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 الممخص 

مدى توفر مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات معرفة إلى  الدراسة هىذ تيدؼ
محاسبة  المفاىيـ والأىمية التي تنطوي عميياالحكومية العاممة في قطاع غزة، مف خلاؿ إبراز 

عمى مدى توافرىا والتعرؼ د البشرية وفوائدىا ونماذج القياس الخاصة بيا وطرؽ تقيميا الموار 
التحميمي في دراسة الجوانب النظرية  الوصفي استخدمت الدراسة المنيجوقد في تمؾ المؤسسات. 

عمى الكتب والأبحاث والدراسات  الاطلاعمف خلاؿ المدعمة لذلؾ وتـ الحصوؿ عمى البيانات 
أراء عينة خاصة لاستطلاع   استبانةولأغراض استكماؿ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ ، السابقة
( موظفاً حكومياً، وتـ اختيار عينة طبقية مف 941راء مجتمع الدراسة البالغ عدد أفراده )ممثمة لأ

( 283( موظؼ وقد استرد مف الاستبانات الموزعة عدد )300كؿ فئة مف مكوناتو بعدد )
( لتحميؿ البيانات الأولية SPSS) استخداـ البرنامج الإحصائي%(. وتـ 94بنسبة ) استبانة

 .باستخداـ عدة اختبارات تتناسب مع طبيعة البيانات لموصوؿ إلى النتائج

وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف النظاـ المحاسبي المطبؽ في المؤسسات الحكومية في 
شرية، كما لا يتـ معالجة بياناتيا بشكؿ قطاع غزة لا يمبي جميع متطمبات محاسبة الموارد الب

دقيؽ، إلى جانب عدـ قدرتو عمى تحديد تكمفو تدريب وتطوير الموارد البشرية العاممة لديو بشكؿ 
 .عمى قياس وتقييـ الأثر المالي المترتب عميو القدرةعممي دقيؽ، وعدـ 

يؽ محاسبة وقد أوصت الدراسة بضرورة تبني اجراءات وسياسات إدارية تساىـ في تطب
اع غزة، والعمؿ عمى استحداث نموذج المؤسسات الحكومية العاممة في قط الموارد البشرية في

والعمؿ عمى نشر الوعي حوؿ أىمية ومفاىيـ محاسبة  .تكمفة الموارد البشرية لحسابمحوسب 
لبشرية الموارد البشرية، والعمؿ عمى استخداـ مدخؿ التكمفة التاريخية في تحديد قيمة الموارد ا

 كونو أكثر المقاييس موضوعيو وسيولو.
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Abstract 

This study aim to find out the availability of elements of human Resources 

accounting in government institutions working in Gaza Strip, through pointing out 

the concept and importance of human Resources accounting, its d advantages, model 

of measurements, way of evaluation and determine its availability in these 

institutions. This study used descriptive analytical approach in studying theoretical 

aspects and obtaining supporting data from literature reviews of books, researches 

and previous studies. For the purpose of completing the goals of this study, a special 

questionnaire was designed to explore the opinion of study sample representing the 

study population of 941 governmental employees the study sample was taken as 300 

employee representing all categories 283 questionnaire were received back 

representing 94%. These questionnaires were analyzed using SPSS software using 

several tests suitable with the nature of the data to reach proper results.  

One of the most important finding  of th study that accounting system 

implemented in government institutions in Gaza strip doesn't satisfy all requirements 

of human Resources accounting and doesn't accurately process its data. It is 

incapable of specifying the cost of training and development of human Resourcess 

working in accurate scientific method, and unable  to measure and evaluate its 

financial impact resulting later on.  

The study  recommended to adapt administrative measurement and apply 

polices to implement human Resourcess accounting in government institutions in 

Gaza strip. The use of computerized model to calculate the cost of human Resourcess 

in government institutions in Gaza strip. Work on spreading  awareness of 

importance and concepts of human Resourcess accounting and using historical costs 

to determine human Resourcess value as it is the most subjective and easy to use 

measure. 
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 داءـــــــــــهالإ
 

 :ـــــــىإلـأهدي هذا العمل 
  (محمد رسول اللَّ صلى اللَّ عليه وسلم)سيدي   القيامةحبيبي وشفيعي يوم 

 الذي لطالما ساندني ودعمني بكل حب " إلى روح والدي الغالي".  الغالي 
 الغاليو.أمي   ني بكل محبو واىتمامتالبسمة عمى شفتي وأحاطا تمن رسم 
  عامر " العزيززوجي " 
  ابني " أحمد "  وميجة قمبينور عيني 
 أخواتي وأخواني داخل وخارج ربوع الوطن 
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 شعر وصرطان
 

صمى الله عميو " سيدنا محمد "م عمى رسول الله الحمد لله والصموات والسلا
 وسمم القائل في الحديث

 "  لا  يشكر الله من لا يشكر الناس "
لا يسعني في ىذا المقام إلا أن أحمد الله العمي القدير حمداً ينبغي لجلال وجيو 
وعظيم سمطانو عمى أن وفقني وقدرني عمى إنجاز ىذه الرسالة، وكما يشرفني 

 مقام أن أتقدم بجزيل الشكر لكل من:في ىذا ال
الذي لم يبخل عمي من عممو وخبرتو  شاىينعبد الله عمي الأستاذ الدكتور: 

في مجال البحث العممي حين تعجز الكممات عن التعبير عن مدى ة الطويم
 لو. وامتنانيشكري 

 لأعضاء لجنة المناقشة لتفضميم بقبول والامتنانالتقدير  كما وأتقدم بالشكر و
درغام أستاذ المحاسبة موسى كلًا من الدكتور ماىر  مناقشة ىذه الرسالة

النجار استاذ حسن والاستاذ الدكتور جميل المشارك في الجامعة الإسلامية 
 المحاسبة في جامعة القدس المفتوحة

عداد إوالذي قام ب مدكتور سمير صافيل والامتنانكما وأتقدم بالشكر والتقدير 
 ولم يبخل عمي بخبرتو في ىذا المجال. التحميل الإحصائي

وأشكر الدكتور سيف الدين عودة والذي أثر بشكل كبير في سير ىذه كما 
 الدراسة ولم يبخل عمي بالنصح والمشوره

 وأخيراً أشكر كل من ساىم في إتمام ىذا العمل قدم لي يد العون والمساعدة
 جزاءالجزاىم الله عني خير 
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 الفصل الأول
 الإطار العام لمدراسة

 :مقدمةال
ومحور كؿ المجتمعات الإنسانية حيث إف جميع الأنظمة  يعتبر العنصر البشري أساس

التي يتعامؿ معيا المجتمع الإنساني تعتمد بشكؿ رئيس عمى العنصر البشري سواء بشكؿ 
  (.5 :2008، سالـمباشر أو غير مباشر)

وقد زاد الاىتماـ بالعنصر البشري في ظؿ التقدـ التقني الحاصؿ والذي تشيده المجتمعات 
اد عميو بشكؿ كبير في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بحيث يستحؽ أف يعتبر ويعامؿ بسبب الاعتم

كأصؿ استثماري مف أصوؿ المؤسسة، فلا بد مف تحديد احتياجات المؤسسة مف الموارد 
البشرية، والعمؿ عمى توفيرىا بالأعداد والكفاءات التي تتناسب مع احتياجاتيا، والعمؿ عمى 

 (. 2008:3والصباغ،  ؛درةاستخداميا الاستخداـ الأمثؿ )

لخاص في في المؤسسات سواء في القطاع العاـ أو ا ةرد البشرياوتواجو إدارة ومحاسبة المو 
 ، والذي يعُج بالتغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجيةالعالـ ككؿ تحديات ىائمة

 (.2008:4)النجار، 

( مف human Resources accounting) لذلؾ فإف موضوع محاسبة الموارد البشرية
الموضوعات الميمة في مجاؿ المحاسبة، حيث ترجع بداية الاىتماـ بيذا الموضوع إلى مطمع 

 (.10 :2008 ،سالـ) الستينيات مف القرف العشريف

 العاممة القوى عف والضرورية اللازمة المعمومات تقديـ إلى البشرية الموارد محاسبة وتيدؼ
 ملائـ محاسبي نظاـ وضع إلى تسعىو  البشرية، الموارد تكمفة قياس في اىـتس كما بالمؤسسة،

 الأفضؿ الاستخداـ في والمتمثمة الملائمة، القرارات لاتخاذ اللازمة والمعمومات المعطيات يوفر
 .(4 :2007 )الجعيدي، المؤسسة في البشري لمعنصر

 البشرية لمموارد يمة الاقتصاديةالق حوؿ تدور البشرية الموارد لمحاسبة الأساسية الفكرة فإ
زمنية  فترة عمييا خلاؿ تطرأ التي التغيرات ورصد وقياسيا، متابعتيا يجب والتي لممؤسسة،
 اتخاذ عمميات في الإدارة العميا لمساعدة اللازمة والبيانات المعمومات تقديـ خلاؿ مف محددة،

 وتدريب لتعميـ برامج مف خلاؿ تطبيؽ والإنتاجية الميارة العاممة، كزيادة القوى القرارات بشأف
 (. 2008:3)سالـ،  العامميف
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ونتيجة ىذا الاىتماـ المتزايد نحو محاسبة الموارد البشرية، فاف الحاجة تبدو أيضا ضرورة 
البحث عف مقومات والأسس الواجب توافرىا لتطبيؽ محاسبة الموارد البشرية خاصة في ظؿ 

زدياد الحاجة لمعنصر البشري في المؤسسات الحكومية العاممة بيئة اقتصادية واجتماعية تتميز با
، www.gcc.gov.psوىيئة ) ( سمطة16( وزارة و)18في فمسطيف والبالغ عددىا)

 (.ـ2/10/2014

 

 مشكمة الدراسة 1.1

اعدة الإدارة العميا في تكمف أىمية محاسبة الموارد البشرية في تقديـ المعمومات اللازمة لمس
اتخاذ القرارات المناسبة مما يدعو إلى البحث عف مدى توفر نظاـ محاسبي ملائـ يعمؿ عمى 
خدمة وفحص متطمبات مثؿ ىذا القرار، وبالتالي توفر مقومات تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية 

سة وتطوير في المؤسسات الحكومية بغرض تشخيص المشكمة والعمؿ عمى زيادة قيمة المؤس
 أداء العامميف فييا، ومف ىنا ينبع السؤاؿ الرئيس لمشكمة الدراسة وىو:

ما مدى توفر مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع 
 غزة؟

 ويتفرع منو الأسئمة الفرعية التالية:

طاع غزة لأىمية محاسبة ما مدى وعي الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية العاممة في ق -
 الموارد البشرية؟

في تمبية متطمبات تطبيؽ  وقادر عمى المساىمةصحيح  يتنظيمي بناءما مدى توفر  -
 محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة؟

تطبيؽ محاسبية  ي ورقابي ملائميف يمكف مف خلاليمامحاسب نظاـما مدى الاعتماد عمى  -
 ؟وارد البشريةالم

 مامدى توفر أنظمة تقنية والية متطورة في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة؟ -
 

 

 

http://www.gcc.gov.ps/
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 : الدراسة متغيرات 1.2

 المتغير التابع:  1.2.1

تطبيؽ نظاـ لمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة، ويشار إليو 
 Accounting system of human Resourcess (ASHR.)بالرمز 

  المتغيرات المستقمة: 1.2.2

وجود وعي بأىمية محاسبة الموارد البشرية لدى الإدارة العميا في المؤسسة، ويرمز لو   -
 Knowledge (k.) بالرمز

 Organizational Structureلو بالرمز وضوح البناء التنظيمي في المؤسسة، ويرمز -

(OS.) 
 Accounting System (AS.)سسة، ويرمز لو بالرمزوجود نظاـ محاسبي ملائـ لدى المؤ  -

  Cost Human Recourseبانريزري في المؤسسة، ويرمز لو تحديد تكمفة المورد البش -

(CHR.) 
 

  

 

  

 
 
 

 

 ( 1.1شكل رقم )

 يوضح نموذج ربط العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقمة
 

 

 

 المصدر: إعداد الباحثة

 ( Kالوعي  ) 

 
النظام المحاسبي 

((AS )‌

 (OS) البناء التنظيمي

 النظام

 تكلفة المورد البشري

CHR)) 

تطبيق محاسبة 
 الموارد البشرية

(ASHR) 
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 ة:فرضيات الدراس 1.3

 حوؿ الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزةكافي لدى يوجد وعي  -
 أىمية تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية.

تطبيؽ محاسبة  يدعـ يوجد بناء تنظيمي سميـ في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  -
 الموارد البشرية.

تطبيؽ محاسبة  يدعـي قطاع غزة يوجد أنظمة محاسبية ملائمة في المؤسسات الحكومية ف -
 الموارد البشرية.

تطبيؽ  مما يدعـتحديد تكمفة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  يتـ -
  محاسبة الموارد البشرية

0.05يوجد فروقات ذات دلالة احصائية عند مستوى  -   بيف متوسطات استجابات
مات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع المبحوثيف حوؿ مقو 

، طبيعة العمؿ، الخبرة )الحالة الاجتماعية، المسمى الوظيفي غزة تعزى لمبيانات الشخصية
 .(بالسنوات، المؤىؿ العممي، العمر

 
 أىداف الدراسة:: 1.4

لبشرية في المؤسسات تيدؼ الدراسة لمتعرؼ عمى مدى توفر مقومات محاسبة الموارد ا
الحكومية العاممة في قطاع غزة، مف خلاؿ إبراز مفيوـ وتطور محاسبة الموارد البشرية وفوائدىا 
ونماذج القياس الخاصة بيا وطرؽ تقيميا والعمؿ عمى تحديد مدى توافرىا في تمؾ المؤسسات 

 مف خلاؿ الوقوؼ عمى ما يمي:

رد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة محاسبة المواتطبيؽ التعرؼ عمى أىمية ودور  .1
 في قطاع غزة.

العاممة في قطاع غزة  التعرؼ عمى مدى إدراؾ الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية .2
 محاسبة الموارد البشرية. لأىمية

العميا في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة  الإدارةمدى اعتماد  الوقوؼ عمى .3
 .في اتخاذ القرارات البشريةد عمى محاسبة الموار 
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الوقوؼ عمى واقع ومدى توفر مقومات محاسبة المورد البشري في المؤسسات الحكومية  .4
 العاممة في قطاع غزة.

الخروج ببعض التوصيات ذات العلاقو والتي يمكف الاستفادة منيا مف قبؿ متخذي القرارات  .5
 لحكومية.في تفعيؿ نظاـ محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات ا

 

 أىمية الدراسة:: 1.5

تنبع أىمية ىذه الدراسة مف الاىتماـ المتزايد بالعنصر البشري والنمو الممحوظ في عدد 
الأنشطة التي تعتمد عمييا المؤسسة مما ينعكس إيجابا عمى تطور الأداء فييا وبالتالي زيادة 

دورىا بيف المؤسسات الأخرى، كفاءتيا وفعاليتيا في إتماـ الأعماؿ الموكولة إلييا مما يدعـ 
وبالتالي فإف الإدراؾ السميـ لأىمية محاسبة الموارد البشرية وضرورة توفر المقومات اللازمة 

نو زيادة التركيز عمى أىمية ىذا العنصر كمورد واعتبار ألمحاسبة ىذا المورد والذي مف ش
النفع مف خلاؿ زيادة إنتاجيتيا التكاليؼ الخاصة بو استثماراً طويؿ الأجؿ لممنظمة يعود عمييا ب

لاسيما واف الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية ىو السبيؿ لتطور ورقي الوحدة الاقتصادية وتطور 
 لأفرادهالمجتمع ويساىـ في تحقيؽ النمو الاقتصادي والاجتماعي  مكوناتأدائيا بما يخدـ كافة 

لمتغيرات المحمية والدوليو، الأمر الذي تفرضو طبيعة الظروؼ وا في ظؿ التطور التكنولوجي
 القصوى مف مواردىا البشرية الاستفادةالأعماؿ وتحقيؽ  تمنشئاالذي تساىـ في زيادة كفاءه 

 خدمة لأغراض التطور والنمو المنشود لكافو مؤسسات الوطف.
 

 : الدراسات السابقة:1.6

 : الدراسات العربية:1.6.1
 

امل المؤثرة في مستوى الإفصاح المحاسبي عن ( بعنوان: " العو 2014 )زويمف،دراسة   .1
 .الموارد البشرية في التقارير المالية لمبنوك العاممة في الأردن"

ببعض خصائص البنؾ  ىدفت ىذه الدراسة إلى استكشاؼ أثر العوامؿ ذات العلاقة
 الحجـ، والعمر، وطبيعة النشاط، والربحية، والجنسية( في مستوى الإفصاح عفوالمتمثمو في)

الموارد البشرية في التقارير المالية السنوية لمبنوؾ في الأردف،  ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ 
 تطوير مؤشر لقياس مستوى الإفصاح عف ىذه الموارد في التقارير المالية السنوية لمبنوؾ.
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وكاف مف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة إف مستوى الإفصاح عف الموارد 
ي التقارير المالية السنوية لمبنوؾ في الأردف وأف ىناؾ تأثيراً معنوياً لخصائص البنؾ البشرية ف

ما عدا خاصية طبيعة نشاط البنؾ، وأف ىذا النوع مف الإفصاح طوعي حيث لا يوجد معيار 
 محاسبي خاص بالموارد البشرية ضمف معايير المحاسبة والإبلاغ المالي الدولية.

القياـ بمثؿ ىذه الدراسة في قطاعات اقتصادية أخرى  الدراسة أىـ ما أوصت بو ىذهمف و 
ضمف البيئة الأردنية بغرض إجراء المقارنة لموقوؼ عمى مدى التشابو والاختلاؼ بيف ىذه 
القطاعات في مجاؿ الإفصاح عف الموارد ألبشرية وأف يتـ تناوؿ متغيرات أخرى لـ يتـ اختبارىا 

 والسيولو، وىيكؿ الممكية. في ىذه الدراسة مثؿ الرفع ألمالي
: "واقع نظم معمومات الموارد البشرية ودورىا في فاعميو ( بعنوان2013ة )عودة، ــــدراس  .2

 العمل الإداري في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة".

شرية وأثرىا عمى فاعميو ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع نظـ المعمومات الموارد الب
دارة الموارد إداري في المنظمات غير الحكومية العاممة في قطاع غزة وذلؾ لأىمية العمؿ الإ

وقد عممت الدراسة عمى توضيح البشرية وتأثيرىا عمى سير العممية الادارية داخؿ الجمعيات، 
دارية في نجاح العمميات الإ فينظـ معمومات الموارد البشرية المحسوبة  الدور الذي تسيمو

( استبانو وزعت عمى مسئولي قسـ الموارد البشرية أو 100غ حجـ عينو الدراسة )، وبمالجمعيات
 ( منظمة.887مف ينوب عنيـ في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة والبالغ عددىـ )

وجود علاقة بيف تطبيؽ نظـ معمومات مف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة كاف و 
يو العمؿ الاداري البشرية في الجمعيات، كما اظيرت النتائج توافر الموارد المحوسبة وبيف فاعم

المتطمبات التقنية لتطبيؽ نظـ المعمومات، كما يتـ تطبيؽ عمميات النظاـ المحوسبة لإدارة نظـ 
معمومات الموارد البشرية، ويحتاج العامميف عمى ىذه النظـ لمتدريب بصفة مستمرة لمتغمب عمى 

 ىذه النظـ. لإدارةية وتحديد جية متخصصة في الجمعية نقص الخبرة التكنولوج

أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسة بتفعيؿ وتطوير تطبيؽ نظـ المعمومات الموارد البشرية مف و 
في جميع  وظائؼ ادارة الموارد البشرية في الجمعية، والاعتماد عمى جيات متخصصة لتدريب 

 نقص الخبرة التكنولوجية.العامميف عمى النظاـ بصفة مستمرة لمتغمب عمى 
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( بعنوان: "مدى أىمية القياس والإفصاح المحاسبي عن تكمفة 2008دراسة )سالم،   .3
 الموارد البشرية وأثرة عمى اتخاذ القرارات المالية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة وتحميؿ الأىمية التي يحظى بيا القياس والإفصاح المحاسبي 
ومدى التأثير التي تحدثو عمى اتخاذ القرارات المالية في كبرى عف تكمفة الموارد البشرية 

الشركات العاممة في قطاع غزة مف أجؿ توجيو المزيد مف ىذا الاىتماـ بالعنصر البشري كونو 
مف  عامميفالدراسة  عينو حيث بمغ حجـ  ،يعتبر مف أىـ الموارد الإنتاجية في الشركات الحديثة

المدراء الماليوف والإداريوف، رؤساء أقساـ مجمس الإدارة،  فئات متخذي القرارات )أعضاء
 ( شركو.100المحاسبة، رؤساء أقساـ شئوف الموظفيف( لدى )

ومف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة وجود اىتماـ مقبوؿ بالبيانات الخاصة 
شرية،  ورسممة الأصوؿ بالموارد البشرية، إلا انو يوجد اىماؿ في التسجيؿ المحاسبي لمموارد الب

البشرية والإفصاح عنيا يوفر مزيد مف الموضوعية والمصداقية والثقة لمبيانات المحتواه في 
التقارير وتوفير معمومات عف القيمة الاقتصادية للأصوؿ البشرية يزيد مف كفاءة الإدارة في 

 الذي يحقؽ الإنتاجية القصوى. الرقابة عمييا وتحقيؽ الاستغلاؿ الامثؿ

أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسة ىو ضرورة التفرقة بيف النفقات التي تعتبر مصروفات مف و 
المنشاة وتظير ضمف عناصر أصوؿ  ترسؿجارية تحمؿ عمى نفس الفترة وتمؾ التي يجب أف 

بقياس رأس ماليا البشري لسد الفجوة بيف القيمة  المنشآتوالاىتماـ بإصدار معيار محاسبي يمزـ 
 يمة الدفترية.السوقية والق

( بعنوان: "دور وأىمية القياس المحاسبي لمموارد البشرية في 2007دراسة )الجعيدي،  .4
 الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة".

ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة وتحميؿ دور وأىمية القياس المحاسبي لمموارد البشرية في 
لى ضرورة إبداء ا لاىتماـ بيذه الموارد في الجامعات الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة، وا 

، وكانت عينة الدراسة عينة شاممة لجميع أفراد وخاصة فيما يتعمؽ بالمعالجة المحاسبية ببياناتيا
( مف العامميف في الدائرتيف المالية وشئوف 48المجتمع نظراً لصغر حجميا والبالغ عددىـ )

 .الموظفيف 

 وجود وعي لدى المسئوليف في الجامعات ومف أبرز النتائج التي توصمت ليا الدراسة
ولكف دوف أف تعمؿ تمؾ مية المحاسبة عف الموارد البشرية، لأى الفمسطينية في قطاع غزة
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الجامعات عمى تطبيؽ أنظمة محاسبية يمكف أف تمبي متطمبات المحاسبة عف الموارد البشرية، 
 رية.وبالتالي الاستفادة مف تمؾ المعمومات في دعـ القرارات الإدا

ضرورة اتخاذ الاجراءات والسياسات الإدارية مف أجؿ ومف أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسة 
تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية والعمؿ عمى تحديد قيمة الموارد البشرية تبعاً لمدخؿ التكمفة 
ف ىذا القياس  التاريخية لأف ىذا المقياس أكثر موضوعية وسيولو في التطبيؽ مف غيره، وا 

 ارد البشرية سيؤدي إلى جعؿ القوائـ المالية أكثر إفصاحاً.لممو 
( بعنوان: "تصميم نظام معمومات محاسبة الموارد البشرية في 2007دراسة )جابر،  .5

 الوحدات الاقتصادية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى أىمية محاسبة الموارد البشرية كنظاـ لممعمومات 
لممساعدة في تنظيـ البيانات وتشغيميا لإخراجيا كمنتج في دنماركيو الفي المنظمة الاقتصادية 

 صورة معمومات يمكف أف تفيد في اتخاذ قرارات أكثر فعالية بما يخص الموارد البشرية.

ومف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة أف الشركات في الدوؿ الغربية قد اىتمت 
ي حيث أنو ىو الذي يستطيع إيجاد حموؿ إبداعية في بالاستثمار بكثافة في العنصر البشر 

مجاؿ الإنتاج، و وجود تطبيؽ نظاـ معمومات محاسبة الموارد البشرية سوؼ يساىـ في قياس 
 قيمة الموارد البشرية.

ضرورة التعامؿ مع الموارد البشرية عمى أساس أنيا  أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسة ىومف و 
نما لمدولة نفسيا وكمما تـ الارتقاء بمياراتيا أدى ذلؾ ثروة ليست فقط لمشركات وال مؤسسات، وا 

 إلى المساىمة في التقدـ الاقتصادي. 
( بعنوان: "قياس وتقييم رأس المال الفكري أحد المتطمبات 2005دراسة )الجندي،   .6

 الأساسية لتحديد قيمة المنشأة".

ؼ إلى قياس وتقييـ رأس ىدفت ىذه الدراسة بشكؿ أساسي إلى محاولة بناء نموذج ييد
مف خلاؿ الفيـ الواضح لمكونات رأس الماؿ الفكري في جميورية مصر العربية الماؿ الفكري 

وبياف الأىمية المتنامية لو كعنصر متميز وىاـ ضمف منظومة متكاممة لإدارة وتقييـ ىذا 
 العنصر والتي اقترحت في الفكر المحاسبي بيذا الصدد سواء العامة أو الخاصة.
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و مف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة عمؿ نموذج مقترح لقياس وتقييـ رأس 
الماؿ الفكري مما قد ينعكس بالتالي عمى الاقتراب مف إيجاد قيمة عادلة وصحيحة لقيمة 

 المنشأة.

بأف عدـ تضميف الأصوؿ البشرية والمعرفية والمعنوية  أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسةمف و 
ذات صور أثر عمى الأداء المستقبمي في التقارير الخاصة بالمنشأة يجعؿ ىذا التقرير  التي ليا

 .لاستثماريةضئيمة في اتخاذ القرارات ا
 .بعنوان: "محاسبة الموارد البشرية" (2004)مسعود؛  دراسة  .7

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ ماىية وأىداؼ محاسبة الموارد البشرية ودوافعيا وطرؽ قياس 
الأصوؿ البشرية باستخداـ العديد مف الطرؽ في الجزائر، وبينت أف محاسبة الموارد تكاليؼ 

البشرية فكرة لا زالت تعترضيا الكثير مف المشاكؿ، رغـ أنو بدا واضحاً ضرورة إظيار الأصوؿ 
البشرية بالقوائـ المالية لممؤسسات لمساعدة الإدارة والمستثمريف عمى اتخاذ القرارات الخاصة 

 .رد البشريةبالموا

وكاف مف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة دور محاسبة الموارد البشرية في عممية 
إعداد موازنة الحصوؿ عمى العنصر البشري بما تقدميا مف تكاليؼ معيارية عف عممية 

 الاستقطاب والتدريب والاختيار.

ية استخداـ العنصر البشري مف قياس وتقييـ كفاءة وفعال أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسةمف و 
 خلاؿ تقديـ المعمومات عف تكمفة وقيمة العنصر البشري في التنظيـ.

قياس وتقييـ كفاءة وفعالية استخداـ العنصر البشري مف خلاؿ تقديـ المعمومات عف تكمفة 
 وقيمة العنصر البشري في التنظيـ.

ي عن الموارد البشرية وأثره ( بعنوان: "القياس والإفصاح المحاسب2002 ،دراسة )حمادة  .8
 في القوائم المالية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى اثبات استثمار الموارد البشرية كمورد اقتصادي وبياف أثره في القوائـ 
وتوضيح  الخدماتوبشكؿ خاص في قطاع  الاستراتيجيةالمالية وأىميتو في تحقيؽ الغايات 

ذلؾ بالتطبيؽ العممي لأساليب محاسبة الموارد كيفية الإفصاح عف قيمة وتكمفة تمؾ الموارد و 
البشرية، و مجتمع الدراسة مكوف مف كافة أعضاء ىيئة التدريس العامميف في جامعة دمشؽ في 

 " شخص.166حيف بمغ عدد أفراد عينو الدراسة " 
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وكاف مف أبرز النتائج التي توصمت ليا ىذه الدراسة أف المحاسبة عف الموارد البشرية   
الاستغلاؿ الأمثؿ لتمؾ الموارد في حاؿ معاممتيا كأصوؿ، وأف استبعادىا مف قائمة تتضمف 

المركز المالي يعتبر قصوراً في الوظيفة المحاسبية والإدارية، كذلؾ ربطت الدراسة قياـ 
المحاسبة عف الموارد البشرية بدورىا المثالي بضرورة وجود نظاـ محاسبي شامؿ يتـ مف خلالو 

 ت عف الموارد البشرية لممنشأة ضمف قوائـ مالية ذات موضوعية وثقة ومصداقية.تزود المعموما

ضرورة قياس أف تتضمف القوائـ المالية الموارد البشرية  أىـ ما أوصت بو ىذه الدراسةمف و 
كأصؿ وأف يتـ قياس اىلاؾ الأصؿ )استنفاذه( وذلمؾ مف خلاؿ قيمة الأصؿ وعمره ألإنتاجي 

َـ احتساب قسط ا  لاستنفاذ عمى مدى سنوات الخدمة.ومف ث

 
  : الدراسات الأجنبية: 1.6.2

 

  ( بعنوان:AL-Mamun,2009دراسة )  .1
"Human Resource Accounting Disclosure of Bangladeshi Companies and 

its Association With Characteristics". 

 فومستوى الإفصاح ع الشركاتىدفت ىذه الدراسة إلى بياف طبيعة العلاقة بيف خصائص 
 بنغلادش.( شركة 55) يا مف خلاؿ اخذ عينة عشوائية لػفيمحاسبة الموارد البشرية 

% مف فقرات محاسبة 25وقد توصمت الدراسة إلى أف الشركات المختارة تفصح بنسبة  
ى الموارد البشرية. وأف ىناؾ علاقة ارتباط دالة إحصائياً بيف حجـ الشركة وربحيتيا بالإضافة إل

 أنو لا يؤثر الإفصاح عف محاسبة الموارد البشرية عمى عمر الشركة.
 ( بعنوان:Wang,2006دراسة) .2

"Human Capital Accounting And the System of National Accounts 

Extension". 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز الأىمية النسبية لنظاـ المحاسبة عمى رأس الماؿ البشري في 
قومية، وأظيرت الدراسة أف إدراج قيمة رأس الماؿ البشري في إطار نظاـ الحسابات الحسابات ال

القومية سوؼ يعمؿ عمى تحقيؽ مساىمة في اتجاه زيادة القيمة الاقتصادية للأصوؿ العامة، 
كما تعرضت الدراسة لأىـ التغيرات التي تحدث في المدخلات والمخرجات لمحسابات القومية 

التي تـ تقسيميا إلى نوعيف رأس الماؿ البشري مثؿ العماؿ  -صوؿ البشريةعند قياس وتقييـ الأ
دخاليا ضمف الحسابات القومية. –ورأس الماؿ الفكري مثؿ المدراء والعمماء   وا 
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نظرية رأس الماؿ تجتذب اىتمامات غير مسبوقة في ظؿ المحاسبة أف وأكدت الدراسة عمى 
 التقميدية.

البشري المستثمر في مجاؿ التدريب والتعميـ، لابد أف يدخؿ س الماؿ أوأوصت الدراسة أف ر 
 في حسابات الاستثمارات وحسابات الأصوؿ لممؤسسات.

 ( بعنوان:Herman,2005دراسة ) .3
Human Resources Accountanting Transmission: Shifting from  Failer to 

A Future. 

وؿ فرضية فشؿ مدخؿ الأصوؿ في ىدفت الدراسة إلى عرض مواقؼ واستنتاجات العمماء ح
التطبيؽ عمى محاسبة الموارد البشرية ، وعرضت الدراسة نموذج لتقييـ الموارد البشرية يعتمد 
عمى قياس المسئوليات التي تتحمميا المنشأة في سبيؿ تدريب وتوظيؼ الفرد، حيث أف ىذا 

حدوث تحسف عمى عممية  المدخؿ يسمح بتوفير المزيد مف المعمومات المالية، وتوقعت الدراسة
القياس المحاسبي للأصوؿ البشرية ويعود ذلؾ إلى زيادة الاىتماـ مف قبؿ الجيات الخارجية 
بالتقارير الخاصة بالأصوؿ البشرية، وقد أوصت الدراسة بضرورة تعديؿ القواعد المحاسبية لكي 

 تتيح إظيار قيمة الموارد البشرية ضمف القوائـ المالية.
 ( بعنوان: Flamholtz,2005دراسة ) .4

Conceptualizing and Measuring The Economic Value of Human Capital. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى عرض عدد مف المفاىيـ المختمفة ذات الصمة برأس الماؿ البشري، 
حيث بينت أف رأس الماؿ البشري يتكوف مف ثلاثة أنواع تتمثؿ في القيمة الاقتصادية في 

قيمة الاقتصادية لمجماعات أو الفرؽ بينيا ، والقيمة الاقتصادية لمجموع الموارد الأفراد، ال
البشرية في المنظمة، كما بينت الدراسة أف رأس الماؿ الفكري والبشري ىو مكوف رئيسي مف 
مكونات الموارد البشرية التي ينبغي بالمحاسبة عنيا وقياسيا وأف لو دور كبير في نجاح 

 ـ عمى الأداء المالي.المشروع وتأثير ىا
 ( بعنوان:Shakir,2002دراسة )  .5

Human Resources Accounting (H.R.A.) Practices, A Suggested model For 

Arithmetic Procedures.  

ستعراض غالبية النماذج والطرؽ التي وضعتيا الدراسات والبحوث لاىدفت ىذه الدراسة 
النماذج المتوفرة لقياس لتمؾ البحث عف اليات تطبيؽ ، و السابقة لقياس وتقييـ الموارد البشرية

وتقييـ الموارد البشرية عمى ثلاث مف الشركات الأجنبية المختارة العاممة في البيئة الأردنية 
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وذلؾ مف أجؿ تطوير مقترح يصبح  ،بيدؼ بياف الصعوبات والمعوقات المرافقة لكؿ نموذج
كما تطرؽ البحث إلى عممية تطوير نموذج لقياس  .نيةصالحاً لمتطبيؽ في البيئة المحمية الأرد

 مف خلاؿوتقييـ الموارد البشرية بالشكؿ الذي يتلافى السمبيات التي عانت منيا النماذج السابقة 
التركيز عمى العناصر الأىـ في عممية القياس والتقييـ لمموارد البشرية بدلًا مف العناصر التي 

 تطمباتيا ضمف الشركات والمؤسسات المحمية.ليس ليا تأثير أو يصعب توفير م

 ( بعنوان: Soledad,1999دراسة ) .6
"Human Resourcess Accounting". 

ىدفت الدراسة إلى توضيح أسس المعالجة المحاسبية لمموارد البشرية في المنظمات 
ومنشآت الأعماؿ بطريقة منيجية، وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ وتسجيؿ التكاليؼ العامة المتعمقة 
بالموارد البشرية، كما أكدت عمى إمكانية إدراج تكاليؼ الموارد البشرية ضمف الأصوؿ كما ىو 
الحاؿ بالنسبة لباقي البيانات المالية الأخرى، وقد ركزت الدراسة عمى معالجة تكاليؼ التدريب 
 ودراسة البدائؿ المختمفة حوؿ تسجيميا، وبعد عرض وتحميؿ مفصؿ ليا توصمت الدراسة إلى أف
تكاليؼ التدريب يمكف أف يتـ معاممتيا بطريقة مماثمة لمطريقة التي يعامؿ بيا أي حساب مف 
حسابات الأصوؿ الرأسمالية، كذلؾ ألقت الدراسة الضوء عمى طرؽ معالجة وتسجيؿ 
التعويضات ومكافآت ترؾ العمؿ مع الاقتراح بضرورة تسجيميا كنفقات استثمارية رأسمالية وليس 

 .كمصاريؼ جارية
 

 : التعميق عمى الدراسات السابقة:1.6.3

قيمة يجب أف ذات عمى اعتبار الموارد البشرية ىي موارد معظـ الدراسات السابقة  ركزت
وأف يتـ الاستثمار فييا والمحاسبة عنيا، واستعرضت بعض الدراسات  الكافي بالاىتماـتحظى 

براز طرؽ وأساليب و  ،طرؽ ونماذج القياس لمموارد البشرية القياس المحاسبي لمموارد البشرية ا 
وتقييـ مدى ملاءمة تمؾ الطرؽ لعممية القياس، وركزت في أغمبيا عمى ضرورة معاممة تمؾ 

ومعالجتيا محاسبياً بنفس طريقة معالجة الأصوؿ وذلؾ لانطباؽ  ،الموارد معاممة الأصوؿ
ار قيمتيا ضمف مع ضرورة العمؿ عمى إظي ،عمى العنصر البشري بالأصؿمعايير الاعتراؼ 

أىمية المحاسبة عف الموارد البشرية في توفير  والتأكيد عمى دور و ألماليةبنود القوائـ 
والتي تساعد عمى استخداـ الموارد البشرية بكفاءة المعمومات المالية والكمية لممستخدميف 

 وفعالية.
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شرية والذي يمكف وأشارت بعض ىذه الدراسات إلى أىمية نظاـ معمومات محاسبة الموارد الب
 أف يتكامؿ مع نظاـ إدارة الموارد البشرية.

ويلاحظ أف الدراسات السابقة لـ تتفؽ عمى وضع أسموب منيجي موحد يمكف أف يمثؿ 
النموذج الموضوعي الملائـ لتقييـ وقياس الموارد البشرية مما أدى إلى اختلاؼ في تأثير القياس 

 المالية والإدارية حسب طريقة القياس المستخدمة. المحاسبي لمموارد البشرية عمى القرارات

، وعميو تأتي ىذه الدراسة في بيئة محمية تمت في بمداف مختمفةقد أف الدراسات السابقة  كما
وبالتالي نسمط الضوء  مختمفة وتتعمؽ بالمؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة )فمسطيف(

ة الموارد البشرية وطرؽ وأساليب القياس عمى مدى توفر المقومات اللازمة لتطبيؽ محاسب
المحاسبي ليذه التكمفة مع الترميز عمى أىمية المحاسبة عف ىذا الموارد الاجتماعي الياـ بيدؼ 
 حث المسئوليف وتوعيتيـ نحو أىمية ىذا المورد وضرورة الاىتماـ بو وتطبيؽ القواعد والأسس

 لدعـ كفاءة وفاعمية الموارد البشرية.اللازمة لممحاسبة عنو وتوفير المعمومات اللازمة 



05 

‌

 الفصل الثاني
 محاسبة الموارد البشرية

Accounting Human Resourcess 

 
 

 المقدمة
 المبحث الأول: مفاىيم محاسبة الموارد البشرية: 2.1
 احتساب تكمفة الموارد البشرية كأصل من الأصول المبحث الثاني:: 2.2
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 المبحث الأول
 الموارد البشريةمفاىيم محاسبة 

Concepts of Accounting Human Resourcess 

 

 :المقدمة

( عمى Human Resourcess accounting)تقوـ الفكرة الأساسية لمحاسبة الموارد البشرية 
( التي تتمثؿ في تقديـ بيانات تفصيمية عف قيمة الموارد Economic Valueالقيمة الاقتصادية )

ؼ المترتبة عمييا كأصوؿ ليا قيمتيا السوقية التي تؤثر في قيمة الوحدة البشرية الموجودة والتكالي
 الاقتصادية في أسواؽ الماؿ.

إف مف شاف ىذه البيانات والمعمومات مساعدة الإدارة العميا في اتخاذ القرارات الخاصة 
نتاجيتيـ مف خلا ؿ تطبيؽ بالموارد البشرية )العامميف( في المؤسسة والعمؿ عمى زيادة ميارتيـ وا 

البرامج التعميمية والتدريبية ليـ، ويعتبر البعض محاسبة الموارد البشرية أداة أدارية تخدـ الإدارة 
في اتخاذ القرارات المناسبة بالموارد البشرية وتعمؿ عمى توصيؿ المعمومات إلى المستخدميف 

 ومتخذي القرارات المالية والإدارية.

 فيو الأعماؿ منظمات بيا تحيا التي لميمةا العناصر مف البشري العنصر يعتبرو 
 وخاصة لفاعميتيا الميمة المصادر مف ومصدر المنظمة نشاطات لجميع الأساسي المحرؾ
 يمارسيا التي الأعماؿ طبيعة مع تتلاءـ وقابميات وقدرات ومعرفيةو مياري بنوعية يتميز عندما
 التي البشرية مواردىا استثمار المنظمات أحسنت كمما و(،  2003:221 الييتي، ( المنظمة في

 ؛السالـ) .أعمى وبكفاءة أىدافيا تحقيؽ عمى قدرة أكثر أصبحت الأخرى، الموارد بقية في تتحكـ
  .(115 :2002 وصالح،

 يافي الاستثمار، ويعد المنظمة في الإنتاج عناصر أىـ لذلؾ يعتبر العنصر البشري مف
وأكثر  تقميدىا المؤسسات عمى يصعب التي فسيةالتنا الميزة يحقؽ حيث الاستثمارات أفضؿ مف

 الكثير إحراز مف المنظمة تتمكفو طريق وعف والخارجية الداخمية البيئية بالتغيرات لمتأثر عرضة
 والبقاء الاستمرار وضماف البيئية التحديات مواجية مف تمكنيا التي التنافسية المزايا مف
 . 11): 2003لييتي،)ا
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 الدوؿتوليو كلًا مف  الحاضر وقتنا في ورعايتيا البشرية واردبالم الاىتماـ وأف كما
 تمثؿ البشرية الموارد كوف إلى الاىتماـ ىذا ويرجعاىتماماً كبيراً،  السواء عمى والنامية المتقدمة
 .)1 :2001 الباقي، عبدالإنتاج ) عناصر مف ىاماً  عنصرا

 

 (Concept of Human Resources:مفيوم محاسبة المورد البشري :2.1.1

Accounting) 
نشأت محاسبة الموارد البشرية وبشكؿ متوازي، نتيجة تطور أحد مدارس عمـ إدارة الإفراد 
 والتي تسمى " مدرسة الموارد البشرية " والتي تفترض أف البشر ىو موارد تنظيمية ذات قيمة

مسفياً (، وأف مفيوـ محاسبة الموارد البشرية يعتبر مفيوماً ف40: 2007)الجعيدي،
(Philosophical Concept،)  فيو ليس عبارة عف نظرية أو طريقة معينة ليا ثوابت ومبادئ

نما مفيوماً يعني كؿ العمميات الحسابية الممموسة وغير الممموسة التي تقوـ بيا  محددة وا 
( وذلؾ بالاعتماد عمى Human Capitalالمؤسسة مف أجؿ تقييـ رأس ماليا البشري والفكري )

نظمة المتواجدة في المؤسسة مف نظاـ المعمومات الإداري، نظاـ المعمومات المحاسبي، كؿ الأ
 (.33: 2007نظاـ مراقبة الإدارة )جابر، 

ف مفيوـ الموارد البشرية يضع الإنساف عمى نفس مستوى الموارد المجتمعية الأخرى أأي       
وارد إلى طاقة منتجة ونافعة، ذلؾ حيث انو مورد مف أغمى الموارد، فيو القادر عمى تحويؿ الم

أف الإنساف ىو صانع ىذا التحوؿ في الموارد الأخرى وىو الموظؼ ليا، وىو بذاتو مورد لا 
تنضب طاقاتو وىو في نياية الأمر الغاية واليدؼ الذي مف اجمو يتـ استثمار وتشغيؿ طاقات 

ريفات التي تناولت المحاسبة التعويوجد العديد مف  ،(23: 2008 مختمؼ الموارد الأخرى )سالـ،
 ( مف عدة زوايا أىميا:Definition of Human Resources Accountingعف الموارد البشرية )

عرفت لجنة المحاسبة عف الموارد البشرية التابعة لمجمع المحاسبة الأمريكي في تقريرىا  -
اس البيانات المحاسبة عف الموارد البشرية بأنيا:" عممية تحديد وقي 1973الأوؿ عاـ 

الخاصة بالموارد البشرية وتوصيؿ تمؾ المعمومات إلى الأطراؼ المستفيدة منيا ومتخذي 
 ,AAA, Committee on Human Resources accountingالقرارات )الأطراؼ المعنية(")

1973:169.) 
كما عرفت المحاسبة عف تمؾ الموارد بأنيا "عبارة عف عممية قياس تكمفة وقيمة الأفراد  -

 (. 1992الموجوديف بالمشروع" )فلاميولتز، 
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تعريفاً لمحاسبة الموارد البشرية بأنيا تعتبر امتداداً لممبادئ  (Alexander)ثـ أورد الكسندر -
المحاسبية لمقابمة التكاليؼ بالإيرادات، وتنظـ البيانات المتعمقة بالموارد البشرية لتوصيميا 

 (. 296: 1997لممختصيف معبراً عنيا بقيـ نقدية" )عمي، 

بأف محاسبة الموارد البشرية ىي  (Lickert and bores)ثـ جاء تعريؼ كلًا مف ليكرت وبروس  -
( 24: 2000 "عممية التقدير الدقيؽ لمقيمة الحالية المستقبمية للأصوؿ الإنسانية" )فتوح،

 وعرفت أيضاً بأنيا: " أداة قياس الموارد البشرية قياساً كمياً مف خلاؿ مجموعة مف
الأساليب والنماذج التي يمكف تطبيقيا عممياً، والتقرير عف نتائج القياس لمجيات الداخمية 

 (.2008:25والخارجية، بما يمكف مف تحقيؽ مقابمة التكاليؼ بالإيرادات )سالـ،

وحوؿ التعريفات السابقة يتبيف أف الإطار العاـ لنظاـ محاسبة الموارد البشرية يتمثؿ في 
ىيـ والمبادئ والأساليب والإجراءات التي تحكـ عممية تحديد ثـ قياس البيانات مجموعة مف المفا

تحديد قيمة الموارد راؼ ذات المصمحة، وذلؾ مف خلاؿ )المتعمقة بيا بغرض إيصاليا للأط
والسموكية لمثؿ تمؾ  البشرية، وقياس تكمفة أو قيمة المورد البشري، واستقصاء الأسباب المعرفية

 المعمومات(.
 ذلك فإن محاسبة الموارد البشرية تتمثل في الآتي: وب

 ىي أداة قياس وليست فرعاً مستقلًا، بؿ تحسيناً لمنظـ الموجودة.  محاسبة الموارد البرية  -

 محاسبة الموارد البشرية تعترؼ بأساليب القياس والتي يمكف تطبيقيا عممياً. -

ممساعدة في اتخاذ القرارات الإدارية قياس الموارد البشرية ليس ىدفاً في حد ذاتو بؿ وسيمة ل -
 الداخمية منيا والخارجية.

 

 Benefits and Advantages ofمزايا وفوائد تطبيق محاسبة الموارد البشرية ): 2.1.2

Human Resources Accounting:) 

تيػػػػػػػػدؼ محاسػػػػػػػػبة المػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػرية إلػػػػػػػػى تقػػػػػػػػديـ المسػػػػػػػػاعدة لممسػػػػػػػػتويات الإداريػػػػػػػػة المختمفػػػػػػػػة 
جيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي اتخػػػػػػػػاذ القػػػػػػػػرارات المتعمقػػػػػػػػة بتخطػػػػػػػػيط واسػػػػػػػػتخداـ ورقابػػػػػػػػة المػػػػػػػػوارد والأطػػػػػػػػراؼ الخار 

البشػػػػػػرية، الأمػػػػػػػر الػػػػػػػذي يػػػػػػػؤدي إلػػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ أىػػػػػػػداؼ المنشػػػػػػػأة. وتػػػػػػػوفر الإطػػػػػػػار الموضػػػػػػػوعي 
والعممػػػػػػػػػي يسػػػػػػػػػاعد عمػػػػػػػػػى اتخػػػػػػػػػاذ القػػػػػػػػػرارات الخاصػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػالموارد البشػػػػػػػػػرية كالاسػػػػػػػػػتبداؿ مػػػػػػػػػثلًا، 

ـ إدارة رأسػػػػػماؿ البشػػػػػري عنػػػػػد اتخػػػػػاذ بالإضػػػػػافة إلػػػػػى التحفيػػػػػز عمػػػػػى الأخػػػػػذ فػػػػػي الاعتبػػػػػار مفيػػػػػو 
 أي قرارات متعمقة بالموارد البشرية بشكؿ خاص وبالمنشأة بشكؿ عاـ. 
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 (:298: 2004منيا )الحيالي،  ،لمحاسبة الموارد البشرية ىناك عدة مزاياو 

 تخطيط السميـ لمقوى العاممة لمواجية الأعباء الحالية والمتوقعة.ال -

 ييا المنظمة في بناء تنظيميا الإنساني.تقدير الاستثمارات التي تواج -

استحداث أصوؿ جديدة ىي الأصوؿ الإنسانية ضمف المركز المالي لممنظمة، الأمر الذي  -
 يؤدي إلى زيادة ثقميا في السوؽ. 

تساعد محاسبة الموارد البشرية، المنظمة في القياـ بمسئوليتيا الاجتماعية، وذلؾ عف طريؽ  -
 البشرية بالإضافة إلى الأىداؼ الإنتاجية.وضع أىداؼ لتنمية الموارد 

تساعد محاسبة الموارد البشرية، الإدارة عمى حسف استخداـ قواىا العاممة، واتخاذ القرارات  -
 الملائمة بشأف توظيفيـ وتوجيو جيودىـ.

تسيـ محاسبة الموارد البشرية في تحويؿ النظرة إلى العامميف مف أنيـ أعباء عمى المنظمة  -
وؿ، مما يزيد مف اىتماـ الإدارة بتطوير الموارد البشرية، واعتبار العامميف في إلى أنيـ أص

المؤسسة  ليسوا فقط أدوات إنتاجية بؿ أعضاء مشاركيف في تحقيؽ أىداؼ المنظمة إلى 
 جانب أىدافيـ الشخصية 

تشجيع عممية الاقتراض طويمة الأجؿ بضماف الأصوؿ التي تـ زيادتيا نتيجة زيادة الأصوؿ  -
 لبشرية.ا

 

أي أف محاسبة الموارد البشرية ليا غرض مزدوج فيي بالإضافة إلى كونيا أسموبا جديداً 
لمتفكير المنطقي لإدارة الموارد البشرية فيي نظاماً لإمداد الإدارة بالمعمومات اللازمة لإدارة تمؾ 

 الموارد بكفاءة وفعالية.
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ـــــة المحاســـــبة عـــــن المـــــوارد البشـــــرية: 2.1.3  (Importance of Human:أىمي

Resources Accounting) 

إف الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية ىو مدخؿ حديث يعمؿ عمى زيادة فعالية المنظمة 
ويساعدىا عمى إشباع حاجات العامميف  في ذات الوقت عمى اعتبارىما حاجات مشتركة، فيو 

)أي اف العنصر البشري ىو يركز عمى العنصر البشري باعتباره مورداً وليس عامؿ إنتاجي فقط 
استثمار يتـ مف خلالو تحقيؽ عوائد مالية عمى المدى الطويؿ لممنظمة مف خلاؿ زيادة الإنتاجية 

 بتكويف قسـ خاص المنشآتـ غالبية وادارتو بشكؿ سميـ، وقد أدى الاىتماـ بيذا الأمر إلى قيا
قامة تحت مسمى " إدارة الموارد البشرية" يكوف مسؤولًا عف استقطاب  العامميف المؤىميف، وا 

  الدورات التدريبية لتحسيف ميارتيـ.

 
 بمحاسبة الموارد البشرية أىميا: العوامل التي ساعدت عمى الاىتمام ومن

اىتماـ الأدب المحاسبي بمفاىيـ وطرؽ المحاسبة عف الموارد البشرية التي تمثؿ الأصوؿ  -
 (.4: 1992 ) فلاميولتز،المنشآتالأساسية لمعظـ 

دياد الحاجة إلى الأفراد العامميف لمتعميـ والتدريب واكتساب الميارات والخبرات التي تزيد مف از  -
 (.4:المرجع السابؽقيمة رأس الماؿ لممنشأة)

مف أنواع الأصوؿ في الوحدة الاقتصادية ولو تأثير جوىري عمى  تعتبر الموارد البشرية -
 (.34: 2007 الإنتاجية )جابر،

 2004قيمة سوقية تؤثر في القيمة السوقية لممنشأة) الحيالي، أف ليا  يةتعتبر الموارد البشر  -
:295.) 

التطورات والتغيرات التكنولوجية والتقنية وانعكاساتيا عمى الوحدات الاقتصادية والتي نتج  -
 (. 295: المرجع السابؽعنيا قفزة واسعة لنظـ الإنتاج والإدارة في المؤسسات)

لمالية والمحاسبية ية دلالات ىامة لبعض النسب والمؤثرات االبشر  المواردتعطي محاسبة  -
 (.127: 1991 )جمعة،

بالمحاسبة عنيا يؤدي إلى  المنشآتأف تجاىؿ أىمية محاسبة الموارد البشرية وعدـ قياـ  -
أىدافو بالشكؿ المناسب نتيجة عدـ  بإنجازاتخاذ قرارات غير سميمة، وعدـ قياـ المشروع 

 .(30: 2001بأىداؼ المشروع يحكـ عميو بالفشؿ..الخ )القاضي، إيماف العناصر البشرية
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وبذلؾ لـ تعد قيمة المؤسسة تقاس عف طريؽ الطرؽ التقميدية للأصوؿ فقط والمباني والمنشات 
وخطوط الإنتاج، ولكف الأمر تطور وأصبحت قيمة المؤسسة تقاس مف خلاؿ دور وأىمية 

ية لممؤسسة، وبالتالي فإف محاسبة الأصوؿ البشرية مف القيمة الإجمال ميـالمورد البشري كجزء 
تؤثر في ازدىار أعماؿ المؤسسة، وكذلؾ النتائج النيائية لمنشاط الذي تمارسو. ويوضح في 

 تأثير محاسبة الموارد البشرية عمى تمؾ النتائج: (1.2رقـ )الشكؿ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 ( 1.2شكل رقم )

 النيائية لنشاط المؤسسة أثر محاسبة الموارد البشرية عمى النتائج 
 60، ص 1981المصدر: حسبو، 

 

 ومن بيانات الشكل السابق يمكن توضيح ما يمي:

والاجتماعية ومستوى التعميـ في  الاقتصاديةيوجد تأثير لمعوامؿ البيئة المحيطة كالحالة  -
 عممية محاسبة وتكويف الأصوؿ البشرية ، وقبوؿ الفرع الجديد مف فروع عمـ المحاسبة وىو

 محاسبة الموارد البشرية.

توفر المعمومات اللازمة لإعداد نظم الحوافز 
 وغيرىا من السياسات في المنشأة

الأصول البشرية مكونات 
 المادية والنفسية

 عوامل بيئية محيطة

محاسبة الأصول 
اتخاذ  البشرية

القرارا
 ت

النتائج النيائية 
) الربح،  المنشأة

الكفاية الإنتاجية، 
 (الخ..



22 

‌

تتأثر محاسبة الموارد البشرية بمكونات الموارد البشرية المادية والنفسية حيث تتمثؿ  -
المكونات المادية في الجيود المبذولة في اختيار الموظفيف وتدريبيـ مف قبؿ المؤسسة أما 

 والمكونات النفسية تتمثؿ في مدى تفاعؿ الأفراد ورغبتيـ في العمؿ.

محاسبة الموارد البشرية عمى توفير القدر الكافي مف المعمومات التي تؤثر في تعمؿ  -
  السياسات العامة لممؤسسة.

تؤثر النتائج النيائية لنشاط المؤسسة في عممية اتخاذ القرار حيث يتـ مراعاة العوامؿ البيئية   -
 .ومكونات الأصوؿ اللازمة والتي بمجموعيا تمثؿ التغذية الراجعة لممعمومات

 

 (Objectives of Human Resourcesأىداف محاسبة الموارد البشرية : 2.1.4

Accounting :) 

يتجمى اليدؼ الأساسي لممحاسبة عف الموارد البشرية في مساعدة الإدارة بمستوياتيا 
المختمفة عمى القياـ بوظائفيا في التخطيط والرقابة، كما تيدؼ إلى تقديـ بيانات ومعمومات 

  :قة في الوقت المناسب لممستفيديف حيث تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ التاليةصحيحة وموث

 )فتػػػػػوح، تحديػػػػػد وقيػػػػػاس تكمفػػػػػة المػػػػػوارد البشػػػػػرية بأسػػػػػموب يعطػػػػػي نتػػػػػائج أكثػػػػػر موضػػػػػوعية -
2000 :43). 

مساعدة الإدارة في تخطيط القوى العاممة، بغرض تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ ليا، وربطيا  -
 .(43: سابؽالمرجع ال) بعمميات المؤسسة

مساعدة الإدارة في تقييـ البدائؿ المتاحة لمقرارات الإدارية والمتعمقة بالموارد البشرية مثؿ  -
 .(44:سابؽالمرجع ال) قرارات الاستغناء أو التوظيؼ لأحد العناصر البشرية

 .(44:سابؽالمرجع ال) تحديد أثر برامج خفض التكاليؼ بما يخص الموارد البشرية -

)سالـ،  عمى الرقابة عمى الموارد البشرية واستخداميا بأفضؿ كفاءة ممكنة مساعدة الإدارة -
2008:23). 

مساعدة المؤسسات الحكومية في قياس الأداء الاجتماعي لممنشأة واتخاذ القرارات المتعمقة  -
 .(23:سابؽالمرجع ال) بتخطيط وتنمية الموارد البشرية عمى المستوى القومي

 .(24:سابؽالمرجع ال) كاليؼ وقيمة الموارد البشريةبياف كيفية الإفصاح عف الت -
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 (.1999:103إعداد البرامج التدريبية اللازمة لرفع ميارات وقدرات الأفراد )آدـ،  -

 .(103:)مرجع سابؽ الإفصاح عف الموارد البشرية في القوائـ المالية -

 
 (Assumptions of Human Resources :فروض محاسبة الموارد البشرية: 2.1.5

Accounting) 
  :ما يمي ياأىممف و  ،تقوـ محاسبة الموارد البشرية عمى مجموعة مف الفروض      

اف توظيؼ الموارد البشرية يعتبر تكمفة اقتصادية تتحمميا المؤسسة مقابؿ خدمات ومنافع  .1
ظيارىا  تحصؿ عمييا مستقبلا، لذا يمكف ترجمة تمؾ التكاليؼ والخدمات في صورة نقدية وا 

 .(313: 2003 )الييتي، ئـ الماليةفي القوا
إف المفيوـ التقميدي للأصوؿ يقوـ عمى أساس أنيا حقوؽ وخدمات ممموكة قابمة لمقياس  .2

بوحدات نقدية، ويمكف اعتبار المورد البشري أصؿ مف أصوؿ المؤسسة يخضع لعممية 
 .(313:سابؽالمرجع ال) الرسممة والإطفاء حسب العمر الإنتاجي لذلؾ المورد

ة وجود معمومات عف محاسبة الموارد البشرية، حتى يتـ مف خلاليا الوقوؼ عمى ضرور  .3
دارة ، فيي مفيدة في الإكفاءة قياس الموارد البشرية اللازمة لقياس ما عميو و  تكمفة وقيمة

 2004 )مسعود، عمميات التخطيط واختيار وتوظيؼ وتنمية وتعويض وصيانة تمؾ الموارد

:133.) 
ة كموارد بشرية لممنشأة، فالمورد البشري قيمة اقتصادية مباشرة تتمثؿ في اف الأفراد ذو قيم .4

الجيد والوقت الذي يبذؿ لإنجاز الأعماؿ الموكمة إلييا مباشرة، وقيمة اقتصادية غير 
 (. 133 :سابؽالمرجع ال) مباشرة

لموارد ه ااف قيمة الموارد البشرية تتأثر بنمط الإدارة الموجود في المنشأة، حيث تتطور ىذ .5
مرجع ال، مما ينعكس إيجابا عمى مستوى إنتاجية تمؾ الموارد.)عف طريؽ زيادة الكفاءة

 (. 133 :سابؽال
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 (Difficulties in the :صــــــعوبات تطبيــــــق محاســــــبة المــــــوارد البشــــــرية: 2.1.6

application of human Resources accounting) 
 

ف كاف يعد سيلًا  اف معالجة الموارد البشرية في المؤسسة باعتبارىا أصلًا مف الأصوؿ وا 
مف الناحية النظرية، إلا أف تطبيقو في الحياة العممية يواجو صعوبات عديدة  تتعمؽ بتحديد قيمة 
تمؾ الأصوؿ، وبالتالي قيمة الاستيلاؾ الخاص بيا بالإضافة إلى صعوبات أخرى 

 (:52: 1986أىميا)معروؼ، 

 داء الإنساف. وجود درجة عالية مف الذاتية في قياس أ -

صعوبة تحديد فترة الاستفادة مف الموارد البشرية نظراً لمحرية الطبيعية ليذه الأصوؿ، وعميو  -
 لابد مف إتباع أساليب قياس رياضية معقدة حتى نتمكف مف أخذ عامؿ التأكد في الاعتبار.

ية استيلاؾ الموارد البشرية عمى أساس موضوعي يبدوا معقداً، وذلؾ لوجود فروؽ جوىر  -
 بيف طبيعة الأصوؿ الممموسة والأصوؿ الإنسانية.

غالبية برامج التقييـ للأفراد لقياس قيمة الإنساف تواجو باتجاىات معادية، كوف أغمب الناس  -
 يكرىوف الفكرة ويخشى الكثير منيـ النتائج التي تترتب عمى القياس.

ؿ العمؿ عمى زيادة وعمى الرغـ مف تمؾ الصعوبات إلا أنو يمكف التغمب عمييا مف خلا -
دراؾ العامميف بأىميتيـ بالنسبة لممؤسسات التي يعمموف بيا، ويتـ ذلؾ مف خلاؿ  وعي وا 
تواصؿ الإدارة في المؤسسة مع العامميف وتوصيؿ الفكرة ليـ مف خلاؿ نشرات توزع عمييـ 
 أو عقد لقاءات توضيحية تساعد في تقبؿ فكرة قياس وتقييـ الأداء لمموارد البشرية في

 المؤسسة.
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 Management Uses ofلمحاسبو الموارد البشرية ) الإدارية الاستخدامات :2.1.7

Human Resources Accounting:) 

محاسبة الموارد البشرية ىو إدارة الموارد البشرية في المؤسسة مف  يعتبر الغرض الأوؿ
صنفيا ، وبناءً عميو ياف الموارد البشرية ىي مف أىـ الموارد فييا اعتباربسيولو ويسر عمى 

مف قبؿ  المتوقعة الاستخداماتوعميو سيتـ مناقشو  ألأوؿ( في المقاـ الباحثوف كػ )أداة إدارية
والتي تتعمؽ بعدة مجالات منيا التخطيط ورقابة الموارد  ألبشريةإدارة المؤسسة لمحاسبة الموارد 

 المكافآتتوزيعيـ، ونظـ وتنميتيـ و  ألمؤسسةالبشرية واكتساب الأفراد وضميـ لمعمؿ في 
 ـ ىذه الاستخدامات إلى ما يمي:يويمكف تقس بيـ. والاحتفاظ والعقاب

 : في مجال التخطيط واتخاذ القرارات.2.1.7.1

 .الرقابة: في مجال 2.1.7.2

 : في مجال الوظائف الفرعيو الأخرى لإدارة الأفراد.2.1.7.3 
 

 القرارات في المؤسسة: التخطيط واتخاذ: دور محاسبة الموارد البشرية في مجال 2.1.7.1

يتعمؽ التخطيط بنشاط اتخاذ القرارات وبصفو خاصة المفاضمة بيف البدائؿ المتاحة )أي 
البديؿ الذي تنتجو المؤسسة في ضوء المدخلات المتاحة(، ومف ىذا المنطمؽ فإف  اختيار

الموارد البشرية وتمؾ  تخطيط الموارد البشرية يعتبر عممية مفاضمة بيف حاجة المؤسسة لبعض
المعروض عمييا منيا، حيث تتعمؽ عمميو الاختيار بأىداؼ وسياسة المؤسسة والبرامج التدريبية 

 (. 151: 1999المزمع اتاحتيا ليذه الموارد البشرية )سلامة،  والتأىيمية

ة ويكوف الدور الأوؿ الذي تمعبو محاسبة الموارد ألبشرية ىو تحميؿ تمؾ المعمومات الخاص
اما الدور الثاني الذي تمعبو محاسبة الموارد  .المخططةبتكمفو الموارد البشرية المطموبة أو 

ألبشرية ىو مجاؿ اتخاذ القرارات، أو اعداد المعمومات التي يتطمبيا متخذ القرار لاكتساب أفراد 
، أو جدد في المؤسسة أو تنمية قدرات وميارات الموارد البشرية الموجودة في المؤسسة فعلاً 

 المؤسسةليا كما يحدث في حاؿ حاجة إدارة  توالمكافئاتوزيعيا وترقيتيا في نظاـ الحوافز 
بيف زيادة مرتبات العامميف في قطاع معيف ليـ ميارة بدرجو ما  المفاضمةلاتخاذ قرار بخصوص 

ـ، )سال أو تكمفة إحلاؿ موارد بشريو جديدة بمرتبات أقؿ وبحاجو لفترة تدريب لرفع كفاءتيـ
2008 :42.) 
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 :الرقابةدور محاسبة الموارد البشرية في مجال : 2.1.7.2

بأنيا " تمؾ الإجراءات التي تقوـ بيا إدارة المنظمة لمتأكد مف أف الموارد قد  الرقابةتعرؼ 
في كؿ في كؿ أىداؼ المنظمة مجتمعو ".  عاليةوكفاية  بكفاءةتـ الحصوؿ عمييا واستخدمت 

حاسبة الموارد البشرية في المؤسسة إضافة إلى الفكر المحاسبي وتسييلًا عمى م الرقابةوتعتبر 
لممحاسبة عمى ىذا العنصر، كما أنيا تثري الفكر الإداري في مجاؿ تخطيط ىذا العنصر 

 عميو وأثر ذلؾ عمى المؤسسة. والرقابة

فالرقابة  الميمةىذا المورد  عمىولا شؾ أف محاسبة الموارد البشرية تتصؿ بعممية الرقابة 
عميو تيدؼ إلى التأكد مف المستيدؼ منيا قد تـ بكفاية عالية ويكوف الدور المحاسبي ىو تحديد 
التكاليؼ التي تتطمبيا المعمومات الخاصة بالرقابة عمى وظائفو، كذلؾ الافصاح عف قيمو ىذا 

لتالي فيي تيدؼ إلى المورد البشري في القوائـ المالية يساعد الإدارة في اتخاذ القرارات اليامو وبا
 (151 :1999)سلامة،  تحقيؽ الرقابة

 

 (:43: 2008 عمى قيمة المورد البشري أحد الأشكال التالية)سالم، الرقابةوتأخذ 

، الفعميةلحيازة وتدريب المورد البشري، ومقارنتيا بالتكاليؼ  المعياريةاستخراج التكاليؼ  -1
ارات تخطيط ورقابو قيمو الموارد البشرية وتحديد الانحرافات وتحميميا، ويمكف أف تؤدي قر 

بالموارد البشرية يقوـ عمى  المتعمقة المعياريةإلى تكويف النواه الأولى لخمؽ نظاـ لمتكاليؼ 
 أساس سميـ.

في تحقيؽ أىداؼ  العاممةراج مجموعو مف النسب المالية، ومدى مساىمو القوى خاست -2
 ية النادرة إلى مجموعو الموارد البشرية ككؿ.الوحدة، كذلؾ استخراج نسبة قيمة الموارد البشر 

 عبر الزمف. العاممةاستخراج التغييرات في تركيب القوى  -3
 .المماثمةاجراء المقارنات بيف قيـ رأس المالي البشري في المؤسسة والمؤسسات  -4
 

 الأفراد: : دور محاسبة الموارد البشرية في وظائف إدارة2.1.7.3

بؿ يمتد ليشمؿ  والرقابةالبشرية في مجاؿ التخطيط  محاسبة الموارد ردو  رلا يقتص
، وىذه الوظائؼ (2007:32والخرشة،  ؛حمود)المجاؿ الإداري لاسيما وظائؼ إدارة الأفراد

 :فيما يمي متمثمة

 جذب موارد بشرية جديدة لممؤسسة. -1
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 .الموارد البشريةتنمية   -2
 داخؿ المؤسسة. الموارد البشريةتوزيع  -3
 .لحوافزوا لممكافآتوضع نظاـ  -4
 الاحتفاظ بالموارد البشرية دوف تسريبيا. -5
 

 جذب موارد بشرية جديدة لممؤسسة:  -

لمقابمو  للأفرادوالاختيار والاستخداـ بالنسبة  الاستدعاءاف اجتذاب موارد بشرية يتضمف 
 المطموبةاحتياجات المؤسسة الحالية والمستقبمية مما يضمف الحصوؿ عمى الموارد البشرية 

 .(32 :سابؽالمرجع ال) بفعاليةقيؽ أىدافيا لممؤسسة لتح
 تنمية الموارد البشرية ) تنمية وتدريب العاممين الحاليين والجدد(: -

مف  قيمتياقدرات الموارد البشرية بمزيد مف الميارات ىي عمميو زيادة وصقؿ تطوير  يعتبر
 الميارةدرجة ناحية رأس ماليو لممؤسسة وىذه التنمية تتضمف عدة أشكاؿ كالتدريب وزيادة 

 2013)عودة،  وىي كما ترفع مف قيمة الأفراد فيي تزيد مف قيمتيـ لممؤسسة كموارد ليا
:13). 

 توزيع الموارد البشرية داخل المؤسسة: -
الأعماؿ والوظائؼ المناسبة  ىيقصد بعمميو توزيع الموارد البشرية تخصيص الأفراد عم

المناسب لكؿ فرد ىو الاستثمار المتوقع  ـالاستخداداخؿ المؤسسة، ويعتبر دليؿ المدير في 
 والعائد في كؿ حالو.

وتسعى الإدارة في المؤسسة مف وراء قرار تخصيص وتوزيع الموارد البشرية إلى تحقيؽ 
( وتنمية الموارد Productivity) الوظيفةكفاية مثمى لثلاث متغيرات رئيسية، ىي انتاجية 

 Individualوالرضا الفردي) ((Human Resources Development البشرية

Satisfaction)،  والمحاسبة عف الموارد البشرية ستكوف مفيدة للإدارة في اتخاذ القرار
 .(26 :1992 ،)فلاميولتر لتخصيص الموارد البشرية

 والحوافز: ممكافآتلم انظوضع  -
المؤسسة والحوافز المالية لمموارد البشرية داخؿ  المكافآتقد تكوف القرارات الخاصة بنظاـ 

عشوائية، ولكف بوجود نظاـ محاسبي لاحتساب تكاليؼ الموارد البشرية فاف الأمر سيختمؼ 
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والحوافز عمى ضوء تكمفة الموارد البشرية في قسـ معيف  لممكافآتوتصبح ىناؾ دراسة 
 .(31: 2007والخرشة،  ؛)حمود وتكاليؼ إحلالو بغيره

 : دون تسريبيا الاحتفاظ بالموارد البشرية -
ويتعيف   ،د بالاحتفاظ بالموارد البشرية عمميو الحفاظ عمى رأس الماؿ البشري كأفراديقص

عمى الإدارة أف تحافظ عمى رأس الماؿ البشري تفادياً لاستنزافو، ويمكف استنزاؼ المورد 
 البشري بأحد الطريقتيف:

مع المتطمبات  ئةغير متكاف ة في المؤسسةالبشري لممواردعندما تصبح الميارة الفنية  الأولي:
 .الجديدة لوظائؼ

ثـ تفشؿ في  الموارد البشرية العاممة لديياميارات  المؤسسةعندما تستنزؼ الثانية: 
 الحصوؿ عمى موارد بشرية أخرى بديمو.

ؽ المحاسبة يكما يمكف أف يحدث الاستنزاؼ حينما يترؾ العامميف المؤسسة، ولكف عف طر 
ومف ثـ يمكف دراستيا  والمتوقعةمف الامور التقميدية  عف الموارد البشرية تكوف ىذه المشكمة

 .(37: 1992، )فلاميولتر وحميا
 

 Accounting Information System onنظم معمومات محاسبة الموارد البشرية ) : 2.1.8

Human Resourcess:) 
يعد أي نظاـ يقوـ عمى أساس التسجيؿ والاسترجاع نظاماً لممعمومات فيو النظاـ الذي 

(، وقد عرفت 2002زود المنظمة بالمعمومات التي تحتاجيا في إدارة أنشطتيا )الحساينة، ي
يصاؿ  جمعية نظـ المعمومات الأمريكية نظاـ المعمومات بأنو: " نظاـ آلي يقوـ بجمع وتنظيـ وا 

وعرض المعمومات لاستعماليا مف قبؿ الأفراد في مجاؿ التخطيط والرقابة للأنشطة التي 
 (.72: 1999حدة الاقتصادية )غراب وحجازي، تمارسيا الو 

إف ىدؼ نظاـ المعمومات لا يتحقؽ بالفعؿ إلا عندما يتـ استخداـ المخرجات مف قبؿ 
مستخدمييا وتحقيؽ الفائدة المرجوة منيا في اتخاذ القرارات المختمفة، واستناداً إلى ذلؾ فإف نظاـ 

الوحدة الاقتصادية، يتكوف مف عدة تظـ  محاسبة الموارد البشرية ىو "أحد النظـ الفرعية في
فرعية تعمؿ مع بعضيا البعض بصورة مترابطة ومتناسقة ومتبادلة بيدؼ توفير المعمومات 
التاريخية والحالية والمستقبمية، المالية منيا وغير المالية، لجميع الجيات التي ييميا أمر الوحدة 

لي أحد مكونات تنظيـ يختص بجمع وتبويب الاقتصادية وبما يخدـ تحقيؽ أىدافيا"، فيو بالتا
ومعالجة وتحميؿ وتوصيؿ المعمومات المالية الملائمة لاتخاذ القرارات إلى الأطراؼ الخارجية 
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دارة المنشأة"، ويمكف النظر إلى نظاـ معمومات محاسبة الموارد البشرية أنو أحد النظـ الفرعية  وا 
فير كافة المعمومات التاريخية والحالية ضمف نظاـ المعمومات المحاسبية لمذي ييتـ بتو 

والمستقبمية، المالية وغير المالية، الخاصة بالموارد البشرية وتقديميا إلى الجيات الميتمة بتمؾ 
 الموارد وبما يؤدي إلى تحقيؽ اليدؼ المطموب.

ىذا وتأتي المحاسبة عف الموارد البشرية مف خلاؿ أىمية الموارد البشرية في الوحدات 
تصادية وما تشكمو مف مياـ تساىـ في تحقيؽ أىدافيا. وعميو فإذا ما تواجد نظاـ معمومات الاق

تتمثؿ في القياـ بما الأساسية لممحاسبة عف الموارد البشرية، في أية وحدة اقتصادية فإف وظيفتو 
 :(42: 2007 )جابر، يمي

تيـ ودرجاتيـ المالية جمع البيانات الخاصة بالموارد البشرية، مثؿ بيانات الأفراد ومؤىلا -
 وتكاليؼ التدريب والبعثات والإجازات الدراسية.

تبويب البيانات المتعمقة بالموارد البشرية التي تعمؿ بالوحدة، مثؿ تبويب تكاليؼ القوى  -
 البشرية بالوحدة، الأجور، تكاليؼ التدريب، تكاليؼ الاختيار.

الخارجية والداخمية التي تيميا ىذه  توصيؿ المعمومات المتعمقة بالموارد البشرية لمجيات -
 المعمومات في الوقت الملائـ وبالدقة المطموبة.

 .المرجوة منيا في اتخاذ القرارات استخداـ المخرجات مف قبؿ مستخدمييا وتحقيؽ الفائدة -
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 The functions ofوظـــائف نظـــام معمومـــات المحاســـبة عـــن المـــوارد البشـــرية ): 2.1.9

accounting information system for human Resourcess:) 

لما كاف نظاـ المعمومات المحاسبية عف الموارد البشرية ىو نظاـ يختص بجمع وتبويب 
ومعالجة وتوصيؿ المعمومات الملائمة لمستخدمييا سواء داخؿ أو خارج المنشأة، فإنو يعمؿ 

 :ـ(www.infotechaccountants.com ،22\12\2011)عمى ما يمي

 (:Measure the value of financial Resourcessقياس قيمة الموارد المالية ) .1

يمكف تقييـ الموارد البشرية مف خلاؿ " تحديد قيمة الخدمات التي يتوقع أف تقدميا في 
، كما أف قياس المستقبؿ". ويتـ استخداـ أحد طرؽ التقييـ التي تراىا المؤسسات مناسبة

 اعد في إجراء التحميلات المالية.قيمة الموارد البشرية سوؼ يس
 (:Human Resources planningتخطيط الموارد البشرية ) .2

 اف وجود نظاـ معمومات محاسبي لمموارد البشرية يساعد في تخطيطيا مف خلاؿ توفير       
غراب وحجازي، )لات مختمفة البيانات والمعمومات التي يمكف الاستفادة منيا في مجا

 :، ومف أىـ ىذه المجالات ما يمي(1999:74

 توفير بيانات عف تكاليؼ طمب واختيار وتعييف الموظفيف. -

تدريب العامميف في المؤسسات المرغوب الوصوؿ إلييا، تكمفة توفير بيانات لممفاضمة بيف  -
 وبيف تكمفة التدريب عمى نفس المستوى مف الخارج.

لاستفادة المثمى مف العامميف المستخدميف في أعماؿ لا تتناسب ومياراتيـ المساعدة في ا -
 عف طريؽ إظيار قيمة الخسارة الناجمة عف ذلؾ.

توفير بيانات عف قيمة العالميف ومدى كفاءة استخداميـ، والتغيرات التي تحصؿ عمى تمؾ  -
قرارات و الموارد مع مرور الوقت مما يساعد عمى تحسيف نوعية التخطيط واتخاذ ال

المساعدة في رسـ سياسات التوظيؼ والعمالة وسياسات الأجور والترقيات، وذلؾ مف خلاؿ 
تحديد الأىداؼ ودراسة البدائؿ المتاحة والمفاضمة بينيا وتحديد البرامج والمسئوليف عف 
التنفيذ، و تقدير الاحتياجات الفعمية مف تمؾ الموارد ووضع خطة زمنية دقيقة تعمؿ بدورىا 

 ى تحقيؽ اليدؼ المنشود بأقؿ تكمفة ممكنة لممنشأة. إل

 

 

http://www.infotechaccountants.com/
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  ماذج قياس قيمة الموارد البشرية:ن: 2.1.10
في ىذه الدراسة تعرض أدبيات المحاسبة طرقاً متعددة لقياس قيمة الموارد البشرية، ونركز 

 مفةالتكوالقيمة الاقتصادية، حيث يعتمد المنظور الأوؿ  التكمفةمنظوريف أساسييف ىما  عمى
، بينما يعتمد الفرضيةالاستبدالية أو  التكمفةالمتحققة في استقطاب واختيار وتعييف الأفراد أو 

المنظور الثاني، عمى العوائد المستقبمية المخصومة، وكيفية تقيـ الموارد البشرية مف منظور 
 .(9: 1982محاسبي )مطر، 

 
 :المستخدمة القياسيةالنماذج أىم فيما يمي و 
 Historical Cost Approach of Human)()التكمفة الاصمية مفة التاريخيةطريقة التك -1

Resources)  
رسممة التكاليؼ المرتبطة بالاستقطاب والاختيار والاستخداـ  فيىذه الطريقة  تتمثؿ

والتعييف وتدريب الفرد وتطويره، ومف ثـ إطفاء ىذه التكاليؼ عمى مدى العمر المتوقع للاستخداـ 
ذا تـ تصفي ة الأصؿ خلاؿ الفترة المذكورة، كأف يكوف نتيجة الوفاة أو إنياء الخدمة أو وا 

ذا تبيف أف للأصؿ عمراً أطوؿ أو أقصر  الاستقالة، يتـ الاعتراؼ بالخسارة الناجمة عف ذلؾ وا 
مما قدر إبتداءً، يتـ إجراء التعديلات اللازمة في أقساط الإطفاء. إف ىذا المنيج يعتمد أساساً 

ليب المطبقة في المحاسبة عمى الأصوؿ الثابتة الممموسة ومعظـ الأصوؿ الثابتة عمى الأسا
مف عنصريف أساسييف ىما تكمفة الحصوؿ عمى التاريخية وتتكوف التكمفة  غير الممموسة،

 مبحث الثاني مف ىذا الفصؿ.في ال باستفاضةالعنصر البشري وتكمفة التعميـ سيتـ التطرؽ ليما 
لممحاسبة  مما دفع  المنطقيةقد تأثرت بالفروض موارد البشرية قيمة الومشكمة قياس 

في  متمثمة قياس قيمة الموارد البشريةومشكمة المحاسبيف لاتباع ىذا النموذج في القياس، 
 الفروض التالية:

 

 فرض الاستمرارية. -1
 فرض القياس النقدي. -2
 فرض موضوعيو القياس. -3

 لية:الانتقادات التا الطريقة ىذه تواجو

 ستند إلى أدلة يمكف التحقؽ منيا.يتقدير عمر الأصؿ لا  -
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رغـ أف ىذا الأسموب يأخذ بالتكمفة التاريخية إلا أنو ييمؿ التكاليؼ اللاحقة المتمثمة في  -
 ثمف شراء إجمالي الخدمات والمنافع مستقبلًا.

صوؿ إف القيمة الاقتصادية للأصوؿ البشرية متزايدة مع التدريب والخبرة بخلاؼ الأ -
ومفيوـ  الخمط بيف مفيوـ تكمفة المورد البشري، ويتـ ((Belkaoui,2004:281المادية
 .(1982:232،مطر ) المشروع مف وجية نظر الاقتصاديةالقيمة 

كمفة لممورد البشري تكما يرى الباحث، أف تكاليؼ الاستقطاب والاختيار والتعييف لا تمثؿ 
ة، لأف أي شخص حينما يتقدـ لقبوؿ وظيفة أو عمؿ بؿ ىي كمفة لنشاط إدارة الموارد البشري

معيف، يعرض عميو، فإف المرتب أو الأجر ىو المعيار المؤثر في قبولو أو رفضو، وليس مقدار 
 . ما أنفقت الشركة في استقطابو واختياره وتعيينو

 
 Replacement Cost of Human) ()تكمفة الإحلال طريقة التكمفة الاستبدالية -2

Resourcess): 
الموارد البشرية الحالية لدى )إحلاؿ( تقدير تكاليؼ استبداؿ  فيىذه الطريقة  تتمثؿ

المنشأة، وتتضمف جميع التكاليؼ الخاصة بالاستقطاب، الاختيار، التعييف، والتدريب 
لممستخدميف الجدد حتى يبمغوا مستوى قدرات المستخدميف الحالييف، إف الميزة الرئيسية لطريقة 

ستبدالية ، تعتبر مدخؿ جيداً لمقيمة الاقتصادية وفقاً لاعتبارات السوؽ في التوصؿ التكمفة الا
 ,Belkaoui) 1969، وأوؿ مف دعى إلى تبني ىذا الأسموب كاف فلاميولتز عاـ إلى رقـ نيائي
2004: 285.) 

ويقصد بتكمفة الإحلاؿ التضحية التي تتحمميا المؤسسة لإحلاؿ موارد بشرية بدلًا مف 
مف التفصيؿ  بشيءدة، ويجب التميز بيف نوعيف مف الإحلاؿ والذي سيتـ التطرؽ ليما الموجو 

 لاحقاً في المبحث الثاني مف ىذا الفصؿ، وىما:

 الإحلاؿ الوظيفي. -

 الإحلاؿ الشخصي. -
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 :2008 )سالم،من بعض المشكلات تعانيالإحلال( الاستبدالية) التكمفةطريقة غير أن 
 :أىميا ما يمي ،(107

ة أو تعذر إيجاد بديؿ لمموارد البشرية الحالية عممياً، لأف كؿ شخص ىو حالة صعوب -
 متفردة مف حيث القابميات البدنية والفكرية.

 التكمفة الاستبدالية لا تعبر بالضرورة عف المعارؼ والميارات التي يمتاز بيا الأفراد. -

ف أ - شخاصاً مختمفيف يتوصموف إف عممية تقدير التكمفة الاستبدالية تواجو صعوبات كبيرة، وا 
 إلى نتائج مختمفة تماماً.

 
  (:نموذج المزايدة التنافسية لييكمان وجونز /البديمة الفرضيةطريقة الكمفة البديمة )  -3

في " قيمة ىذا يستخدـ ىذا النموذج مفيوـ تكمفة الفرصة البديمة لمموارد البشرية المتمثمة 
الحالي"، وىذا المدخؿ يقضي بتحديد قيمة الأصؿ  البديؿ المتاح لاستخدامو استخداـالأصؿ في 

وفي ظؿ ىذه الطريقة في أقصى قيمة لو في استخداـ البديؿ،  والمتمثمة الضائعةبتكمفة الفرصة 
يمتازوف بالندرة، أما المستخدميف الآخريف الذيف لا  قيمة لمموارد البشرية الا ممف يلا تعط

يعرض ىذا المنيج و  برىـ ضمف قاعدة الأصوؿ البشرية.يتميزوف بالندرة، فإف ىذه الطريقة لا تعت
 Jones Hekimian& ( اقترحياbiddingطريقة لتقييـ المورد البشري مف خلاؿ عممية مناقصة )

  .(Porwal, 1993: 234) داخؿ المنظمة
 

 :(66: 2007)الجعيدي،  الصعوبات التاليةعدد من ىذا وتواجو ىذه الطريقة 

 ف تمثؿ حالة ضارة بمصالح المنظمة.إف التمييز بيف العاممي -

إنيا تستثني مف منظورىا المستخدميف الذيف لا تعرض الأقساـ أو مراكز الاستثمار  -
 المختمفة أسعاراً ليـ، لذا فإنيا لا تعكس تكمفة الموارد البشرية بشكؿ كامؿ.

اختلاؼ التخصصات التي يمكف أف تحتاج إلييا الإدارات المختمفة، وبالتالي فإف  -
 تخصص الذي لا تحتاج إليو إدارة معينة تكوف قيمتو صفراً بالنسبة ليا.ال

مكانيات الأقساـ في المنافسة مف أجؿ الحصوؿ عمى عامميف -  .فيجيدي تفاوت قدرات وا 
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 (:Lev and Scwartzنموذج التعويضي) -4
( باشتقاؽ نموذج لقياس القيمة الاقتصادية لمموارد Lev and Scwartzقاـ الباحثاف )

 (1)بعيف الاعتبار المفيوـ الاقتصادي لرأس الماؿ البشري ذشرية في المؤسسة مف خلاؿ الأخالب
حيث أنو يتضمف استخداـ المرتبات والأجور المستقبمية المستخدـ لفرد في البيانات المالية، 

( ىو القيمة الحالية Yكمدخؿ لقيمتو، وتبعاً لذلؾ فإف قيمة رأس الماؿ البشري لشخص بعمر)
 .Balkaoui, 2004: 284)اتو المتبقية مف خدمتو )لعائد

ىذا النموذج لا يمثؿ قيمة الفرد بالنسبة إلى المنظمة باعتبار أف المرتبات والأجور ىي و 
تكمفة العمؿ وليس قيمتو ، وليذا فإف القيمة التي يقدميا ىذا النموذج تكوف قيمة العامؿ بالنسبة 

 (.Gupat,2003:72) د الكميلنفسو أو ىي قيمتو مف وجية نظر الاقتصا
ىذا ويعاني ىذا النموذج مف تحديات تتعمؽ بالعناصر الرئيسية التي يتكوف منيا كتقدير 
المرتبات والأجور المستقبمية والمدة ومعدؿ الخصـ، التي تحمؿ في طياتيا قدراً كبيراً مف عدـ 

ة أو التقاعد، واحتماؿ الموضوعية بالإضافة إلى إىماؿ احتماؿ ترؾ الشخص لممنظمة قبؿ الوفا
 تغيير وظيفتو خلاؿ عممو الميني.

 
/ نموذج الشيرة غير المشتراه نموذج المرتبات والأجور المستقبمية المخصومة المعدلة -5

 (:s Unpurchased GoodWill Model  Hermansonليرمانسون )
غير  عمى وجود موارد عادية تعتبر مؤشراً مف خلاؿ ىذا النموذج فاف المكاسب غير ال

ظاىر في قائمة المركز المالي مثؿ الاصوؿ البشرية. وبالتالي فيي ركزت عمى دراسة قيمة 
 الموارد البشرية مف خلاؿ القوائـ المالية وليس الاستخدامات الداخمية التنظيمية.

عمى أساس حساب الأرباح غير العادية التي تحققيا المؤسسة  الطريقةوتقوـ ىذه 
المشابية ليا في نفس مجاؿ العمؿ والإمكانيات، واعتبار أف الاختلاؼ  مع المؤسسات بالمقارنة

      غير العادية يعزى لمموارد البشرية في المؤسسة. الأرباحبيف معدؿ الأرباح العادية ومعدؿ 
وىذا النموذج يستخدـ أيضاً المرتبات والأجور كمدخؿ لقياس القيمة عمى أساس مجموع 

حالية لممرتبات والأجور المستقبمية، كما في النموذج التعويضي إلا أنو الأفراد، ويعتمد القيمة ال

                                                           

مصدر لتدفؽ وتولد الدخؿ، وقيمتو ) ثروتو ( ىي القيمة الحالية لمدخوؿ " ٍعرف رأس انًال انبشرً  - 1
  " ة المحسوبو بمعدؿ خصـ معيف لممالؾ ليذا الموردالمستقبمي
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لقياس الفاعمية النسبية لرأس الماؿ  (1)(Efficiency Factor) يعدؿ النتيجة بمعامؿ كفاءة
البشري، وىو معدؿ العائد عمى الاستثمار لممنشأة نسبة إلى كؿ المنشآت في الاقتصاد لفترة 

  (.Belkaoui,2004معينة )
ىذه النسبة تقيس فاعمية الموارد البشرية العاممة في الشركة لخمس سنوات، وىي تستند  و

إلى القوؿ بأف الاختلافات في الربحية تنشأ بصورة رئيسية عف الاختلاؼ في أداء الأصوؿ 
البشرية، لقد تـ انتقاد ىذه النسبة باعتبارىا غير موضوعية، وغير دقيقة وتتطمب عملًا إحصائياً 

 (,2003Gupat 75:) سعاً وأنيا تدخؿ عوامؿ مخاطرة لا ضرورة ليا في احتساب معدؿ الكفاءةوا
 كذلؾ فإف مدة الخمس سنوات تفتقر إلى التبرير.

 
 (: Stochastic process with Service Rawardsنموذج تقييم مكافآت ستوكاستك ) -6

التطبيقات الخاصة بإحدى ( بناءً عمى Eric Flamholts) تـ اقتراح ىذا النموذج مف قبؿ 
شركات التأميف، التي قامت بدراسة لقياس قيمة أفرادىا،  فقامت بتحديد قيمة مختمؼ المواقع 
الوظيفية لدييا، واحتماؿ إشغاؿ الفرد ليذه المواقع في نقاط زمنية محددة في المستقبؿ، واستناداً 

منظمة بالقيمة المستقبمية التي عمى ذلؾ يمكف قياس القيمة المتوقعة لأي فرد بالنسبة إلى ال
 يتوقع أف يشغميا، آخذيف بنظر الاعتبار احتماؿ بقاءه في الشركة.

يعاني ىذا النموذج مف عدة مشاكؿ تطبيقية وذلؾ بسبب تقدير مدة بقاء الفرد في الشركة و 
واحتمالات ذلؾ، إضافة إلى كيفية تحديد معدلات الخصـ والمرتبات والأجور المستقبمية وما 

 .ةكمفتستغرقو ىذه العمميات مف وقت و ت
 
 (: Jaggi and Lauنموذج )  -7

يقوـ ىذا النموذج عمى اقتراح تقييـ الموارد البشرية عمى أساس مجموعات عمؿ وليس 
كأفراد، وذلؾ بيدؼ معالجة مشكمة تقدير مدة الخدمة المتوقعة، أو فرص الترقية لممستخدميف 

(، ويفترض Rewards Model Stochasticؽ )عمى أساس فردي، في ضوء النموذج الساب
بمجموعة العمؿ أف تكوف متجانسة وليس مف الضروري أف تشمؿ عمى عامميف يعمموف في نفس 

 القسـ.

                                                           

ًٍثم يعايم انكفاءة نضبت انعائذ عهي الإصتثًار نًنشأة يعَنت إني عائذ الاصتثًار نجًَع انًؤصضاث الأخرى  -  1

 فٌ الاقتصاد ورنك عن فترة يعَنت.

 نخًش صنواث انضابقت.وٍتى حضاب يعايم انكفاءة باصتخذاو انًتوصط انًرجح نصافٌ دخم انًؤصضت خلال ا



36 

‌

إف ىذا النموذج يفترض صعوبة تقدير مدة الخدمة المتوقعة لممستخدـ الفرد في موقع 
ف يحتمؿ، إما أف يتركوا الشركة وظيفي معيف، وأنو يكوف أسيؿ أف يتـ تحديد نسبة الأفراد الذي

أو أف يتـ ترقيتيـ خلاؿ فترة معينة. بالإضافة إلى المقاييس النقدية التي أشرنا إلييا، ىناؾ أيضاً 
، Likert-Bowersمقاييس غير نقدية، تستخدـ في ىذا المجاؿ، وىي مشتقة مف نموذج 

، وبغرض تمثيؿ القدرة الإنتاجية لممتغيرات التي تؤثر في فاعمية المورد البشري في منظمة معينة
لمتنظيـ البشري في المنظمة، فإف النموذج يعرؼ ثلاثة متغيرات مؤثرة، ىي: المتغيرات العميا 
التي تكوف مستقمة لكنيا خاضعة لسيطرة الإدارة، والمتغيرات الطارئة، التي تعكس الحالة 

، وىي متغيرات معتمدة تعكس النتائج الداخمية المتصمة بأداء المنظمة، ومتغيرات النتيجة النيائية
 ,Belkaoui)المتحققة مف قبؿ المنظمة، كالإنتاجية، والتكاليؼ، والنمو وحصة السوؽ والأرباح

2004: 283). 
عمى الرغـ مف كؿ ما عرض، والطرؽ المذكورة آنفاً، إلا أف فكرة إظيار الأصوؿ البشرية 

حاسبيف، لأنيـ يروف بأف البشر الذيف يعمموف في التقارير المالية لمشركات لـ تحظى بقبوؿ الم
في منظمة معينة، ىـ غير ممموكيف لتمؾ المنظمة، كما وأف النماذج الموصوفة سابقاً ، تدؿ 

 عمى أف محاسبة الموارد البشرية تتعامؿ مع متغيرات يصعب قياسيا.
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 المبحث الثاني 
 حساب تكمفة الموارد البشرية كأصل من الأصول

 :مقدمةال
ىناؾ مجموعة مف المعايير أو الخصائص في المورد البشري لا بد مف توافرىا حتى       

ة الاعتراؼ وبالتالي الإفصاح عف الموارد البشرية في قوائميا المالية باعتبار أتستطيع أي منش
ة .وفي ىذا الصدد لابد أف نورد مجموعة مف أأف ىذه الموارد ىي بمثابو أصوؿ تابعة لممنش

 لتي يجب توافرىا في أي مورد للاعتراؼ بو كأصؿ.المفاىيـ ا

( مف ناحية، ومف Human Cost (" بتكمفة البشر  البشريةىذا وتيتـ المحاسبة عف الموارد 
( وتتمثؿ تكمفة البشر وىو ما اصطمح Value Humanناحية أخرى فيي تيتـ " بقيمة البشر )

مبادئ وقواعد المحاسبة عف الموارد عمى تسميتو باسـ الأصوؿ البشرية والتي يجب أف تستند 
 البشرية المتعارؼ عمييا والمقبولة قبولًا عاماً.

 

  : تعريف الأصل ومدى انطباقو عمى الموارد البشرية:2.2.1

نيا: " ىي كؿ ما يتمثؿ في أالأصوؿ  1953 عرفت لجنة المصطمحات المحاسبية عاـ      
فاؿ الحسابات، طبقاً لمقواعد أو المبادئ المتعارؼ رصيد مديف يمزـ ترحيمو لمدورة القادمة بعد إق

عمييا، وذلؾ باعتبار أف الرصيد المديف المرحؿ يعبر عف قيمة معينة، أو ممتمكات أو 
 1970مصروفات مؤجمة تخص دورات قادمة" ، كما عرفت ىيئة المبادئ المحاسبية عاـ 

ا وقياسيا وفؽ المبادئ المحاسبية بي الاعتراؼلممشروع، تـ  اقتصاديةالأصوؿ عمى انيا: "موارد 
المقبولة عموماً، وتتضمف أيضاً مصروفات مؤجمة عينية لا تعد اقتصادية، ولكف يعترؼ بيا 

 (.30 :2001وتقاس وفؽ المبادئ المحاسبية عموماً " )حناف، 

ويعتبر التعريؼ الصادر عف ىيئة المبادئ المحاسبية أكثر شمولًا مف التعريؼ الصادر       
لجنة المصطمحات المحاسبية مف خلاؿ تطوير معنى الاصوؿ واستبعاد الاعتبارات التي عف 

 تخص المبادئ المحاسبية المقبولة قبولًا عاماً.

كما يمكف تعريؼ الأصوؿ انيا: " منافع اقتصادية متوقع الحصوؿ عمييا في المستقبؿ، 
عمييا نتيجة أحداث أو وأف الوحدة قد اكتسبت حؽ الحصوؿ عمى ىذه المنافع أو السيطرة 

 (.20 :2001عمميات تمت في الماضي )جربوع، 
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 للاعترافومن التعريفات السابقة يتضح أنو يوجد ثلاث خصائص يجب توافراىا معاً 
 بالأصول، والمتمثمة في ما يمي:

واء بطريقة سأو منفعة مف قبؿ الأصؿ الممموؾ )وجود منفعة اقتصادية مستقبمية سواء خدمة  -1
 (.غير مباشرة مباشرة أو

اط بيف الوحدة المحاسبية و وجود ارتببية عمى التحكـ في ىذه المنافع )قدرة الوحدة المحاس -2
 (.الأصؿ

أف تكوف القدرة عمى التحكـ في المنافع والخدمات قد نتجت  عف أحداث، أو عمميات تمت  -3
 فعلًا أي أنيا أحداث فعميو وليست افتراضية.

جية النظر المتبعة والتي ارتبطت بنظريات الوحدة تعريؼ الاصوؿ باختلاؼ و  ويختمؼ
 ( وىي:33:1997المحاسبية )عمي، 

 (.وجية نظر أصحاب المشروع )نظرية الممكية المشتركة -1

 (.ة المشتركةنظرية الممكيوجية نظر الإدارة ) -2

 (.لمشروع )نظرية النشاط الاقتصاديوجية نظر ا -3

" كؿ شيئ ممموؾ لممشروع ولو  وتعرؼ الأصوؿ مف وجية نظر أصحاب المشروع انيا:
 قيمة". 

 )جربوع، لجنة المصطمحات الأمريكية لممحاسبيف القانونييف السابؽ تعريؼالويؤيد 
2001 :123). 

وتعرؼ الأصوؿ مف وجية نظر الإدارة انيا تعتمد عمى فكرة أف الأصؿ عامؿ مف عوامؿ 
 .(2008:51)سالـ، الانتاج والاىتماـ بالمقدرة الإنتاجية للأصؿ

)المرجع  وتعرؼ الأصوؿ مف وجية نظر المشروع نفسة بأنيا عبارة عف خدمات مستقبمية
 .(52 :السابؽ
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 وحسب التعريفات السابقة يتبين ما يمي:

( تـ التركيز عمى الجانب القانوني )نظرية الممكية المشتركةوجية نظر أصحاب المشروع  -
عمى سداد الالتزامات لاعتباره أصلًا مف توفر حؽ الممكية والحيازة لمموارد ومقدرتو ) وىو

 .(الأصوؿ

 ( والتي تركز عمى المقدرة الإنتاجية للأصؿ .وجية نظر الإدارة )نظرية الممكية المشتركة -
 

 : مقومات الأصول:2.2.2

يتبيف أنو يجب أف تتوفر بعض المعايير حتى يمكف اعتبار المورد البشري مما سبؽ 
 :مقومات الأصوؿ بصفة عامة ما يمي، و (62 :2008 سالـ،) المنشأةأصؿ مف أصوؿ 

 معيار الممكية.  -1

 معيار سداد الديوف. -2

 (.معيار المقدرة الإنتاجية )أو الخدمية -3

 معيار الخدمات المستقبمية. -4

 القابمية لمتحديد والقياس. -5
 

 :معيار الممكية :2.2.2.1

لممنشأة حتى نعتبر المورد بشكؿ عاـ أصؿ مف أصوؿ المنشأة يجب أف يكوف يتوفر 
خاصية ممكية ىذا المورد  وبمعنى آخر وجوب أف يكوف لممنشاة سيطرة عمى اصؿ بمعنى تممؾ 

ة وصوؿ الآخريف ليذه سمطة الحصوؿ عمى المنافع الاقتصادية منو وتستطيع الحد مف إمكاني
 (.845 :معايير المحاسبية الدوليةالمنافع ) 

وينطبؽ ىذا عمى الأصوؿ العادية أما . ة تنبع عادة مف الحقوؽ القانونيةوىذه السيطر 
بالنسبة لمموارد البشرية فنجد أف ىناؾ أراء مختمفة تناولت ىذه الفكرة  فمنيـ مف أيد فكرة أف 
الموارد البشرية تُعتبر أصلا مف أصوؿ المشروع وليـ مبرراتيـ ونجد مف جانب آخر مف عارض 

 ىذه الفكرة مقدما مبررات ىذا الرفض.
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 فكرة اعتبار الموارد البشرية أصل من الأصول لممنشاة:مبررات مؤيدين 

تستند حجة مؤيدي فكرة اعتبار الموارد البشرية كأصؿ مف أصوؿ المنشأة أف ىناؾ تعاقد 
. كما إف ؿ لدى المنشأة طيمة فترة التعاقدبيف المنشأة والموارد البشرية يُمزـ المورد البشري بالعم

شرية تعطي الحؽ  لممشروع بتغيير أي مورد بشري متى نشأت عممية إحلاؿ واستبداؿ الموارد الب
الحاجة إلى ذلؾ مع توفر الشروط الضرورية ليذا الاستبداؿ ، وتستند فكرة أحقية المنشأة 
بالتغيير والتبديؿ إلى سيطرتيا عمى ىذا الأصؿ وىذه الفكرة نابعة مف حؽ المنشأة بالتصرؼ في 

 .(64: 2008)سالـ، فرت الظروؼ الضرورية لذلؾ ممتمكاتيا ومواردىا المختمفة متى تو 

اه إلى تعريؼ الأصوؿ وفؽ ما قدمتو لجنة المفاىيـ والمعايير جويرى مؤيدي ىذا الات
الموارد الاقتصادية المخصصة لأغراض بأنيا " 1957ة عاـ لجمعية المحاسبيف الأمريكي

الحصوؿ عمييا مستقبلا " المشروع خلاؿ وحدة محاسبية محددة فيي تجمعات لمخدمات المتوقع 
ونلاحظ أف ىذا التعريؼ لـ يتضمف وجوب الممكية القانونية كشرط يتعيف توافره في المورد 

  .(845: 2001)المعايير المحاسبية الدولية، الاقتصادي حتى نعتبره أصلا تابعا لممشروع "
 

عميو معيار  في المنشأة ينطبقبشري أي مورد  لاعتبارفرىا او يوجد ثلاث عناصر يجب تو 
 :والعناصر الثلاثة ىيالممكية 

 :حيازة الأصل .1

يتـ اعتبار المورد البشري مف ضمف أصوؿ المنشأة سواء لفترة محددة أو غير محددة 
وذلؾ مف خلاؿ التعاقد القائـ بيف المورد البشري وبيف المنشأة الذي بموجبو يكوف لممنشأة الحؽ 

 ( .283 :1992 ،وعمي ؛رمضافلتعاقد )في الانتفاع والاستخداـ بناءً عمى ىذا ا
 :الرقابة عمى الأصل .2

يقصد بالرقابة عمى الأصؿ أف تكوف لدى المنشأة قدرة التحكـ والسيطرة عمى كؿ أو جزء 
مف الخدمات المستقبمية وعادة ما تكوف ىذه الفرصة متاحة لدى المنشأة مف خلاؿ عنصر 

 الممكية. 

ة الكاممة التي تنبع أساسا مف امتلاؾ وحيازة ومف شواىد الممكية خضوع المورد لمرقاب
الأصؿ  والحؽ في الرقابة يكوف لصاحب الأصؿ أو المالؾ أو لمف تنازؿ عنو المالؾ. وفي 
حالة الموارد البشرية يمكف لموحدة الاقتصادية أف تفرض رقابة عمى الأفراد العامميف لدييا عف 

دد لمفرد بمباشرة قدراتو وميارتو والخبرة طريؽ ما يسمى بالعقد المانع )وىو العقد الذي يح
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المكتسبة لديو بشكؿ كمي أو جزئي(، وبالتالي يعتبر شكلا مف أشكاؿ الولاء الإجباري وبالتالي 
 (.40 :1971الخضوع لرقابة المشروع وعدـ الإخلاؿ بشروط العقد )فلاميولمز، 

 :القدرة عمى التصرف بالأصل .3

الحؽ في التصرؼ في مواردىا بما يُحقؽ اليدؼ  تصب ىذه الفكرة في جانب أف لممنشاة
عف طريؽ رؼ بالنسبة لموارد المنشاة اما )الذي استخدـ مف اجمو ىذا المورد وتأخذ صورة التص

تصرؼ بيا لا تكمف إعادة البيع أو التخزيف أو التوجيو(. أما بالنسبة لمموارد البشرية فاف عممية ال
نما تكمف في عممية ـ وجود أنظمة وقوانيف تبيح ذلؾعدلعدـ وجود سوؽ لو و بعممية بيعيا ) ( وا 

مرادفة ليا وىي التسريح أو الاستغناء عف ىذا المورد كميا أو جزئيا وذلؾ مقابؿ تعويض معيف 
 . (1992:286عمي، رمضاف و ) ضمف شروط

مما سبؽ يتبيف أف العناصر الواجب توافرىا في المورد حتى ينطبؽ عميو معيار الممكية 
ف تتوافر في الموارد البشرية مما يمكف معو القوؿ معو أف معيار الممكية ينطبؽ عمى يمكف أ

الموارد البشرية كما ىو الحاؿ في الموارد المادية الأخرى المتمثمة في الأصوؿ المادية لمشركة 
نما في إطار العناصر الثلاثة السابقة  ولكف الممكية ىنا ليست بالمعنى المطمؽ الذي نفيمو وا 

 .كرالذ

مع ملاحظة أف ىناؾ حالات عديدة لا يتوافر فييا معيار الممكية بشكؿ كامؿ ومع ذلؾ 
تعامؿ عمى أنيا أصوؿ مثاؿ ذلؾ عقود الاستئجار طويؿ الأجؿ في ظؿ البيع أو إعادة البيع 

 ...حيث يمكف أف نعتبر أف العنصر الرئيسي في معيار الممكية ىو الرقابة والتحكـ
 

 البشرية أصل من الأصول لممنشأة: لاعتبار المواردمبررات المعارضين 

بالنسػػػػبة لمػػػػػف عػػػػػارض فكػػػػػرة اعتبػػػػار المػػػػػوارد البشػػػػػرية أصػػػػػلا مػػػػف أصػػػػػوؿ المشػػػػػروع فقػػػػػد 
، حيػػػػػػػث يػػػػػػػروف عػػػػػػػدـ اعتبػػػػػػػار المػػػػػػػوارد (134:2004)مسػػػػػػػعود، ركػػػػػػػز عمػػػػػػػى معيػػػػػػػار الممكيػػػػػػػة

ص البشػػػػػرية ضػػػػػمف أصػػػػػوؿ المنشػػػػػأة عمػػػػػى أسػػػػػاس أف المػػػػػوارد البشػػػػػرية المتمثمػػػػػة فػػػػػي الأشػػػػػخا
( عػػػػدـ إمكانيػػػػة تبػػػػادؿ ىػػػػذه الأصػػػػوؿ )المػػػػوارد البشػػػػرية لا تخضػػػػع لمممكيػػػػة أو التممػػػػؾ وبالتػػػػالي

لعػػػػػدـ إمكانيػػػػػة شػػػػػراء أو بيػػػػػع ىػػػػػذا الأصػػػػػؿ فػػػػػي السػػػػػوؽ مػػػػػف قبػػػػػؿ أصػػػػػحاب المنشػػػػػأة، لػػػػػذلؾ لا 
 :1982)عبػػػػػػػدة،  يمكػػػػػػػف إظيػػػػػػػار المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية كأصػػػػػػػؿ فػػػػػػػي قائمػػػػػػػة المركػػػػػػػز المػػػػػػػالي ليػػػػػػػا

130.) 
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يـ والمثػػػػؿ العميػػػػا والأخػػػػلاؽ تحػػػػتـ عػػػػدـ التسػػػػميـ بفكػػػػرة امػػػػتلاؾ مػػػػف جيػػػػة أخػػػػرى فػػػػاف القػػػػو 
الأفػػػػراد وخاصػػػػة فػػػػي ىػػػػذا الزمػػػػاف . وىػػػػـ بػػػػػذلؾ قػػػػد اسػػػػتندوا إلػػػػى المفيػػػػوـ الػػػػذي حددتػػػػو لجنػػػػػة 

والػػػػػػذي تػػػػػػـ  للأصػػػػػػوؿ 1953المصػػػػػػطمحات لممعيػػػػػػد الأمريكػػػػػػي لممحاسػػػػػػبيف القػػػػػػانونييف عػػػػػػاـ  
 التطرؽ لو سابقاً. 

 

 اد الديون:: معيار المقدرة عمى سد2.2.2.2

يعتبػػػػػػر معيػػػػػػار سػػػػػػداد الػػػػػػديوف أحػػػػػػد الفػػػػػػرض الأساسػػػػػػي فػػػػػػي النظريػػػػػػة المحاسػػػػػػبية وىػػػػػػو 
 فرض استمرار المشروع، أما التصفية فيي الحالة الإستثنائية.

وطالمػػػػػا أف المنشػػػػػأة مسػػػػػتمرة وقػػػػػادرة عمػػػػػى تحقيػػػػػؽ الأربػػػػػاح مػػػػػف خػػػػػلاؿ عوامػػػػػؿ الإنتػػػػػاج 
وارد البشػػػػػرية تسػػػػػاىـ فػػػػػي سػػػػػداد ومػػػػػف بينيػػػػػا عنصػػػػػر العمػػػػػؿ، فػػػػػيمكف القػػػػػوؿ أف المػػػػػ المختمفػػػػػة

 . (280: 1997)عمي،  ديوف المنشأة
 

 :(المقدرة الإنتاجية )أو الخدمية : معيار2.2.2.3

إف الغػػػػػػػػرض مػػػػػػػػف الحصػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػى الأصػػػػػػػػوؿ الماديػػػػػػػػة ىػػػػػػػػو اسػػػػػػػػتخداميا فػػػػػػػػي العمميػػػػػػػػة 
( ولا شػػػػػؾ ؽ المسػػػػػاىمة فػػػػػي العمميػػػػػة الإنتاجيػػػػػةعػػػػػف طريػػػػػنتاجيػػػػػة أو تقػػػػػديـ خدمػػػػػة لممنشػػػػػأة )الإ

العمػػػػػؿ كأحػػػػػد عناصػػػػػر المػػػػػدخلات فػػػػػي العمميػػػػػة الإنتاجيػػػػػة يعػػػػػد العنصػػػػػر الأكثػػػػػر أف عنصػػػػػر 
أىميػػػػػػة فػػػػػػي المنشػػػػػػأة  فيػػػػػػو مػػػػػػف جيػػػػػػة يعتبػػػػػػر أحػػػػػػد مػػػػػػدخلات العمميػػػػػػة الإنتاجيػػػػػػة ومػػػػػػف جيػػػػػػة 

مػػػػػػوارد أو عناصػػػػػػر الإنتػػػػػػاج أخػػػػػػرى يعبػػػػػػر عػػػػػػف مقػػػػػػدرة العنصػػػػػػر البشػػػػػػري عمػػػػػػى التػػػػػػأثير فػػػػػػي ال
نتػػػػػاج الإة المػػػػػوارد المسػػػػػتخدمة فػػػػػي ؿ وكميػػػػػتوجػػػػػد علاقػػػػػو عكسػػػػػية بػػػػػيف كفػػػػػاءة العامػػػػػالأخػػػػػرى )

 مما لو تأثير واضح في خفض تكمفة الإنتاج(.

وىػػػػػػػذا ينصػػػػػػػب فػػػػػػػي نيايػػػػػػػة الأمػػػػػػػر فػػػػػػػي إنتػػػػػػػاج الوحػػػػػػػدات والسػػػػػػػمع المنتجػػػػػػػة والخػػػػػػػدمات  
المختمفػػػػػة المقدمػػػػػة مػػػػػف العنصػػػػػر البشػػػػػري ممػػػػػا يسػػػػػاعد عمػػػػػى تحقيػػػػػؽ اليػػػػػدؼ الػػػػػرئيس لمنشػػػػػأة 

اسػػػػػتقطاب المػػػػػوارد البشػػػػػرية واسػػػػػتخداـ وىػػػػػو فػػػػػي الأغمػػػػػب تعظػػػػػيـ الػػػػػربح والػػػػػذي مػػػػػف اجمػػػػػو تػػػػػـ 
 (.23 :2007عناصر الإنتاج الأخرى المختمفة )الجعيدي، 
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 . معيار الخدمات المستقبمية :2.2.2.4

ينطمػػػػػػػؽ ىػػػػػػػذا المعيػػػػػػػار عمػػػػػػػى تعريػػػػػػػؼ الأصػػػػػػػؿ باعتبػػػػػػػاره يتضػػػػػػػمف خػػػػػػػدمات مسػػػػػػػتقبمية، 
 :(292 :1997)غنيـ،  يمكف التعبير عنيا كالاتي

 .فع اقتصادية مستقبميةؾ توقع لمناأف يكوف ىنا -

 .الحؽ في استلاـ ىذه المنافع –ره الذي يثبت الأصؿ في تقاري –أف يكوف لممشروع  -

 .افعإمكانية قياس ىذه المن -

ىػػػػذا ومػػػػف خػػػػلاؿ دراسػػػػة مػػػػدى تػػػػوفر ىػػػػذه العناصػػػػر الثلاثػػػػة فػػػػي المػػػػوارد البشػػػػرية نجػػػػد 
أة ولػػػػػيس ىنػػػػػاؾ مػػػػػػا أف المػػػػػوارد البشػػػػػرية ىػػػػػي مصػػػػػدر لممنػػػػػافع الاقتصػػػػػادية المسػػػػػتقبمية لممنشػػػػػ

يمنػػػػع مػػػػف قيػػػػاس ىػػػػذه المنػػػػافع مػػػػف خػػػػلاؿ أحػػػػد طػػػػرؽ قيػػػػاس قيمػػػػة المػػػػوارد البشػػػػرية، أمػػػػا فيمػػػػا 
يتعمػػػػؽ بػػػػالحؽ فػػػػي اسػػػػتلاـ ىػػػػػذه المنػػػػافع فػػػػاف الأمػػػػر يتعمػػػػؽ بممكيػػػػػة المػػػػورد الػػػػذي يخمػػػػؽ تمػػػػػؾ 

 ا بيف المنشأة والموارد البشرية.المنافع مف خلاؿ العقد المبرـ م
 

 :ديد أو القياس. القابمية لمتح2.2.2.5

يتطمػػػػػب تعريػػػػػؼ المػػػػػورد عمػػػػػى انػػػػػو اصػػػػػؿ وجػػػػػوب أف يكػػػػػوف قػػػػػابلا لمتحديػػػػػد أو القيػػػػػاس 
وذلػػػػؾ لتمييػػػػزه وفصػػػػمو عػػػػف بػػػػاقي المػػػػوارد الأخػػػػرى وىػػػػذا التحديػػػػد أو القيػػػػاس يعبػػػػر عنػػػػو غالبػػػػا 

  .ة المستقبمية المتدفقة مف الموردبوحدات نقدية لقياس الخدمات الاقتصادي

دمات المسػػػػػػػػػتقبمية بشػػػػػػػػػكؿ مػػػػػػػػػالي لا يمكػػػػػػػػػف معاممتػػػػػػػػػو وأي مػػػػػػػػػورد لا يمكػػػػػػػػػف قيػػػػػػػػػاس خػػػػػػػػػ
محاسػػػػػبيا عمػػػػػى انػػػػػو اصػػػػػؿ، وىػػػػػذا بالنسػػػػػبة لممػػػػػوارد البشػػػػػرية فانػػػػػو أوجػػػػػدت عػػػػػدة طػػػػػرؽ لقيػػػػػاس 

( والتػػػػػي تػػػػػػـ التطػػػػػرؽ ليػػػػػػا سػػػػػابقاً فػػػػػػي 1982:133الخػػػػػدمات الاقتصػػػػػػادية المسػػػػػتقبمية )عبػػػػػػدة، 
 طرؽ قياس قيمة المورد البشري في المبحث الأوؿ بشيء مف التفصيؿ.

ممػػػػػػػا سػػػػػػػبؽ يمكػػػػػػػف القػػػػػػػوؿ أف المعػػػػػػػايير الواجػػػػػػػب توافرىػػػػػػػا فػػػػػػػي المػػػػػػػوارد حتػػػػػػػى يمكػػػػػػػف و 
اعتبارىػػػػػػا أصػػػػػػلا مػػػػػػف أصػػػػػػوؿ المنشػػػػػػأة تتػػػػػػوافر فػػػػػػي المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية وىػػػػػػذا بػػػػػػلا شػػػػػػؾ كفيػػػػػػؿ 
بػػػػػػالاعتراؼ بػػػػػػالموارد البشػػػػػػرية كأحػػػػػػد أصػػػػػػوؿ المنشػػػػػػأة وبالتػػػػػػالي إظيارىػػػػػػا فػػػػػػي القػػػػػػوائـ الماليػػػػػػة 

 الخاصة بالمنشأة.
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 (:Components of the Human recourseوارد البشرية )مكونات الم: 2.2.3

تتكوف الأصوؿ البشرية مف عنصريف أساسييف ىما المكونات المادية والمكونات النفسية       
وذلؾ فيما يتعمؽ بنوعية البشر الذيف يتعامموف مع المنشأة وىما العناصر البشرية الداخمية التي 

لؾ العناصر البشرية الخارجية كالجميور والعملاء والمورديف تعمؿ المنشأة كالعماؿ والإدارة وكذ
 (.64 :1981ونقابات العماؿ والمجتمع )حسبو، 

 

 : المكونات المادية:2.2.3.1

تتػػػػػػأثر المكونػػػػػػات الماديػػػػػػة للأصػػػػػػوؿ البشػػػػػػرية بػػػػػػالجيود التنظيميػػػػػػة التػػػػػػي تبػػػػػػذليا المنشػػػػػػأة 
والإجتماعيػػػػة ليػػػػـ والعمػػػػؿ عمػػػػى فػػػػي اختيػػػػار العػػػػامميف فييػػػػا وتػػػػدريبيـ وتػػػػوفر الرعايػػػػة الصػػػػحية 

تطػػػػػػػوير كفػػػػػػػاءاتيـ لزيػػػػػػػادة الإنتاجيػػػػػػػة المتوقعػػػػػػػة مػػػػػػػنيـ، ويمكػػػػػػػف حصػػػػػػػر كافػػػػػػػة النفقػػػػػػػات التػػػػػػػي 
تتكفميػػػػا المنشػػػػأة ورسػػػػممتيا ثػػػػـ اسػػػػتيلاكيا عمػػػػى الفتػػػػرة المتوقعػػػػة لخدمػػػػة العػػػػامميف فػػػػي المنشػػػػأة 

ريقػػػػة التكمفػػػػة باسػػػػتخداـ أحػػػػد طػػػػرؽ قيػػػػاس قيمػػػػة المػػػػوارد البشػػػػرية )طريقػػػػة التكمفػػػػة التاريخيػػػػة، ط
أمثمػػػػػػػة ذلػػػػػػػؾ عناصػػػػػػػر التكػػػػػػػاليؼ التػػػػػػػي تتحميػػػػػػػا المنشػػػػػػػأة فػػػػػػػي سػػػػػػػبيؿ تػػػػػػػدريب  الجاريػػػػػػػة( ومػػػػػػػف

المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية وتطػػػػػػػويرىـ بعػػػػػػػد اختيػػػػػػػارىـ وبالإضػػػػػػػافة إلػػػػػػػى المصػػػػػػػروفات المترتبػػػػػػػو عمػػػػػػػى 
 الاحتفاظ بيذه الموارد البشرية.

 

 : المكونات النفسية:2.2.3.2

امػػػػػػؿ التػػػػػػي تػػػػػػؤثر عمػػػػػػى المكونػػػػػػات النفسػػػػػػية تناولػػػػػػت العمػػػػػػوـ السػػػػػػموكية العديػػػػػػد مػػػػػػف العو 
المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية  بمحاسػػػػػػػبةلممػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية، ومػػػػػػػا زاؿ البحػػػػػػػث فػػػػػػػي ىػػػػػػػذا المجػػػػػػػاؿ وعلاقتػػػػػػػو 

 . (64: 1981 )حسبو، مستمراً وبنتائج النشاط النيائي لممنشأة 
 

 :ما يميفيويمكن توضيح المكونات النفسية لمموارد البشرية 

 الرضا عف العمؿ. .1

 .الروح المعنوية .2

 الحوافز. .3
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 :(Depletion of the Cost of Human recourse)استنفاذ تكمفة الموارد البشرية : 2.2.4

خػػػػػػػػلاؿ الفتػػػػػػػػرة  تُسػػػػػػػتفنذلابػػػػػػػد مػػػػػػػػف قيػػػػػػػاس النسػػػػػػػػبة مػػػػػػػف قيمػػػػػػػػة الأصػػػػػػػػوؿ التػػػػػػػي سػػػػػػػػوؼ 
المحاسػػػػػػبية وىػػػػػػو مػػػػػػا يعػػػػػػرؼ بػػػػػػػ " رسػػػػػػممة المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية "، وىنػػػػػػا لابػػػػػػد مػػػػػػف التميػػػػػػز بػػػػػػيف 

" الأثػػػػػػػاث والآلاتممموكػػػػػػػة كالعقػػػػػػػارات ص فػػػػػػػي الأصػػػػػػػوؿ الماديػػػػػػػة الالإىػػػػػػػلاؾ " باعتبػػػػػػػاره الػػػػػػػنق
وبػػػػػػيف الإىػػػػػػلاؾ الػػػػػػػذي يتمثػػػػػػؿ فػػػػػػي " الػػػػػػػنقص فػػػػػػي الأصػػػػػػوؿ غيػػػػػػػر الممموسػػػػػػة أو مػػػػػػا يسػػػػػػػمى 
بالأصػػػػػوؿ المعنويػػػػػة عمػػػػػى الػػػػػػرغـ مػػػػػف أف شػػػػػيرة المحػػػػػػؿ قػػػػػد تتزايػػػػػد قيمتيػػػػػػا مػػػػػع الػػػػػزمف عمػػػػػػى 

قيمتيػػػػػا، ولكػػػػػػف اذا التػػػػػػي يطػػػػػرأ تنػػػػػاقص تػػػػػدريجي فػػػػػي  الثابتػػػػػةعكػػػػػس بػػػػػاقي الأصػػػػػوؿ الماديػػػػػة 
" مقابمػػػػة مػػػػا يسػػػػتيمؾ مػػػػف منػػػػافع الأصػػػػؿ بالعوائػػػػد التػػػػي تػػػػـ الحصػػػػوؿ عمييػػػػا  الاسػػػػتنفاذعرفنػػػػا 

قيمػػػػػػػة الأصػػػػػػػؿ خػػػػػػلاؿ الفتػػػػػػػرة التقديريػػػػػػػة  اسػػػػػػتنفاذلممػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية ىػػػػػػػو " الاسػػػػػػػتنفاذمنػػػػػػو فػػػػػػػإف 
لخػػػػػػدمات ىػػػػػػذا الأصػػػػػػؿ مػػػػػػع الأخػػػػػػذ بالحسػػػػػػباف الحاجػػػػػػة إلػػػػػػى وضػػػػػػع معيػػػػػػار معػػػػػػيف  المتوقعػػػػػػة

خػػػػػلاؿ سػػػػػنوات الخدمػػػػػة والفتػػػػػرة التػػػػػي تبقػػػػػى عنػػػػػدىا  البشػػػػػريةزيػػػػػادة الخبػػػػػرة لممػػػػػوارد يحػػػػػدد فتػػػػػرة 
 (150: 2002)حمادة،  الخبرة ثابتو"

 :التالية الاعتباراتويمكن استنفاذ الموارد البشرية بناءً عمى أحد 

 ء المورد في الخدمة لدى المنشأة.مدة خدمة المورد البشري تعادؿ فترة بقا .1

 شري تعادؿ فترة بقاء المورد في وظيفة محددة لدى المنشأة.مدة خدمة المورد الب .2

 نولوجيا المتطورة والجديدة، فإذامدة خدمة المورد البشري تعادؿ مدة استمرار معرفتيـ في التك .3
 كانت معارفيـ غير قادرة عمى مجاراة التكنولوجيا فإف قيمتيـ كمورد بشري يستنفذ بالكامؿ.

 

وتكاليف  الاقتناءيض في الموارد البشرية بالتفرقة بين تكمفة ىذا ويمكن الوصول لقيمة التخف
 :(303: 2004التدريب عمى النحو التالي)الحيالي، 

 استنفاذ تكمفة الاقتناء: -

تساوي وقت ترؾ  يتـ استنفاذ تكمفة الاقتناء خلاؿ فترة بقاء المورد البشري في المنشأة التي
 ه وقت التحاقو بالعمؿ في المنشأة.( ناقصاً عمر الخدمة الطبيعي )بموغ سف المعاش

 استنفاذ تكاليف التدريب والتنمية: -

ويتـ استنفاذه ىذه التكاليؼ عمى مدى فترة الإستفاده المتوقعة مف برامج التدريب وتنمية 
الموارد البشرية، وىي عادة أقؿ مف الفترة المتوقعة لبقاء المورد البشري في خدمة المنشأة، في 



46 

‌

رد البشري تتمثؿ في كافة المصاريؼ الضرورية واللازمة لمحصوؿ عمى حيف فإف تكمفة المو 
العنصر البشري حتى يصبح جاىزاً لمعمؿ كما وأف العمر الإنتاجي لممورد البشري يتمثؿ في مدة 

 .(73 :2008 )سالم، العقد المبرـ مع المنشأة
 

  Human Resources) :الموارد البشرية في ظل المبادئ والفروض المحاسبية: 2.2.5
under Principles and Assumptions of ccounting) 

تتمثؿ الفروض والمبادئ المحاسبية قمة البناء العممي لأي حقؿ مف حقوؿ المعرفة، 
فالفروض تتمثؿ في المسممات الفكرية التي يعتمد عمييا العمـ، ويناءً عميو يتـ التوصؿ إلى 

فيما بيف بدائؿ  للاختياربدورىا أحكاـ عامة تعتمد  المبادئ العممية، أما المبادئ العممية فيي
التطبيؽ العممي، أي أنيا تمثؿ المرجع الذي نحتكـ إليو لحسـ أي خلاؼ قد ينشأ بيف مزاولي 

 (.327 :2001المينة )حناف، 

ويمكف تعريؼ لفظ المبادئ المحاسبية بأنيا: اصطلاح يستخدـ ليشمؿ جميع الإجراءات 
محاسبية، وفي المعنى الشامؿ فإف ذلؾ يعني قواعد مستقرة تغطي عممية والسياسات المفاىيـ ال

عداد التقارير إلى المفاىيـ الأساسية  المحاسبة بأكمميا تبدأ مف إجراءات التسجيؿ المعتادة وا 
 والإفتراضات عف الإطار الإقتصادي".

تقوـ عمى الفروض المحاسبية بانيا: سمسمة مف الافتراضات التي كما ويمكف تعريؼ لفظ "
أساس قوي لنظاـ فكري أو مجاؿ تنظيمي وبعبارة أخرة ىي تنمية بعض الأشياء وتعتبر شائعة 

 في مجالات أخرى ".

أىم المبادئ والفروض المحاسبية المتعارف عمييا والتي ليا تأثير مباشر في مفيوم ومن  
 ي:محاسبة الموارد البشرية والتي يمكن التركيز عمييا والمتمثمة في ما يم

 مبدأ مقابمة المصروفات بالإيرادات. -

 مبدأ الإفصاح والعلانية. -

 مبدأ الموضوعية. -

 مبدأ الأىمية النسبية. -

 مبدأ تحقؽ الإيراد. -

 والدورية. الاستمراريةفرض  -



47 

‌

 مبدأ مقابمة المصروفات بالإيرادات: -1

ؿ المصروفات التي تخص فترة معينو بالإيرادات التي تحققت خلا مقايمويقصد بيذا المبدأ 
ىذه الفترة، ومعنى ذلؾ أف كؿ مصروؼ لابد وأف يعالج في ضوء خدماتو المتوقعة، فإذا كانت 
ىناؾ نفقات تقتصر عمى السنة التي أنفقت فييا فلا بد أف تعامؿ عمى أنيا تخص الفترة الحالية 

فلا ، وتستنزؿ مف ايرادات ىذه الفترة ولكف إذا كانت تخص فترات مالية متتالية الاستخداـمحؿ 
بد مف معاممتيا كأصؿ واظيارىا بقائمة المركز المالي لممنشأة وتُحمؿ المنشأة بمقدار ما 

 (.  249: 1982استخدمت فعلًا مف ىذه النفقة في شكؿ استيلاؾ أو استنفاذ )نمر،

فتكمفة المورد البشري في ضوء ىذا المبدأ المحاسبي يمكف أف تعامؿ عمى أنيا مصروؼ 
يستنزؿ مف إيرادات نفس الفترة   -صر عمى فترة محددة بذاتيا وأنفقت فييا مستنفذ اذا كانت تقت

أما اذا كانت التكاليؼ تخص عدة فترات وتستفيد  -وىكذا تجري معاممة بند الأجور محاسبياً 
 المنشأة مف خدماتيا فترات مالية قادمة فلا بد مف معاممتيا كأصؿ مف الأصوؿ.

يكوف مف المتوقع أف يستمر ضمف قوة العمؿ  مؤسسةونظراً لأف العنصر البشري في أي 
تنفؽ عمى ىذا المورد البشري نفقات اكتساب  المؤسساتلأكثر مف فترة مالية واحدة، فإف 

واستدعاء وغيرىا مف أجؿ الحصوؿ عمى خدمات خلاؿ عدة فترات مالية متتالية، وعميو يمكف 
صوؿ تطبؽ عمييا أسس الإىلاؾ مثؿ أف تعتبر نفقات اكتساب الموارد البشرية أصلًا مف الأ

سائر الأصوؿ المادية الاخرى، الأمر الذي يعد منسجماً مع مبدأ مقابمة المصروفات بالإيرادات 
أكثر منو في حالة المعالجة التقميدية لعنصر الأجور، ولذا لا يمكف القوؿ بأنو المحاسبة عف 

المصروفات بالإيرادات بقدر ما تنفؽ  الموارد البشرية تمثؿ خروجاً أو تعارضا مع مبدأ مقابمة
 .(226 :1999)سلامة،  معو
 :والعلانية مبدأ الإفصاح -2

يتطمب ىذا المبدأ وجوب الإفصاح الكامؿ عف الحقائؽ المالية في القوائـ المالية لمفئات 
ضرورة احتواء القوائـ المالية المشروعات، ويعرؼ الإفصاح بأنو "المختمفة والميتمة بأنشطة 

ة عمى البيانات اللازمة لإعطاء القارئ صورة واضحة لتنمية أعماؿ المنظمة عف الفترة الدوري
 .(446 :2003ومركزىا المالي في نياية الفترة " )حناف، 

عداد تقارير مالية تعكس بشكؿ كامؿ وبدقة جميع  ويتطمب الإفصاح أف يتـ تصميـ وا 
نشاة خلاؿ الفترة، ويمتد الإفصاح الشامؿ الأحداث والحقائؽ المالية الجوىرية التي أثرت عمى الم
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فيما وراء الأرقاـ المحاسبية مف بيانات مالية إلى الإفصاح عف معمومات وصفية وقد يكوف ليا 
 ،  (46 :2004تأثير جوىري في اتخاذ القرارات. )أبو المكارـ

العاممة وفي نفس الوقت نجد أف القوائـ المالية تخمو مف أي اشارة لقيمة الموارد البشرية 
في المنشأة، عدا ما تظيره حسابات النتيجة مف أجور ومرتبات بالإضافة لمجزء المستحؽ أو 
المتقدـ منيا والذي يظير في قائمة المركز المالي كمستحقات أو مقدمات، وىذا يعد مخالفة 

 مبدأ الإفصاح  المحاسبي. -حاسبي لممبدأ الم
 مبدأ الموضوعية:  -3

سبة عدـ التحيز في القياس، أو خضوعو لتقديرات شخصية في المحا ةبالموضوعييقصد 
بحتو، وتعد البيانات المحاسبية موضوعية إذا كانت قابمة لمتحقؽ عف طريؽ أدلو إثبات مستقمة، 
وقد عرؼ ىندركسوف الموضوعية بأنيا: " الاعتماد عمى قياس لمبيانات يمكف التثبت منو 

نفسيا في جميع الحالات " أي عدـ تغير النتائج  بواسطة خبراء مؤىميف، والتوصؿ إلى النتائج
بالتحيز الشخصي ىذا وينظر لمموضوعية مستوى عدة درجات حيث تتوقؼ درجة الموضوعية 

ونلاحظ مما سبؽ أف مبدأ الموضوعية لا يتعارض مع المحاسبة مع الموارد ، عمى دليؿ الإثبات
 .(10 :2001)المجمع العربي لممحاسبيف القانونييف، البشرية 

 مبدأ الأىمية النسبية:  -4

يقتضي مبدأ الأىمية النسبية أف يتـ الإىتماـ بالبنود ذات القيمة المالية الكبيرة، ونظراً 
لكوف نفقات اكتساب نفقات اكتساب وتنمية واحلاؿ المورد البشري كبيرة نسبياً في المنشات 

ذلؾ إىداراً لمبدأ الأىمية  الحديثة المتقدمة، فلا بد مف رسممة ىذه النفقات، ويعتبر تجاىؿ
، النسبية، وىو بذلؾ لا يتعارض مع المحاسبة عف الموارد البشرية   .(49 :2004)أبو المكارـ

 مبدأ تحقق الإيراد:  -5

( الايرادات انيا " تدفقات داخمة لموحدة FASBعرفت ىيئة معايير المحاسبة الدولية )
 .أو كلاىما معاً" ااماتيلالتز سديد المحاسبية، أو أي زيادة في أصوليا أو ت

ويعنى مبدأ تحقؽ الإيراد بتوقيت الإعتراؼ بالإيراد، أى تحديد النقطة الزمنية التى يتـ عندىا 
 الإعتراؼ بالإيراد فى السجلات.
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ويعرؼ مفيوـ الايراد أنو " التدفؽ مف القيمة الداخمة إلى الوحدة المحاسبية نتيجة أدائيا 
( شروط سبؽ الإشارة إلييا وىي )التعريؼ، 4يجب أف تتوفر ) وللاعتراؼ بالإيراد لنشاطيا".

 (.51 :2004، المرجع السابؽالقياس، الملاءمة، الثقة( وفي مجاؿ قياس )
  

 وتحقق الإيراد يجب توافر شرطان آخران ىما:

 بمعنى اكتماؿ عممية توليد الإيراد أو اقترابو مف الاكتماؿ.: الاكتساب -

بمعنى تحويؿ الأصوؿ غير النقدية إلى أصوؿ نقدية وما ىو : التحقق أو القابمية لمتحقق -
 في حكـ النقدية. 

 

 ولمعرفة وتحديد مفيوم الإيراد فإنو يمكن النظر إليو من ثلاثة مفاىيم :

 عبارة عف تدفؽ مف القيمة داخؿ إلى الوحدة المحاسبية نتيجة أدائيا لنشاطيا. -

اسبية نتيجة تبادؿ السمع والخدمات مع عبارة عف تدفؽ مف القيمة خارج مف الوحدة المح -
  الغير.

عبارة عف ما يتولد مف قيـ سواء كاف ذلؾ في شكؿ سمع أو خدمات تـ تبادليا خلاؿ الفترة  -
 .)أي كؿ ما يسفر عنو النشاط الإنتاجي(

      

المفيوم الثالث أشمل وأوسع من باقي التعريفات السابقة لأنو يعتبر الإيراد مؤشراً  ويعتبر 
 ى قيمة المنجزات التي حققتيا المنشأة خلال الفترة.عم

كما عرؼ مجمس معايير المحاسبيف الأمريكي الإيراد: أنو تدفؽ داخؿ وتدفؽ خارج في 
شكؿ سمع وخدمات، أو أي زيادة في أصوليا أو تسديد لخصوميا أو كمييما معاً التي تنشأ عف 

  عماؿ الرئيسية المعتادة والمستمرة.إنتاج وبيع السمع والخدمات لمغير مما تدخؿ ضمف الأ
 

 والدورية: الاستمرارفرض   -6

يقتضي ىذا الفرض أف المنشأة قد أُسست لتستمر بصرؼ النظر عف حياة أصحابيا أو 
الأصوؿ المستخدمة فييا، وعمى ذلؾ يتـ تقسيـ حياه المشروع إلى فترات مالية متساوية تكوف 

فترة وكذلؾ المركز المالي مف تاريخ انتياء الفترة، عادة سنة لمعرفة نتيجة النشاط عف ىذه ال
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التي بالمشروع عمى عدة فترات مالية بحسب استفادة كؿ  المعمرةوبالتالي توزع تكاليؼ الأصوؿ 
 .(13 :2001)المجمع العربي لممحاسبيف القانونييف،  فترة مف خدمات ىذه الأصوؿ

أصوؿ المنشأة عبر توزيع تكاليؼ  وفقاً لما سبؽ يمكف اعتبار الموارد البشرية أصؿ مف
الحصوؿ عميو وتطويره والاحتفاظ بو عمى عدة فترات مالية حسب العمر الإنتاجي المتوقع لو، 

 :2003وبذلؾ فإف ىذه الفرضية لا تتعارض وفرض مع المحاسبة عف الموارد البشرية )حناف، 
384.) 

 

 التكمفة الأصمية لمموارد البشرية: سادساً: 

ما تتحممو المنشأة في سبيؿ الحصوؿ عمى الموارد البشرية أو  رد البشرية ىيالموا تكمفة
التكمفة التاريخية ىي و  استبداليـ، وليذا لا بد مف التميز بيف التكمفة التاريخية وتكمفة الإحلاؿ.

التكمفة الأصمية لمموارد البشرية، وتعبر عف التضحية التي تتحمميا المنشأة في سبيؿ الحصوؿ 
وارد البشرية وتدريبيـ وتطويرىـ وتنمية قدراتيـ، و ىي بذلؾ يمكف أف تكوف مصروفاً عمى الم

)أي جزء مف التكمفة الذي تـ اىتلاكو و استغلالو خلاؿ الفترة المحاسبية الحالية( و يمكف أف 
ة تكوف أصلًا )أي جزء مف التكمفة الذي لـ يُيتمؾ خلاؿ الفترة الحالية بؿ تستفيد منو المنشأة لعدّ 

 فترات محاسبية تالية(.

وىو بذلؾ يتماشى مع القياس المحاسبي لمموارد الأخرى وينطوي عمى قدر كبير مف  
ولكف يعاب عميو أنو ييمؿ  (117:  1981 )عبد العاؿ، الموضوعية في قياس الموارد البشرية

، كذلؾ يخمط مستقبلاً  المتوقعةفي ثمف شراء إجمالي الخدمات والمنافع  المتمثمةاللاحقة  التكمفة
بيف مفيوميف مختمفيف لمموارد البشرية وىما مفيوـ تكمفة الموظؼ و مفيوـ القيمة الاقتصادية 
 مف وجية نظر المشروع فتكمفو الموظؼ لا تصمح دائماً كمؤشر لقياس قيمتو الاقتصادية

 .(232: 1982)مطر، 

موارد بشرية بدلًا لاؿ أما تكمفة الإحلاؿ فتتمثؿ في التضحية التي تتحمميا المؤسسة لإح
سواء كانت إحلاؿ وظيفي أو إحلاؿ شخصي( بحيث يكوف البديؿ قادراً عمى مف الموجودة )

 .(22: 2003 القياـ بنفس المياـ وتقديـ نفس الخدمات )حناف،

ويتفؽ ىذا الأسموب مع أسموب التكمفة التاريخية في النفقات التي يجب رسممتيا لتحديد 
ولكف الفرؽ بينيما في احتساب ىذه القيمة يتـ بالأسعار الجارية بالمقارنة  قيمة الموارد ألبشرية

 مع الأسعار التاريخية.
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 (:2.2يمكن توضيح التكمفة الأصمية لمموارد البشرية كما ىو موضح في الشكل رقم ) 

 

 

    

 

   

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 (2.2شكل رقم ) 

 التكمفة الأصمية لمموارد البشرية يوضح
 (.101، ص 1992لباحثة استناداً إلى )اريؾ فلاميولز، المحاسبة ،المصدر: اعداد ا

شرية
صلية للموارد الب

لأ
التكلفة ا

 

 تكلفة  الحصول     

 تكلفة التعلم       

 تكلفة ترك العمل    

 قطابالاست    

 الاختيار      

 التعيين       

 التوظيف      

الترقية أو 

 الانتداب

 التدريب الخارجي

العمل التدريب أثناء 

 ابل===
تكلفة وقت 

 المدرب

المدفوعات نتيجة ترك            

 العمل

نقص الكفاءة قبل 

 ترك العمل

تكلفة الوظيفة 

الخالية خلال فترة 

 البحث عن بديل 
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 أولًا: تكمفو الحصول عمى الموارد البشرية:

تتمثؿ تكمفو الحصوؿ عمى الموارد البشرية في التضحية التي يجب أف تتحمميا المنشأة 
 مف أجؿ الحصوؿ عمى مف يشغؿ مركزاً معيناً أو يقوـ بوظيفة معينة وتشمؿ مجموعة مف
التكاليؼ المباشرة كتكاليؼ الاستقطاب والاختيار والتعييف والتوظيؼ، وكذلؾ مجموعة مف 

( ويمكن تصنيفيا 100: 1992 )فلاميولتر، التكاليؼ غير المباشرة كتكاليؼ الترقية والندب
 إلى:

 تكمفة الاستقطاب:

طوي ىذه وىي تكمفة اجتذاب أعضاء جدد لممؤسسة تبدأ بالبحث عف الموارد البشرية و تن
العممية عمى الإعلاف والمراسلات وغيرىا، و تحمّؿ التكاليؼ المترتبة عمى الرد عمى المتقدميف 

 المرفوضيف عمى المتقدميف المتعاقد معيـ.
 تكمفة الاختيار: 

وتبدأ بالرد  الوظيفةوىي التكمفة التي تتحمميا مف أجؿ تحديد مف يجب أف يحصؿ عمى 
السفر و الإقامة في ) مف مقابمة المرشح يفة محدده وتتألؼ أساساً عمى المتقدميف المختاريف لوظ

( شرح وعقد الاختبارات وأية فحوص أخرى، ومثميا مثؿ تكاليؼ الاستقطاب، ، وغيرىاالفنادؽ
 .ار عمى المتقدميف المتعاقد معيـتحمؿ التكاليؼ الإجمالية للاختب

 :تكمفة التعاقد

وي ىذه العممية عمى إعداد العقد و نفقات السفر ىي تبدأ بمجرد اختيار الموظفيف و تنطو 
 .و ما شابييا

 :تكمفة تحديد المكان

ىي تشمؿ مختمؼ التكاليؼ الإدارية التي يتطمبيا تحديد مكاف الموظؼ الجديد في و  
 وظيفتو.

 

 ثانياً: تكمفة التعمم:

البشري تشير تكمفة التعمـ إلى التضحية التي تتحمميا المنشأة في سبيؿ تدريب المورد 
ووضعو في مستوى الأداء العادي المتوقع عند قيامة بوظيفة معينو وىي تمثؿ التكمفة التفاضمية 
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التي تتحمميا المنشاة لحيف تحقيؽ المستوى الانتاجي المطموب عادة لوظيفة معينة وتشكؿ 
 تكاليؼ برامج التدريب الرسمي والتوجيو وتكاليؼ التدريب أثناء العمؿ.

التكمفة مباشرة وغير مباشرة فتكمؼ الرواتب والأجور التي يتقاضيا ويمكف أف تكوف  
الشخص خلاؿ فترة التدريب وكذلؾ الزمف الذي يقضيو المتدرب يعتبر تكمفة مباشرة، أما تكمفة 
الإنتاجية الضائعة خلاؿ فترة التدريب التي تتمثؿ في تأثير المتدرب في أداء العامميف الآخريف 

ليذه  المتوقعةعمماً أف ىذه النفقات يتـ إىلاكيا عمى مدى الحياة  فيي تكمفة غير مباشرة
 .(101: 2008 )سالـ،الأصوؿ 

 

 (:Replacement Cost of Human Resourcess):ثالثاً: تكمفة الإحلال لمموارد البشرية

: " ما يجب إنفاقو لمحصوؿ عمى موظؼ اخر يتمتع يمكف تعريؼ تكمفة الإحلاؿ بأنيا
 :2007الكفاءة فيما لو استغنى المشروع عف خدمات ىذا الموظؼ )الجعيدي، بنفس الميارة و 

لإحلاؿ و ا لإحلاؿ الوظيفيا ويجب التميز بيف نوعيف مف الإحلاؿ لمموارد البشرية ىما (.61
 الشخصي.

 

 أولًا: تكمفة الإحلال الوظيفي:

 شخص يشغؿ ىي التضحية التي تتحمميا المنشأة لإحلاؿيقصد بتكمفة الإحلاؿ الوظيفي 
وتتكوف تكمفة ، الوظيفةستطيع تقديـ نفس الخدمات في ىذه الاف وظيفو معينة بشخص بديؿ لو ي

 (:220 :2003)حناف،  الإحلاؿ الوظيفي مف ثلاثة عناصر ىي

 .تكمفة الحصوؿ عمى الأفراد  -

 .تكمفة التعمـ  -

  .تكمفة ترؾ العمؿ -
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ن إلى ن التفصيل سابقاً ونتطرق الا م بشيءوقد تم التطرق إلى العنصرين الأول والثاني 
 .وىو تكمفو ترك العمل العنصر الثالث

  :تكمفة ترك العمل

ىي التكمفة التي تتحمميا المنشأة حينما يقوـ فرد معيف يشغؿ وظيفو معينة بترؾ العمؿ 
 سبب كاف سواء بالاستقالة أو الوفاة أو الإصابة التي تمنعو عف العمؿ. لأي

اصر مباشرة وأخرى غبر مباشرة فبالحث عف شخص اخر يشغؿ وتشمؿ ىذه التكمفة عن
يترتب عميو تكاليؼ مباشرة، أما خلاؿ فترة البحث تنشأ بعض التكاليؼ غير المباشرة  الوظيفة

في أداء وظيفو أخرى فإف  أثر الوظيفة، فإف كاف لإداء ىذه الوظيفةنتيجة عدـ القياـ بأعباء ىذه 
وا بذلؾ ويقؿ معدؿ أدائيـ، بالإضافة لعناصر تكمفة أخرى غير قد يتأثر  الوظيفةبيذه  القائميف

 (.106 :2008)سالـ،  الانفصاؿمباشرة تتمثؿ في الخسارة في الإنتاجية في الفترة التي تسبؽ 
 

 ثانياً: تكمفة الإحلال الشخصي:

تتمثؿ تكمفة الإحلاؿ الشخصي في التضحية التي تتحمميا المنشأة في سبيؿ إحلاؿ 
ص اخر يكوف قادر عمى تقديـ مجموعة مف الخدمات التي يقدميا الشخص شخص محؿ شخ

 الحالي وتشمؿ تكمفة إحلاؿ الفرد أو التنظيـ البشري كمو.
 

 أن يتم تجميع ورسممو التكاليف التالية:تكمفة الإحلال الشخصي وتقتضي طريقو 

 تكاليؼ التوظيؼ المباشرة وغير المباشرة. -1

كسابيـ الخبرة السابقة.تكاليؼ تعميـ الموظفيف الجدد  -2  وا 

 تكاليؼ ترؾ الخدمة المباشرة وغير المباشرة. -3
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 لثالفصل الثا
 الإطار التطبيقي لمدراسة

 
 

قانون الخدمة المدنية المنظم لأداء الموارد المبحث الأول: : 3.1
 في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة.العاممة البشرية 

 

 اءات.الطريقة والإجر  المبحث الثاني:: 3.2
 

 اختبار فرضيات الدراسة وتحميل النتائج. :لثالمبحث الثا: 3.3
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 المبحث الأول
 قانون الخدمة المدنية المنظم لأداء الموارد البشرية العاممة 

 في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة
 مقدمة:ال

التسوية التي  الوطنية الفمسطينية بعد توقيع اتفاؽ أوسموا، كنتيجة لعممية السمطةنشأت 
التي تنص عمى  الاتفاقيةإلى ىذه  التسوية، حيث وصمت عمميو 1991بدأت بمؤتمر مدريد عاـ 

إجراء بعض الترتيبات التي وصفت في حينو بالحكـ الذاتي المؤقت، وقد ترتب عمى ىذه 
نقؿ الكثير مف الصلاحيات مف الإدارة المدنية الصييونية إلى السمطة الوطنية   الاتفاقية
، وقد تـ تشكيؿ الوزارات الفمسطينية كبديؿ عف الإدارات ينية "سمطة الحكـ الذاتي المؤقت"الفمسط

 (.14/02/2015الصييونية )وزارة التربية والتعميـ العالي الفمسطيني، الموقع الإلكتروني، 

  وينظـ عمؿ المؤسسات والييئات الحكومية في قطاع غزة قانوف الخدمة المدنية 
المؤسسات  مدى التزاـ( ويشرؼ ديواف الموظفيف العاـ عمى والموائح والتعميماتالقوانيف )

 ما ورد في قانوف الخدمة المدنية وتعديلاتو. ذبتنفيوالييئات الحكومية في قطاع غزة 
 

ديوان الموظفين العام، الموقع الإلكتروني، ) قانون الخدمة المدنية وتعديلاتو: 3.1.1
30/12/2014): 

في قانوف الخدمة المدنية المنظـ لعمؿ الييئات والمؤسسات  الواردةتسري الأحكاـ 
الحكومية العاممة في قطاع غزة عمى الموظفيف العامميف في الدوائر الحكومية ويتقاضوف رواتبيـ 
مف خزينة السمطة الوطنية الفمسطينية حسب نظاـ تشكيلات الوظائؼ الواردة في قانوف الخدمة 

والموظفيف المعينيف بمقتضى قوانيف أو قرارات خاصة فيما  ،(3المرفؽ في ممحؽ رقـ )و المدنية 
  لـ يرد بشأنو نص فييا.

التي ساىـ في وضعيا  الاستراتيجيةوكتاب قانوف الخدمة المدنية يظير بوضوح التحولات 
اتجاىات  مف قوانيف و لوائح تنفيذية و تعاميـ و التي استيدفت وضع (1)ديواف الموظفيف العاـ

                                                           

ديواف الموظفيف العاـ: ىو ىو دائرة مستقمة تعني بشؤوف الخدمة المدنية ويتولى إدارتو رئيس يرتبط بمجمس ‌-‌1
عمػى تنسػيب مػف قبػؿ  الوزراء الفمسطيني يعيف رئيس الديواف بموجب قرار مف قبؿ رئيس السمطة الفمسػطينية بنػاءً 
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عممية الإصلاح و التطوير عمى سمـ أولويات العمؿ في ديواف الموظفيف العاـ ، و البدء بتحقيؽ 
، و الإسياـ في عممية التغيير و الإصلاح وعى في دور ديواف الموظفيف العاـتقدـ جوىري و ن

ف أحد أسس ىذه العممية ىو إيجاد السند التشريعي عبر  الشامؿ لشؤوف الخدمة المدنية، وا 
تطوير أنظمة و تشريعات الخدمة المدنية بمختمؼ جوانبيا واعتماد التخطيط في مختمؼ مراحؿ 

 وجوانب العممية الإدارية.

العنصر الأساسي في عمؿ المؤسسات والييئات  وى رد البشريالمو قد اعتبر القانوف بأف و 
التوظيؼ و الإسياـ  تحديد الاحتياجات ورسـ سياساتو تنظيـ  حيث تـالحكومية في قطاع غزة، 

في وضع سياسات إدارة الموارد البشرية عمى المستوى الوظيفي و تعزيز دور المؤسسة في 
ديواف  مف خلاؿعممية الإدارة و اتخاذ القرار و الحرص عمى تحقيؽ العدالة و تكافؤ الفرص 

ديواف العف  الصادرة والتعميمات التنفيذيةوالموائح لمواد القانونية واستناداً إلى االموظفيف العاـ 
 .الخدمة المدنية وتعديلاتو بموجب قانوف

 

قــــانون الخدمـــــة المدنيـــــة بمــــا يمـــــي ) الخدمــــةقـــــانون  وتقــــوم الــــدوائر الحكوميـــــة بموجــــب
 (:9 :1998" لسنة 4رقم " المدنية

أف تحدد أساليب تحقيؽ الأىداؼ والمياـ الموكولة إلييا بكفاءة وفعالية وأف تعتمد الوسائؿ  -
 تعريؼ الموظفيف والمواطنيف بأىدافيا ومياميا. الكفيمة ب

أف تضع مشروعاً لييكميا التنظيمي بتقسيماتو محدداً فيو اختصاصات كؿ منيا ويصدر  -
 باعتماده قرار مف مجمس الوزراء. 

أف تضع جدولًا لوظائفيا مرفقاً بو بطاقة وصؼ لكؿ وظيفة محدداً بو واجباتيا ومسؤولياتيا  -
الممحؽ بيذا  (1ا وترتيبيا وفقاً لمفئات الواردة في الجدوؿ رقـ )وشروط شغميا وتصنيفي

 القانوف عمى أف يقدـ إلى مجمس الوزراء لإصدار القرار بشأنو.

أف تحدد حاجتيا السنوية مف الوظائؼ الواردة في جدوؿ وظائفيا المعتمد لإدراجيا في  -
 الموازنة العامة.

                                                                                                                                                                     

الػػػديواف صػػػلاحياتو فػػػي إدارة الشػػػؤوف المتعمقػػػة بالػػػديواف وفقػػػاً للأحكػػػاـ لفمسػػػطيني يمػػػارس رئػػػيس امجمػػػس الػػػوزراء 
 الواردة في قانوف الخدمة المدنية وتعديلاتو.
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ف أدائو لواجباتو مع مراعاة الاقتصاد في أف توفر وسائؿ العمؿ الضرورية لمموظؼ لتحسي -
 النفقات والحرص عمى أمواؿ الدولة. 

أف تقوـ بتوجيو الموظؼ المعيف لدييا تحت التجربة لتعريفو عمى جياز الدائرة وأىدافيا  -
يقافو عمى  ومياميا، وتنظيميا الإداري، والتشريعات الخاصة بيا وبشؤوف الخدمة المدنية، وا 

  .و عمى أساليب العمؿ في وحداتيا الإدارية المختمفةمياـ وظيفتو وتدريب

اجراءات التعييف لموظؼ جديد والشروط الواجب توافرىا لشغؿ  ىذا وقد حدد القانوف
 في السنة الأولى التجربة، وفترة وظيفو حكومية وما لمموظؼ مف حقوؽ وما عميو مف واجبات

 ؼ الفئو الأولى.عند شغؿ وظيفو شاغره فيما عدا وظائاللازـ اجتيازىا 

كذلؾ يتـ قياس كفاية الأداء لمعامميف في المؤسسات والييئات الحكومية الواجب تحقيقو 
بما يتفؽ مع الوصؼ الوظيفي لنشاط الدائرة الحكومية وأىدافيا ونوعية الوظائؼ بيا والإجراءات 

و وارد في التي تتبع في وضع وتقديـ واعتماد تقارير الكفاية وطرؽ التظمـ منيا حسب ما ى
 قانوف الخدمة المدنية.

، لموظؼاترقيو و عمى توظيؼ المورد البشري  المترتبةالتكمفة وحدد قانوف الخدمة المدنية 
حيث لا تتـ الترقية إلا عمى درجة شاغرة في الموازنة المعتمدة شريطة قضاء الموظؼ سنوات 

ي جدوؿ فػػئػػات الوظػائػؼ وسػمـ الحد الأدنى لممدة المقررة لمبقاء عمى الدرجة المشار إلييا  ف
فئات الوظائؼ وسمـ رواتب الموظفيف التابعيف  جدوؿ في موضح  ىذا الأمر الرواتب لمموظفيف

الراتب الأساسي مف خلالو ( يتحدد 3في ممحؽ رقـ )نسخة عنو لقانوف الخدمة المدنية والمرفؽ 
عمى  لبقائوقصى عمييا والحد الأوالفئة المعيف  الوظيفيةلمموظؼ منذ لحظو تعيينو حسب درجتو 

الراتب  مف%( 0.5) البالغة السنوية الدورية العلاوة، مع الاخذ بعيف الاعتبار الوظيفيةالدرجة 
، ويحدد القانوف الراتب الاجمالي لمموظؼ مف خلاؿ تحديد الاستحقاقات الاساسي لمموظؼ

اص، علاوة اجتماعية لمزوج الراتب الأساسي مع علاوة الدرجة، علاوة الاختصفي ) والمتمثمة
والأولاد،  بدؿ انتقاؿ مف مكاف السكف إلى مكاف العمؿ، علاوة غلاء المعيشة، علاوة ندرة، 

)قسط التقاعد،  في والمتمثمةالاستقطاعات ( و علاوة إداريةطبيعة عمؿ،  علاوةمخاطرة،  علاوة
وىي مبينة في  نوف(قسط التأميف الصحي، ضريبة الدخؿ، أية استقطاعات أخرى يحددىا القا

 .(3الممحؽ رقـ )

 مدفوعةكذلؾ فاف قانوف الخدمة المدنية قد تطرؽ لموضوع الاجازات والعطؿ الرسمية 
والنقؿ والندب  الترقيةالاجر لمعامميف والعقوبات في حاؿ الاخلاؿ بما ىو وارد في ىذا القانوف و 



59 

‌

لا ممؤسسات غير الحكومية لمدة ل والإعارةعف عاميف بحد أقصى  دلا تزيلمدة  حكوميةلمؤسسة 
 عف أربع أعواـ بحد أقصى. دتزي

المدنية تطوير أداء الموظؼ ورفع كفاءه في مجاؿ عممو بؿ عمى  الخدمةولـ ييمؿ قانوف 
العكس تطرؽ ليذا الموضوع مف خلاؿ تحديد شروط منح ميمات العمؿ و الدورات الخارجية 

 العمياالدراسات  ؿلا كماميف داخؿ أو خارج الوطف الاجر وشروط ابتعاث العام مدفوعة والداخمية
 في نفس مجاؿ العمؿ.او لحضور دورات تدريبيو أو ميمات رسمية 
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 المبحث الثاني
 الطريقة والإجراءات

 :مقدمةال
جراءاتيا محوراً  يتـ مف خلالو انجاز الجانب التطبيقي مف  رئيساً  تعتبر منيجية الدراسة وا 

لحصوؿ عمى البيانات المطموبة لإجراء التحميؿ الإحصائي لمتوصؿ وعف طريقيا يتـ ا ،الدراسة
وبالتالي تحقؽ  ،موضوعالإلى النتائج التي يتـ تفسيرىا في ضوء أدبيات الدراسة المتعمقة ب

 الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا. 

حيث أف الدراسة تسعى إلى تحميؿ أبعاد الظاىرة موضوع الدراسة مف خلاؿ إطلاعو و 
بموضوع الدراسة وىو مقومات محاسبة الموارد البشرية في  المتعمقةراسات السابقة عمى الد
 .ات الحكومية العاممة في قطاع غزةالمؤسس

، وكذلؾ أداة الدراسة المستخدمة  الدراسةوعينة ومجتمع  متبعنيج اللممتناوؿ ىذا الفصؿ وصفا و 
وينتيي الفصؿ بالمعالجات  ،اتياثب ، ومدى صدقيا وإعدادىا وكيفية بنائيا وتطويرىاوطريقة 

يمي وصؼ ليذه  ا، وفيملبيانات واستخلاص النتائجالإحصائية التي استخدمت في تحميؿ ا
 الإجراءات.

 

 : منيج الدارسة:3.2.1
ة إلى يمكف اعتبار منيج الدراسة بأنو الطريقة التي يتتبع الباحث خطيا، ليصؿ في النياي

وىو الأسموب المنظـ المستخدـ لحؿ مشكمة البحث إضافة لدراسة نتائج تتعمؽ بالموضوع محؿ ا
 إلى أنو العمـ الذي يعنى بكيفية إجراء البحوث العممية.

الذي  التحميمي الوصفي المنيج باستخداـ الباحثة قامت الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ ومف
ناتيا مكو  بيف بياناتيا، والعلاقة وتحميؿ الدراسة، موضوع الظاىرة وصؼ خلالو مف يحاوؿ
 .تحدثيا التي والآثار تتضمنيا التي والعمميات حوليا تطرح التي والآراء

"المنيج الذي يسعى  بأنو التحميمي الوصفي المنيج (2006/100) الحمداني ويعرؼ
الراىنة فيو أحد أشكاؿ التحميؿ والتفسير المنظـ  أولوصؼ الظواىر أو الأحداث المعاصرة، 

وتتطمب معرفة  بيانات عف خصائص معينة في الواقع،لوصؼ ظاىرة أو مشكمة، ويقدـ 
  .التي نستعمميا لجمع البيانات" والأوقاتندرسيا  المشاركيف في الدارسة والظواىر التي
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 لباحثة مصدرين أساسين لممعمومات:وقد استخدمت ا
 المصادر البيانات الثانوية: .1

مصادر البيانات  حيث تـ معالجة الإطار النظري لمدراسة عف طريؽ الإطلاع عمى
الثانوية والتي تتمثؿ في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات 
والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة، والبحث والمطالعة في 

طرؽ العممية السميمة مواقع الإنترنت المختمفة ذات الصمة، وذلؾ بغرض التعرؼ عمى الأسس وال
 جدات التي تحدث في مجاؿ الدراسة.في كتابة ألدراسات وكذلؾ أخذ تصور عاـ عف اخر المست

 مصادر البيانات الأولية:  .2

الأولية مف خلاؿ استبانو صممت خصيصاً ليذا  ىامصادر البيانات مف  تـ الحصوؿ عمى
لازمة وتفريغيا وتحميميا باستخداـ الغرض، وتـ توزيعيا عمى عينة الدراسة وتجميع المعمومات ال

ألإحصائي إلى  Statistical Package for the Social Sciences  (SPSS)برنامج 
جانب الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعـ 

 .موضوع الدراسة
 

 : مجتمع الدراسة وعينتيا:3.2.2
عمى مشكمة  ظاىرة التي يدرسيا الباحث، وبناءً مفردات ال مجتمع الدراسة يعرؼ بأنو جميع

الدراسة وأىدافيا فاف المجتمع الدراسة المستيدؼ يتكوف مف جميع العامميف في المؤسسات 
، وكيؿ ي مدير، نائب مدير عاـ، مدير عاـالحكومية العاممة في قطاع غزة ممف مسماىـ الوظيف

، ونظراً (2014 الموظفيف العاـ،)ديواف  ( موظؼ941)وزارة مساعد، وكيؿ وزارة، والبالغ عددىـ
لكبر حجـ مجتمع الدراسة تـ أخذ عينة طبقية مف كؿ فئة مف مكونات الدراسة مكونة مف 

(300 .) 

%( 94) بنسبة ( استبانو 283عمى أفراد العينة واسترد منيا ) الاستباناتحيث تـ توزيع 
 (:1.3التالي رقـ )وىي موضحو في الجدوؿ 
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 (1.3ول رقم )جد

 وعينة الدراسة والعينة المستردة يوضح توزيع مجتمع الدراسة

فئة المسمى م
ال

 

الدرجة 
عينة الدراسة  عينة الدراسة مجتمع الدراسة الوظيفية

 المستردة

 وكيؿ وزارة 1

عميا
ال

 

A1 17 5 5 

 A2 17 5 5 وكيؿ وزارة مساعد 2

 A4 126 40 37 مدير عاـ 3

الأ  نائب مدير عاـ 4
 ولى

A 30 10 9 

 C-B-A 751 240 227 مدير دائرة 5

 283 300 941 المجموع

 

 : أداة الدراسة: 3.2.3

لدراسة تـ تحديد أداة الدراسة سة وفرضيات البحث ومفردات مجتمع افي إطار مشكمة الدرا
ث تـ لذلؾ الغرض، حي ملاءمةوىي الاستبياف كأداة لجمع البيانات الأولية نظراً لكونيا الاكثر 

 العاممةمدى توفر مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية "إعداد إستبانة حوؿ 
 ." في قطاع غزة

 

 تتكون إستبانة الدارسة من قسمين رئيسين:

  القسم الأول:

وىو عبارة عف المعمومات الشخصية عف المستجيب )الحالة الاجتماعية، المسمى 
 لعممي العمر(.برة بالسنوات، المؤىؿ االعمؿ، الخالوظيفي، طبيعة 
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  القسم الثاني:

 ،( مجالات4( فقرة، موزع عمى)33وىو عبارة عف مجالات الدراسة، ويتكوف مف )
 :ىيالمجالات الأربعة و 

بمحاسػػػػبة المػػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة العاممػػػػػة  الاىتمػػػػاـتػػػػوفر المجــــال الأول: 
 ات.( فقر 8، ويتكوف مف )غزةقطاع في 

، غػػػػػػزةقطػػػػػػاع النظػػػػػػاـ المحاسػػػػػػبي فػػػػػػي المؤسسػػػػػػات الحكوميػػػػػػة العاممػػػػػػة فػػػػػػي المجــــــال الثــــــاني: 
 ( فقرات.8ويتكوف مف )

( 10، ويتكػػػػػوف مػػػػػف )البنػػػػػاء التنظيمػػػػػي والمػػػػالي لممؤسسػػػػػات فػػػػي قطػػػػػاع غػػػػزةالمجــــال الثالـــــث: 
 فقرات.

فػػػػي تكمفػػػػة المػػػػورد البشػػػري فػػػػي المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة فػػػي قطػػػػاع غػػػػزة ودورىػػػػا  المجــــال الرابــــع:
 ( فقرات.7، ويتكوف مف )اتخاذ القرار

 

ـــــد تـــــم اســـــتخدام مقيـــــاس ليكـــــرت الخماســـــي لقيـــــاس اســـــتجابات المبحـــــوثين لفقـــــرات  وق
 (:2.3الاستبيان حسب جدول رقم )

 

 (2.3جدول رقم )

 درجات مقياس ليكرت الخماسي يوضح

موافق بدرجة  الاستجابة
 قميمة جداً 

موافق بدرجة 
  قميمة

موافق بدرجة 
 متوسطة

افق بدرجة مو 
 كبيرة

موافق بدرجة كبيرة 
 جداً 

 5 4 3 2 1 الدرجة
 

موافؽ بدرجة قميمة جداً" وبذلؾ يكوف الوزف النسبي في  ( للاستجابة"1اختارت الباحثة الدرجة )
 %( وىو يتناسب مع ىذه الاستجابة.20ىذه الحالة ىو )
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 : الاستبانة: خطوات بناء 3.2.4

مدى توفر مقومات محاسبة الموارد البشرية في راسة لمعرفة " قامت الباحثة بإعداد أداة الد
 : الاستبانة"، وتـ اتباع الخطوات التالية لبناء  في قطاع غزة العاممةالمؤسسات الحكومية 

الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة، والاستفادة و  المحاسبيعمى الأدب  الاطلاع -1
 اتيا.وصياغة فقر  الاستبانةمنيا في بناء 

 الاستبانةعدداً مف أساتذة الجامعات الفمسطينية والمشرفيف في تحديد أبعاد  ةالباحث تاستشار  -2
 .وفقراتيا

 .الاستبانةتحديد المجالات الرئيسة التي شممتيا  -3

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ. -4

 ة.( فقر 55( مجالات و )5في صورتيا الأولية وقد تكونت مف ) الاستبانةتـ تصميـ  -5

( مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة 9عمى ) الاستبانةتـ عرض  -6
( يبيف أسماء أعضاء 1الإسلامية، وجامعة الأزىر والجامعة القدس المفتوحة والممحؽ رقـ )

 لجنة التحكيـ.

مف حيث الحذؼ أو الإضافة  الاستبانةفي ضوء أراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات  -7
كما ىو  ( فقرة،33( مجالات و )4في صورتيا النيائية عمى ) الاستبانة رتقوالتعديؿ، لتس

 (.2)رقـ  ؽممحال مبيف في

 

 : صدق الاستبيان:3.2.5

(، 105: 2010/صدؽ الاستبانة يعني " أف يقيس الاستبياف ما وضع لقياسو" )الجرجاوي
لتحميؿ مف كما يقصد بالصدؽ "شموؿ الاستقصاء لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في ا

ناحية، ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا" 
 (.2001)عبيدات وآخروف، 

 ىما صدؽ المحكميف و صدؽ المقياس. بطريقتيف الاستبانةوقد تـ التأكد مف صدؽ  
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 :الدراسة أداة صدق :3.2.5.1

 في المتخصصيف المحكميف مف عددًا حثالبا يختار أف ىو" أداة الدراسةيقصد بصدؽ 
( حيث تـ عرض 107: 2010، " )الجرجاويالدراسة موضوع المشكمة أو الظاىرة مجاؿ

متخصصيف في مجاؿ العموـ المالية  (8) عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف الاستبانة
لآراء المحكميف  (، وقد استجابت الباحثة1) وأسماء المحكميف بالممحؽ رقـ والإداريو والإحصائية

وقامت بإجراء ما يمزـ مف حذؼ وتعديؿ في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج الاستبياف في 
 (.2انظر الممحؽ رقـ ) -صورتو النيائية 

 

 صدق المقياس:: 3.2.5.2

 (:(Internal Validity: الاتساق الداخمي 3.2.5.3

مع المجاؿ  الاستبانةقرات يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف ف 
الذي تنتمي إلية ىذه الفقرة، وقد قامت الباحثة بحساب الاتساؽ الداخمي للإستبانة وذلؾ مف 

والدرجة الكمية  الاستبانةخلاؿ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات 
 لممجاؿ نفسو.

 نتائج الإتساق الداخمي: 

 الاىتماـتوفر ط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " ( معامؿ الارتبا3.3يوضح جدوؿ )
" والدرجة الكمية لممجاؿ،  بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة
وبذلؾ يعتبر  α ≤0.05 والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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 ( 3.3جدول رقم )

بمحاسبة الموارد البشرية  الاىتمامتوفر معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " يوضح 
 " والدرجة الكمية لممجال في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
Si

g
). 

1. 
الحكومية عمى اعتبار يتـ التعامؿ مع الموظفيف العامميف في المؤسسات 

 0.000* 817. انيـ أصوؿ.

 0.000* 641. وحوافز لمعامميف في المؤسسات الحكومية. مكافآتيوجد نظاـ  .2

3. 
يتـ عقد دورات تدريبية تطويريو تتعمؽ بتنمية ثقافة محاسبة الموارد البشرية 

 لدى العامميف.
.727 *0.000 

4. 
ثمار طويؿ الاجؿ يتـ الاستفادة يتـ النظر إلى الموظؼ الحكومي أنو است

 منو مستقبلًا.
.769 *0.000 

5. 
بتطوير الموارد البشرية عبر المشاركة في مؤتمرات  العمياتيتـ الإدارة 

 0.000* 669. وميمات عمؿ رسمية بشكؿ دوري.

6. 
بالموارد  الاىتماـالتطورات التكنولوجية والتقنية وانعكاساتيا تساىـ في زيادة 

 المؤسسات الحكومية.  البشرية في
.515 *0.000 

7. 
لزيادة الرضى الوظيفي لمعامميف في المؤسسات الحكومية  العمياتيتـ الإدارة 

 و ولائيـ لمعمؿ.
.581 *0.000 

8. 
يوجد اىتماـ بتحديد عناصر التكمفة المتعمقة بالموارد البشرية ) تأميف 

 ومية ( في المؤسسات الحكالخصحي، بدؿ مواصلات، علاوات، ..
.450 *0.002 

 . α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
 

النظػػػػػاـ المحاسػػػػػبي معامػػػػؿ الارتبػػػػػاط بػػػػػيف كػػػػؿ فقػػػػػرة مػػػػػف فقػػػػرات مجػػػػػاؿ " (4.3يوضـــــح جـــــدول )
" والدرجػػػػػػػة الكميػػػػػػػة لممجػػػػػػػاؿ، والػػػػػػػذي يبػػػػػػػيف أف  فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػات الحكوميػػػػػػػة العاممػػػػػػػة فػػػػػػػي غػػػػػػػزة
وبػػػػػػػذلؾ يعتبػػػػػػػر المجػػػػػػػاؿ  α ≤0.05توى معنويػػػػػػػة معػػػػػػػاملات الارتبػػػػػػػاط المبينػػػػػػػة دالػػػػػػػة عنػػػػػػػد مسػػػػػػػ

 صادؽ لما وضع لقياسو.
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 ( 4.3جدول رقم )

النظام المحاسبي في المؤسسات معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " يوضح 
 " والدرجة الكمية لممجال الحكومية العاممة في غزة

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
Si

g
). 

يوفر النظاـ المحاسبي قدرة عمى احتساب وقياس تكمفة الموارد البشرية في المؤسسات  .1
 0.000* 741. الحكومية.

يتـ التعامؿ مع تكمفة عناصر الموارد البشرية عمى أساس أنيا أصوؿ استثمارية طويمة  .2
 0.000* 702. الاجؿ.

طاب الموارد البشرية في المؤسسات يتـ احتساب التكاليؼ التدريبية والتطويرية عند استق .3
 0.000* 684. الحكومية

4. 
يوفر النظاـ المحاسبي الموجود في المؤسسات الحكومية امكانية تحديد تكمفة 

 الموارد البشرية والعائد منيا بدقة.
.697 *0.000 

دفاتر وسجلات محاسبية خاصة لضبط ومتابعة تكاليؼ الموارد  حفظيتـ  .5
 سات الحكومية مف خلاؿ توفر بيانات مشابو.البشرية في المؤس

.684 *0.000 

6. 
يتـ مراعاة وجود قياسات محاسبية لعناصر الموارد البشرية في المؤسسات 

 الحكومية بيدؼ تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ ليا.
.777 *0.000 

 0.000* 764. راعت المؤسسات الحكومية تحديد تكمفة تدريب وتطوير الموارد البشرية. .7

8. 
تتابع المؤسسات الحكومية عمميات قياس وتقييـ أثر التدريب  والتطوير لمعامميف 

 لدييـ.
.631 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

 

البناء التنظيمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " ( 5.3يوضح جدول )
والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط "  والمالي لممؤسسات في قطاع غزة
 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. α ≤ 0.05 المبينة دالة عند مستوى معنوية 
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 ( 5.3جدول رقم )

البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " يوضح 
 كمية لممجال" والدرجة ال قطاع غزة

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
 

لية
تما

لاح
ة ا

قيم
ال

 
(

Si
g

). 

1.  
يوجد ىيكؿ تنظيمي معتمد لممؤسسة يساعد عمى تطبيؽ محاسبة الموارد 

 البشرية.
.705 *0.000 

2.  
يوجد نظاـ رقابي مالي محدد ومكتوب في لممؤسسة يساعد عمى تطبيؽ 

 محاسبة الموارد البشرية.
.705 *0.000 

3.  
د وصؼ وظيفي يتـ مف خلالو اختيار الكادر البشري المناسب في يوج

 المؤسسة  يساعد عمى تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية.
.457 *0.003 

4.  
يوجد نظاـ رقابي إداري محدد في المؤسسة يساعد عمى تطبيؽ محاسبة 

 الموارد البشرية.
.703 *0.000 

5.  
البشرية باستخداـ  يتـ حوسبة المعاملات الحكومية الخاصة بالموارد

برامج الحاسوب في المؤسسة مما يساعد عمى تطبيؽ محاسبة الموارد 
 البشرية.

.593 *0.000 

 0.000* 585. يوجد نظاـ محاسبي يقيس تكمفة المورد البشري في المؤسسة.   .6

7.  
يتـ استخداـ تقنيات وأجيزة حديثة ) حواسيب، ماسح ضوئي، برامج 

موكمة لمعامميف في المؤسسة مما يساعد محوسبو ( في انجاز المياـ ال
 عمى تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية.

.501 *0.001 

8.  
تساعد التقنيات والأجيزة الحديثة في انجاز المياـ الموكمة لمعامميف في 

المؤسسة بسرعة ودقو وكفاءة مما يسيؿ تطبيؽ محاسبة الموارد 
 البشرية.

.635 *0.000 

9.  
حاسب المالي والمراقب المالي في يوجد فصؿ ما بيف وظيفة الم

 المؤسسة.
.494 *0.001 

 0.000* 724. توجد رقابو داخؿ المؤسسو تتأكد مف سلامة تطبيؽ النظـ المحاسبيو.  .10

 . α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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شري في تكمفة المورد البمعامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " ( 6.3يوضح جدول )
" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف  المؤسسات الحكومية في قطاع غزة ودورىا في اتخاذ القرار

وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ  α ≤0.05 أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 
 لما وضع لقياسو.

 (6.3جدول رقم )

تكمفة المورد البشري في المؤسسات " معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال يوضح 
 " والدرجة الكمية لممجال الحكومية في قطاع غزة ودورىا في اتخاذ القرار

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
Si

g
). 

1. 
تستخدـ البيانات المالية لمموارد البشرية الحالية في المؤسسة  في تحديد 

 الموارد البشرية.الاحتياجات المستقبمية مف 
.693 *0.000 

 0.000* 682. تساعد البيانات المالية لمموارد البشرية في دعـ قرارات التعييف والتوظيؼ. .2

3. 
البيانات المتوفرة حوؿ المورد البشري تستخدـ في الرقابة عمى الإنفاؽ في 

 المؤسسة.
.721 *0.000 

4. 
تساعد عمى الربط بيف تتوفر بيانات حوؿ المورد البشري في المؤسسة 

 الإنفاؽ والخدمات والبرامج التدريبية والتطوير لمعامميف فييا. 
.801 *0.000 

5. 
يتـ التخطيط بشكؿ جيد لمتكمفة المالية المترتبة عمى حصوؿ العامميف في 
 المؤسسة عمى مؤىؿ عممي في مجاؿ عمميـ خلاؿ الخدمة في المؤسسة.

.851 *0.000 

ة التكمفة المالية المترتبة عمى تغيير الحالة الاجتماعية يتـ تحديد ومتابع .6
 لمعامميف في المؤسسة.

.631 *0.000 

7. 
يتـ تحديد التكمفة المالية المترتبة عمى تطوير الكادر البشري والاستفادة منو 

 بشكؿ مناسب خلاؿ سنوات عمؿ الموظؼ
.810 *0.000 

 . α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 (:Structure Validity) البنائي: الصدق 3.2.5.5

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي 
تريد الأداة الوصوؿ إلييا، ويبيف مدى ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية 

 .الاستبانةلفقرات 

دالة  الاستبانةاملات الارتباط في جميع مجالات ( أف جميع مع7.3يبيف جدوؿ )
صادقو لما  الاستبانةوبذلؾ يعتبر جميع مجالات  α ≤0.05 إحصائياً عند مستوى معنوية 

 وضعت لقياسو.
 

 ( 7.3جدول رقم )

 والدرجة الكمية للإستبانة الاستبانةمعامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات يوضح 

 المجال
معامل 
 بيرسون

 للارتباط

القيمة 
  (.Sig)الاحتمالية

بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة  الاىتماـتوفر 
 .في غزة

.839 *0.000 

 0.000* 870. .النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

 0.000* 802. .البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

مورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة ودورىا في تكمفة ال
 .اتخاذ القرار

.858 *0.000 

 . α ≤0.05 *الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  
  

 : (Reliability) الاستبانة: ثبات 3.2.6

 مرات عدة تطبيقو أعيد إذا النتائج نفسالاستبياف  يعطي أفيقصد بثبات الاستبانة ىو "
(، ويقصد بو أيضا "إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات 97: 2010" )الجرجاوي،اليةمتت
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متقاربة عند كؿ مرة يستخدـ فييا، أو ما ىي درجة اتساقو وانسجامو واستمراريتو عند تكرار 
 (. 2002استخدامو في أوقات مختمفة" )القحطاني، 

 الدراسة من خلال: استبانةوقد تحققت الباحثة من ثبات 

 :Cronbach's Alpha Coefficient)امل ألفا كرونباخ  )مع

، وكانت النتائج كما ىي الاستبانةاستخدمت الباحثة طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات 
 (.8.3مبينة في جدوؿ )

 

 ( 8.3جدول رقم )

 الاستبانةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات يوضح 

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *لذاتيا

بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية  الاىتماـتوفر 
 .غزةقطاع العاممة في 

8 0.796 0.892 

 0.934 0.872 8 .النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة
 0.894 0.799 10 .البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

في قطاع غزة العاممة المؤسسات الحكومية تكمفة المورد البشري في 
 .ودورىا في اتخاذ القرار

7 0.867 0.931 

 0.971 0.943 33 جميع المجالات معا

 الصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ*
 

( أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ مرتفعة لكؿ 8.3واضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
(. وكذلؾ 0.943) الاستبانة( بينما بمغت لجميع فقرات 0.796،0.872تراوح بيف)مجاؿ حيث ت

( بينما بمغت لجميع 0.892،0.934قيمة الصدؽ الذاتي مرتفعة لكؿ مجاؿ حيث تتراوح بيف )
 ( وىذا يعنى أف معامؿ الصدؽ الذاتي مرتفع.0.971) الاستبانةفقرات 

(. وتكوف الباحثة قد 2ا ىي في الممحؽ )في صورتيا النيائية كم الاستبانةوبذلؾ تكوف 
وصلاحيتيا  الاستبانةالدراسة مما يجعميا عمى ثقة تامة بصحة  استبانةتأكدت مف صدؽ وثبات 

 لتحميؿ النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.
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 :في الدراسة : الأساليب الإحصائية المستخدمة3.2.7

 Statisticalمف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي  الاستبانةتـ تفريغ وتحميؿ 
Package for the Social Sciences  (SPSS). 

 

 :Normality Distribution Test))اختبار التوزيع الطبيعي 

 K-S)  )Kolmogorov-Smirnov سمرنوؼ - اختبار كولمجوروؼ تـ استخداـ
Test ي مف عدمو، وكانت النتائج كما ىي لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيع
 (.9.3في جدوؿ )مبينة 

 

  (9.3)رقم جدول 

 التوزيع الطبيعينتائج اختبار   يوضح

القيمة الاحتمالية  المجال
(Sig.) 

 0.086 .بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة الاىتماـتوفر 

 0.322 .العاممة في غزة النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية

 0.223 .البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

 0.406 .تكمفة المورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة ودورىا في اتخاذ القرار

 0.370 جميع مجالات الاستبانة معاً 
 

جميع ل (.Sig)( أف القيمة الاحتمالية 9.3واضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
يذه المجالات وبذلؾ فإف توزيع البيانات ل α ≤0.05مف مستوى الدلالة  ت الدراسة أكبرمجالا

 استخداـ الاختبارات المعممية للإجابة عمى فرضيات الدراسة.  يجب يتبع التوزيع الطبيعي، حيث
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 وقد تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية:

 (: لوصؼ عينة الدراسة.Frequencies & Percentagesالنسب المئوية والتكرارات ) -1

 المتوسط الحسابي والمتوسط الحسابي النسبي. -2

 .الاستبانة(، لمعرفة ثبات فقرات Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ) -3

لمعرفة ما K-S)   ) : Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوؼ  -اختبار كولمجوروؼ  -4
 لطبيعي مف عدمو.إذا كانت البيانات تتبع التوزيع ا

( لقياس درجة الارتباط: Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) -5
يقوـ ىذا الاختبار عمى دراسة العلاقة بيف متغيريف. وقد تـ استخدامو لحساب الاتساؽ 

 الداخمي والصدؽ البنائي للاستبانة، والعلاقة بيف المتغيرات.

( لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد T-Test)في حالة عينة واحدة  Tاختبار  -6
أـ زادت أو قمت عف ذلؾ. ولقد تـ استخدامو  3وصمت إلى درجة الموافقة المتوسطة وىي 

 لمتأكد مف دلالة المتوسط لكؿ فقرة مف فقرات الاستبانة.

اؾ ( لمعرفة ما إذا كاف ىنIndependent Samples T-Testفي حالة عينتيف ) Tاختبار  -7
 فروقات ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانات المستقمة. 

( One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي  -8
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلاث مجموعات أو أكثر مف 

 البيانات.
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 المبحث الثالث
 تحميل النتائجاختبار فرضيات الدراسة و 

 مقدمة:ال
يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لتحميؿ البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلؾ مف خلاؿ 

والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ  الاستبانةالإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج 
ماعية، المسمى )الحالة الاجتالتي اشتممت عمى  المعمومات العامةتحميؿ فقراتيا، والوقوؼ عمى 

لذا تـ إجراء المعالجات الوظيفي، طبيعة العمؿ، الخبرة بالسنوات، المؤىؿ العممي، العمر(، 
إذ تـ استخداـ برنامج الرزـ الإحصائية  الدراسة، استبانةالإحصائية لمبيانات المتجمعة مف 

 احصائياً  يالمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي تـ عرضيا وتحميم (SPSS)لمدراسات الاجتماعية 
 الفصؿ. ىذا في 

 

 المعمومات الشخصيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي : 3.3.1

 المعمومات الشخصيةوفق المستردة  لخصائص عينة الدراسة وفيما يمي عرض
 

 عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعيةتوزيع  -1

 (10.3)رقم جدول 

 لة الاجتماعيةحسب الحا المستردة  عينة الدراسةتوزيع  يوضح 

 النسبة المئوية % العدد الحالة الاجتماعية

 90.5 256 متزوج

 8.5 24 أعزب

 1.1 3 مطمؽ

 100.0 283 المجموع
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حالتيـ  الدراسة مف عينة% 90.5( أف ما نسبتو 10.3)يتضح مف جدوؿ رقـ 
 . حالتيـ الاجتماعية مطمؽ %1.1% أعزب، بينما 8.5 الاجتماعية متزوج،

حثة أف تفسر ىذه النتيجة بأف ارتفاع نسبة المتزوجيف العامميف في القطاع ويمكف لمبا
الحكومي في غزة يمثؿ تكمفو اضافيو تحتسب في راتب المورد البشري يترتب عمييا التزاـ مالي 

ف وجدوا والإعفاءات الضريبية .. الخ مف إالأولاد  وعلاوةاضافي متمثؿ في علاوة الزوجة 
 لأخرى.المالية ا الالتزامات

 

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  -2

 (11.3)رقم جدول 

 حسب المسمى الوظيفي المستردة عينة الدراسةتوزيع  يوضح

 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي

 80.2 227 مدير

 3.1 9 نائب مدير عاـ

 13.1 37 مدير عاـ

 1.8 5 وكيؿ مساعد

 1.8 5 وكيؿ

 100.0 283 المجموع

 

% مف عينة الدراسة مسماىـ 80.2( أف ما نسبتو 11.3)رقـ يتضح مف جدوؿ 
 وكذلؾ% وكيؿ مساعد، 1.8% مدير عاـ، 13.1% نائب مدير عاـ، 3.1الوظيفي مدير، 

 مسماىـ الوظيفي وكيؿ.  1.8%

العكسية بيف عدد  العلاقةطبيعي وتعكس  الوظيفيةوىذا التوزيع في نسب المسميات 
مجتمع ليتناسب الث كمما ارتفع المستوى الإداري قؿ حجـ يمستويات الإدارية بحالأفراد في ال

 .عموماً والحكومية خصوصاً  وطبيعة اليرـ التنظيمي لممؤسسات
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 عينة الدراسة حسب طبيعة العملتوزيع  -3

 (12.3)رقم جدول 

 حسب طبيعة العملالمستردة عينة الدراسة توزيع  يوضح

 المئوية %النسبة  العدد طبيعة العمل

 77.0 218 إداري

 23.0 65 مالي

 100.0 283 المجموع
 

طبيعة عمميـ  الدراسة مف عينة% 77.0( أف ما نسبتو 12.3)يتضح مف جدوؿ رقـ 
بينما  خر غير مالي وىـ بذلؾ يمثموف الجزء الأكبر مف العينة،آإداري أو أي تخصص 

ي ذلؾ إلى طبيعة ىيكمية التوظيؼ وتعزو الباحثة السبب ف. فقط طبيعة عمميـ مالي 23.0%
والتوسع في  العميافي الإدارة  التخصصية الماليةالوظائؼ  ومحدوديةفي المؤسسات الحكومية 

 الوظائؼ الإدارية.
 

 عينة الدراسة حسب الخبرة بالسنواتتوزيع   -4

 ( 13.3) رقم جدول 

 عينة الدراسة حسب الخبرة بالسنواتتوزيع  يوضح 

 النسبة المئوية % ددالع الخبرة بالسنوات

 7.4 21 5أقؿ مف   1

 31.8 90 10أقؿ مف   5

 37.8 107 15أقؿ مف  10

 23.0 65 فأكثر 15

 100.0 283 المجموع



77 

‌

 

% مف عينة الدراسة تتراوح سنوات 7.4( أف ما نسبتو 13.3)رقـ يتضح مف جدوؿ 
سنوات،  10مف  أقؿ 5% تتراوح سنوات خبرتيـ مف 31.8سنوات ،  5أقؿ مف  1خبرتيـ مف

 15% سنوات خبرتيـ 23.0سنة، بينما  15أقؿ مف  10% تتراوح سنوات خبرتيـ مف37.8
سنة فأكثر. وبالنظر إلى تمؾ النتائج نجد أف غالبية أفراد مجتمع الدراسة ىـ ممف تزيد خبرتيـ 

سنوات ويشير ذلؾ إلى ارتفاع مستوى الخبره لدى العامميف في المؤسسات  5العممية عف 
النسبية مف قبميـ مما يؤدي إلى صحة  بالدقةحكومية مما يساعد عمى أف تتميز الإجابات ال

 كؿِ في مجاؿ عممو. وسلامة النتائج المراد التوصؿ إلييا
 

 عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  -5

 ( 14.3) رقم جدول 

 عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  يوضح

 نسبة المئوية %ال العدد المؤىل العممي

 1.8 5 دبموـ

 54.1 153 بكالوريوس

 38.5 109 ماجستير 

 5.7 16 دكتوراه

 100.0 283 المجموع
 

% مف عينة الدراسة مؤىميـ العممي 1.8( أف ما نسبتو 14.3) رقـ يتضح مف جدوؿ
 ، % 5.7% مؤىميـ العممي ماجستير، بينما 38.5% مؤىميـ العممي بكالوريوس، 54.1دبموـ

ميـ العممي دكتوراه. وىذا يدؿ عمى وجود نسبة جيدة لحممو المؤىلات العممية )بكالوريوس، مؤى
مناصب إدارية عميا في المؤسسات الحكومية والذيف يشغموف  مف العامميفماجستير، دكتوراه( 

 .مما يساىـ بالارتقاء بالعمؿ الحكومي في قطاع غزة
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 :عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  -6

 (15.3)رقم جدول 

 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  يوضح

 النسبة المئوية % العدد العمر

 20.8 59 35أقؿ مف  30

 24.0 68 40أقؿ مف  35

 29.3 83 45أقؿ مف  40

 25.8 73 فأكثر 45

 100.0 283 المجموع

 

% مف عينة الدراسة تتراوح أعمارىـ 20.8( أف ما نسبتو 15.3) رقـ يتضح مف جدوؿ
% تتراوح 29.3سنة،  40أقؿ مف  35% تتراوح أعمارىـ مف 24.0سنة،  35ف أقؿ م 30مف 

 سنة فأكثر.  45% أعمارىـ 25.8سنة، بينما  45أقؿ مف  40 أعمارىـ مف

%( مف أفراد مجتمع الدراسة ىـ ممف 80وبالنظر إلى تمؾ النتائج نجد أف ما نسبتو )
في المؤسسات الحكومية في قطاع  عمياالسنة، وأف غالبية موظفي الإدارة  35تزيد أعمارىـ عف 

، ويلاحظ تقارب نسبي في توزيع النسب عمى الفئات سنة 45-40غزة تتراوح أعمارىـ ما بيف 
 . العمريو عموماً 
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 :الدراسة: اختبار فرضيات 3.3.2

لمعرفة ما إذا كانت متوسط لعينة واحدة  Tتـ استخداـ اختبار الدراسةلاختبار فرضيات 
 أـ لا.  3تجابة قد وصمت إلى درجة الموافقة المتوسطة وىي درجة الاس

 

 الفرضية الصفرية: -

حسػػػػػب  درجػػػػػة الموافقػػػػػة المتوسػػػػػطةوىػػػػػي تقابػػػػػؿ  3متوسػػػػػط درجػػػػػة الإجابػػػػػة يسػػػػػاوي  وىػػػػػي
 مقياس ليكرت المستخدـ.

 الفرضية البديمة:  -

 .3متوسط درجة الإجابة لا يساوي  وىي
 

نو لا يمكف رفض الفرضية الصفرية ( فإ0.05أكبر مف  Sig) Sig>0.05إذا كانت 
عف ويكوف في ىذه الحالة متوسط آراء الأفراد حوؿ الظاىرة موضع الدراسة لا يختمؼ جوىرياً 

( فيتـ رفض 0.05أقؿ مف  Sig) Sig < 0.05، أما إذا كانت 3درجة الموافقة المتوسطة وىي 
عف الأفراد يختمؼ جوىرياً  الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديمة القائمة بأف متوسط آراء

، وفي ىذه الحالة يمكف تحديد ما إذا كاف متوسط الإجابة يزيد 3درجة الموافقة المتوسطة وىي 
. وذلؾ مف خلاؿ قيمة الاختبار فإذا 3أو ينقص بصورة جوىرية درجة الموافقة المتوسطة وىي 

يد عف درجة الموافقة كانت قيمة الاختبار موجبة فمعناه أف المتوسط الحسابي للإجابة يز 
  المتوسطة والعكس صحيح.

 

الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية العاممة في لدى كافي يوجد وعي : اختبار الفرضية الأولى
 .أىمية تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية حوؿ قطاع غزة

ة درجلمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إلى  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.16.3) رقـ أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ 3وىي الموافقة المتوسطة 
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  (16.3)رقم جدول 

 الاىتمامتوفر لكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال يوضح 
 بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة "
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1.  
يتـ التعامؿ مع الموظفيف العامميف في 

 المؤسسات الحكومية عمى اعتبار انيـ أصوؿ.
3.67 73.43 9.95 *0.000 1 

2.  
يوجد نظاـ مكافات وحوافز لمعامميف في 

 المؤسسات الحكومية.
2.83 56.65 -2.13 *0.017 8 

3.  
يتـ عقد دورات تدريبية تطويريو تتعمؽ بتنمية 

 6 0.081 1.40- 58.12 2.91 ثقافة محاسبة الموارد البشرية لدى العامميف.

4.  
يتـ النظر إلى الموظؼ الحكومي أنو استثمار 

 طويؿ الاجؿ يتـ الاستفادة منو مستقبلًا.
2.93 58.65 -1.09 0.139 5 

5.  
البشرية عبر بتطوير الموارد  العمياتيتـ الإدارة 

المشاركة في مؤتمرات وميمات عمؿ رسمية بشكؿ 
 دوري.

2.94 58.86 -0.89 0.186 4 

6.  
التطورات التكنولوجية والتقنية وانعكاساتيا تساىـ في 

بالموارد البشرية في المؤسسات  الاىتماـزيادة 
 الحكومية. 

3.27 65.32 4.31 *0.000 2 

7.  
ظيفي لزيادة الرضى الو  العمياتيتـ الإدارة 

لمعامميف في المؤسسات الحكومية و ولائيـ 
 لمعمؿ.

2.88 57.59 -1.96 *0.026 7 

8.  
مفة المتعمقة يوجد اىتماـ بتحديد عناصر التك

صحي، بدؿ مواصلات، تأميف بالموارد البشرية )
 ( في المؤسسات الحكومية .الخعلاوات.

3.13 62.63 2.05 *0.021 3 

  0.066 1.51 61.34 3.07 جميع فقرات المجال معاً 

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 ( يمكن استخلاص ما يمي:16.3من جدول )
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( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف 3.67( يساوي 1المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ ) -
تساوي ( Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T 9.95%، قيمة الاختبار73.43الحسابي النسبي 

، مما يدؿ عمى  α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000
وىذا  3أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىي 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف   3.27( يساوي 6رة رقـ )المتوسط الحسابي لمفق -
( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T 4.31%، قيمة الاختبار 65.32الحسابي النسبي 

، مما يدؿ  α ≤ 0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000
 3د زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىي عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة ق

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. كبيرةوىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة 

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف   3.13( يساوي 8المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ ) -
( تساوي Sig.وأف القيمة الاحتمالية ) T 2.05%، قيمة الاختبار 62.63الحسابي النسبي 

، مما يدؿ عمى  α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.021
وىذا  3أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىي 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

أي أف المتوسط الحسابي النسبي  2.83يساوي  (2رقـ ) لمفقرة المتوسط الحسابي -
لذلؾ  0.017( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ، T -2.13 ، قيمة الاختبار56.65%

، مما يدؿ عمى أف متوسط  α ≤0.05 تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
وىذا يعني أف  3وىي الموافقة المتوسطة  درجةعف  انخفض درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. قميمة موافقة بدرجة  ىناؾ

أي أف المتوسط الحسابي النسبي  2.88يساوي  (7رقـ ) المتوسط الحسابي لمفقرة -
لذلؾ  0.026( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ، T -1.96 ، قيمة الاختبار57.59%
، مما يدؿ عمى أف متوسط  α ≤0.05 ه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة تعتبر ىذ

وىذا يعني أف  3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  انخفض درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد
 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. قميمة موافقة بدرجة  ىناؾ

ي أف المتوسط الحسابي النسبي أ 2.91يساوي  (3رقـ ) المتوسط الحسابي لمفقرة -
لذلؾ  0.081( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ، T -1.40 ، قيمة الاختبار58.12%
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، مما يدؿ عمى أف متوسط  α ≤0.05 تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
ا يعني أف وىذ 3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  انخفض درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. قميمة موافقة بدرجة  ىناؾ
 

 مايمي:يمكن استنتاج حول ما سبق و 

يوجد موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة بأىمية التعامؿ مع المورد البشري  -1
محاسبة  كأصؿ مف أصوؿ المؤسسة الحكومية، وىذا يشير إلى أحد جوانب الإدراؾ بأىمية
 الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة لدى الإدارة العميا.

دراؾ مف قبؿ أفراد عينة الدراسة بأف التطور التكنولوجي  -2 يوجد موافقة بدرجة متوسطة وا 
الحاصؿ في عصرنا الحالي ساىـ في زيادة الاىتماـ بالموارد البشرية في المؤسسات 

مكمميف لبعضيما البعض ولا يمكف استمرار العمؿ بأحدىما دوف وجود الحكومية كونيما 
الطرؼ الاخر وىو بذلؾ يشير إلى أحد جوانب الإدراؾ بأىمية محاسبة الموارد البشرية في 

 المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة .

ف وجو م -نجاح العمؿ الحكومي في قطاع غزة لا يوجد اىتماـ كافي مف قبؿ القائميف عمى  -3
 والحوافز لمموارد البشرية. المكافآتبنظاـ  -نظر أفراد عينو الدراسة 

مف  -لا يوجد اىتماـ كافي مف قبؿ الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  -4
التعامؿ  بأىميةبعقد دورات تدريبية تطويريو وتثقيفية لمتوعية  -وجو نظر أفراد عينو الدراسة

كأصؿ طويؿ الأمد في المؤسسة وحضور مؤتمرات وورش عمؿ لنشر مع المورد البشري 
 .المؤسسةىذا الفكر بيف العامميف في 

لا يتـ النظر بشكؿ كبير إلى المورد البشري في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة  -5
عمى اعتبار أنو أصؿ استثماري طويؿ الاجؿ يتـ الانتفاع منو خلاؿ سنوات خدمتو في 

 وجو نظر أفراد عينو الدراسة. إفبشكؿ عاـ لحكومي مف القطاع ا

المؤسسات  لا يوجد اىتماـ كبير بتحقيؽ الرضا الوظيفي لمموارد البشرية العاممة في -6
 الحكومية في قطاع غزة.
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، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.07المتوسط الحسابي يساوي  إفنتائج الفرضية:  -
لذلؾ  0.066( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 1.51 %، قيمة الاختبار61.34

بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في  الاىتماـيعتبر مجاؿ" توفر 
، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة  α ≤0.05 داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة غير غزة " 

، وبالتالي  3وىي موافقة المتوسطة درجة اليختمؼ جوىرياً عف لا الاستجابة ليذا المجاؿ 
لدى الإدارة العميا بأىمية تطبيؽ محاسبة  وعي كافييتـ قبوؿ الفرضية الصفرية أي لا 

 الموارد البشرية.

 (.2007)الجعيدي،كدراسة  السابقة مع بعض الدراسات النتيجةواتفقت ىذه 

العميا في ادراؾ لدى العامميف في الإدارة  ضعؼوجود وتعزو الباحثة ذلؾ إلى 
الموارد البشرية إلا أف حداثو ىذا الموضوع عمى  بأىميةالمؤسسات الحكومية في قطاع غزة 

الموارد المالية لحكومة غزة في الوقت الراىف  ومحدوديةتطبيقو  ومحدوديةالقطاع الحكومي 
مما يتطمب التركيز عمى التحسيف المستمر ليذا سبباً في القصور في بعض المجالات، كانت 

مف خلاؿ التعامؿ مع الموارد البشرية وفؽ منيجية مخطط ليا بشكؿ  القادمةالمجاؿ في الفترات 
 سميـ.
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يوجد أنظمة محاسبية ملائمة في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة : ةالثانياختبار الفرضية 
 تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية. يدعـ

درجة درجة الاستجابة قد وصمت لمعرفة ما إذا كانت متوسط  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.17.3أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ ) 3وىي الموافقة المتوسطة 

 

  (17.3)رقم جدول 

النظام لكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال يوضح 
 " المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة
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يوفر النظاـ المحاسبي قدرة عمى احتساب وقياس تكمفة الموارد   .1
 1 0.000* 4.83 66.26 3.31 البشرية في المؤسسات الحكومية.

يتـ التعامؿ مع تكمفة عناصر الموارد البشرية عمى أساس أنيا   .2
 2 0.127 1.14 61.37 3.07 طويمة الاجؿ.أصوؿ استثمارية 

يتـ احتساب التكاليؼ التدريبية والتطويرية عند استقطاب   .3
 3 0.500 0.00 60.00 3.00 الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية

يوفر النظاـ المحاسبي الموجود في المؤسسات الحكومية   .4
 7 0.173 0.95- 58.75 2.94 قة.امكانية تحديد تكمفة الموارد البشرية والعائد منيا بد

5.  
ظ دفاتر وسجلات محاسبية خاصة لضبط ومتابعة فيتـ ح

تكاليؼ الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية مف خلاؿ 
 توفر بيانات مشابو.

3.00 59.93 -0.06 0.478 4 

6.  
يتـ مراعاة وجود قياسات محاسبية لعناصر الموارد البشرية في 

 تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ ليا.المؤسسات الحكومية بيدؼ 
2.89 57.90 -1.64 0.051 8 

راعت المؤسسات الحكومية تحديد تكمفة تدريب وتطوير   .7
 5 0.433 0.17- 59.78 2.99 الموارد البشرية.

تتابع المؤسسات الحكومية عمميات قياس وتقييـ أثر التدريب    .8
 6 0.229 0.74- 58.99 2.95 والتطوير لمعامميف لدييـ.

  0.314 0.48 60.44 3.02 يع فقرات المجال معاً جم

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:17.3)رقم من جدول 

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.31يساوي  (1رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 4.83 الاختبار ، قيمة%66.26 الحسابي النسبي

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000
وىذا  3وىي درجة الموافقة المتوسطة أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 مى ىذه الفقرة. يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة ع

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.07يساوي  (2رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 1.14 الاختبار ، قيمة%61.37 الحسابي النسبي

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.127
وىذا  3وىي درجة الموافقة المتوسطة متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف أف 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.00يساوي  (3رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 0.00 بارالاخت ، قيمة%60.00 الحسابي النسبي

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.50
وىذا  3وىي درجة الموافقة المتوسطة  تساوى معأف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد 

 ة عمى ىذه الفقرة. مف قبؿ أفراد العين إلى حد مايعني أف ىناؾ موافقة 

 ي أف المتوسط الحسابي النسبيأ 2.89 يساوي( 6رقـ ) المتوسط الحسابي لمفقرة -
لذلؾ  0.051( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ).، T -1.64 الاختبار، قيمة 57.90%

، مما يدؿ عمى أف α ≤0.05 دالة إحصائياً عند مستوى دلالة غير تعتبر ىذه الفقرة 
 3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  لا يختمؼ جوىرياستجابة ليذه الفقرة متوسط درجة الا

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  متوسطةوىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة 

 ي أف المتوسط الحسابي النسبيأ 2.94 يساوي( 4رقـ ) المتوسط الحسابي لمفقرة -
لذلؾ  0.173( تساوي Sigالاحتمالية ).وأف القيمة ، T -0.95 الاختبار، قيمة 58.75%

، مما يدؿ عمى أف α ≤0.05 دالة إحصائياً عند مستوى دلالة غير تعتبر ىذه الفقرة 
 3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  لا يختمؼ جوىريامتوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة 
 ه الفقرة. مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذ متوسطةوىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة 
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 ي أف المتوسط الحسابي النسبيأ 2.95 يساوي( 8رقـ ) المتوسط الحسابي لمفقرة -
لذلؾ  0.229( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ).، T -0.74 الاختبار، قيمة 58.99%

، مما يدؿ عمى أف α ≤0.05 دالة إحصائياً عند مستوى دلالة غير تعتبر ىذه الفقرة 
 3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  لا يختمؼ جوىرياليذه الفقرة متوسط درجة الاستجابة 

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  متوسطةوىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة 
 

 مايمي:يمكن استنتاج حول ما سبق و 

يوجد موافقة إلى حد ما مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى وجود نظاـ محاسبي قادر عمى   -1
 ات الحكومية العاممة في قطاع غزة.مفة الموارد البشرية في المؤسساحتساب تك

يوجد موافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى أنو يتـ التعامؿ مع تكمفة اقتناء الموارد  -2
 البشرية في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة عمى انيا أصوؿ استثمارية طويؿ الأجؿ.

 التكمفةنو الدراسة أنو يتـ الاخذ بعيف الإعتبار يوجد موافقو إلى حد ما لدى أفراد عي  -3
في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة عند  البشريةلمموارد  والتطويرية التدريبية

 .استقطابيا

يرى افراد عينو الدراسة عدـ قدره النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  -4
 منيا بدقة. تحديد تكمفة الموارد البشرية والعائد

يرى افراد عينو الدراسة عدـ وجود نظاـ دقيؽ لحفظ الدفاتر والسجلات في النظاـ المحاسبي  -5
 فييا. البشريةفي المؤسسات الحكومية في قطاع غزة يضمف متابعة تكاليؼ الموارد 

يرى افراد عينو الدراسة عدـ قدره النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  -6
فير قياسات محاسبية ملائمة تعمؿ عمى تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية عمى تو 
 لدييا.

يرى افراد عينو الدراسة عدـ قدره النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  -7
عمى تحديد تكمفو تدريب وتطوير الموارد البشرية العاممة لدييا بشكؿ عممي دقيؽ، وعدـ 

 س وتقييـ أثره المالي فيما بعد.عمى قيا القدرة
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، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.02المتوسط الحسابي يساوي  إفنتائج الفرضية: 
لذلؾ يعتبر  0.314( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 0.48 الاختبار%، قيمة 60.44

داؿ إحصائياً عند ر غيمجاؿ " النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة " 
يختمؼ لا ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ α ≤0.05 مستوى دلالة
 دلا يوج، وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية أي 3وىي درجة الموافقة المتوسطة جوىرياً عف 

رد البشرية أنظمة محاسبية ملائمة في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة لتطبيؽ محاسبة الموا
 فييا.

 ،(2008(، )سالـ،2007الجعيدي،)لدراسة كؿٍ مف  وىذه النتيجة كانت مخالفو
 (2014)زويمؼ،

دراؾ لدى الإدارة العميا في المؤسسات  اىتماـعدـ وجود وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  وا 
العاممة في قطاع غزة وضرورة وجود الأنظمة المحاسبية الضابطة لمعمؿ في مجاؿ  الحكومية

اقض لعدـ الماميـ بالمبادئ والأسس المحاسبية ويتضح ذلؾ في التن بالإضافةلموارد البشرية، ا
" مف جدوؿ رقـ 2( و بند رقـ "16.3" مف جدوؿ رقـ )4عمى بند " الإجابةالحاصؿ في 

(17.3.) 
 يدعـ يوجد بناء تنظيمي سميـ في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  :ةثالثاختبار الفرضية ال

 يؽ محاسبة الموارد البشرية.تطب

درجة لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إلى  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.18.3)رقـ . النتائج موضحة في جدوؿ 3وىي الموافقة المتوسطة 
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البناء "    لكل فقرة من فقرات مجال  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (18.3)رقم جدول 
 "نظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزةالت

 الفقرة م

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ي  
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يوجد ىيكؿ تنظيمي معتمد لممؤسسة يساعد عمى تطبيؽ   .1
 2 0.000* 9.15 71.81 3.59 محاسبة الموارد البشرية.

ومكتوب في لممؤسسة يساعد  يوجد نظاـ رقابي مالي محدد  .2
 7 0.000* 5.61 66.76 3.34 عمى تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية.

3.  
يوجد وصؼ وظيفي يتـ مف خلالو اختيار الكادر البشري 
المناسب في المؤسسة  يساعد عمى تطبيؽ محاسبة الموارد 

 البشرية.
3.35 66.93 5.56 *0.000 6 

سسة يساعد عمى تطبيؽ يوجد نظاـ رقابي إداري محدد في المؤ   .4
 10 0.005* 2.61 63.23 3.16 محاسبة الموارد البشرية.

5.  
يتـ حوسبة المعاملات الحكومية الخاصة بالموارد البشرية 
باستخداـ برامج الحاسوب في المؤسسة مما يساعد عمى تطبيؽ 

 محاسبة الموارد البشرية.
3.19 63.77 2.93 *0.002 9 

 8 0.000* 4.19 65.87 3.29 ة المورد البشري في المؤسسة. يوجد نظاـ محاسبي يقيس تكمف  .6

7.  
ـ استخداـ تقنيات وأجيزة حديثة )حواسيب، ماسح ضوئي، يت

في انجاز المياـ الموكمة لمعامميف في   (برامج محوسبو
 المؤسسة مما يساعد عمى تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية.

3.56 71.28 9.60 *0.000 3 

8.  
جيزة الحديثة في انجاز المياـ الموكمة تساعد التقنيات والأ

لمعامميف في المؤسسة بسرعة ودقو وكفاءة مما يسيؿ تطبيؽ 
 محاسبة الموارد البشرية.

3.60 72.03 11.29 *0.000 1 

يوجد فصؿ ما بيف وظيفة المحاسب المالي والمراقب المالي في   .9
 4 0.000* 8.51 69.82 3.49 المؤسسة.

سو تتأكد مف سلامة تطبيؽ النظـ توجد رقابو داخؿ المؤس  .10
 5 0.000* 6.59 68.03 3.40 المحاسبيو.

  0.000* 9.86 68.00 3.40 جميع فقرات المجاؿ معاً  

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:18.3من جدول رقم )

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.60( يساوي 8المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ ) -
( Sig، وأف القيمة الاحتمالية ).T 11.29 %، قيمة الاختبار72.03الحسابي النسبي 

، مما α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000تساوي 
المتوسطة وىي  يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  3

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.59( يساوي 1المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ ) -
( تساوي Sig، وأف القيمة الاحتمالية ).T 9.15 %، قيمة الاختبار71.81الحسابي النسبي 

، مما يدؿ عمى  α ≤0.05 ؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة لذل 0.000
وىذا  3أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىي 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.56 ( يساوي7المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ ) -
( تساوي Sig، وأف القيمة الاحتمالية ).T 9.60 %، قيمة الاختبار71.28الحسابي النسبي 

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000
وىذا  3افقة المتوسطة وىي أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة المو 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.16 يساوي (4رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
لذلؾ  0.05( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 2.61 ، قيمة الاختبار63.23%

، مما يدؿ عمى أف متوسط α ≤0.05 دالة إحصائياً عند مستوى دلالة تعتبر ىذه الفقرة 
وىذا يعني أف ىناؾ  3وىي عف درجة الموافقة المتوسطة  زاددرجة الاستجابة ليذه الفقرة قد 

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. بدرجة كبيرة موافقة

الحسابي النسبي أي أف المتوسط 3.19  يساوي (5رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
لذلؾ  0.02( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 2.93 ، قيمة الاختبار63.77%

، مما يدؿ عمى أف متوسط α ≤0.05 تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
وىذا يعني أف ىناؾ  3وىي عف درجة الموافقة المتوسطة  زاددرجة الاستجابة ليذه الفقرة قد 

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. بدرجة كبيرة قةمواف
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أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.29 يساوي (6رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
لذلؾ  0.000( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 4.19 ، قيمة الاختبار65.87%

ما يدؿ عمى أف متوسط ، مα ≤0.05 تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
وىذا يعني أف ىناؾ  3وىي عف درجة الموافقة المتوسطة  زاددرجة الاستجابة ليذه الفقرة قد 

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  بدرجة كبيرة موافقة

 

 يمكن استنتاج ما يمي:حول ما سبق و 

مد بناءً عميو يتـ ىيكؿ تنظيمي معت العاممة في قطاع غزة لدييـالمؤسسات الحكومية اف 
تحديد الاحتياجات السنوية مف الموارد البشرية مف خلاؿ وصؼ وظيفي يتـ متابعتو بالتنسيؽ 
مع ديواف الموظفيف العاـ يساىـ في تحديد اجراءات العمؿ بشكؿ دقيؽ، واف النظاـ المالي 

ـ رقابي الحكومي يستطيع احتساب تكمفو المورد البشري خلاؿ سنوات خدمتو في ظؿ وجود نظا
داري منفصؿ ومحدد وفؽ قوانيف واضحو ) حيث تـ الفصؿ ما بيف المحاسب المالي في  مالي وا 

( وجاري العمؿ عمى الية والرقابو الإدارية والماليةالدائرة المالية والمراقب المالي التابع لوزارة الم
 تنفيذ فعلًا.حوسبو جميع المعاملات الرسمية الحكومية في قطاع غزة ومنيا ما دخؿ حيز ال

 

 نتائج الفرضية: 

%، 68.00، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.40المتوسط الحسابي يساوي  إف
البناء  "لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). ،T 9.86 قيمة الاختبار

، مما α ≤0.05 ة عند مستوى دلال إحصائياً  التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة " داؿ
عف درجة الموافقة المتوسطة المجاؿ يختمؼ جوىرياً  يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا

بناء تنظيمي سميـ في المؤسسات  يتوفر وبالتالي الصفرية، وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية 3وىي 
 .تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية عمىالحكومية في قطاع غزة 

الإصلاحات الإدارية والمالية وتفعيؿ العمؿ الرقابي الداخمي  ؾ إلىوتعزو الباحثة ذل
، الماضية القميمةخلاؿ السنوات مؤسسات والحكومية العاممة في قطاع غزة والخارجي لم

لممعاملات الحكومية عبر الحاسوب  الحوسبةوالتوجو نحو  التكنولوجية النقمةإلى  بالإضافة
 الحكومي وديواف الموظفيف العاـ.
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نظراً لخصوصيو القطاع الحكومي فمـ يتـ التطرؽ ليذا الموضوع بشكؿ كامؿ في و 
عمى عدـ اكتماؿ النظاـ المحاسبي في المؤسسات  السابقةتفقت الدراسات وقد ادراسات سابقو ، 

وعدـ قدرتو عمى معالجو بيانات الموارد البشرية بما يحقؽ اليدؼ المطموب في ظؿ عدـ قدرتو 
 عائد المورد البشري بدقو.عمى تحديد تكمفو و 

 

تحديد تكمفة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة  يتـ :ةالرابعاختبار الفرضية 
  تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية مما يدعـ

درجة الموافقة  لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إلى Tتـ استخداـ اختبار 
 (.19.3)رقـ ـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ أ 3وىي المتوسطة 
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 (19.3)رقم جدول 
تكمفة يساىم تحديد لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال يوضح 

 "عمى تطبيق محاسبة الموارد البشريةالمورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة 
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1.  
تسػػػػػتخدـ البيانػػػػػات الماليػػػػػة لممػػػػػوارد البشػػػػػرية الحاليػػػػػة 
فػػػػػي المؤسسػػػػػة  فػػػػػي تحديػػػػػد الاحتياجػػػػػات المسػػػػػتقبمية 

 مف الموارد البشرية.
3.32 66.38 5.26 *0.000 2 

2.  
ي دعػػػػـ تسػػػػاعد البيانػػػػات الماليػػػػة لممػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػ

 قرارات التعييف والتوظيؼ.
3.33 66.52 5.30 *0.000 1 

3.  
البيانػػػػػػات المتػػػػػػوفرة حػػػػػػوؿ المػػػػػػورد البشػػػػػػري تسػػػػػػتخدـ 

 في الرقابة عمى الإنفاؽ في المؤسسة.
3.15 62.99 2.43 *0.008 3 

4.  
تتػػػػوفر بيانػػػػات حػػػػوؿ المػػػػورد البشػػػػري فػػػػي المؤسسػػػػة 
تسػػػػػػػػػاعد عمػػػػػػػػػى الػػػػػػػػػربط بػػػػػػػػػيف الإنفػػػػػػػػػاؽ والخػػػػػػػػػدمات 

 يبية والتطوير لمعامميف فييا. والبرامج التدر 
3.07 61.42 1.17 0.121 5 

5.  

يػػػػتـ التخطػػػػيط بشػػػػكؿ جيػػػػد لمتكمفػػػػة الماليػػػػة المترتبػػػػة 
عمػػػػى حصػػػػوؿ العػػػػامميف فػػػػي المؤسسػػػػة عمػػػػى مؤىػػػػؿ 
عممػػػػػػػي فػػػػػػػي مجػػػػػػػاؿ عمميػػػػػػػـ خػػػػػػػلاؿ الخدمػػػػػػػة فػػػػػػػي 

 المؤسسة.

3.01 60.29 0.22 0.412 6 

6.  
يػػػػػتـ تحديػػػػػد ومتابعػػػػػة التكمفػػػػػة الماليػػػػػة المترتبػػػػػة عمػػػػػى 

 تغيير الحالة الاجتماعية لمعامميف في المؤسسة.
3.07 61.42 1.13 0.131 4 

7.  
يػػػػػتـ تحديػػػػػد التكمفػػػػػة الماليػػػػػة المترتبػػػػػة عمػػػػػى تطػػػػػوير 
الكػػػػػػػادر البشػػػػػػػري والاسػػػػػػػتفادة منػػػػػػػو بشػػػػػػػكؿ مناسػػػػػػػب 

 خلاؿ سنوات عمؿ الموظؼ
2.99 59.79 -0.17 0.433 7 

  0.002* 2.92 62.69 3.13 جميع فقرات المجال معاً  

 .α ≤0.05 لمتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة ا* 
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:19.3من جدول )

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.33يساوي  (2رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
 ( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). 5.30T ، قيمة الاختبار%66.52 الحسابي النسبي

، مما يدؿ α ≤ 0.05 لؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة لذ 0.000
 3وىي درجة الموافقة المتوسطة عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.32ي يساو  (1رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
 ( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T 5.26 ، قيمة الاختبار%66.38 الحسابي النسبي

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 0.000
وىذا  3وىي افقة المتوسطة درجة المو أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

( أي أف المتوسط 5)الدرجة الكمية مف  3.15يساوي  (3رقـ )المتوسط الحسابي لمفقرة  -
 ( تساويSigوأف القيمة الاحتمالية ). T 2.43 ، قيمة الاختبار%62.99 الحسابي النسبي

، مما يدؿ عمى α ≤0.05 لؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة لذ0.008
وىذا  3وىي درجة الموافقة المتوسطة أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

، %59.79أي أف المتوسط الحسابي النسبي  2.99يساوي ( 7ة )المتوسط الحسابي لمفقر  -
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة  0.433تساوي (Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T -0.17 قيمة الاختبار

، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة α ≤0.05  دالة إحصائياً عند مستوى دلالةغير 
وىذا يعني أف  3وىي طة درجة الموافقة المتوسعف  لا يختمؼ جوىرياالاستجابة ليذه الفقرة 
   مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. متوسطةىناؾ موافقة بدرجة 

، %60.29أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.01يساوي ( 5ة )المتوسط الحسابي لمفقر  -
ذلؾ تعتبر ىذه   0.412 ( تساويSigوأف القيمة الاحتمالية ). T 0.22 قيمة الاختبار

، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة α ≤0.05 ائياً عند مستوى دلالة دالة إحصغير الفقرة 
وىذا يعني أف  3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  لا يختمؼ جوىرياالاستجابة ليذه الفقرة 
 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. متوسطةىناؾ موافقة بدرجة 
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، %61.42حسابي النسبي أي أف المتوسط ال 3.07يساوي ( 4ة )المتوسط الحسابي لمفقر  -
ذلؾ تعتبر ىذه الفقرة  0.121 ( تساويSigوأف القيمة الاحتمالية ). T 1.17 قيمة الاختبار

، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة α ≤0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة غير 
وىذا يعني أف  3وىي درجة الموافقة المتوسطة عف  لا يختمؼ جوىرياالاستجابة ليذه الفقرة 
 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  متوسطةىناؾ موافقة بدرجة 

 

 مايمي:يمكن استنتاج حول ما سبق و 

وتصنيفيا بشكؿ دقيؽ وسميـ  ؼالتكاليلتطبيؽ أي نظاـ محاسبي لا بد مف تحديد 
لمحصوؿ عمى النتائج المحاسبية الصحيحة، وفي القطاع الحكومي يتـ تحديد الاحتياج السنوي 

ارد البشرية لجميع الوزارات والييئات الحكومية ومناقشتيا واعتمادىا بالتنسيؽ ما بيف مف المو 
الوزارة المعنية و وزاره المالية وديواف الموظفيف العاـ بما يتناسب والاحتياج الفعمي مع اليياكؿ 

ت لكؿ مؤسسو وفؽ أسس وقوانيف محدده تنظـ عمؿ تمؾ المؤسسا المعتمدة والموازناتالتنظيمية 
 ادارةإلى وجود  بالإضافةوفؽ الأنظمة والقوانيف المعموؿ بيا،  لممؤسسة الموازنةويتـ اعتماد 

الاجراء  أخذعامو أو دائرة في كؿ وزارة أو مؤسسو حكومية تيتـ بمتابعة عمؿ الموظفيف لدييا و 
وما يترتب عميو مف أثر مالي مف خلاؿ  ،المناسب في أي تغير يطرأ عمى العامميف لدييا

أنو يتـ استخداـ البيانات  التنسيؽ مع ديواف الموظفيف العاـ و وزارة المالية، كما تبيف أيضاً 
وعمى تطويرىا  عمييا المترتبة والتكمفةمف موارد بشرية  المستقبميةالمالية في تحديد الاحتياجات 

لى حد ما عمى الانفاؽ وتساعد إ الرقابةخلاؿ سنوات الاقتناء ، وأف تمؾ البيانات تساىـ في 
 لكف ليس بالشكؿ المطموب. البشريةعمى تخطيط تكمفو الموارد 

 

، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.13 المتوسط الحسابي يساوي إفنتائج الفرضية: 
لذلؾ يعتبر  0.002 ( تساويSigالقيمة الاحتمالية ).وأف  T 2.92 %، قيمة الاختبار62.69
في  ميـد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة تكمفة المور مساىمة تحديد "مجاؿ 

، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة α ≤0.05 داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  اتخاذ القرار"
رفض  ، وبالتالي يتف3وىي درجة الموافقة المتوسطة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 

تحديد تكمفة الموارد البشرية في المؤسسات يتـ أنو أي  البديمةقبوؿ الفرضية  الفرضية الصفرية و
 .تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية عمىبشكؿ دقيؽ مما يساعد الحكومية في قطاع غزة 
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لا وجود نظاـ محدد لعمؿ المؤسسات والييئات الحكومية لكف وتعزو الباحثة ذلؾ إلى 
وديواف مف وزارة المالية  لذي تمعبو كلاً إلى الدور ا بالإضافةتطبيقو حسب الأصوؿ يتـ 

مف أف المؤسسات والييئات تمتزـ بالنصوص والموائح القانونية المنظمة  لمتأكدالموظفيف العاـ 
 المدفوعةلعمؿ المؤسسات عمى الصعيد المالي والإداري فعمى سبيؿ المثاؿ يتـ اقفاؿ الرواتب 

ر )عمى أساس أنو نفقو لمموظفيف المبتعثيف لمدراسة مف قبؿ الحكومة في بند رواتب وأجو 
تشغيميو( عمماً أنو استثمار طويؿ الأجؿ في المورد والأصؿ أف يتـ التعامؿ معو كتكمفو تحمؿ 

منو قبؿ أف يتـ انياء خدماتو أو  الاستفادةعمى بند البعثات في الوزارة المعنية لمتأكد مف 
دمة المدنية لذات الاستغناء عنو لأي سبب مف الأسباب القانونيو الموضحو في قانوف الخ

 الخصوص.
 

0.05عند مستوى  إحصائيةيوجد فروقات ذات دلالة : الخامسةالفرضية اختبار    بيف
متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية 

، طبيعة لاجتماعية، المسمى الوظيفيالحالة االشخصية ) معموماتالعاممة في قطاع غزة تعزى لم
 (.العمؿ، الخبرة بالسنوات، المؤىؿ ، العمر

" لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة لعينتيف مستقمتيف" Tتـ استخداـ اختبار "
إحصائية وىو اختبار معممي يصمح لمقارنة متوسطي مجموعتيف مف البيانات. كذلؾ تـ استخداـ 

لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية وىذا الاختبار  ادي" التبايف الأحاختبار " 
 متوسطات أو أكثر. 3معممي يصمح لمقارنة 

0.05عند مستوى  إحصائيةيوجد فروقات ذات دلالة  -   بيف متوسطات استجابات
ة العاممة في قطاع المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومي

 .إلى الحالة الاجتماعية غزة تعزى
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 : تحميل فقرات الاستبيان:3.3.3

المقابمة  (.Sig)( أف القيمة الاحتمالية 20.3الموضحة في جدوؿ رقـ )ف النتائج م
لجميع المجالات والمجالات  α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة  لعينتيف مستقمتيف" Tلاختبار"

بذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات مجتمعة معا و 
 تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا تعزى إلى الحالة الاجتماعية. 

 

  (20.3)رقم جدول 

 الحالة الاجتماعية – "لعينتين مستقمتينT اختبار "نتائج يوضح 

 المجال

 المتوسطات

لاخ
ة ا

قيم
بار

ت
ية  

مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

غير  متزوج .(
 متزوج

بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات  الاىتماـتوفر 
 0.177 1.355 2.88 3.09 .الحكومية العاممة في غزة

 0.462 0.737 2.92 3.03 .النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

 0.259 1.131 3.26 3.41 .ت في قطاع غزةالبناء التنظيمي والمالي لممؤسسا
تكمفة المورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة 

 .ودورىا في اتخاذ القرار
3.15 2.97 1.171 0.242 

 0.193 1.304 3.03 3.19 جميع المجالات معا
 

0.05يوجد فروقات ذات دلالة احصائية عند مستوى  -  طات استجابات بيف متوس
المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع 

 إلى المسمى الوظيفي.  غزة تعزى
 يمكن استنتاج ما يمي:( 21.3الموضحة في جدول رقم ) ن النتائج م

ستوى الدلالة أقؿ مف م" المقابمة لاختبار" التبايف الأحادي  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية 
0.05 ≥ α  " بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة  الاىتماـتوفر  لممجاليف
" والمجالات مجتمعة، وبذلؾ النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة، في غزة
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الدراسة حوؿ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة 
ىذيف المجاليف والمجالات مجتمعة تعزى إلى المسمى الوظيفي وذلؾ لصالح الذيف مسماىـ 

 الوظيفي وكيؿ مساعد/ وكيؿ. 
 (21.3)رقم جدول 

 المسمى الوظيفي – "التباين الأحادي اختبار"نتائج  يوضح

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
 مدير .(

نائب 
دير م

 عام

مدير 
 عام

وكيل 
مساعد/ 

 وكيل

بمحاسػػػػػػػبة المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية  الاىتمػػػػػػػاـتػػػػػػػوفر 
 .في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

2.90 3.04 3.33 3.38 7.074 *0.000 

النظػػػػػػػػػػػػػػػػاـ المحاسػػػػػػػػػػػػػػػػبي فػػػػػػػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػات 
 .الحكومية العاممة في غزة

2.88 3.16 3.20 3.16 3.931 *0.009 

لممؤسسػػػػػػػات فػػػػػػػي  البنػػػػػػػاء التنظيمػػػػػػػي والمػػػػػػػالي
 .قطاع غزة

3.37 3.31 3.45 3.67 1.549 0.202 

تكمفػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػػػري فػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػات 
الحكوميػػػة فػػػي قطػػػاع غػػػزة ودورىػػػا فػػػي اتخػػػاذ 

 .القرار
3.05 3.18 3.21 3.36 1.385 0.248 

 0.014* 3.626 3.41 3.31 3.18 3.07 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05مستوى دلالة  الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند *

0.05عند مستوى  إحصائيةيوجد فروقات ذات دلالة  -   بيف متوسطات استجابات
المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع 

 إلى طبيعة العمؿ. غزة تعزى
 يمكن استنتاج ما يمي: (22.3الموضحة في جدول رقم )ن النتائج م

أقؿ مف مستوى "  لعينتيف مستقمتيف Tالمقابمة لاختبار"  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية 
بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية  الاىتماـتوفر  لمجاؿ "  α ≤ 0.05الدلالة 

يف متوسطات " وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية ب العاممة في غزة
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تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذا المجاؿ تعزى إلى طبيعة العمؿ وذلؾ لصالح الذيف طبيعة 
 عمميـ مالي.

 (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات والمجالات مجتمعة، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية 
دلالة وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات  α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة 

إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا 
 تعزى إلى طبيعة العمؿ.

وحوؿ ذلؾ يمكف القوؿ بأف حممو الشيادات العممية المالية ممف يشغموف مناصب إدارية 
ت اتؤىميـ لاتخاذ القرار عمييا في المؤسسات والييئات الحكومية لدييـ القدرة والخبرة الكافية والتي 

المالية المناسبة في اقتناء الموارد البشرية والانفاؽ عمييا مف أجؿ العمؿ عمى تطويرىا وفؽ 
 منيجيو عمميو دقيقو.

 (22.3)رقم جدول 

 طبيعة العمل – " لعينتين مستقمتينT اختبار " نتائج  يوضح

 المجال
 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
 مالي إداري .(

بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية  الاىتماـتوفر 
 .العاممة في غزة

3.01 3.26 -
2.466 

*0.014 

 0.657 0.444 2.99 3.03 .النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

 0.285 1.071 3.32 3.42 .البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

تكمفة المورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة ودورىا 
 .في اتخاذ القرار

3.13 3.15 -0.123 0.902 

 0.798 0.256- 3.19 3.17 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرق بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *    

0.05عند مستوى إحصائيةيوجد فروقات ذات دلالة  -   بيف متوسطات استجابات
المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع 

 إلى الخبرة. غزة تعزى
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 يمكن استنتاج ما يمي:( 23.3الموضحة في جدول رقم )ن النتائج م 

أقؿ مف مستوى الدلالة " تبايف الأحادي المقابمة لاختبار" ال (.Sig)أف القيمة الاحتمالية 
0.05 ≥ α  " بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة  الاىتماـتوفر  لممجاليف
" وبذلؾ يمكف استنتاج أنو  النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة، في غزة

ت عينة الدراسة حوؿ ىذيف المجاليف توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرا
 سنة. 15إلى أقؿ مف  10تعزى إلى الخبرة وذلؾ لصالح الذيف خبرتيـ تتراوح بيف 

 (.Sig)ما بالنسبة لباقي المجالات والمجالات مجتمعة، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية أ
ات دلالة وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذ α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة 

إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا 
  تعزى إلى الخبرة.

 (23.3)رقم جدول 

 الخبرة – "التباين الأحادياختبار "نتائج  يوضح

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
). 

 أقل من 
5 

إلى  5
أقل من 

10 

10 
ل من أق

15 

15 
 فأكثر

بمحاسػػػػػػػبة المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية  الاىتمػػػػػػػاـتػػػػػػػوفر 
فػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػات الحكوميػػػػػػػػػة العاممػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػي 

 .غزة

2.73 3.05 3.24 2.92 4.338 *0.005 

النظػػػػػػػػػػػػػػػاـ المحاسػػػػػػػػػػػػػػػػبي فػػػػػػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػات 
 0.012* 3.734 2.93 3.21 2.93 2.76 .الحكومية العاممة في غزة

البنػػػػػػػاء التنظيمػػػػػػػي والمػػػػػػػالي لممؤسسػػػػػػػات فػػػػػػػي 
 .غزة قطاع

3.50 3.31 3.46 3.41 0.950 0.417 

تكمفػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػػػري فػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػات 
الحكوميػػػة فػػػي قطػػػاع غػػػزة ودورىػػػا فػػػي اتخػػػاذ 

 .القرار
3.19 3.02 3.25 3.08 1.632 0.182 

 0.054 2.576 3.10 3.30 3.09 3.07 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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0.05عند مستوى  إحصائيةيوجد فروقات ذات دلالة    بيف متوسطات استجابات
المبحوثيف حوؿ مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة 

 إلى المؤىؿ العممي. تعزى

المقابمة  (.Sig)الاحتمالية  ( تبيف أف القيمة24.3الموضحة في جدوؿ رقـ )ف النتائج م
لجميع المجالات والمجالات  α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة   "لعينتيف مستقمتيف Tلاختبار"

مجتمعة معا وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات 
 ى المؤىؿ العممي.تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا تعزى إل

 (24.3)رقم جدول 

 المؤىل العممي – "لعينتين مستقمتينT اختبار " نتائج  يوضح

 الــــــــــــــــــــــــالمج

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
دراسات  بكالوريوس .(

 عميا

بمحاسػػػػػػػػػػػبة المػػػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػػػرية فػػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػػات  الاىتمػػػػػػػػػػػاـتػػػػػػػػػػػوفر 
 .لعاممة في غزةالحكومية ا

3.04 3.11 -0.768 0.443 

 0.597 0.529- 3.05 3.00 .النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

 0.669 0.428- 3.42 3.38 .البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

تكمفػػػػػة المػػػػػورد البشػػػػػري فػػػػػي المؤسسػػػػػػات الحكوميػػػػػة فػػػػػي قطػػػػػاع غػػػػػػزة 
 .لقرارودورىا في اتخاذ ا

3.11 3.17 0.666 0.506 

- 3.20 3.15 جميع المجالات معا
0.710 

0.478 
0.05عنػػػػػػػػػػػد مسػػػػػػػػػػػتوى  إحصػػػػػػػػػػػائيةيوجػػػػػػػػػػػد فروقػػػػػػػػػػػات ذات دلالػػػػػػػػػػػة  -   بػػػػػػػػػػػيف متوسػػػػػػػػػػػطات

اسػػػػػػػػػتجابات المبحػػػػػػػػػوثيف حػػػػػػػػػوؿ مقومػػػػػػػػػات محاسػػػػػػػػػبة المػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية فػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػات 
 لعمر.إلى ا الحكومية العاممة في قطاع غزة تعزى
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 يمكن استنتاج ما يمي:(  16.5الموضحة في جدول رقم )ن النتائج م

أقؿ مف مستوى الدلالة " المقابمة لاختبار" التبايف الأحادي  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية 
0.05 ≥ α  " بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة  الاىتماـتوفر  لمجاؿ
مجتمعة وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  " والمجالات في غزة

متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذا المجاؿ والمجالات مجتمعة تعزى إلى العمر وذلؾ 
 .سنة فأكثر. 45لصالح الذيف أعمارىـ 

ى أكبر مف مستو  (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية 
وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  α ≤ 0.05الدلالة 

  تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات تعزى إلى العمر.

 (25.3)رقم جدول 

 العمر – ""التباين الأحادي اختبارنتائج  يوضح

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
). 

30 
أقل من 

35 

35 
أقل من 

40 

40 
أقل من 

45 

45 
 فأكثر

بمحاسبة الموارد البشرية في  الاىتماـتوفر 
 .المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

2.83 3.06 3.14 3.18 2.859 *0.037 

النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية 
 .العاممة في غزة

2.84 2.95 3.16 3.08 2.448 0.064 

لتنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع البناء ا
 .غزة

3.30 3.29 3.49 3.49 1.869 0.135 

تكمفة المورد البشري في المؤسسات الحكومية 
 .في قطاع غزة ودورىا في اتخاذ القرار

3.00 3.03 3.27 3.19 1.978 0.117 

 0.034* 2.941 3.25 3.23 3.10 3.01 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05ال إحصائياً عند مستوى دلالة الفرق بين المتوسطات د *
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 نتائج الدراسة:: 4.1

أىم النتائج التي تم  يميفي ضوء التحميلات النظرية والعممية الواردة في الدراسة فيما 
 التوصل إلييا:

الحكومية  موضوع محاسبة الموارد البشرية لدى العامميف في المؤسساتاـ بوجود اىتم .1
 العمؿباعتبارىا قيمة تستوجب بشرية الموارد العاممة في قطاع غزة، حيث يتـ النظر إلى ال

عبر سمسمة مف البرامج التدريبية وفؽ خطو محدده ومعتمدة للابتعاث  اعمى رفع كفاءتيم
بمورتو بشكؿ محاسبي إجرائي  مما تستمزـ العمؿ عمىية، والدورات وميمات العمؿ الرسم

مف معالجة بيانات تمؾ الموارد معالجو محاسبية سميمو إلى جانب أكثر دقو لينعكس بشكؿ 
 الموارد.تمؾ ضمف تكمفو  البشريةتكمفة الابتعاث لمموارد  حسابخلاؿ 

سبة الموارد البشرية النظاـ المحاسبي في المؤسسات الحكومية جميع متطمبات محالا يمبي  .2
والعائد مف  التكمفةولا يتـ معالجة بيانات الموارد البشرية بشكؿ دقيؽ في ظؿ عدـ تحديد 

بدقو تساىـ في اتخاذ قرارات مالية سميمة عمى الرغـ مف اف  المؤسسةفي  البشريةالموارد 
 .المواردؾ قانوف الخدمة المدنية والقوانيف المالية قد اشارت إلى كيفيو التعامؿ مع تم

مف موارد بشرية في  المستقبميةتحديد الاحتياجات  لأغراضيتـ استخداـ البيانات المالية  .3
تطويرىا خلاؿ  بما يعمؿ عمى عمييا المترتبة والتكمفةالمؤسسات الحكومية في قطاع غزة 

تخطيط  عمى الانفاؽ وتساعد عمى الرقابةتحقيؽ في  الأمر الذي يسيـسنوات الاقتناء ، 
 بالشكؿ المطموب. البشريةو الموارد تكمف

عمى نظاـ الحوافز لمعامميف في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة ،  عدـ فاعميو .4
 رغـ أنو معتمد ومعموؿ بو في قانوف الخدمة المدنية.ال

لا يتـ التعامؿ مع المورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة كأصؿ استثماري  .5
 الانتفاع منو خلاؿ سنوات خدمتو في القطاع الحكومي.و ي المؤسسة طويؿ الأمد ف

ي المؤسسات الحكومية في يوجد قصور في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمموارد البشرية العاممة ف .6
 قطاع غزة.

 يتوفر بناء تنظيمي سميـ لموزرات والييئات الحكومية العاممة في قطاع غزة. .7
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تحديد تكمفو تدريب إلى المقومات اللازمة لطاع غزة النظاـ المحاسبي الحكومي في قيفتقر  .8
عمى قياس وتقييـ  القدرةعدـ إلى جانب  دقيؽو وتطوير الموارد البشرية العاممة بشكؿ عممي 

 لذلؾ.ثر المالي الأ
 

 :توصيات الدراسة: 4.2

في المؤسسات والييئات الحكومية العاممة في قطاع غزة الإدارة العميا  اىتماـضرورة  .1
الاستقطاب والتدريب)المبالغ المتعمقة بقياس تكمفتيا  مف حيثالموارد البشرية  بعناصر

 المالية المنفقة في سبيؿ تطوير ادائيا للارتقاء بالعمؿ الحكومي(.

ايجاد نظاـ محاسبي شامؿ ومتكامؿ لممؤسسات اطلاع وزارة المالية بدورىا في ضرورة  .2
 اقتنائومنفقة عمى المورد البشري منذ لحظو الالمالية كافو المبالغ  حسابالحكومية، يضمف 

الاجر وميمات عمؿ  مدفوعةلتطويره )مف بعثات ودورات  المنفقة الماليةمروراً بالمبالغ 
منيا خلاؿ فتره بقاء المورد البشري في المؤسسو  الاستفادة( وكيفيو وغيرىا تومكافئارسمية 

أو انياء خدماتو وفؽ ما ىو وارد في  ةالاستقالوقبؿ تركو لمعمؿ سواء ببموغ سف التقاعد أو 
تكمفة الموارد  لحساباستحداث نموذج محوسب عبر  قانوف الخدمة المدنية وتعديلاتو

سبب كاف وفؽ ما  لأيالبشرية في المؤسسات الحكومية منذ لحظو الاقتناء حتى ترؾ العمؿ 
 .ؿ فيياالمعمو  ىو وارد في قانوف الخدمة المدنية والانظمة والقوانيف المالية

التميز بيف النفقات )المصروفات( الجارية التي تحمؿ وتقفؿ في قياـ وزارة المالية بضرورة  .3
المبالغ  في حالةنفس الفترة المالية وما يجب رسممتو كونو استثمار مالي طويؿ الاجؿ)كما 

ية في استخداـ مدخؿ التكمفة التاريخ، و المنفقة عمى المبتعثيف مف الموارد البشرية الحكومية(
 تحديد قيمة الموارد البشرية كونو أكثر المقاييس موضوعيو وسيولو.

المقومات اللازمة لتطبيؽ محاسبة حوؿ نشر الوعي ضرورة قياـ ديواف الموظفيف العاـ ب .4
لا سيما  -لدى الإدارة العميا في المؤسسات الحكومية العاممة في قطاع غزة  الموارد البشرية

عبر عقد دورات تدريبية متخصصو وعقد ورش  -غير مالية ممف يحمموف مؤىلات عممية 
لضماف اتخاذ قرارات سميمو فيما يخص اقتناء وتطوير  الصمةعمؿ وحضور مؤتمرات ذات 

 وتدريب الموارد البشرية في المؤسسات العامميف فييا.
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دعـ  لأغراضفي المؤسسات الحكومية  المتوفرةالاستفادة مف بيانات الموارد البشرية  .5
والتدريب،  والترقيةعمى ترشيدىا )مثؿ قرارات التعييف  والعمؿرارات المالية والإدارية الق

 (.وغيرىا

الحكومية  المؤسساتو  الييئاتلمعامميف في  توالمكافئاالعمؿ عمى تفعيؿ نظاـ الحوافز  .6
مف خلاؿ تطبيؽ ما ىو وارد في قانوف الخدمة المدنية بيذا  العاممة في قطاع غزة

 .الخصوص
 

 :الدراسات المستقبمية: 4.3

 أسس تطبيؽ محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية. -1
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 الملاحق
 
 

 ( قائمة بأسماء المحكمين1ممحق رقم )
 الإستبانو( 2ممحق رقم )
الموظفين العاممين في رواتب تكمفة  ( جداول3ممحق رقم )

 المؤسسات الحكومية
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 (1ممحق رقم )

 

 قائمة بأسماء المحكمين

 

 غزة -سلامية الجامعة الإ –قسم المحاسبة  د. سالم حمسأ.

 غزة -الجامعة الإسلامية  –نائب عميد كميو التجارة  د. سمير صافيأ.

 غزة -الجامعة الإسلامية  –قسم المحاسبة  د. حمدي زعربأ. 

 غزة -الجامعة الإسلامية  –قسم إدارة الأعمال  د. سامي أبو الروس

 غزة -الجامعة الإسلامية  –قسم المحاسبة  د. رمضان العمري

 غزة -جامعة الأزىر  –قسم المحاسبة  جبر الداعور د.

 غزة -الجامعة الإسلامية  –قسم المحاسبة  د. صبري مشتيى

 غزة -الجامعة الإسلامية  –قسم إدارة الأعمال  د. أكرم سمور

 سمطة النقد –مدير الدراسات والأبحاث  د. سيف الدين عودة
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 (2ممحق رقم )

 الإستبانو

 الرحيمبسم الله الرحمن 

 

 غزة -الجامعة الإسلامية

 عمادة الدراسات العميا

 كمية : التجارة

 قسم : محاسبة وتمويل

 
 

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ،،،

 تقوم الباحثة بدراسة بعنوان:

" مدى توفر مقومات محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممو في قطاع 
 غزة"

الاستبانة المرفقة، بعد قراءة كل عبارة من عبارات الاستبانة قراءة متأنية  التكرم بتعبئة يرجى
حسب واقع  ترونو مناسباً يعبر عن مدى موافقتكم لما " أمام الخيار الذي  √"   إشارةووضع 

 مع العمم أنو لن تستخدم إلا في مجال البحث العممي. العمل في المؤسسة التي تعمل بيا،

 ل الثناء ،،،ولكم وافر الشكر وجزي

 الباحثة: ديمة رفيق ماصة            

5296611-059 

 

 

 



005 

‌

 أولًا: المعمومات الشخصية:

 

 أرمل مطمق              أعزب           متزوج        الحالة الاجتماعية         

وكيـل مساعد     مديـر عام     نائب مديـر عام    مدير          المسمى الوظيفي   
  وكـيل 

 مالي  إداري                            طبيعة العمل             

 فأكثر 15    15أقل من     10 10أقل من5    5أقل من1      الخبرة بالسنوات 

 ) في المسمى الوظيفي الحالي (

    
 كتوراهد ماجستير         بكالوريوس      دبموم        المؤىل العممي         

 فأكثر 45    45أقل من    40 40أقل من35     35أقل من        العمر         

 

 

 " ىي عبارة عف عممية قياس تكمفة وقيمة الأفراد الموجوديف بالمؤسسة" .الموارد البشرية:   محاسبة

ويتمثؿ الإطار العاـ لنظاـ محاسبة الموارد البشرية في مجموعة المفاىيـ والمبادئ والأساليب 
ذات والإجراءات التي تحكـ عممية تحديد ثـ قياس البيانات المتعمقة بيا بغرض إيصاليا للأطراؼ 

المصمحة، وذلؾ مف خلاؿ ) تحديد قيمة الموارد البشرية، وقياس تكمفة أو قيمة المورد البشري، 
 واستقصاء الأسباب المعرفية والسموكية لمثؿ تمؾ المعمومات(.
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فيما يمي مجموعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات للإجابة 
 ( في المكان المناسب x، يرجى وضع إشارة )

موافق 
بدرجة 
كبيرة 

 جداً 

موافق 
بدرجة 
 كبيرة 

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

موافق 
بدرجة 

 قميمة

موافق 
بدرجة 
قميمة 

 جداً 

 بمحاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة الاىتمامالمحور الأول: توفر 

يتم التعامل مع الموظفين العاممين في المؤسسات الحكومية  1
 عمى اعتبار انيم أصول.

     

      الحكومية.يوجد نظام مكافات وحوافز لمعاممين في المؤسسات  2

يتم عقد دورات تدريبية تطويريو تتعمق بتنمية ثقافة محاسبة  3
      الموارد البشرية لدى العاممين.

يتم النظر إلى الموظف الحكومي أنو استثمار طويل الاجل يتم  4
      الاستفادة منو مستقبلًا.

في بتطوير الموارد البشرية عبر المشاركة  العمياتيتم الإدارة  5
      مؤتمرات وميمات عمل رسمية بشكل دوري.

التطورات التكنولوجية والتقنية وانعكاساتيا تساىم في زيادة  6
      بالموارد البشرية في المؤسسات الحكومية.  الاىتمام

لزيادة الرضى الوظيفي لمعاممين في  العمياتيتم الإدارة  7
      المؤسسات الحكومية و ولائيم لمعمل.

8 
يوجد اىتمام بتحديد عناصر التكمفة المتعمقة بالموارد البشرية ) 
تأمين صحي، بدل مواصلات، علاوات، ..الخ ( في المؤسسات 

 الحكومية 
     

 المحور الثاني: النظام المحاسبي في المؤسسات الحكومية العاممة في غزة

يوفر النظام المحاسبي قدرة عمى احتساب وقياس تكمفة الموارد  1
      البشرية في المؤسسات الحكومية.

يتم التعامل مع تكمفة عناصر الموارد البشرية عمى أساس أنيا  2
      أصول استثمارية طويمة الاجل.

     يتم احتساب التكاليف التدريبية والتطويرية عند استقطاب  3
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 الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية

4 
د في المؤسسات الحكومية يوفر النظام المحاسبي الموجو 

      امكانية تحديد تكمفة الموارد البشرية والعائد منيا بدقة.

5 
دفاتر وسجلات محاسبية خاصة لضبط ومتابعة  حفظيتم 

تكاليف الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية من خلال 
 توفر بيانات مشابو.

     

د البشرية في يتم مراعاة وجود قياسات محاسبية لعناصر الموار  6
      المؤسسات الحكومية بيدف تحقيق الاستخدام الأمثل ليا.

 

فيما يمي مجموعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات 
 ( في المكان المناسب xللإجابة ، يرجى وضع إشارة )

موافق 
بدرجة 
كبيرة 

 جداً 

موافق 
بدرجة 
 كبيرة 

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

موافق 
بدرجة 

 قميمة

 موافق
بدرجة 
قميمة 

 جداً 

راعت المؤسسات الحكومية تحديد تكمفة تدريب وتطوير الموارد  7
      البشرية.

تتابع المؤسسات الحكومية عمميات قياس وتقييم أثر التدريب   8
      والتطوير لمعاممين لدييم.

 

 المحور الثالث: البناء التنظيمي والمالي لممؤسسات في قطاع غزة

نظيمي معتمد لممؤسسة يساعد عمى تطبيق يوجد ىيكل ت 1
 محاسبة الموارد البشرية.

     

يوجد نظام رقابي مالي محدد ومكتوب في لممؤسسة يساعد عمى  2
      تطبيق محاسبة الموارد البشرية.

3 
يوجد وصؼ وظيفي يتـ مف خلالو اختيار الكادر 
البشري المناسب في المؤسسة  يساعد عمى تطبيؽ 

 ارد البشرية.محاسبة المو 
     

4 
يوجد نظام رقابي إداري محدد في المؤسسة يساعد عمى 

      تطبيق محاسبة الموارد البشرية.
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5 
يتم حوسبة المعاملات الحكومية الخاصة بالموارد البشرية 
باستخدام برامج الحاسوب في المؤسسة مما يساعد عمى 

 تطبيق محاسبة الموارد البشرية.
     

6 
محاسبي يقيس تكمفة المورد البشري في يوجد نظاـ 
 المؤسسة. 

     

7 
يتم استخدام تقنيات وأجيزة حديثة ) حواسيب، ماسح ضوئي، 

برامج محوسبو ( في انجاز الميام الموكمة لمعاممين في 
 المؤسسة مما يساعد عمى تطبيق محاسبة الموارد البشرية.

     

8 
ز الميام الموكمة تساعد التقنيات والأجيزة الحديثة في انجا

لمعاممين في المؤسسة بسرعة ودقو وكفاءة مما يسيل تطبيق 
 محاسبة الموارد البشرية.

     

يوجد فصل ما بين وظيفة المحاسب المالي والمراقب المالي  9
      في المؤسسة.

10 
تتأكد من سلامة تطبيق النظم  المؤسسةتوجد رقابو داخل 

 المحاسبيو.

 
     

موعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات فيما يمي مج
 ( في المكان المناسب xللإجابة ، يرجى وضع إشارة )

موافق 
بدرجة 
كبيرة 

 جداً 

موافق 
بدرجة 
 كبيرة 

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

موافق 
بدرجة 

 قميمة

موافق 
بدرجة 
قميمة 

 جداً 

 غزة ودورىا في اتخاذ القرار المحور الرابع: تكمفة المورد البشري في المؤسسات الحكومية في قطاع

1 
تستخدم البيانات المالية لمموارد البشرية الحالية في 

المؤسسة  في تحديد الاحتياجات المستقبمية من الموارد 
 البشرية.

     

تساعد البيانات المالية لمموارد البشرية في دعم قرارات  2
      التعيين والتوظيف.

د البشري تستخدم في الرقابة البيانات المتوفرة حول المور  3
      عمى الإنفاق في المؤسسة.
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4 
تتوفر بيانات حول المورد البشري في المؤسسة تساعد عمى 

الربط بين الإنفاق والخدمات والبرامج التدريبية والتطوير 
 لمعاممين فييا. 

     

5 
يتم التخطيط بشكل جيد لمتكمفة المالية المترتبة عمى حصول 

المؤسسة عمى مؤىل عممي في مجال عمميم  العاممين في
 خلال الخدمة في المؤسسة.

     

يتم تحديد ومتابعة التكمفة المالية المترتبة عمى تغيير الحالة  6
      الاجتماعية لمعاممين في المؤسسة.

يتم تحديد التكمفة المالية المترتبة عمى تطوير الكادر البشري  7
      ل سنوات عمل الموظفوالاستفادة منو بشكل مناسب خلا 
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 (3ممحق رقم )

جداول توضح تكاليف رواتب الموظفين العاممين في المؤسسات الحكومية و التابعين لقانون 
 الخدمة المدنية

 جداول الرواتب والعلاوات من قانون الخدمة المدنية
 (1)بعين لقانون الخدمة المدنيةلمموظفين التا فــئــات الوظـائـف وسـمم الرواتبيوضح جــدول 

                                                           

 * تمنح علاوة دورية بنسبة واحد و ربع في المائة مف الراتب الأساسي لكافة فئات الجدوؿ عف كؿ سنة خدمة.
 

 
الدرجـة 
 المالية

الحد 
الأدنى 
لمبقاء 

 عمى
 الدرجـة

 
 

بداية  الراتب الأساسي
 المربوط

 

ملاحظة:يتم إستبدال وحدات قياسية تستند 
إلى الجنيو الفمسطيني بدلًا من الأرقام 

 المالية الحالية.

دوائر بمرتبة الرؤساء 
 الفئـة ربط ثابت وزير

 الخـاصــة

A1 2 
 4020 سنوات

 A2 2 3720 الفئة العميا
A3 2 3470 

  ِA4 2 3220 
A 6 2970  
B 6 2720 الفئة الأولى 
C 6 2470  
 الفئة 2220 5 1
   الفئة الثانية 2090 5 2
   الثالثة الوظائف 1960 5 3
   الوظائف التخصصية 1830 5 4
  الفئة الكتابيـة  1700 5 5
 الفئة الرابعة ـةوالفني  1570 5 6
 الخـامســة الوظائف   1490 5 7
 الوظائف الحرفية   1410 5 8
 الخدماتية    1330 5 9

10 5 1250     
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 (1)جــدول العلاوة الإدارية لمن يشغمون مـواقــع إشرافية قيادية

 

 (2)جــدول علاوة طبيعة العمل

 المبمغ التخصص 
 شيقل 800 دكتوراه طب بشري أو البورد الفمسطيني أو ما يوازيو

 شيقل 500 دكتوراه عدا الطب البشري
 شيقل 400 ماجستير طب بشري
دبمـوم  –أشـعة  –بيطره  –صيدلة  –طب أسنان  –ماجستير / ىندسة 

 ما يعادليا (عموم طبية ) بعد البكالوريوس أو  –
 شيقل 300

 شيقل 200 ماجستير باقي التخصصات

                                                           

.52قانوف الخدمة المدنية، ص  جدوؿ العلاوات الاشرافيو لمف يشغؿ مواقع اشرافيو،  -1  
.109جدوؿ طبيعة العمؿ، قانوف الخدمة المدنية، ص   -2  

 المبمغ بالشيكل الوظيفة

 1050 ة الأخرىوكيل الوزارة أو ما يوازيو من رؤســـاء الدوائر الحكومي

 950 وكيل مســـاعد

 750 المدير العــام لموزارة 

 550 مدير عام في الوزارة

 400 مدير مشفي أو منطقة تعميمية أو مدير دائرة أو ما يوازييا 

 350 نائب مدير 

 300 رئيس قسم أو ما يوازيو )مدير مدرسة ، مشرف (

 200 رئيس شعبة أو ما يوازييا ) معمم مسؤول( 
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 (1)جــدول نسبة علاوة طبيعة العمل

 % A 1 90درجة 
 A2 80%درجة 
 % A3 60درجة 
 % A4 60درجة 
 % A 50مدير 
 % B 50مدير 
 % C 50مدير 

 % 35 مدرس ماجستير فأكثر
 % 30 مدرس بكالوريوس

 % 20 مدرس أقؿ مف بكالوريوس
 % 30 مرشد / باحث اجتماعي/معالج نفسي / إحصائي جامعي

 % 100 طبيب بشري
 % 70 طبيب أسناف + امتياز

 % 60 صيدلي –ميندس  -أسناف  -طبيب بيطري 
 % 20 صيدلي دبموـ

ميف طبية ) حكيـ / ممرض / مختبرات / علاج طبيعي..( مفتش 
 صحة / تمويف / عمؿ جامعي بكالوريوس

30 % 

ة ) حكيـ / ممرض / مختبرات / علاج طبيعي..( مفتش ميف طبي
 سنوات دراسية ( 3صحة / تمويف / عمؿ )

25 % 

 ميف طبية ) حكيـ / ممرض / مختبرات / علاج طبيعي.(
 %20 سنوات دراسية ( 3مفتش صحة / تمويف / عمؿ )أقؿ مف 

 % 40 ميندس زراعي
 % 35 عموـ زراعية بكالوريوس

 % 35 محاسب جامعي
 %40 قؽ حسابات / مراقب / مفتش جامعيمد

                                                           

.110جدوؿ نسبة طبيعة العمؿ، قانوف الخدمة المدنية، ص   -1  
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 % 25 مدقؽ حسابات / مراقب / مفتش أقؿ مف جامعي
 % 50 موظؼ ضريبة )مأمور تقدير / مخمف / فاحص حسابات ( جامعي

موظؼ ضريبة )مأمور تقدير / مخمف / فاحص حسابات،... ( أقؿ مف 
 % 40 جامعي

 % 35 مستودع / موظؼ مشتريات جامعي –أميف مخزف 
 % 20 مستودع / موظؼ مشتريات أقؿ مف جامعي -أميف مخزف 

 % 25 سكرتارية جامعي
 % 20 سكرتارية دبموـ

 % 15 سكرتارية أقؿ مف دبموـ
 % 25 موظؼ مونتاج / صحفي

 % 35 معد برامج
 % 40 مذيع / مقدـ برامج

 % 50 مخرج
 % 45 مبرمج حاسوب جامعي
 % 35 مبرمج حاسوب دبموـ

 % 25 طابعة جامعي –نات مدخؿ بيا
 % 20 طابعة أقؿ مف جامعي –مدخؿ بيانات 

 % 25 فاحص سيارات / فاحص سائقيف
 %25 فني صيانة مع دبموـ
 % 15 فني صيانة بدوف دبموـ
 % 20 سائؽ آليات ثقيمة
 %25 سائؽ سيارة إسعاؼ
 % 10 وظائؼ الفئة الخامسة

 % 15 ضمف الجدوؿوظائؼ الفئة الرابعة لمف لـ تذكر وظيفتو 
 % 20 وظائؼ الفئة الثالثة لمف لـ تذكر وظيفتو ضمف الجدوؿ
 % 25 وظائؼ الفئة الثانية لمف لـ تذكر وظيفتو ضمف الجدوؿ

سنة خبرة في  20مستشار قانوني ) بكالوريوس حقوؽ + إجازة محاماة +
 المجاؿ القانوني(

150 % 

سنة خبرة في  16اة + مستشار قانوني ) ماجستير حقوؽ + إجازة محام
 المجاؿ القانوف(

150 % 
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سنة  15مستشار قانوني مساعد )بكالوريوس حقوؽ + إجازة محاماة + 
 خبرة في المجاؿ القانوني (

135 % 

سنة  11مستشار قانوني مساعد )ماجستير حقوؽ + إجازة محاماة + 
 خبرة في المجاؿ القانوني (

135 % 

سنوات خبرة  5قوؽ+إجازة محاماة +مساعد قانوني أوؿ )بكالوريوس ح
 %120 (في المجاؿ القانوني

سنة خبرة  1مساعد قانوني أوؿ ) ماجستير حقوؽ + إجازة محاماة + 
 في المجاؿ القانوني (

120 % 

 % 100 () بكالوريوس حقوؽ + إجازة محاماةمساعد قانوني  
 % 30 باحث قانوني بكالوريوس حقوؽ بدوف إجازة محاماة

 % 250 وظائؼ التعميـ العالي –أستاذ 
 % 200 وظائؼ التعميـ العالي –أستاذ مشارؾ 
 % 150 وظائؼ التعميـ العالي –أستاذ مساعد 

 % 80 وظائؼ التعميـ العالي –محاضر ماجستير صيدلي 
 % 80 وظائؼ التعميـ العالي –محاضر ماجستير ىندسة 
 % 70 وظائؼ التعميـ العالي –محاضر ماجستير أكاديمي 
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(1)جــدول علاوة المخاطرة الشيرية   

 النسبة  التخصص المينة

 طب

 %25 جراحة ) بما فيو نساء + توليد (
 %25 عام ) باطني(

 %20 نفسي
 %30 أشعة
 %30 تخدير
 %25 قمب

 %25 طوارئ
 %20 عيادات رعاية أولية

 %20 طبيب مقيم
 %20 أطفال
 %20 عيون

 %20 صحة عامة

 طب أسنان
 %25 عام

 %25 جراحة تقويم
 %25 تجميل

 صيدلة
 %25 ميداني) تفتيش، تسجيل، فحص، رقابة(

 %25 أقسام وعيادات

 طبيب بيطري

 %25 طبيب ميداني )تفتيش(
 %20 مساعد طبيب بيطري
 %20 فني مختبرات بيطرية

 %20 سائق في الخدمات البيطرية

 تشريح طب شرعي
 %25 أطباء

 %25 فنيي التشريح

 تمريض

 %35 ممارس
 %35 قابلات
 %35 عمميات

 %25 محاضرو تمريض

 

                                                           

  1-  ،115جدوؿ يوضح علاوة المخاطرة  لمموظفيف الذيف يتعرضوف بصورة مباشرة لممخاطرة أو العدوى، قانوف الخدمة المدنية،ص  
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 النسبة  التخصص المينة
 %30 ممارس فنيو المختبرات

 %35 ممارس فنيو أشعة
 %35 ممارس فنيو التخدير

 %15 ممارس فنيو العلاج الوظيفي
 %15 ممارس فنيو العلاج الطبيعي

 %15  فنيو البصريات
 %25  العاممون في مركبات الإسعاف

 %20  عمال النظافة والمطابخ في المستشفيات
عمال المستشفيات ) نقل المرضى(، الإداريون في 
المستشفيات والعيادات والمراكز الصحية ) احتكاك 

 مباشر مع المرضى(، عمال المستودعات الطبية.
 20% 

 ىندسة

ميندسو الكيرباء والشبكات 
 %25 اليوالضغط الع

ميندسو الالكترونيات 
والكمبيوتر والاتصالات وأشعة 

 الميكرويف.
25% 

ميندسو المدارس الصناعية ) 
 %25 المشاغل(

ميندسو الكيمياء، والأدوات 
الطبية، والبيئة الذين يعممون 
 في النفايات الصمبة والسائمة

25% 

ميندسو الميدان ) مدني، 
 %25 طرق، أبنية(

 %25 فتيش عمى المصانعميندسو الت
 %25 مرشدو الثروة الحيوانية ىندسة وعموم زراعية
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 %25 الميندسون الزراعيين
 %20 مختبرات التربية
 %20 مختبرات التموين

 %20 مشرفو الثروة الحيوانية
 %20 مفتشو البيئة

 %20 مرشدو وقاية النبات
 %20 مختبرات الآفات الزراعية

 %20 المعابرالعاممون عمى 
 %20 ميندسو المشاريع الزراعية

 

 النسبة  التخصص المينة

 %20  العاممون في أقسام لحام الأوكسجين ولحام الكيرباء وتعبئة البطاريات

 %15  العاممون في المشاغل المركزية

 %15  فنيو الصيانة والميكانيكا

 %25  العاممون في دمغ المعادن الثمينة

 %25  جال الكيرباء)الضغط العالي(العاممون في م

 %25 ميداني العاممون في الدفاع الميداني

 %20  فنيو التمفزيون، مراسمو الأخبار

 %20  مبرمجون، فنيو مونتاج، مدخمو بيانات

 


