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 الرحيم الرحمن الله بسم
 والمؤمنون ورسوله عملكم الله فسيرى اعملوا قل

 (العظيم الله صدق(
 تطيب ولا .. بطاعتك إلى النهار يطيب ولا بشكرك إلا الليل يطيب لا إلهي

  برؤيتك إلا الجنة تطيب ولا .. بعفوك إلا الآخرة تطيب ولا ..بذكرك إلا اللحظات
 "جلاله جل لله"

 العالمين ونور الرحمة نبي إلى .. الأمة ونصح .. الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى
 "وسلم عليه الله صلى محمد سيدنا" 

زوجتي  إلى العزيزة حفظها الله وأطال الله عمرها، والدتي والدي رحمه الله و إلى المذكرة هذه أهدي
 الله ألاء الحنين حفظهم ,سالمة, لها كل الحب و التقدير، إلى أبنائي محمدالتي أكن 

 والعائلة الأهل كافة وأخواتي إلى إخوتي إلى
 .الدراسة في وزملائي أصدقائي كافة إلى

 .المتواضع العمل هذا إنجاز في بعيد من أو قريب من ساعدني من كل إلى
 إلى الابتدائي التعليم من دراستي فترة طيلة حرف علمني من كل إلى

 .الكرام أساتذتي ..الجامعي 
 
 

 علي لوبيري                                                                     
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 بسم الله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين

وسر  ....إلى بسمة الحياة ....التفاني والحب والحنانإلى معنى  ....إلى ملاكي في الحياة
 إلى من كان دعاؤها سر نجاحي وحنانها بلسم لجراحي إلى أغلى الحبايب    ....الوجود

 أمي الحبيبة
إلى من أحمل  ....إلى من علمني العطاء بدون إنتظار ....إلى من كلله الله بالهيبة والوقار

 أن دمد في عمرل لترث امار قد حان قطافها بعد لو  أرجوا من الله ....إسمه بكل إفتخار
 إنتظار وستبقى كلماتك نجوما اهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى الأبد

 أبي العزيز
 لي إلى من أظهر ....على نفسه ارنيإلى من آا ....مر الحياة وحلوها نيإلى من شارك

  أخي العزيز نجيبما هو أجمل من الحياة 
 ها الله وابنائها محمد والكتكوت إداد وزوجها ظة حفإلى أختي العزيز   

  -محمد  –له  –حسين  –يوسف  –عزيز  –إلى من عرفت معهم معنى الصداقة موسى 
 عبد الكريم 

 إلى جميع الأهل والأقارب بدون استثناء
 بهاز الجيلاليوبالأخص الأستاذ  علوم الماليةإلى جميع أساتذتي قسم 

 .لي النجاحإلى كل من أحبني وتمنى 
 مصطفى ملاخ                                                                         
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 :توصلنا إليه وبعد  لله الحمد من قبل وبعد على ما أنعم وسهل أرشد فله الحمد والشكر كله على ما

تتبعثر الأحرف … دخط الحروف ليجمعها في كلمات ليفكر قبل أن العقل في مثل هذه اللحظات يتوقف 

سطوراً كثيرة تمر في الخيا  ولا يبقى لنا في نهادة المطاف إلا قليلًا ،  وعبثاً أن دحاو  تجميعها في سطور

  …من الذكريات وصور تجمعنا برفاق كانوا إلى جانبنا

  اةفواجب علينا شكرهم ووداعهم ونحن نخطو خطوتنا الأولى في غمار الحي

ونخص بالجزيل الشكر والعرفان إلى كل من أشعل شمعة في دروب عملنا وإلى من وقف على المنابر 

 . وأعطى من حصيلة فكره لينير دربنا

بهاز " الأستاذإلى الأساتذة الكرام في قسم المالية والمحاسبة ونخص بالذكر ونتوجه بالشكر الجزيل إلى 

  ..ا البحث فجزاه الله عنا كل خير فله منا كل التقدير والاحترامتفضل بالإشراف على هذ ذيال"  الجيلالي
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 :الملخص

من خلا  الدراسة التي قمنا بها تبين لنا مدث أهمية العنصر البشري في المؤسسات الاقتصاددة 
مدث معرفة المؤسسات الاقتصاددة بمحاسبة الموارد البشرية وما المنافع التي وذلك من خلا  تطبيق وقياس 

دمكن أن تتحقق من تطبيقها في المؤسسات الاقتصاددة بغاردادة، اعتماد الطالب لتحقيق هذا الهدف الأسلوب 
د إلى الوصفي من خلا  الدراسة النظرية حو  محاسبة الموارد البشرية وتحليل نتائجها، حيث تم الاستنا

دراسات سابقة في دراسة مفهوم محاسبة الموارد البشرية ومراحل تطورها التاريخية ودراسة المعايير التي يتم 
الاستناد إليها في اعتبار المورد البشري كأحد أصو  المؤسسة ودراسة الاجراءات تطبيقها وتحديد الصعوبات 

تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي والمنافع التي التي تواجه تطبيق محاسبة الموارد البشرية وكذلك دراسة 
دمكن تحقيقها نتيجة تطبيق محاسبة الموارد البشرية من كل من الإدارية والأفراد العاملين في المؤسسات 

 .الاقتصاددة

 . محاسبة الموارد البشرية :الكلمات المفتاحية

Research swanmary  

Through our studay we have found the importance of the human element in the 
economic enterprises by applying and measuring the extent of knowledge of the 
institutions accounting human resources and what benefits can be achieved in 
ghardaia , wheras the researcher adopted the dexriptive style through the 
theoretical study and analysis of its result.  

According to a  previous study of the concept of accounting human resources and 
the its development stages and the study standars as one of the foundation's 
assets, and presise the  difficulties which face the application of the accounting 
human resources and the evaluation of the  application of the financial accounting 
system and the benefits which achieved as a result of the accounting human 
elevent for the administration and the workers in the economic institutions. 

Kay words Accounting for Human Resources
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  الفصل الأول الأدبيات النظرية والدراسات السابقة
 7 أدابيات النظرية ومحاسبة الموارد البشرية : المبحث الأو 
 7 مفاهيم حو  المحاسبة عن تكاليف الموارد البشرية: المطلب الأو 

 7 مفاهيم عامة حو  محاسبة موارد البشرية: الفرع لأو 
 01 محاسبة موارد البشريةأهداف وأهمية وفروض : الفرع الثاني
 01 معايير المحاسبة عن الموارد البشرية: الفرع الثالث
 01 لرق قياس تكلفة الموارد البشرية: الفرع الرابع

 01 المحاسبة عن قيمة المورد البشري : المطلب الثاني
 01 مفهوم قيمة المورد البشري : الفرع الأو 
 01 البشري محددات قيمة المورد : الفرع الثاني
 11 التأصيل ولرق القياس والاهتلال محاسبي للمورد البشري : الفرع الثالث
 11 نظم المحاسبة عن قيمة المورد البشري : الفرع الرابع

 11 تطبيق وتنفيد محاسبة الموارد البشرية: المطلب الثالث
 11 تصميم وتنفيد نظم المحاسبة عن الموارد البشرية: الفرع الأو 
 10 استخدامات الإدارية لمحاسبة الموارد البشرية : الفرع الثاني
 11 إجراءات محاسبة الموارد البشرية: الفرع الثالث
 14 الحاجة إلى تطبيق محاسبة الموارد البشرية ومزادا تطبيقها: الفرع الرابع

 17 الدراسات السابقة: المبحث الثاني
 17 الدراسات العربية: المطلب الأو 
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 14 الدراسات الأجنبية: المطلب الثاني
 40 التعقيب على الدراسات: المطلب الثالث
 40 خلاصة الفصل

  محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية: الفصل الثاني
 44 الطريقة والأدوات: المبحث الأو 
 44 منهجية الدراسة الميدانية: المطلب الأو 
 44 الدراسةمجتمع عينة : الفرع الأو 
 41 فرضيات الإحصائية : الفرع الثاني
 41 متغيرات الدراسة : الفرع الثالث
 41 الأساليب الإحصائية المستخدمة: الفرع الرابع

 47 أداة الدراسة: المطلب الثاني
 44 صدق ابات أداة الدراسة: المطلب الثالث

 44 الصدق الظاهري : الفرع الأو 
 44 الاتساق الداخليصدق : الفرع الثاني
 10 صدق الاتساق البنائي: الفرع الثالث
 10 ابات أداة الدراسة: الفرع الرابع

 11 تحليل محاور الدراسة واختبار الفرضيات: المبحث الثاني
 11 وصف خصائص عينة الدراسة: المطلب الأو 
 14 تحليل محاور الدراسة: المطلب الثاني
 14 المحور الأو  من الاستبيانتحليل نتائج : الفرع الأو 
 70 تحليل نتائج المحور الثاني من الاستبيان: الفرع الثاني
 71 تحليل نتائج المحور الثالث من الاستبيان : الفرع الثالث

 77 اختبار الفرضيات: المطلب الثالث
 41 خلاصة الفصل 

 40 الخاتمة
 41 قائمة المراجع

 11 الملاحق
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 الصفحة العنوان

 17 نظم محاسبة الموارد البشرية

 40   على الدراسات السابقة التعقيبجدو  

 41 متغيرات الدراسة 
 47 مقياس الإجابة عن الفقرات  

 41 (المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية )الصدق الداخلي لفقرات المحور الأو  
 11 (scf–تقيم تطبيق النظام المحاسبي المالي)الداخلي لفقرات المحور الثاني الصدق 

 10 (  تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصاددة)الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث 
 10 معامل الإرتباط بين معد  كل محور من محاور الدراسة مع المعد  الكلي لفقرات الإستمارة

 10 الفا كرونباخ لجميع المحاور 
 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس 

 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي 
 14 توزيع مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية 

 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب الوظيفة 
 17 توزيع مجتمع الدراسة حسب لبيعة العمل 

 14 نتيجة التحليل الإحصائي لمحور المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية 
 70 (scf)نتيجة التحليل الإحصائي لمحور تقيم تطبيق النظام المحاسبي المالي 

 71 نتيجة التحليل الإحصائي لمحورتطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصاددة 
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 الصفحة العنوان

 01 المتغيرات المتداخلة لتحديد القيمة المتوقع تحقيقها للفرد
 00 عناصر القيمة المشرولة وعلاقتها المتبادلة 

 01 علاقة محددات الفرد والقيمة المشرولة 
 01 العلاقة بين المتغيرات المحددة للقيمة المشرولة للفرد

 01 محددات إحتمالات بقاء الإنتساب للمنظمة 
 04 العلاقة بين المتغيرات المحددة إشباع أو رضا الفرد
 01 نموذج محددات قيمة الفرد إلى التنظيم الرسمي 

 01 العلاقات بين أبعاد التنظيم البشري 
 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس

 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي
 14 توزيع مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية 

 11 توزيع مجتمع الدراسة حسب الوظيفة 
 17 توزيع مجتمع الدراسة حسب لبيعة العمل 
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 الصفحة العنوان
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 أ‌

  :مقدمة

تتجلى أهمية الموارد البشرية في المشروعات الصناعية والخدمية من خلا  التأاير على القيمة السوقية لتلك  
الوحدات الاقتصاددة لأسواق الأوراق المالية، من حيث مساهمتها في العمليات الاقتصاددة  التي تمارسها تلك 

بارزا وأهمية كبيرة عند اتخاذ القرارات المختلفة الوحدات، وهذا دعني أن الموارد البشرية دمكن أن تحل مكانا 
    .والمتعلقة بنشاط الوحدات الاقتصاددة

حيث ظهرت بوادر  ،المالية حاسبة الموارد البشرية من الموضوعات الحديثة في مجا  المحاسبةمتعد    
عرف على أهمية الاهتمام بها من قبل المحاسبين منذ أوائل السبعينات من القرن الماضي، ومن أجل الت

الموارد البشرية في هذه الوحدات الاقتصاددة المختلفة، ومن ام دراسة مجموعة من الأساليب العلمية التي 
دمكن أن تساهم وتساعد في تقييم تلك الموارد بصورة مالية مثلها مثل أدة موارد أخرث يتم استثمارها في 

 . الوحدات الاقتصاددة في سبيل تحقيق أهدافها

سريعة  اتجاهاتومن الملاحظ أن حركة نمو وتطور المؤسسات الاقتصاددة عربيا وعالميا اتخذت         
مما يتطلب الحاجة إلى الموارد البشرية التي توصف بأنها تملك المهارات الفكرية والتكنولوجية، لخلق مرحلة 

ة لنشر اقافة المحاسبة البشرية الإصلاح وتأسيس هيكلة مناسبة لوضع أساسيات لقاعدة بشرية علمية وفني
 .، وبما ينعكس على إدجابية العملية الانتاجية والخدميةورفع وتيرة نظرية الولاء بين المؤسسة والأفراد

حيث سعت الجزائر كغيرها من بلدان العالم إلى الاندماج والتكيف مع المعايير المحاسبية الدولية من    
المبني على أساس هذه المعايير، فقد حاو  المشرع الجزائري عند وضعه خلا  تبني النظام المحاسبي المالي 

هذا النظام العمل على تغطية أكبر قدر من احتياجات المؤسسات وتخطي كل المشاكل والنقائص التي كانت 
تتخلل المخطط المحاسبي الولني، وبالرغم من ذلك إلا أن خصائص بيئة الأعما  الولنية شكلت عائقا أمام 

 .ق هذا النظام مما أدث إلى ظهور العديد من المشاكل والصعوباتتطبي

والجدير بالذكر أن هدف محاسبة الموارد البشرية من إظهار قيمة معينة لهذه الموارد أولا بيان التغيرات       
 .  وكفوءفعاالتي تطرأ في قيمتها من سنة لأخرث، واانيا المساعدة في تسهيل وتحسين إدارتها بشكل 

 شكاليةالإ:   

 : دمكن لرح التساؤ  التالي       

دراسة ميدانية لمجموعة  –الجزائرية  مدى تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية ما* 
 ؟ –من المؤسسات لولاية غارداية 

  



 المقدمة
 

 
 ب‌

 :ولتعمق أكثر في هذا الموضوع نطرح الأسئلة الفرعية التالية 

 الاقتصاددة بمحاسبة الموارد البشرية؟مدث معرفة المؤسسات  ما. 0

 ؟(scf)النظام المحاسبي مالي  ضمنكيف يتم تقييم المؤسسات الاقتصاددة لمحاسبة الموارد البشرية  .0

 ؟المؤسسات الاقتصاددة عند تطبيق محاسبة الموارد البشرية التي تواجه صعوباتالماهي .1

 فرضيات الدراسة 

 :تم لرحها اعتمدنا على بعض الفرضيات والتي نلخصها فيلمعالجة إشكالية البحث التي    

 .تعتبر محاسبة الموارد البشرية عملية من عمليات تحديد وقياس البيانات الخاصة بالمورد البشري . 0

عن لريق ( scf)يتم تقييم المؤسسات الاقتصاددة لمحاسبة الموارد البشرية ضمن النظام المحاسبي مالي . 0
 (.الأجور)منافع المستخدمين 

 تواجه المؤسسات الاقتصاددة عند تطبيق محاسبة الموارد البشرية عدة صعوبات  .1

 مبررات اختيار الموضوع: 

 :ترجع أسباب اختيار الموضوع لعدة أسباب نختصرها فيما يلي

 .قابلية الموضوع للبحث والدراسة. 0

 .والمالي في المجا  المحاسبي العلميةوأهميته، حيث أصبح موضوع هام في الأبحاث حدااة الموضوع . 0

الرغبة الشخصية في البحث في موضوع تصور تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات . 1
 .الاقتصاددة

 .في المؤسسة (الغادة والوسيلة)اعتبار أن العنصر البشري هو الأساس . 1

 أهداف الدراسة: 

أهمية تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصاددة يتمثل الهدف الرئيسي للدراسة هو إبراز     
 .من خلا  صعوبات التطبيق إار تطبيقها على مختلف الألراف داخل وخارج المؤسسة هاوتحليل

 

 :وتتمثل الأهداف الفرعية   



 المقدمة
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 .توضيح مفهوم محاسبة الموارد البشرية ومراحل تطورها من حيث وضع النظريات والتطبيق. 0

إبراز أهمية الافصاح عن عنصر الموارد البشرية كأحد عناصر الأصو  باعتباره من أهم الأصو  غير . 0
 .الملموسة التي تمتلكها المؤسسة والذي من دونه لا دمكن للمؤسسة الاستفادة من باقي الأصو 

 .المؤسسةتوضيح أهداف محاسبة الموارد البشرية وأار تطبيقها على كل من الادارة والأفراد في . 1

الدراسة لمفهوم محاسبة الموارد البشرية وأهمية تطبيقها والمنافع التي دمكن دراسة مدث ادرال عينة . 1
 .على نتائج الدراسةمن تطبيقها، وتقددم توصيات بناء الحصو  عليها 

 أهمية الدراسة: 

 :تأتي أهمية الدراسة من حيث تناولها موضوعا محاسبيا معاصرا مهما، حيث أن   

تعتبر من أوائل الدراسات التي سيتم إجراءها وتطبيقها على المؤسسات " الطالبينهذه الدراسة حسب علم  -
 ، والتي تتناو  قضية المحاسبة عن الموارد البشريةغردادةالاقتصاددة 

 أن المؤسسات الاقتصاددة تعتمد في تحقيق أهدافها ونجاحها بصورة متزايدة على العنصر البشري -

سسات وفعالية وكفاءة العامل البشري تعد عاملا أساسيا في تحقيق الاستخدام الكفء في المؤ كفادة -
 مة الاقتصاددة الحديثة المتقد

أهمية توجيه إدارات المؤسسات الاقتصاددة وخاصة تلك التي تعاني من نقص في الموارد البشرية وتعتمد -
 .بشكل كبير على العنصر البشري في أعمالها

 سةحدود الدرا: 

 الحدود المكانية: أولا

مصلحة الموارد تحاو  هذه الدراسة استقصاء أراء المحاسبين ومديري المؤسسات الاقتصاددة ورئيس         
 عينة لمجموعة من المؤسسات بولادة غردادة -البشرية في مؤسسات اقتصاددة جزائرية

 الحدود الزمنية: ثانيا

تتمثل الحدود الزمنية لهذه الدراسة الميدانية في الفترة الممتدة بين تاريخ توزيع استمارة الاستبيان،        
 (.0104من شهر أفريل إلى شهر ماي )وتاريخ استلام استمارة 

 المنهج المتبع والأدوات المستخدمة: 



 المقدمة
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الإشكالية التي تم لرحها واختبار تم اعتماد المنهج الوصفي في الجانب النظري للدراسة وللإجابة عن       
 .صحة الفرضيات التي وضعناها وهو مناسب لهذا النوع من الدراسات

ين فيما دخص الموضوع الموجه إلى عينة يتم استخدام الاستبيان في الدراسة الميدانية لاستطلاع رأي المهن   
 (.spss)الإحصائية وذلك من خلا  برنامج المعالجة يين، من المختصين في المحاسبة والمهن

 الأدوات المستخدمة: 

 .الكتب المتخصصة في مجا  البحث. 0

 .الألروحات والرسائل الجامعية. 0

 .القوانين والمراسيم. 1

 .التقارير والملتقيات. 1

 .المجلات المحكمة. 4

 صعوبات البحث: 

 :وتكمن صعوبات البحث في مايلي    

 .لحدااة الموضوعبقلة على مراجع حو  بحث محاسبة الموارد البشرية مشاكل تتعلق . 0

مشاكل تتعلق بالحصو  على إجابات الاستبيان إما عدم الإجابة أو التحفظ في الإجابة مع عدم الجددة . 0
 .في الإجابة

د الدخو  إلى بعض المؤسسات والوصو  إلى العاملين في مصالحها المحاسبية والمالية، قص ةصعوب. 1
 .وإجاباتهم أراءهمتسليمهم استمارات الاستبيان والحصو  على 

 هيكل البحث: 

 الإلارحيث تناولنا  ،تم تقسيم بحثنا إلى فصلين، تطرقنا في الفصل الأو  إلى الجانب النظري      
تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات المفاهيمي لمحاسبة الموارد البشرية، وفي الفصل الثاني تناولنا 

من خلا  الاستبيان من حيث الطريقة المتبعة والأدوات المستعملة  -دراسة ميدانية- الاقتصاددة الجزائرية
.والنتائج المحصل عليها وتحليلها



 

 

 

 
‌

‌

 الفصل الأول

ت النظرية والدراسات الأدبيا

 السابقة 
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 :تمهيد

إن الفكرة الأساسية لمحاسبة الموارد البشرية تدور حو  القيمة الاقتصاددة وهي تقددم بيانات عن قيمة       
الموارد البشرية الموجودة والتكاليف المترتبة عليها كأصو  لها قيمتها السوقية التي تؤار في قيمة الوحدة 

والبيانات اللّازمة لمساعدة الإدارة في اتخاذ  الاقتصاددة في أسواق الما ، وذلك من خلا  تقددم المعلومات
 .القرارات اللازمة فيما دخص القوث العاملة، كزيادة المهارات والإنتاجية بتطبيق برامج تعليم وتدريب العاملين

فمحاسبة الموارد البشرية تتناو  أهم العناصر التي تؤار في أهداف المؤسسة وتتأار بها، وكلما ازداد     
تطوير المنتجات، في مثل تلك  الظروف تزداد أهمية العمالة المتعددة المهارات والتي يتم إخضاعها الابداع و 

من هنا أدث الاهتمام بالعنصر البشري لدث غالبية . لدورات تدريبية باستمرار حتى تكتسب مهارات جديدة
 .المؤسسات إلى تكوين قسم خاص بالموارد البشرية

تلعبه الموارد البشرية وتزايد الاهتمام بها فقد وجدت النظرية المحاسبية ضرورة ونتيجة لهذا الدور الذي    
استحداث نظام جديد دطلق عليه محاسبة الموارد البشرية يهتم بقياس القيمة الاقتصاددة والتكاليف المتعلقة 

 .بالموارد البشرية ومدث تطبيقها وتنفيذها في المؤسسة

 :بحثين هما وقمنا بتقسيم هذا الفصل إلى م   

 الأدبيات النظرية لمحاسبة الموارد البشرية : المبحث الأول 

 .الدراسات السابقة : المبحث الثاني
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 الأدبيات النظرية لمحاسبة الموارد البشرية : المبحث الأول
القائمة عليها سنتطرق في هذا المبحث إلى مفاهيم عن محاسبة الموارد البشرية عبر مراحل تطورها والفروض 

 .ومعاييرها، والمحاسبة عن قيمة المورد البشري ومحددات قيمته

 مفاهيم حول المحاسبة عن تكاليف الموارد البشرية: المطلب الأول

  جوانبها من جميع في المطلب الأو  إلى مفاهيم عامة حو  محاسبة المورد البشري  سنتعرض

 مفاهيم عامة حول محاسبة الموارد البشرية : الفرع الأول

 : وقد مرت المحاسبة عن الموارد البشرية بالعديد من مراحل التطور المتميزة ومنها الآتية      

 المرحلة الأولى: أولا

الموارد م، وتتميز بأنها فترة وضع المفاهيم الأساسية للمحاسبة عن 0111تمتد من بدادة الستينيات حتى      
 .البشرية باستخدام النظريات والمبادئ المتعلقة بهذا الموضوع في العلوم الاجتماعية الأخرث 

 المرحلة الثانية: ثانيا

بدأت بتقييم فعالية ونماذج قياس تكلفة وقيمة الموارد  وتتميز بأنها فترة م،0170حتى0111وتمتد من      
البشرية في قطاع الأعما ، وكذلك تعتبر فترة ادجاد مجالات حالية ومستقبلية لاستخدامات المحاسبة عن 

بتطبيق دراسته الهادفة لتقييم الموارد البشرية على  Williamالموارد البشرية في بعض المنشآت، حيث قام 
حيث نشرت الشركة ولعدة سنوات قوائمها المالية الختامية متضمنة معلومات مالية عن  R.J.Barryالشركة 

 .1الموارد البشرية

 المرحلة الثالثة: ثالثا

م، إذ نشرت خلالها العديد من الدراسات الأكاددمية في أمريكا واستراليا 0171حتى  0170وتمتد من      
واليابان، وقد تم تطبيق العديد من هذه الدراسات في مجا  تقييم أار المعلومات التي تقدمها المحاسبة عن 

رين في حملة الأسهم في شركات الموارد البشرية في اتخاذ القرارات الادارية، وكذلك في قرارات المستثم
 .المساهمة

 

                                                           
، مجلااة جامعااة دمشااق للعلاااوم القيــاو والافصـــاح المحاســبي عــن المـــوارد البشــرية وأثــرا عـــن القــوائم الماليـــةرشااا حمااادة،  1

 . 017، ص0110الاقتصاددة والقانونية، المجلد الثامن عشر، العدد الأو ، دمشق، 
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 المرحلة الرابعة: رابعا

م، حيث شهدت تراجعا في الاهتمام بهذا الفرع سواء من جانب 0141حتى 0171وتمتد من        
ويرجع سبب ذلك إلى أن الجزء الأكبر من البحوث الأولية في ( التطبيقيين)الأكاددميين أو من جانب المهنيين

التي تعد أقل صعوبة تمت في المراحل السابقة وأن الأجزاء الباقية كانت أكثر صعوبة وتتطلب هذا الميدان 
عددا غير قليل من المؤسسات والشركات التي تقبل أن يتم تطبيق هذه البحوث داخلها، ونتيجة للعدد القليل 

قليلا مما أدث إلى عدم  من الباحثين القادرين على القيام بهذه فإن عدد البحوث في هذه الفترة كان أدضا
مرتفعة والعائد المتوقع منها ( البحوث)إقبا  الشركات على التطبيق إضافة إلى أن تكاليف تطبيق هذه النظم 

 . 1غير مؤكد

 المرحلة الخامسة: خامسا

م وحتى مشارف القرن الواحد والعشرين، فقد شهدت  0141وهي مرحلة التطوير الحالية وتمتد من        
حث جدي للاهتمام بكل من النظرية والتطبيق للمحاسبة عن الموارد البشرية وذلك نتيجة لتزايد اهتمام بدادة ب

دو  العالم عامة و الولادات المتحدة الامريكية خاصة بموضوع زيادة الانتاجية ورأس الما  الفكري و تركز 
المحاسبة عن الموارد  هتمام نحوهذا الاهتمام  على دور العنصر البشري في زيادة الانتاجية، مما شد الا

البشرية إضافة إلى زيادة المنافسة بين الولادات المتحدة الأمريكية واليابان في مجا  الصناعة واختلاف إدارة 
 .2الشركات اليابانية للموارد البشرية عن مثيلاتها الأمريكية

 تعريف محاسبة الموارد البشرية

 :يلي لقد أعطيت عدة تعاريف لمحاسبة الموارد البشرية نوجزها فيما    

عملية تحديد وقياس : " عرفت جمعية المحاسبة الأمريكية محاسبة الموارد البشرية بأنها :التعريف الأول
 .  3"البيانات الخاصة بالموارد البشرية، وإمداد الوحدات الادارية المعنية بهذه المعلومات 

عبارة عن عملية قياس وإعداد التقارير عن الديناميكيات البشرية : " وتعرف كذلك على أنها :الثانيالتعريف 
البشرية في المنشأة وقياس التغير في هذه الحالة على مدار  واردفي المنظمة، وهي عملية تقييم حالة الم

                                                           
رسالة ماجستير منشورة تطبيق نظم محاسبة الموارد البشرية في الشركات العامة بدولة الكويت، حمد فهد دعسان المطيري،  1

 .01-01ص، 0101، جامعة الشرق الأوسط، الكويت، ددسمبر 
 .14، صمرجع سبق ذكرارشا حمادة،  2
 .01ه، ص0111السعوددة، -، دار المريخ، الرياضمحاسبة الموارد البشرية، سعيد داسين عامر،  عبد الوهاب علي محمد 3
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ذي القرارات سواء داخل المنشأة الزمن، كما أنها عملية توفير معلومات عن الأفراد والجماعات للمنشأة لمتخ
 . 1"أو خارجها 

تعني المحاسبة عن الأفراد كونهم موارد في المشروع، وتقوم " ولقد عرفها فلامهولز بأنها  :التعريف الثالث
 .2"على قياس تكلفة وقيمة الأفراد الموجودين بهذا المشروع 

قياس وتوصيل المعلومات الخاصة بالموارد أسلوب لتحديد و " كما تم تعريفها على أنها  :التعريف الرابع
البشرية للألراف المعنية داخل وخارج المشروع بهدف رفع كفاءة العاملين وإدارة المشروع وتحسين نوعية 

 .3"القرارات الخاصة بالمشروع 

مصطلح دستخدم لوصف فروض متنوعة تبحث " أما سيدني دافدسون فقد عرفها بأنها  :التعريف الخامس
وع ومجموعة تثمار في التقرير عن الموارد البشرية وتؤكد عن أهميتها في تحقيق أرباح المشر عن الاس
 . 4"أصوله

من التعاريف السابقة دمكن استنتاج أن محاسبة الموارد البشرية هي المحاسبة التي تهتم بقياس القيمة    
التكلفة )لقة بتقييم تكلفة المورد البشري الاقتصاددة للموارد البشرية من خلا  مختلف العمليات المحاسبية المتع

وأارهما على ( الملموس وغير الملموس)وتقييم اداء المورد البشري ( القابلة للقياس والتكلفة غير القابلة للقياس
 .الأداء الكلي للمؤسسة في وسط بيئة الأعما  التي تنشط فيها

التكلفة أو القيمة للأفراد بالمشروع، ولم دعط  أي أن التعاريف قد ركزت على عملية القياس سواء قياس      
اهتماما للأهداف الأخرث للمحاسبة عن الموارد البشرية، فمن المعروف أن القياس ما هو إلا وظيفة واحدة من 

 . وظائف المحاسبة المتعددة والتي تخدم الإدارة في مجالات التخطيط والرقابة

 

 

                                                           
، مجلاة المحاسابة (دراسة تحليلية مع التطبيـق علـى رأو المـال البشـري )المحاسبة عن رأو المال الفكري سمية أمين علي،  1

 .041، ص0111، جامعة القاهرة، 11والإدارة والتأمين، العدد 
، 0111، دار الحماااد للنشاار والتوزيااع، عمااان الأردن، 0، طدراســات فــي المشــاحل المحاســبية المعاصــر وليااد ناااجي الحيااالي، 2 
  .  041ص

، (غيار منشاورة)، رساالة ماجساترالقـراراتالمحاسبة عن الموارد البشرية وأثرها علـى اتخـاذ وترشـيد عبد الهادي عبد الرسو ،  3
 .  01، ص 0140كلية التجارة، مصر، -جامعة لنطا

، مجلة العلوم الإدارية والسياسية، جامعة الإمارات تحليل المحتوى الموضوعي لأساليب تقييم الموارد البشريةسامر معروف،  4
 .17، ص0141، مايو 10العربية المتحدة، العدد 
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 محاسبة الموارد البشريةأهداف وأهمية وفروض : الفرع الثاني 

 أهداف محاسبة الموارد البشرية  :أولا

إن محاسبة الموارد البشرية مثلها مثل باقي أنواع المحاسبة الأخرث تهدف إلى تحقيق مجموعة من     
 : 1الأهداف من بينها

  إدجاد لرق قياس دعتمد عليها في معرفة تكلفة الموارد البشرية؛ 
  وضع التقارير المالية الصحيحة عن نشاط المنشأة؛ 
  تقييم الإدارة بطريقة سليمة وأكثر كفاءة؛ 
   اتخاذ القرارات المالية السليمة عن المنشأة سواء بواسطة الإدارة أو بواسطة الأشخاص الخارجين

 المعنيين؛
   أصو  المنشأة؛توفير معلومات عن كفادة المديرين في استخدام الموارد البشرية كأصل من 
  تنظيم وتنسيق استخدام كافة الموارد في المنشأة سواء كانت لبيعية أو مالية أو بشرية؛ 
  إجراء المقارنات بين المشروعات المتنافسة على أساس سليم؛ 
  مساعدة الإدارة في التخطيط والرقابة على استخدام الموارد البشرية بصورة أكثر فاعلية؛ 
   توفر للإدارة معلومات عن التكاليف الفعلية لاستقطاب الموارد البشرية، وتنميتها سواء بإضافة موارد

 بشرية جديدة أو تطوير الموارد الحالية؛
  المساعدة في إعداد الموازنة التخطيطية لتكاليف الحصو  على الموارد البشرية وتنميتها؛ 
  ك بإدجاد مقاييس صالحة ومواوق بها؛تحديد قيمة الأفراد بالنسبة للمنشأة، وذل 
   مساعدة الادارة في توزيع الفراد على الوظائف المختلفة بشكل يؤدي إلى أفضل تخصيص ممكن، وهذا

 يتطلب تحديد المعد  العائد من استخدام العامل في مختلف المناصب؛
  الاستثمار في القوث  تحديد العائد الذي دحصل عليه المشروع من رأس الما  البشري، وتقييم قرارات

 العاملة، وذلك بمقارنة التكلفة بالمنفعة لمختلف البدائل؛
   تحديد تغييرات هيكل القوث العاملة بفعل عوامل مثل تغيير توزيع اعمار المستخدمين وأار ذلك على

 المقدرة الايراددة ومعدلات النمو؛  

 

 

                                                           
             ،0104، مركز الكتاب الأكاددمي، عمان، 0، طمحاسبة الموارد البشريةيد ناجي الحيالي، لعيبي البوعلي ول 1

 .11-10ص ص 
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 تمام بهابشرية وأسباب تزايد الاهأهمية محاسبة الموارد ال: ثانيا

إذا تصورنا الوضع الذث دمكن أن دحدث للمؤسسة إذا  للمنشأة دمكن تحديد أهمية العنصر الإنساني     
اختفاى العنصر الانساني، لذلك هنال دلائل عديدة دمكن الاشارة اليها باعتبارها تؤيد وتؤكد على أهمياة 

 :العنصار الانساني بالمؤسسة ، نذكر منها بعض الأمثلة

العنصر الإنساني هو أهم أنواع الأصو  في أي منشاة، وخاصة في المجتمعات المتقدمة حيث أن المفكر  -
 .والمنفذ في أي مؤسسة  هم البشر الذين يتولون أعما  الادارة

م يؤكد هذا فعندما 0141العنصر الانساني له قيمة سوقية، وما حدث في الولادات المتحدة الامريكية عام -
" فيرتشيلر"والتحقوا بالعمل لدث شركة منافسة وهى شركة " موتورولا"ية من كبار المديرين بشركة استقا  امان

مليون دولار وارتفعت القيمة السوقية لأسهم  10فقد انخفضت القيمة السوقية لأسهم الشركة الأولى بحوالي 
 .ستقالةساعة من تاريخ إعلان خبر الإ01مليون دولار خلا   01الشركة الثانية بمبلغ 

" قسم التمويل"لالبا بالدراسات العليا  10أوضحت بعض الدراسات العلمية التي أُجريت على عينة من  -
بإحدث الجامعات الامريكية أن قرارات الاستثمار المتعلقة بشركتين مختلفتين كانت في صالح الشركة التاي 

 .أعلنت عن أهمية العنصر الإنساني واهتمامها به

 :ا ذكر هنال مجموعة من العوامل التي يرجع اليها الاهتمام بمحاسبة الموارد البشرية وهيعلى ضوء م    

اهتمام الأدب المحاسبي بمفاهيم ولرق المحاسبة عن الموارد البشرية التي تمثل الأصو  الاساسية لمعظم . 0
 .المنشأة وخاصة المنشأة الخدمية

لتعليم والتدريب واكتساب المهارات والخبرات التي تزيد مان  مع زيادة التقدم الفني زادت حاجة الأفراد ل. 0
قيمة رأس الما  البشرث، بالإضافة الى قيام بعض المنظمات بالإنفاق على تشغيل وتنمية الأسااليب الفنياة 
والادارية ومهارات العاملين إدمانا منها بأن  العائد من هذه الاستثمارات يتمثل في منافع مستقبلية دحصال 

 .1ليها الأفرادع
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 فروض محاسبة الموارد البشرية: ثالثا

 :1تستند محاسبة الموارد البشرية على الفرضيات التالية    

 :الفرض الأول -1

دعتبر العنصر البشري موردا هاما من موارد المؤسسة، إذ له قيمة اقتصاددة مباشرة وغير مباشرة وتتمثل      
والوقت الذي تبذله الموارد البشرية لإنجاز الأعما  الموكلة إليها مباشرة، وتقددم القيمة المباشرة بالمجهود 

خدمات متنوعة حالية ومستقبلية، بينما تتمثل القيمة الاقتصاددة غير المباشرة بحسن استخدامها واستفادتها 
 .المؤسسة فمن الموارد الماددة والتكنولوجية، حيث أن هؤلاء قادرون على المساهمة في تحقيق أهدا

  :الفرض الثاني -2

تتأار قيمة الموارد البشرية بالنمط القيادي للإدارة، حيث تتوقف إنتاجية العاملين على القدرات والمهارات       
من ناحية، والرغبات والميو  من الناحية أخرث، كما تتطور معارف الموارد البشرية في المنظمات التي تركز 

وير العاملين، وكذا الحوافز الماددة والمعنوية التي تقدمها لإشباع الحاجات إدارتها على التدريب وتط
المختلف، كما أن الإدارة تساهم في توجيه العنصر البشري واستخدام لاقاته الاستخدام الصحيح، مما يولد 

في استخدام لدده دوافع إدجابية، واستعداد نفسي وذهني للمساهمة في أهداف المنظمة، أما إذا فشلت الإدارة 
 .العنصر البشري انخفضت قيمته، وعليه فالإدارة الناجحة عليها أن تجذب الكفاءات الجيدة أكثر من غيرها

  :الفرض الثالث -3

تعد معلومات الخاصة بمحاسبة الموارد البشرية في جانب تكلفة وقيمة الموارد البشرية، ضرورية لفاعلية      
المعلومات مفيدة في عمليات التخطيط لاختيار وتوظيف وتنمية الموارد وكفاءة إدارة المنظمة، فمثل هذه 

 .البشرية

كما أن المعلومات التي تتضمنها محاسبة الموارد البشرية لها أهمية كبيرة في عمليات الرقابة والتقييم في     
 .الأجلين القصير والطويل، سواء لإدارة المنظمة أو للمتعاملين الخارجيين

 :رابعالفرض ال -4

إن توظيف الموارد البشرية دعتبر تكلفة اقتصاددة تتحملها المؤسسة مقابل خدمات ومنافع تحصل عليها      
 .مستقبلا، لذا دمكن ترجمة هذه التكاليف والخدمات في صورة نقددة، وإظهارها في القوائم المالية

                                                           
مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول التنمية البشرية وفرص محاسبة الموارد البشرية، نوا  بن عمارة وصددقي مسعود،  1

 .011، ص 0111مارس  01-1، جامعة ورقلة، الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية
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  :الفرض الخامس -5

حقوق وخدمات مملوكة قابلة للقياس بوحدات نقددة وهي "إن المفهوم التقليدي للأصو  دقوم على أنها     
تكتسب نتيجة للتعامل بين الوحدات الاقتصاددة يتوقع الحصو  منها مستقبلا على خدمات أو منافع 

 .1"اقتصاددة

 معايير المحاسبة عن الموارد البشرية: الفرع الثالث

مقومات أو معايير دجب أن تتوافر في الشيء حتى دمكن اعتباره أصلا من أصو   أربعنجد أن هنال       
 :المشروع وهذه المقومات هي

 : معيار الملكية. 0

تابعا للمشروع فانه دجب أن دكون للمشروع توفر خاصية ملكية هذا المورد " أصل " حتى نعتبر المورد       
لدولية تفرض المنشاة السيطرة على اصل إذا كانت تملك وبمعنى آخر كما ورد في المعايير المحاسبية ا

سلطة الحصو  على المنافع الاقتصاددة وتستطيع الحد من إمكانية وصو  الآخرين لهذه المنافع  وهذه 
وينطبق هذا على الأصو  العاددة أما بالنسبة للموارد البشرية فنجد . السيطرة تنبع عادة من الحقوق القانونية

مختلفة تناولت هذه الفكرة فمنهم من أيد فكرة أن الموارد البشرية تُعتبر أصلا من أصو  أن هنال أراء 
 . المشروع ولهم مبرر اتهم في ذلك، ونجد من جانب آخر من عارض هذه الفكرة مقدما مبررات هذا الرفض

يار الملكية بالنسبة لمن عارض فكرة اعتبار الموارد البشرية أصلا من أصو  المشروع مركزا على مع    
نادث مجموعة من المهتمين بالمحاسبة بعدم اعتبار الموارد البشرية داخلة ضمن أصو  المشروع على أساس 
أن الموارد البشرية الممثلة بالأشخاص لا تخضع للملكية أو التملك، وبالتالي عدم إمكانية تباد  هذه الأصو  

يع هذا الأصل من قبل المشروع لذلك لا دمكن إظهار في السوق لعدم إمكانية شراء أو ب( الموارد البشرية)
الموارد البشرية كأصل في قائمة المركز المالي للمشروع هذا من جهة ومن جهة أخرث فان القيم والمثل العليا 

 .والأخلاق تحتم علينا عدم التسليم بفكرة امتلال الأفراد وخاصة في هذا الزمان

ر الموارد البشرية أصلا من أصو  المشروع، قامت حجة هؤلاء على فكرة أما بالنسبة لمن أيد فكرة اعتبا     
أن هنال تعاقد بين المشروع والمورد البشري يلزم المورد البشري بالعمل لدث المشروع ليلة فترة التعاقد؛ من 
جهة أخرث إن عملية إحلا  واستبدا  الموارد البشرية تعطي الحق للمشروع بتغيير أي مورد بشري متى 

 .2نشأت الحاجة إلى ذلك مع توفر الشروط الضرورية لهذا الاستبدا 

                                                           
 .011نفس المرجع السابق، ص  1
، مجلااة (البصــر المفهــوم والأهميــة دراســة علــى عينــة مــن الشــركات العراقيــة فــي )محاســبة المــوارد البشــرية اااامر الصااقر،  2

 . 077-071، ص ص 0101، جامعة البصرة، 01العدد/دراسات البصرة، 
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ويمكن اعتبار أن رأي هؤلاء قد استند إلى تعريف الأصو  وفق ما قدمته لجنة المفاهيم والمعايير      
الموارد الاقتصاددة المخصصة لأغراض المشروع خلا  وحدة : " م0147لجمعية المحاسبين الأمريكية عام 

وهذا التعريف لم يتضمن الملكية " حددة فهي تجمعات للخدمات المتوقع الحصو  عليها مستقبلا محاسبية م
 .القانونية كشرط واجب توافره في المورد الاقتصادي حتى نعتبره أصلا تابعا للمشروع

ولتحديد مدث تطابق معيار الملكية على الموارد البشرية فإن هنال الاث عناصر دجب توفرها حتى      
 :عتبر أي مورد لدث المشروع ينطبق عليه معيار الملكية وهذه العناصر هين

 حياز  الأصل: أولا

نعتبر المورد البشري من ضمن أصو  المشروع سواء لفترة محددة أو غير محددة وذلك من خلا       
الانتفاع والاستخدام التعاقد القائم بين المورد البشري وبين المشروع الذي بموجبه دكون للمشروع الحق في 

 .بناءً على هذا التعاقد

 الرقابة على الأصل: ثانيا

نعني بالرقابة على الأصل أن تكون لدث المشروع قدرة التحكم والسيطرة على كل أو جزء من الخدمات     
 .ث المشروع من خلا  عنصر الملكيةالمستقبلية وعادة ما تكون هذه الفرصة متاحة لد

 التصرف بالأصلالقدر  على : ثالثا

تصب هذه الفكرة في جانب أن للمشروع الحق في التصرف في موارده الاقتصاددة بما دحقق الهدف      
عن لريق )الذي استخدم من أجله هذا المورد وتأخذ صورة التصرف بالنسبة لموارد المشروع الأشكا  التالية 

رد البشرية فإن عملية التصرف به لا تكمن بعملية ، أما بالنسبة للموا.(…إعادة البيع أو التخزين أو التوجيه
، وإنما تكمن في عملية مرادفة لها وهي (لعدم وجود سوق له و عدم وجود أنظمة وقوانين تبيح ذلك)بيعه 

 .التسريح أو النقل أو الاستغناء عن هذا المورد كليا أو جزئيا وذلك مقابل تعويض معين ضمن شروط

صر الواجب توافرها في الموارد البشرية حتى ينطبق عليها معيار الملكية  وبذلك مما سبق نجد أن العنا      
فإن معيار الملكية ينطبق على الموارد البشرية كما هو الحا  في الموارد الماددة الأخرث المتمثلة في الأصو  

ناصر الثلااة السابقة الماددة للشركة ولكن الملكية هنا ليست بالمعنى المطلق الذي نفهمه وإنما في إلار الع
 .  الذكر
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بقي أن نشير إلى أنّ هنال حالات عديدة لا يتوافر فيها معيار الملكية بشكل كامل ومع ذلك تعامل على     
أنها أصو ، مثا  ذلك عقود الاستئجار لويل الأجل في ظل البيع أو إعادة البيع، حيث دمكن أن نعتبر أن 

 .1و الرقابة والتحكمالعنصر الرئيسي في معيار الملكية ه

 :(أو الخدمية)معيار المقدر  الإنتاجية . 2

إنّ الغرض من الحصو  على الأصو  الماددة هو استخدامها في العملية الإنتاجية أو تقددم خدمة        
، ولا شك أن عنصر العمل كأحد عناصر المدخلات في (عن لريق المساهمة في العملية الإنتاجية)للمشروع 

دخلات العملية الإنتاجية ومن العملية الإنتاجية دعد العنصر الأكثر أهمية في المشروع فهو من جهة أحد م
 .جهة أخرث مقدرة العنصر البشري على التأاير في الموارد أو عناصر الإنتاج الأخرث 

 :معيار الخدمات المستقبلية. 3

 "عبارة عن خدمات مستقبلية " ينطلق هذا المعيار من تعريف الأصل من انه      

 :وهذا التعريف يتضمن الاث عناصر 

توقع لمنافع اقتصاددة مستقبلية، والموارد البشرية تستطيع أن تحقق منافع اقتصاددة وذلك أن دكون هنال .  0
 .من خلا  قدرتها الإنتاجية، وقدرة التأاير على الموارد الأخرث 

أن دكون للمشروع الحق في استلام هذه المنافع، ولكون المشروع دمتلك الحق القانوني في استخدام .  0
 .د، وبالتالي فإن للمشروع الحق في استلام هذه المنافعالأفراد بموجب التعاق

 .إمكانية قياس هذه المنافع، حيث دمكن قياس المنافع المتأتية من عمل الموارد البشرية بطرق مختلفة. 1

وبذلك نجد أن الموارد البشرية هي مصدر للمنافع الاقتصاددة المستقبلية، كما دمكن قياس هذه المنافع بعدة 
 لرق، 

فيما يتعلق بالحق في استلام هذه المنافع فإن الأمر يتعلق بملكية المورد الذي دخلق تلك المنافع وهذا  أما
 .يتوفر بشكل ما في الموارد البشرية

 

 
                                                           

مـــدى أهميـــة القيـــاو والافصـــاح المحاســـبي عـــن تكلفـــة المـــوارد البشـــرية واثـــرا علـــى اتخـــاذ القـــرارات فضااال كماااا  ساااالم،  1
  علااى درجاة الماجساتير فااي ، مااذكرة مقدماة اساتكمالا للحصاو (دراسـة تطبيقيــة علـى شــركات المسـاهمة فـي قطــاع غـز )الماليـة

 .71-14، ص 0114-ه0101غزة، -المحاسبة والتمويل، كلية التجارة، الجامعة الاسلامية
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 :القابلية للتحديد أو القياو. 4

نه اصل وجوب أن دكون قابلا للتحديد أو القياس وذلك أيتطلب تعريف المورد على      
عن باقي الموارد الأخرث، وهذا التحديد أو القياس دعبر عنه غالبا بوحدات لتمييزه وفصله 

 .وتستهدف عملية القياس قياس الخدمات الاقتصاددة المستقبلية المتدفقة من المورد. نقددة

 .وبالنسبة للموارد البشرية فإنه أوجدت عدة لرق لقياس الخدمات الاقتصاددة المستقبلية 

معايير الواجب توافرها في المورد الاقتصادي حتى دمكن اعتباره أصلا من أصو  ومما سبق نجد أن ال    
المشروع تتوافر في الموارد البشرية من وجهة النظر المحاسبية، دمكن توفرها في الموارد البشرية، وبالتالي 

 .1دمكن معالجة الموارد البشرية محاسبيا كأحد أصو  المشروع

 الموارد البشرية طرق قياو تكلفة: الفرع الرابع

 :هنال العديد من الطرق لقياس تكلفة الأصو  البشرية، نذكر منها    

 طريقة التكلفة التاريخية  :أولا

ويقصد بها التكاليف الفعلية التي أنفقت في سبيل الحصو  على الموارد البشرية كاستدعاء واختيار      
وتوظيف وتدريب العاملين، واعتبارها نفقات رأسمالية دستفاد منها لعدة فترات مما يتعين اهتلاكها على العمر 

لة تصفية الأصل أو الاستغناء عن الإنتاجي لتلك الأصو  البشرية لتحديد تصيب كل فترة منها وفي حا
 .2حياتهم الإنتاجية ويعتبر الرصيد المتبقي خسارة العاملين قبل انتهاء

 :للموارد البشرية لابد من تبويبها إلى عنصرين هما( الأصلية )وليتم قياس التكلفة التاريخية      

 :تكلفة الحصول على العاملين -1

لها المؤسسة في سبيل الحصو  على من دشغل مركزا معينا، وهذه وتبين التضحية التي دجب أن تتحم     
 :التكاليف قد تكون مباشرة أو غير مباشرة، وتتكون من العناصر التالية

وهي تكلفة اجتذاب أعضاء جدد المؤسسة، وتتمثل في تكلفة الإعلانات، وأتعاب هيئة : تكلفة الاستقطاب .أ
 .التوظيف، وتكلفة السفر والمصاريف الأخرث 

                                                           
 . 044، ص0117، الأكاددمية العربية المفتوحة، الدنمارل، مشاحل محاسبية ونماذج مقترحةوليد ناجي الحيالي،  1
لبشرية العربيـة اسـتراتيجيات البقـاء فـي لـل المت يـرات الاقتصـادية تنمية وتطوير محاسبة الموارد اأسامة على عبد الخالق،  2

 .11، ص 0114، منظمة العمل العربية، 11مجلة العمل العربية، العدد الجديد ، 
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وتتحمل المؤسسة هذه التكلفة من أجل تحديد من دجب أن تمنح له الوظيفة، كتكاليف : تكلفة الاختيار. ب
 .إلخ....المقابلات والاختيارات

تتحمل المؤسسة تكلفة التعيين في سبيل الحصو  على عنصر جديد في التنظيم الإداري : تكلفة التعيين. ج
 .للمؤسسة

 تكلفة التعليم -2

هذه التكلفة إلى التضحية التي تتحملها المؤسسة من أجل تدريب العاملين، وتشتمل على تكاليف وتشير     
 .مباشرة وغير مباشرة مثل تكاليف التأهيل والتدريب سواء المدربين أو المتدربين

بشرية لا وتتميز هذه الطريقة بالسهولة والبسالة في القياس وما دعيبها هو أن التكلفة التاريخية للأصو  ال    
تعبر عن الطاقة الإنتاجية الأساسية للأفراد، والتي لا دمكن بدونها اعتباره أصلا بشريا، كما أن قيمة الفرد 
خلا  فترة زمنية تتغير، سواء بالزيادة لاكتساب قدرات جديدة، أو بالنقصان بسبب تقدم السن أو المرض، مما 

 .يؤدي إلى وجود عائد غير سليم لقيمته الاستثمارية

 طريقة تكلفة الإحلال :ثانيا

التضحية التي تتحملها المؤسسة اليوم لإحلا  موارد بشرية " وتعرف تكلفة الإحلا  للموارد البشرية بأنها      
 .1"بدلا من الموجودة الآن

 :وتشتمل على نوعين من تكلفة الإحلا  وهي   

 تكلفة الإحلال الوليفي -1

التضحية التي تتحملها المؤسسة في الوقت الحالي في سبيل " الوظيفي بأنها ويقصد بتكلفة الإحلا       
إحلا  شخص محل شخص آخر دشغل ووظيفة معينة في التنظيم، بحيث دكون البديل قادرا على القيام بنفس 

 .2الأعباء وتقددم نفس الخدمات التي تلزم لهذه الوظيفة

 

 

                                                           
 .041، ص مرجع سبق ذكراسمية أمين علي،  1
الأعمـال المصـرية مـن حيـث مدخل نحو تطـوير الاطـار الفكـري للمحاسـبة عـن المـوارد البشـرية فـي بي ـة شوقي السيد فوده،  2

الماؤتمر العلماي السانوي الثالاث، إدارة التنمياة بمصار فاي ظال التحاولات العالمياة ،الزقاازيق، المفاهيم والمبادئ وطـرق القيـاو، 
 .001، ص0111نوفمبر  7-4
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 :وتتكون تكلفة الإحلا  الوظيفي من الاث عناصر هي    

 .تكلفة الحصول على الأفراد -

 .تكلفة التعليم -

 .تكلفة ترك العمل -

 تكلفة الإحلال الشخصي -2

وتعبر عن التضحية التي تتحملها المؤسسة حاليا في سبيل إحلا  شخصي محل آخر دكون قادرا على      
 .دقدمها الشخص الحالي، وتشمل تكلفة إحلا  الفرد أو التنظيم البشري كلهتقددم مجموعة الخدمات التي 

وتختلف هذه الطريقة عن لريقة التكلفة التاريخية أنها تقوم باحتساب تكلفة الأصو  لويلة الأجل على     
أساس المتوقع إنفاقه في المستقبل، كما أنها تساعد في عملية تخطيط العنصر البشري بإدجاد تقديرات لنفقات 

مما دجعلها تضع معايير لتكاليف الحصو  على عمل لمختلف الوظائف، وترشيد عملية اتخاذ القرارات، 
تجميع وتوظيف وتدريب العاملين، حيث تستعمل هذه المعايير في مقارنة النتائج الفعلية كما هو مخطط من 

 .1قبل

 ثالثا طريقة تكلفة الفرصة البديلة 

 . 2"قيمة الأصل عندما دكون في استخدام بديل دختلف عن الاستخدام الحالي" وتعرف بأنها    

 :3مد هذه الطريقة على تقسيم العاملين في المؤسسة إلى مجوعتينوتعت  

فئة العاملين غير المهرة أو العاديين والذين دسهل إحلالهم بآخرين، ويتم تقسيمهم على أساس نفقات  :أولا
 .إلخ...الاستدعاء 

خدامها في أكثر من نشاط فئة العاملين المهرة وهي فئة نادرة يتم تقويمها باعتبارها أصو  بشرية يتم است :ثانيا
أي عدة بدائل لمعرفة قيمتهم في أفضل استخدام لهم وتؤكد هذه الطريقة أن مدير ومراكز الاستثمار في 
المؤسسة يتنافسون من أجل الحصو  على أيدي عاملة ذات مهارة نادرة، فالمدير الذي ينجح في الحصو  

ة البديلة لذلك العنصر البشري والعمل على إدجاد أفضل على ذلك الفرد والمهارة العالية، ويمثل تكلفة الفرص
 .ها لا تهتم إلا بالفئة العاملين ذوي الكفاءة العالية والنادرةنّ أ الظروف الملائمة لاستقطاب الأيدي العاملة، إلاّ 

                                                           
 . 044، ص مرجع سبق ذكراسمية أمين علي،  1
 .011، ص مرجع سبق ذكرانوا  بن عمارة وصددقي مسعود،  2
 .17، صمرجع سبق ذكراأسامة على عبد الخالق،  3
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 طريقة العوائد المستقبلية : رابعا

وباستخدام هذه الطريقة يتم تقييم الأصو  البشرية على أساس التوصل إلى القيمة الحالية للمرتبات      
والأجور التي يتقاضاها العنصر البشري في المستقبل حتى نهادة عمرها الإنتاجي بالمنظمة، لتمكن من 

االة من العاملين، إلا إنها لا حساب القيمة الإجمالية للأصو  البشرية من واقع متوسط رواتب لمجموعة متم
تأخذ بعين الاعتبار إلا عنصرا واحدا من عناصر التكاليف للوصو  إلى قيمته الموارد البشرية، وإهما  

 .عوامل أخرث كسن العامل وكفاءته وأقدميته

 طريقة التكلفة الاقتصادية : خامسا

  عليه من استخدامه، أي تحدد قيمة ويتم تقييم الأصو  البشرية وفقا لمعد  العائد الممكن الحصو    
الشخص بالمشروع بما دساوي القيمة الحالية للأرباح المستقبلية معتمدين في ذلك على مدث مساهمة الفرد 

 .1في تحقيق أهداف المنظمة

 المحاسبة عن قيمة الموارد البشرية: المطلب الثاني 

 مفهوم قيمة الموارد البشرية: الفرع الأول

 :الموارد البشريةتعريف قيمة 

دشتق مفهوم قيمة الموارد البشرية من النظرية العامة للقيمة في علم الاقتصاد، والبشر مثله مثل أدة      
مثل " موارد أخرث لهم قيمة لأنهم قادرون على تقددم خدمات في المستقبل، وبالتالي دمكن تعريف قيمة البشر

 .حالية للخدمات المتوقعة منهم في المستقبلبأنها القيمة ال" الموارد الاقتصاددة الأخرث 

ويمكن أن ينسحب مفهوم قيمة الموارد البشرية على الأفراد والجماعات من الأفراد والتنظيم البشري ككل      
القيمة الحالية لمجموعة الخدمات "وعلى ذلك فإن قيمة الفرد بالنسبة للمنظمة دمكن أن تعرف على أنها 

تحصل عليها المنظمة من هذا الفرد خلا  الفترة التي يتوقع بقائه فيها في خدمة  المستقبلية المتوقع أن
" القيمة الحالية للخدمات المستقبلة المتوقعة منها"، وبالمثل فإن قيمة المجموعة دمكن تعريفها بأنها "المنظمة

 . 2المستقبل بالنسبة للمنشأةوأخيرا فإن قيمة التنظيم البشري ككل هي القيمة الحالية للخدمات المتوقعة منه في 

 

 

                                                           
 .011، صمرجع سبق ذكرا نوا  بن عمارة وصددقي مسعود،  1
 .014-011، ص ص مرجع سبق ذكراايريك فلامهولز،  2
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 محددات قيمة الموارد البشرية: الفرع الثاني

 :يلي  هنال عدة محددات لقيمة الموارد البشرية نوردها في ما

 محددات قيمة الفرد :أولا

سنقوم بدراسة محددات قيمة الفرد بالنسبة للتنظيم وهدفنا هو وضع نموذج يبين هذه المحددات ويشرح      
 .علاقاته المتبادلة

 محددات القيمة المتوقع تحقيقها :ثانيا

 :إن القيمة المتوقع تحقيقها لها عدة أبعاد، وتتكون من متغيرين متداخلين   

 .قيمة الفرد المشرولة. 0

احتما  أن دظل الفرد منتسبا للتنظيم، حيث قيمة الفرد المشرولة هي القيمة الحالية للخدمات المتوقعة . 0
من الفرد فيما لو ظل هذا الفرد منتسبا للتنظيم خلا  عمره الإنتاجي المتوقع، واحتما  أن الفرد سيظل منتسبا 

إلى أي حد دمكن للمنشأة أن تحصل على للمنظمة هو المتمم لاحتما  ترل الخدمة أو الوفاة، والذي دحدد 
والنتائج عن هذين المتغيرين هو قيمة الفرد (( القيمة المشرولة))الخدمات المتوقعة من الفرد أو القيمة 

تحققها، أي القيمة الحالية للخدمات المتوقع تحققها فعلا خلا  فترة خدمة الفرد المتوقعة في التنظيم  المتوقع
      :1التاليكما هو موضح في الشكل 

 المت يرات المتداخلة لتحديد القيمة المتوقع تحقيقها للفرد(: 1-1)الشكل رقم

 

 

 

 

 .011، ص مرجع سبق ذكراايريك فلامهولز، : المصدر

 

 

                                                           
 .011، صمرجع سبق ذكرا ايريك فلامهولز،  1

 قيمة الفرد المتوقع تحققها

احتما  بقاء الفرد منتسبا 
 للتنظيم

 قيمة الفرد المشرولة
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 : قيمة الفرد المشروطة. 1

الإنتاجية، إمكانية : قيمة الفرد المشرولة لها أدضا أبعاد متعددة، وتتكون من الااة عناصر هي     
والإنتاجية تشير إلى مجموعة الخدمات المتوقع أن دقدمها الفرد لوا  فترة شغله . التحويل، وإمكانية الترقي

التحويل فتشير إلى مجموعة الخدمات لوظيفته الحالية، والمرادف للإنتاجية هنا هو الأداء، أما إمكانية 
أما إمكانية . المتوقع أن دقدمها الفرد إذا نقل إلى وظيفة أخرث عند نفس المستوث في مسار وظيفي آخر

الترقي فتمثل مجموعة الخدمات المتوقع أن دقدمها الفرد إذا شغل وظيفة أعلى في المستوث سواء في مساره 
وعلى ذلك فإن الإنتاجية، وإمكانية التحويل، وإمكانية الترقي هي . خرالوظيفي الحالي أو في مسار وظيفي آ

بمعنى آخر مكونات الخدمات المتوقع أن دقدمها الفرد في ظل شروط معينة، والتي تشكل عناصر القيمة 
 :1المشرولة كما هو موضح في الشكل التالي

 عناصر القيمة المشروطة وعلاقاتها المتبادلة(: 2-1)الشكل رقم

 

 

 

 

 .017، ص المرجع السابق: المصدر

العلاقات الافتراضية بين عناصر القيمة المشرولة، والمتغير الرئيسي هو ( 0)ويوضح الشكل رقم      
الإنتاجية، حيث دفترض أنها ستؤار على كل من إمكانية الترقي وإمكانية التحويل، فهي تؤار على إمكانية 

ات الكبيرة دكون نتيجة للخدمات الترقي لأنها تؤار على صلاحية الفرد للترقي، وذلك لأن الترقي في المنظم
التي قدمها الفرد في الماضي أي إن إمكانية ترقي الفرد تتأار بتقييم إنتاجيته في الماضي وفي المستقبل أدضا 
وبالمثل فإن إمكانية التحويل تتأار بالإنتاجية والتي تؤار على احتما  كون المنشأة تعتبر أن الفرد قابل 

خرث، وفي بعض الحالات فإن التحويل قد دعتبر مؤشرا على إمكانية الترقية، للتحويل من وظيفة لوظيفة أ
فمثلا المدير التنفيذي تحت التمرين إذا تنقل في عدة وظائف وفي عدة منالق وظيفية، وفي عدة مواقع 

 .2جغرافية فإن هذا دعتبر مؤشرا على إمكانية ترقيته في المستقبل

 
                                                           

 . 017، صالمرجع السابق 1
 41ص.0110، دار الثقافة للنشر، عمان، (محاسبةمدخل نظرية ال)رضوان حلوة حنان، تطور الفكر المحاسبي 2

 القيمة المشرولة

 إمكانية الترقي

 إمكانية التحويل

 الإنتاجية
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 :محددات عناصر القيمة المشروطة*

إن عناصر القيمة المشرولة للفرد هي نتيجة عدة صفات للفرد فضلا عن عدة أبعاد معينة للتنظيم         
والمحددات الفرددة الأساسية للفئة المشرولة تتمثل في مهارات الفرد ومستوث نشاله، أما المحددات 

مكافأته من التنظيم، ونقوم  التنظيمية الأساسية كالقيمة المشرولة فهي دور الفرد في التنظيم وكذلك لبيعة
 .الآن بدراسة كل منهما

الفرد تمثل لاقاته الكامنة فيه حاليا والتي تمكنه ( مهارات)ونبدأ بدراسة المحددات الفرددة حيث نجد أن      
فإننا دجب أن نأخذ أساسا في الاعتبار الااة ( فلويد مان)من تقددم الخدمات للتنظيم، وإذا رجعنا إلى ما دقوله 

وهذه المهارات العامة في العادة مستقرة . البعد الفني والبعد الإداري والمهارات المتداخلة في الفرد: أبعاد هي
ومستددمة، إلا أنه من الممكن تغييرها عن لريق أساليب التدريب العديدة، ومن حيث المبدأ فإن مجموعة 

التي دمكن أن دقدمها للمنظمة، كما أن هذا  المهارات التي دمتلكها الفرد تضع حدودا لطبيعة وحجم الخدمات
 .المستوث من المهارات ما هو إلا حصيلة إمكانيات وشخصية الفرد

ومستوث نشاط الفرد هو محدد آخر للقيمة المشرولة للفرد، ويمكن تعريف مستوث نشاط الفرد على      
يرات الكيمائية التي تؤمن الطاقة درجة إللاق الطاقات المخزونة من الكائنات الحية خلا  عملية التغ)أنه

، ويفترض أن مهارات الفرد ومستوث نشاله (اللازمة للعمليات والنشالات الحيوية في الأنسجة البشرية
تتفاعل لتحديد إمكانيات الفرد على تقددم الخدمات للمنظمة، وعلى الرغم من أن مهارات الفرد ( الدافعية)

ه من خدمات فإننا نلاحظ من الناحية العملية أن مستوث نشاط تضع حدودا نظرية على ما دمكن أن دقدم
الفرد قد دكون محددا هاما للخدمات التي من الممكن أن دقدمها الفرد للتنظيم، ويمكن للفرد إلى درجة كبيرة 
أن دعوض النقص في بعض المهارات عن لريق زيادة مستوث النشاط، فالفرد الذي دمتلك درجة عالية من 

لفنية والإدارية والشخصية قد دقدم خدمات أقل للمنظمة نتيجة للانخفاض النسبي في مستوث المهارات ا
نشاله، أي أن العلاقة بين المهارات ومستوث النشاط لتحقيق الإنتاجية تعتبر علاقة معقدة تماما، ولعل 

 :العلاقة بين هذه المحددات والقيمة المشرولة للفرد دمكن إدضاحها في الشكل التالي
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 علاقة محددات الفرد والقيمة المشروطة(: 3-1)الشكل رقم 

 

 

 

 

 .011نفس المرجع السابق، ص :المصدر

وننتقل الآن إلى المحددات التنظيمية حيث نجد أن المحددات الشخصية للقيمة المشرولة تتفاعل أدضا       
مع المحددات التنظيمية، فعلى الرغم من أن الفرد قد دمتلك مجموعة من المهارات ولدده أدضا الدافعية التي 

حتما على درجة عطائه ويعرف الدور في تعينه على استخدام هذه المهارات إلا أن دوره في التنظيم سيؤار 
 .1هذا الصدد على أنه مجموعة السلول المتوقع من كافة الأفراد الشاغلين لوظائف محددة في التنظيم

بأشكالها المختلفة كالتي يتوقعها الأفراد نتيجة ( المكافآت)وهنال محدد آخر للقيمة المشرولة وهي      
من الضروري أن نميز بين المكافآت التي تستحق بحسب مجهود "كاتز انتسابهم للتنظيم وكما أشار دانيل 

فالأولى لها علاقة بمجهود الفرد ويقصد ". الفرد وأدائه وبين المكافآت التي تمنح للبشر نتيجة انتمائهم للنظام
ام العضو بها تحقيق الأداء الامثل، أما الثانية فهي نتيجة انتسابه للتنظيم، وهي الأكثر فاعلية لضمان انضم

 .للتنظيم ولكنها لا تضمن انتاجية عالية للفرد

 :احتمالات بقاء الفرد منتسبا للمنظمة. 2

دجب أن نأخذ في الاعتبار ليس فقط محددات القيمة المشرولة بل أدضا محددات احتمالات بقاء         
وقد بينت البحوث الخاصة بأسباب الفرد منتسبا للمنظمة وعدم تركه لها نظرا لان الأفراد دمكنهم ترل التنظيم، 

 .2دوران العمل أن هنال علاقة تناسب عكسي بين إشباع الحاجة واحتما  عدم البقاء

 

 

 

                                                           
 70نفس المرجع السابق، ص 1
 .040-014، ص ص المرجع السابق 2

 المهارات

 

 مستوث النشاط

 

 القيمة 
 المشرولة

 

 إمكانية التحويل

 

 الإنتاجية

 

 إمكانية الترقي
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 العلاقة بين المت يرات المحدد  للقيمة المشروطة للفرد(: 4-1)الشكل رقم

 
 .041، صالمرجع السابق: المصدر

علاقة تناسب لردي بين درجة إشباع حاجات فرد معين نتيجة " أن هنال (( روسي وزاندر))فقد وجد       
وقد توصلوا إلى أن  العما  الذي تشبع . اشتغاله في مكان معين، وبين استمراره في العمل في هذا المكان

ل لتأييد العلاقة العامة بين هذه وبناء عليه فهنال دلي". وظائفهم حاجاتهم دميلون إلى البناء في المنظمة
 :المتغيرات كما هو موضح في الشكل التالي

 محددات احتمالات بقاء الانتساب للمنظمة(: 5-1)الشكل رقم

 
 .041ص، مرجع سبق ذكرا، ايريك فلامهولز :المصدر

ويفترض أن الرضا هو ناتج التفاعل بين المحددات الفرددة والتنظيمية لقيمة الفرد وذلك لالما ان رضا      
وهذا دعني أن الرضا دفترض . الفرد عن الانتساب للمنظمة له علاقة بوجود فرصة لإشباع حاجات هذا الفرد

ن مهارات الفرد ومستوث النشاط والدور، أي التفاعل بي" أن دحدث بنفس الطريقة التي ينتج عنها قيمة الفرد 
 :قات الافتراضية في الشكل التاليوكذلك هيكل المكافآت، وتظهر هذه العلا
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 العلاقة بين المت يرات المحدد  إشباع أو رضا الفرد(: 6-1)شكل رقم

 
 .041ص، مرجع سبق ذكرا، ايريك فلامهولز: المصدر

الرضا : ويجب ملاحظة أن الرضا هو مفهوم شامل، لأنه في الحقيقة حصيلة عدة متغيرات منفصلة مثل     
 .عن الأجر، الرضا عن ظروف العمل، والرضا عن الرؤساء

وبالإضافة إلى العلاقة بين الرضا وبين احتما  بقاء العضو منتسبا إلى التنظيم، هنال علاقة أخرث        
وبالرغم من أن هنال . ا وبين أحد محددات القيمة المشرولة للفرد، ولتكن مثلا الإنتاجيةمحتملة بين الرض

عدة أبحاث توقعت وجود علاقة موجبة بين الرضا وبين الإنتاجية فإن البعض قد وجد علاقات سالبة، وعلى 
أخرث تتوسط أار  ذلك فإن العلاقة بين هذين المتغيرين هي علاقة معقدة حقا، وأنه يبدو أن هنال متغيرات

كل منهما على الأخرث، وحاليا دليل غير كافي على وجود فروض لطبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات، وقد 
 .1دحدث الرضا نتيجة للإنتاجية، وأن الإنتاجية تحدد الرضا

 

 

 

                                                           
 .14ص. 0110، دار الثقافة للنشر، عمان، (مدخل نظرية المحاسبة)رضوان حلوة حنان، تطور الفكر المحاسبي 1
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 ذج المتكامل لمحددات قيمة الفردالنمو : ثانيا

 التنظيم الرسمينموذج محددات قيمة الفرد إلى (: 7-1)الشكل رقم

 
 .041ص، مرجع سبق ذكرا، ايريك فلامهولز :المصدر

نموذج لبيعة ومحددات قيمة الفرد والذي دمثل إلار متكامل لفهم العوامل ( 7)يوضح الشكل رقم        
 .المؤارة على قيمة الفرد بالنسبة للمنظمة

وارد البشرية هي أنها تؤدي إلى التعرف على ومن الأوجه عظيمة الأهمية لهذه النظرية المبدئية لقيمة الم     
أنواع من المتغيرات التي دجب أخذها في الاعتبار عند مقياس لقيمة الفرد، ويبين النموذج أدضا كيف دمكن 
الحصو  على مقياس للفرصة البديلة لدوران العمل، فإذا كانت قيمة الفرد المشرولة المتوقعة تقيس أعلى 

بة للمنشأة إذا فالفرق بينهما وبين القيمة المتوقعة الممكن تحقيقها دمثل تكلفة الفرصة قيمة محتملة للبشر بالنس
 .البديلة لدوان العمل
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ويعطي هذا النموذج مفهوما واسعا لعناصر القيمة المشرولة أكثر مما هو سائد، فهو دقترح أن      
الإنتاجية وإمكانية الترقي ليسا هما فقط عناصر القيمة المشرولة، فإمكانية التحويل أدضا من العوامل ويمكن 

ويل، أما النموذج فيجعل هذا العامل عادة قياس الإنتاجية وإمكانية الترقي في المنشأة، بعكس إمكانية التح
 .في الحسبان عند قياس قيمة الفردأكثر وضوحا ويقترح أخذه 

 :العرض الرياضي للنموذج*

 :دمكن إعادة عرض النموذج في شكل جبري كالآتي   

ERV=EVC×P(R)  احتمال بقاء العضو منتسبا × القيمة المشروطة المتوقعة = القيمة المتوقع تحقيقها
 .للمنظمة

P(R) =- P(T)  احتمال دوران العمل= احتمال بقاء العضو منتسبا. 

OCT=EVC-ERV احتمال بقاء العضو منتسبا × القيمة المتوقع تحقيقها = تكلفة الفرصة لدوران العمل
 .للمنظمة

 : حيث   

EVR  =القيمة المتوقع تحقيقها. 

ECV  =القيمة المشرولة المتوقعة. 

P(R)  =احتما  بقاء العضو منتسبا للمنظمة. 

P(T)  =احتما  دوران العمل. 

OCT  =تكلفة الفرصة لدوران العمل. 

وباستخدام هذه المتغيرات، فإنه دمكن للمتخصص في الموارد البشرية أن دقوم بتحليل التكلفة والعائد       
المختلفة على التكلفة المتوقعة للفرصة  للرقابة على دوران العمل، أو الآاار التفاضلية لأساليب الإدارة

 .1الخاصة بدوران العمل

 

 

                                                           
 .044-041، ص صمرجع سبق ذكراايريك فلامهولز،  1
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 :محددات قيمة المجموعة

 :لقد قمنا بدراسة محددات قيمة الفرد بالنسبة للتنظيم باعتباره ظاهرة مستقلة وذلك لسببين   

 .لأن الفرد دعتبر وحدة هامة في حد ذاته :الأول

لأن هذه الدراسة تساعد على تخفيض درجة تعقيد قياس قيمة البشر، وعلى الرغم من ذلك فإنه دجب  :الثاني
أن نتعرف لأسباب عديدة أن الفرد ليس دائما الوحدة المناسبة للتحليل التنظيمي، وأن العديد من الباحثين 

 .كيز عليها وليس الفردالنظريين في الإدارة دميلون حقا إلى القو  بأن المجموعة هي التي دجب التر 

وفي هذا الجانب سنقوم بدراسة محددات قيمة المجموعة بالنسبة للتنظيم، وهدفنا من ذلك كما هو في حالة    
 .الفرد تقددم نموذج يوضح المتغيرات الرئيسية التي تؤار على قيمة المجموعة من الأفراد بالنسبة للمنظمة

دحدد المتغيرات التي وجد أنها تأار ( 4-0الشكل رقم)نموذج ( زدافيد بور )و( رينسيس ليكرت)وقد قدم     
 المقدرة الإنتاجية للتنظيم البشري لأي منشأة " على فاعلية التنظيم البشري، ويرمي النموذج إلى تمثيل 

، ونموذج ليكرت وبورز دمكن استخدامه كأساس لقياس التغيرات (وهو فريق العمل" )أو وحدة داخل التنظيم
 .1الإمكانيات الإنتاجية للتنظيم البشري  في قيمة

 : مت يرات النموذج*

 : لقد تم تصميم النموذج في إلار من الاث أنواع رئيسية من المتغيرات هي    

 وهي متغيرات مستقلة تحدد اتجاه التطوير في المنظمة والنتائج المتحققة عنها : المت يرات السببية. 1
بية تشمل فقط على تلك المتغيرات التي تخضع لرقابة وتحكم المنظمة في المنظمة، وهذه المتغيرات السب

 .وإدارتها

وتعكس الحالة الداخلية، وسلامة وقدرة أداء التنظيم وهي الولاء، والدوافع، وأهداف : المت يرات المتداخلة. 2
كة الفعالة الأداء، ومدث مقدرة كل أعضاء التنظيم على الفهم والملاحظة، وقدرتهم الجماعية على الحر 

 .والتفاعل، والاتصالات واتخاذ القرارات

: وهي تلك المتغيرات المستقلة والتي تعكس النتائج التي حققتها المنظمة، مثل: مت يرات النتائج النهائية .3
 .2الإنتاجية، التكاليف والخسائر، النمو، وحصتها في السوق والمكاسب

 

                                                           
 .011فلامهولز، مرجع سبق ذكره، صايريك  1
 .001-000ص ص   مرجع سبق ذكرا،فضل كما  سالم،  2
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 التنظيم البشري العلاقات بين أبعاد (: 8-1)الشكل رقم

 
 .001ص ، مرجع سبق ذكرا، فضل كما  سالم: المصدر

أن كل من المتغيرات السببية والمتغيرات المتداخلة يؤار في الأخر، ويؤار ( 4)ويتضح من الشكل رقم      
بالتالي على المتغيرات النهائية ويعتبر أي تحسن في المتغيرات السببية يترتب عليه تحسن في المتغيرات 

 .لمتداخلة وهذا بدوره يؤدي إلى تحسن نتائج الأداءا

السلول الإداري، وهيكل : دفترض النموذج أعلاه أن هنال نوعين مختلفين من المتغيرات السببية هما     
التنظيم، وقد حدد ليكرت وبورز أربعة أبعاد للسلول الإداري والتي دفترض أنها تؤار على فاعلية فريق العمل 

 .بناء الفريق، التركيز على الأهداف، وتيسير العمل التأييد،: وهي
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ا الهيكل التنظيمي الذي دمثل المجموعة الرئيسية الثانية من المتغيرات السببية وهي تشير إلى أمّ      
العلاقات الهيكلية التي بين الأدوار التنظيمية ولبيعة العلاقات الهرمية والتوافق بين التنظيم الرسمي وغير 

 . 1الرسمي

 التأصيل وطرق القياو والإهتلاك المحاسبي للموارد البشرية: الفرع الثالث

 التأصيل المحاسبي للموارد البشرية :أولا

 لكي تتضح الرؤية أكثر كان لابد من أن نفسح المجا  لتناو  مدث توافر مجموعة من المعايير      
وبالتالي الإفصاح عن الموارد البشرية أو الخصائص في المورد البشري حتى تستطيع أي منشأة الاعتراف 

حيث تناو  مجموعة من التعاريف التي حددت تلك . في القوائم المالية لديها على انها أصو  تابعة للمنشأة
 .المعايير التي دجب توافرها في أي مورد للاعتراف به كأصل

 .هي أي وسيلة تكون في حيازة الوحدة الاقتصاددة ويكون لها حقوق قانونية على هذا الشيء :الأصل

هي الموارد الاقتصاددة المخصصة لأغراض المشروع خلا  وحدة محاسبية محددة فهي تجمعات  :الأصول
 .2للخدمات المتوقعة الحصو  عليها مستقبلا

وبالتالي فإن هذا التعريف قد اهتم بالخدمات المستقبلية في سبيل الاعتراف بالأصل، ومما سبق نجد أن      
هنال أربعة معايير دجب أن تتوافر في الشيء حتى دمكن اعتباره أصلا من أصو  المشروع، حيث تم 

 :التطرق إليها سابقا وهي

 .معيار الملكية. 1

 (.أو الخدمية  )معيار المقدر  الإنتاجية . 2

 .معيار الخدمات المستقبلية. 3

 .القابلية للتحديد أو القياو. 4

 

 

                                                           
 .001ص ، مرجع سبق ذكرا فضل كما  سالم 1
مجلة الأبحاث التأصيل والقياو المحاسبي لرأو المال البشري في منظمات الأعمال الحديثة، قورين حاج قويدر،  2

 .000-001، ص ص0101محمد خيضر، بسكرة، جوان ، جامعة 04الاقتصاددة والإدارية، العدد
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 :طرق قياو قيمة الموارد البشرية

 طريقة تقويم الأصول البشرية على أنها أحد مظاهر الشهر  المستتر : أولا

للموارد البشرية إن أحسن دليل متاح على الوجود الحالي " تقوم هذه الطريقة على أساس المقولة       
وبمعنى آخر فإن " المملوكة هو حقيقة أن مكاسب منشأة معينة أكثر من المعد  العادي للسنوات الأخيرة

المكاسب غير العاددة تعتبر مؤشرا على وجود موارد غير ظاهرة في قائمة المركز المالي مثل الأصو  
 .البشرية

 وامل الأخرث التي تساهم إلى جانب الموارد البشرية ويعاب على هذه الطريقة أنها تتجاهل فعل الع      
ها لا تبين كيف سيتم تحديد قيمة الأصو  البشرية في حا  عدم في تحقيق الأرباح الغير عاددة، كما أنّ 

 .تحقيق أرباح في سنة ما

 :حيث تقوم هذه الطريقة على أساس      

نة مع المنشأة المتشابهة لها في نفس مجا  العمل حساب الأرباح غير العاددة التي تحققها المنشأة بالمقار *
 .1والإمكانيات

 . اعتبار أن الاختلاف بين معد  الأرباح العاددة ومعد  الأرباح غير العاددة دعزث للأصو  البشرية*

 طريقة المضاعف : ثانيا

عدد السنوات التي دمكن للمستثمر استرداد رقم استثماره من خلا  الأرباح الخاصة  :نعني بالمضاعف    
 2.بالمشروع

والمضاعف لا دخرج عن كونه عملية تحديد أوزان نسبية مناسبة لمختلف أنواع الوظائف والأفراد 
 :سبانوتتمثل العوامل التي دأخذها المضاعف في الح. بالمشروع كجزء من القيمة الإجمالية للأصو 

 المؤهلات والخبرة الفنية؛ -

 الاستعداد والكفاءة الشخصية؛ -

 القابلية للترقي؛ -

 قدرة إحلا  الشخص؛ -

                                                           
 .111، ص0171دار النهضة العربية، بيروت، دراسات في المحاسبة الاجتماعية، أحمد موسى،  1
 .001ص 0144( 04)مجلة الإدارة العامة العدد" محاسبة الموارد البشرية" يوحنا عبد الادام 2
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 درجة الولاء وتوقعات الخدمات المستقبلية؛ -

 ما تستلزمه الوظيفة من خبرة؛ -

 : هذا ويمكن حساب المضاعف بالنسبة لعنصر المرتبات كالآتي      

 (.إجمالي المرتبات فقط÷ والمكافآت والمنافع العينية إجمالي المرتبات ) 

وبناء عليه في أي وظيفة دمكن إعطاء الشخص أو نوعية الوظيفة مضاعف متميز الذي دمكن        
تطبيقه على عامل كمي معين دعتبر كعائد للوصو  لقيمة الموارد البشرية وكافة النفقات المتعلقة بالحصو  

كذلك يتم خصم . نميتهم يتم رسملتها بتطبيق المضاعف المناسب للأصل البشري على الموارد البشرية وت
الخسائر بقيمتها الرأسمالية التي ترجع إلى استخدام العامل البشري أو زيادته عن الحاجة أو اعتزاله أو 

 .1انتقاله

 2:ويمكن تلخيص هذه الطريقة بالخطوات التالية    

 الخاصة بالسنة الأخيرة ويتم تقسيمها على الأنواع الوظيفية  يتم أخذ إجمالي المرتبات والمكافآت
 .وذلك في بدادة الفترة"  إدارة عليا، وسطى، تنفيذدة، لبقة عما "أو الدرجات المختلفة 

 :وبتحديد قيمة المضاعف المناسبة دمكن الوصو  إلى قيمة الموارد البشرية في بدادة الفترة أي     

 (المضاعف× آت إجمالي المرتبات والمكاف)

 :ولتحديد قيمة الموارد البشرية في نهادة الفترة لابد من إتباع ما يلي     

 :تحديد مدخلات التكلفة المتمثلة بالآتي*   

 (مرتبات الموظفين الجدد+ تدريب وتنمية تلك الموارد + تكاليف الحصو  على الموارد البشرية )

 : تحديد مخرجات التكلفة المتمثلة في الآتي*   

 (الاستنفاد أو الاستهلال+ تكاليف نهادة الخدمة + خسائر معد  الدوران )

 

 

                                                           
 .011-014ص مرجع سبق ذكرا،قورين حاج قويدر،  1
 .001صمرجع سبق ذكرا وحنا عيد الادام ي 2
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 1 :بعد ذلك نتبع المعادلة التالية      

 قيمة الوارد البشرية في نهادة –تكلفة المخرجات  –تكلفة المدخلات + قيمة الموارد البشرية في بدادة الفترة )
 (الفترة

بعد استخراج شهرة المحل بأحد الطرق المختلفة قوم بمقارنة قيمة الموارد البشرية مع الشهرة لنتوصل إلى     
 :ما يلي

في حالة ارتفاع قيمة الموارد البشرية عن قيمة شهرة المحل دقتضي الامر تعديل المضاعف حتى دصبح * 
 .لبشرية لوجود عوامل أخرث تساهم في خلق الشهرةهنال هامش لقيمة شهرة المحل دفوق قيمة الموارد ا

 .وفي حالة زيادة قيمة شهرة المحل عن قيمة الموارد البشرية يتم فحص أسباب الفرق * 

 طريقة رسملة الأجور: ثالثا

تعتمد هذه الطريقة في إدجاد قياس قيمة الاصو  البشرية على مقدار الرواتب والأجور المدفوعة للأفراد      
 .في المشروع لقاء ما دقدمونه من خدمات للمشروع

تقوم على رسملة القيمة الحالية لمجموع الرواتب والأجور المدفوعة للأفراد العاملين في المشروع خلا       
والبعض حدد ... وع اخذين بالاعتبار احتمالات ترل الخدمة أو الوفاة قبل الإحالة للتقاعدبقائهم في المشر 

 .المدة بخمس سنوات قادمة وهذا الأنسب

ويعاب على هذه الطريقة أنها تعتمد على الأجر أو الراتب في الوصو  لقيمة الاصو  البشرية متجاهلين      
املين في سبيل الحصو  على الموارد البشرية وتدريبهم وتأهيلهم النفقات الأخرث التي دمكن أن تفق على الع
 .والتعويضات المختلفة التي دمكن أن تدفع لهم

كذلك فإن الأجر أو الراتب دعتمد على سياسة الشركة في الأجور فهي قد لا تعبر عن مستوث الأداء     
وتفترض هذه الطريقة أن زيادة الأجور . الفعلي المبذو  وخاصة في ظل غياب اتحادات ونقابات العما 

 . 2والمرتبات دعني ارتفاع في قيمة الموارد البشرية

 قتصادي لرأسمالطريقة المفهوم الا: رابعا

تشتق هذه الطريقة من المفهوم الاقتصادي للقيمة الذي يتمثل في مقدار الخدمات المتوقع الحصو        
 .عليها من مورد ما خلا  حياته الإنتاجية في المشروع في تاريخ القياس

                                                           
 .011، صسبق ذكرامرجع قورين حاج قويدر،  1
 .، الموجودات غير الملموسةIAS38المعيار الدولي الثامن والثلاثون المعايير المحاسبية،  2
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لية للمنافع الاقتصاددة ولأجل تحديد قيمة المورد البشري وفقا لهذه الطريقة نعمد إلى تحديد القيمة الحا     
 المستقبلية المتوقع الحصو  عليها والتي دفترض أن دقدمها الأصل البشري للمشروع خلا  فترة بقائه 
في خدمة المشروع ،وبالتالي فإن هذه الطريقة تستند على تحديد معد  العائد المتوقع من الفرد وكذلك تفترض 

ه المحدد دقدم خدماته للمشروع كذلك تقدير قيمة الخدمات فترة زمنية معينة يبقى خلالها الفرد في منصب
المتوقع الحصو  عليها من الفرد خلا  تلك الفترة وفي حا  تنقله إلى منصب أخر في المشروع فيجب إعادة 
حساب القيمة الاقتصاددة له كذلك فإن هذه الطريقة تتجاهل إمكانية تطوير وتنمية كفاءة الفرد مع الزمن 

 . 1اعتبارات السن والأقدمية والمهارة التي قد دكون لها وزنا كبيرا على قيمة الفردكذلك تتجاهل 

 طرق الاهتلاك المحاسبي للمورد البشري  :ثانيا

إذا كان من الممكن التوصل إلى عدة لرق لتقييم المورد البشري، فإن ذلك يتطلب بالضرورة إدجاد      
على الفترات الزمنية باستخدام معد  مناسب للإهتلال ( بشريةالأصو  ال)وسيلة ما لتوزيع تكلفة هذا الأصل

ويمكن الوصو  لقيمة التخفيض في الموارد البشرية بالتفرقة بين تكلفة الاقتناء وتكاليف التدريب على النحو 
 :التالي

 طريقة اهتلاك تكلفة الاقتناء: أولا  

سن )لمشروع التي تساوي وقت ترل الخدمة الطبيعية يتم اهتلال تكلفة الاقتناء خلا  فترة بقاء الفرد في ا     
ناقصا عمره وقت إلحاقه بالعمل في المشروع، لذلك دقدم النموذج الآتي لقياس الإهتلال ( الإحالة للتعاقد

 :السنوي لتكلفة الاقتناء

   
      

 
 

 :حيث

Ta =قسط الإهتلال السنوي؛ 

C =تكلفة اقتناء الأفراد؛ 

r =خلا  الفترة؛ المعد  المستخدم 

N =الفترة الزمنية المتوقع خلالها تقددم الفرد خدماته للمنظمة؛ 

 

                                                           
 .017، صالمرجع السابققورين حاج قويدر،  1
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 طريقة اهتلاك تكاليف التدريب والتنمية: ثانيا

ويتم اهتلاكها على مدة فترة الاستفادة المتوقعة من برامج التدريب وتنمية الموارد البشرية وهي عادة أقل      
 .في خدمة المشروعمن الفترة المتوقعة لبقاء الفرد 

 :لذلك دقدم النموذج الآتي لقياس الإهتلال السنوي لهذه التكاليف   

   
       

   
 

 :حيث

Ta = قسط الإهتلال السنوي. 

Cd =تكاليف التدريب والتنمية. 

r =المعد  المستخدم خلا  الفترة. 

S.N = من المهارات المعينة التي اكتسبت من برامج الفترة الزمنية المتوقع خلالها تقددم الفرد خدماته للمنظمة
 .التدريب وتنمية الأفراد

 طريقة اهتلاك  تكلفة الأصل البشري : ثالثا

هي كافة المصاريف الضرورية واللازمة للحصو  على العنصر البشري حتى دصبح جاهزا للإنتاج، وإن     
لذلك قدم النموذج الآتي لقياس . مشروعالعمر الإنتاجي للأصل البشري يتمثل في مدة العقد المبرم مع ال

 : 1اهتلال السنوي لتكلفة العنصر البشري 

   
  

 
 

 : حيث
Ah =اهتلال العنصر البشري؛ 
Ch =تكلفة الأصل البشري؛ 
N =العمر الإنتاجي للأصل البشري والمتمثل في مدة العقد مع المشروع؛ 
 

                                                           
، ألروحة تدخل ضمن البشرية في المصارف التجارية العراقيةامكانية تطبيق محاسبة الموارد لعيبي هاتو خلف البوعلي،  1

 ،0100متطلبات نيل درجة الماجستير في المحاسبة، الأكاددمية العربية في الدنمارل، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم محاسبة،
 .41-44ص ص
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 نظم المحاسبة عن القيمة الموارد البشرية  :الفرع الرابع

 مفهوم نظم المحاسبة1

مجموعة الأساليب والإجراءات التي تستخدم في تسجيل الأحداث وإعداد التقارير والمعاملات في : "هي      
 1".سجل رسمي

يهمهم الأمر وقد تم تصميم الأنظمة المحاسبة في المقام الأو  بهدف توفير المعلومات للمديرين ومن       
لكي يتمكنوا من استخدامها في صنع القرار، كذلك تخدم النظم المحاسبية أغراض أخرث، ، حمادة أصو  
الشركة، توفير بيانات الإقرارات الضريبية للشركة، وفي بعض الحالات، لتوفير الأساس لسداد تكاليف متأخرة 

 . لعملاء أو زبائن

 البشريةنظم المحاسبة عن الموارد  :ثانيا

قام ليستر ويت وشركاه في حالة دراسية لأحد المنظمات التي كانت من أوائل من قام بتطبيق نظم      
للمحاسبة عن قيمة الموارد البشرية، حيث اهتم ويت بإنشاء نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية قائم على 

توجد معلومات لتطوير فاعلية  بعض القصور في نظام المعلومات حيث تعتقد شركة ويت بأنه دمكن أن
 .وكفاءة أعضاء الشركة

 :وقد توقعت الشركة تطبيقين هامين نتيجة ممارسة وتنفيذ نظام تقويم الموارد البشرية   

 إدجاد وسيلة لإدضاح فاعلية المنشأة في تنمية والمحافظة على الأصو  البشرية؛_ 
 اصة بالأفراد؛توفير أداة تستخدم في اتخاذ القرارات المختلفة الخ_ 

والهدف من هذه الدراسة هو إدجاد نظام للمحاسبة عن قيمة الموارد البشرية للمنشأة دفي بمعايير       
الفاعلية وإمكانية الاعتماد ، لتحقيق هذه الغادة احتاج النظام إلى إجراء اختبارات عليه باستخدام الطرق 

جة إلى إمكانية أو على الأقل قياس إمكانية الاعتماد العملية لإابات فاعلية العملية، كذلك كانت هنال حا
على البيانات المستخدمة كمدخلات والمخرجات وأخيرا دجب أن دكون النظام عمليا، بمعنى أن تكاليف 

 .تطبيقه تكون أقل من قيمة الفوائد المتوقعة منه

فإن الجدو  التالي يوضح  ولإدضاح الأشكا  المختلفة لقدرات نظم المحاسبة عن الموارد البشرية       
تخطيط )خمسة نظم للمحاسبة عن الموارد البشرية، ويبين هذا الجدو  وظائف مختلفة لإدارة الموارد البشرية

                                                           
-الحدباء للطباعة والنشر، الموصل ، وحدةنظم المعلومات المحاسبيةقاسم محمد ابراهيم الهبيتي وزايد هاشم دحي الصقى،  1

 .4، ص0111العراق، 
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،كما يبين قدرات نظام المحاسبة على (الخ.. الموارد البشرية، اتخاذ القرارات، المحافظة على الموارد البشرية،
 .1الموارد البشرية عند كل مستوث 

 نظم محاسبة الموارد البشرية: 1-1لجدول رقما

الولائف 
 الادارية

 النظام الخامس النظام الرابع النظام الثالث النظام الثاني النظام الأول

نظام للأفراد  
كمتطلب 
 أساسي

النظام 
الاساسي 

للمحاسبة عن 
 الموارد البشرية

النظام المتوسط 
للمحاسبة عن 
 الموارد البشرية

النظام المتقدم 
للمحاسبة عن 
 الموارد البشرية

النظام الشامل 
للمحاسبة عن 
 الموارد البشرية

تخطيط الموارد 
 البشرية

حصر  -
 مهارات الافراد

قوائم  -
 الاحلا 

تقديرات 
التكاليف 
الخاصة 
بالتعيين 
 والتدريب

التكاليف  - تكاليف الاحلا 
المعيارية 

 للأفراد
نماذج  -

التحركات 
 العشوائية للأفراد 

محاكاة  -
 الأفراد

 

نماذج 
المكافآت 
العشوائية 

محاكاة قيمة 
الموارد 
 البشرية

اتخاذ القرارات 
الخاصة بالموارد 

 :البشرية
 الموازنات -
 السياسات -

تكاليف الافراد 
المدرجة ضمن 

المصاريف 
 الادارية العامة

تكاليف الافراد 
التقديرية 
 المنفصلة

نظام الموازنات 
 للتعيين والتدريب

القيمة  -
التقديرية 
لتكلفة 
 الاحلا 

معايير الموازنة 
والتكاليف 

الاصلية وتكلفة 
 الاحلا 

الموازنة 
 الاستثمارية للبشر

معد  العائد  -
على الاستثمار في 

 البشر

الطرق التقليددة  
للاختيار 
والتدريب 
 والاحلا 

قرارات 
الاختبار على 

 أساس القيمة

التحليل 
والمفاضلة بين 

ل التعيين مقاب
الترقية من 

 الداخل

نماذج التوزيع 
 الامثل للعملية

على  التعويضات
 أساس القيمة

                                                           
 .114، صمرجع سبق ذكراإيرل فلامهولز،  1
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المحافظة على 
 الموارد البشرية

 قبل التنفيذ -
 بعد التنفيذ -

معد  دواران  -
 العمل

 

تكلفة دوران  -
 العمل

استهلال قيمة  تكلفة الفرصة تكلفة الاحلا 
 الموارد البشرية

البيانات  لا يوجد 
 الاتجاهية

التكلفة المتوقعة 
لدوران العميل 

 (الاحلا )

تكلفة الفرصة 
 المتوقعة

القابلية للمحاسبة 
على الموارد 

 البشرية

استهلال القيمة 
المتوقعة 

والمشرولة 
 المتوقعة

تقييم الموارد 
 البشرية

معدلات الأداء 
 والامكانيات

التنبؤ باستخدام  ...ترتيب القيم
المقاييس 

السيكولوجية 
للقيمة الكامنة 
لبق المستويات 
 ومقاييس محددة

مقاييس القيمة 
الاقتصاددة 
 للمجموعات 

مقاييس القيمة 
 الاقتصاددة للأفراد

الوقادة على كفاءة 
ادارة الموارد 

 البشرية

مقارنة  لا توجد
التكاليف 
الفعلية 

بالتكاليف 
 التاريخية

مقارنة التقديرات 
في الموازنة 

والارقام الفعلية ، 
وتحليل 

 الانحرافات

مقارنة التكاليف 
الفعلية بالمعيارية 

وتحليل 
 الانحرافات

المقارنة الداخلية 
 للتكاليف

 .101ص، مرجع سبق ذكرا، إيرل فلامهولز: المصدر
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 تطبيق وتنفيذ محاسبة الموارد البشرية: المطلب الثالث

 البشريةتصميم وتنفيذ نظم المحاسبة عن الموارد  :الفرع الأول

 هذا التقسيم الخماسي لنظم المحاسبة عن الموارد البشرية قد استخدم أساسا لأغراض الشرح  إنّ       
الإدضاح، فقد دصعب عمليا القو  بأن احتياجات معينة للمحاسبة عن الموارد البشرية لمنظمة ما تتطبق و 

تعميم النظام بحيث دقابل  احتياجات  تماما على النظام الأو  أو الثاني وهكذا، وبدلا من ذلك فانه يتم
المنشأة، و دشرح هذا الجزء الأوجه المختلفة التي تشتمل عليها عملية تصميم وتنفيذ نظام المحاسبة عن 

 . لإنشاء مثل هذا النظام" خطوة بخطوة"الموارد البشرية، حيث تقدم منهجا  تفصيليا 

  :وهذه المراحل الخاصة بتصميم وتنفيذ النظام هي    

 :تحديد أهداف المحاسبة عن الموارد البشرية -1

الخطوة الأولى في تصميم  نظام المحاسبة عن الموارد البشرية هي وضع أهداف محددة للنظام  إنّ        
غالبا ما تكون  –للأسف–وعلى الرغم من أن هذا دعتبر أمرا مفروغا منه ولا دجب ذكره إلى أن هذه الخطوة 

 .تصميم النظم المحاسبية بما في ذلك نظم المحاسبة على الموارد البشريةخطوة مهملة فعلا عند 

ويجب أن تكون أهداف النظام هي ناتج احتياجات الإدارة من المعلومات الخاصة بالموارد البشرية فإذا        
رجعنا إلى نظام المحاسبة عن الموارد البشرية الذي تم تصميمه لشركة نورث أدسترن، نلاحظ أنه مبني على 

لذلك دجب تحديد احتياجات الإدارة  أساس تحليل احتياجات إدارة المنظمة من المعلومات عن الموارد البشرية،
 .1عن المعلومات عن الموارد البشرية بشكل واضح وصريح

 :وضع مقاييس المحاسبة عن الموارد البشرية -2

الخطوة الثانية في تصميم النظام هي وضع مقاييس المحاسبة عن الموارد البشرية، ويجب أولا اختيار      
حاسبة عن الموارد البشرية، وقد دشتمل النظام على مقاييس للتكلفة المقاييس المرغوب فيها والخاصة بالم

 .وأخرث للقيمة

ومتى تم اختيار المقاييس فيجب اختيار فعالية وإمكانية الاعتماد عليها والتي تحتاج بالضرورة إلى      
بحوث ودراسات، فلا يبدوا مقبولا أن يبني نظام على مقاييس لم تختبر، ومتى تضح  فعالية وإمكانية  

الذي دمكن من استخدامها الاعتماد على هذه المقاييس بشكل مرضي فانه دمكن ترجمتها بعد ذلك في الشكل 
 .في النظام

                                                           
 .104، ص مرجع سبق ذكرا ايريك فلامهولز،  1
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 :إنشاء قاعد  بيانات المحاسبة عن الموارد البشرية -3

اعدة البيانات، وقاعدة البيانات والخطوة التالية لإنشاء نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية هي إنشاء ق      
ذلك بيانات التكاليف، وقوائم ببسالة هي مصدر المدخلات اللازمة للمحاسبة عن الموارد البشرية، بما في 

 .الوقت والمقاييس النفسية وما شابه ذلك

 وأحد مشاكل إنشاء قاعدة البيانات هي الحاجة إلى إعادة تنظيم خريطة حسابات الشركة، حيث أنّ        
ما  النظام المحاسبي للعديد من المنظمات لا دقوم تبويب التكاليف المتعلقة بالأفراد بشكل منفصل فهي غالبا

ويجب إعادة تنظيم الحسابات بحسب " المصروفات الإدارية"تكون مدرجة ضمن تقسيمات أكثر عمومية مثل 
 . مراكز المسؤولية

 :اختيار وتعديل النظام -4

متى تم تحديد الأهداف، ووضع المقاييس وتكوين قاعدة البيانات فان الخطوة التالية تكون هي اختبار        
 .النظام، والهدف من هذه الخطوة هو تجربة النظام لتلاقي أوجه القصور أو الضعف قبل تنفيذه بشكل كامل

ير هذه الدراسة بدرجة كبيرة إلى ويجب اختبار موقع تطبيق هذه الدراسة الاختبارية بعنادة، ويجب أن تش    
مدث إمكانية تشغيل النظام، كما دجب أن دكون هذا الموقع قابلا للتحكم بمعنى أن دكون فيه أقل عدد ممكن 

على الدراسة الاختيارية والتي ممكن أن تحرف النتائج وتفسيرها، ومن " شوشرة"من المشاكل التي تمثل 
 ع التطبيق، بمعنى أن تكون  الإدارة على فهم بل وربما تساهم الضروري أن يتم التعاون مع إدارة موق

 .في تصميم النظام

ومتى  تم تطبيق النظام فانه على المصمم أن يتلقى التغذدة العكسية الناتجة على هذا الانجاز أو        
تاجية التطبيق، بحيث دمكن تحديد أوجه الضعف خصوصا السلول الطارئ غير المتوقع الذي يؤار على إن
 .1النظام ويجب تحليل النظام حينئذ من حيث منفعته، وكفاءته، وتكلفته، وتعديله إذا استدعي الأمر ذلك

 تنفيذ النظام: أولا 

وتشتمل الخطوة الأخيرة على التنفيذ الفعلي للنظام، وفي هذه المرحلة دجب تنميط المستندات الخاصة       
تعليمات اللازمة لإدارة النظام وأدضا هنال خطوة هامة تشتمل بالمدخلات والمخرجات، وكذلك دجب وضع ال

 .عليها هذه  المرحلة وهي مراجعة الأفراد على النظام الجديد بحيث دشرح لهم  استخداماته ولرقه

 

                                                           
 .111، ص مرجع سبق ذكرا ايريك فلامهولز،  1
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 تعديل النظام: ثانيا

تصميم قد دكون من الضروري تعديل النظام مع الوقت، ويكون ذلك إما نتيجة ملاحظة أو قصور في       
النظام، أو نتيجة للتغير في الاحتياجات من نظام المحاسبة عن الموارد البشرية، وقد تشتمل هذه التعددلات 

 .1على بعض التعددلات البسيطة، أو قد تتطلب إعادة تصميم و تنفيذ النظام مرة أخرث 

 الاستخدامات الإدارية لمحاسبة الموارد البشرية: الفرع الثاني 

 :يلي يم هذه الاستخدامات إلى ماويمكن تقس     

 دور محاسبة تكاليف الموارد البشرية في التخطيط واتخاذ القرارات: 

يتمثل تخطيط الموارد البشرية في تلبية احتياجات المنشأة من الموارد البشرية وفقا لما هو متاح منها      
 :بالإضافة إلى تحليل المعلومات المتعلقة بتكلفتها المطلوبة أو المخططة، وتساعد عملية التخطيط في الآتي

 اتخاذ القرارات المتعلقة باختيار الموارد البشرية؛*

 تها ومهاراتها؛تنمية قدرا*

 توزيعها وترقيتها، بالإضافة إلى نظام الحوافز والمكافآت؛*

 دور محاسبة تكاليف الموارد البشرية في الرقابة: 

إضافة إلى الفكر المحاسبي وتسهيلا للمحاسبة على هذا  ،تعتبر الرقابة على قيمة  الموارد البشرية      
العنصر، كما أنها تثري الفكر الاداري في مجا  تخطيط هذا العنصر والرقابة عليه ومعرفة تكلفة دوران 

 .العمل وأار ذلك على المنشأة

الموارد قد تم  من أنّ دارة المنظمة للتأكد إتلك الاجراءات التي تقوم بها " :هادمكن تعريف الرقابة بأنّ       
 ".واستخدمت بكفاءة وكفادة عالية في كل أهداف المنظمة مجتمعة ،الحصو  عليها

 2 :وتأخذ الرقابة على قيمة العنصر البشري الأشكا  التالية       

فات استخراج التكاليف المعيارية لحيازة وتدريب الأصل البشري، ومقارنتها بالتكلفة الفعلية، وتحديد الانحرا. 0
وتحليلها، ويمكن أن تؤدي قرارات تخطيط ورقابة قيمة الموارد البشرية إلى تكوين النواة الأولى في خلق نظام 

 للتكاليف المعيارية المتعلقة بالموارد البشرية دقوم على أساس سليم؛

                                                           
 .011، ص مرجع سبق ذكراايريك فلامهولز،  1
  .11صمرجع سبق ذكرا، فضل كما  سالم،  2
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ث مساهمة استخراج مجموعة من النسب المالية مثل نسبة رأس الما  البشري إلى رأس الما  المادي، ومد. 0
القوث العاملة في تحقيق أهداف الوحدة، كذلك استخراج نسبة قيمة الموارد البشرية النادرة إلى مجموعة الموارد 

 البشرية ككل؛

 استخراج التغيرات في تركيب القوث العاملة عبر الزمن؛. 1

 اجراء المقارنات بين رأس الما  البشري في المنشأة والمنشآت المماالة؛. 1

  محاسبة تكاليف الموارد البشرية في ولائف إدار  الأفراددور: 

 :1تتمثل استخدامات المحاسبة عن الموارد البشرية في مجا  وظائف إدارة الموارد البشرية بالآتي    

 الحصول على الموارد البشرية: أولا

زنة الحصو  عليها عن لريق التنبؤ بالاحتياجات الحالية أو المستقبلية من الموارد البشرية بإعداد موا      
 .ما تقدمه من تكاليف معيارية لعمليات الاستقطاب، الاختيار، التعيين

 تنمية الموارد البشرية : ثانيا

تشمل على التدريب داخل وخارج المنشأة لرفع الكفاءة الفنية، الإدارية، والمهارات الخاصة بالموارد      
 .البشرية

 لبشريةتوزيع وتخصيص الموارد ا: ثالثا

 :دشير إلى تعيين الأفراد في وظائف محددة للقيام بواجبات أو مهام محددة بالمنشأة، يهدف إلى الآتي    

 .الواجبات أو المهام التي دكلف بها الفرد دجب أن تتم بأعلى كفاءة ممكنه. 0
 .تحقيق رغبات الأفراد عن لريق تخصيصهم للوظائف التي يرغبونها. 0

 المحافظة على الموارد البشرية : رابعا

تعنى بالمحافظة على القدرات والخبرات وصيانتها ضد التقادم، بالإضافة إلى المحافظة عليها في      
 .مجموعات مترابطة

 

                                                           
، المنظمة القياو والافصاح ودورهما في محاسبة تكاليف الموارد البشرية في القطاع المصرفيعاد  محمد محمد حسن،  1

 .017، ص 0104العربية للتنمية الإدارية، مصر، 
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 استخدام الموارد البشرية : خامسا

 .الاستفادة من خدمات الموارد البشرية لتحقيق أهداف المنشأة، من خلا  قياس كفاءة وفعالية استخدامها     

 1تقييم ومكافأ  الموارد البشرية : سادسا

 .بيان قيمة الفرد بالمنشأة، وتشمل على قياس الإنتاجية، إمكانية الترقية أو الترقي       

قارنة للقيمة الحالية للعائد الذي دساهم به العامل في وظيفته الحالية والقيمة إجراء م :نقل الموارد البشرية. 1
الحالية للعائد المتوقع للعامل في حالة حدوث نقله مطروحا منها التكاليف المضافة التي تترتب على عملية 

 النقل؛

 :لة الاستمرارمقارنة بين القيمة الخاصة بالفصل العائد المتوقع في حا: فصل الموارد البشرية. 2

 قياس معد  العائد على رأس الما  المستخدم لأصو  المنشأة ككل بما فيها الموارد البشرية؛ -0

 تخطيط استخدامات الموارد مع الأخذ في الاعتبار قيمة الموارد البشرية باعتبارها موارد مالية وماددة؛ -0

بالنسبة للخدمات المقدمة منهم وبرامج التدريب  الرقابة على المصروفات التي تنفق على الأفراد، وتقييمها -1
 المرتبطة بها؛

تعتبر عملية تقييم الموارد البشرية العامل المناسب والأساسي في اتخاذ القرارات المتعلقة : تقييم الأعما  -1
 بالاندماج والتصفية في المنشأة؛

وارد البشرية الأساس المنطقي دراسة المشاكل المرتبطة بالعلاقات الصناعية، حيث تقدم قيمة الم -4
 والمعقو  لاقتراح نظام المكافآت في المنشأة؛

 إدجاد التكامل مع المحاسبة المالية لأغراض التقرير السليم عن المنشأة؛ -1

 مساعدة الإدارة الحكومية في اتخاذ القرارات على المستوث القومي؛ -7

كلفة الموارد البشرية بالمنشأة، بالإضافة إلى تصميم تحديد مقاييس مواوق بها وصحيحة بالنسبة لقيمة وت -4
 أنظمة لوضع هذه المقاييس موضع التنفيذ؛

 تحديد الآاار المترتبة على وجود نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية بالمنشأة؛ -1

                                                           
 .14، ص مرجع سبق ذكرا عاد  محمد محمد حسن، 1
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من  إعادة النظر في التوزيع الحالي للموارد البشرية على أنشطة المنشأة، من أجل تحقيق الاستفادة -01
 الطاقات والإمكانات البشرية المتاحة؛

المساعدة في التحليل المالي والمحاسبي للأغراض الداخلية من خلا  إجراء بعض الدراسات  -00
 والمقارنات؛

إعداد نسب ومعدلات تأخذ في الاعتبار استفاد تكاليف الموارد البشرية ضمن المصروفات مما يؤار  -00
صو  البشرية إلى إجمالي الأصو  المستثمرة، للمساهمة في تحديد مدث على صافي الأرباح، وإضافة الأ

 . 1فعالية الاستثمارات في الموارد البشرية

دقصد به تسرب أو فصل الموارد البشرية المدرية في المنشأة  :تكلفة معدل دوران الموارد البشرية. 3
الذين تركوا الخدمة على متوسط عدد  وتحسب تكلفة معد  الدوران للموارد البشرية بقسمة عدد العاملين

 .العاملين الكلي بالمنشأة

 2إجراءات محاسبة الموارد البشرية: الفرع الثالث

 :محاسبة الموارد البشرية على أساو القيمة -1

دعتمد هذا المنهج على لقيمة الاقتصاددة للفرد ومدث مساهمته في تحقيق ارباح الشركة، حيث يتم اعتبار     
 الفرد هنا كأحد الاصو  في الشركة ومحاولة تحديد المنافع التي دمكن الحصو  عليها من هذا الأصل، إذ أنّ 

المتوقع الحصو  عليها من هذا الشيء في  بالنظرة الاقتصاددة تتمثل بالقيمة الحالية للمنافع يءقيمة الش
 .المستقبل

 :محاسبة الموارد البشرية على أساو التكلفة -2

دعتمد هذا المنهج على التكاليف الخاصة بالموظفين والتي تتحملها الشركة، والمتمثلة بتكاليف التوظيف       
وهنال عدة أساليب لقياس تكاليف الموارد وتكاليف التدريب والتطوير وتكاليف المحافظة على الموارد البشرية، 

البشرية مثل التكاليف التاريخية وتكاليف الفرصة البديلة وتكاليف الاستبدا ، حيث دمكن اعتماد أي من هذه 
 .الطرق في تقييم الموارد البشرية على أساس التكلفة

 

  

                                                           
 .11، ص مرجع سبق ذكراعاد  محمد محمد حسن،  1
 .071، صمرجع سبق ذكرااامر عاد  الصقر،  2
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 تطبيقهاالحاجة إلى تطبيق محاسبة الموارد البشرية ومزايا : الفرع الرابع 
 :الحاجة إلى تطبيق محاسبة الموارد البشرية -1

 أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على قرارات المستثمرين: أولا

الزيادة في القيمة السوقية للمنشأة عن قيمتها الدفترية تشير إلى عدم القدرة على تقدير القيمة الحقيقة  إنّ       
ديد من الدراسات قد توصلت إلى أن اختلاف أساليب التسجيل المحاسبي للمنشاة في القوائم المالية، وان الع

احية المحاسبية تمثل مجموع قيمة لبعض البنود يؤار على قيمة المنشأة، حيث أن قيمة المنشأة من النّ 
 .1.أة مطروحا منها مطلوبات المنشأةالأصو  التي تمتلكها المنش

 لى الإدار أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية ع: ثانيا

المعلومات محاسبة الموارد البشرية تكون ملائمة  إذ أنّ  ،تستفيد الادارة من محاسبة الموارد البشرية       
وتقلل من حالة عدم التأكد لدث المدراء، ويمكن للإدارة أن تستفيد من تطبيق محاسبة الموارد البشرية في 

وتحقيق الكفاءة في نتائج  هذه القرارات، وكذلك تتمكن الإدارة من تحديد مستوث  ،تحسين قرارات التوظيف
رواتب الموظفين والعلاوات بما يتناسب مع قيمة ما دقدمه الموظف من خدمة الشركة، أضف إلى ذلك إدرال 

لموارد البشرية قيمة الموارد البشرية دجعل الإدارة تدرس بتأني إنهاء خدمات الموظفين من خلا  ادراكها بأن ا
 .هي أصو  لها قيمة مستقبلية

 أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على الأفراد العاملين في المنشأ : ثالثا

مجرد دراسة مفهوم محاسبة الموارد البشرية له أار على اقافة الفرد والشركة حتى قبل أن دطبق هذا  إنّ        
الاهتمام  رحلة المعلومات المحاسبية عن الموارد البشرية، إذ أنّ المفهوم على أرض الواقع وقبل الوصو  إلى م

بمفهوم محاسبة الموارد البشرية  في المنشأة يؤدي إلى زيادة انتاجية الموارد البشرية، فتحديد قيمة الموارد 
والتطوير البشرية بالاستناد إلى مهاراتهم وقدراتهم وولائهم للمنشأة من شأنه رفع الروح المعنوية والمبادرة 

قياس قيمة الموظف دخلق شعور لدث الموظف بالانتماء إلى الشركة التي  كما أنّ . والولاء لدث الموظفين
دعمل فيها، وذلك من خلا  شعوره بأنه دشكل أحد أهم الاستثمارات التي تسعى الشركة إلى قياس قيمتها من 

 .2أجل المحافظة عليها وتطويرها

 

 

                                                           
 .044، ص مرجع سبق ذكرااامر عاد  الصقر،  1
 .041، صالمرجع السابقاامر عاد  الصقر،   2
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 :مزايا تطبيق المحاسبة عن الموارد البشرية -2

 :1تتمثل مزادا تطبيق المحاسبة عن الموارد البشرية بالآتي    
 مساعدة إدارة المنشأة في الرقابة على أصولها البشرية؛ -

 مساعدة الإدارة في ترشيد اتخاذ القرارات الخاصة بالموارد البشرية؛ -

على الموارد البشرية، وإظهار موالن القوة والضعف في الموارد المساعدة في تخطيط تكاليف الحصو   -
 البشرية بالمنشأة، وبرامج التدريب ونظام المكافآت لكافة المستويات؛

 إابات وتسجيل تكلفة وقيمة الموارد البشرية بدفاتر المنشأة؛ -

 زيادة فعالية الإدارة في تحقيق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية؛ -

 قة بين النفقات الإراددة والرأسمالية المرتبطة بالموارد البشرية؛التفر   -

 الحصو  على بيانات عن الخسارة الناتجة من معد  الدوران السريع للموارد البشرية بالمنشأة؛ -

 المساعدة في الحكم السليم على كفاءة الإدارة في تحقيق الاستغلا  الأمثل للموارد البشرية؛ -

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .11، ص المرجع السابقعاد  محمد محمد حسن،  1
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 الدراسات السابقة : لمبحث الثانيا
سنتطرق في هذا المبحث إلى مجموعة من الدراسات ناقشت محاسبة الموارد البشرية حيث سنتطرق في 
المطلب الأو  إلى مجموعة من الدراسات الجزائرية والعربية أما المطلب الثاني فسنطرح فيه مجوعة من 

 الدراسات الأجنبية 

 الدراسات العربية  :المطلب الأول

محاسبة الموارد البشرية، مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول التنمية نوا  بن عمارة وصددقي مسعود،  -1
 .0111مارس 01-1، جامعة ورقلة، البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية

ودوافعها ولرق قياس تكاليف الأصو  البشرية محاسبة الموارد البشرية  أوضحت هذه الدراسة ماهية وأهداف
باستخدام العديد من الطرق، وبينت أن محاسبة الموارد البشرية فكرة لازلت تعترضها الكثير من المشاكل، كما 
بينت مدث مساهمة محاسبة الموارد البشرية في قياس وتقييم كفاءة وفعالية استخدام العنصر البشري من 

  .ن تكلفة وقيمة العنصر البشري في التنظيمخلا  تقددم المعلومات ع

، مجلة جامعة القياو والافصاح المحاسبي عن الموارد البشرية وأثرا عن القوائم الماليةرشا حمادة،  -2
تلتقي هذه الدراسة مع . 0110دمشق للعلوم الاقتصاددة والقانونية، المجلد الثامن عشر، العدد الأو ، دمشق، 

ناولهما لمفهوم محاسبة الموارد البشرية وتتوسع هذه الدراسة في أساليب تطبيق محاسبة الدراسة الحالية في ت
الموارد البشرية ولرح عدة نماذج لقياس الأصو  البشرية والعمل على وضع نموذج مقترح لتطبيق محاسبة 

لموارد البشرية في الموارد البشرية في حين أن الدراسة الحالية تعتمد الاستبيان لتحديد مدث تطبيق محاسبة ا
 . المؤسسات الاقتصاددة الجزائرية

مجلة  نحو إطار مقترح لتطبيق محاسبة الموارد البشرية،: بعنوان، عبد الله محمد أبو بكر أدمن :سةدرا -3
 . جامعة الإمارات، العين أبو ظبي الامارات العربية المتحدةالعلوم الاقتصاددة، 

محاسبة الموارد البشرية من خلا   نظام لتطبيق  مقترح إلاروضع  إلىتهدف الدراسة : سةهدف الدرا - 
 والمبادئ التي دقوم عليها من حيث المفهوم والأهميةالنظري لمحاسبة الموارد البشرية  التعرض للجانب

  .والمشاكل المحاسبية للأصو  البشرية

 : توصل الباحث إلى: من نتائج الدراسة 

 .  .تقدم المقاييس المالية لقيمة الموارد البشرية بصورة صادقة وعادلةمحاسبة الموارد البشرية أن *
  .الموارد البشرية تعتبر أصو  محاسبية وفقا للمفهوم المحاسبي للأصو  أن* 
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تكاليف الموارد البشرية على عدة فترات مالية حسب  توزيع يتم لاأنه في الجامعة التي تمت فيها الدراسة *
  .العمر المتوقع لها

التأصيل والقياس المحاسبي لرأس الما  البشري في منظمات، الأعما  : قورين حاج قويدر بعنوان: سةراد
ر جامعة محمد خيضر بسكرة يأبحاث إقتصاددة وإدارية، كلية العلوم الإقتصاددة والتجارية وعلوم التسيالحديثة  

  .0101،جوان 04الجزائر العدد

لبشري أصل من أصو  المؤسسة المورد ا اعتبارتهدف الدراسة إلى توضيح مدث إمكانية  :هدف الدراسة
 .  م نماذج القياس المحاسبي للموارد البشريةوتقدد

 :توصل الباحث إلى أن  :من نتائج الدراسة

معيار الملكية  كأصل وهي اعتبارههنال مجموعة معايير أساسية دجب أن تتوفر في أي عنصر حتى يتم *
 المقدرة الإنتاجية  ،العوائد ،الخدمات المستقبلية ،ابلية للقياسالق

 .دمكن تطبيق جزء كبير من خصائص الأصل على المورد البشري *

 .هنال مجموعة من الطرق والتقنيات لتقيم المورد البشري داخل المؤسسة من حيث العائد والتكلفة*

 الدراسات الأجنبية  :المطلب الثاني

هل ينبغي على منظمتك أن تحاو  تقييم مواردها : " المعنونة,  Eric Flamholtz( 0170)دراسة  - 0
 ".البشرية

عرضت الدراسة مجموعة من الأسئلة التي تقيس فاعلية المنظمة في إدارة الموارد البشرية، وجميع 
دراسة بصورة مختصرة الأسئلة تستدعي توفر مقاييس لكلفة أو قيمة الموارد البشرية، كما عرضت ال هذه

تجارب شركتين إحداهما صناعية والأخرث شركة تأمين، في تطبيق لرق قياس كلفة وقيمة البشر، وكانت 
كأدوات تنظيمية داخلية للمساعدة في إدارة الموارد البشرية  -كما أشارت الدراسة  -المقاييس المقترحة 

 .ء بتطوير مقاييس القيمة الموارد البشريةوقدمت الدراسة بعد ذلك عددا من الإرشادات لكيفية البد

 ركزت هذه الدراسة على كلف الاستقطاب والاختيار والتعيين وغيرها من الكلف التي تتحقق بنتيجة
استقدام العاملين ، في حين أن للمرتبات والأجور والمنافع الأخرث التي دحصل عليها العاملون من المنظمة 

 .والتطوير أهمية كبيرة كمؤشرات القيمة خدمات الموارد البشرية بالنسبة للمنظمةإضافة إلى تكاليف التدريب 

 ".محاسبة الموارد البشرية المصالح والتعارضات" ، المعنونةFredrikson V( .0114:) تقرير - 0
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الغرض من هذا التقرير، إعطاء فكرة عامة، عن محاسبة الموارد البشرية، وعرض مواقف  إنّ 
 .لفة بشأنهاالألراف المخت

 الألراف المختلفة الرئيسية المستفيدة، كالإدارات والمستثمرين والمستخدمين دشير التقرير إلى أنّ 
المختلفة والحكومات، قد بدأت بتكوين وتعريف مواقفها الخاصة بصدد محاسبة الموارد البشرية من جوانب 

أن دكون تطبيق محاسبة الموارد البشرية  هل دجب: مختلفة، ويطرح التقرير بهذا الشأن أسئلة أساسية، مثل
وهل دجب وضع قواعد أو اتفاقات منظمة لها؟ وإذا كانت محاسبة الموارد البشرية إلزامية، ما هو نوع . إلزاميا؟

 المعلومات التي دجب أن دفصح عنها؟، وإذا كانت تطوعية، فكيف يتم مراعاة مصالح الألراف المهتمة؟

 .ح الأسئلة، ولم دقدم إجابة أو وجهة نظر معينة بصدد أي منهاهذا وقد اكتفى التقرير بطر 

هل حان الوقت للإفصاح عن المعلومات المتعلقة : " ، المعنونةBo Hansson( 0111) دراسة  -1
 ".بالاستثمارات في رأس الما  البشري 

تتناو  هذه الدراسة ، الإفصاح عن الاستثمارات في تدريب العاملين، وتبين بأن عدم إظهار 
 معلومات نمطية دمكن الاعتماد عليها عن تدريب العاملين، دحجب عن المستثمرين معلومات مهمة مفيدة 

 .في اتخاذ قراراتهم الاستثمارية

مستقبلية مهمة  أرباحاثمار في التدريب ينتج ومن الاستنتاجات التي توصلت إليها الدراسة، أن الاست
وأن غياب المعايير الخاصة بالإفصاح عن الاستثمار في التدريب، يربك توزيع رأس الما  البشري في سوق 
العمل، وتبين الدراسة أدضا بأن المعلومات عن التدريب دمكن تقددمها ضمن إلار المحاسبة التقليددة وليس 

 .ن الأصو  على الميزانية العامةبالضرورة أن تكون جزءا م

تشير هذه ". محاسبة الموارد البشرية كأداة قياس: " ، المعنونة Toulson  &Dewe( 0111))دراسة  - 1 
الدراسة، إلى أن موضوع محاسبة الموارد البشرية، دشهد الآن حالة من الإحياء أو الانتعاش، وقد هدفت إلى 

، وارتباط هذا الموضوع ا، ولمن دعتبر مهمالبشرية موضوعا مهماسبة الموارد ابيان أسباب اعتبار مح
 .باستراتيجيات المنظمة والموارد البشرية

استخدمت الدراسة لريقة الاستبيان المسحي لجمع البيانات، مستخدمة مقاييس متنوعة في التحليل 
 .لمنظمات الأعما  من أجل التوصل إلى النتائج الخاصة ببيان أهمية قياس الموارد البشرية بالنسبة

 أغلب الإدارات المتقدمة، في المنظمات، تعتقد بأهمية قياس الموارد البشرية خلصت الدراسة، إلى أنّ 
 بالنسبة لمنظماتهم، وأن هذا القياس مهم بشكل خاص لإدارة الموارد البشرية، حيث تعطي أولوية أكبر

 .عية عالية، وتحسين الكفاءة الإنتاجية بشكل مؤارالاستراتيجيات الموارد البشرية، من أجل ضمان أداء ذو نو 
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التحو  من : انتقا  محاسبة الموارد البشرية: " ،المعنونة Herman A . Theeke( 0114)دراسة  -4
 ".الفشل إلى المستقبل

، بددلا عن "منهج المطلوبات" تعرض هذه الدراسة منهجا جديدة للمحاسبة عن الموارد البشرية، تطلق عليه 
 .الأصو  منهج

تعرض الدراسة كيفية قيد رأس الما  البشري كمبلغ دقرضه العاملون لرب العمل مقابل قيد أصو  
ويقترح معالجة هذه المطلوبات على غرار الإيداعات تحت الطلب، أو الإدجارة لويلة الأجل أو  بشرية،

المعالجة الأخيرة بحيث إذا كان كالتزامات لارئة، يرتبط تحققها بأحداث وظروف مستقبلية، وترجح الدراسة 
 .احتما  الخسارة أقل تأكيدا فيمكن تقرير الأصل كملاحظة مقترنة بالقوائم المالية

كانت المقترحات التي قدمتها الدراسة موجهة نحو حل مشكلة الملكية، وقد رجحت المعالجة على 
مة عن مسؤولية المنظمة اتجاه العاملين مسألة الالتزامات الطارئة الناج أساس الالتزامات الطارئة، علما أنّ 

 .فيها ليست مسألة جديدة، ولم تقدم الدراسة أي مقترح بشأن مشكلة التقييم

 ".الكلفة الاستبدالية للموارد البشرية المقاييس والمنافع: " ، المعنونةTang Tang( 0114)دراسة  -1

لفة الاستبدالية للموارد البشرية سعت هذه الدراسة نحو تطوير بعض الأساليب التي تربط بين الك
 .واتخاذ القرارات المتعلقة بإدارة هذه الموارد من خلا  تحليل حالة دراسية واحدة في قطاع النقل في الصين

قدمت هذه الدراسة، أسلوبا كمية لقياس بعض العوامل بصيغة مالية، وهي جديرة بالاهتمام، ولا دقلل 
 .وامل المؤارة في الانتاجية أو متغيراتها المحدودةمن أهميتها، افتراضاتها بتقليص الع

لم تقدم الدراسة استنتاجات أو توصيات معينة، وهي تشير إلى ذلك بالعودة إلى ضرورة الاستعانة 
بتحليل العوامل غير الكمية ، المؤارة في القرارات المتعلقة بالموارد البشرية، من أجل التوصل إلى استنتاجات 

 .معينة

 ".منظور جديد -محاسبة الموارد البشرية: " ، المعنونة Ravindra Tiwari( 0111)دراسة  -7

 Levyدأخذ بنموذج: الأو : لمحاسبة الموارد البشرية، دشتمل على جانبين اموذجدعرض هذا البحث ن
Sehwartzحيث تتم رسملة القيمة الحالية للمرتبات والأجور المتوقع أن يتقاضاها العاملون، والثاني ،: 

لريقة خاصة لقيد هذه المبالغ في  بنود الاتفاق على تدريب وتطوير الموارد البشرية، كما دعرض رسملة
 .ة حسب العمر الخدمي لهذه المواردوإلفائها دوري السجلات
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لم تخل الطريقة التي عرضتها الدراسة من التقديرات التحكمية في الكثير من المواضع، إضافة إلى 
الكاتب ، واستخدامه لطريقة رسملة الإيرادات غير الاعتياددة بالنسبة لبعض أصناف  الذي دقر به التعقيد

 .أن هذه الايرادات ناجمة عن مواهب ومهارات هذه الفئات مفترضا العاملين،

 على الدراسات السابقة   التعقيب: الثالثالمطلب 

 الدراسة الحالية  سابقةالدراسات ال المجا  
 إلار إلى وضعتهدف الدراسة  الهدف

 محاسبة نظام لتطبيق  مقترح
الموارد البشرية من خلا  التعرض 
للجانب النظري لمحاسبة الموارد 

من حيث المفهوم والأهمية  البشرية
والمبادئ التي دقوم عليها 

والمشاكل المحاسبية للأصو  
  البشرية

يتمثل الهدف الرئيسي للدراسة هاو  
 إبراز أهمية تطبيق محاسابة الماوارد
البشرية في المؤسساات الاقتصااددة 
وتحلياال إااار تطبيقهااا علااى مختلااف 
الألااااراف داخاااال وخااااارج المؤسسااااة 

 .من خلا  صعوبات التطبيق
 

الإجراءات التي تمكنا من إستغلا   الإشكالية
 الفرد بأفضل لريقة ممكنة 

معرفة مدث تطبيق محاسبة الموارد 
البشرية في المؤسسات الإقتصاددة 

دراسة ميدانية لمجموعة من –
 المؤسسات لولادة غردادة   

مختلف الإدارات المتعلقة  العينة المستهدفة 
بالمحاسبة وخاصة مصلحة الموارد 

 البشرية 

الأفراد الذين دكونون مشكلة 
 موضوع الدراسة من مدير

المحاسب مدير المالي،المؤسسة، ال
 .ورئيس مصلحة الموارد البشرية

تم اعتماد المنهج الوصفي في  المقابلة والدراسة الميدانية  المنهجية 
الجانب النظري للدراسة واستخدام 

 الاستبيان في الدراسة الميدانية
استخدمت معظم الدراسات  الأدوات المستعملة 

الإستبيان وتحليله والمقابلة 
إلى لريقة الاستبيان  بالإضافة

المسحي لجمع البيانات، مستخدمة 
 مقاييس متنوعة في التحليل

الكتب المتخصصة في مجا  
 .البحث

. الألروحات والرسائل الجامعية
 .القوانين والمراسيم
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 :خلاصة

بعد أن أوضحنا ماهية وأهداف ومعايير محاسبة الموارد البشرية ولرق قياس تكاليف الأصو  البشرية،  
 .استخدام العديد من الطرق، وقياس قيمة الموارد البشرية باستخدام محددات القيمة ولرق قياسهاب

تبين لنا أن محاسبة الموارد البشرية فكرة لازلت تعترضها الكثير من المشاكل والشكول، رغم أنه بدا      
واضحا ضرورة الأصو  البشرية بالقوائم المالية للمؤسسات لمساعدة الادارة والمستثمرين على اتخاذ القرارات 

لتي تواجه تحقيق أقصى إستفادة من المورد كما أنه هنال المزيد من الصعوبات ا .الخاصة بالموارد البشرية
 البشري لعدة إعتبارات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 

‌

 الفصل الثاني

محاسبة الموارد البشرية في 

 المؤسسات الإقتصادية 
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 :تمهيد
بغرض الاجابة عن الاشكالية المطروحة في البحث تم تدعيم الفصل النظري بدراسة ميدانية، وسنحاو        

ماان خلالااه اسااقاط الجانااب النظااري علااى عينااة ماان المؤسسااات الاقتصاااددة بمااا فيهااا ماان مااديرين ومحاساابين 
لماوارد البشارية فاي ورؤساء مصالح الموارد البشرية، وهذا لتقتصي وجهات نظرهم حو  مدث تطبياق محاسابة ا

 المؤسسات الاقتصاددة بغردادة 
قمنا بتصميم استمارة استبيان تتضمن الاث محاور، وذلك من خلا  عملية  ،ولتحقيق هدف هذه الدراسة     

 .توزيع مجموعة من الاستبيانات على المؤسسات الاقتصاددة لأخذ آرائهم حو  موضوع دراستنا
جرينااااا تحلياااال لنتااااائج الاسااااتبيان والتعليااااق عليهااااا والتأكااااد ماااان صاااادق أة وبعااااد جمااااع المعلومااااات المطلوباااا     

الاساااتبيان واختباااار الفرضااايات، وذلاااك باساااتخدام معامااال ألفاااا كرونبااااخ ومعامااال الارتبااااط سااايبرمان والبرناااامج 
 :، ونتناو  من خلا  هذا الفصل المباحث التالية 0101Excelوالبرنامج  SPSS 21الاحصائي 

 الطريقة والأدوات  :المبحث الأول
 تحليل محاور الدراسة واختبار الفرضيات : المبحث الثاني
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 الطريقة والأدوات : المبحث الأول 
تبعاة مان أجال الم سنتطرق في هذا المبحث إلى توضيح الجوانب الخاصة بمنهجية الدراسة وإجراءاتها

والمراحاال المختلفااة لتصااميم أداة الدراسااة  ،ساايتم وصااف مجتمااع الدراسااة وعينتهااا حيااث ،تحقيااق أهااداف الدراسااة
 تكما يتم أدضا التحقق من الصادق والثباا ،البيانات والمعلومات حو  الموضوعالتي تم الإعتماد عليها لجمع 

 .ياتئلة الدراسة والتحقق من الفرضوكذا عرض مختلف المعالجات الإحصائية المستخدمة للإجابة على أس

 منهجية الدراسة الميدانية : المطلب الأول
من أجل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، والذي دعتمد علاى دراساة الظااهرة       

كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبار عنهاا تعبيارا كيفياا وكمياا، كماا لا دقاف هاذا المانهج عناد 
المتعلقااة بالظاااهرة ماان أجاال استقصاااء مظاهرهااا وعلاقاتهااا المختلفااة، باال يتعااداه إلااى التحلياال  جمااع المعلومااات

بحياث ينماو بهاا رصايد المعرفاة علاى  ،والاربط والتفساير للوصاو  إلاى اساتنتاجات يبناى عليهاا التصاور المقتارح
ساتمارة لاك بتوزياع الإوذ ،الموضوع، وتم الحصو  على البيانات اللازمة من خلا  البحث في الجانب الميداني

تم إعدادها لهذا الغرض حيث تم تقسيمها إلى جزئين، دحتوي الجزء الأو  على بعض المعلوماات ( الاستبيان)
، وقاد تام إعطااء خمساة بادائل لكال ساؤا  وهاي ...وي الجزء الثاني على الاستبيانأو البيانات الشخصية، ويحت

وتاام اختيااار هااذا النااوع ماان الإجابااات لتشااجيع  ،(افااق بشادةموافاق بشاادة، موافااق، محايااد، غياار موافااق، غياار مو )
أفااراد عينااة الدراسااة علااى الإجابااة، والقاادرة علااى الوصااو  إلااى نتااائج دقيقااة ماان خاالا  التحلياال، وقااد تاام تفريااغ 

 SPSS (Statistical Package for Socialالبياناات وتحليال النتاائج باساتخدام البرناامج الإحصاائي 
Science) استخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصو  لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تادعم ، وتم

 .موضوع الدراسة
 مجتمع عينة الدراسة : الفرع الأول 

 تعريف مجتمع الدراسة: أولا
يتكااون مجتمااع الدراسااة ماان جميااع الأفااراد الااذين دكونااون مشااكلة موضااوع الدراسااة، وبناااء علااى هااذا فااإن        
 .ع المستهدف يتكون من مدير المؤسسة، المدير المالي، المحاسب ورئيس مصلحة الموارد البشريةالمجتم

 في مجوعة من المؤسسات بغردادة 
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 :عينة الدراسة: ثانيا
 بعااد تحديااد فئاات مجتمااع الدراسااة وتوزيااع اسااتمارات الإسااتبانة علااى أفااراد عينتااه الااذين ينتمااون لعاادة قطاعااات 

الأساااس قااام الباحااث بتوزيااع الإسااتمارات علااى أكباار عاادد ممكاان مسااتغلين فااي ذلااك كاال فااي الولادااة وعلااى هااذا 
الإمكانات ووساائل الإتصاا  الممكناة اليدوياة أو الإلكترونياة وباالطرق المباشارة وغيار المباشارة والجادو  التاالي 

 .يتضمن ملخص عدد استمارات الإستبانة الموزعة على عينة الدراسة الذين أمكن الوصو  اليهم
 فرضيات الدراسة: الفرع الثاني

 :لمعالجة إشكالية البحث التي تم لرحها اعتمدنا على بعض الفرضيات والتي نلخصها في    
 .تعتبر محاسبة الموارد البشرية عملية من عمليات تحديد وقياس البيانات الخاصة بالمورد البشري . 0
عان لرياق ( scf)البشرية ضمن النظام المحاسابي ماالي يتم تقييم المؤسسات الاقتصاددة لمحاسبة الموارد . 0

 (.الأجور)منافع المستخدمين 
 : نذكر واحدة منها ،تواجه المؤسسات الاقتصاددة عند تطبيق محاسبة الموارد البشرية عدة صعوبات. 1

إن تطبياااق المحاسااابة الماااوارد البشااارية قاااد يااادفع الإدارة إلاااى المزياااد مااان اساااتغلا  جهاااود الأفاااراد نحاااو 
 .الأهداف الاقتصاددة، حيث أن النظرة الاقتصاددة للأصل هو السعي لاستغلاله بأكفأ لريقة ممكنة

 مت يرات الدراسة: الفرع الثالث
 مت يرات الدراسة( 1-2: )الجدول رقم

 الاسم المت يرات
 محاسبة الموارد البشرية المتغير المستقل
 البشرية قياس البيانات الخاصة بالموارد - المتغير التابع

 منافع المستخدمين -
 

 الأساليب الاحصائية المستخدمة: الفرع الرابع
 (Cronbachs alpha)معامل ألفا كرونباخ -أ

دأخااذ هااذا المؤشاار قيمااا ( الإسااتبانة )هااو عبااارة عاان مؤشاار دقاايس درجااة اباااث وصاادق أداة الدراسااة الميدانيااة 
البيانااات المسااتخرجة ماان الإسااتبانات الموزعااة علااى أفااراد ،وفااي حالااة عاادم وجااود اباااث فااي (0و1)تتااراوح بااين 

وبصفة عامة ( 0)،وفي الحالة العكسية قيمته تؤو  إلى الواحد ( 1)عينة الدراسة فإن قيمته تؤو  إلى الصفر 
 .دمكن الحكم بالصدق والثبات على أداة الدراسة (1.1) %11إذا ساوت قيمة هذا المؤشر 
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لقيااس صادق الفقارات ولقيااس (:  Pearson Correlation Coefficient) معامل إرتباط بيرسـون  -ب
( لاردي)ن الإرتبااط قاوي وموجاب  إفا (0)+قوة الارتباط والعلاقة باين المتغيارين فاإذا كاان المعامال قرياب مان 

 .دضعف إلى أن ينعدم( 1)، وكلما قرب من (عكسي) فن الإرتباط قوي وسالب ( 0-)وإذا كان قريب من 
 .لإختبار العينات المستقلة، ولمعرفة أار المتغير المستقل حو  متغيرات الدراسة :t-testإختبار  -

حيث دعتابر هاذا المقيااس مان  ،(Likert) وقد كانت إجابات كل فقرة وفق مقياس ليكارت الخماسي
أكثاار المقاااييس شايوعا بحيااث دطلااب فياه ماان المبحااوث أن دحاادد درجاة موافقتااه أو عاادم موافقتاه علااى 
خيااارات محااددة وهذا المقياس مكون غالبا من خمسة خيارات متدرجة دشير المبحوث إلى إختيار واحد منها 

حيث تم تحديد مجا  المتوسط الحسابي من خلا  حساب  ،ا هو موضح في الجدو وهي خمساة خياارات كم
المدث، أي أنه تم وضع مقياس ترتيبي لهذه الأرقام لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا بإستخدام المقياس 

 :منها فيما بعد عند تحليل النتائج، كما هو موضح في الجدو  الآتي للاستفادةالترتيبي، وذلك 

 :جابة عن الفقراتمقياو الإ

 غيرموافق بشد  غير موافق محايد موافق موافق بشد   التصنيف 
 0 0 1 1 4 الدرجة 

 0-0,71 0,41-0.41 0,1-1,11 1,1-1,01 1,0-4 المتوسط المرجح 
 

 أدا  الدراسة: المطلب الثاني
 خطوات إعداد استمار  الاستبيان* 
 :بناء الاستبيان: أولا

 :على النحو التاليتم إعداد الاستبانة 
 إعداد استبانة أولية من أجل استخدامها في جميع البيانات والمعلومات. 
 عرض الاستبانة على المشرف من أجل اختيار مدث ملائمتها لجميع البيانات. 
 تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف. 
 والذين قاموا بدورهم بتقددم النصح  ،ينام بعد ذلك تم عرض الاستبانة على مجموعة من الأساتذة  المحكم

 .والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم
 توزيع الاستبانة على جميع أفراد العينة لجميع البيانات اللازمة للدراسة. 
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 :تقسيمات الاستبيان: ثانيا

 : ولقد تم تقسيم الاستبانة إلى قسمين كما يلي
يتكون من أسئلة عامة تتعلق بالبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة ويتكون مان خماس فقارات  :القسم الأول

 (.الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة المهنية، الوظيفة، لبيعة عمل المؤسسة)
 : فقرة موزعة على الاث محاور رئيسية هي( 07)يتكون  :القسم الثاني

 .فقرات( 11)بشرية، ويتكون منالمعرفة بمحاسبة الموارد ال: المحور الأول
 .فقرات(11)، ويتكون من (scf)تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي :المحور الثاني

( 14)، يتكاااون مااان scfحساااب  تطبياااق محاسااابة الماااوارد البشااارية فاااي المؤسساااة الاقتصااااددة :المحـــور الثالـــث
 .فقرات

 صدق ثباث أدا  الدراسة : المطلب الثالث
 الصدق الظاهري  :الفرع الأول

أساااتذة المتخصصااين فااي ( 1)قااام الباحااث بعاارض الاسااتمارة علااى مجموعااة ماان المحكمااين تألفاات ماان    
المحاساابة والمااوارد البشاارية، وتماات الاسااتجابة لآراء المحكمااين، وإجااراء مااا يلاازم ماان حااذف وتعااديل فااي ضااوء 

 -ت الاسااتمارة فااي صااورتها النهائيااةمقترحاااتهم بعااد تسااجيلها فااي نمااوذج تاام إعااداده لهااذا الغاارض، وبااذلك خرجاا
 (.10)ملحق رقم

 صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان :الفرع الثاني
دقصد بصدق الاتساق الداخلي مدث اتساق كل فقرة من فقرات الاستبيان مع المحور الذي تنتمي إليه 

 .هذه الفقرة
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 النتائج الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان

 (المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية)يوضح الصدق الداخلي لفقرات المحور الأول(: 2-2)جدول رقم
معامــــــــــــــــــل  العبار  الرقم

 الارتباط
مســــــــــــــتوى 

 الدلالة
دعد مفهوم محاسبة الموارد البشرية من المفاهيم الحديثة وغير  11

 .المعروفة بشكل جيد لدث المؤسسة
1.11 1.44 

بالتعرف على أهمية تطبيق محاسبة توجد رغبة لدث إدارة المؤسسة  12
 .الموارد البشرية

1.17 1.21 

تساعد محاسبة الموارد البشرية على رقابة نفقات الأفراد وتقييمها  13
 .بالنسبة لخدمات الأفراد وبرامج التدريب المرتبطة بها

1.14 1.75 

تحقق المؤسسة بعض من المنافع نتيجة الإفصاح عن تكاليف  14
 .البشرية في القوائم الماليةالموارد 

1.12 1.88 

تعتقد أن قياس قيمة الموظفين بصيغة مالية دساعد الإدارة في  15
 .تحسين قرارات التوظيف وتحقيق الكفاءة للتوظيف

1.11 -1.44 

تساهم محاسبة الموارد البشرية في تقدير التكاليف الحقيقية للأعما   16
 .لية الملائمةمما دساعد على اتخاذ القرارات الما

1.11 1.00 

تظهر المؤسسة اهتماما بمعالجة بيانات العاملين لديها باعتبارهم  17
 .موارد بشرية قيمة

1.17 1.21 

تتبع المؤسسة لرق وإجراءات محددة لمعالجة بيانات الموارد  18
 .البشرية

1.10 1.51 

 1.35- 1.12 تواجه المؤسسة صعوبات في عملية قياس بيانات الموارد البشرية 10
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر

هاي أعلاى نسابة لمعامال ارتبااط لكال مان الفقارتين ( 1.07)نسبة  أنّ ( 01):دلاحظ من خلا  الجدو  رقم     
، أي أن المؤسسااااات (11)كانااات فاااي الفقااارة ( 1.11)الثانياااة والساااابعة، وفاااي مسااااتوث الدلالاااة أعلاااى نسااابة بااااا 

واهتمااام كبياار بمعالجااة بيانااات  ،الاقتصاااددة لااديهم رغبااة بااالتعرف علااى أهميااة تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية
 . ديها باعتبارهم موارد بشرية قيمةالعاملين ل
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-تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي)يوضح الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني(: 3-2)جدول رقم
scf-) 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبار  الرقم
لم تستطع المؤسسة تطبيق ما ورد في النظام المحاسبي  11

 .بصفة كلية (scf) المالي
1.10 -1.10 

مع احتياجات  (scf) يتوافق مضمون النظام المحاسبي المالي 12
 .مؤسستكم

1.111 1.17 

هنال اهتمام وإلمام من قبل المحاسبين بما جاء في النظام  13
  .(scf) المحاسبي المالي

1.01 -1.14 

بالوضوح وسهولة  (scf) يتميز النظام المحاسبي المالي 14
 .التطبيق

1.00 1.11 

بشكل كبير  (scf) دستجيب النظام المحاسبي المالي 15
 .لاحتياجات المستعملين

1.10 1.10 

 يهنال أحداث لا دمكن معالجتها وفق النظام المحاسبي المال 16
.(scf)  

1.14 -1.40 

دساعد على توفير متطلبات  (scf) النظام المحاسبي المالي 17
 .الرقابة الإدارية والمالية

1.07 -1.01 

هنال نقص كبير في المستوث المعرفي في مجا  النظام  18
 (scf). المحاسبي المالي

1.01 -1.14 

له أهمية  (scf) المحاسب في ظل النظام المحاسبي المالي 10
 .كبيرة من حيث المساعدة في اتخاذ القرار

1.11 1.10 

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر
( 11)كانات فاي الفقارة ( 1.11)أعلاى نسابة لمعامال الارتبااط  أنّ ( 00):دلاحظ من خلا  الجدو  رقام        

المحاسااب لااه دور وأهميااة كبياارة فااي ظاال  ، أي أنّ (10)كاناات فااي الفقاارة ( 1.17)وأعلااى نساابة مسااتوث الدلالااة 
و ماان أهاام احتياجااات وأن مضاامون النظااام هاا ،النظااام المحاساابي المااالي ماان حيااث المساااعدة فااي اتخاااذ القاارار

 .المؤسسات الاقتصاددة
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تطبيق محاسبة الموارد البشرية في )يوضح الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث(: 4-2)جدول رقم
 (المؤسسة الاقتصادية

معامــــــــــــــــــل  العبار  الرقم
 الارتباط

مســــــــــــــــــتوى 
 الدلالة

عوامل اجتماعية واقافية ترتكز على رفض القبو  بفكرة قياس  11
 .البشري  العنصر

1.14 1.41 

عدم وجود معيار دحدد آلية القياس والعرض والإفصاح عن الموارد  12
 .البشرية

1.01 1.01 

 1.11- 1.01 صعوبة تقدير العوائد المستقبلية للموارد البشرية 13
عدم رغبة المؤسسات بالإفصاح عن بعض المعلومات المتعلقة  14

 .بالموارد البشرية لسريتها
1.14 -1.41 

عدم قبو  المراجعين اعتماد تقارير خارج النظام المحاسبي  15
 .التقليدي، ومن ام تفقد جانبا من مصداقيتها لدث الأفراد المستفيدة

1.14 1.41 

صعوبة توفير معلومات عن محاسبة الموارد البشرية، وعدم  16
 .في المؤسسة (scf) الوضوح في النظام المحاسبي المالي

1.00  
100 

هنال صعوبات تواجه المؤسسة في اعتبار تقييم الموارد البشرية  17
 .أصل من الأصو 

1.01 -1.14 -

تطبيق محاسبة الموارد البشرية يتطلب تطوير نسب لاستنفاذ  18
 .الأصو  البشرية

1.111 1.10 

تطبيق محاسبة الموارد البشرية قد يدفع الإدارة إلى المزيد من  10
 .نحو الأهداف الاقتصاددةاستغلا  جهود الأفراد 

1.17 1.00 

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر
، (11)كاناات فاي الفقاارة ( 1.17)أعلااى نسابة لمعاماال الارتبااط  أنّ ( 00):دلاحاظ ماان خالا  الجاادو  رقام      

تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية يتطلااب  أي أنّ  ،(14)كاناات فااي الفقاارة ( 1.10)وأعلااى نساابة مسااتوث الدلالااة 
قااد ياادفع الإدارة إلااى المزيااد ماان اسااتغلا  جهااود الأفااراد نحااو وأدضااا  ،تطااوير نسااب لاسااتنفاذ الأصااو  البشاارية

 .الأهداف الاقتصاددة
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 صدق الاتساق البنائي :الفرع الثالث
الدراسة مع المعدل الكلي يوضح معامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور (: 5-2)جدول رقم 

 لفقرات الاستمار 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط اسم المحور المحور

المحـــــــــــــور 
 الأول

 1.01 1.11 المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية

المحـــــــــــــور 
 الثاني

 1.41 111 (scf)تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي

المحـــــــــــــور 
 الثالث

المؤسساااااااة تطبياااااااق محاسااااااابة الماااااااوارد البشااااااارية فاااااااي 
 الاقتصاددة

1.04 1.14 

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر
تقيااايم تطبياااق النظاااام )أكبااار معامااال كاااان فاااي المحاااور الثااااني أنّ ( 01):دلاحاااظ مااان خااالا  الجااادو  رقااام      

المعرفة بمحاسابة الماوارد )في المحور الأو  ( 1.01)، وبمستوث دلالة أعلى (1.41)بنسبة( المحاسبي المالي
 .المؤسسات الاقتصاددة ليس لديهم معرفة كبيرة بتطبيق محاسبة الموارد البشرية ، أي أنّ (البشرية

 أدات الدراسةت ثبا :الفرع الرابع
دقصد بثباات الاساتمارة أن تعطاي الاساتمارة نفاس النتاائج فاي حالاة تام إعاادة توزيعهاا أكثار مان مارة تحات      

نفس الظروف والشروط، وهاذا دعناي أن تكاون النتاائج التاي تعطاي اساتمارة متقارباة إذا تام تكارار توزيعهاا علاى 
الاساتبيان أهمهاا ألفاا كرونبااخ لقيااس مادث اباات أداء الدراساة وتوجد عدة اختبارات تقيس اباات عينة الدراسة، 

 .من ناحية الاتساق الداخلي لفقرات الأداة 
 يوضح ألفا كرونباخ لجميع المحاور(: 6-2)جدول رقم 

Nombre d'éléments Alpha de Cronbach 
27 0,821 

 اعتمادا على معامل ألفا كرونباخالطالبين من إعداد  :المصدر
وهي نسبة جد مقبولة  0,821 حيث بلغت نسبة ،معامل ألفا كرونباخ( 01) :دلاحظ من خلا الجدو  رقم    

ويكااون الاسااتبيان فاااي  1,1، وهاااي أعلااى ماان القيمااة المقبولاااة إحصااائيا، وهااذا دعنااي أن معامااال الثبااات مرتفااع
صدق وابات استبيان الدراساة قد تأكد من  طالبذلك دكون الب، و (10)صورته النهائية كما هو في الملحق رقم

علااى أساائلة الدراسااة واختبااار  والإجابااةمماا دجعلااه علااى اقااة تامااة بصااحة الاسااتبيان وصاالاحيته لتحلياال النتااائج 
 .فرضياتها
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 تحليل محاور الدارسة واختبار الفرضيات: المبحث الثاني
ساانتطرق فااي هااذا المبحااث الااى عاادة جوانااب ماان عينااة الدراسااة فااي المطلااب الأو  ماان عماار وجاانس ومسااتوث 

 وظيفي أما المطلب الثاني فسنحلل محاور الدراسة وأخيرا إختبار الفرضيات 
 وصف خصائص عينة الدارسة: المطلب الأول

 خصائص وسمات مجتمع الدراسة: أولا
 :الجنس. 1

 توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس(: 7-2)الجدول رقم 
 النسبة الم وية التكرار الجنس
 %70.7 11 ذكر
 %07.1 04 أنثى

 %011 44 المجموع
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبين من إعداد: المصدر

، فاي حاين (%70.7)أن غالبية أفراد العيناة كاانوا مان الاذكور بنسابة( 11):دلاحظ من خلا  الجدو  رقم     
ماان مجمااوع أفااراد العينااة، ويعااود ذلااك بدرجااة كبياارة إلااى مياال الااذكور إلااى مهنااة (%07.1)بلغاات نساابة الإناااث

 .المحاسبة أكثر من الإناث
 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس(: 1-2)الشكل رقم 

 
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبين من إعداد: المصدر

 
 
 
 

 ذكر

 أنثى



 الفصل الثاني                                      محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية
 

 
61 

 :المؤهل العلمي. 2
 توزيع مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي(: 8-2)رقم الجدول 

 

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر
مااان مجتماااع الدراساااة دحملاااون شاااهادة %( 14.4)أن ماااا نسااابته ( 14) :دلاحاااظ مااان خااالا  الجااادو  رقااام      

لحاملي شهادة تقني سامي، بينما ساجل حااملي شاهادة دراساات علياا ماا %( 01.4)ليسانس، كما سجلت نسبة
على ( %0.4)و%( 7.1)، في حين سجل كل من حاملي شهادة ماستر وشهادة أخرث بنسبة%(01.1)نسبته

 .التوالي، ويد  هذا على أن غالبية أفراد الدراسة حاملين لشهادة ليسانس
 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي(: 2-2)الشكل رقم 

 
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر

 
 
 
 
 

 تقني‌سامي

 ليسانس

 ماستر

 دراسات‌عليا

 شهادة‌أخرى

 النسبة الم وية التكرار المؤهل العلمي
 %01.4 14 تقني سامي

 %14.4 11 ليسانس
 %7.1 11 ماستر

 %01.1 11 دراسات عليا
 %0.4 10 شهادة أخرث 

 %011 44 المجموع
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 :الخبر  المهنية. 3
 الخبر  المهنيةتوزيع مجتمع الدراسة حسب (: 0-2)الجدول رقم 
 النسبة الم وية التكرار الخبر  المهنية

 %01.1 11 سنوات 1أقل من 
 %00.4 00 سنوات 1إلى  1من 
 %00.7 17 سنوات 01إلى  7من 
 %11.0 07 سنة فأكثر 00

 %011 44 المجموع
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر

 00ماان مجتمااع الدراسااة يتمتااع بخباارة %( 11.0)بااأن مااا نساابته ( 11) :دلاحااظ ماان خاالا  الجاادو  رقاام      
إلاى  7سانوات و 1سانوات، كماا تباين  أقال مان  1إلاى  1مان %( 00.7)سنوات فأكثر، فاي حاين تباين نسابة 

عتمااد علااى علااى التااوالي، ويااد  ذلااك علااى أن غالبيااة المؤسسااات ت%( 00.7)و%( 01.1)ساانوات بنساابة  01
 .الأكثر خبرة في الميدان

 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب الخبر  المهنية(: 3-2)الشكل رقم 

 
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر

 
 
 
 
 
 

 سنوات‌3أقل‌من‌

 سنوات‌6إلى‌‌3من‌

 سنوات‌9إلى‌‌7من‌

 سنوات‌فأكثر‌10
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 :الوليفة. 4
 توزيع مجتمع الدراسة حسب الوليفة(: 11-2)جدول رقم

 النسبة الم وية التكرار الوليفة
 %1.0 14 مؤسسةمدير 

 %7.1 11 مدير مالي
 %11.4 01 محاسب

رئاااايس مصاااالحة المااااوارد 
 البشرية

14 01.4% 

 %11.4 01 وظيفة أخرث 
 %011 44 المجموع

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر
والمتمثلاة ( 11.4)نسابتهيتضاح أن مجتماع الدراساة دغلاب علياه ماا ( 17):دلاحظ من خلا  الجادو  رقام      

شكلها رئيس مصلحة الموارد البشرية، حين لام ( 01.4)في كل من المحاسب ووظيفة أخرث، كما أن ما نسبته
لكال ماان ماادير مؤسساة وماادير ماالي علااى التااوالي، وياد  ذلااك علاى غالبيااة أفااراد ( 7.1)و( 1.0)تتجااوز نساابة

 .العينة  على كونهم في مجا  تخصصهم
 

 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب الوليفة(: 4-2)الشكل رقم 

 
 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر

 
 

 مدير‌مؤسسة

 مدير‌مالي

 محاسب

رئيس‌مصلحة‌الموارد‌
 البشرية

 وظيفة‌أخرى
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 طبيعة العمل. 5
 توزيع مجتمع الدراسة حسب طبيعة العمل(: 11-2)جدول رقم

 النسبة الم وية التكرار طبيعة عمل المؤسسة
 %1.0 14 صناعي
 %1.0 14 تجاري 

 %17.1 17 مالي ومصرفي
 %01.4 14 خدماتي
 %011 44 المجموع

 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد : المصدر
( 17.1) يتضاااح أن مجتماااع الدراساااة دغلاااب علياااه ماااا نسااابته( 14): دلاحاااظ مااان خااالا  الجااادو  رقااام

( 1.0)نسابةفاي النشااط الخادماتي، حياث لام تتجااوز ( 01.4) ماا نسابته المتمثلة فاي ماالي ومصارفي، كماا أنّ 
في كل من صناعي والتجااري علاى التاوالي، وياد  ذلاك علاى أن غالبياة أفاراد العيناة كانات فاي القطااع الماالي 

 (.البنول)والمصرفي
 

 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب طبيعة عمل المؤسسة(: 5-2)الشكل رقم    

 
 اعتمادا على نتائج الاستبيانالطالبين من إعداد : المصدر

 

 
 

 صناعي

 تجاري

 مالي‌ومصرفي

 خدماتي
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 تحليل محاور الدراسة: الثاني المطلب
 تحليل نتائج المحور الأول من الاستبيان : الفرع الأول

 يوضح نتيجة التحليل الاحصائي لمحور المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية(: 12-2)جدول رقم 

 العــبـــــــــــــــــــــار 
غير  الفقر 

موافق 
 بشد 

ــــــــــــــر  غي
 موافق

مـــــواف محايد
 ق

ــــق  مواف
 بشد 

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

 الاتجاا

دعد مفهوم .0
محاسبة الموارد 

البشرية من 
المفاهيم الحديثة 
وغير المعروفة 
بشكل جيد لدث 

 .المؤسسة

 موافق 3.65 0.90 11 10 10 17 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 00.7% 1.1% 71.
4% 

4.4% 

توجد رغبة لدث . 0
إدارة المؤسسة 
بالتعرف على 
أهمية تطبيق 

محاسبة الموارد 
  .البشرية

 موافق 3.80 0.75 11 11 01 10 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

0.4% 1.1% 04.0% 14.
4% 

01.1
% 

تساعد محاسبة . 1
الموارد البشرية 

على رقابة نفقات 
الأفراد وتقييمها 
بالنسبة لخدمات 
الأفراد وبرامج 

التدريب المرتبطة 
 .بها

 موافق 3.95 0.65 14 11 10 10 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

 

0.4% 1.1% 0.4% 41.
1% 

1.0% 
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تحقق المؤسسة . 1
بعض من المنافع 
نتيجة الإفصاح 

عن تكاليف الموارد 
البشرية في القوائم 

 .المالية

 3.76 0.79 11 11 17 11 1 التكرار 

 

 موافق
النسااااااابة 
 المئوية

1% 01.1% 00.7% 14.
4% 

01.1
% 

تعتقد أن قياس .4
قيمة الموظفين 
بصيغة مالية 

دساعد الإدارة في 
تحسين قرارات 

التوظيف وتحقيق 
  .الكفاءة للتوظيف

 موافق 1.11 1.41 01 01 11 11 1 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1% 7.1% 01.1% 40.
7% 

01.0
% 

تساهم محاسبة  6 .
الموارد البشرية في 

تقدير التكاليف 
الحقيقية للأعما  
مما دساعد على 
اتخاذ القرارات 
 .المالية الملائمة

 موافق 1.11 1.47 01 14 10 11 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 4.4% 1.1% 11.
0% 

04.0
% 

تظهر المؤسسة .7
اهتماما بمعالجة 
بيانات العاملين 
لديها باعتبارهم 
 .موارد بشرية قيمة

 موافق 1.41 1.14 17 14 17 11 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1% 4.4% 00.7% 11.
0% 

00.7
% 

تتبع المؤسسة .4
لرق وإجراءات 
محددة لمعالجة 
بيانات الموارد 

 .البشرية

 موافق 1.11 1.11 00 10 01 10 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1% 0.4% 04.0% 44.
0% 

00.4
% 
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 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر

المساااتجوبين مااان أفاااراد عيناااة الدراساااة قاااد أظهاااروا الموافقاااة حاااو  البناااود  يتباااين مااان الجااادو  أعااالاه أنّ 
المتصاالة بمحااور المعرفااة بمحاساابة المااوارد البشاارية، حيااث جاااءت فااي الرتبااة لأولااى ماان حيااث درجااة الموافقااة 

 قياس قيمة الموظفين بصيغة مالية دساعد الإدارة في تحسين قرارات التوظياف وتحقياق الكفااءة( "4)الفقرة رقم 
وهو ما دقابله اتجااه موافاق، تليهاا ( 1,41)وانحرافها المعياري ( 1,11)للتوظيف، فقد جاء متوسطها الحسابي 

تتبع المؤسسة لرق وإجراءات محاددة لمعالجاة البياناات الماوارد البشارية، وقاد ( 4)في المرتبة الثانية الفقرة رقم 
دقابلاه درجاة موافاق، تليهاا فاي المرتباة ( 1,11)، وانحاراف معيااري (1,11)جاءت من متوسط حسابي دقدر با 

تساعد محاسبة الموارد البشرية على رقابة نفقات الأفراد وتقييمها بالنسبة لخدمات الأفاراد ( 1)الثالثة الفقرة رقم 
باتجااه ( 1,14)وجااءت باانحراف معيااري ( 1,14)وبرامج التدريب المرتبطة بها، وقد قدر متوسطها الحسابي 

تساااهم محاساابة المااوارد البشاارية فااي تقاادير التكاااليف الحقيقيااة ( 1)فااي المرتبااة الرابعااة الفقاارة رقاام  موافااق تليهااا
( 1,11)للأعماااا  مماااا دسااااعد علاااى اتخااااذ القااارارات المالياااة الملائماااة، وقاااد جااااءت بمتوساااط حساااابي قااادر باااا 

تظهار المؤسساة ( 7)قارة رقام وما دقابلاه اتجااه موافاق، تليهاا فاي المرتباة الخامساة الف( 1,47)وانحراف معياري 
اهتماما بمعالجة بيانات العاملين لديها باعتبارهم موارد بشرية قيمة، هذه الفقارة جااءت بمتوساط حساابي قادر باا 

توجااد رغبااة لاادث ( 0)باتجاااه موافااق، تليهااا فااي المرتبااة السادسااة الفقاارة ارقاام ( 1,14)انحااراف معياااري ( 1,41)
( 1,41)وقااد جاااءت بمتوسااط حسااابي  ،تطبيااق محاساابة المااوارد البشااريةإدارة المؤسسااة بااالتعرف علااى أهميااة 

المعنوناة باا تحقاق ( 1)ا المرتبة السابعة فقد حلت الفقرة رقام بدرجة موافق، أمّ ( 1,74)وانحراف معياري قدر با 
المؤسساااة بعاااض مااان المناااافع نتيجاااة الإفصااااح عااان تكااااليف الماااوارد البشااارية فاااي القاااوائم المالياااة، حياااث قااادر 

باتجاه موافق، تليهاا فاي المرتباة الثامناة الفقارة رقام ( 1,71)انحراف معياري قيمته ( 1,71)سطها الحسابي متو 
دعد مفهوم محاسبة الموارد البشرية مان المفااهيم الحديثاة وغيار المعروفاة بشاكل جياد لادث المؤسساة، قادر ( 0)

وافاق، أماا المرتباة الأخيارة فقاد حلات ودرجاة م( 1,11)باانحراف معيااري ( 1,14)متوسط الحسابي لهاذه الفقارة 
تواجااه المؤسسااة صااعوبات فااي عمليااة قياااس بيانااات المااوارد البشاارية، قاادر متوسااطها الحسااابي ( 1)الفقاارة رقاام 

 .باتجاه موافق( 1,10)بانحراف معياري ( 1,41)

رد المعرفة بمحاسبة المـوا"دلاحظ من خلا  هذا الجدو  وجود موافق في جميع فقرات المحاور الأو  
تعتبار محاسابة الماوارد البشارية عملياة مان عملياات تحدياد وقيااس "، حيث تم اختبار الفرضية الأولاى "البشرية

تواجه المؤسسة .1
صعوبات في 
بيانات عملية قياس 
 .الموارد البشرية

 موافق 1.41 1.10 11 10 00 11 10 التكرار 
النسااااااااابة 
 المئوية

1.1% 01.1% 00.4% 41.
1% 

7.1% 
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وكانات أعلاى نسابة ( 1)فاي الفقارة ( 83.6%)، فكانت أعلى نسابة لموافاق باا "البيانات الخاصة بالمورد البشري 
 (1)للانحراف المعياري في الفقرة رقم ( %1,10)، وما نسبته (4)في فقرة رقم ( 4.04%)للمتوسط الحسابي 

 تحليل نتائج المحور الثاني من الاستبيان : الفرع الثاني
 (scf)يوضح نتيجة التحليل الاحصائي لمحور تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي(: 13-2)جدول رقم 

 ـــــــــار العــبــــــــــــــ
غيــــــــــر  الفقر 

موافــــق 
 بشد 

غيــــــــــر 
 موافق

موافــق  قمواف محايد
 بشد 

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

الــــدرج
  

لم تستطع .0
المؤسسة تطبيق 
ما ورد في النظام 
المحاسبي المالي 

(scf ) بصفة
 .كلية

 موافق 1.11 1.10 11 11 14 01 10 التكرار 

النسبة 
 المئوية

0.4% 04.0
% 

01.4
% 

11% 4.4
% 

يتوافق مضمون .0
النظام المحاسبي 

مع ( scf)المالي 
احتياجات 
 .مؤسستكم

 موافق 1.44 1.41 11 11 14 11 10 التكرار 

النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 01.1
% 

01.4
% 

11.4
% 

4.4
% 

هنال اهتمام .1
وإلمام من قبل 
المحاسبين بما 
جاء في النظام 

المحاسبي المالي 
(scf .) 

 موافق 1.10 1.11 11 10 17 01 11 التكرار 

النسااااااابة 
 المئوية

11 04.4
% 

00.7
% 

41.1
% 

4.4
% 

يتميز النظام .1
المحاسبي المالي 

(scf ) بالوضوح
  .وسهولة التطبيق

 موافق 1.41 1.44 11 11 01 17 10 التكرار 

النسبة 
 المئوية

0.4% 00.7
% 

04.0
% 

10.4
% 

4.4
% 
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 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر

تبين من الجدو  أعلاه أن المستجوبين من أفراد العينة قد أظهر الموافقة حو  البنود المتعلقة بمحور 
( 7)بحيث جاءت في الرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة الفقرة رقم ( SCF)تطبيق نظام المحاسبي المالي 

ر متطلبات الرقابة الإدارية والمالية وقد جاءت بمتوسط حسابي قدر النظام المحاسبي المالي دساعد على توفي
عمل المحاسب ( 1)باتجاه موافق تليها في المرتبة الثانية في الفقرة رقم ( 1,41)انحراف معياري ( 1,11)با 

دستجيب النظام .4
المحاسبي المالي 

(scf ) بشكل كبير
لاحتياجات 
 .المستعملين

 موافق 1.17 1.71 11 11 00 11 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

0.4% 4.4% 00.4
% 

14.4
% 

4.4
% 

هنال أحداث لا .1
دمكن معالجتها 

وفق النظام 
المحاسبي المالي 

(scf.) 

 موافق 1.14 1.47 10 11 00 17 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 00.7
% 

01% 10.4
% 

0.4
% 

النظام المحاسبي .7
( scf)المالي 

دساعد على توفير 
لبات الرقابة متط

 .الإدارية والمالية

 موافق 1.11 1.41 14 11 14 10 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

11 0.4% 1.0% 41% 1.0
% 

هنال نقص .4
كبير في المستوث 
المعرفي في مجا  
النظام المحاسبي 

 (.scf)المالي 

 موافق 1.74 1.41 17 11 17 17 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

11 00.7
% 

00.7
% 

10.4
% 

00.7
% 

المحاسب عمل .1
في ظل النظام 

المحاسبي المالي 
(scf ) له من حيث

في اتخاذ المساعدة 
 .القرار

 موافق 1.10 1.17 11 10 11 11 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

11 7.1% 4.4% 71.1
% 

01.1
% 
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( 1,10)في   النظام المحاسبي المالي له من حيث المساعدة في اتخاذ القرار وقد قدر متوسطها الحسابي 
هنال نقص كبير في المستوث المعرفي في ( 4)تليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم ( 1,17)انحراف معياري ب

باتجاه ( 1,41)وانحراف معياري ( 1,74)بمتوسط حسابي قدر با ( SCF)مجا  النظام المحاسبي المالي 
بي المالي بشكل كبير لاحتياجات دستجيب النظام المحاس( 4)موافق تليها في المرتبة الرابعة في الفقرة رقم 
باتجاه موافق موافق تليها في ( 1,71)بانحراف معياري ( 1,17)المستعملين  وقد قدر متوسطها الحسابي 

 مع احتياجات مؤسستكم ( SCF)يتوافق مضمون النظام المحاسبي المالي ( 0)المرتبة الخامسة في الفقرة رقم 
باتجاه موافق أما في المرتبة السادسة في ( 1,41)بانحراف معياري ( 1,44)وقد قدر متوسطها الحسابي 

وقد قدر متوسطها  بالوضوح وسهولة التطبيق ( SCF)يتميز النظام المحاسبي المالي ( 1)الفقرة رقم 
لم ( 0)ة في الفقرة رقم باتجاه موافق تليها في المرتبة السابع( 1,44)بانحراف معياري ( 1,41)الحسابي 

وقد قدر متوسطها الحسابي  بصفة كلية( SCF)تستطيع المؤسسة تطبيق ما ورد في النظام المحاسبي المالي 
هنال أحداث لا ( 1)باتجاه موافق تليها في المرتبة الثامنة في الفقرة رقم ( 1,10)بانحراف معياري ( 1,11)

بانحراف معياري ( 1,14)وقد قدر متوسطها الحسابي ( SCF) دمكن معالجتها وفق النظام المحاسبي المالي
هنال اهتمام وإلمام من قبل ( 1)باتجاه موافق أما المرتبة التاسعة والأخيرة حلت الفقرة رقم ( 1,47)

بانحراف معياري ( 1,10)بمتوسط حسابي قدر با( SCF)المحاسبين بما جاء في النظام المحاسبي المالي 
 .قباتجاه مواف( 1,11)

تقييم تطبيق النظام "وجود موافق في جميع فقرات محور الثاني ( 01)دلاحظ من خلا  الجدو  رقم      
يتم تقييم المؤسسات الاقتصاددة لمحاسبة الموارد "، حيث تم اختبار الفرضية الثانية "(scf)المحاسبي المالي

، فكانت أعلى نسبة لموافق با "دمينعن لريق منافع المستخ( scf)البشرية ضمن النظام المحاسبي المالي 
، وما نسبته (17)في الفقرة%( 1.11)، وكانت أعلى نسبة للمتوسط الحسابي (17)في الفقرة %( 41)
  .(11)للانحراف المعياري في الفقرة%( 1.11)
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 تحليل نتائج المحور الثالث من الاستبيان : الفرع الثالث
يوضح نتيجة التحليل الاحصائي لمحور تطبيق محاسبة الموارد البشرية في (: 14-2)جدول رقم 

 scfالمؤسسة الاقتصادية حسب 

 ــــــــــــــــار العــبـ
غير موافق  الفقر 

 بشد 
غير 

 موافق
موافق  موافق محايد

 بشد 
الانحـــراف 

 المعياري 
المتوسط 
 الحسابي

 الدرجة

عدم وجود .0
معيار دحدد آلية 

والعرض القياس 
والإفصاح عن 
 .الموارد البشرية

 موافق 1.44 1.40 10 14 11 11 11 التكرار 

النسبة 
 المئوية

11 01.1
% 

01.1
% 

11.
1% 

1.1
% 

صعوبة تقدير .0
العوائد 

المستقبلية 
 .للموارد البشرية

 موافق 1.71 1.41 11 11 11 11 11 التكرار 

النسبة 
 المئوية

11 01.1
% 

01.1
% 

10.
4% 

01.
1% 

عدم رغبة .1
المؤسسات 

بالإفصاح عن 
بعض المعلومات 
المتعلقة بالموارد 
 .البشرية لسريتها

 موافق 1.40 1.11 00 11 17 17 11 التكرار 
النسبة 
 المئوية

11 00.7
% 

00.7
% 

41.
4% 

01
% 

عدم قبو  .1
المراجعين اعتماد 

تقارير خارج 
النظام المحاسبي 
التقليدي، ومن 
من ام تفقد جانبا 

مصداقيتها لدث 
 .الأفراد المستفيدة

 موافق 1.44 1.70 11 04 01 11 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

11 7.1% 11.1
% 

41.
1% 

4.4
% 
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 اعتمادا على نتائج الاستبيان الطالبينمن إعداد  :المصدر

صعوبة توفير .4
معلومات عن 

محاسبة الموارد 
البشرية، وعدم 
الوضوح في 

النظام المحاسبي 
( scf)المالي 

 .في المؤسسة

 موافق 1.44 0.11 11 04 00 17 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 00.7
% 

00.4
% 

14.
4% 

01.
1% 

هنال 1
صعوبات تواجه 
المؤسسة في 
اعتبار تقييم 

الموارد البشرية 
أصل من 
 .الأصو 

 موافق 1.47 1.14 04 01 11 14 11 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

11 01.4
% 

01.1
% 

17.
1% 

07.
1% 

لبيق ت.7
محاسبة الموارد 

يتطلب البشرية 
تطوير نسب 

لاستنفاذ الأصو  
 .البشرية

 موافق 1.70 1.41 17 11 14 11 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

0.4% 01.1
% 

01.4
% 

11
% 

00.
7% 

تطبيق .4
محاسبة الموارد 
البشرية قد يدفع 
الإدارة إلى المزيد 

من استغلا  
جهود الأفراد 
 نحو الأهداف
 .الاقتصاددة

 موافق 1.70 1.44 11 11 11 11 10 التكرار 
النسااااااابة 
 المئوية

1.1% 7.1% 01.1
% 

71.
1% 

7.1
% 
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مااان الجااادو  أعااالاه أن المساااتجوبين مااان أفاااراد عيناااة الدراساااة قاااد أظهاااروا الموافقاااة حاااو  البناااود  يتباااين
حيااث جاااءت فااي ( SCF)المتصاالة بمحااور تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية فااي المؤسسااة الاقتصاااددة حسااب 

رية كأصال مان هنال صاعوبات تواجاه المؤسساة فاي اعتباار تقيايم الماوارد البشا( 1)الرتبة الأولى في الفقرة رقم 
أمااا  ،باتجاااه موافااق( 1,14)بااانحراف معياااري ( 1,47)أصااو  المؤسسااة قاادر المتوسااط الحسااابي لهااذه الفقاارة 

عااادم رغباااة المؤسساااات بالافصااااح عااان بعاااض المعلوماااات المتعلقاااة ( 1)المرتباااة الثانياااة فقاااد حلااات الفقااارة رقااام 
باتجااه موافاق، اام تاأتي ( 1,11)معيااري  باانحراف( 1,40)بالموارد البشرية لسريتها، قادر متوساطها الحساابي 

قادر متوساط الحساابي  ،صاعوبة تقادير العوائاد المساتقبلية للماوارد البشارية( 0)في المرتبة الثالثة فاي الفقارة رقام 
باتجاه موافق، تتساوث في المرتبة الرابعة كل من الفقرتين رقم ( 1,41)بانحراف معياري ( 1,71)لهذه الفقرة با 

( 7)ولكن تختلفان في الانحراف المعيااري، حياث جااءت الفقارة ( 1,70)في متوسطيهما الحسابي ( 4)و ( 7)
( 4)، أمااا الفقاارة رقاام (1,41)نسااب لاسااتنفاذ الأصااو  البشاارية تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية يتطلااب تطااوير 

( 1,44)تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية قااد ياادفع الإدارة إلااى المزيااد ماان اسااتغلا  جهااود الأفااراد الاقتصاااددة 
صااعوبة تااوفير معلومااات عاان محاساابة المااوارد ( 4)ويتجهااان كاال ماان الفقاارتين اتجاااه موافااق، تليهمااا الفقاارة رقاام 

( 1,44)فااي المؤسسااة بمتوسااط حسااابي قاادر بااا ( SCF)وعاادم الوضااوح فااي النظااام المحاساابي المااالي  البشاارية
، عادم قباو  الماراجعين (1)، باتجاه موافق، اام تاأتي فاي المرتباة السادساة الفقارة رقام (0,11)بانحراف معياري 

لااادث الأفاااراد المساااتفيدة  اعتماااد تقااااريري خاااارج النظااام المحاسااابي التقليااادي ومااان ااام تفقاااد جنباااا مااان مصااداقيتها
، (0)باتجاه موافق، ام تأتي في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم ( 1,70)وانحراف معياري ( 1,44)بمتوسط حسابي 

( 1,44)بمتوساااط حساااابي  عااادم وجاااود معياااار دحااادد آلياااة القيااااس والعااارض والإفصااااح عااان الماااوارد البشااارية
 .بدرجة موافق( 1,40)بانحراف معياري 

تطبيــق محاســبة  "وجااود موافااق فااي جميااع فقاارات محااور الأو  ( 07)  الجاادو  رقاام دلاحااظ ماان خاالا
تواجاه المؤسساة الاقتصااددة "، حياث  تام اختباار الفرضاية الثالثاة " الموارد البشرية فـي المؤسسـة الاقتصـادية

بشارية قاد أن تطبياق المحاسابة الماوارد ال: نذكر واحادة منهاا عند تطبيق محاسبة الموارد البشرية عدة صعوبات
ياادفع الإدارة إلااى المزيااد ماان اسااتغلا  جهااود الأفااراد نحااو الأهااداف الاقتصاااددة، حيااث أن النظاارة الاقتصاااددة 

، (14)فاي الفقارة %( 71.1)فكانات أعلاى نسابة لموافاق باا  ،"للأصل هو السعي لاستغلاله بأكفأ لريقة ممكناة
للانحاراف المعيااري %( 0.11)وماا نسابته ، (11)فاي الفقارة%( 1.47)وكانت أعلى نسبة للمتوساط الحساابي 

 (.14)في الفقرة
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 : حيث أن المؤسسات الاقتصاددة تواجه عدة صعوبات نذكرها في النقاط التالية   

إن عملية جمع وعارض البياناات المتعلقاة باالموارد البشارية، عملياة صاعبة نظارا لكثارة المتغيارات، حياث مان  -
 .على العامل الصعب قياس كل التغيرات التي تطرأ

عااادم موازناااة المناااافع المحصااالة مااان اساااتخدام محاسااابة الماااوارد البشااارية ماااع تكااااليف جماااع البياناااات وإعاااداد  -
 .الجداو  والميزانيات

تتطلب فعالية نظام محاسبة الموارد البشرية وجود نظام دقيق لتقييم أداء العاملين، ويرتكز على الموضوعية  -
يتاوفر فاي كثيار مان الأحياان، وذلاك لحادوث أخطااء فاي عملياات التقيايم كاالتحيز والعدالة والشمو  وهذا ما لا 

 .والنسيان والخوف

تساعد الإدارة على مزيد من اساتغلا  جهاود الأفاراد نحاو الأهاداف الاقتصااددة، إذ أن الأصال شايء يهتلاك  -
 .وأن محاسبة الأصو  تتضمن العمل على اهتلال الأصل بأكفأ لريقة ممكنة

 إختبار الفرضيات  :ثالثالمطلب ال
بعااد عرضاانا لنتااائج وإجابااات أفااراد عينااة الدراسااة حااو  أساائلة الدراسااة بشااأن ماادث المعرفااة بمحاساابة 
المااوارد البشاارية وتقاايم تطبيقهااا فااي النظااام المحاساابي المااالي حيااث ساانقوم الان بإختبااار الفرضاايات التااي تقاايس 

  .المستقلة والتابعة مجموعة من العلاقات الثأايرية بين متغيرات الدراسة
تعتباار محاساابة المااوارد البشاارية عمليااة ماان عمليااات تحديااد وقياااس البيانااات :إختبااار الفرضااية الأولااى 

  .الخاصة بالمورد البشري من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة
لا تعتبر محاسبة الموارد البشرية عملية من عملياات تحدياد وقيااس البياناات الخاصاة  :H0الفرضية الصفرية 
 بالمورد البشري 

ــة  تعتباار محاساابة المااوارد البشاارية عمليااة ماان عمليااات تحديااد وقياااس البيانااات الخاصااة  :H1الفرضــية البديل
 بالمورد البشري 

 
        Sig       T الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المت ير 

محاسبة الموارد 
 البشرية 

3.83      0.77      0.000 36.809 

وباانحراف معيااري ( 1,41)يبين لنا فيه أن قيمة المتوساط الحساابي بلغات  :نلاحظ من خلا  الجدو 
( 1,111)عناد مساتوث الدلالاة ( 11,411)المحساوبة  Tلكل فقارات المحاور الأو   كماا بلغات (1,77)ا قدر ب
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Sig  وهااو أقاال ماان مسااتوث المعنااويa=0.05 ) ) ممااا دعنااي رفااض الفرضااية الصاافرية وقبااو  الفرضااية البديلااة
عملية من عمليات تحديد وقياس البياناات الخاصاة باالمورد التي تنص على أن محاسبة الموارد البشرية تعتبر 

 .البشري 

مااوارد البشارية ضامن النظاام المحاساابي يااتم تقيايم المؤسساات الاقتصااددة لمحاسابة ال :إختبـار الفرضـية الثانيـة
  .من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة(.الأجور)عن لريق منافع المستخدمين ( scf)مالي 

يتم تقييم المؤسساات الاقتصااددة لمحاسابة الماوارد البشارية ضامن النظاام المحاسابي  لا:H0الفرضية الصفرية 
 .(الأجور)عن لريق منافع المستخدمين ( scf)مالي 

يتم تقييم المؤسسات الاقتصاددة لمحاسبة الموارد البشرية ضامن النظاام المحاسابي ماالي  :H1الفرضية البديلة
(scf ) (الأجور)عن لريق منافع المستخدمين . 
 

        Sig       T الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المت ير 
تقيم المؤسسات 

الإقتصاددة 
لمحاسبة الموارد 

 البشرية  

1,111 1,410      0.000 14,014 

وباااانحراف ( 1,111)يباااين لناااا فياااه أن قيماااة المتوساااط الحساااابي بلغااات  :نلاحاااظ مااان خااالا  الجااادو 
عناد مساتوث الدلالاة ( 14,014)المحساوبة  Tلكل فقارات المحاور الثااني  كماا بلغات (1,410)معياري قدر ب

(1,111 )Sig  وهو أقل من مستوث المعنويa=0.05 ) ) وقباو  الفرضاية  البديلاة مماا دعناي رفاض الفرضاية
تقااايم المؤسساااات الإقتصااااددة لمحاسااابة الماااوارد البشااارية ضااامن النظاااام  ه لاياااتمالتاااي تااانص علاااى أنااا الصااافرية

 .عن لريق منافع المستخدمين  (scf)المحاسبي المالي 

 :إختبار الفرضية الثالثة

 من وجهة نظر أفراد العينة  scfاددة حسب تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتص

 scfتطبق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصاددة حسب  لا :H0الفرضية الصفرية 

 scfتطبق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصاددة حسب  :H1الفرضية البديلة 
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        Sig       T الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المت ير 
تطبيق المؤسسات 

الإقتصاددة 
لمحاسبة الموارد 

 البشرية  

1,11 1,470      0.000 40,101 

 
وبانحراف معياري ( 1,11)يبين لنا فيه أن قيمة المتوسط الحسابي بلغت :نلاحظ من خلا  الجدو  

الدلالة عند مستوث ( 40,101)المحسوبة  Tلكل فقرات المحور الثالث كما بلغت ( 1,470)قدر ب
(1,111 )Sig  وهو أقل من مستوث المعنويa=0.05 ) )وقبو  الفرضية  البديلة  مما دعني رفض الفرضية

 الصفرية
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 :خلاصة الفصل
ماان خاالا  مااا تطرقنااا إليااه فااي هااذا الفصاال لاحظنااا أن الاهتمااام المتزايااد ماان قباال العديااد ماان المنظمااات  

تحقياق أكبار قادر ممكان مان التجاانس التاي تسااعد فاي عملياة مدث معرفة محاسبة الموارد البشرية المحاسبية ب
، حيااث يتضاامن النظااام المحاساابي المااالي الاادو   والتوافااق فااي الممارسااات والاجااراءات المحاساابية بااين مختلااف

مالياة علاى أسااس إلارا تصاوريا للمحاسابة المالياة، ومعاايير محاسابية ومدوناة حساابات تسامح بإعاداد كشاوف 
 .المبادئ المحاسبية المتعارف بها عامة

وقمنا أدضا من خلا   هاذا الفصال بدراساة تطبياق محاسابة الماوارد البشارية فاي المؤسساات الاقتصااددة     
والتاي ( scf)وهذا من خلا  الوقوف على مدث فعالياة محاسابة الماوارد البشارية وفاق النظاام المحاسابي الماالي 

لااذلك، وكخلاصااة عامااة لأهاام نتااائج هااذا الفصاال لمساانا ادرال الفئااات المسااتجوبة لأهميااة ماادث  رأيناهااا مناساابة
 .معرفة محاسبة الموارد البشرية وتطبيقها في المؤسسات الاقتصاددة
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 :خاتمة
نسااتنتج ماان خاالا  هااذه الدراسااة أن محاساابة المااوارد البشاارية فكاارة لازلاات تعترضااها الكثياار ماان المشاااكل  

باااااالقوائم المالياااااة للمؤسساااااات لمسااااااعدة الادارة والشاااااكول، رغااااام أناااااه بااااادا واضاااااحا ضااااارورة الأصاااااو  البشااااارية 
 .والمستثمرين على اتخاذ القرارات الخاصة بالموارد البشرية

أن الاهتمااام المتزاياااد مااان قبااال العدياااد مااان المنظماااات المحاسااابية بعملياااة تحقياااق أكبااار قااادر ممكااان مااان     
حياث يتضامن النظاام المحاسابي  التجانس والتوافق في الممارساات والاجاراءات المحاسابية باين مختلاف الادو ،

 .المالي إلارا تصوريا للمحاسبة المالية
تصاااور تطبياااق محاسااابة الماااوارد البشااارية فاااي المؤسساااات الاقتصااااددة "والهااادف مااان دراساااتنا لموضاااوع     

هااو محاولااة معرفااة مااادث تطبيااق المؤسسااات الاقتصاااددة لمحاسااابة المااوارد البشاارية، وهااذا باساااتخدام " بااالوادي
 .ميدانية من خلا  التحليل الإحصائي للنتائجالدراسة ال

 :نتائج إختبار الفرضيات
، فقبربري تعتبربرمح سبةبربرلمو ردبراربش رةلمعبربريةو ن عمبربرو  بربري ن عمبربربا بيةبربري لخامبربربلم رةلممبربربرا ر ب بربرو  دبربرابش رةلمعبربري : الفرضــية الأولى

رةلمعبريةو تعتبرمح ن عمبرو  بري ن عمبربا بققت هذه رةفيضبرمو  بري لبراجم ر بربر دفبريرش رةعمسبرو رد برتىاأو نعبرب دا سبةبرلمو ردبراربش 
 .بيةي لخامبلم رةلممبرا ر ب و  دابش رةلمعي ، لخهذر  ب ةؤكي  حو رةفيضمو رلألخلى

نبري ريةبر  ( scf)ةبرت  تقمبرم  ردؤة بربا رصاتيبربشةو ةبةبرلمو ردبراربش رةلمعبريةو ضبر ي رةسبيبربلم رةبةبر  ردبرب   :الفرضية الثانية
و  بربربربري لبربربربراجم ر بربربربربر دفبربربربريرش رةعمسبربربربرو رد بربربربرتىاأو نعبربربربرب دا تقمبربربربرم  ردؤة بربربربربا ، لم تتحقبربربربر  هبربربربرذه رةفيضبربربربرم سبربربربربفس رد بربربربرت ي ن

 .رصاتيبشةو ةبةلمو رداربش رةلمعيةو لم ةت  ض ي رةسبيبلم رةبة  ردب ، لخهذر  ب ةؤكي نيلم  حو رةفيضمو رةثبنمو
دا : ذكي لخرحبربري   س بربربنبربر تارجبربرا ردؤة بربرو رصاتيبربربشةو نسبربري تبلممبربر  سبةبربرلمو ردبربراربش رةلمعبربريةو نبربري   بربرعا ا :الفرضــية الثالثــة

تبلمم  رةبةلمو رداربش رةلمعيةو اي ةيفس رلإشرب  إلى ردزةي  ي رةتغاجم ج اش رلأفيرش نحا رلأهيرف رصاتيبشةو، حمبر  دا 
لم تتحقبربر  هبربرذه رةفيضبربرمو  بربري لبربراجم ر بربربر دفبربريرش  رةسبيبربري  رصاتيبربربشةو ةه بربرل هبربرا رة بربرعبأ صةبربرتغاةا ككفبربر  ريةقبربرو   سبربرو،

 .دا  مس ردؤة با رصاتيبشةو رلجزرئيةو رديبلخةو ص تبلم  سبةلمو رداربش رةلمعيةورةعمسو رد تىاأو نعب 
 :نتائج الدراسة

من خلا  ما وضحته الدراسة النظرية والميدانية للبحث مجموعة من النتائج، دمكن عارض اهمهاا فاي 
 :مايلي

باين الموضاوعات البحثياة، ولقاد احتل موضوع محاسبة الموارد البشرية منذ أوائل السبعينات أهمياة خاصاة . 0
سااااهمت متطلباااات بيئاااة الاقتصااااد المعرفاااي والتطاااور التقناااي والاعتمااااد علاااى تطبيقاااات تكنولوجياااا المعلوماااات 
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والابتكااارات المسااتمرة فااي التأكيااد علااى مفهااوم محاساابة المااوارد البشاارية، واعتباااره أداة هامااة فااي نجاااح وتطااور 
 .المؤسسات الاقتصاددة

 :محاسبة عن الموارد البشرية في تحقيق مجموعة من الأهداف منهادساهم تطبيق . 0
 .تقدير التكلفة والعائد لقرارات الاستغناء والاحلا  لتحديد معد  دوران العمالة وقياس تكلفة دوران العمل -
 .تحديد العائد من الأصو  البشرية منسوبا من الاستثمارات من هذه الأصو  -
الياااة معلوماااات عااان الماااوارد البشااارية دعاااد نقصاااا جوهرياااا فاااي الوظيفاااة المحاسااابية إن عااادم شااامو  القاااوائم الم -

 . والادارية على حد سواء، مما يؤار على الاداء المستقبلي لتقارير الخاصة بالمنشأة
تختلف النظرة للمحاسبة عن الماوارد البشارية فاي المؤسساات بادرجات متفاوتاة تبعاا لمادث اعتمااد المؤسساة . 1

لبشري، لذا دعتبر تطبيق المحاسبة عن الموارد البشرية أمرا نسابيا متعلاق بمادث أهمياة العنصار على العنصر ا
 .البشري 

صعوبات قياس وتقييم الأصو  البشرية ترجع إلى لبيعاة الماوارد البشارية وإلاى النظارة التاريخياة للمحاسابة . 1
التفرقاااة باااين النفقاااات الايرادداااة والنفقاااات التقليدداااة، وعااادم توفيرهاااا لمؤشااارات تهاااتم بالأصاااو  البشااارية ومعاااايير 

 .الاستثمارية للموارد البشرية
إن توفير معلومات عن القيمة الاقتصاددة للأصو  البشرية يزيد من كفااءة الإدارة فاي الرقاباة عليهاا، وفاي . 4

 استغلالها الاستغلا  الأمثل الذي دحقق الإنتاجية القصوث، 
 :الإقتراحات

جادا علاى مساتوث المشاروع وعلاى مساتوث القاومي، لاذلك دجاب توجياه مزياد الاهتماام  العنصر البشري مهام. 0
 .نحو قياس تكلفته من حيث الاستقطاب والتدريب وكذلك تقدير قيمته الاقتصاددة

ضاارورة اتخاااذ الإجااراءات والسياسااات الرساامية ماان أجاال تطبيااق محاساابة المااوارد البشاارية وإعااداد سااجلات . 0
سبية للتسجيل والتبويب وقياس لعناصر الانفاق مان اساتقطاب وتعياين وتادريب وترقياة تحليلية واحصائية ومحا

 .وذلك في الار نظام محاسبي مالي
في حا  تطبيق محاسبة الموارد البشرية بفضل تحديد قيمة وتكلفاة الماوارد البشارية بنااءا علاى مبادأ التكلفاة . 1

ر أكثااار انساااجاما ماااع المباااادئ المحاسااابية المتعاااارف التاريخياااة لكوناااه أكثااار موضاااوعية ولساااهولة تطبيقاااه ويعتبااا
 . عليها

حتااى تقااوم المحاساابة علااى المااوارد البشاارية باادورها علااى الوجااه الأحساان لاباادا أن دقاادم المختصااون  وسااائل . 1
جديااادة مبتكااارة تتناساااب ماااع المتغيااارات الجديااادة والمتزايااادة والتاااي ترساااخ الحاجاااة إلاااى النظاااام المحاسااابي الماااالي 

علومات عن الموارد المالية والبشرية للمؤسسة ضمن قوائم أقرب للموضوعية وأكثر انسجاما مع دضمن تدفق م
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مبدأ الأهمية النسبية وخاصة مع المؤسسات الصناعية، التجارية،  المصرفية والخدمية التي تؤار المنافسة في 
 .أعمالها بشكل كبير

ح لهام فارص التقادم والترقاي فاي المؤسساة عنادما كما يتوقع العااملون أن دجادوا فارص عمال جيادة، وأن تتاا. 4
 . دصبحون مؤهلين لذلك لتحقيق جزء من متطلبات الفرد من المؤسسة

 :آفاق الدراسة
 :بعد التطرق لموضوع الدراسة والطرق المستخدمة فيها دمكن رؤية الآفاق التالية     
 أار المحاسبة عن الموارد البشرية في تقويم الأداء. 
  الأصو  البشرية كأداة لتطوير بيانات المحاسبة الإداريةالمحاسبة عن. 
 في ظل المعيير المحاسبية الدولية موارد البشرية محاسبة ال
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 المصادر المراجعقائمة 

 المراجع بالل ة العربية: أولا 
 1 .الكتب: 
 0 . ،0171أحمد موسى، دراسات في المحاسبة الاجتماعية، دار النهضة العربية، بيروت. 
 0 . ،اياارل فلامهااولز، المحاساابة عاان المااوارد البشاارية، تعريااب محمد عصااام الاادين زايااد، دار المااريخ للنشاار

 .0110دة، المملكة العربية السعود -الرياض
 1 .دار الثقافاااة للنشااار، عماااان، (مااادخل نظرياااة المحاسااابة)رضاااوان حلاااوة حناااان، تطاااور الفكااار المحاسااابي ،

0110. 
 1 . عااااد  محمد محمد حسااان، القيااااس والافصااااح ودورهماااا فاااي محاسااابة تكااااليف الماااوارد البشااارية فاااي القطااااع

 .0104المصرفي، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر، 
 4 . الوهاااااب علااااي محمد و سااااعيد داسااااين عااااامر، محاساااابة المااااوارد البشاااارية، دار المااااريخ، الرياااااضعبااااد-

 .ه0111السعوددة، 
 1 . ،قاسااام محمد اباااراهيم الهبيتاااي وزاياااد دحاااي الصاااقى، نظااام المعلوماااات ، وحااادة الحااادباء للطباعاااة والنشااار

 .0111العراق، -الموصل
 7 . مركز الكتاب الأكاددمي، عماان، 0ارد البشرية، طلعيبي البوعلي و وليد ناجي الحيالي، محاسبة المو ،

0104.. 
 4 . ،هشاااام حسااابوا، الاتجاهاااات الحديثاااة فاااي التحليااال الماااالي، دار الجامعاااة عاااين شااامس للنشااار، القااااهرة

0141. 
 1 .دار الحماااد للنشاار والتوزيااع، 0وليااد ناااجي الحيااالي، دراسااات فااي المشاااكل المحاساابية المعاصاارة، ط ،

    .0111الأردن، -عمان
 01 . ،ولياااد نااااجي الحياااالي، مشااااكل محاسااابية ونمااااذج مقترحاااة، الأكاددمياااة العربياااة المفتوحاااة، الااادنمارل

0117 . 
 2 .الرسائل والأطروحات الجامعية: 
 0 . ،تطبيق نظم محاسبة الموارد البشرية في الشركات العامة بدولة الكويت، حمد فهد دعسان المطيري

 .0101ق الأوسط، الكويت، ددسمبر رسالة بدرجة ماجستير، جامعة الشر 
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 0 . ،لبايباة ساليمة، دور محاسابة شااركات التاأمين فاي اتخاااذ القارارات وفاق معااايير الإبالاي الماالي الدوليااة
 .0101-0101، -0-رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه، جامعة سطيف

 1 . عبااد الهااادي عبااد الرسااو ، المحاساابة عاان المااوارد البشاارية وأارهااا علااى اتخاااذ وترشاايد القاارارات، رسااالة
 .  0140كلية التجارة، مصر، -، جامعة لنطا(غير منشورة)ماجستير

 1 . فضل كما  سالم، مدث أهمية القياس والافصاح المحاسبي عن تكلفة الموارد البشرية وااره على اتخااذ
، ماذكرة مقدماة اساتكمالا للحصاو  (دراسة تطبيقياة علاى شاركات المسااهمة فاي قطااع غازة)الماليةالقرارات 

 .0114-ه0101غزة،-على درجة الماجستير في المحاسبة والتمويل، كلية التجارة، الجامعة الاسلامية
 4 . العراقياة، لعيبي هااتو خلاف الباوعلي، امكانياة تطبياق محاسابة الماوارد البشارية فاي المصاارف التجارياة

ألروحة تدخل ضمن متطلبات نيل درجة الماجستير في المحاسبة، الأكاددمية العربية في الدنمارل، كلياة 
 .0100الإدارة والاقتصاد، قسم محاسبة،

 3 .الدوريات والمجالات: 
 0 . أساامة علاى عباد الخاالق، تنمياة وتطاوير محاساابة الماوارد البشارية العربياة اساتراتيجيات البقااء فاي ظاال

 .0114، منظمة العمل العربية، 11المتغيرات الاقتصاددة الجديدة، مجلة العمل العربية، العدد 
 0  . ،ابراهيم، تحليل أار التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية، مجلة الباحث

 . 0114ورقلة،  -، جامعة قاصدي مرباح1العدد
 1 .المفهاوم والأهمياة دراساة علاى عيناة مان الشاركات العراقياة فاي )رد البشارية اامر الصقر، محاسبة الماوا

 . 0101، جامعة البصرة، 01العدد/، مجلة دراسات البصرة، السنة الثامنة(البصرة
 1 . رشا حماادة، القيااس والافصااح المحاسابي عان الماوارد البشارية وأااره عان القاوائم المالياة، مجلاة جامعاة

 . 0110ة والقانونية، المجلد الثامن عشر، العدد الأو ، دمشق، دمشق للعلوم الاقتصادد
 4 . ساااامر معاااروف، تحليااال المحتاااوث الموضاااوعي لأسااااليب تقيااايم الماااوارد البشااارية، مجلاااة العلاااوم الإدارياااة

 .0141، مايو 10: والسياسية، جامعة الإمارات العربية المتحدة، العدد
 1 .بي لاارأس الماا  البشااري فااي منظماات الأعمااا  الحديثااة، قاورين حاااج قويادر، التأصاايل والقياااس المحاسا

 .0101، جامعة محمد خيضر، جوان 04مجلة الأبحاث الاقتصاددة والإدارية، العدد
 4 .التقارير والقوانين والمراسيم والقرارات: 
 0 . 0117نوفمبر04، بتاريخ 71الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الددمقرالية الشعبية، العدد . 
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 5 .المؤتمرات والملتقيات والندوات: 
 0 .  شوقي السيد فوده، مدخل نحو تطوير الالار الفكري للمحاسبة عان الماوارد البشارية فاي بيئاة الأعماا

المصرية من حيث المفاهيم والمبادئ ولرق القياس، المؤتمر العلمي السنوي الثالاث، إدارة التنمياة بمصار 
 .0111نوفمبر  4-7 في ظل التحولات العالمية ،الزقازيق،

 0  نوا  بن عمارة وصددقي مسعود، محاسبة الموارد البشرية، الملتقى الدولي حو  التنمية البشارية وفارص
 .0111مارس 01-1الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، 
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 غردايةجامعة 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 المالية والمحاسبية قسم العلوم
 
 

 استبيان استمـــــــــــــار 
 

فااي إلااار إنجاااز مااذكرة تخاارج تاادخل ضاامن متطلبااات نياال شااهادة الماسااتر فااي العلااوم الماليااة والمحاساابية      
دراساة  –تصاور تطبياق محاسابة الماوارد البشارية فاي المؤسساات الاقتصااددة "بعنوان   مالية مؤسسةتخصص 

ارة إلااى تحديااد ماادث تطبيااق ،  ونهاادف ماان خاالا  هااذه الاسااتم"ميدانيااة  بالمؤسسااات الاقتصاااددة بولادااة غردادااة
 .محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصاددة بولادة غردادة

ونظااارا لأهمياااة رأدكااام فاااي هاااذا المجاااا ، نأمااال مااانكم التكااارم بالإجاباااة علاااى أسااائلة الاساااتمارة بعناداااة ودقاااة      
لك دشارفنا أن تولاوا هاذه وموضوعية، حيث أن صحة نتائج هذه الدراسة  تعتمد بدرجة كبيرة على إجابااتكم، لاذ

 .الاستمارة اهتمامكم
ونحاايطكم علمااا أن المعلومااات الااواردة فااي هااذه الاسااتمارة سااتكون موضااع العنادااة والاهتمااام والساارية ولاان      

 .تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط
 

 :إشراف        إعداد                                                                          
 لوبيري علي                                                                    بهاز الجيلالي     

     ملاخ مصطفى 

 

 

 

 نشكر لكم حسن تعاونكم معنا
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 :البيانات الشخصية والوليفية : الجزء الأول

 :في المربع المناسب( ×)نرجو منكم وضع علامة      

 :        الجنس. 1

  أنثى     ذكر                                          

 : المؤهل العلمي. 2

                ماستر               دراسات عليا     ليسانس                          تقني سامي       

 .................شهادة أخرث أذكرها

 : الخبر  المهنية. 3

 سنوات 01إلى  7سنوات            من  1إلى  1سنوات          من  1أقل من             

 سنة فأكثر             00           

 : الوليفة.4

 رئيس مصلحة الموارد البشرية                   محاسب  دير مالي       م         مدير المؤسسة        

 .....................أخرث    

 : طبيعة عمل المؤسسة. 5

 خدمي           مالي ومصرفيصناعي         تجاري                          
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 تصور تصوير نظام محاسبة الموارد البشرية : الجزء الثاني

أمام كل عبارة وفق ما ترونه مناسب من بين الخيارات التي تقيس درجة ( ×)نرجو منكم وضع علامة     
 :موافقتكم

 المعرفة بمحاسبة الموارد البشرية: المحور الأول

الرقــــــ
 م

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــار 

مواف
ق 

 بشد 

مواف
 ق

غير  محايد
مواف

 ق

غير 
مواف
ق 

 بشد 
دعد مفهوم محاسبة الموارد البشرية من المفاهيم الحديثة والغير  معروفاة  0

 .بشكل جيد لدث المؤسسة
     

توجاااد رغباااة لااادث إدارة المؤسساااة باااالتعرف علاااى أهمياااة تطبياااق محاسااابة  0
 . الموارد البشرية

     

      تساعد محاسبة الموارد البشرية على رقابة نفقات الأفراد وتقييمها  1
تحقق المؤسساة بعاض مان المناافع نتيجاة الإفصااح عان تكااليف الماوارد  1

 .البشرية في القوائم المالية
     

تعتقاد أن قيااس جهاد الماوظفين بصايغة مالياة دسااعد الإدارة فاي تحسااين  4
 .الكفاءة للتوظيفقرارات التوظيف وتحقيق 

     

تساهم محاسبة الموارد البشرية في تقدير التكاليف الحقيقية للأعما  مما  1
 .دساعد على اتخاذ القرارات المالية الملائمة

     

تظهر المؤسسة اهتماما بمعالجة بيانات العاملين لديها باعتبار أن هنال  7
 قيمة للمورد البشري 

     

      .وإجراءات محددة لمعالجة بيانات الموارد البشريةتتبع المؤسسة لرق  4
      .تواجه المؤسسة صعوبات في عملية قياس بيانات الموارد البشرية 1

 (scf)تقييم تطبيق النظام المحاسبي المالي : المحور الثاني
( scf)لاام تسااتطع المؤسسااة تطبيااق مااا ورد فااي النظااام المحاساابي المااالي  0

 .بصفة كلية
     

ماااااااع احتياجاااااااات ( scf)يتوافاااااااق مضااااااامون النظاااااااام المحاسااااااابي الماااااااالي  0
 . مؤسستكم

     

     هنااال اهتمااام وإلمااام ماان قباال المحاساابين بمااا جاااء فااي النظااام المحاساابي  1
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 (. scf)المالي 
      .بالوضوح وسهولة التطبيق( scf)يتميز النظام المحاسبي المالي  1
بشااااااكل كبياااااار لاحتياجااااااات ( scf)المااااااالي دسااااااتجيب النظااااااام المحاساااااابي  4

 .المستعملين
     

      (.scf)هنال أحداث لا دمكن معالجتها وفق النظام المحاسبي المالي  1
دساااااعد علااااى تااااوفير متطلبااااات الرقابااااة ( scf)النظااااام المحاساااابي المااااالي  7

 .الإدارية والمالية
     

النظاااام المحاسااابي هناااال نقاااص كبيااار فاااي المساااتوث المعرفاااي فاااي مجاااا   4
 (.scf)المالي 

     

له أهمياة كبيارة ( scf)عمل المحاسب على ظل النظام المحاسبي المالي  1
 .من حيث المساعدة في اتخاذ القرار

     

 scfتطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةحسب : المحور الثالث
والإفصااااح عااان الماااوارد عااادم وجاااود معياااار دحااادد آلياااة القيااااس والعااارض  1

 .البشرية
     

      . صعوبة تقدير العوائد المستقبلية للموارد البشرية 2
عدم رغبة المؤسسات بالإفصاح عن بعض المعلومات المتعلقاة باالموارد  3

 .البشرية لسريتها
     

عاادم قبااو  المااراجعين اعتماااد تقااارير خااارج النظااام المحاساابي التقلياادي،  4
 .جانبا من مصداقيتها لدث الأفراد المستفيدة ومن ام تفقد

     

صااعوبة تااوفير معلومااات عاان محاساابة المااوارد البشاارية، وعاادم الوضااوح  5
 .في المؤسسة( scf)في النظام المحاسبي المالي 

     

هناال صاعوبات تواجاه المؤسساة فاي اعتباار تقيايم الماوارد البشارية أصال  6
 .من الأصو 

     

المااوارد البشاارية يتطلااب تطااوير نسااب لاسااتنفاذ الأصااو  تطبيااق محاساابة  7
 .البشرية

     

تطبيق محاسبة الموارد البشارية قاد يادفع الإدارة إلاى المزياد مان اساتغلا   8
 .الأهداف الاقتصاددة تحقيقجهود الأفراد نحو 

     

 

 شـكـــــــــــــــــــــــــــرا  
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 قائمة الأساتذ  المحكمين

 الجامعة الاسم واللقب
 جامعة غردادة بهاز الجيلالي
 جامعة غردادة شرع يوسف

 جامعة غردادة كما  عويسي
 


