إدارة 
والقوانين  والأنظمة  الثقافية  التحديات  العديد من  الب�شرية  الموارد 
والتكنولوجيا والهياكل التنظيمية والقيم، و�أن الممار�سات المرتبطة 
الأداء  وتقييم  والتعوي�ض،  المكاف�آت  و�أنظمة  والتعيين  بالاختيار 
الديني  بالعامل  تت�أثر  قد  وغيرها  الوظيفي  والتقدم  والتمييز 

. )ِAzmi,2008(

2.2. إدارة الموارد البشرية من منظور إسلامي 
مختلف  في  الحياة  نُظُم  الإ�سلامية  ال�شريعة  في  تتكامل 
�أن  �شك  وال�سيا�سية وغيرها، ولا  والاجتماعية  الاقت�صادية  الجوانب 
و�أن  الإ�سلامي،  للت�شريع  الأ�سا�سيان  الم�صدران  هما  وال�سنة  القر�آن 
الأ�سرار  من  وفيهما  و�صميدة،2016(  )حبتور  الكثير  الخير  فيهما 
الب�شرية، من �ضمن  الموارد  ف�إن ق�ضايا  لذا  بعد،  يك�شف عنه  ما لم 
�إلى  للو�صول  �إ�سلامي  منظور  من  تناولها  يمكن  الأخرى،   الق�ضايا 
من  لكل  التفكير  في  العمق  من  الكثير  تقدم  �أن  يمكن  مفيدة  نتائجَ 
مع  تعامله  طريقة  في  �سيما  لا  الإداري،  فكره  ت�أ�صيل  في  يرغب 

الآخرين في العمل وخلق الثقة لديهم. 
الا�ستقطاب  عملية  هي  الإ�سلامية  الب�شرية  الموارد  �إدارة 
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د. عبد الرحيم محمد زبادي
أ.غدير أحمد الخوالدة

وتعزيز �أداء الموظف بناء على المبادئ التوجيهية للقر�آن وال�سنة من 
خلال التخطيط والتوظيف والاختيار والتوجيه والتدريب والتطوير 
هذا  من  يلاحظ   .)Khan; Farooq & Hussain,2010( الوظيفي 
على  ي�ؤكد  مما  الغراء،  الإ�سلامية  ال�شريعة  من  م�شتق  �إنه  التعريف 
�أن الإ�سلام هو منهج وقانون كامل و�شامل للحياة بكافة جوانبها 
الروحية والمادية. فقد �أ�شار القر�آن الكريم وال�سنة النبوية في العديد 
والتجارة،  العمل  في  والعدالة  ال�صدق  �إلى  والأحاديث  ال�سور  من 
ودعا  بينهما،  العلاقة  وحدد  وم�س�ؤوليه،  العامل  م�س�ؤوليات  وحدد 
�إلى التوزيع العادل للثروات في المجتمع، والعدالة في تقييم الأداء، 
والتكنولوجيا  المهارات  اكت�ساب  �إلى  دعا  كما  والأجور،  والحوافز 
والتطور في العمل واتقانه و�أثنى ب�شدة على ال�ساعين من �أجل ك�سب 

لقمة العي�ش. 
الفكر  في  الب�شرية  بالموارد  للاهتمام  الأ�سا�سي  والدافع 
في  ممكن،  ربح  �أكبر  تحقيق  �إلى  الم�ؤ�س�سة  �سعي  عن  ناتج  التقليدي 
من  �أ�سا�ساً  جاء  الب�شرية  بالموارد  للاهتمام  الإ�سلامي  الدافع  حين 
اهتمام الإ�سلام بالإن�سان،  لأنه خليفة الله في الأر�ض، ورفع الإ�سلام 
�أعلى  من قيمة العمل عالياً واعتبره قيمة دينية وح�ضارية ويحتل 
تجريد  و�أن   ،)2018 والعنقري،  )المغربي  القيم  �سلم  في  المراتب 
العمل من طابعه ودوره الإ�سلامي والقيمي �أفقده �أن يكون �أكبر وازع 
الخدمية  وال�شركات  الم�ؤ�س�سات  الق�صور في  وي�ستدرك  الخلل  ي�صلح 
المادي  الجانب  مع  الروحي  الجانب  اتحاد  حين  في  والإنتاجية، 
لدى الأفراد يزيد من فعاليتهم، لذلك على �إدارة الموارد الب�شرية في 
من  المزيد  والأخلاقي  الروحي  الجانب  تولي  �أن  الأعمال  منظمات 

الاهتمام فيها.

 2.3. ممارسات إدارة الموارد البشرية والثقة التنظيمية 

في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  لممار�سات  الرئي�سة  المهمة  تتمثل 
تعزيز  بهدف   ،)Elarabi & Johari,2014( ب�سلا�سة  موظفيها  �إدارة 
Annama�  ارتباطهم النف�سي بالمنظمة، و�ضمن ال�سياق المجتمعي  )
lai, T., Abdullah, A. & Alazidiyeen, 2010( الثقة التنظيمية التي 

الفعلي.  ل�سلوك زملائهم  الموظفين  تعتمد على تجربة  �أنها  يفتر�ض 
وفي �ضوء ذلك، من الوا�ضح �أن هناك حاجة لدمج الثقة في العمليات 
الموارد  �إدارة  ممار�سات  �سيما  ولا  اليومية  التنظيمية  والأن�شطة 
�أن ت�ؤثر م�ستويات الثقة داخل المنظمة  الب�شرية. وفي الواقع، يمكن 
�إدارة الموارد الب�شرية، لذلك، تعتمد  على التنفيذ الناجح لممار�سات 
على  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وممار�سات  �سيا�سات  ونجاح  فعالية 
ثقة الموظفين بالإدارة في الم�ؤ�س�سة )الق�صير، 2014(، وفي الوقت 
نف�سه، ثبت �أن جوانب ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية مثل التدريب 
والتطوير والترقية والتعوي�ض والأمن الوظيفي والتوظيف والاختيار 
وتقييم الأداء ت�ؤثر على تنمية الثقة في المنظمة )دراو�شة، 2017(، 

)Farahat Naz Rahman,2015(، )الق�صير، 2014(
تمتزج  بالمنظمة  الثقة  �أن  �إلى   )2014 )جودة،  و�أ�شار 
يعتمد  الذي  للإدارة  التقليدي  الأ�سلوب  و�أن  العالية،  بالإنتاجية 
ثقة  عدم  �إلى  نف�سه  الوقت  في  ي�ؤدي  بالعاملين  الثقة  عدم  على 
المجموعة  تحويل  �صعوبة  مو�ضحا  نف�سه،  التنظيم  في  الم�شرفين 
�أ�شار  وقد  العليا.  الم�ستويات  �إلى  للثقة  المنخف�ضة  الم�ستويات  من 
(Dirks & Ferrin,2013( �إلى �أن الحالات ذات الم�ستويات المنخف�ضة 

�أظهر  لو  الأدنى ب�صورة حلزونية، حتى  �إلى الاتجاه  الثقة تميل  من 

القادة و �أع�ضاء المجموعة نوعا من ال�سلوك المت�سم بالثقة العالية، 
ف�إن العامل الأ�سا�سي للتحول من جو يت�سم بقلة الثِّقة �إلى جو يت�سم 
بالثقة العالية هو العلاقات المعتمدة على التعاون وال�سلوك الداعم 

  )Whitener,2012 (نحو الأ�شخا�ص الذين يت�سمون بقلة الثقة
�أي�ضا، �أكد )ويتنر، 2013( �أن جوانب ممار�سات �إدارة الموارد 
الوظيفي  والأمن  والتعوي�ض  والترقية  والتطوير  كالتدريب  الب�شرية 
في  الثقة  تنمية  على  ت�ؤثر  الأداء  وتقييم  والاختيار  والتوظيف 
المنظمة  في  الثقة  ف�إن  �أخرى،  وبعبارة   .)Whitener,2013(المنظمة
  ،)Williams, 2014( الب�شرية  الموارد  �إدارة  لممار�سات  الغراء  هي 
لأنها تقلل من الاحتكاك والم�شاحنات في العمل )ال�شروقي،2018(. 
يمكن �أن تنعدم الثقة من خلال الممار�سات الخاطئة لإدارة الموارد 
الثقة  ولتوليد   .)Cook, Cheshire & Gerbasi, 2009( الب�شرية 
�أن  المديرين  على  يجب  وديمومتها،  عليها  والحفاظ  التنظيمية 
 Hunt,( يت�صرفوا بم�س�ؤولية تامة وممار�سة �أن�شطتهم ب�شكل منا�سب
Lara & Hughey, 2009( من خلال ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية 

و �أن�شتطها اليومية.
ومن المرجح �أن يكون دور الثقة التنظيمية في تطوير والحفاظ 
المالية  الخدمات  قطاع  في  خا�صة  �أهمية  ذا  ناجحة  علاقات  على 
 Dirks &( الأق�سام  بين  العمليات  وتداخل  العمل  في  التعقيد  ب�سبب 
Ferrin,2013(. فالثقة في المنظمة، والمدير المبا�شر،  وزملاء العمل 

لـ  وفقا  الفعالة  الب�شرية  الموارد  بممار�سات  �إيجابي  ب�شكل  ترتبط 
التبادل من  �إلى علاقة  الثقة  ت�شير   .)Ferres &Travaglione,2012(
من  وغيرها  والم�س�ؤولية  والعدالة  التحفيزي  العمل  ت�ضمين  خلال 
ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية، ففي البيئة المنظمية، تنتمي الثقة 
�إلى جودة العلاقات ال�شخ�صية بين الثقة في الإدارة، والثقة في زميل 
العمل )Carnevale & Wechsler,2011( والثقة في المنظمة نف�سها. 

ال�شركة، فمن  لنجاح  بالن�سبة  العلاقة مهمة  �إدارة هذه  وتعد 
�إلى  العمل  و�صاحب  الموظف  بين  القوية  الثقة  ت�ؤدى  �أن  الممكن 
Wil� الإنتاجية)  زيادة  وبالتالى  للموظف،  المعنوية  الروح  )رفع 

�إلى   ت�ؤدي  الأعمال، هناك ثلاثة عوامل  liams,2014(. في منظمات 

انعدام  الثقة، وعلى وجه الخ�صو�ص تخلق م�ستويات منخف�ضة من 
الم�شاركة في  انخفا�ض  وهي:  التنظيمية  الثقة  تطوير  وتقييد  الثقة 
الإدارة  قبل  من  المفرط  والتحكم  التقييم،  �أداء  �أنظمة  القرار،  �صنع 
من  �سل�سلة  هنالك  المقابل،  في   .)Hunt et al., 2009) والم�س�ؤولين 
وت�شمل  العمل،  مكان  في  الثقة  تطوير  على  ت�ساعد  التي  العوامل 
بع�ضهم  على  والموظفون  المديرون  يعتمد  �إذ  المتبادل  الاعتماد 
من  العالية  الم�ستويات  المتبادل،  الاحترام  المهمة،  لإنجاز  البع�ض 
الم�شاركة ولا �سيما في �صنع القرار، التوا�صل، العدل، الإن�صاف في 
  )Alam,Ahsan & Abdullah,2015( التقييم، بناء العلاقات، الحوافز
الب�شرية  للموارد  الفعالة  الممار�سات  �أن  تقدم  مما  يت�ضح 
ت�ساعد على تعزيز الثقة في المنظمة، فقد �أكدت العديد من الدرا�سات 
الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  جوانب  بين  المهمة  العلاقة  على 
الإ�سلامية  )Nik Ab. Rahman & Alam, 2013( وثقة الموظفين في 
الم�ؤ�س�سات التي ت�ستند في ممار�ساتها وان�شطتها على القر�آن الكريم 

وال�سنة النبوية.
� َىلأَهْلِهَ وا الْأَمَانَاتِ �إِ َ يَ�أْمُركُُمْ �أَنْ تُ�ؤَدُّ َّ اللَّه تعالِى�إن قال  حيث 

وقال  كُمُوا بِالْعَدْلِ)الإ�سراء:58(،  ْ ا�سِ �أَنَْحت   النَّ َ ا وَ�إِذَا حَكَمْتُمْ بَيْن
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مْرِ  َ وَ�أَطِيعُوا الرَّ�سُولَ وَ�أُولِي الْأَ ذِينَ �آمَنُوا �أَطِيعُوا اللَّه هَا الَّ �أي�ضا يا �أَيُّ
كُنتُمْ  �إِن  وَالرَّ�سُولِ   ِ اللَّه �إَِىل  وهُ  فَردُُّ �شَيْءٍ  فِي  تَنَازَعْتُمْ  فَ�إِن  مِنكُمْۖ  
تَ�أْوِيل)الن�ساء:59(.  وَ�أَحْ�سَنُ   ٌ الْآخِرِ ذلِكَ خَْري وَالْيَوْمِ   ِ تُ�ؤْمِنُونَ بِاللَّه
والمبد�أ الإ�سلامي المتج�سد بما ورد في القر�آن الكريم وال�سنة له ت�أثير 
الأبحاث  النتائج المهمة من  �أثبتت  الإدارة في المنظمات، وقد  على 
وكذلك  التنظيمية  الفعالية  على  ي�ؤثر  الإ�سلامي  المبد�أ  �أن  ال�سابقة 

)Abdul Hamid & Masrurul Mawla,2019( الثقة التنظيمية

 2.4. جوانب ممارسات إدارة الموارد البشرية الإسلامية 

من ميزات وخ�صائ�ص الدين الإ�سلاميّ التي لا ح�صَر لها، �أنه 
منهج حياة و�صالح لكلّ زمانِ ومكان. فهو يهتم بالحياة الاجتماعيّة 
بكافّة تفا�صيلها وكذلك بالحياة الاقت�صاديّة، وال�سيا�سيّة، والعلميّة، 
والعمليّة. فقد اهتم الفكر الإ�سلامي بالعن�صر الب�شري اهتماماً بالغاً، 
والعنقري،   )المغربي  الأخرى  العنا�صر  كل  �إليه  النظرة  فتجاوزت 
المواد وغيرها ما لم  �أو  الآلات  �أو  المال  لر�أ�س  �أهمية  . فلا   )2018
وَلَقَدْ  تعـالى  يقول  ومديرها،  وم�ستثمرها  محركها  الإن�سان  يكن 
بَاتِ  يِّ الطَّ نَ  مِّ وَرَزَقْنَاهُم  وَالْبَحْرِ  َِّر  الْب وَحَمَلْنَاهُمْ فِي  �آدَمَ  بَنِي  مْنَا  كَرَّ
لذلك   .)70: )الا�سراء    يلًا  تَفْ�ضِ خَلَقْنَا  نْ  َِّّمم  كَثِيٍر  عَلَى  لْنَاهُمْ  وَفَ�َّض
�إدارة الموارد الب�شرية في منظمات الأعمال  فان العديد من ق�ضايا 
الفكر  �أكد  ولقد  ال�سمحاء.  الإ�سلامية  ال�شريعة  مبادئ  حددتها  قد 
المتقن  العمل  على  وحثّه  و�أدائه  الفرد  دور  على  الإ�سلامي  الإداري 
الهادف لتحقيق �سعادة الفرد والجماعة من خلال تعر�ضه للعديد من 
مو�ضوعات الموارد الب�شرية، نذكر منها على �سبيل المثال لا الح�صر 
مجالات  والحوافز،  الأجور  مجالات  والتعيين،  الاختيار  مجالات 
العلاقات  مجالات  الترقية،  مجالات  القدرات،  وتنمية  التدريب 

.)Azmi,2008(الإن�سانية
وعلاوة على ذلك،  وعلى �أ�سا�س القر�آن وال�سنة النبوية،  و�صف 
الب�شرية  الموارد  لإدارة  ممار�سات  خم�س  هناك  �أن   )2009( ها�شم 
الإ�سلامية مثل التوظيف والاختيار وتقييم الأداء والتدريب والتطوير 
الإن�سان  رفاهية  مبادئ  على  الإ�سلامية  الإدارة  ت�ؤكد  والتعوي�ض. 
والعدالة والنزاهة والأمانة في �إدارة الموارد)Hashim,2009(. يقول 
بَالِ  ِ وَالْأَرْ�ضِ وَالْج مَاوَاتِ  الْأَمَانَةَ عَلَى ال�سَّ نَا  ا عَرَ�ضْ الله عز وجل �إِنَّ
ظَلوُمًا  كَانَ  هُ  �إِنَّ الْإِنْ�سَانُ  وَحَمَلَهَا  مِنْهَا  �شْفَقْنَ  وَ�أَ يَحْمِلْنَهَا  �أَنْ   َ فَ�أَبَيْن
ب��شأن  قلقة  الإدارة  كانت  �إذا  الواقع،  في   .)72 )الأحزاب:   جَهُول
والثقة  الموظفين  بين  ال�سليمة  والعلاقات  التنظيمية  العدالة  وجود 
�إدارة  الكبيرة لجوانب ممار�سات  الم�ساهمة  فيها، لا يمكنها تجاهل 
الموارد الب�شرية الإ�سلامية في هذا ال��شأن )Ali,2013(. �سوف تقت�صر 
الموارد  �إدارة  ممار�سات  من  ممار�سات  ثلاث  على  الدرا�سة  هذه 
والحوافز،  المكاف�آت  نظم  والاختيار،  التوظيف  متمثلة في:  الب�شرية 

وتقييم الأداء.
4.2 . 1. التوظيف والاختيار 

التي من خلالها تقوم المنظمات  العملية  �إلى  التوظيف  ي�شير 
الوظائف  لملء  والقادرين  المحتملين  المتقدمين  وجذب  بتحديد 
ال�شاغرة . ومن �أجل العثور على ال�شخ�ص المنا�سب،  تقوم الم�ؤ�س�سات 
والمطبوعة،   الإلكترونية  الو�سائط  من  كل  في  بالإعلان  بالغالب 
�صحيح،   ب�شكل  العمل  عن  الباحثين  و�إلهام  �إبلاغ  يمكنها  وبالتالي 
في معظم المنظمات،  يتحمل مديرو الموارد الب�شرية هذه الم�س�ؤولية 

ويجب  عادل  ب�شكل  والاختيار  التوظيف  عملية  تتم  �أن  يجب  عادة. 
�أن المر�شح المعين  التوظيف بحكمة،  ل�ضمان  اتخاذ جميع قرارات 
هو الأن�سب للوظيفة وفقًا للمبادئ التوجيهية المن�صو�ص عليها في 

. )Hashim,2009(القر�آن الكريم وال�سنة
�إدارة  ممار�سات  �أهم  من  والتوظيف  الاختيار  ممار�سة  وتعد 
الم�ؤهل  الب�شري  العن�صر  لأن  تعقيدا،  و�أكثرها  الب�شرية  الموارد 
بفح�ص  الاختيار  عملية  وتتم  التناف�سية،  الميزة  للم�ؤ�س�سة  يحقق 
.�إن  ملاءمة  الأكثر  المر�شحين  تعيين  ل�ضمان  للوظائف  المتقدمين 
الكفاءة  هو  الإ�سلامية  لل�شريعة  وفقا  الوظيفة  ا�ستحقاق  معيار 
والأمانة، قال الله تعالى في محكم كتابه العزيز قَالَتْ �إِحْدَاهُمَا يَا 
جَرْتَ الْقَوِيُّ الْأَمِيُن )�سورة الق�ص�ص،  َ مَنِ ا�سْتَ�أْ �أَبَتِ ا�سْتَ�أْجِرْهُ �إِنَّ خَْري
�آية 26(، وبدون ذلك لن يكون الموظف فعالا. وفي الإ�سلام،  يجب �أن 
�أربعة مبادئ )Hashim,2009( وهي:  يتم اختيار الموظفين باتباع 
تكليف  عدم  والأمانة،  ال�صدق  الكفاءة،  على  بناء  الاختيار  العدل، 
الفرد بالقيام بعمل يتجاوز قدرته وطاقته. وترتبط عمليتي الاختيار 
والتعيين في الفكر الإ�سلامي الإداري بانتقاء الأ�صلح ل�شغل الوظيفة، 
و�إ�سناد الأمر �إلى من يمكنه تقديم �أف�ضل �أداء، يقول تعالـى على ل�سان 
نِّي  �إِ الأَرْ�ضِ  خَزَائِنِ  عَلَى  اجْعَلْنِي  قَالَ  ال�سلام  عليه  يو�سف  النبي 

حَفِيظٌ عَلِيمٌ )يو�سف : 55(. 
الاختيار  �أ�س�س  من  تعد  والمعرفة  والعلم  والأمانة  فالقدرة 
الجيد للموارد الب�شرية، ومن ثم يمكننا القول �أنّ ما ا�ستقر عليه الفكر 
الإداري الإ�سلامي ك�أ�صول ومبادئ عامة للاختيار والتعيين يتمثل 
فيما يلي :ا�ستعمال الأ�صل،  اختيار الأمثل فالأمثل، و�ضع ال�شخ�ص 
المنا�سب في المكان المنا�سب، الاختبار قبل الاختيار، الاختيار عملية 
جماعية، والتعيين تحت الاختبار )المغربي والعنقري، 2018 (. ولا 
الأعمال ما لا يطيق  التعيين من  الموظف عند  �أي�ضا تحميل  ينبغي 
وفوق طاقته وقدرته �أو تكليفه بعمل محرم يغ�ضب الله ور�سوله قال 
تعلى )لا يكلف الله نف�سا �إلا و�سعها لها ما ك�سبت وعليها ما اكت�سبت(

)البقرة :286(.
وت�ؤثر المح�سوبية والوا�سطة على قرارات التوظيف والاختيار، 
فلا يجب تعيين الفرد بناءً على علاقة القرابة �أو الدم �أو ال�صداقة �أو 
الثروة �أو العمر �أو العرق �أو النفوذ �أو ما �شابه . ومن الجدير بالذكر في 
الذي ي�ؤثر على الاختيار والتوظيف  الرئي�س  العامل  �أن  هذا ال�صدد، 
�أو  ال�صداقة  �شبكات  هو  المعا�صرة  والإ�سلامية  العربية  البلدان  في 
و�سلم  عليه  الله  �صلى  محمد  النبي  رف�ض  حياته،  فخلال  الم�صالح، 
قبول طلب �صديقه المقرب، �أبو ذر، الذي �سعى للعمل كحاكم،  و�أخبره 
بلطف �أن �أبا ذر كان �ضعيفًا )غير منا�سب للعمل(، وورد في ذلك )عن 
�أبي ذر- ر�ضي الله عنه -قـلـت: يـا ر�ســول الله! �ألا ت�ســتعملني؟ قـال: 
,! �إنك �ضـعيف و�إنـها  ف�ضـربَ بـيده على منكبي، ثم قال: »يا �أبـا ذرٍّ
ى  ها و�أدَّ �أمانةٌ، و�إنها يوم القيامة خـزيٌ ونـدامةٌ �إلا مـن �أخـذها بحـقِّ

الـذي عليه فيها« رواه م�سلم.
ال�صحيح   الفهم  الإ�سلامية  للإدارة  المهم  من  وبالتالي، 
بهذا  وال�سنة  القر�آن  في  عليها  المن�صو�ص  التوجيهية  للمبادئ 
الخ�صو�ص تجنبا للتحيز في كثير من الأحيان والأفعال غير المهنية 
كالمحاباة والمح�سوبية التي �أ�صبحت ظاهرة متف�شية في مجتمعاتنا 
�إن التغا�ضي عن الكفاءة المطلوبة  و�أعمالنا وتمار�س جهارا نهارا. 
للوظيفة واختيار مر�شح محتمل لأي اعتبارات �أخرى يرقى �إلى عدم 
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د. عبد الرحيم محمد زبادي
أ.غدير أحمد الخوالدة

ابَةٍ  الأمانة والظلم، ورُوي في هذا المعنى )مَنِ ا�سْتَعْمَلَ رَجًُال مِنْ عِ�صَ
َ وخانَ رَ�سُولَهُ  ِ مِنْهُ فَقَدْ خَانَ اَّهلل َّهِلل ى  ابَةِ مَنْ هُوَ �أَرْ�ضَ وَِيف تِلْكَ الْعِ�صَ
�ؤْمِنِيَن(، رواه الحاكم في م�ستدركه )4/ 104(، والطبراني  ُ وخانَ اْمل
قولُ  المعنى  هذا  في  رُويَ  وقد   ،)114 الكبير“ )11/  “المعجم  في 
ة �أو  وَدَّ َ ا “ مَن ا�سْتعملَ رجلًا ِمل عمر بن الخطاب ر�ضي الله عنه �أي�ضً
َ وَرَ�سُولَهُ والم�ؤمِنيَن”، رواه  لِقَرابَةٍ،  لا ي�ستعمِلُه �إلاَّ لذلك ؛ فقد خانَ اَّهلل

نيا، كما في “ م�سند الفاروق “ لابن كثير )2/ 536(. ابن �أبي الدُّ
3.4.2. نظام المكاف�آت والحوافز 

بما  العاملين  �أجور  يحدد  و�سلم  عليه  الله  �صلى  الر�سول  كان 
يتنا�سب و�أعباء الوظيفة وحجم العمل والظروف الاجتماعية والبيئة 
المبادئ  بع�ض  قد حدد  الإ�سلامي  الفكر  �أن  القول  المحيطة، ويمكن 
مقدماً،  الأجر  تحديد  ومنها:  والحوافز  للأجور  العامة  والأ�صول 
ال�سرعة في دفع الأجر الم�ستحق،  تقييم العمل �أ�سا�س تحديد الأجر، 
ت�أثر الأجر بالظروف الاجتماعية والبيئية. المكاف�آت والحوافز �إحدى 
الممار�سات الفعالة لزيادة حدة المناف�سة بين الموظفين مما ينعك�س 
�إيجابيا على الأداء، لذا تحر�ص الم�ؤ�س�سات على اختلاف �أنواعها على 
تبني نظام عادل للمكاف�آت والحوافز بهدف تح�سين الأداء الإنتاجية 
والاحتفاظ بم�ستوى عال من المناف�سة. فالإن�سان في تقدمه �ضمن 
كماً  �إنتاجه  كفاءة  ورفع  م�ستواه  وزيادة  العطاء  عمله،  ولموا�صلة 
العمل  �إلى حوافز  التدريب واكت�ساب الخبرة،  يحتاج  ونوعاً بجانب 
والتي تتمثل في الك�سب المادي �أو المعنوي والذي يتمثل في التقدير، 
�أو كلاهما معاً بهدف حفز الموظف ودفعه لزيادة �إنتاجه كماً ونوعاً 
ولإ�شباع حاجاته. وقد لا تخلو م�ؤ�س�سة �أو منظمة من وجود نظام �أو 
برنامج محدد ومدرو�س للحوافز وذلك لي�ساعد الموظفين على تقديم 
تفعيل دور  �إيجابي على  ب�شكل  ينعك�س  للعمل مما  لديهم  �أف�ضل ما 
المنظمة داخل المجتمع، وبالتالي تكون قادرة على تحقيق �أهدافها 

)الخوالدة،2020(. 
والحوافز  والأجور  المكاف�آت  بق�ضية  الإ�سلام  واهتم 
والتعوي�ضات على الأفعال �سواء في الدنيا �أو في الآخرة؛ فهي ت�شجع 
الأداء المتميز، ولها تداعيات عميقة الأثرفي النف�س الب�شرية، وت�شعره 
الإ�سلام اهتم  �أن  �إن�سان له مكانته و�أنه مقدر في عمله، فنجد  ب�أنه 
كالعبادة،  العمل  وقدر  للإن�سان  بالن�سبة  �أهميته  و�أو�ضح  بالعمل 
و�أهميته  العمل  على  تحث  التي  القر�آنية  الدلائل  من  الكثير  فهناك 
في  وتعالى  �سبحانه  الله  عند  وجزائه  العمل  على  التحفيز  وكذلك 
  �سَعَى  مَا  نْ�سَانِ �إِلَّا  لَيْ�سَ لِلْإِ نْ  وَ�أَ  )39،40،41: النجم  )�سورة 
وقوله   . زَاءَ الْأَوْفَى  َ َّ يُجْزَاهُ الْج ثُم   يُرَى  َّ �سَعْيَهُ �سَوْفَ  وَ�أَن
ذِينَ يَعْلَمُونَ وَا قُلْ هَلْ يَ�سْتَوِي الَّ الزمر  �سورة  وتعالى في  �سبحانه 

ر �أُولُو الْأَلْبَابِ  وقوله تعلى في �سورة  ا يَتَذَكَّ َ  َايَعْلَمُونَ �إِنَّم ذِينَ ل لَّ
الإ�سلامية  والقيادة   ُالْإِحْ�سَان هَلْ جَزَاءُ الْإِحْ�سَانِ �إِلَّا  الرحمن 
والإن�صاف  بالعدل  الآخرين  مع  يتعامل  �أنْ  القائد  على  تِّم  ُحت
والأمانة، دون النظر �إلى �أجنا�سهم �أو �ألوانهم �أو �أ�صولهم في الأجور 
وا الْأَمَانَاتِ  َ يَ�أْمُركُُمْ �أَنْ تُ�ؤَدُّ والحوافز؛ قال �سبحانه وتعالى : �إِنَّ اللَّه
)الن�ساء:    بِالْعَدْلِ  كُمُوا  ْ َحت �أَنْ  ا�سِ  النَّ  َ بَيْن حَكَمْتُمْ  ذَا  وَ�إِ �أَهْلِهَا  �إَِىل 
58(. نجد �أن كل تلك الآيات تحث على �أهمية العمل والأجر والثواب، 
القيام  على  ت�شجيعا  هذا  ويعتبر  العمل،  هذا  من  المنتظر  الجزاء  �أو 

بالعمل بم�ستوى عال من الأداء والتميز. 

2.4.2. تقييم الأداء 
 ُ ىَ اللَّه قال تعالى في )�سورة التوبة: )105وَقُلِ اعْمَلوُا فَ�سََري
َ هَادَةِ فَيُن  الْغَيْبِ وَال�َّش ِ ونَ �إَِىل عَالِم دَُّ ُ�ؤْمِنُونَ وَ�سَتُر عَمَلَكُمْ وَرَ�سُولُهُ وَاْمل

 ََا كُنْتُمْ تَعْمَلوُن ئُكُمْ بِم بِّ
عملية  �أنه  على  الأداء  تقييم  �إلى  ينظر   )2009 )�أم�سترونغ، 
هذه  و�ضمن  معا،  والافراد  المنظمة  لتح�سين  ومخ�ص�صة  منهجية 
Arm� الأداء)  معايير  ومتطلبات  الأهداف  �إطار  يحدد  )العملية، 

من  مجموعة  ب�أنه  التقييم  عرّف   )Guest,2011(  .)strong,2009

التنظيمي. وعرفه  الأداء  ت�ؤثر على  التي  الب�شرية  الموارد  ممار�سات 
الفرد  خ�صائ�ص  في  الت�أثير  لقيا�س  ر�سمي  نظام  �أنه  على  �آخرون 
�إلى احتمالية تكرار  التعرف  الأدائية وال�سلوكية وتقييمه، ومحاولة 
الأداء وال�سلوك نف�سه في الم�ستقبل لإفادة الفرد والمنظمة والمجتمع 
يحتاج  �أدائهم  من  يح�سنون  العاملين  جعل  �إن  )دهمان،2009(. 
ت�ستطيع  فلن  وعدل،  و�أمانة  ب�صدق  �أعمالهم  تقييم  �إلى  البداية  في 
دون  �أدائهم  من  يح�سنون  موظفيها  تجعل  �أن  م�ؤ�س�سة  �أو  �شركة  �أي 
 )% �أن )10  �إلى  الدرا�سات في هذا المجال  . ت�شير  تحديد م�ستواهم 
غالبية  �أما  فعال،  تقييم  نظام  وتنفد  تتبنى  الغربية  ال�شركات  من 
بطرق  ينفذ  ولكن  �أداء،  تقييم  نظام  فلديها  والم�ؤ�س�سات  ال�شركات 
يزال  لا  الأمر  والإ�سلامية  العربية  الدول  وفي  الغالب،  في  �صورية 
و�إن  الخا�ص،   القطاع  �أغلب �شركات  الفعال في  التطبيق  بعيدا عن 
وم�ؤ�س�ساته  العام  القطاع  م�ؤ�س�سات  فيكون �صوريا في  وجد وطبق 
الخدمية والإنتاجية )دهمان،  2009(. ومن المبادئ الإ�سلامية في 

تقييم الأداء التي يجب �أن تمار�سها �إدارات الأعمال : 
11 ا�ستح�ضار رقابة الله �سبحانه وتعالى على العمل، الر�سول .

الإن�سان  عبادة  �أن  ال�شريف  حديثة  في  ي�ؤكد  و�سلم  عليه  الله  �صلي 
الم�ؤمن لا تكون كاملة ومقبولة �إلا با�ستح�ضار رقابة الله عز وجل، 
وورد في الحديث )الإح�سان �أن تعمل لله ك�أنك تراه، ف�إنك �إن لم تره 
مع  التعامل  من  الفرد  ينقل  العمل  وهذا  م�سلم(.  )رواه  يراك(  ف�إنه 
لوجه  بالعمل  الرقي  مرحلة  عليا هي  معهم لمرحلة  والعمل  النا�س 
الله ولي�س في �سبيل �شيء �آخر، وكذلك الامتثال للرقابة الربانية على 
الأعمال جميعها، يقول تعالى في )�سورة ق: )18مَا يَلْفِظُ مِنْ قَوْلٍ 

ا�سُ  هَا النَّ �إِلَّا لَدَيْهِ رَقِيبٌ عَتِيدٌ وقوله تعالى في �سورة الن�ساء يا �أَيُّ
وَبَثَّ  زَوْجَهَا  مِنْهَا  وَخَلَقَ  وَاحِدَةٍ  نَفْ�سٍ  مِنْ  خَلَقَكُمْ  ذِي  الَّ كُمُ  رَبَّ قُوا  اتَّ
ذِي تَ�سَاءَلُونَ بِهِ وَالْأَرْحَامَ �إِنَّ  َ الَّ قُوا اللَّه مِنْهُمَا رِجَالًا كَثِيراً وَنِ�سَاءً وَاتَّ

.كَانَ عَلَيْكُمْ رَقِيبًا َ اللَّه
22 الرقابة . بدافع  قائم  الإ�سلامي  فالتقييم  الذاتي،  التقييم 

الذاتية لإر�ضاء الله تعالى،  فالإن�سان �إذا فعل �شيئا مخالفا لفطرته 
ي�شعر بالندم والألم. كما ي�ؤكد ر�سول الله �صلي الله عليه و�سلم على 
�أهمية التقويم الذاتي والرقابة الذاتية في عمل الفرد،  فقال له ر�سول 
 َ الَلّه احْفَظْ  كَلِمَاتٍ  �أُعَلِمُّكَ  �إِنِّي  مُ  غُلَا )يَا  و�سلم:  عليه  الله  �صلى  الله 
َ وَ�إِذَا ا�سْتَعَنْتَ  اهَكَ �إِذَا �سَ�أَلْتَ فَا�سْ�أَلْ الَلّه َ دْهُ تُج ِ َ تَج يَحْفَظْكَ احْفَظْ الَلّه
بِ�شَيْءٍ  يَنْفَعُوكَ  �أَنْ  عَلَى  اجْتَمَعَتْ  لَوْ  ةَ  الْأُمَّ �أَنَّ  وَاعْلَمْ   ِ بِالَلّه فَا�سْتَعِنْ 
وُّكَ  ُ لَكَ وَلَوْ اجْتَمَعُوا عَلَى �أَنْ يَ�ُرض ْ يَنْفَعُوكَ �إِلَّا بِ�شَيْءٍ قَدْ كَتَبَهُ الَلّه لَم
مُ وَجَفَّتْ  ُ عَلَيْكَ رُفِعَتْ الْأَقْلَا وُّكَ �إِلَّا بِ�شَيْءٍ قَدْ كَتَبَهُ الَلّه ْ يَ�ُرض بِ�شَيْءٍ لَم

حُفُ(. ال�صُّ
33 العدل، قال �سبحانه وتعالى وَ�إِذَا قُلْتُمْ فَاعْدِلُوا وَلَوْ كَانَ .

روُنَ )الأنعام  كُمْ تَذَكَّ اكُمْ بِهِ لَعَلَّ ِ �أَوْفُوا ذَلِكُمْ وَ�َّص ذَا قُرْبَى وَبِعَهْدِ اللَّه
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نظامي،   مو�ضوعي  ب�شكل  الموظفين  تقويم  العدل  من  �إن   ،)١٥٢  :
الم�ؤ�س�سة  الب�شرية في  الموارد  وعلى جميع  �أ�سا�س م�صلحي  على  لا 

بمختلف الم�ستويات الإدارية. 
44 الا�ستمرارية، وهو ما يتميز به نظام التقييم الإ�سلامي في .

نهاية  حتى  الموظف  يترك  ولا  العمل،  �أيام  طيلة  م�ستمر  تقويم  �أنه 
يوقعه  مما  يتفاداها  �أن  يمكن  لا  التي  ب�أخطائه  ليتفاج�أ  ال�سنه 
بم�شكلة قد ت�ؤدي به �إلى تركه للعمل �أو ف�صله،  وفي ذلك قوله تعالى 
 ُ اتَ �أَزْوَاجِكَ وَاللَّه ُ لَكَۖ  تَبْتَغِي مَرْ�ضَ رِّمُ مَا �أَحَلَّ اللَّه َ َ ُحت بِيُّ لِم هَا النَّ يَا �أَيُّ

حِيمٌ )التحريم :1(  غَفُورٌ رَّ
55 عن . الإ�سلام  في  التقويم  نظام  يتميز  ال�صحبة،  التقويم 

عن  العمل  في  لزميلة  الموظف  بتقييم  الو�ضعية  الأنظمة  من  غيرة 
ذلك  تحقيق  في  و�سيله  و�أهم  والإر�شاد،  والتوجيه  التنا�صح  طريق 
هو الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر، يقول تعالى في منزل كتابه 
َعْروُفِ وَ  وَيَ�أْمُروُنَ بِاْمل ِ ْري َ  َىلالْخ ةٌ يَدْعُونَ �إِ مِنْكُمْ �أُمَّ ولتكن  الكريم 

كما   ،)104: عمران  ُفْلِحُونَ )�آل  اْمل هُمُ  وَ�أُولَئِكَ  ُنْكَرِ  يَنْهَوْنَ عَنِ اْمل
دعا ر�سول الله �صلى الله عليه و�سلم الم�سلم �إلى محارية المنكر على 
قدر الا�ستطاعة في قوله عن �أبي �سعيد الخدري ر�ضي الله عنه قال : 
ر�أى منكم منكرا  )من  �سمعت ر�سول الله �صلى الله عليه و�سلم يقول 
فليغيره بيده،  ف�إن لم ي�ستطع فبل�سانه،  ف�إن لم ي�ستطع فبقلبه،  وذلك 
�أ�ضعف الإيمان( رواه م�سلم . فهذا التقويم يلقى قبولا وتجاوبا كبيرا 
الأفراد حين يكون مبنيا على المحبة وال�صدق والأمانة  في نفو�س 
والثقة في الن�صح، لأن الفرد يقبل من زميله �أو �صديقه ما لا يقبله 
من غيره، كما قد يكون زميل العمل على اطلاع قبل الإدارة بتفا�صيل 
الخط�أ  وقوع  من  تمنع  ب�سرعة  الاعوجاج  ت�صحيح  ويمكنه  العمل، 

وت�ضخمه.

3.الدراسات السابقة

أولا : الدراسات العربية : 

درا�سة )دراو�شه، 2017( والمعنونة “العدالة التنظيمية ال�سائدة 
نظر  التنظيمية من وجهة  بالثقة  الأردنية وعلاقتها  الجامعات  في 
�أع�ضاء هيئة التدري�س«. هدفت الدرا�سة �إلى الك�شف عن تقدير درجة 
ممار�سة العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة 
التنظيمية من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س. ا�ستخدمت الدرا�سة 
المنهج الو�صفي التحليلي، و تكونت عينة الدرا�سة من )378 ( ع�ضواً 
من  وللتحقق  الأردنية،  الجامعات  في  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  من 
�أهم  ومن  فقرة.   )32( من  مكونة  ا�ستبانة  بناء  تم  الدرا�سة  �أهداف 
التنظيمية  العدالة  م�ستوى  �أن  الدرا�سة:  �إليها  تو�صلت  التي  النتائج 
بدرجة  التنظيمية  الثقة  م�ستوى  جاء  بينما  متو�سطة،  بدرجة  جاء 
مرتفعة. و�أظهرت نتائج الدرا�سة �إلى وجود علاقة موجبة وذات دلالة 

�إح�صائية بين العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية.
نظام  مو�ضوعية  �أثر  والطراونه،2012(:  )المع�شر  درا�سة 
المعلمين  على  تطبيقية  »درا�سة  التنظيمية  الثِّقة  في  الأداء  تقييم 
في  الكرك  محافظة  في  والتعليم  التربية  مديريات  في  والمعلمات 
تقييم  نظام  مو�ضوعية  �أثر  تحليل  �إلى  الدرا�سة  هذه  الأردن«.هدفت 
مديريات  في  والمعلمات  المعلمين  لدى  التنظيمية  الثِّقة  في  الأداء 
التربية والتعليم في محافظة الكرك في الأردن. �أُجريت الدرا�سة على 
عينة ع�شوائية بلغت )665( معلماً ومعلمة، وقد تم جمع معلومات 

على  توزيعها  تم  الغاية،  لهذه  وطُورت  �صممت  ا�ستبانة  خلال  من 
التحليلي، ولتحليل  الو�صفي  الدرا�سة المنهج  اعتمدت   . العينة  �أفراد 
بيانات الا�ستبانة واختبار �صحة فر�ضياتها فقد تم ا�ستخدام الرزمة 

 . )SPSS( الإح�صائية للعلوم الاجتماعية
تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها : �أن ت�صورات 
وم�ستوى  الأداء  تقييم  نظام  مو�ضوعية  لأبعاد  الدرا�سة  عينة  �أفراد 
كانت  الدرا�سة  عليها  �أُجريت  التي  المديريات  في  التنظيمية  الثِّقة 
متو�سطة ب�شكل عام. و �أي�ضا وجود �أثر لأبعاد مو�ضوعية نظام تقييم 
الأداء مجتمعة ومنفردة في الثِّقة التنظيمية. و�أو�صت الدرا�سة بزيادة 
التقييم  بمعايير  الأداء  تقييم  معايير  و�ضع  على  القائمين  اهتمام 
وبخا�صة المعايير ال�شخ�صية، والت�أكيد على ا�ستخدام �سجلات تقييم 
الأداء بكفاءة لما لها من دور في تحقيق ر�ضى المعلمين عن عملية 
التقييم، وزيادة دافعيتهم نحو العمل، ورفع م�ستوى �أدائهم، كما �أنها 
لديهم وتعزز  الموجودة  والقوة  ال�ضعف  نقاط  اكت�شاف  ت�ساعد على 

من ثقتهم بمنظمتهم.

ثانيا : الدراسات الأجنبية 

 Abdul Hamid Chowdhury, Nazamul Hoque & درا�سة
الموارد  :�إدارة  بعنوان   )Mohammad Masrurul Mawla, (2019
 Human Resource Management �إ�سلامي.  منظور  من  الب�شرية 

 from Islamic Perspective

هدفت الدرا�سة �إلى التركيز على مفهوم �إدارة الموارد الب�شرية، 
الإ�سلامي.  المنظور  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وظائف  وتطوير 
للتعرف على  النظري  التحليلي  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  ا�ستخدمت 
الإ�سلامية  والق�ضايا  الإ�سلامية  الب�شرية  الموارد  �إدارة  في  التطور 
والمقالات  المتاحة،   المن�شورة  الأدبيات  على  ا�ستنادا  ال�صلة  ذات 
البحثية،  والمجلات في هذا المجال. تو�صلت الدرا�سة �إلى �أنه )1( قد 
يكون هناك ثماني وظائف رئي�سية لإدارة الموارد الب�شرية الإ�سلامية 
مثل تخطيط الموارد الب�شرية والتوظيف والاختيار والتوجيه وتقييم 
الأداء والتدريب والتطوير والتعوي�ضات والمزايا والتطوير الوظيفي،  
على  الكثيرة  بالفوائد  تعود  �أن  المتوقع  فمن  تطبيقها  حال  وفي 
الموارد  �إدارة  ممار�سات   )3( �سواء،  حد  على  والموظفين  الم�ؤ�س�سة 
الب�شرية في المنظمة �أن يكون لها ت�أثير كبير على الثقة بين الزملاء 
والمدير المبا�شر والمنظمة ككل ويح�سن من الأداء التنظيمي . ويمكن 
للمنظمات  مهمة  ا�ستراتيجية  �أداة  الب�شرية  الموارد  �إدارة  تكون  �أن 
ب�شكل  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وظائف  جميع  �أداء  يتم  عندما  فقط 
�إ�سلامية  �إر�شادات  وجود  عدم   )3( وال�سنة،  للقر�آن  ووفقا  �صحيح 
الرئي�سية  القيود  �أحد  الب�شرية هو  كافية فيما يتعلق ب�إدارة الموارد 
العالم  في  الإ�سلامية  الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سة  طريقة  على 

العربي والإ�سلامي .  
 Zienab I. Balla, Rosima Alias, Abdul Aziz ودرا�سة 

)Mat Isa , Omar S. Zaroog , Yousif Osman,2016

Impact of Islamic Value as Strength of Human Re-

sources Management Practice on the Organization Com-

كقوة  الإ�سلامية  القيمة  mitment; Conceptual Framework�أثر 

لممار�سة �إدارة الموارد الب�شرية على التزام المنظمة : �إطار مفاهيمي 
هدفت الدرا�سة �إلى التركيز على تطبيق ممار�سات �إدارة الموارد 
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والثقة  والأداء  المعرفة  لتعزيز  المنظمات  في  الإ�سلامية  الب�شرية 
والالتزام والولاء للموظفين للعمل ب�سلا�سة مع م�شرفيهم، ا�ستخدمت 
�إلى  الدرا�سة  وتو�صلت   . النظري  التحليلي  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة 

�أن : 
11 هذه الممار�سات ت�ساعد الإدارة على تح�سين �أداء الموظفين .

وثقتهم بالمنظمة والالتزام ب�إقامة ارتباط طويل الأمد معها. 
22 النتائج . على  كبير  ب�شكل  ي�ؤثر  الممار�سات  هذه  تطبيق 

التنظيمية على م�ستوى الموظفين والمنظمة ككل في تحقيق �أهدافهم 
من خلالها كالتوظيف والاختيار والتدريب والتطوير وتقييم الأداء. 

33 كقوة . الإ�سلامية  القيم  لت�أثير  ب�إطار  الدرا�سة  خرجت 
ثقة  وتعزيز  المنظمة  التزام  على  الب�شرية  الموارد  �إدارة  لممار�سة 

العاملين بها.
)Farahat Naz Rahman, 2015( ودرا�سة

 Islamic Approaches to Human Resource Management

in Organizationsالمنهجيات الإ�سلامية لإدارة الموارد الب�شرية في 

المنظمات
المنهجيات  وا�ستك�شاف  تو�ضيح  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
القر�آن  �أ�سا�س  الب�شرية )على  والممار�سات الإ�سلامية لإدارة الموارد 
والاختيار،  التوظيف  تحديد  تم  الكمي،  المنهج  با�ستخدام  وال�سنة(، 
ال�سلوك  والأجور،  التعوي�ضات  الأداء،  تقييم  والتطوير،  الإر�شاد 
كمجالات  الموظفين  وعلاقات  والموظف(،  العمل  )�صاحب  الإداري 
هذا  في  الإ�سلامي  النهج  هو  ما  لمعرفة  الب�شرية  الموارد  ممار�سات 

ال�صدد . ك�شفت الدرا�سة �أن :
11 ق�ضية التوظيف والاختيار والتعوي�ضات والأجور وتكاف�ؤ .

الفر�ص تقود جميع �أن�شطة �إدارة الموارد الب�شرية. 
22 تت�أثر . باك�ستان  فيها  بما  الإ�سلامية  البلدان  في  الإدارة 

الثقافية  والقيم  الإ�سلامية  غير  �أو  الغربية  بالتقاليد  كبير  ب�شكل 
القائمة  الإ�سلامية  الدول المختلفة بدلًا من المبادئ  وكذلك معايير 

على القر�آن وال�سنة.
 Nik Mutasim Nik Ab. Rahman , Mohamad ودرا�سة 
 Adnan Alias , Sharmin Shahid , Mohamad Abdul Hamid,

.)Syed Shah Alam.(2013

Relationship between Islamic Human Resource Man-

agement (IHRM) practices and trust: An empirical study.

العلاقة بين ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية الإ�سلامية والثقة: 
النظرية  الأطر  وفح�ص  ا�ستك�شاف  �إلى  هدفت  التي  تجريبية  درا�سة 
المنظمة  في  والثقة  الإ�سلامية  الب�شرية  الموارد  �إدارة  لممار�سات 
والتحقق في مدى �إلهام ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية الإ�سلامية 
الو�صفي  المنهج  ا�ستخدام  تم  المنظمة.  في  الموظفين  ثقة  و�إحياء 
التحليلي، وجمعت البيانات من خلال �إ�ستبانة من عينة تكونت من 
236 موظفا في البنوك الإ�سلامية في بنغلاد�ش. �أظهرت نتائج هذه 
الإ�سلامية والتوظيف  �أن معرفة وفهم وممار�سات المبادئ  الدرا�سة 
والاختيار والتدريب والتطوير ونظام المكاف�أة يرتبط ارتباطًا وثيقًا 

بالثقة التنظيمية،  بينما كان لتقييم الأداء علاقة �ضئيلة بها. 

التعقيب على الدراسات السابقة 
من  الب�شرية  الموارد  ممار�سات  ال�سابقة  الدرا�سات  تناولت 
منظور �إ�سلامي، من حيث هدف البحث،  تبين �أن ثلاثة منها تناولت 
Fara� )المو�ضوع من جانبه النظري وتقديم �إطار مفاهيمي كدرا�سة) 
 Abdul Hamid Chowdhury( ودرا�سة ،)hat Naz Rahman, 2015

 )Zienab I. Balla et al., 2016( ودرا�سة ،)et al., 2019

ولكن الدرا�سة الحالية اتفقت معها في النتائج والأبعاد. واتفقت 
كليا مع درا�سة )Nik Mutasim Nik Ab. Rahman et al., 2013( في 
المنهج والأداة. واتفقت �أي�ضا مع درا�سة )المع�شروالطراونه،2012(، 
ودرا�سة )دراو�شة، 2016( في المتغير التابع. ومن الناحية المكانية،  
فقد �أجريت الدرا�سة الحالية في الأردن، واتفقت في ذلك مع درا�سة 
واختلفت  )دراو�شة،2016(،  ودرا�سة   ،)2012 والطروانة،  )المع�سر 
 Farahat Naz Rahman,( كدرا�سة  الأخرى،  الدرا�سات  بقية  مع 
 Nik Ab. Rahman,( ودرا�سة  الباك�ستان،  في  �أجريت  التي   2015

 Abdul Hamid( �أجريت في بتغلاد�ش، ودرا�سة  التي   )et al., 2013

 Zienab( التي �أجريت في الهند، ودرا�سة )Chowdhury et al., 2019

I. Balla et al., 2016( التي �أجريت في ماليزيا. وا�ستفادت الدرا�سة 

الحالية من الدرا�سات ال�سابقة في : 
و�ضع الا�س�س النظرية ومعرفة المراجع والم�صادر ومحركات 
المتغيرات  الدرا�سات حول  تلك  توجهات  معرفة  )الإنترنت(،  البحث 
نتائج  مناق�شة  عند  وتو�صياتها  نتائجها  من  الإ�ستفادة  المبحوثة، 
عن  الحالية  الدرا�سة  وتميزت  وتو�صياتها.  الحالية  الدرا�سية 
من  الب�شرية  الموارد  ممار�سات  لأثر  تناولها  في  ال�سابقة  الدرا�سات 
حيث  ميدانية،  كدرا�سة  التنظيمية،  الثقة  تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور 
حقيقة لم يجد الباحث درا�سة عربية تناولت المو�ضوع )على حد علم 

الباحث، وكانت معظم الدرا�سات في العالم الإ�سلامي . 

4.1.إجراءات الدراسة 

4.1. المنهجية 
لطبيعة  لملاءمته  نظرا  التحليلي  الو�صفي  المنهج  ا�ستخدم 
علمية  دقيقة  موا�صفات  �إلى جمع  يهدف  والذي  الدرا�سة وظروفها، 
فر�ضيات  با�ستخدام  الحالي  و�ضعها  في  الدرا�سة  قيد  للظاهرة 
المختلفة  الظواهر  بين  الموجودة  العلاقات  درا�سة  و�إلى  مبدئية، 
)من�صور، علي والأحمد، �أمل، وال�شما�س، عي�سى، 2011(. وا�ستخدم 
هذا المنهج لي�شتمل على الجانبين النظري والعملي، فا�ستعر�ض من 
الب�شرية  الموارد  �إدارة  مفهوم  ال�سابقة  والدرا�سات  الأدبيات  خلال 
ا�ستخلا�ص  وتم  �إ�سلامي،  منظور  من  و�أي�ضا  التقليدي،  بمفهومها 
تلك  وكونت  الب�شرية،  الموارد  �إدارة  لممار�سات  الرئي�سية  الأبعاد 
المرجعيات الأ�س�س النظرية للجانب الميداني لهذه الدرا�سة، �إذ ي�صف 
ميدانا معينا ويجمع �أو�صافا مف�صلة عنه،  وتنفيذ تطبيقات عملية 
لنتائج الدرا�سة الميدانية، و�أي�ضا في الجانب الميداني، ا�ستق�صيت �آراء 
الإ�سلامي  البنك  من  فروع  خم�سة  موظفي  من  الدرا�سة  عينة  �أفراد 
الأردني في منطقة عمان الغربية حول �أثر ممار�سات الموارد الب�شرية 
من منظور �إ�سلامي في تعزيز ثقة الموظفين في الم�صرف من خلال 

ا�ستبانة وجهت �إليهم، وكون ذلك الإطار العملي للدرا�سة . 
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4.2. أنموذج الدراسة والفرضيات
بناء على الإطار النظري والدرا�سات ال�سابقة، تم ت�صميم الإطار المفاهيمي للدرا�سة )�شكل 1( . تفتر�ض الدرا�سة �أن ممار�سات الموارد 

الب�شرية )التوظيف والاختيار، وتقييم الأداء، ونظام المكاف�آت والحوافز( وفقا لل�شريعة الإ�سلامية تعزز ثقة العاملين في المنظمة . 

المصدر: إعداد الباحث

4.3. فرضيات الدراسة 
الفر�ضية الأولى : )H01( لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند 
م�ستوى الدلالة )α  0.05( لممار�سة التوظيف  والاختيار من منظور 

�إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف.   
الفر�ضية الثانية : )H02(:  لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند 
�إ�سلامي   منظور  من  الأداء  تقييم  لممار�سة   )0.05( الدلالة  م�ستوى 

في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف.  
الفر�ضية الثالثة : )H03(: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند 
منظور  من  والحوافز  المكاف�آت  لممار�سة    )0.05( الدلالة  م�ستوى 

�إ�سلامي   في تعزيز ثقة العاملين بالم�صرف.

4.4.مجتمع الدراسة وعينتها : 
الو�سطى   الدرا�سة  من  جميع  موظفي الطبقة  تكون مجتمع  
والدنيا في  خم�سة  فروع للبنك الإ�سلامي  الأردني  في عمان الغربية   
والبالغ عددهم )150( موظفا وموظفة، وتكونت  عينة  الدرا�سة  من 
)108(  موظفين وموظفات  اعتمادا على  جداول ) �سيكران وبوجيه 
Sekaran &Bou�(  لتحديد حجم العينة  من مجتمع  معين )2014،

.)gie,2014

.4.5. أداة الدراسة: 

مجال  في  ال�سابقة  الدرا�سات  على  الباحث  اطلاع  بعد 
والثقة  والإ�سلامي  التقليدي  بمنظوريها  الب�شرية  الموارد  ممار�سات 
والطراونة  )المع�شر  )دراو�شة،2017(،  درا�سة  مثل  التنظيمية 
Abdul Hamid Chowdhury et al.,2019)، ( Nik Muta�( ،)2012،

�أداة الدرا�سة )الا�ستبانة(  بهدف الك�شف  sim,2013(، �صمم الباحث 

)التوظيف  والاختيار، وتقييم  الب�شرية  عن دور  ممار�سات الموارد 
الأداء، ونظام المكاف�آت والحوافز( من منظور �إ�سلامي  في تعزيز ثقة 
الموظفين في الم�صرف . تم بناء فقرات الأداة  وفق مقيا�س ليكرت 
ب�شدة(  �أوافق  ولا  �أوافق،  لا  محايد،  �أوافق،  ب�شدة،  )�أوافق  الخما�سي 
وتمثل وجهات نظرهم  في دور التوظيف  والاختيار ، وتقييم الأداء ، 
ونظام المكاف�آت والحوافز من منظور �إ�سلامي   في تعزيز ثقتهم في  
17 فقرة توزعت  النهائية من  الأداة  ب�صورتها  الم�صرف.  تكونت 
على النحو : التالي ، فقرات المتغير الم�ستقل ممثلة  بالمجالات  الآتية:  
الأول: التوظيف  والاختيار ، وتم  قيا�سه ب  4 فقرات، الثاني: تقييم 
الأداء ، وتم قيا�سه ب  6 فقرات، الثالث : نظام  المكاف�آت والحوافز ، 
وتم  قيا�سه ب  4 فقرات،  وفقرات المتغير التابع الثقة في المنظمة، 

وتم قيا�سه ب 3 فقرات.  

4.6. صدق أداة الدراسة
للتحقق من ال�صدق الظاهري  للا�ستبانة ب�صورتها الأولية، تم  
عر�ضها على 4 محكمين من الأ�ساتذة والخبراء في الجامعات الأردنية 
وال�شريعة  الب�شرية  الموارد  مجال  في  والاخت�صا�ص  الخبرة  ذوي 
من  الا�ستبانة  تحكيم    منهم  طلب  فقد  الأعمال،  و�إدارة  الإ�سلامية 
�أو حذف الفقرة/ الفقرات والت�أكد من مدى توافق  �أو تعديل  �إ�ضافة 
�إعادتها  وبعد  �إليه.  تنتمي  الذي  البعد  مع  عباراتها  من  عبارة  كل 
ومقترحاتهم   تو�صياتهم  بدرا�سة  الباحثان  قام  المحكمين،  من 
وتعديلاتهم وت�صويبها،  �إذ �أ�سفر هذا الإجراء على ن�سبة  اتفاق بلغت  

)81 %( منهم على فقرات الأداة .
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4.7. ثبات أداة الدراسة 
Cron� –  تم  �إيجاد  معامل الات�ساق الداخلي ) كرونباخ �ألفا 

bach α(  للا�ستبانة. الجدول )1( يو�ضح ذلك .  

جدول )1(
 قيم معامل  الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا

الأبعاد
عدد 

الفقرات
معامل كرونباخ 

α
 التوظيف والاختيار 

تقييم الأداء  
نظام المكاف�آت والحوافز 

الثقة في المنظمة 

4

6

4

3

0.812

0.825

0.772

0.851

17الدرجة الكلية

يتبين من الجدول )1(، �أن قيم ممار�سات الموارد الب�شرية قد 
تجاوزت الحد المقبول كمعيار لقبول الثبات )0.70( مما ي�شير �إلى 
�أن �أداة البحث تتمتع بمعامل ثبات مقبول �إح�صائيا، ويمكن الوثوق 

بثبات النتائج التي يمكن �أن ت�سفر عنها الأداة لدى تطبيقها.   

عرض النتائج  ومناقشتها     

أولا: اختبار الفرضيات  

لاختبار  الفر�ضيات تم  ا�ستخدام  تحليل  الانحدار  لبيان  مدى 

وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية  للمتغير الم�ستقل على المتغير التابع .  
�إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  “لا   )H01( الأولى:  الفر�ضية 
وفقا  والاختيار  التوظيف  لممار�سة   )0.05  α( الدلالة  م�ستوى  عند 
لل�شريعة الإ�سلامية في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف«. لاختبار 
هذه الفر�ضية ، تم  اختبار الانحدار لبيان مدى وجود �أثر ذي دلالة 

�إح�صائية للتوظيف  والاختيار على ثقة  العاملين في الم�صرف . 
التوظيف   بين  الارتباط  معامل  قيمة  �أن   ،)2( الجدول  ي�شير 
يدلل  وهذا   ،)R = 0.821( بلغت  الم�صرف  في   والثقة  والاختيار 
�أن البنك  �إلى  النتائج  على قوة العلاقة بين المتغيرين.  وت�شير هذه 
المهارات  ذوي  بالموظفين  ويحتفظ  يجذب  الأردني  الإ�سلامي 
�أن  ؛�أي  التف�سير(  )معامل   )R2 = 0.674( واي�ضا  العالية.  والقدرات 
التوظيف  والاختيار كممار�سة لإدارة الموارد الب�شرية يف�سر  67.4 
% من الثقة في الم�صرف، وبعبارة �أخرى 67.4  % من الثقة في 
الب�شرية. ويت�ضح من  الموارد  �إلى توظيف واختيار  الم�صرف تعزى 
�إح�صائية في دور ممار�سات  ذات دلالة  �أي�ضا وجود فروق  الجدول 
التوظيف   للمتغير  وفقا  �إ�سلامي  منظور  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة 

والاختيار، �إذ بلغت قيمة الدلالة الإح�صائية:  
]Sig.F = 0.000, Sig.t = 0.007[ وهي �أقل من )0.05( ، لذا 
تم رف�ض الفر�ضية ال�صفرية الأولى وقبول البديلة، �أي يوجد �أثر ذو 
دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة )α  0.05( لممار�سة التوظيف  
والاختيار من منظور �إ�سلامي في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف«.

جدول )2(
 نتائج تحليل الانحدار بين التوظيف والاختيار والثقة في المصرف 

H01 التوظيف والاختيار
R R2 F D.F Sig. F

الثقة
B Std. error T Sig. t

0.821 0.647  177.47 1 *0.000 0.228 0.085 13.396 *0.007

  α ≥ 0.05 مستوي  الدلالة*

�إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  “لا   )H02(  : الثانية  الفر�ضية 
α( لممار�سة  تقييم  الأداء من منظور  عند م�ستوى الدلالة )0.05  

�إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف”. 
الأداء  تقييم  الارتباط  معامل   قيمة  �أن   ،)3( الجدول  يظهر  
والثقة في الم�صرف  بلغت )R = 0.799(، وهذا يدلل على قوة العلاقة 
يمتلك   الأردني  الإ�سلامي  البنك  �أن  �إلى  النتائج  هذه  وت�شير  بينهما، 
نظما  لتقييم  موظفيه  وفقا ل�ضوابط  �شرعية و �أ�س�س عادلة، و �أي�ضا 
كممار�سة  الأداء   تقييم  �أن  �أي  التف�سير(؛  )معامل   )R2 = 0.638(
الم�صرف،  في  الثقة  من   %  63.8 يف�سر  الب�شرية  الموارد  لإدارة 

% من الثقة في الم�صرف تعزى �إلى  تقييم    63.8 وبعبارة �أخرى 
�أي�ضا وجود فروق  �أي�ضا  يت�ضح من الجدول   . �أداء الموارد الب�شرية 
من  الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  دور  في  �إح�صائية  دلالة  ذات 

منظور �إ�سلامي 
وفقا للمتغير تقييم  الأداء، �إذ بلغت قيمة الدلالة الإح�صائية: 
]Sig.F = 0.000, Sig.t = 0.002[ وهي �أقل من )0.05(، لذا تم رف�ض 
دلالة  ذو  �أثر  يوجد  �أي  البديلة؛  وقبول  الأولى  ال�صفرية  الفر�ضية 
�إح�صائية عند م�ستوى الدلالة )α  0.05( لممار�سة تقييم الإداء من 

منظور �إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف .

جدول )3(
نتائج  تحليل الانحدار بين تقييم الأداء والثقة في المصرف  

H02
تقييم 
الأداء 

R R2 F D.F Sig F
الثقة 

B Std.error T Sig t

0.799 0.638 152.611 1 0.000* 0.597 0.048 13.391 *0.002

α ≥ 0.05 مستوي  الدلالة*
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�إح�صائية  �أثر ذو دلالة  “لا يوجد   )H03(  : الثالثة  الفر�ضية  
من  والحوافز  المكاف�آت  لممار�سة    )α   0.05( الدلالة  م�ستوى  عند 

منظور �إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف”. 

  جدول)4(
  نتائج تحليل  الانحدار بين المكافآت والحوافز والثقة في المصرف 

H03  المكاف�آت 
والحوافز 

R R2 F D.F Sig F
 الثقة 

B Std.
error T Sig t

0.815 0.664 172.277 0.000 0.000* 0.241 0.051 12.161 *0.000

 α ≥ 0.05 مستوي  الدلالة*

المكاف�آت  الارتباط بين  �أن قيمة معامل    ،  4 وي�شير الجدول 
�أن  يعني   مما    ،)R = 0.815( بلغت  الم�صرف  في  والثقة  والحوافز 
هناك  علاقة قوية �إيجابية بين  ممار�سة نظام  المكاف�آت والحوافز 
الإ�سلامي   البنك  موظفي  �أن  �إلى  ذلك  وي�شير  الم�صرف.  في  والثقة 
الأردني  را�ضون عن نظم  االمكاف�آت والحوافز الذي يتبعها  الم�صرف 
وتعزز ثقتهم به. و�أي�ضا )R2 = 0.664( )معامل التف�سير( �أي �أن نظم 
المكاف�آت والحوافز  كممار�سة لإدارة الموارد الب�شرية يف�سر  66.4 
% من الثقة في الم�صرف، وبعبارة �أخرى 66.4  % من الثقة في 
من  .ويت�ضح  الب�شرية  الموارد  ومكاف�آت  نظم  �إلى  تعزى  الم�صرف 
�إح�صائية في دور ممار�سات  ذات دلالة  �أي�ضا وجود فروق  الجدول 
المكاف�آت  للمتغير  وفقا  �إ�سلامي  منظور  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة 
 Sig.F = 0.000, Sig.t[  :والحوافز ، �إذ بلغت قيمة الدلالة الإح�صائية
ال�صفرية  الفر�ضية  رف�ض  تم  لذا  من)0.05(،  �أقل  وهي   ]= 0.000

الأولى وقبول البديلة؛ �أي يوجد  �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى 
الدلالة )α  0.05( لممار�سة  نظام  المكاف�آت والحوافز  من منظور 

�إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في الم�صرف.    
ركزت الدرا�سة على �أثر ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية  من 
منظور �إ�سلامي على الثقة التنظيمية في  البنك الإ�سلامي  الأردني، تم 
اختيار ما مجموعه  108 موظفين من  بع�ض فروع البنك الإ�سلامي 
ممار�سات  �أن  النتائج  تو�ضح  الغربية.  عمان  مدينة  في  الأردني  
)التوظيف  والاختيار ، ونظام المكاف�آت  والحوافز ، وتقييم الأداء ، 
على التوالي ( وفقا  للمبادئ الإ�سلامية  ترتبط  ب�شكل �إيجابي قوي  
بثقة الموظف في الم�صرف  . تلك  النتائج  تدعم  فر�ضيات الدرا�سة 
)دراو�شه   ،)2012، والطراونة  )المع�شر  الأدبيات  مع  وتتوافق 

   )Nik Ab. Rahman, et al.,2013) 2016( وكذلك درا�سة،
وي�شير هذا �إلى �أن ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية �سواء �أكانت  
تقليدية، �أم  من منظور  �إ�سلامي، ف�إنها  ت�ؤدي دورًا رئي�سيًا في تعزيز 

ثقة الموظفين  في الم�ؤ�س�سة  ب�صرف النظر عن ن�شاطها .  
وعلى الرغم من �أن وظائف �إدارة الموارد الب�شرية من منظور 
وجهة  من  الغربية  الب�شرية  الموارد  لإدارة  م�شابهة  تبدو  �إ�سلامي 
المحتوى  حيث  من  مهمة  اختلافات  توجد  ولكن،  العملية،  النظر 
الموارد  �إدارة  وظائف  في  المتطلبات  جميع  لأن  والروح،  والفل�سفة 
�ست�ساعد  وبالتالي،  وال�سنة.  القر�آن  على  مبنية  الإ�سلامية  الب�شرية 
يرغبون  الذين  والموظفين  والمديرين  العمل  �أ�صحاب  الدرا�سة  هذه 
�إدارة حياتهم الإدارية والمهنية وفقًا لتوجيهات القر�آن وال�سنة   في 
التنظيمي،  الأداء  تح�سين  وبالتالي  لديهم  العاملين  ثقة  لتعزيز  
�أخرى، تمثل الثقة  وتحقيق الربح والفوز بالدنيا والآخرة. من جهة 

التنظيمية ركيزة �أ�سا�سية لت�سيير الأعمال، ورفع �سوية الأداء ، ومع 
ذلك لن تتحقق  الثقة دون القيام بجميع وظائف وممار�سات �إدارة 
الموارد الب�شرية من منظور �إ�سلامي. فوظائف الموارد الب�شرية حيوية 
لكل من ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية الإ�سلامية وغير الإ�سلامية، 
�إذ تندرج هذه  للم�سلمين فقط،  للب�شرية جمعاء ولي�س  الإ�سلام  لأن  
الممار�سات �ضمن المعاملة والقيم  بين النا�س في كل مناحي الحياة  
الاقت�صادية والاجتماعية وال�سيا�سية. ومن خلال التحليل الإح�صائي 

للبيانات تو�صلت الدرا�سة  �إلى النتائج  الرئي�سية   الآتية: 
التوظيف  ●● لممار�سة  �إح�صائية   دلالة  ذو  �أثر  يوجد 

البنك  في   العاملين  ثقة  تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور  من  والاختيار 
الإ�سلامي  الأردني ».

يوجد  �أثر ذو دلالة �إح�صائية  لممار�سة  نظام  المكاف�آت ●●
البنك  في  العاملين  ثقة  تعزيز  في  �إ�سلامي  منظور  من  والحوافز 

الإ�سلامي الأردني .    
�أي يوجد  �أثر ذو دلالة �إح�صائية  لممار�سة تقييم الإداء من ●●

منظور �إ�سلامي  في تعزيز ثقة العاملين في  البنك الإ�سلامي  الأردني .

التوصيات 
�إلى عدد  الو�صول  بد من  لا  ال�سابقة  الا�ستنتاجات  في �ضوء 
الموظفين   ثقة  تعزيز  في  ت�ساعد  قد  التي   المهمة  التو�صيات  من 

بالم�صرف :    
11 والاختيار . التوظيف  عملية  في  ال�شفافية  من  المزيد 

للموظفين الحاليين  والمحتملين . 
22 تطبيق  نظام حوافز ومكاف�آت �أكثر �إن�صافًا يوفر للموظفين .

المزايا التي يحتاجونها بخلاف تلك الأ�سا�سية ، مثل الرعاية ال�صحية 
والأجور الإ�ضافية وغير ذلك من المزايا غير النقدية. 

33 توقعات . يتطلب  و�صدقًا  �إن�صافًا  �أكثر  تقييم  نظام  تنفيذ 
حقيقية من مخرجات الموظفين.

44 بتوزيع . يقوم  ومعقول  �شفاف  ترويجي  نظام  تطبيق  
والم�ستوى  والمهارة  الخبرة   لم�ستوى  ووفقًا  عادل  ب�شكل  الرواتب 

التعليمي  للموظفين.
والدرا�سات  البحوث  �أن  �أ�سا�س  وعلى  الدرا�سة،  ختام  وفي 
العلمية ال�صحيحة هي �أن تقدم مقترحات م�ستقبلية لتكملة الم�شوار 
العلمي، فقد  ارت�أى �أن يقوم  الباحثون بدرا�سة المو�ضوعات الآتية:

11 �أن  الدرا�سة  الحالية  اقت�صرت فقط على وجهة . في حين 
الم�ستح�سن  المتو�سط والمنخف�ض، فمن  الم�ستوى  الموظفين من  نظر 
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دور ممارسات إدارة الموارد البشرية من منظور إسلامي  في تعزيز الثقة التنطيمية:
دراسة تطبيقية على البنك الإسلامي الأردني

د. عبد الرحيم محمد زبادي
أ.غدير أحمد الخوالدة

الدرا�سات  في  والو�سطى  العليا   الإدارة  نظر  وجهة  في  �أي�ضا  النظر 
الم�ستقبلية.  

22 لإدارة . �أخرى  ممار�سات  تتناول   مماثلة  درا�سة  �إجراء 
في  وتطبيقها  الحالية  الدرا�سة  �إليها  تتطرق   لم   الب�شرية  الموارد 

قطاعات �أخرى .
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