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  الملخص
يهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل دور وأهمية القياس المحاسبي للموارد البشرية في 

وارد في الجامعات الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، وإلى ضرورة إبداء الاهتمام بهذه الم

  .وخصوصاً من ناحية المعالجة المحاسبية الخاصة لبياناتها

ولقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي في دراسة الجوانب النظرية وتم الحصول على البيانات 

من خلال الاطلاع على الكتب والأبحاث والدراسات السابقة، ثم المنهج التحليلي وتمثل في 

فيها تم جمع البيانات الأولية من خلال استبانه وزعت على الجامعات في  وةالدراسة الميداني

) (SPSSقطاع غزة حيث استخدم أسلوب الحصر الشامل ثم الاستعانة البرنامج الإحصائي

 للوصول إلى تلتحليل البيانات الأولية، وباستخدام عدة اختبارات تتناسب مع طبيعة البيانا

  .النتائج

  :توصلت  إليها الدراسةومن أهم النتائج التي 

لا يتوفر لدى الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة نظام محاسبي يلبي متطلبات محاسبة  •

الموارد البشرية، الذي يعتبر نظام معلومات فرعي مساند للإدارة وداعم لعملية تخطيط 

  .الموارد البشرية، والذي يستمد بياناته من الأنظمة الإدارية والمحاسبية الأخرى

 محاسبياً، أدى إلى عدم الاستفادة من ت تلك البياناةظراًَ لعدم توفر إجراءات لمعالجون •

تلك البيانات في تخطيط الموارد البشرية، والذي يمكن أن يؤدي إلى استخدامها بشكل 

  .أمثل

لا يتم استخدام بيانات الموارد البشرية في دعم القرارات الإدارية، مع العلم بأن مثل تلك  •

 . يمكن أن تشكل قاعدة جيدة لاتخاذ قرارات صائبةالبيانات

 XI



  :وفي ضوء تلك النتائج جاءت التوصيات بما يلي

 . الإدارية من أجل تطبيق محاسبة الموارد البشريةتضرورة اتخاذ الإجراءات والسياسا •

العمل على تحديد قيمة الموارد البشرية تبعاً لمدخل التكلفة التاريخية لأن هذا المقياس  •

وضوعية وسهولة في التطبيق مقارنة ببعض الأساليب الأخرى التي تعتمد على أكثر م

القيمة والتي يمكن أن تعتبر مكلفة أحياناً كما أن هذا الأسلوب ينسجم مع المبادئ 

 .المحاسبية

 .إن هذا القياس للموارد البشرية سيؤدي إلى جعل القوائم المالية أكثر إفصاحا •

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 XII



Abstract 
 

 
This research studies and analyzes the role and the importance of the accounting 
measurement of the human resources in the Palestinian universities in Gaza Strip; 
especially the accounting processing of its data.  
 
The researcher used the descriptive method for the hypothetical sides. Getting the data 
took place through reviewing the literature in the field; such as the books, the researches 
and the previous studies related to the topic. Also, the analytic method was used for the 
filed study for the collection of primary data took place through a questionnaire that was 
distributed to the universities in Gaza Strip. The statistical program SPSS was used for 
the analysis of the primary data and with the use of several tests that suit the nature of 
the data to reach the results. 

 
And from the most important results that the study showed : 

 The Palestinian universities in Gaza Strip do not have an accounting system that 
answers the human resources reckoning requirements that is considered a subsidiary 
information system supporting the administration and supporting the human 
resources planning operation, which takes its data from the other administrative and 
accounting systems . 

 The lack of measures to the treatment of those accounting data led to the lack of 
benefiting from those data in planning the human resources and that their use in a 
better way. 

 The use of the human resources statements does not take place in the support of the 
administrative decisions; with the knowledge that such data can represent a good 
base of a decision taking. 
 
And in light of those results the recommendations came by what follows: 

 The need to take the measures and the official policies for the application of the 
reckoning of the human resources. 

 The need to work for defining the value of the human resources  according to the 
historic cost because this measure is the simplest and the most objective measure in 
the application compared to some other methods that depend on the value that can 
be considered costing sometimes. Also this method harmonizes with the accounting 
principles.  

 This measure of the human resources will lead to making the financial lists more 
revealing.  
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   مقدمة1.1
ج نـشاط الوحـدة الاقتـصادية،    تعتبر المحاسبة من العلوم الاجتماعية التي تعمل على قياس نتائ  

  .ولكي تسير المنشآت أنشطتها تحتاج إلى استخدام مواردها المتاحة بكفاءة و بما يحقق أهدافها

وهذه الموارد إما أن تكون مادية أو بشرية، و لما كان في السابق رأس المال المـادي مـستأثراً       

 الموارد البشرية إلا من ناحية تسجيل       بالأهمية القصوى، فالمحاسبة بشكلها التقليدي لم تتعامل مع       

  .الرواتب و الأجور و التعويضات أي باعتبارها نفقات جارية

ولكن حاليا فان العنصر المميز للاقتصاديات المتطورة هو الاعتماد المتزايد علـى رأس المـال               

دام الكفء  البشري والفكري؛ حيث إن فعالية وكفاءة العاملين تعد عاملاً أساسياً في تحقيق الاستخ            

للاستثمارات المادية الضخمة في الصناعات الحديثة، بل قد تعـد العامـل الأهـم فـي بعـض                  

  ).2003حنان، (المؤسسات، وعلى الأخص في ظروف تكنولوجيا المعلومات

وقد سبق الاقتصاديون المحاسبون في إدراك أهمية هذا الدور للموارد البشرية؛ حيث سعوا إلـى               

ياس القيمة الاقتصادية لهذه الموارد، ولكن جل اهتمامهم في هذا الشأن           تطوير بعض النظريات لق   

كان موجهاً لقياس القيمة على مستوى الاقتصاد القومي، أكثـر منهـا علـى مـستوى الوحـدة           

  .)1982مطر،  (الاقتصادية

ولما كانت الإدارة في الوحدة الاقتصادية تعتمد على مجموعة من المعلومات و البيانات الماليـة               

في اتخاذ قراراتها؛ فإن هناك قرارات هامة تتعلق بالموظفين و بالتدريب و بالتعويض قد تتخـذ                

  .في كثير من الأحيان دون استخدام معلومات محددة عن هذه التكاليف المختلفة

ولأن الإدارة تعتمد على المحاسبة في الحصول على المعلومات اللازمة، كان لابد من استحداث              

ات تتناسب مع طبيعة هذه الموارد المراد تحديد قيمتها، وذلـك ضـمن إطـار               إجراءات ومعالج 
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المحاسبة عن الموارد البشرية التي يمكن اعتبارها أداة إدارية يمكن الاعتماد عليهـا للحـصول               

على هذه المعلومات الهامة، والمتعلقة بتحديد تكاليف تعيين الموظفين وتدريبهم والتعويـضات و             

  .ختلفةتحديد البدائل الم

وتعتبر تكاليف الاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب للعاملين مهمة، نظراً لأنها لا تمثل إنفاقاً             

جارياً، بل هي استثمارات في البشر، لدرجة أن بعض المنشآت قد تنفق على الاستثمارات فـي                

 فـي المـوارد     البشر أكثر مما تنفق على الاستثمار في الآلات والمعدات؛ لذلك سمي الاستثمار           

البشرية برأس المال البشري، حيث أضحت الحاجة إلى رأس المال البشري تضاهي الحاجة إلى              

  .رأس المال المادي، وقد تزيد في الأهمية عنه لما لها من قوة وتأثير في مجال العلم و الإبداع

: وخاصة في المؤسسات التي تعتمد على الكادر البشري كأساس فـي تقـديم خـدماتها، مثـل                

  .مؤسسات تكنولوجيا المعلومات و المؤسسات التعليمية وغيرها

وحيث إن الجامعات من المؤسسات الخدمية التي تمثل فيها الخدمات البشرية المنـتج الأساسـي               

للمؤسسة، ولما كانت المحاسبة عن الموارد البشرية لها أهمية كبيـرة فـي اتخـاذ القـرارات                 

  .معلومات محددة و مفيدةباعتبارها يمكن أن تمد المستخدمين ب

إلى إظهار أهمية القياس المحاسبي للموارد البشرية في الجامعات الفلـسطينية            لذا سعت الدراسة  

  . في قطاع غزة، بعد مناقشة المحاسبة عن الموارد البشرية وطرق وأساليب قياس تلك الموارد
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  : مشكلة الدراسة1.2

لومات الضرورية عن العنـصر البـشري فـي         محاسبة الموارد البشرية تسعى إلى توفير المع      

  .المنظمة لمساعدة الإدارة في قياس هذه الموارد وتقييمها وتطويرها

وللعمل على زيادة الاهتمام بهذا العنصر في المنظمات المحلية في فلسطين من حيث قياسـه و                

  .الإفصاح عنه لما له من أثر بالغ في سياسات المنظمة واتخاذ القرارات

 المحاسـبي للمـوارد     سما هو دور وأهمية القيا    : ت مشكلة الدراسة في السؤال التالي     فقد تمحور 

  البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة ؟

  :ةومن هذا السؤال الرئيسي للمشكلة تتفرع الأسئلة التالي

 محاسبة الموارد البشرية لدى العملين في الجامعـات فـي           ةهل يوجد إدراك سليم لأهمي     -1

  زة ؟قطاع غ

هل توجد أنظمة محاسبية تلبي متطلبات محاسبة المـوارد البـشرية فـي الجامعـات                -2

 الفلسطينية في قطاع غزة ؟

هل يتم الاعتماد على بيانات محاسبة الموارد البشرية في تخطيط هذه المـوارد              -3

  للاستفادة منها لأقصى درجة ممكنة ؟ 

 في قطـاع غـزة ضـمن         هل تعتبر الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية       -4

 الأصول المحاسبية ؟

 هل يتم استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ القرارات المتعلقـة بهـذه              -5

  الموارد في الجامعات في قطاع غزة ؟
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  : فرضيات الدراسة1.3

  :لقد اعتمدت الباحثة في إجابتها على مشكلة الدراسة بالفرضيات التالية     

جد إدراك سليم لأهمية محاسبة الموارد البشرية لدى العـاملين          يو: الفرضية الأولى 

 .في الجامعات في قطاع غزة

هناك أنظمة محاسبية تلبي متطلبات محاسبة الموارد البشرية فـي          : الفرضية الثانية 

 .الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

 فـي تخطـيط   لا يتم الاعتماد على بيانات محاسبة الموارد البشرية       : الفرضية الثالثة 

 .الموارد البشرية للاستفادة منها لأقصى درجة ممكنة

لا تعتبر الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة          : الفرضية الرابعة 

 .ضمن الأصول المحاسبية

لا يتم استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخـاذ القـرارات           : الفرضية الخامسة 

  . الجامعات في قطاع غزةالمتعلقة بهذه الموارد في

  : أهداف الدراسة1.4

  :تهدف هذه الدراسة إلى ما يلي

  .بيان مفهوم المحاسبة عن الموارد البشرية ومراحل تطورها -1

بيان مفهوم رأس المال البشري وكيف أصبح يضاهي رأس المال المـادي مـن حيـث                 -2

 .الأهمية

ما يعتمد منها على التكلفـة      بيان نماذج وطرق القياس المحاسبي للموارد البشرية، سواء          -3

 .أو القيمة حسب المفهوم الاقتصادي
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إيضاح أهمية الموارد البشرية في الجامعات وضرورة المحاسبة عن تلك الموارد، لمـا              -4

قـرارات التعيـين والترقيـة و       : سيعكسه ذلك من أثر على اتخاذ قرارات تخصها مثل        

 .الاختيار بين البدائل

  : أهمية الدراسة1.5

مية الدراسة في الاهتمام المتزايد بالعنصر البـشري والنمـو المـضطرد فـي               تنبع أه  -1

الأنشطة التي تعتمد على هذا العنصر، مما يساهم في إدارة الموارد البـشرية المتاحـة               

  .بكفاءة وفاعلية

تكمن أهمية الدراسة في مناقشة طرق وأساليب قياس الموارد البشرية ومحاولات تطوير             -2

متها ؛ لأنها أصبحت في عصر يعتمد على إبداع العقل البـشري،            تلك الأسس لتحديد قي   

موارد ذات أهمية نسبية عالية خصوصاً في المؤسسات التي يلعب فيها المورد البشري             

 .دوراً أساسياً كما هو الحال في الجامعات والمؤسسات الأكاديمية

تخاذ مجموعة من   إن المعلومات المتعلقة بالأصول البشرية هي معلومات ملائمة مفيدة لا          -3

  .القرارات التخطيطية على مستوى الاقتصاد أو مجال التعليم

  :منهجية الدراسة 1.6

تقوم الدراسة على الجانب النظري العملي الميداني، وقد اعتمـدت الدراسـة            

  :في محورين رئيسيينالمنهج الوصفي، ثم التحليلي وتوزعت جهود البحث 

ل في الرجوع إلى المراجع العلمية العربيـة        ويتمث: الجانب النظري : المحور الأول 

والدوريات والأبحاث المحكمة المرتبطة بموضوع الدراسة، سواء بطريقة مباشرة أو          

  .غير مباشرة
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ويتمثل في إعداد اسـتبانه لقيـاس دور وأهميـة          : الجانب التطبيقي : المحور الثاني 

 قطاع غزة من خلال     القياس المحاسبي للموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية في       

عدة محاور، وعرض الاستبانة على المحكمين وقد تم الأخذ بآرائهم وإجراء التعديل            

  .، حيث أعطي لكل فقرة وزن مدرج حسب سلم ليكرت المتدرج الخماسيماللاز

  :حدود الدراسة

شملت الدراسة العاملين في الدائرتين المالية وشئون المـوظفين فـي           : الحد البشري 

  .الفلسطينية في قطاع غزةالجامعات 

  .2006تم إجراء الدراسة في شهر نوفمبر من العام : الحد الزمني

الجامعـة  : شملت الدراسة الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة وهـي        : الحد المكاني 

  .الإسلامية، جامعة الأزهر، جامعة الأقصى، جامعة القدس المفتوحة

ئة حديثاً، ولن يكون من المناسب شملها في        وتم استثناء جامعة فلسطين لأنها جامعة ناش      

  .الدراسة وهي في طور الإنشاء

  :مجتمع وعينة الدراسة 1.7

ملين في دائرتي المالية وشئون الموظفين في الجامعـات         ايتكون مجتمع الدراسة من الع    

 وكانت عينة الدراسة عينة شاملة لكل المجتمع نظراً لـصغر           ،الفلسطينية في قطاع غزة   

  . ، أي تم استخدام أسلوب الحصر الشامل الدراسةحجم مجتمع
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  :وكانت الاستبانة الموزعة على الجامعات كما يلي

الجامعة   تالاستبيانا

  الإسلامية

القدس   الأقصى  الأزهر

  المفتوحة

  المجموع

  48  5  18  9  16  الموزعة

  41  3  16  8  14  المستردة
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  : الدراسات السابقة1.8

  :قة العربية الدراسات الساب-أ

  ): 1977سعادة،(دراسة  -1

بينت الدراسة طرق قياس قيمة الموارد البشرية وعيوب كل منها، ثم إجمـالي الانتقـادات               

  .الموجهة إلى الطرق التي تقوم على أساس رسملة التكاليف كأساس لتقييم الموارد البشرية

ض للنماذج الرياضـية    وتم عرض طرق خصم الأرباح غير العادية أو المستقبلية، ثم التعر          

التي صممت لتحديد قيمة الموارد البشرية على نظريات القيمة في الاقتصاد، والتـي تعتمـد             

بدورها على أنه إذا كان شيء ما له قدرة على تقديم منفعة اقتصادية مستقبلاً أو خدمات فله                 

  .قيمة

 التـي تمـت فـي       وأشارت إلى التطبيق العملي لأساليب القياس في الواقع العملي مثل تلك          

  .بالولايات المتحدة الأمريكية) باري(مؤسسة 

  ): 1981عبد العال،( دراسة-2

هدفت الدراسة إلى تقييم الدراسات التجريبية التي تناولت قياس مدى تأثير بيانـات القيـاس               

المحاسبي للموارد البشرية على القرارات المالية، ووضع إطار منهجي مقترح يكون أكثـر             

هذه الدراسة، واستخدام هذا الإطار في الكشف عـن تـأثير بيانـات القيـاس               ملاءمة لمثل   

  .المحاسبي للموارد البشرية على عملية اتخاذ القرارات المالية

وقد أكدت الدراسات التجريبية تأثير القياس المحاسبي للموارد البشرية وفقاً لمدخل التكلفـة             

ائم المالية؛ لذا فإنه يجب على المشروعات       التاريخية على تنبؤات باقي فئات المستخدمين للقو      

 9



العمل على إظهار أصولها البشرية وفقاً لمدخل التكلفة التاريخية في قوائمها المالية، وذلـك              

  .باعتباره أكثر تأثيرا في اتخاذ القرارات المالية

  : )1982مطر، ( دراسة -3

توى الإعلامـي   بينت الدراسة أنه يجب على المحاسبين أن يعملـوا علـى تحـسين المـس              

لتقاريرهم، لتصبح أكثر فعالية في عملية اتخاذ القرارات الاقتصادية الرشيدة، وذلـك مـن              

خلال التوقف عن معاملة الأموال المستثمرة من الموارد البشرية معاملة المصروفات بـل،             

عليهم معاملتها معاملة الأصول، وضرورة التفرقة بين مفهوم تكلفة هذه المـوارد ومفهـوم              

وأشارت أنه لأغراض إدارية يجب إعطاء اهتمام خاص بإظهار القيمة الاقتـصادية            . متهاقي

  .للأصول البشرية

  : )1986معروف، ( دراسة  -4

هدفت الدراسة إلى مناقشة أهم الأساليب المقترحة لتقييم الأصـول بـصفة عامـة ومـدى                

مشروع؛ حيث إن كثيـراً     ملاءمتها في تقييم الموارد البشرية باعتباره أصلاً من الأصول بال         

من الأفكار التي وردت في بعض الأساليب أمكن اعتبارها قاعدة للانطلاق في تفكير علمـي      

كذلك عملت الدراسة على تحليل النماذج الرياضية       . وموضوعي لوضع قيم للموارد البشرية    

ن القـيم   المختلفة المقترحة لتقييم الموارد البشرية، ثم معرفة درجة التباين والاخـتلاف بـي            

المستخرجة وفقا لهذه النماذج المختلفة باستخدام أسلوب تحليل التباين في قياس درجة الثقة و              

  .الموضوعية
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  : )1999فتوح، ( دراسة -5

 نبينت الدراسة أن المحاسبة عن الموارد البشرية تمد المستخدمين بالمعلومات الكمية والمالية ع            

، والمحافظة على تلك الموارد وتقييمها مما يـساعد فـي           تكلفة الاستقطاب، والتنمية، والتدريب   

الكثير من الأغراض الإدارية، وأشارت الدراسة إلى معالجة الموارد البشرية في قائمة المركـز              

المالي كأصل يعتمد على المفهوم الاقتصادي، وأن قيمة الفرد بالنسبة للمشروع تتمثل في القيمـة         

ية و المتوقع أن يقدمها خلال المدة المتوقع بقـاؤه فـي هـذا              الحالية لمجموعة الخدمات المستقبل   

  .المشروع

 ): 2002حمادة،(دراسة -6

هدفت الدراسة إلى إثبات اعتبار استثمار المورد البشري كمورد اقتصادي، وبيـان            

على أعضاء الهيئة التدريسية في جامعـة دمـشق          أثره في القوائم المالية بالتطبيق    

  .كقطاع خدمي حكومي

أشارت الدراسة إلى أهمية استثمار هذا المورد في قطاع الخدمات سواء كان يعتمد على              وقد  

أساس الاستحقاق أو على الأساس النقدي، إضافة إلى ضرورة اتخاذ الإجراءات والسياسات            

الرسمية من أجل تطبيق محاسبة الموارد البشرية، وتوصلت الدراسة إلى أن عدم تـضمين              

ت عن الموارد البشرية إنما يعد نقصاً جوهرياً في الوظيفة المحاسبية و            القوائم المالية معلوما  

  .الإدارية على حد سواء

   :)2006،تكنولوجيا المعلوماتلمحاسبي المنتدى ال(دراسة  -7

أوضحت الدراسة أن نظام معلومات المحاسبة عن الموارد البشرية أحد النظم الفرعية ضمن             

هذا النظام بكافة البيانات الخاصـة بـالموارد البـشرية و           نظام المعلومات المحاسبية، يهتم     
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تجميعها من مصادرها المختلفة، ومن ثم تشغيلها وفق أسس وقواعد محاسبية معينة لإيصالها             

  .إلى الجهات المهتمة بتلك الموارد

وأوصت الدراسة بضرورة وجود تكامل بين نظام المعلومـات المحاسـبية عـن المـوارد               

  .ارة الموارد البشرية بما يساهم في خفض تكاليف إنتاج المعلوماتالبشرية، ونظام إد

وأن نظام إدارة الموارد البشرية يمكن أن يشكل أحد مقومات نظام معلومات محاسبة الموارد              

  .البشرية

وأوصت الدراسة كذلك بضرورة فصل النفقات المتعلقة بالموارد البـشرية فـي حـسابات              

  .بما يساعد في اتخاذ القراراتمستقلة؛ لكي يمكن حصرها بدقة 

  : الدراسات السابقة الأجنبية-ب

  ): Shakir,2002(دراسة -1

هدفت الدراسة إلى استعراض غالبية النماذج و الطرق التي وضعتها الدراسات و البحـوث              

السابقة لقياس وتقييم الموارد البشرية، وأشارت الدراسة إلى السلبيات و الايجابيات المرافقة            

تلك النماذج و متطلبات التطبيق، ثم في المرحلة الثانية عملت الدراسة على تطبيـق              لتطبيق  

هذه النماذج و الطرق في الشركات المختارة، بهدف تقييم الموارد البشرية العاملة فـي كـل      

منها ووفقاً للتصنيف الإداري والفئات العمرية الموضوعة من قبل الإدارة في كل منها محللاً              

 تم التوصل إليها، ثم تطوير نموذج لقياس وتقييم الموارد البشرية بالشكل الـذي              النتائج التي 

  .يتلافى السلبيات التي عانت منها النماذج السابقة
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  ):Wang,X, Zhang,Z,& Wang,S.2006 (دراسة  -2

يجة النهـضة    نت ،أهمية مساهمة رأس المال البشري     الدراسة على المحاسبة الدولية و     ركزت

  .الحضارة في القرن الواحد و العشرين الحديثة والاقتصادية

أكدت الدراسة على أن نظرية رأس المال تجتذب اهتمامات غير مسبوقة في ظل المحاسـبة               

  .التقليدية

أن  لابـد  ،التعلـيم  في مجال التـدريب و    المستثمرأوصت الدراسة بأن رأس المال البشري       

  .ؤسساتحسابات الأصول للميدخل في حسابات الاستثمارات و

   

  : الآتين التنويه إلىكلدراسات السابقة يمو حول ا

 على مفهوم رأس المال البشري من خـلال ربطـه   ,Wang,X) (ركزت دراسة •

بمعايير المحاسبة الدولية؛ إلا أنها لم تشر إلى أهمية المحاسبة عن الموارد البـشرية              

  .لخدميةأو في المؤسسات ا) محلياً(ورأس المال البشري في البلد الواحد 

أشارت الدراسات المختلفة إلى أن الموارد البشرية موارد قيمـة يجـب أن تحظـى           •

بالاهتمام الكافي، ويجب الاستثمار فيها والمحاسـبة عنهـا، واستعرضـت بعـض             

  .الدراسات طرق ونماذج القياس للموارد البشرية

ي يمكـن   كما أشار بعضها إلى أهمية نظام معلومات محاسبة الموارد البشرية، والذ           •

  .أن يتكامل مع نظام إدارة الموارد البشرية
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من الجدير بالذكر أن تلك الدراسات تمت في بلدان مختلفة؛ إلا أن هذه الدراسـة خـصوصاً      

على مؤسسات أكاديمية في قطاع غزة تعتبر حديثة، ويعتبر تناول موضوع محاسبة الموارد             

  .البشرية بشكل عام في قطاع غزة نادراً نسبياً

ن هذه الدراسة سعت إلى معرفة أهمية القياس المحاسبي للموارد البشرية في الجامعات             كما أ 

  .في قطاع غزة، وبالتالي معرفة مدى الوعي والإدراك لأهمية تلك الموارد
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  :مقدمة 2.1

  

ة بالقطاع الإنتاجي، تحول الاهتمام مـن التركيـز علـى           نتيجة زيادة نمو قطاع الخدمات مقارن     

  .معايير التكلفة ومحاسبة التكاليف إلى زيادة التركيز على العائد على رأس المال

فتهتم المنظمات الآن بالتعرف على المجالات التي تحقق أكبر عائد على رأس المال، وتخصيص              

  .الموارد اللازمة للاستثمار فيها

ركيز على العائد للاستثمار زاد اهتمام الإدارة بمعاملة كل منتج وكل سوق، وكل             ونتيجة زيادة الت  

عمل في المنظمة على اعتبار أن كل منها يمثل جزءاً من محفظة تضم تشكيلة ومزيج متنوع من                 

ومن هنا زاد إدراك المنظمات و تفهمها لإمكانية معاملة مواردها البـشرية كأصـول              . الأصول

  ).2003حسن، (، وقياس أنشطتها قياساً كمياً يمكن تحديد قيمتها

وقد سعت الكثير من الشركات إلى تطبيق هذا المفهوم في إطار المحاسبة عن الموارد البـشرية                

 فـي  Nova Nordisk)(شركة : لبطريقة منظمة، وبعض هذه الشركات قامت بنشر نتائجها مث

  .الدنمارك

د على المعرفة والمهارة التي يمكن أن تتـوفر         ويرجع ذلك إلى أن الاقتصاد العالمي أصبح يعتم       

  .لدى الكفاءات البشرية، فأصبح التركيز على الموارد البشرية والاستثمار في تدريبها وتطويرها

  :ويتناول هذا الفصل الموضوعات التالية

  .تعريف الأصول وخصائصها •

  .مقومات الأصول في الموارد البشرية •

 .صولالمعايير المحاسبية المتعلقة بالأ •
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  .التعريف بمحاسبة الموارد البشرية ومراحل تطورها •

  .أهمية محاسبة الموارد البشرية •

  .أهداف المحاسبة عن الموارد البشرية •

  .افتراضات المحاسبة عن الموارد البشرية •

  .نظرية رأس المال البشري •

  .أهمية القياس المحاسبي للموارد البشرية على القرارات المالية •

  . الموارد البشرية كنظام للمعلوماتأهمية المحاسبة عن •

  .الأثر السلوكي للمحاسبة عن الموارد البشرية •
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  :ماهية الأصول 2.2
الأصول على أنها1953فت لجنة المصطلحات المحاسبية عام عر :  

 طبقـاً   ،هي كل ما يتمثل في رصيد مدين يلزم ترحيله للدورة القادمة بعد إقفـال الحـسابات                " 

وذلك باعتبار أن هذا الرصيد المدين المرحل يعبر عن قيمة          ،  المتعارف عليها  للقواعد أو المبادئ  

  ).2003حنان، " ( أو ممتلكات أو مصروفات مؤجلة تخص دورات قادمة،معينة

 هيئـة المبـادئ     أمـا ويركز هذا التعريف على الاعتبارات القانونية واعتبارات تحديد الـدخل           

  :على أنها الأصول فقد عرفت  1970المحاسبية عام 

تم الاعتراف بها وقياسها وفق المبـادئ المحاسـبية المقبولـة           ، هي موارد اقتصادية للمشروع   "

 ولكـن يعتـرف بهـا       ، وتتضمن أيضاً مصروفات مؤجلة معينة لا تعد موارد اقتصادية         ،عموماً

  ).2003حنان،  ("وتقاس وفق المبادئ المحاسبية عموماً

 إلا أن تطوراً جذرياً     ،تعريف لجنة المصطلحات المحاسبية   ويعتبر هذا التعريف أكثر شمولية من       

 بحيث أصبح أكثر شمولاً وتحديداً وأصبح يستبعد أي اعتبارات          ،طرأ على تحديد معنى الأصول    

  . تتعلق بالمبادئ المحاسبية المقبولة قبولاً عاماً

  :ويركز على خصائص معينة يجب توافرها في الأصل

 وأن الوحدة قد اكتسبت حـق       ،متوقع الحصول عليها في المستقبل    الأصول هي منافع اقتصادية     " 

 نتيجـة أحـداث أو عمليـات تمـت فـي            ،الحصول على هذه المنـافع أو الـسيطرة عليهـا         

  ).2001 ،جربوع"(الماضي
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  :ومن التعريف السابق تتضح خصائص رئيسية ثلاث يجب توافرها في الأصل 2.2.1

أن تكون للأصل قدرة مباشرة أو غير مباشـرة         وجود منافع اقتصادية مستقبلية بمعنى       -1

  .على تزويد المنشأة بالخدمة أو المنفعة

 أي وجود ارتبـاط بـين الوحـدة         ،قدرة الوحدة المحاسبية على التحكم في هذه المنافع        -2

 . المحاسبية وبين الأصل

 أو عمليـات    ،أن تكون القدرة على التحكم في المنافع والخدمات قد نتجت عن أحداث            -3

 . أي أحداث فعلية وليست افتراضية،لاً في الماضيتمت فع

  .  وبالتالي فإنه لا يجوز اعتبار البند أصلاً إذا لم تتحقق الخصائص الثلاث معاً

المجمـع  ( يمكن للأصل أن تتوفر فيـه خـصائص أخـرى ثانويـة              ،و بالإضافة لما سبق   

  ):2001العربي،

  . كأن يكون هناك كلفة لامتلاكه-1

  . للتداول أو الحقوق القانونية في الاستفادة من خدمات الأصل المتوقعة أن يكون قابلاً-2

  . لأن عدم توفرها لا يعني دليلاً على عدم وجود الأصل،و اعتبرت هذه الخصائص ثانوية

 أو أن لا     ،وهذا يمكن تفسيره بحصول المنشآت على الأصول على شكل هبـات دون كلفـة             

 البضاعة تحت التشغيل ، والتأجير الرأسمالي في حالة         يكون قابلاً للتداول كما هو الحال في      

  . الحقوق القانونية في الاستفادة من خدمات الأصل المتوقعة
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  :كما يمكن تعريف الأصول حسب عدة وجهات نظر

قد ارتبطـت وجهـات     فت باختلاف وجهة النظر المتبعة، و      الأصول أنها اختل   فيلاحظ في تعاري  

  )1997علي، :( وفي هذا الخصوص يمكن تقسيمها حسب،محاسبيةالنظر هذه بنظريات الوحدة ال

  ).نظرية الملكية المشتركة (وجهة نظر أصحاب المشروع  -1

 ). نظرية الشخصية المعنوية(وجهة نظر الإدارة  -2

 ). نظرية النشاط الاقتصادي(وجهة نظر المشروع  -3

 ـ(  وهي الملكية المشتركة فقد عرف الأصل بأنه         ،وتبعاً للوجهة الأولى   ل شـيء مملـوك     ك

 ويؤيد ذلك تعريف لجنة المصطلحات للمعهد الأمريكـي للمحاسـبين           .)للمشروع وله قيمة    

  . والذي ركز على الجانب القانوني،القانونيين

أما من وجهة نظر الإدارة فإنها تعتمد على فكرة أن الأصل عامـل مـن عوامـل الإنتـاج         

  .والاهتمام بالمقدرة الإنتاجية للأصل

 بأنـه عبـارة عـن       ،ظر المشروع نفسه كوحدة اقتصادية فيمكن تعريف الأصل       أما وجهة ن  

  .خدمات مستقبلية

الأصـول   عرفـا  Sprouse and mooetize)(وجهة نظر المشروع فـان  وبالانسجام مع 

  :بقولهما

 أو الحقوق التي حصل عليها المـشروع نتيجـة          ،هي مجموعة المنافع المستقبلية المتوقعة    " 

  ". في الماضي أو الحاضر لأحداث مالية تمت
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 السابقة فإن التعريف تبعاً لوجهة نظر الملكية المشتركة ركز على الجانب            وحسب التعاريف 

القانوني، وهو توفر حق الملكية والحيازة للموارد، وبالتالي مقدرته على سـداد الالتزامـات              

  .لاعتباره أصلاً من الأصول

ريف نظرية الشخصية المعنوية، فيلاحظ أنها      أما من وجهة نظر الإدارة والتي ظهرت في تع        

 للأصل، وبذلك فإنه يمكن استنتاج مقومات الأصـول بـصفة           ةركزت على المقدرة الإنتاجي   

   :عامة

  .الملكية -1

 .سداد الديون -2

 .المقدرة الإنتاجية -3

  . الخدمات المستقبلية -4
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  :مقومات الأصول في الموارد البشرية 2.2.2

   :الملكية -1

فمن ، مفهومه القانوني والاقتصادي يمكن أن ينطبق على الموارد البشريةإن معيار الملكية ب

لتوافر شواهد هذه اً نظر، الواضح أن الملكية بمفهومها القانوني ينطبق على الموارد البشرية

  : الملكية والمتمثلة في

   :حيازة الأصل  . أ

ترة محددة أو لا شك أن الموارد البشرية تعد من ضمن الموارد التي في حوزة المشروع لف

 تتمثل في ،غير محددة، كما أن هناك تكاليف على المنشأة أن تتحملها لحيازة الأصل البشري

  .التكاليف المباشرة الخاصة بالاختيار والتسكين والتعريف والتدريب

يعطي المشروع الحق القانوني ، بالإضافة إلى ذلك فإن التعاقد الذي يتم بين الفرد والمشروع

  .)1997علي، (تخدام الفرد موضع التعاقدفي حيازة واس

  :الرقابة الكاملة على الأصل. ب

هذه الرقابة تخول الوحدة ،       من أهم شواهد الملكية خضوع المورد للرقابة الكاملة

  .الاقتصادية الحق في حرمان الآخرين من أي حقوق في الانتفاع بخدمات وفوائد الأصل

وحدة الاقتصادية أن تفرض رقابة تامة على الأفراد العاملين وفي حالة الموارد البشرية يمكن لل

 في مباشرة رد كلياً أو جزئياًإذ هو العقد الذي يحدد الف" بالعقد المانع"يسمى  بها عن طريق ما

  :مهارته، ويمكن أن تنقسم إلى

  .عقود لحماية حقوق الملكية  . أ

   . عقود لمنع المنافسة . ب
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 فله الحق في الحصول ،ابة الكاملة على موارده البشريةوطالما أن المشروع بإمكانه فرض الرق

  .)1997علي، (على الفوائد والخدمات المستقبلية من هذه الموارد

  :القدرة على التصرف في الأصل. ج

 ويأخذ ،لمالك الأصل الحق في التصرف فيه بالصورة التي يراها تحقق له أقصى منفعة

و الاستغناء عن خدمات الأصل البشري مقابل التصرف في الموارد البشرية شكل التسريح أ

  .تعويض ترك الخدمة

كذلك تتوافر شواهد الملكية بمفهومها الاقتصادي والمتمثلة في الإدارة والمخاطرة والربح 

  .لمالك الأصل

  :سداد الديون -2

 في نظرية المحاسبة وهو فرض استمرار ييرتبط معيار سداد الديون بفرض أساس

  . فهي حالة استثنائيةأما التصفية، المشروع

المختلفة  وطالما أن المشروع مستمر وقادر على تحقيق الأرباح من خلال عوامل الإنتاج

  فيمكن القول أن الموارد البشرية تساهم في سداد ديون المشروع ، ومن بينها عنصر العمل

  :المقدرة الإنتاجية -3

 حيث ؛مات هو الموارد البشريةإن العنصر الذي يقوم بالدور الإيجابي في إنتاج السلع والخد

ن المقدرة الإنتاجية للموارد البشرية التي تمثل عنصر العمل تساهم مع باقي عوامل الإنتاج إ

  :من خلال أمرين، وذلك في تحقيق المقدرة الربحية للمشروع

فيتمثل في تأثير :  الأول هو المساهمة المباشرة لعنصر العمل في أرباح المشروع والثاني

  .لعمل على عوامل الإنتاج الأخرىعنصر ا
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وجود علاقة عكسية ( ومن حيث تأثير عنصر العمل على الموارد المستخدمة في الإنتاج 

وما يعكسه ذلك من انخفاض في ) بين كفاءة العامل وبين كمية الموارد المستخدمة في الإنتاج

  .التكلفة

  : ثلاثة، وهيوذلك يتطلب أمور: معيار الخدمات المستقبلية -4

 . وذلك من خلال مقدرتها الإنتاجية،أن يكون هناك توقع لمنافع اقتصادية مستقبلية - أ 

 إمكانية قياس هذه المنافع وهنا تكمن الصعوبة في فصل الجزء الخاص بالموارد -ب

  .البشرية عن الجزء الخاص بالموارد المادية

  .لكية القانونية أن يكون للمشروع الحق في استلام هذه المنافع وهذا يرتبط بالم-ج

إن أهم عنصر من عناصر الإنتاج هو العمل، ويتمثل هذا العنصر في المقدرة الإنتاجية 

للمورد البشري، كما أنه تتوفر إمكانية قياس المورد البشري أو بمعنى آخر المنافع و 

الخدمات المتوقعة من المورد البشري؛ لأنها هي التي تعتبر الأصل وليس الإنسان في 

ه، وقد تم ذلك من خلال طرق قياس متعددة وجد بعضها تطبيقاً على أرض الواقع حد ذات

  .في بعض الدول والمؤسسات

ويذكر أن المؤسسة أو المشروع لها الحق في الحصول على المنافع والخدمات التي 

  .يقدمها المورد البشري بموجب التعاقد الذي تم بينهما

الرابعة من خصائص الأصول والتي تنطبق وبذلك فإن المورد البشري يحقق الخاصية 

  .على الموارد البشرية

إذ أن المعيار الأساسي لاعتبار الشيء أصلاً هو الخدمات المستقبلية، بمعنى أنه إذا كان 

  .الشيء لن ينتج عنه خدمات في فترات قادمة فلا يمكن اعتباره أصل
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  :المعايير المحاسبية فيما يتعلق بالأصول 2.2.3

  :بعناصر القوائم الماليةالاعتراف 

 عملية الإدراج في الميزانية أو قائمة الدخل للبند يعنيالاعتراف بعناصر القوائم المالية 

 من المعايير 83يفي بمعايير الاعتراف المحددة في الفقرة ، والذي يحقق تعريف العنصر

  .المحاسبية الدولية

  )2004حماد، : ( يعترف به إذاإن البند الذي يفي بتعريف العنصر يجب أن           

كان من المحتمل أن منفعة اقتصادية مستقبلية مرتبطة به سوف تتدفق   - أ

  .إلى أو من المنشأة

 .له تكلفة أو قيمة يمكن قياسها بموثوقية - ب

ويذكر فيما يتعلق بالموثوقية أنه في كثير من الحالات التكلفة أو القيمة 

 جزء أساسي من إعداد  واستخدام تقديرات معقولة هو،يجب أن تقدر

  .القوائم المالية و لا يقلل من موثوقيتها

ن البند لا يعترف به في الميزانية إولكن عندما يتعذر عمل تقدير معقول ف

  .العمومية أو قائمة الدخل

  

إن البند الذي يحوز على الخصائص الأساسية للعنصر و لكنه يخفق في 

ك الإفصاح عنه في تحقيق معايير الاعتراف به قد يتطلب رغم ذل

  .الإيضاحات أو الجداول المكملة

  :الاعتراف بالأصول

يتم الاعتراف بالأصل في الميزانية العمومية عندما يكون من المحتمل أن 

 و أن للأصل تكلفة ،المنافع الاقتصادية المستقبلة سوف تتدفق على المنشأة

  .)2004حماد، (أو قيمة يمكن قياسها بموثوقية 

الخدمات : ، ب من هما تحقيق للخاصية الرابعة من خصائص الأصول وهيإن البندين أ

المستقبلية و التي أشارت إلى توقع منافع اقتصادية مستقبلية من البند حتى يمكن اعتباره أصل 

  .وإمكانية قياسه
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ومن الجدير بالذكر أن هذا المعيار أجاب على تساؤل مهم عن كيفية إظهار الموارد البشرية في 

ئم المالية، وهذا يدعم المحاولات العديدة لقياس قيمة الموارد البشرية باعتبارها أصلاً القوا

  .لإظهارها في القوائم المالية

ثم بعد ذلك جاء التأكيد على أهمية الموارد البشرية باعتبارها أصلاً، وذلك أنه طالما توفرت 

ته بموضوعية يجب أن خصائص الأصول في البند فهو أصل، وإذا كان من الصعب قياس قيم

  .يدرج في الجداول المكملة أو الإيضاحات

وبذلك أصبح جلياً أن الموارد البشرية هي أصل على قدر من الأهمية النسبية التي يجب معها 

  .إظهارها في القوائم المالية بعد تحديد قيمتها، وإن تعذر ذلك فيجب أن تظهر في الإيضاحات
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  : تمهيد2.3

 الوقت الحاضر أصبح المجتمع يتحول إلى اقتصاد مبني على المعرفة حيث يتطلـب              في

 وبالتالي يتطلب عمالة بـشرية مختلفـة، مثـل مهندسـو            ،خدمات تكنولوجية على مستوى عالٍ    

الالكترونيات ومبرمجو الحاسبات الإلكترونية، ومصممو نظم البـرامج والمحـامون وأسـاتذة            

  .الجامعات

د يتحول بسرعة من رجال لا يعملون بأيديهم إلى رجـال محتـرفين            وبذلك فإن الاقتصا  

  .على مستوى عال من الخبرة والمعرفة الفنية

 .أي أن السمة المميزة للاقتصاد الآن هو التركيز المتزايد على رأس المـال البـشري              

بشري ونتيجة للاعتراف بالدور الكبير والهام الذي يلعبه كل من الأصول البشرية ورأس المال ال             

فقد نشطت البحوث والتجارب في محاولة لوضع نظرية وطرق للمحاسبة عن الأصول البـشرية              

  .على مستوى المنشأة

 نتيجة لتطور أحـد مـدارس       ،وقد نشأت المحاسبة عن الموارد البشرية وبشكل متوازي       

د ن البـشر هـم مـوار      والتي تفترض أ  " مدرسة الموارد البشرية  "علم إدارة الأفراد والتي تسمى      

  .ة قيمتنظيمية ذات
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  : تعريف محاسبة الموارد البشرية 2.4

فت لجنة محاسبة الموارد البشرية التابعة للجمعية الأمريكية للمحاسبةعر American 

Accounting Association )(AAA بأنها محاسبة الموارد البشرية 1973 عام 

توصيل تلك المعلومات إلى عملية تحديد وقياس البيانات المتعلقة بالموارد البشرية و"

  .)2003حنان، " (الأطراف المعنية

  : يتضمن ثلاثة أهداف لمحاسبة الموارد البشرية أنه هذا التعريفمنويلاحظ 

  .تحديد قيمة الموارد البشرية. 1

 .قياس تكلفة أو قيمة الموارد البشرية بالنسبة للمنظمات .2

 .لوماتاستقصاء الأسباب المعرفية والسلوكية لمثل تلك المع .3

وبالرغم من أن تعريف لجنة جمعية المحاسبة الأمريكية لم يحدد بدقة المقصود 

بجانب أنه لم ،  وهل هي بيانات كمية أم وصفية،بالبيانات المتعلقة بالموارد البشرية

   هل هو قياس تاريخي أم قياس اقتصادي؟،يحدد نظاماً لقياس هذه البيانات

طار علمي وعملي للمحاسبة عن الموارد فقد ترك الباب مفتوحاً أمام وضع إ

  :على عدة مراحل وهي هذا الإطار يقوم، والبشرية

ثم التقرير عن ، ثم التطبيق للمقاييس المختارة كمرحلة ثانية،  القياس كمرحلة أولى

 .النتائج لخدمة الأغراض المختلفة

فلامهولتز (رف كما يع(Flamholtz   لة لقياس وسي"أنها بمحاسبة الموارد البشرية

 أو المشروعات الأخرى نتيجة لاختيار الأصول ،التكاليف التي تحدث في المشروع
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 كما تتضمن أيضاً القياس ،البشرية أو تأجيرها أو تدريبها أو تعيينها أو تنميتها

  .)2003حنان،  ("الاقتصادي لقيمة الموارد البشرية بالنسبة للمشروع

 المحاسبية ئبشرية تعريفاً يربطها بالمبادويمكن تعريف المحاسبة عن الموارد ال  

هي أداة قياس الموارد البشرية قياساً كمياً من خلال مجموعة من : "المقبولة قبولاً عاما

والتقرير عن نتائج القياس للجهات ، الأساليب والنماذج التي يمكن تطبيقها عملياً

  . )1997علي، " (يراداتبما يمكن من تحقيق مقابلة التكاليف بالإ، الداخلية والخارجية

  :ومن خلال هذا التعريف تتضح الخصائص التالية

 بل تعتبر ،أن المحاسبة عن الموارد البشرية أداة قياس وليست فرعاً مستقلاً -1

  .تحسين للنظم الموجودة

 أن المحاسبة عن الموارد البشرية في قياسها تلك الموارد تعترف بأساليب  -2

 .اً عملياالقياس التي يمكن تطبيقه

  أن قياس الموارد البشرية ليست هدفاً في حد ذاته بل وسيلة للمساعدة في اتخاذ -3

 .القرارات الإدارية الداخلية والخارجية

 أن التقرير عن نتائج القياس المحاسبي لا يشترط شكلاً معيناً من أشكال  -4

فالمهم هو توصيل معلومات كاملة عن الموارد البشرية سواء كان في ، التقارير

  .كل الميزانية أو في شكل تقارير مستقلةش

    ف لمحاسبة الموارد البشرية يتضح أن الإطار العام للمحاسبة عن يومن التعار 

  :الموارد البشرية يتمثل فيما يلي
  .القياس  . أ

 .التطبيق  . ب

  ).الفكري والسلوكي( دراسة أثر المحاسبة عن الموارد البشرية  . ت
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  : الموارد البشرية محاسبةأهمية 2.5

 ،تمد المنشأة الحديثة في تحقيق أهدافها و نجاحها بصورة متزايدة على العنصر البشريتع

 في تحقيق الاستخدام الكفء للاستثمارات المادية  أساسياًفكفاءة العاملين تعتبر عاملاً

كما تزيد أهمية رأس المال البشري كلما زادت أهمية ، الضخمة في الصناعات الحديثة

  .نتجات وحدة المنافسة و تطوير المعالإبدا

  حيث يعتمد نجاح منظمات الأعمال وكفاءة وفعالية تشغيلها على حسن استثمار مواردها، 

وخاصة الموارد البشرية التي تقوم بإدارة جميع الموارد الأخرى في المؤسسة، ولا يمكن 

  .تحقيق أهداف المنظمة بدون المورد البشري

موعة من المباني والمعدات والآلات فقط، فالأفراد هم إن المنظمة بدون أفراد، ما هي إلاّ مج

الذين يصنعون المنظمات؛ لذلك فمن الضروري الاهتمام بهذه الموارد البشرية و الاستثمار 

  .)2004شبير، (في تنمية مهارتها 

ولا يمكن إغفال دور الموارد البشرية في المؤسسات الخدمية والتعليمية التي يعتبر المورد 

على ) العاملين(ها هو الأساس في تقديم الخدمة، فمثلاً ينظر إلى المورد البشري البشري في

أنه ذا أهمية عالية؛ لأنه هو العنصر الأهم قي تحقيق أهداف مؤسسة أكاديمية كالجامعات، 

  . والإدارييننوالتي تسعى إلى الاستفادة من مهارات وخبرات موظفيها الأكاديميي

إدارة الموارد "لين لدى غالبية المنشآت إلى تكوين قسم خاص و لقد أدى الاهتمام بالعام

 وعلى إقامة الدورات التدريبية لتحسين مهارتهم،، ولاستقطاب العاملين المؤهلين" البشرية

) وحدة تنمية الموارد(صعيد المؤسسات التعليمية فإن بعض الجامعات أنشأت وحدة تسمى 

  .وظفيها قدرات مةتسعى من خلالها إلى تطوير وتنمي
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 المناجم :مادية مثلالموارد ال وتجدر الإشارة إلى أنه بمرور الوقت تتناقص قيمة 

 إنتاجيتهاالموارد البشرية تتزايد قيمتها والتقادم لكن والتجهيزات الآلية بالاستهلاك و

  .سن الإفادة منهبالتالي فهي تمثل أصلاً تتزايد قيمته وأهمية حبالخبرات المتراكمة ، و

 الوقت لا يمكن تضح أهمية الموارد البشرية على مستوى المنظمات وفي ذاتبذلك ت

  : )2000مصطفى، (أهمية الموارد البشرية على عدة محاور منها التغاضي عن دور و

  .النفوذ الاقتصاديارد البشرية أساس الاستقلال والمو -1

 .أداة تنافسية عالمية -2

 .تساعد على خفض فاتورة التكنولوجيا المستوردة -3

 .عمل على تعظيم القيمة المضافةت -4

 .تعمل الموارد البشرية على زيادة الصادرات -5

 .مكمل أساسي للثروة القومية -6

مما تقدم يمكن القول أن تجاهل أهمية الموارد البشرية وعدم قيام المنشآت بالمحاسبة عن 

  . يؤدي في النهاية إلى اتخاذ قرارات غير سليمة،الموارد البشرية

 لأن عدم إيمان العناصر البشرية ؛وع بانجاز أهدافه بالشكل المناسبعدم قيام المشرو

عدم استجابتهم السلوكية لتحقيق أهدافه يحكم على المشروع بالفشل مهما ، وبأهداف المشروع

  .)2001القاضي، (كانت نفقاته التي وضعت تحت تصرف إدارته 

لقديمة عن طريق المبـاني والمنـشات       وعليه فإنه لم تعد قيمة المؤسسة تقاس بالطريقة التقليدية ا         

وخطوط الإنتاج، وإنما صار هذا التقييم التقليدي محل تساؤل بسبب زيادة أهمية الموارد البشرية              

  .كجزء هام من القيمة الإجمالية للمؤسسة
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ويمكن النظر إلى محاسبة الموارد البشرية من وجهة نظر الاستخدام الـداخلي، باعتبارهـا أداة               

الإدارة في حين بالنسبة للاستخدام الخارجي يمكن النظر إليها على أنها أداة لتحسين             إدارية تدعم   

  ).(JensV.Frederiksen البشريةدمظهر المؤسسة، ويمكن إجمال أسباب تطور محاسبة الموار

  )1-2(جدول رقم 

محاسبة المـوارد   أسباب تطوير   

   خارجياًالبشرية

 محاسبة المـوارد    أسباب تطوير 

  ياً و خارجياً داخلالبشرية

 محاسبة المـوارد    أسباب تطوير 

   داخلياًالبشرية

لتجاوز الصعوبات في تقديم    *

معلومات فعالة للمستثمرين في    

  .الميزانية التقليدية

  لتحسين صورة المؤسسة*

  لجذب عمال في المستقبل* 

لتجاوز المشاكل الناتجة من    *

  .تقييم الأصول غير الملموسة

 لإعادة توزيع المـسؤوليات   *

  .الاجتماعية

لتطـــوير إدارة المـــوارد *

  .البشرية

للتركيز على الموارد البشرية    *

  .كأصل

للحصول على قـوى عاملـة    *

  .ذات كفاءة

  

  ).(Jens V.Frederiksen,1998 :المصدر

  

 بالتأثير على المؤسسةو يمكن إظهار أهمية محاسبة الأصول البشرية في ازدهار أعمال 

  :)1-2( في الشكل التاليالمؤسسة تمارسه النتائج النهائية للنشاط الذي
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  )1-2(شكل رقم 

  المؤسسةهائية لنشاط نأثر محاسبة الموارد البشرية على النتائج ال

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 محاسبة الأصول البشرية

توفير المعلومات اللازمة لإعداد نظم 
الحوافز وغيرها من السياسات في 

المنشأة

مكونات الأصول البشرية 
 المادية والنفسية

ذ اتخا
 القرارات

النتائج النهائية لنشاط 
،  المنشأة آالريح

  الكفاية الإنتاجية 
      وغيرها

  
 عوامل بيئية محيطة

  )1981،  في المحاسبةةحسبو، هشام، الاتجاهات السلوكي(
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  :يوضح الشكل السابق

جتماعية ومستوى التعليم يؤثر في تقبل هذا        هناك عوامل بيئية محيطة كالحالة الاقتصادية والا       -أ

  .الفرع الجديد من فروع علم المحاسبة وهو محاسبة الموارد البشرية

 تتأثر محاسبة الموارد البشرية بمكونات الموارد البشرية بشقيها المادي والنفسي، فالمكونات            -ب

دريبهم، في حين المكونـات     المادية تتمثل في الجهود التي تبذلها المؤسسة في اختيار موظفيها وت          

  .النفسية تتمثل في  مدى تفاعل الأفراد ورغبتهم في العمل

 تعمل محاسبة الموارد البشرية على توفير القدر الكافي من المعلومـات التـي تـؤثر فـي                  -ج

  . العامة للمؤسسةتالسياسا

العوامـل البيئيـة     أن اتخاذ القرار يؤثر على النتائج النهائية لنشاط المؤسسة وهذا يؤثر على              -د

 لاتخاذ القرارات والتي تمثـل فـي مجموعهـا          ةالمحيطة ومكونات الأصول والمعلومات اللازم    

  .التغذية المرتدة للمعلومات
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  :أهداف المحاسبة عن الموارد البشرية 2.6

إن هدف المحاسبة بشكل عام هو تقديم البيانات والمعلومات الصحيحة والموثوقة، فـي الوقـت               

ستفيدين، ولا يخرج هدف محاسبة الموارد البشرية عن هذا الإطار العام، فهي تهدف             المناسب للم 

إلى توفير معلومات عن العنصر البشري للمؤسسة ، وكذلك إلى جذب انتباه الإدارة إلى أهميـة                

  ). 1999فتوح،(الموارد البشرية و مساعدتها في قياس هذه الموارد وتقييمها 

  : عن الموارد البشرية في الآتيويمكن إجمال أهداف المحاسبة 

تحديد وقياس قيمة وتكلفة الموارد البشرية بالأسلوب المناسب الذي يعطـي نتـائج أكثـر               : أولاً

نظراً لأن الموارد البشرية مورد رئيسي من الموارد المتاحة للمؤسسة، فإنه يجـب             . موضوعية

  .تحديد قيمتها وقياسها

وتهدف عملية تخطيط القوى العاملة إلى تحقيق       ،  ى العاملة مساعدة الإدارة في تخطيط القو    : ثانياً

  .المؤسسةالاستخدام الأمثل لها، وربطها بعمليات 

 وذلك عـن    ،رض لتخطيط العمالة هو الحصول على أكبر عائد على الاستثمار الإنساني          غوأهم  

  :طريق

  .تحقيق الاستخدام الأمثل للعمالة  -أ 

 .ي العمل المناسب له فالفردتطبيق مبادئ التوجيه المهني بوضع  -ب 

 .تطبيق التنمية الاجتماعية العلمية على العمالة لتحقيق أقصى إنتاجية للأفراد -ج 

مساعدة الإدارة تكمن في منحها القدر الأكبر من البيانات والمعلومات الـضرورية عـن كافـة                

ن موارد المؤسسة، ومن ضمنها الموارد البشرية لتتمكن من اتخاذ القـرارات الـسليمة، وليكـو              

  . بالإمكان الاستفادة من تلك الموارد بالشكل الأمثل وتقييم أدائها يتطلب ذلك المحاسبة عنها
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  :افتراضات محاسبة الموارد البشرية 2.7

  ):2003الهيتي،  (تستند محاسبة الموارد البشرية على الافتراضات الآتية

 ةلقيمة المباشـر   تتمثل في ا   ،أن للموارد البشرية قيمة اقتصادية مباشرة في المنظمة        -1

. للجهود والوقت الذي تبذله الموارد البشرية لإنجاز الأعمال الموكلة إليها مباشـرة           

 كرأس  ،والقيمة الاقتصادية غير المباشرة يحسن استخدامها لعناصر الإنتاج الأخرى        

  . والطاقة، والأرض، والمواد الأولية،المال

تتطور المـوارد البـشرية فـي        حيث   ؛تتأثر قيمة الموارد البشرية بأسلوب إدارتها      -2

 .ما ينعكس على مستوى إنتاجية الموارد البشريةم ،المنظمات التي تعني بتدريبها

نب كلفة وقيمـة المـوارد      ا ج إلىومات الخاصة بمحاسبة الموارد البشرية      لتعد المع  -3

 فهي مفيدة في عمليات التخطـيط       ،البشرية ضرورية لفاعلية وكفاءة إدارة المنظمة     

 .رد البشريةا وتعويض وصيانة الموةظيف وتنميلاختيار وتو

يتضمن توظيف الموارد البشرية كلفة اقتصادية تتحملها المنظمـة مقابـل خـدمات              -4

 .ومنافع تحصل عليها مستقبلاً

يعتبر المورد البشري أصل من أصول المنظمة يمكن إخضاعه إلى حد كبير لعملية              -5

 .ردالرسملة والإطفاء حسب العمر الإنتاجي لذلك المو
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  :مراحل تطور المحاسبة عن الموارد البشرية 2.8 

وعلى ذلك يمكن بيان مراحل التطور المتميزة التي مرت بها المحاسبة عـن المـوارد               

  ).1985فلامهولز،(البشرية

 وتتميز بأنها فترة وضع المفـاهيم       ،)1966(تمتد من بداية الستينات وحتى عام       : المرحلة الأولى 

 باستخدام النظريات والمبادئ المتعلقة بهذا الموضـوع        ، الموارد البشرية  الأساسية للمحاسبة عن  

  .في العلوم الاجتماعية الأخرى

وتتميز بأنها فترة البحوث الأكاديمية الخاصـة       : )1971 حتى   1966(تمتد من   : المرحلة الثانية 

، وقيمتهـا    حـلال بإيجاد وتقييم فعالية نماذج قياس تكلفة الموارد البشرية التاريخية أو تكلفة الإ           

  .سواء النقدية أو غير النقدية

 و مستقبلية لاستخدامات المحاسبة عن      حالية كما كانت أيضاً فترة بحوث خاصة بإيجاد مجالات         

  .المؤسسة بحيث تصبح أداة تساعد العديد من المستفيدين من خارج ،الموارد البشرية

 عن الموارد البـشرية فـي بعـض         وشهدت هذه المرحلة تطبيقاً عملياً ميدانياً للمحاسبة      

  .المنشآت آنذاك

 وخلالها نشرت العديـد مـن الدراسـات         )1976 وحتى   1971(تمتد من عام    : المرحلة الثالثة 

 العديد من هذه الأبحاث      تطبيق كما تم ،  الأكاديمية في العالم الغربي، وأستراليا، واليابان وغيرها      

  .في العديد من المنشآت في هذه الدول

ذه البحوث الأكاديمية أيضاً على أثر المعلومات التي تقدمها المحاسبة عـن            واشتملت ه 

  . وكذلك في قرارات المستثمرين من حملة الأسهم،الموارد البشرية على اتخاذ القرارات الإدارية
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 للمحاسـبة عـن المـوارد       لجنة الأمريكية   بةوخلال هذه المرحلة كونت جمعية المحاس     

  .البشرية

حيث شهدت تناقصاً في الاهتمام بهـذا       )  1980 وحتى عام    1976(وتمتد من   : المرحلة الرابعة 

 ويرجع ذلك إلى أن الجزء الأكبر من البحـوث          ،الفرع سواء من جانب الأكاديميين أو التطبيقيين      

 وأن الأجزاء الباقية أكثر صعوبة وتتطلـب        ،الأولية في هذا الميدان قد تمت في المراحل السابقة        

  . الباحثين ذوي الكفاءة العالية للقيام بهاعدداً غير قليل من

 هـذه    تطبيـق  كما يتطلب أيضاً تعاون عدد كبير من المؤسسات والشركات التي تقبـل أن يـتم              

 فإن عدد   ؛ونتيجة للعدد القليل من الباحثين القادرين على القيام بهذه البحوث         .  البحوث في داخلها  

أدى إلى عدم إقبال المؤسـسات والـشركات علـى           مما   ،البحوث في هذه الفترة كان أيضاً قليلاً      

  . إضافة إلى أن تكاليف تطبيق هذه النظم عالٍ والعائد المتوقع منها غير مؤكد،التطبيق

 والتي يمكن اعتبارها من بداية الثمانيات وحتى        ، هي المرحلة الحالية للتطور    :المرحلة الخامسة 

  .الآن

. النظرية والتطبيق للمحاسبة عن الموارد البـشرية       من   فقد شهدت بداية بعث جديد للاهتمام بكلٍ      

ودور العنـصر   . وذلك نتيجة لتزايد اهتمام الولايات المتحدة الأمريكية بموضوع زيادة الإنتاجية         

 ، ومن ناحية أخرى فقد أدت زيادة المنافسة بين الولايات المتحدة الأمريكية             تهاالبشري في زياد  

 إدارة الشركات اليابانية للموارد البـشرية عـن مثيلاتهـا           واليابان في ميدان الصناعة واختلاف    

  .الأمريكية إلى الاهتمام في أساليب ونظم المحاسبة عن الموارد البشرية
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وقد شهدت هذه المرحلة تطبيق المحاسبة عن الموارد البشرية على شركات ومؤسسات ضخمة             

علـى شـركات صـغيرة      ر   حيث كان التطبيق يقتص    ،وبعكس الحال في مراحل التطور الأولى     

  :من أمثلة تلك التطبيقات في هذه المرحلةومتوسطة الحجم، و

 بليـون   20(قام أحد البنوك الأمريكية الكبرى والذي يبلغ مجموع أصوله قرابة            •

 بتطبيق نماذج وأساليب المحاسبة عن الموارد البشرية لقياس تكلفة إحلال           )دولار

الدائر في مجلـس الإدارة حـول        وذلك لحسم النقاش     ،موظفي الشباك المدربين  

  .التكلفة الحقيقية لهؤلاء العاملين

إن تطور محاسبة الموارد البشرية يمكن أن ينظر إليه على أنه جـزء واسـتجابة للتغيـرات و                  

التطورات التي حدثت في المجتمع، وكذلك في المؤسسات بالإضافة إلـى الأهميـة المتزايـدة               

لآن أكثر في إنشاء و إبداع الثروة العالميـة أكثـر مـن             للأصول غير الملموسة، والتي تساهم ا     

  ).Jens v.Frederiksen(الأصول الملموسة

  :صعوبات تطبيق محاسبة الموارد البشرية 2.9
إن معالجة الموارد البشرية باعتبارها أصلاً من الأصول وإن كان يعد سهلاً من الناحية 

 بصعوبات وأهم تلك الصعوبات هو تحديد النظرية، إلا أن تطبيقه في الحياة العملية يواجه

قيم تلك الأصول، وبالتالي قيمة الاستهلاك الخاص بها وكذلك هناك صعوبات أخرى من 

   ):1986 معروف،(أهمها 

 .قياس الإنسان أمر ذاتي بحت، إذ توجد درجة عالية من الذاتية في عملية القياس -1
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راً للحرية الطبيعية لهذه الأصول؛ صعوبة تحديد فترة الاستفادة من الموارد البشرية نظ -2

ولكي يؤخذ عامل التأكد في الاعتبار، يجب أن تعتمد طرق القياس على أساليب رياضية 

 .معقدة

استهلاك الموارد البشرية على أساس موضوعي يبدو معقداً، وذلك لوجود فروق  -3

 .جوهرية بين طبيعة الأصول الملموسة والأصول الإنسانية

يم للأفراد لقياس قيمة الإنسان تواجه باتجاهات معادية، لمجرد أن غالبية برامج التقي -4

 .غالبية الأفراد يكرهون الفكرة كما يخشى الكثير منهم النتائج التي تترتب على القياس

وعلى الرغم من هذه الصعوبات، فإن وجود بيانات في الاستثمار في الموارد البشرية له 

  .توى المشروعأهمية كبيرة على المستوى القومي ومس

لذلك فيمكن مواجهة تلك الصعوبات من خلال العمل على زيادة وعي وإدراك العاملين 

 للمؤسسة التي يعملون بها، و يكون ذلك بتواصل الإدارة مع العاملين في ةبأهميتهم بالنسب

  .بعض المناسبات وتوصيل الفكرة لهم أو من خلال نشرات توزع عليهم

قبول بمحاولة قياس و تقييم الموارد البشرية ) الموظفين( العاملين و عليه يمكن أن يتوفر لدى

  .في المؤسسة

 نوهذا يمكن توصيل بمرونة كبيرة في الجامعات نظراً لوجود شريحة كبيرة من الأكاديميي

 . الذين يمكنهم قبول المفاهيم العلمية
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  :نظرية رأس المال البشري 2.10

صاد الحديث تعتبر من النظريات الأساسية والتي نظـرت  إن نظرية رأس المال البشري في الاقت      

نـه  أإلى رأس المال البشري من عدة نواحي، فمنها من ينظر إلى رأس المال البـشري علـى                  

  .المهارات لدى الأفرادار في تطوير وتنمية المعرفة واستثم

 وثالث ،ةالخبرنظر إليه على أنه مالك المعرفة والمهارة وومنها ما يركز على المخرجات في

المهارات اد الناتجة عن النواحي الشخصية والذكاء والمعرفة ويرى أنه القيمة الكلية للأفر

  )Wang,X.,Zhang,Z.,& Wang, S.2006( المواردمكن استخدامها من قبل تلك التي ي

) شـولتز (وعلى الرغم من أن نظرية الاستثمار البشري لم تتبلور كنظرية إلا بأبحـاث              

 الأفراد كأصول بشرية لم تلق الانتشار الواسع إلا بظهور هذه النظريـة، إلا أن               وأن فكرة تقييم  

الجذور الحقيقية لهذه المفاهيم ترجع إلى القرن الثامن عشر، فقد وجدت عدة محاولات في هـذه                

  ):2003حسن،(الفترة هدفت إلى 

  .جذب الانتباه إلى أهمية العنصر البشري -1

 .دخال مهارات الفرد كأحد مكوناتهتحديد ماهية رأس المال البشري وإ -2

تقدير قيمة رأس المال البشري لتحديد مقدار الأهمية الاقتصادية لمخزون المـوارد             -3

 .البشرية، ولتحديد القيمة الاقتصادية للأفراد بالنسبة للمجتمع

إدخال مفهوم الخسارة في رأس المال البشري والناتجة من موت أو عجـز الفـرد                -4

 .قلل من مخزون الثروة القوميةأثناء الحروب والذي ي

تحديد الربحية الاقتصادية لرأس المال البـشري والناتجـة مـن هجـرة العمالـة                -5

 .والاستثمار في مجال الصحة والتعليم والتدريب
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  :قياس أنشطة الموارد البشرية 2.11

بالرغم من قبول مفاهيم وأفكار نظرية الاستثمار البشري من الناحية النظرية، إلا أنهـا              

لاقت كثيراً من الجدل والنقاش من ناحية إمكانية تطبيقها بصورة فعلية علـى المـوارد               

  .البشرية في مكان العمل مابين مؤيد ومعارض

وقد يرجع عدم التوسع في قياس تكلفة ومنفعة الاستثمار في الموارد البشرية إلى بعض              

  ):2003حسن، (الأسباب ومنها 

  .وارد البشرية بكيفية وطرق القياس اللازمةعدم معرفة المسئولين في إدارة الم -1

 .عدم الاقتناع بإمكانية قياس أنشطة الموارد البشرية كمياً -2

 .عدم رغبة بعض المديرين في قياس ما يقومون به من أنشطة -3

 .الرغبة في تطبيق وسائل القياس مع عدم توافر القدرات والخبرات اللازمة لذلك -4

  

  :رد البشرية على القرارات الماليةأهمية القياس المحاسبي للموا 2.12
 إذ يقـوم    ،يستهدف القياس المحاسبي للموارد البشرية تحسين نوعية القرارات الماليـة         

اتخاذ القرارات المالية حالياً إزاء غياب القياس المحاسبي للموارد المالية البشرية إما على إغفال              

ستناد إلى التقدير الشخصي لتأثير الموارد       وإما على الا   ،تأثير هذه الموارد على القرارات المالية     

  .البشرية على تلك القرارات سواء في المدى القريب أو في المدى البعيد

 فيها إما  ،غير أن توافر تلك البيانات يعمل على تحسين نوعية القرارات المالية أو التأثير            

القياس كبيانات مدخلية    وذلك بإدخال هذا     ،عن طريق توسيع النطاق الحالي لاتخاذ هذه القرارات       

في هيكل اتخاذ القرارات المالية وإما عن طريق إحلال هذا القياس محل التقدير الشخصي لتأثير               

   ).1981عبد العال،  (تلك الموارد
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إلا أن تأثير القياس والمحاسبة عن الموارد البشرية لا يقتصر على التأثير في القرارات              

إذ أنها ستفيد في ترشيد القرارات الإداريـة        .  لقرارات الإدارية  وإنما يتعداه إلى ترشيد ا     ،المالية

  .بصفة عامة سواء المتعلقة بالأفراد أو المشروع ككل

  :ومن أمثلة هذه القرارات

  :)1997علي،  (قرار البت في الاستقالات* 

 فلا بد مـن التقريـر عـن كـلا الاثنـين             ،إذ أنه وفقاً للمحاسبة عن الموارد البشرية      

  :وعند حساب تكلفة الاستقالات يراعى ما يلي). ت والتكاليفالاستقالا(

  .الخسارة الاستثمارية )1(

 .التكلفة الاستبدالية )2(

 .الخسارة في قيمة الموارد البشرية )3(

ومن الأفضل عند حساب تكلفة الاستقالات أن يتم توزيعها حـسب الأرقـام والفـروع               

  .وكذلك حسب التخصصات

  :لى الإدارة الرقابة عليها عن طريق الخطوات التاليةونظراً لأهمية تكلفة الاستقالات فع

 وتتمثل تلك الوسائل في اختبارات لفظية       ،تطوير وسائل التنبؤ بالاستقالات المتوقعة     -1

 والمشرفين والوظيفة والمتغيرات    ،عن اتجاهات العاملين تجاه رضائهم عن الأجور      

  .الأخرى التي لها علاقة بالاستقالات

 والتي سوف يترتب    ،ة لزيادة رضاء العاملين وولائهم للتنظيم     تعريف الوسائل الممكن   -2

 .على ذلك انخفاض معدلات الاستقالات

 .تقييم الاقتراحات السابقة وفقاً لأسلوب التكلفة والعائد -3
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  :رسملة واستنفاذ الأصول من الموارد البشرية 2.13

 إذا كانـت     ما تحديدلاً هو الحد الفاصل في      بإن مقدار الخدمات المتوقعة من النفقة مستق      

  . نفقة جارية أوالنفقة هي رأسمالية

وجدير بالذكر أن الخلط بين النفقات الرأسمالية و الايرادية يؤدي إلى تحديد غير سـليم               

لنتائج الأعمال، وإلى تصوير غير صحيح للمركز المالي و يترتب على ذلك توصـيل بيانـات                

  .غير سليمةمضللة قد تؤدي إلى آثار مدمرة و اتخاذ قرارات 

 لذلك فإنها يجب أن تعد كأصـل        ؛فالنفقة الرأسمالية هي التي تعود بالمنفعة لعدة سنوات       

  .من أصول المؤسسة وبالتالي يجب أن ترسمل

وعادة ترتبط بالأصل الثابت عدة أنواع من النفقات ذات الطبيعـة الرأسـمالية ويمكـن           

  :)2001 العربي، المجمع(تقسيم هذه النفقات إلى ثلاثة مجموعات رئيسية 

نفقات تمثل تكلفة الأصل الثابت، وهي عبارة عن النفقات التي تتحملها المنشأة في              -1

سبيل اقتناء الأصل الثابت و تتضمن هذه النفقات ثمن شـراء الأصـل و              

  .جميع النفقات حتى يصبح جاهز للاستخدام

 ـ        -2  ـ     ةالنفقات التي تصرف عل الأصل خلال حياته الإنتاجي ة  بهـدف زيـادة الطاق

 .الإنتاجية للأصل

 .النفقات التي تتعلق بإزالة الأصل الثابت أو التخلص منه -3

ويمكن ملاحظة أن تلك البنود يمكن أن تنطبق على الموارد البشرية وما ينفق من أجـل          

  .الحصول على المورد البشري، أو تحسينه وصقل مهارته أو تعويضات نهاية الخدمة

   :اعتبارها أصولاً تكون الخطوة التاليةبارد البشرية بعد أن تتم رسملة النفقات على المو

قياس النسبة من قيمة الأصل التي سوف تستهلك خلال الفترة المحاسبية، ومن الجـدير بالـذكر                

 والذي هو النقص في الأصول المادية المملوكة والاستنفاذ الذي هو النقص            ستهلاكالتمييز بين الا  

المحل على الرغم من أن شهرة المحل قد تتزايد قيمتهـا            مثل شهرة    ،في الأصول غير الملموسة   
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 إلا أنه يمكن النظر إلى الاستنفاذ بأنه مقابلة ما يستهلك مـن منـافع الأصـل                 ،مع مرور الزمن  

 البشرية بأنه استنفاذ    ليمكن تعريف الاستنفاذ بالأصو   وعليه  . بالعوائد التي تم الحصول عليها منه     

ية المتوقعة لخدمات هذا الأصل، مع الأخـذ بالاعتبـار وضـع            قيمة الأصل خلال الفترة التقدير    

 والفترة التـي تبقـى      ،معين يحدد فترة زيادة الخبرة للأصل البشري خلال سنوات الخدمة          معيار

  .عندها الخبرة ثابتة

 ):2002حمادة،  ( ويمكن أن يكون استنفاذ الأصول البشرية مبنياً على أحد الاعتبارات الآتية

  .ل البشري تعادل فترة بقائه في الخدمة لدى المؤسسةمدة خدمة الأص -1

 .مدة خدمة الأصل البشري تعادل فترة بقاء الأصل في وظيفة معينة في المؤسسة -2

معـارفهم فـي التكنولوجيـا المتطـورة         مدة خدمة الأصل البشري تعادل مدة استمرار       -3

 فـإن قيمـتهم   ،يدةة التكنولوجيا الجدافإن كانت معارفهم غير قادرة على مجار     ،  والجديدة

  .كأصل بشري تستنفذ بالكامل

 ما الفائدة المرجوة من رسملة الاستثمار في المـوارد          ،ولكن السؤال الذي قد يطرح هو     

  البشرية؟
 اعتبارها أصل تظهر في الميزانية العموميـة التـي          يرسملة الاستثمار في الموارد البشرية يعن     

  .ا تؤثر في اتخاذ القراراتتعتبر جزء من التقارير المالية و التي بدوره

من الجدير بالذكر أنه بعد تزايد الأهمية الإعلامية للتقارير المالية أصبحت المحاسـبة             و

أي .  سواء كانت تلك الوسيلة داخلية أو خارجية       ،جزءاً رئيسياً من نظام المعلومات في المشروع      

 حيث تعتبر التقـارير     ،لية داخلية تقارير مالية خارجية وهي القوائم المالية المنشورة أو تقارير ما         

  .)1982مطر، (المالية هي وسيلة الاتصال المستخدمة
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لذلك يترتب على رسملة الاستثمار في الموارد البشرية مزايـا عديـدة علـى مـستوى       

  .التقارير المالية الخارجية و الداخلية

الماليـة  المزايا المترتبة على رسملة الاستثمار في المـوارد البـشرية فـي التقـارير                 - أ

  .الخارجية

نـه لـو    إ حيث   ؛المركز المالي وؤدي إلى قياس أكثر موضوعية لكل من نتيجة الأعمال          ت -1

حملت الفترات المالية بعبء تكاليف الموارد البشرية سيؤدي إلـى خلـل فـي عمليـة مقابلـة                

 .  وتنعكس آثاره على قائمة الدخل وقيمة الأصول في المركز المالي،الإيرادات بالنفقات

 مر معاملة الموارد البشرية محاسبياً كأصل مؤشرات كمية أكثر موضوعية لأغراض تقيي           توف -2

 من أكثـر الأدوات اسـتخداماً فـي هـذا     و لأن قيمة معدل العائد على الاستثمار ه   ؛الأداء  

 .المجال

 ممـا   ،اعتبار الموارد البشرية أصول يؤدي إلى الإفصاح عن قيمة هذا الأصل في الميزانية             -3

 ، الاستثمارية تلين الماليين معلومات على جانب كبير من الأهمية لصالح القرارا         يوفر للمحل 

 .إذ يصبح من الممكن اشتقاق مجموعة من النسب لا توفرها القوائم المالية

البشرية غير الأصولقيمة
البشرية الأصولقيمة مثل 

الإجماليةالقيمة
       ،    البشريةالأصول قيمة

 حسب طبيعة أو أعمار     ،ات جزئية يمكن تحليل القيمة الإجمالية للأصول البشرية إلى مجموع        -4

 وذلك بقصد اشتقاق مؤشـرات      ، أو حسب درجة تأهيلها العلمي     ،القوى العاملة في المشروع   

 .أخرى تفيد في تقييم هيكل القوى العاملة في المشروع
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فـي التقـارير الماليـة      ى رسملة الاستثمار في الموارد البـشرية        المزايا المترتبة عل    -ب  

 :الداخلية

ات التي أجراها بعض الباحثين أن تضمين التقـارير الماليـة الداخليـة             أظهرت الدراس 

ثاراً سلوكية كبيرة تؤثر علـى      أبمعلومات عن القيمة النقدية للأصول البشرية يخلق لدى الأفراد          

  .اتجاهاتهم وميولهم وحوافزهم

 دلت معظم الدراسات التي أجريت في هذا المجال بأن مسألة شعور الأفراد بالرضا تجاه              -1

 تتوقف بدرجة أولى على مدى قناعتهم بعدالـة وموضـوعية الأسـاليب             ،مسألة تقويمهم الكمي  

  . نحو زيادة هذه القيمي كما أنه يولد لديهم شعوراً خفياً بالسع،والمعايير المتبعة في هذا التقويم

 بأن تـضمين التقـارير      (FIMAHOLTIZ)تم التوصل من قبل بعض الباحثين ومنهم         -2

 وهو الـسعي    ، هدف الإدارة  المؤسسةت كمية حول الموارد البشرية يوفر لإدارة        المالية معلوما 

 ويكون معيار كفاءتها هو مقدار التغيـر        ،د باستغلالها استغلالاً أمثلاً   رنحو تعظيم قيمة هذه الموا    

 .الحادث في قيمة هذه الموارد بين فترة مالية وأخرى

 ومـن ثـم   ،ما تتخذه الإدارة من قراراتإن هذه الموارد تعتبر متغيراً رئيسياً في معظم     -3

 .ي صورة كمية سيكون أكثر إفادة للإدارة من تمثيله في صورة وصفيةففإن تمثيل هذا المتغير 

وفرة لها من نظام محاسبة الموارد البشرية في كثيـر مـن            تتستخدم الإدارة البيانات الم    -4

خدامه لـضبط حركـة هـذه       المواقف، فمعدل دوران الأصول البشرية مثلاً مؤشراً يمكن اسـت         

 .الأصول

ل المتاحة في كثير من القـرارات المتعلقـة         ئذلك يوفر المعلومات المناسبة لتقييم البدا     ك -5

 .بالموارد البشرية مثل قرارات التوظيف، قرارات الاستغناء عن الموظفين

 47



  :أهمية المحاسبة عن الموارد البشرية كنظام للمعلومات 2.14

  . نظاماً للمعلوماتد والاسترجاع يعلام للتسجين أي نظإمن حيث المبدأ ف

 نظام المعلومات بأنه النظام الذي يزود المنظمة بالمعلومات التي تحتاجها Crossman)(عرف 

  ).2002الحسنية، (في إدارة نشاطها 

ولأن عالم اليوم يعيش عصر المعلوماتية وأنظمتها ويبحث عن أفضل استخدام بأقل تكلفة، ولا 

  .دون المعلومات السليمة في الوقت المناسب التي يمكنها أن ترشد قرارات الإدارةيتسنى ذلك ب

أحد مكونات تنظيم إداري يختص بجمع وتبويب "ويمكن تعريف نظام المعلومات المحاسبية، بأنه 

 ةومعالجة وتحليل وتوصيل المعلومات المالية الملائمة لاتخاذ القرارات إلى الأطراف الخارجي

  . )2006أحمد، " (شأةوإدارة المن

 ثلاث ىويتضح من التعريف السابق المعالم الرئيسية لنظام المعلومات المحاسبية والذي يعتمد عل

  :مراحل هي

  . حصر وتجميع العمليات والأحداث المالية-أ

 . تشغيل ومعالجة البيانات الأولية وفقاً للفروض والمبادئ المحاسبية المتعارف عليها-ب

ات المالية وهي مخرجات النظام المحاسبي إلى الأطراف المـستفيدة علـى            توصيل المعلوم -ج

  .وسائط تسمى التقارير المالية

الإجراءات التي تحكم عملية مجموعة من القواعد والنظم و"أنه ب ،يوعليه يعرف النظام المحاسب

لها إلى توصيبهدف توفير المعلومات المناسبة والقياس المحاسبي لنشاط المنشأة الاقتصادية 

اتخاذ لمنشأة وخارجها لأغراض الرقابة والتقييم ومستخدميها من الفئات المختلفة داخل ا

  ).2003جعفر، (" القرارات
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ومن الجدير بالذكر أن الأنظمة المحاسبية تختلف فيما بينها كنظم فرعية، وكذلك اختلافاتها 

 مستوى النظام الواحد في  وحتى على،القطاعاتعند التطبيق في مختلف المشاريع والجوهرية 

  ).1999آل آدم، الرزق، ( منشآت مختلفة سواء تجارية أو خدمية أو غيرها

بذلك يتضح مفهوم نظام المعلومات بشكل عام ونظام المحاسبة باعتبارها نظام للمعلومات، 

ونظراً لأن محاسبة الموارد البشرية هي فرع من فروع علم المحاسبة، فإنها كذلك نظام 

  .ماتللمعلو

وتأتي أهمية المحاسبة عن الموارد البشرية من خلال أهميـة المـوارد البـشرية فـي                

.  الوحدات الاقتصادية وما تشكله من مورد هام من بين الموارد التي تساهم في تحقيق أهـدافها               

وعليه فإنه إذا ما تواجد نظام معلومات للمحاسبة عن الموارد البشرية، في أية وحدة اقتـصادية                

  ".2006المنتدى، : " ظيفته تشمل القيام بالآتيفإن و

جمع البيانات الخاصة بالموارد البشرية، مثل بيانات الأفراد ومؤهلاتهم ودرجـاتهم الماليـة              -1

  .وتكاليف التدريب والبعثات والإجازات الدراسية

تبويب البيانات المتعلقة بالموارد البشرية التي تعمل بالوحدة، مثل تبويـب تكـاليف القـوى                -2

 .البشرية بالوحدة، أجور، تكاليف تدريب، تكاليف اختبار

توصيل المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية للجهات الخارجية والداخلية التي تهمهـا هـذه              -3

 .المعلومات في الوقت الملائم وبالدقة المطلوبة
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  :وظائف نظام معلومات المحاسبة عن الموارد البشرية 2.15
معلومات المحاسبية نظام يختص بجمع وتبويب ومعالجـة و توصـيل           من خلال اعتبار نظام ال    

و بذلك يتضح أنه طالما محاسـبة       . المعلومات الملائمة لمستخدميها سواء داخل أو خارج المنشأة       

الموارد البشرية هي فرع من فروع المحاسبة فإنها نظام معلومات، له وظائف تتعلق بقياس تلك               

  :لياً من خلال الوظائف التاليةالموارد وتخطيطها و يبدو ذلك ج

ويقصد بتقييم المـوارد البـشرية      : قياس قيمة الموارد البشرية وتحليلها بصورة مالية       -1

المنتدى، ("تحديد قيمة الخدمات التي ينتظر أن تقدمها الموارد البشرية في المستقبل          "مالياً  

حدة الاقتـصادية   ويتم ذلك من خلال استخدام إحدى طرق التقييم التي تراها الو    ).2006

مناسبة، إضافة إلى ذلك فإن قياس قيمة الموارد البشرية سـوف يـساعد فـي إجـراء                 

التحليلات المالية الخاصة بها من حيث نسبة رأس المال البشري ونسب الاستثمار فـي              

  .الموارد البشرية ونسبة العائد

  :المساعدة في تخطيط الموارد البشرية في الوحدة الاقتصادية -2

لك من خلال البيانات والمعلومات التي يمكن أن يقدمها في مجالات مختلفـة منهـا               ويكون ذ 

 ).2006المنتدى، (

  .توفير بيانات عن تكاليف طلب الموظفين واختيارهم وتعيينهم  - أ

توفير بيانات يمكن من خلالها المفاضلة بين تكلفة تدريب العاملين بالوحدة الاقتـصادية              - ب

 .فة التدريب على نفس المستوى من الخارج إليه، وبين تكللالمرغوب الوصو

المساعدة في الاستفادة المثلى من العاملين المستخدمين فـي أعمـال لا تتناسـب مـع                 - ت

 .مهاراتهم عن طريق إظهار قيمة الخسارة الناجمة عن ذلك
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توفير بيانات عن قيمة العاملين ومدى كفاءة استخدامهم، والتغيرات التي تحدث على تلك              - ث

 .رور الوقت مما يساعد على تحسين نوعية التخطيط واتخاذ القراراتالموارد مع م

  :خطيط الموارد البشرية على المستوى القوميتالمساعدة في  -3

إن توافر البيانات والمعلومات عن طريق نظام المحاسبة عن الموارد البـشرية، يمكـن أن               

لعمالـة وسياسـات    يساعد الدولة من خلال الأجهزة المختصة في رسم سياسات التوظيف وا          

  .الأجور والهجرة والترقيات

  :حيث يقصد بتخطيط الموارد البشرية

تحديد الأهداف ودراسة البدائل المتاحة والمفاضلة بينها وتحديد البرامج والمـسئولين عـن             

عبـد البـاقي،    ( حيـث  نالتنفيذ، ويهدف إلى تقدير احتياجات المنشأة من الموارد البشرية م         

2000:(  

  . أو الأعمال المطلوبةأنواع الوظائف -1

 .إعداد الأفراد اللازمين من كل نوع للوظائف المطلوبة -2

 .الفترة الزمنية التي تعد عنها خطة الموارد البشرية -3

وتكمن أهمية التخطيط للموارد البشرية في أنه يمد بالبيانات الأساسية الكثير من الوظـائف،              

ى التقليل من تكاليف التوظيـف الكثيـف        وبالتالي فالتخطيط الدقيق للموارد البشرية يؤدى إل      

  .والتدريب والتنمية

وبذلك تتضح العلاقة التكاملية التي يمكن أن تنشأ بين نظـام إدارة المـوارد البـشرية فـي                  

  .المؤسسة ونظام معلومات محاسبة الموارد البشرية، والذي يمكن أن يشكل أحد مقوماته
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  :ارد البشريةالأثر السلوكي والحسي للمحاسبة عن المو 2.16
اهتمت كل الدراسات التي أجريت لتقييم الموارد البشرية بالآثار المترتبة على تطبيـق هـذه     

النظم، لتحديد الأثر السلوكي لقياسات المحاسبة عن الموارد البشرية على موقف الإدارة تجاه             

  .الموارد البشرية في المشروع

  : )1977سعادة ، ( بشرية ما يلي ومن الآثار الحسنة لنظام المحاسبة عن الموارد ال

  .يساعد في الحكم على النظم والبرامج الأخرى في المنشأة كبرامج خفض التكلفة -1

تقييم فاعلية برامج التدريب والحكم عليها، ولمحاولة رفع مستوى الأداء إلى المـستوى              -2

 .المطلوب

 .تيسر للإدارة التعرف على أسباب استقالة وهجرة الكفاءات -3

 .ت عن التغيرات في تركيبات القوة العاملةتوفر معلوما -4

 . والمستوى المقبول لهاتتحديد تكاليف الاستقالا -5
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  لموارد البشريةالقياس المحاسبي ل
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  : مقدمة3.1

  
تتضمن عملية القيـاس والتـسجيل و        و ،يعتبر القياس أحد أهم الوظائف الأساسية للمحاسبة      

لخيص العمليات في صورتها النهائية بمعنى أن القياس أحد الخطوات          التبويب والترحيل، ثم ت   

  .المحاسبية

تقييم للأحداث الاقتصادية الناتجة عن أداء نـشاط معـين،          : "ويمكن تعريف القياس على أنه    

والمرتبطة به داخل الوحدة المحاسبية مع بيان التغييرات في تلك الأحداث، وأثرهـا علـى               

  ).1997علي، " (ماليقائمتي الدخل والمركز ال

وإذا كانت الجهود بذلت لإيضاح تحقيق الاستثمارات في الموارد البشرية لخـصائص الأصـول              

فإن ذلك يعني ضرورة قياسها كمياً أسوةً بالأصول الأخرى، ومنذ الستينات بـذلت محـاولات               

  .عديدة لقياس تكلفة وقيمة الموارد البشرية

 القياس المحاسبي للموارد البشرية، سواء منهـا مـا          وفي هذا الفصل يتم عرض ومناقشة نماذج      

  .يعتمد على التكلفة مثل التكلفة التاريخية وتكلفة الإحلال

أو ما يعتمد منها على القيمة الاقتصادية وهي متعددة سيتم عرضها بعد توضيح مفهـوم قيمـة                 

  .الموارد البشرية
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  :نماذج القياس المحاسبي للموارد البشرية 3.2

  .يعتمد على القيمة: يعتمد على التكلفة، والآخر: جين لقياس الموارد البشرية، أحدهماهناك نموذ

  : نماذج قياس الموارد البشرية التي تعتمد على التكلفة 3.2.1

فالمقصود بتكلفة الموارد البشرية يعني التكلفة التي تتحملها المنشأة في سـبيل الحـصول علـى             

  .التمييز بين التكلفة التاريخية وتكلفة الإحلالالبشر أو استبدالهم؛ لذلك لابد من 

  :التكلفة التاريخية 3.2.1.1

هي التكلفة الأصلية للمورد البشري، وتعبر عن التضحية التي تتحملها المنشأة فـي سـبيل               

  .الحصول على المورد البشري

والتكلفة قد تكون مصروف أي اعتبارها نفقات ايرادية، وهي نفقات تشغيل وصـيانة هـذه               

  .ويشكل الراتب الجانب الرئيسي منها ويحمل لإيراد الفترة الجاريةالأصول، 

أو أصل وتشمل الاستثمار المبدئي في هذه الأصول مع النفقـات الإضـافية التـي ينفقهـا                 

  .المشروع بقصد تحسين إنتاجيتها

ويمكن الاتفاق على بعض العناصـر فـي مجـال رسـملة تكـاليف المـوارد البـشرية                  

  ):1982مطر،(وهي

هي التكلفة التي تتحملها المنشأة في سبيل إدخال فرد جديـد للتنظـيم             : ف التوظيف تكالي -1

نفقات إعلانـات التوظيـف والعمولـة المدفوعـة للوكـالات           : الإداري للمؤسسة، مثل  

  .المتخصصة

وتشمل كافة التكاليف لإجراء عملية الاختيار من بين البدائل مثل تكلفة           : تكاليف الاختيار  -2

 . اراتالمقابلات والاختب
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تشمل ما ينفق على الموظفين الذين يتم اختيارهم أو استئجارهم مـن            : تكاليف الاستئجار  -3

 .بين المتقدمين، وذلك من مراكز تواجدهم إلى مراكز عملهم

تشمل نفقات التدريب لأداء الوظائف التي سيشغلونها فـي المؤسـسة،            : تكاليف التدريب  -4

 إليها الخسائر الناجمة عـن انخفـاض        وكذلك نفقات المشرفين على التدريب، ويضاف     

 . مستوى الإنتاج خلال التدريب

يقصد بها ما ينفق من تكاليف لتنمية وتطـوير خبـرات          : تكاليف تنمية قدرات الموظفين    -5

 .ومهارات الأفراد، وذلك بهدف إعدادهم وتهيئتهم لشغل وظائف أعلى في السلم الوظيفي

 الاختبار والتعيين والتوظيـف، وتكلفـة غيـر         تكاليف: ويمكن أن تكون التكلفة مباشرة مثل     

  .مباشرة كتكاليف الترقية والندب

  .كما يمكن أن تكون هنالك تكاليف معيارية للموارد البشرية مثلما هناك تكاليف فعلية لها

والجدير بالذكر أن التكلفة المدفوعة وتكلفة الفرصة، هما مكونان للتكلفة الأصـلية وتكلفـة              

  .الإحلال كذلك

ر التكلفة المدفوعة إلى ما يمكن أن تتحمله المنشأة نقداً في سـبيل الحـصول علـى أو                  فتشي

  ). التكلفة التاريخية(استبدال مورد معين من مواردها 

أما تكلفة الفرصة فهي التضحية بإيراد، أو دخل في سبيل الحصول على أو إحـلال مـورد                 

  .معين 

 البشرية، هي التـضحية التـي تتحملهـا         ونخلص مما سبق إلى أن التكلفة الأصلية للموارد       

  .المنشاة في سبيل الحصول على الأفراد وتنميتهم
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ويلاحظ أن هذا التعريف هو نفسه المتبع عند تعريف التكلفة التاريخيـة للأصـول الثابتـة،                

  .والتي يمكن تعريفها بأنها التضحية التي تتحملها في سبيل الحصول على هذه الأصول

صلية تشمل في داخلها أقسام وتصنيفات مختلفة للتكاليف فمـثلاً تـشمل            ويذكر أن التكلفة الأ   

التكاليف المباشرة وغير المباشرة، على سبيل المثال فان تكلفة التدريب تشمل قيمـة راتـب               

المتدرب ، والتي تعتبر تكلفة مباشرة في حين تكلفة المشرف على التدريب يعتبر تكلفة غير               

  .مباشرة

  رصة البديلة، فإنها تواجه صعوبات في قياسها مـن ناحيـة عمليـة؛            وفيما يخص تكلفة الف   

 لذلك يكون من الأفضل محاولة قياسها للأغراض الإدارية الداخلية للمنشأة، ولـيس لتقـديم              

  .معلومات عنها للمستخدمين الخارجيين للقوائم المالية

محاسبية أكثر وتواجـه    وبشكل عام فإن التكلفة التاريخية يمكن أن تكون مقبولة من الناحية ال           

  .مشاكل أقل من طرق القياس التي تعتمد على القيمة
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نموذج لقياس التكلفة الأصلية للموارد البشرية في ظـل عنـصريين           ) 1-3(ويوضح الشكل 

  .  تكلفة الحصول وتكلفة التعلم: رئيسيين وهما

  )1-3(شكل رقم 

  التكلفة الأصلية للموارد البشرية

  

  

  

  

  

  

  

  

،ص 1992لامهولز ، المحاسبة عن الموارد البشرية،دار المـريخ للنـشر،          

 فة التعلم

باشرةتكلفة م
 التدريب الخارجي

العملالتدريب أثناء

 التعيين تكلفة مباشرة

 التوظيف

 الاختيار

 الاستقطاب

  الترقي أو
  الندب من
 داخل المنشاة

 تكلفة غير
مباشرة

تكلفة 
الحصول

 وقت المتدرب

تكلفة غير   الإنتاجية الضائعة
 أثناء التدريبمباشرة
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  التكلفة
  الأصلية
اريك ف: المصدر
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تكل
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على الرغم من مزايا أسلوب التكلفة الأصلية وأهمها السهولة و الموضوعية فهو يعاني مـن               

   ).1982مطر، : (عيبين بارزين هما

 تقويم الأصول البشرية التكلفة التاريخية لهذه الأصـول، إلا أنـه            يأخذ في الاعتبار عند    -1

يهمل تكاليفها اللاحقة ممثلة بثمن شراء إجمالي الخدمات المتوقعة منها مـستقبلاً كمـا              

  .يهمل المنافع المستقبلية المتوقعة منها

يخلط هذا الأسلوب بين مفهومين مختلفين بالنسبة للأصـول البـشرية، مفهـوم تكلفـة                -2

وظف ومفهوم قيمته الاقتصادية من وجهة نظر المشروع، فتكلفة الموظف لا تـصلح             الم

 .دائماً كمؤشر لقياس قيمته الاقتصادية

شركتان أعلنتا عن حاجتهما إلى موظف لشغل وظيفة معينة، و          : ويمكن إيضاح ذلك كما يلي    

  .كانت الوظيفتان متماثلتين من حيث توصيفهما

  النتيجة  الموظف الجديد  الموظف الشركة

  مرتب مرتفع  مؤهلات علمية عالية  س  أ

 شهور 4مرتب منخفض و الموافقة على قضاء   مؤهلات أقل و خبرة أقل  ص  ب

رب قبل استلام العمل رسمياً للوصول دكمت

  بمستواه إلى قرينه س

  

خية عند تقويم الموارد البشرية لهاتين الشركتين في نهاية الفترة المالية بأسلوب التكلفة التاري            

  فما هي القيمة لكل من الموظفين؟

  

  التكلفة/ القيمة  الموظف

   تكلفة ص<تكلفة س   س

   تكلفة س نتيجة رسملة نفقات التدريب>تكلفة ص   ص

  إلا أن قيمة س بالمفهوم الاقتصادي أكبر من ص
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  .ذلك أن مفهوم القيمة أوسع من مفهوم التكلفة، فكل الكلف لها قيمة وليس العكس صحيح

له قيمـة، وإلا سـتكون التكلفـة    ) الكلفة ( لا بد أن يكون الشيء الذي تم التنازل عنه  حيث  

صفراً ولكن ليس لكل قيمة كلفة فقد تكون قيمة لشيء من الأشياء لم يسبق أن كانت له تكلفة،                

   ).2003الفضل، شعبان، ( وذلك نتيجة تغير الطلب عليه فتكون له قيمة 

 المبادئ المحاسبية وعلى الرغم من المزايا التي يحققها وأهمها          إن التكلفة الأصلية تنسجم مع    

  .الموضوعية فإن العيب الأساسي القائم هو إهماله للمنافع المحتملة من الموظف عند تقويمه

ومن أجل البحث عن طرق وأساليب أخرى للقياس، هناك تكلفة الإحلال التي أخذت بعـين               

  .ا التكلفة التاريخية وهي تكلفة ترك العملالاعتبار جزء من التكاليف التي أهملته
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  :تكلفة الإحلال للموارد البشرية 3.2.1.2

يقصد بها التضحية التي تتحملها المنشأة لإحلال موارد بشرية بدلاً من الموجودة، كما يمكن              

هي ما يجب إنفاقه للحصول على موظف آخر يتمتع بنفس المهارة والكفاءة فيما لو              :"تعريفها  

  ).1982مطر، " (المشروع عن خدمات هذا الموظفاستغنى 

ولما كانت تكلفة الإحلال هي التكاليف التي تتحملها المنشأة في سبيل إحلال قوتها البـشرية               

  .الحالية بقوة أخرى مماثلة، فإنه يجب التمييز بين نوعين من الإحلال الوظيفي، والشخصي

  :تكلفة الإحلال الوظيفي: الأول

تحملها المنشأة لإحلال شخص يشغل الآن وظيفة معينة بشخص بديل له،           هي التضحية التي ت   

   ).2004الحيالي،(يستطيع تقديم نفس الخدمات في هذه الوظيفة 

  :تكلفة الإحلال الشخصي: الثاني

وهي التضحية التي تتحملها المنشأة في سبيل إحلال شخص محل آخر، يكون قـادراً علـى                

  .ا الشخص الآخرتقديم مجموعة الخدمات التي يقدمه

على الرغم من أن هذا الأسلوب أخذ بعين الاعتبار تكلفة ترك العمل التي أهملتهـا التكلفـة                 

الأصلية، إلا أنه يعتبر أقل موضوعية بسبب اللجوء للتقديرات الشخصية على الـرغم مـن               

 ـ             ـ ةتحقيقه لبعض المزايا بسبب قيامه على الأسعار الجارية بدلاً من الأسعار التاريخي ذلك ؛ ل

  .)1982مطر، (يمكن استخدام هذا الأسلوب في توفير بيانات لأغراض إدارية خاصة

  إلا أنه لم يتخلص من العيب الذي عانى منه الأسلوب السابق، وهو إهماله للمنافع المحتملة

والبحث عن أساليب تعمل على قياس المنافع المحتملة من المورد البشري، وهي ما تعـرف               

  .  التي تعتمد مفهوم القيمة الاقتصاديةبالأساليب أو الطرق
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  ):2-3(ويمكن بيان نموذج قياس تكلفة إحلال الموارد البشرية في الشكل التالي

  )2-3(شكل رقم 

  تكلفة الإحلال للموارد البشرية
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  :نماذج قياس الموارد البشرية التي تعتمد على القيمة 3.2.2

 ثم تطبيقه على    ،لتحديد قيمة الموارد البشرية لا بد من دراسة المفهوم الاقتصادي للقيمة          

  .د البشرية حتى يمكن إيجاد قيمة الموارالموظفين

  :المفهوم الاقتصادي للقيمة 3.2.2.1

تقوم كل النظريات الاقتصادية الخاصة بالقيمة على أساس أن المحدد الرئيسي لكون أي             

  . هو قدره هذا الشيء على تقديم منافع أو خدمات اقتصادية في المستقبل،شيء له قيمة

مـن يريـد أن يوجـد    كل " أن )Lodwing von Mises(قال أحد الاقتصاديين : فمثلاً

  ".نظرية للقيمة، والسعر عليه أن يفكر أولاً في المنفعة

لا شك أن مشتري أي أصل رأسمالي يقوم بتقويم هـذا   ": فيقول)  (Iring Fisher أما

 وأنه سيدفع السعر الذي يمثل الحد الأدنى        ،الشيء على أساس الخدمات التي سيحصل عليها منه       

  ).1985فلامهولز، ( أو بمعنى آخر القيمة الحالية لهذا الأصل ،عةالذي يتعادل مع خدماته المتوق

 بأنهـا القيمـة الحاليـة للخـدمات         ،وبناء على ما سبق فإنه يمكن تعريف قيمة الأصل        

 وإذا كان الأصل غير قادر على تقديم خدمات اقتصادية في المستقبل فإنه             ،المتوقعة في المستقبل  

  .يصبح عديم القيمة

  :يمة الموارد البشريةمفهوم ق 3.2.2.2

 على أنها القيمة الحالية للأربـاح المـستقبلية         ،تعرف القيمة الاقتصادية للموارد البشرية    

  ).1981عبد العال،(موارد البشرية التي ترجع إلى ال

 ،ويمكن تعريف قيمة البشر بأنها القيمة الحالية للخدمات المتوقعة منهم فـي المـستقبل             

 ـ         ويمكن أن ينسحب مفهوم قيمة     يم  الموارد البشرية على الأفراد والجماعات من الأفـراد والتنظ

  ).1985فلامهولز، (البشري ككل 
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 التي تقوم على مفهوم القيمة الاقتصادية للموارد البشرية أكثر واقعيـة مـن              ن الأساليب إوبذلك ف 

و ما أهملته   تلك التي تقوم على التكلفة؛ لأنها تأخذ في الاعتبار الخدمات المتوقعة من البشر، و ه              

    .أساليب التكلفة

 64



  :نماذج قياس وتقدير الموارد البشرية التي تعتمد على القيمة
 :رمانسونهنموذج الشهرة غير المشتراة ل 3.3.3

Hermansons Unpurchased Goodwill Model 

تقوم هذه الطريقة على أساس رسملة الأرباح الزائدة عـن متوسـط الأربـاح العاديـة                

إلا أن هذه الطريقة تتجاهل الكفاءة التي تستغل بها         . ارد البشرية في المنشأة   واعتبارها ممثلة للمو  

 ،الأصول الأخرى بالإضافة إلى أن قيمة الموارد البشرية لا ترتبط بتحقيق أو عدم تحقيق أرباح              

  )2004الي، حيال.  (تحققتحيث توجد لهذه الموارد قيمة سواء حققت أرباحاً أو لم 

  : القصور في هذا النموذج بما يلي فإنه يمكن تحديدوعليه

إن تحقيق أرباح غير عادية ليس المؤشر على وجود قيمة للموارد البشرية كمـا لا                -1

  .يعني تحقيق خسارة انتفاء وجود قيمة لهذه الموارد

وإنما يمكن اعتبار أن الموارد البشرية في المنشأة التي حققت خسائر على سبيل المثـال             

  .غير فعالةتعتبر نسبياً غير كفء و 

 النموذج يفترض ضمناً قيمة صفرية للموارد البـشرية فـي الـشركات الأخـرى               -2

 فإن تحقيق أربـاح غيـر       المنافسة؛ لأن أي قيمة ايجابية تتطلب إيرادات فوق المتوسط،        

 خسارة انتقاء    كما لا يعني تحقيق    ،عادية ليس المؤشر على وجود قيمة للموارد البشرية       

  .ردوجود قيمة لهذه الموا

أن المكاسب غير   ) هيرمانسون(إن هذا النموذج من نماذج تقييم المجموعات وفيه يعتقد          

العادية تعتبر دليلاً على وجود موارد غير ظاهرة في قائمة المركـز المـالي مثـل الأصـول                  

  .البشرية

 65



نه عند محاولة تطبيقه عمليـاً      إلا أن هذا النموذج رغم أوجه القصور التي أحاطت به، فإ          

الجامعـات فـي    : يتناسب مع مؤسسات ربحية ولا يناسب مؤسسات خدمية أو غير ربحية مثل           

مجتمع الدراسة في هذه الحالة؛ لأن الجامعات في أغلبها إما حكومية أو عامة، وبالتالي فان هذا                

  .النموذج لا يناسبها

  ):لهيكميان وجونز(نموذج المزايدة التنافسية  3.3.4

Hekimican and Jone's Competitive Bidding Model  

يقترح هذان المؤلفان إجراء يتزايد بواسطته مديرو مراكز الربح على خدمات العمـال             

  .في أقسامهم المختلفة) ذوي المكانة المتميزة(

 نظراً لأنه سيمثل المعادل التقديري الحـالي        ،وسيعتمد سعر المزايدة الأعلى كقيمة للفرد     

  ).2002حمادة،  (ت الأفراد بين مراكز الربحدام الأمثل لخدماللاستخ

 أي تكلفة التي    ،ومن الجدير بالذكر أن هذه الطريقة تستخدم مفهوم تكلفة الفرصة البديلة          

 إلا أن هـذا     ،)آخـر  استخدام بـديل  (تتحملها المنشأة لتغيير الاستخدام الحالي للموارد البشرية        

  :النموذج يعاب عليه

 بـل  ،تقديرات لقيمة أفراد معينين ولا يوجد قيمة لجميع الأفراد بالمنشأة    يقدم بعض ال   -1

 والذي يتميز بمهارات خاصة سواء في       ،تهتم فقط بقطاع معين من الموارد البشرية      

 وتهمل قيم الأفراد الذين يمكن الحصول علـيهم         ،داخل المشروع أو في سوق العمل     

  .بسهولة

 . وإنما يعتمد على الحكم الشخصي،دعدم اعتماده على مقياس موضوعي للأفرا -2
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الآثار النفسية السيئة التي تتركها هذه الطريقة على نفسية العاملين الذين لم يـدخلوا               -3

 . مما يؤدي إلى تخفيض إنتاجيتهم،المنافسة

يعتبر هذا النموذج من المقاييس التي تعمل على قياس قيمة الفرد، والتي تعتمد مفهـوم               

لكي يتم تحديد سعر المزايدة للعمالة النادرة فلابد من احتـساب           تكلفة الفرصة البديلة، و   

القيمة الحالية للإيرادات التفاضلية التي يتوقع أن تحصل عليها المؤسسة للإضافة الجديدة            

  .التي ستضيفها لمواردها البشرية

ونظراً لصعوبة احتساب تلك الإيرادات، فإن هذا النموذج يواجه صعوبات في الاستخدام            

  ) .المورد( عام، ولكنه يعتبر من ضمن المحاولات العديدة لتحديد قيمة الفردبشكل

وإذا كان ذلك يصعب تطبيقه في مؤسسة تجارية أو صناعية ربحية فإنه يكـون أكثـر                

صعوبة إذا ما حولنا تطبيقه في الجامعات، إلا أن ذلك لا يقلل من قيمة هـذا النمـوذج                  

 .د البشريعلى درب المحاولات لتحديد قيمة المور

 :)للف و ستشوارتز( المستقبلية تنموذج القيمة الحالية للإيرادا 3.3.5

Lev and Scwartz's Present Value of Future Earnings Model 

 المال الإنساني في البيانات الماليـة و        سيستخدم هذان المؤلفان المفهوم الاقتصادي لرأ     

الإنساني هو الذي يعتبر مـصدر      بأن رأس المال    ) أرفينج فيشر (بالاعتماد على نظرية    

لتدفق الدخل، وقيمته هي القيمة الحالية للدخول المستقبلية المحسومة بمعدل حسم معـين             

  ).1999فتوح، (للمالك لهذا المورد 

)  سـنة  Y(وهذا يقودهما إلى اعتبار قيمة رأس المال الإنساني المقدرة لشخص عمـره             

  :هي
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  ) . سنةy(ة المتوقعة لرأس المال الإنساني لشخص عمره  هي القيمحيث

Tسن تقاعد الشخص.  

  .احتمال موت الشخص  

Ii  الإيرادات المتوقعة للشخص في فترة i.   

Yمعدل خصم معين للشخص .  

ومن خلال هذا النموذج الرياضي فإن اقتراحهما كان بتقسيم العاملين إلى فئات متشابهة             

  .ن العمال المهرة وغير المهرة ورجال البيع و المدراء وهكذام

من كل فئة بالاعتماد على بيانات التعداد       ) دخل الأفراد (و يحدد لها رسماً يوضح عوائد       

، وبتجميع القيم الحالية لهذه المجموعات نحصل على قيمـة إجماليـة لـرأس المـال                

   ).2002حمادة،(الإنساني

الرغم من أنه يقدم مقياساً مقبولاً لرأس المال الإنساني، ومفيداً          إلا أن هذا النموذج على      

  . الوطنيةتفي إجماليات الإحصاءا

فإن استخدامه في القرارات العملية لمديري المنظمات أو للمستثمرين المحتملـين فـي             

المنظمات هو أمر صعب، كما أن هذا النموذج يهمل احتمال أن يترك الفرد المنشأة قبل               

  .ء عن خدماته أو موتهالاستغنا
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والأمر مماثل فيما يخص الجامعات، إذ أن إهمال النموذج لاحتمـال أن يتـرك الفـرد                

المنشأة يمكن أن يؤدي إلى تضخيم القيمة كما أن الصعوبة في التطبيق بشكل عام هـي                

  .العائق

   ): (Flamholtz ةيقبلنموذج تقويم المكافآت المست 3.3.6

وهـذه   ،هم قادرون على تقديم خـدمات مـستقبلية       نت لأ  للبشر قيمة بالنسبة للمنظما    إن 

الخدمات  تعتمد على مجموعة الأدوار أو الوظائف التي يشغلونها أو يتوقع أن يشغلوها              

  . هذه الوظائف فعلاًن بالإضافة إلى احتمال أنهم سيشغلو،في النظام الهرمي الوظيفي

 ،ختلفة أو مناصـبهم فـي المنظمـة       ة الأفراد من خلال أدوارهم الم     كينظر هذا النموذج إلى حر    

باعتبار ذلك عملية مستقلة يعتمد على الوظائف السابقة أو حالات الخدمة التي قام بها الفرد فـي                 

  .)1999فتوح ، ( المنظمة ويستلزم هذا النموذج 

  . يمكن أن يشغلها الفرد في النظاممجموعة من الحالات المتعاقبة التي ) وصف(تعريف   -1

 .ل حالة للمنظمةد القيمة لكيتحد -2

 .وقع لشخص ما في المنظمةتتقدير الثبات الم -3

احتمال أن شخصاً ما سيشغل كل حالة ممكنة في أوقات مستقبلية محددة القيمـة القابلـة                 -4

 :بر عنها ب يمكن أن يعRv  (E( والمتوقعة لشخص ما ،للتحقيق
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T  = الوقت أو مرة.  

n = حالة ترك العمل. 

R =  ملائمخصم معدل.  

 وهي جمعية المحاسـبين  ه وشركا (Lester Write) هذا النموذج مع بعض الفروقات فيطبق

لكـابلان  ( فـي كتـاب       وسجلت كحالة دراسية مع بعض التفاصيل      ،)شيكاغو(القانونيين في   

  .)ولاتركيك

 وهي   والترقية، جيب لاحتمالات الثبات  ستنه سيقدم نتائج ست   أإذاً فإن هذا النموذج يتمتع بميزة       

  . المنظمة خلاله بخدمات الفرد ومبلغ هذه الخدماتدبشكل عام مؤشر للوقت التي ستستفي

قيم المجموعة لا تساوي مجموع      قيمة   نإ حيث   ،نه يعاب عليه اعتماد الفرد أساساً للتقييم      أإلا  

  . كما أن هذا النموذج يفشل بسبب صفته في التطبيق العملي،أفرادها بالضرورة

إذ لجعله عملياً فلا بد من تحديد وتقدير احتمالات أن يشغل فرد الوظائف المختلفة وتحديـد                

  .هذه الاحتمالات لكل الموظفين لعدة سنين على أساس فردي

 يعتمد على التقديرات الشخصية في تحديد قيمة المكافآت         غير عملية لأنه  وبالتالي فانه طريقة    

حمـادة،  (مقابل الخدمات وذلك عن طريق تحديد زيادة المنافع على تكاليف الاحتفاظ بالفرد             

2002( .   

هذا النموذج أوجد حلول لبعض العيوب التي رافقت نماذج أخرى مثل أخذه بعين الاعتبـار               

 ا العمل واحتمالات الترقية، إلا أن هذا النموذج يعتبر مكلف للغايـة إذ            احتمال أن يترك الفرد   

  .ما رغبت في تطبيقه إحدى الجامعات
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  .نموذج ليكرت للعلاقة بين السبب والتدخل والنتيجة النهائية 3.3.7

يعتبر هذا النموذج كمثال على القياسات غير النقدية للموارد البشرية التـي تهـتم بوصـف                

بؤ بالسلوك الإنساني، وبواقع الجماعة وأنشطتها ومواقفهـا فـي سـبيل            وتفسير قياس والتن  

  .اكتشاف العلاقات السببية القابلة للتنبؤ بها

في الوقت الذي  ركزت فيه العديد من النماذج على دراسة قيمة الفرد بالنسبة للتنظيم باعتبار                

  .أن الفرد وحدة هامة في حد ذاته

ي الإدارة يميلون إلى القول بأن المجموعة هي التي يجـب           إلا أن هناك العديد من الباحثين ف      

التركيز عليها و ليس الفرد، و هنا سيتم عرض نموذج يوضح المتغيرات الرئيسية التي تؤثر               

  .على قيمة المجموعة من الأفراد بالنسبة للمنظمة

اخـل  ويهدف النموذج إلى تمثيل المقدرة الإنتاجية للتنظيم البشري لأي منـشأة أو وحـدة د              

  ).فريق العمل(التنظيم 

على علاقات مقيسة بين ثلاث متغيرات استخدم فيها بعض المؤشرات          ) ليكرت(يعتمد نموذج   

السلوكية في بناء نموذج يقوم على المتغيرات        و السيكولوجية المشتقة من العلوم     الاجتماعية

  :التالية

  .  متغيرات سببية-1

  . متغيرات تدخلية-2

  . نتائج نهائية-3

 71



تناول المصطلحات علاقات السبب والأثر الأفقية التي أيدها بوثائق خـلال العديـد مـن               وت

الإنتـاج  : الحالات في بحثه، وقياسات النتائج النهائية هي قياسات ثابتة بشكل واسـع مثـل             

أن القيـادة   ) ليكرت(والنفايات والمبيعات والتكاليف والأرباح، أو أية نتائج أخرى ويفترض          

 والمشرفين والمنفذين هي تدخلية وأن      ة، وأن المناخ التنظيمي والإدارة التنفيذي     الإدارية سببية 

   ).1999فتوح،( الإنتاجية الكلية والكفاءة نتائج نهائية 

فيمكن الإشارة إلى أن المتغيرات السببية هي جميع العوامل الواقعة تحـت سـيطرة الإدارة               

) تدخليـة ( تعكس المتغيرات الوسـطية      والمؤثرة على حوافز الموظفين وإنتاجيتهم، في حين      

ظروف الأفراد في التنظيم بشكل عام كالحالة الصحية والمهارات والخبرات أما متغيـرات             

فتتمثل في محصلة آثار المتغيرين السابقين على إنتاجيـة الفـرد وقيمـة             )  النهائية(النتيجة  

  ).1982ر ،مط( الخدمات المتوقعة منه والمحددة بالتالي القيمة الاقتصادية 

و على الرغم من أن هذا النموذج يعتبر غير نهائي، إلا أنه يعتبر مساهمة هامة في نظريـة                  

قيمة الموارد البشرية، وبالتالي في تقويم الموارد البشرية و بالتالي فـإن أهـم مـساهمات                

النموذج هو في مجال القياس غير المالي لقيمة الموارد البشرية، حيث يحدد عدة متغيـرات               

  .مكن قياسها عن طريق حصر الاتجاهاتي

و ) ليكـرت (كما أن هذا النموذج مشتق من نظرية معينة في الإدارة و هو نتـاج أبحـاث                 

  .زملائه التي كانت تدور حول محددات الفعالية الإدارية والتنظيمية

 وإن أمكن استخدامه في بناء نموذج رياضي لهذه المتغيرات كأداة للتنبؤ بالخدمات المتوقعـة             

  .من الموارد البشرية
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إلا أن هذا النموذج حدد لتقدير التعديل في المتغيرات السببية و التدخلية و الأثر على النتائج                

  .النهائية وليس لتقدير القيمة الموجودة في المؤسسة

  ):  Mayers and flowersلمابرزوفلورز (نموذج الأبعاد الخمسة  3.3.8

 العاملة لمنظمة ما وتقدير تكاليف المدخلات المختلفة        يقترح هذان المؤلفان إجراء تقدير للقوة     

  .لتحسين كفاءة التنظيم الإنساني

ويقترحا أن تتضمن أبعاد الأصول الإنسانية والمعرفة والمهارات والصحة والوفرة والوضع           

اسـتخدام  ) الـصفات الأربـع الأولـى    ( الجسماني، ويقترحا لتقدير الأبعاد الأربعة الأولى      

ائح المدققة والتقييم الشخصي، وأن تستخدم تقارير الملاحظـة العامـة لتقـدير             تقديرات اللو 

   ).2002حمادة ، ( الوضع الجسماني 

  . نظريةاومن الجدير بالذكر أن الأبعاد الخمسة السابقة هي عملية أكثر منه

كما أنه عندما يقصد شخص ما فسيصبح الآخرون غير فاعلين تباعاً وقبل تحديد تحسين أي               

 فيجب أن يعطي الاعتبار لمستوى الأبعاد الأخرى، إذ يجب أن تعتمد القـرارات علـى          بعد،

  ) .1999فتوح، ( فعالية التكلفة لكل من الأبعاد الخمسة 

واقترحا أن يكون للوضع الجسماني الأفضلية، إذ يشكل الوضع الجسماني لكل من الشخص             

  .والوظيفة استعداداً للاستجابة لأوضاع الحياة المختلفة

وقد تكون هذه الطريقة في النظر إلى أبعاد الإنسان مفيدة للقرارات المتعلقة بإدارة الأفـراد،               

ولكنها ربما لا تعد محاسبة موارد بشرية و إن كان هذا لا يقلل من شأنها باعتبارها إضـافة                  

  .إلى أدبيات محاسبة الموارد البشرية
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 :)وغانأ(  لـالمحسومةنموذج المنافع الصافية المعادلة لظروف التأكد و 3.3.9

يتضمن بشكل صريح مراعاة لوجهي التكلفة والمنفعة لقيمـة المـوارد   نموذجاً   اقترح أوغان 

  .البشرية في منظمة ما

ولهذا النموذج ميزة استخدامه في منظمات أو مجموعات من الناس الذين تحدد مساهماتهم أو              

  .راءمنافعهم بسهولة أو قابلة للتنبؤ مثل موظفي البيع والخب

  .حيث يعتمد تحديد العوائد فيها على بيانات الوقت الذي يقضيه هؤلاء مع الزبائن أو العملاء

  .   إلا أنه أيضا قدم مقترحات يصعب تحديدها وقياسها كمياً

وبالنسبة للتطبيق في الجامعات فإن ذلك سيكون مكلفاً للغاية نظراً لأنه يحتاج إلـى بيانـات                

د يتنافى مع حرص المؤسسة علـى أن تكـون عوائـد تطبيـق     دقيقة يصعب تحديدها مما ق 

  . النموذج أعلى من تكلفته

تعتبر هذه النماذج ثمرة جهد متواصل من قبل الباحثين لتحديد قيمة الموارد البـشرية، ليـتم                

  .تسجيلها وإظهارها في القوائم المالية

ؤسسات غير الربحية   إلا أن هذه النماذج منها ما يناسب مؤسسات ربحية دون غيرها من الم            

و التعليمية مثل نموذج الشهرة غير المشتراة، ونماذج أخرى عديـدة تعترضـها صـعوبة               

  .التطبيق والتكلفة

 لتطبيق تلك النماذج، وفيما يخص التكلفـة        ةتكمن صعوبة التطبيق في توفير البيانات اللازم      

عة المرجوة مـن النمـوذج      فإنها أمر في غاية الأهمية لأنه لا بد من أن تكون الفائدة والمنف            

  .تفوق تكلفة تطبيقه
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  الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية
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  : مقدمة4.1

كانت تلـك   أ سواء   ،يعتمد نجاح أي مؤسسة أياً كان مجال عملها على حسن استثمارها لمواردها           

لها خصوصيتها من خـلال  الموارد مادية أو بشرية، وفي الجامعات باعتبارها مؤسسات تعليمية     

 فإنها تعتمد في أداء مهامها وتحقيق أهدافها التربوية والتعليميـة           ، به اعلاقتها بالمجتمع وارتباطه  

، هم الأساس في تقديم تلك الخـدمات      باعتبارعلى مجموعة من الموظفين الإداريين والأكاديميين       

 ويكون المقابل المـادي     ،ومية أو بمقابل رمزي كالجامعات الحك     ات مجانية الخدموقد تكون تلك    

  .أعلى في الجامعات الخاصة

  :وفي هذا الفصل يتم التعرف على

  . نشأة الجامعات  في قطاع غزة •

  .الموارد البشرية في الجامعات العاملة في قطاع عزة •
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  :نشأة الجامعات الفلسطينية وتطورها
سة مدروسة لتدمير   لقد شهدت الجامعات الفلسطينية ظروفاً قاسية وممارسات قمعية وسيا        

المؤسسات التربوية والتعليمية، بفعل الاحتلال الذي وضع العراقيل المختلفـة لإعاقـة نموهـا              

وتطورها، ورغم هذه السياسة فقد بذلت جهود مخلصة اتسمت بالإصـرار والتحـدي وقفـزت               

  ).2002أبو وطفة، (الجامعات قفزات نوعية في مدخلاتها التعليمية كماً ونوعاً 

لم يكن هناك مؤسسات تعليم جامعي في الأراضي المحتلة، وكل مـا            ) 1967(م  فقبل عا 

كان قائماً، كان عبارة عن كليات مجتمع تعنى بدور المعلمين نشطت خلاله دور المعلمين التابعة               

  ).الأونروا( الغوث ةلوكال

 إلا أن دوافع الفلسطينيين ورغبتهم الشديدة نحو التعليم تحدت كـل العوائـق، وأنـشأت              

  .الجامعات إلا أنه ظل أمر التنسيق بينها تشوبه العديد من الثغرات

وبالرغم من ذلك فقد حققت الجامعات الفلسطينية درجة عالية مـن النجـاح فـي حـل                 

المشكلات التي واجهتها، وعملت على مواكبة التخصصات الحديثة وتطوير المنـاهج لتواكـب             

  .التطور التقني

ويبلـغ  ). عامة، حكوميـة، خاصـة    (ية إلى ثلاثة أنواع     هذا وتقسم الجامعات الفلسطين   

جامعـة  )2( جامعات للإشـراف العـام،       8وأما من حيث الإشراف فتخضع      ) جامعة11(عددها  

  :للإشراف الحكومي، وجامعة خاصة، وهي على النحو الآتي
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  )1-4(جدول رقم 

  جهة الإشراف  الجامعة  الرقم
  عامة   غزة–جامعة الأزهر   1
  عامة   غزة–لإسلامية الجامعة ا  2
  عامة  جامعة بيت لحم  3
  عامة  جامعة بير زيت  4
  عامة  جامعة القدس  5
  عامة  جامعة الخليل  6
  عامة  جامعة النجاح الوطنية  7
  عامة  جامعة بولتيكنك فلسطين  8
  حكومية  جامعة القدس المفتوحة  9
  حكومية  جامعة الأقصى غزة  10
  ةخاص  الجامعة العربية الأمريكية  11

  

وتمنح الجامعات السابقة درجة البكالوريوس وبعضها يمنح درجة الماجـستير والـدبلوم      

  ).2002أبو وطفة،(العام كما وتمنح جامعة النجاح شهادة الدكتوراة في الكيمياء 
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  )1-4(شكل رقم 

توزيع الطلبة في مؤسسات التعليم العالي الفلسѧطينية للعѧѧام  2004/2003
Distribution of Students at  Palestinian Higher Education Institutions, 2003/2004

 آليات جامعية 
4% 

 University       
Colleges

 آليات المجتمѧع  
 7%

 Community      
Colleges

 جامعات   
  56%

Universities 

جامعة القدس المفتوحة  
  33%

 Open   
University

  
  

   )2004موقع التربية والتعليم العالي،:(المصدر
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 وزارة التعليم العالي والتي تأسست في حزيـران     والجامعات الفلسطينية تخضع لإشراف   

، وأنيط بها صلاحيات التعليم العالي سابقاً ولكنها حالياً تحمـل اسـم  وزارة التربيـة                 )1996(

   ).2004دليل التربية والتعليم العالي،(والتعليم العالي

قاء به ،   حيث يساهم التعليم العالي والتعليم العام بشكل أساسي في خدمة المجتمع والارت           

  . ويعتبر مصدراً لتنمية الموارد البشرية
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  :الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة 4.3

  :الجامعة الإسلامية: أولاً

انبثاقاً عن معهـد فلـسطين      ) م1978/ هـ1398( أنشئت الجامعة الإسلامية بغزة سنة    

  .نتماءوهي جامعة إسلامية الفلسفة، فلسطينية النشأة والهوية والا) الأزهر(الديني 

وهي جامعة لجميع أبناء الشعب الفلسطيني دونما تمييز لأي سبب من الأسباب، وهـي              

جامعة منفتحة على الحضارة العالمية تواكب التقدم العلمي وتـوفر الأجـواء الـسليمة للعمليـة                

  ).2002دليل الجامعة، . (التعليمية

الشريعة، وأصـول   :  كليات هي  بافتتاح ثلاث )  م 1978(وبدأت الجامعة مسيرتها التعليمية سنة      

الدين ، والآداب وواصلت الجامعة الإسلامية التطور السريع والقفزات النوعيـة فـي برامجهـا       

الـشريعة،  :(ثماني كليـات وهـي    ) م2002-2001(الدراسية، وقد أصبحت كليات الجامعة عام       

دد الأقسام الفرعيـة    وبلغ ع ) أصول الدين، الآداب، التربية، التجارة، العلوم، التمريض، الهندسة       

  . قسماً موزعة على الكليات المختلفة في ذلك الوقت39

الطـب، الهندسـة،    : (أصبحت تضم عشر كليات وهـي     )  م 2006/2007(وفي العام الجامعي    

تكنولوجيا المعلومات،العلوم، التجارة، التربية، الآداب، الـشريعة والقـانون، أصـول الـدين،             

  ).التمريض

  .موظفاً موظفة) 1115)  ( م2004/2005(عام ويبلغ عدد موظفيها لل

  

  

  

 81



  :جامعة الأزهر: ثانياً

م بقرار من منظمة التحرير الفلسطينية في أثناء وجودهـا فـي            1/9/1991تأسست في   

تونس، وذلك للإسهام في إتاحة فرصة التعليم الجامعي لأكبر عدد ممكن من الشباب الفلـسطيني               

  ).2004ليل العام جامعة الأزهر، الد. (للمحافظة عليهم داخل هذا الوطن

وهي الجامعة الثانية في قطاع غزة من حيث التأسيس بعد الجامعة الإسـلامية، حيـث               

 م بكليتي التربية والشريعة والقانون ثم تتابع تطويرها بإنـشاء           18/10/1991بدأت مسيرتها في    

 كليـة الحاسـوب     الطـب، الـصيدلة،   (كليات جديدة؛ ليبلغ عدد كليات الجامعة إحدى عشر كلية        

وتكنولوجيا المعلومات، العلوم الطبية التطبيقية، العلوم، الزراعة والبيئـة، الاقتـصاد والعلـوم             

  ).ةالإدارية، الآداب والعلوم الإنسانية، التربية، الحقوق،الدراسات المتوسط

  جامعة الأقصى: ثالثاً

كمعهد للمعلمـين   ) م 1955(عام  ) كلية التربية الحكومية سابقاً   (تأسست جامعة الأقصى    

وأصبحت كليـة التربيـة     )  م 1991(تحت إدارة الحكومة المصرية، وتطور المعهد إلى كلية عام        

وفـي عـام    .  الحكومية، والتي هدفت لتخريج مدرسين باحثين ذوي كفاءة علمية وتربية عالية          

لأقـصى،  وافقت وزارة التعليم العالي والبحث العلمي على تحويل الكلية إلى جامعـة ا            ) 1999(

  ).2001دليل الطالب، جامعة الأقصى، ) (2000/2001(على أن يبدأ العمل بها مع بداية العام 

كلية الآداب والعلوم الإنسانية، كلية العلوم      : وتشتمل الجامعة الآن على خمس كليات هي      

  .والتطبيقية، وكلية التربية، وكلية الإعلام، وكلية الفنون الجميلة
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  :س المفتوحةجامعة القد: رابعاً

مرحلة التخطيط، مرحلة إعداد المناهج : مرت نشأة جامعة القدس المفتوحة بثلاث مراحل هي

  .والمقررات، ثم مرحلة الوجود الفعلي على أرض فلسطين

  مرحلة التخطيط:المرحلة الأولى

  من احتياجات الشعب الفلسطيني للتعليمانطلاقاً) 1975 (بدأ التفكير في إنشاء الجامعة عام

 وبطلب من ،العالي في ظل ظروفه السكانية والاجتماعية والاقتصادية تحت الاحتلال الإسرائيلي

منظمة التحرير الفلسطينية قامت منظمة اليونسكو بإعداد دراسة الجدوى لمشروع الجامعة والتي 

  .قرها المؤتمر العام لليونسكوأو)م 1980 (استكملت عام

  .ناهجمرحلة إعداد الم: المرحلة الثانية

، حين افتتح مقر مؤقت للجامعة في عمان بموافقة رسمية من )م 1985 (بدأت في أواخر العام

 على إعداد )1991-1985(وزارة الخارجية الأردنية، وقد تركز العمل خلال الفترة بين 

   .الخطط الدراسية والبرامج الأكاديمية

   .مرحلة التنفيذ: المرحلة الثالثة

، حيث باشرت الجامعة خدماتها التعليمية في فلسطين متخذة من مدينة  )م1991(بدأت في عام 

 لها وأنشأت مناطق تعليمية ومراكز دراسية في المدن الفلسطينية  رئيساًالقدس الشريف مقراً

  )2001القدس المفتوحة،  (1997الكبرى، وقد خرجت الجامعة الكوكبة الأولى من طلبتها عام 

  : وهيسكاديمية في مستوى البكالوريووتقدم الجامعة خمسة برامج أ

برنامج التكنولوجيا والعلوم التطبيقية، برنامج الزراعة، برنامج التنمية الاجتماعية والأسرية، 

  .برنامج العلوم الإدارية والاقتصادية، برنامج التربية
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  :الموارد البشرية في الجامعات

 إذ تسعى أي جامعة بغض ،لمجتمع مؤسسة اجتماعية تعليمية وذلك لارتباطها باةإن الجامع

 إلى إعداد الكفاءات المهنية والكوادر القيادية المتخصصة في ،النظر عن المجتمع الذي تنتمي له

شتى مجالات المعرفة، والارتقاء بمجال البحث العلمي، والمشاركة في خدمة المجتمع وتلبية 

  .حاجاته ونشاطاته المختلفة

يام بذلك بدون مجموعة من العاملين الإداريين والأكاديميين  يتسنى للجامعة القن أنولا يمك

  .يسعون لتقديم هذه الخدمة للطلاب والمجتمع

ن الجامعة بدون موظفيها مجرد مباني ومكاتب  الجامعة نظراً لأاهلكوهم بمثابة الثروة التي تم

  . أدوات البناء مواردها البشرية بمثابةولكن

ا يتطلب  مم،موظفين من حيث الجنس أو المؤهل العلمييمكن ملاحظة التنوع في هؤلاء ال

ضرورة متابعتهم من قبل إدارة الجامعات لصقل مهاراتهم وإحاطتهم علماً بكل ما هو جديد 

   .ويمكن أن يحسن الخدمة التي يؤدونها

  



  

  

  

  

  )2-4(جدول رقم

  2004/2005توزيع العاملين في الجامعات التقليدية حسب التصنيف الوظيفي والجنس 
  

مسمكتإدارأكادأكاد  يمي تعليمي
مه

اخ
العافني   اعد تدريب  بي  ي  يمي إداري

ني 

  تصاص
الجا  معة  مجموع  مل غير ماهر   تقني

MF TM    TMMMMFMFT    F TM FTM F  F T  F T  F T   T    
04  غزة/هر 3454679774 103 2 222الأز 2 3 72 9 -9 1922188 2 01 055 6 1 7  1  76 3  49 4 54 

65  36     2  32 1لإسا 30  422  402 6-  6  73 5  322  لامية 08  82  89  45  341  82  3  13  1  56  062  35  124  098  13  5111  

26 غزة/صى 3837  33    3634  5  45 1الأق 1  7 31  3  58 6  3  9  29 4  3  5  9  4  6 2 8  11  44  36  2  432  8  40  

س 

  توحة

القد

المف

  5     1224  4 12  72 781  5014  57  29 5410  64  1  22 881  103  7  30    -  22  1  34  431  9  15  0 2171  132  1211  
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ابدتودبلبكالدبلمادكتجا

  

  )3-4(جدول رقم 

2004/2005توزيع العاملين في الجامعات التقليدية حسب الشهادة والجنس 

  لمجموع  لا شهادة  ون التوجيهي  جيهي  وم متوسط  وريوس  وم عالي  جستير  وراه  معات

3917_6الأ  غزة/زهر 15  7  631  78  41  92  ____  1  16 09  2  151 5  6  57  3  1  34  1  -9    15  3  4  549  47  454  

6 غزة/سلامية 243904905  الإ 21  42  37 01  10  71  _____  2  71  103  99  9  1  50 8  4  5  237   36   27_   _________  98  135   111  

437  0123   4 1183  الأ  غزة/قصى 10  8 41  72 2  5  7       -386  2  281  19  15  34  91 1  3    3      32  8  40  

دس 

  فتوحة

الق

الم

11  784150 42  9  404  199  511  70102    2  41  57 86  432  70  60  301  77  42  110  17    7  4    4  1791   321   211  
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  الدراسة التطبيقية
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  :صدق وثبات استبانة الدراسة 5.1

  :صدق الاستبانة  5.1.1

أن تكون استبانه الدراسة قادرة على انجاز وقياس ما وضعت لأجله بما :  يقصد بصدق الاستبانة

 ويجيب على أسئلتها وفرضياتها وقد تم قياس صدق الاستبانة من خلال ،يحقق أهداف الدراسة

  :طريقتين كما يلي

  :  صدق المحتوى 5.1.2

لموارد البشرية في الجامعات    ي ل محاسبالقياس ال دور وأهمية   تم عرض استبانه الدراسة والمتعلقة ب     

من لهم خبرة في مجال محاسـبة       مبعض الأساتذة الأكاديميين ،     على  الفلسطينية في قطاع غزة،     

سترشاد بآرائهم حول مدى دقة ووضوح فقرات الاسـتبانة، وقـد أخـذت             للاالموارد البشرية،     

كما تـم   . الفقرات التي لا ترتبط بموضوع الاستبانة     الباحثة بآراء المحكمين حيث تم حذف بعض        

 عن الأهداف المطلوب تحقيقهـا       وتعبيراً إعادة صياغة لبعض الفقرات بحيث تكون أكثر وضوحاً       

 تم إعادة تصنيف بعض الفقرات في المجالات التـي          بالإضافة إلى ذلك أيضاً   . من خلال الاستبانة  

كل مجال هدف معين، وبعـد إجـراء التعـديلات          تضمنتها استبانه الدراسة بحيث تقيس فقرات       

 تم التوصل إلى الاستبانة في صورتها النهائية، بحيث أصبح بمقدور           ،المقترحة من قبل المحكمين   

وتتكون . الباحثة توزيع الاستبانة على أفراد عينة الدراسة في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة            

  :استبانه الدراسة من جزئين كما يلي
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  :الجزء الأول -أ

وهو عبارة عن فقرات تتعلق بمعلومات عامة عن أفراد العينة مثل المؤهل العلمي، سـنوات               

  .العمرالخبرة، المسمى الوظيفي و 

  :الجزء الثاني -ب

ويتكون من خمس مجالات تتعلق بمحاسبة الموارد البشرية في الجامعات العاملة في قطـاع              

  :التاليلمجالات موضحة في الجدول غزة، وهذه ا

  )1-5(جدول رقم 

  مجالات الاستبانة وعدد فقرات كل مجال

رقم 

  المجال
  عنوان المجال

عدد 

  الفقرات

  5  أهمية محاسبة الموارد البشرية  1

  5  النظام المحاسبي  2

  5  الاستخدام الأمثل للموارد البشرية  3

  4  أصلكالموارد البشرية   4

  5   القراراتاذمحاسبة الموارد البشرية واتخ  5

  24  مجموع فقرات الاستبانة
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  : صدق الاتساق الداخلي 5.1.3

 مع المجـال الـذي      ،    يقيس صدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة          

تنتمي إليه هذه الفقرة، وقد تم التحقق من صدق الاتساق الداخلي من خلال إيجاد معامل الارتباط                

 فقرة من فقرات الاستبانة والدرجة الكلية للمجال الذي تنتمي إليـه             بين كل  )بيرسون(ـ  الخطي ل 

هذه الفقرة، وقد كانت النتائج ايجابية بشكل عام ، حيث دلت معاملات الارتباط المختلفة على أن                

 وفيما يلي معاملات الارتباط المختلفـة  ،اخليا للفقرات مع المجالات التي تنتمي إليها    اً د هناك اتساق 

  .ع المجال الذي تنتمي إليهلكل فقرة م

  )2-5(جدول رقم    

معاملات ارتباط بيرسون بين فقرات المجال الأول المتعلق بأهمية محاسبة الموارد البشرية 

  والدرجة الكلية للمجال

رقم 

  العبارة
  )أهمية محاسبة الموارد البشرية(نص عبارات المجال الأول 

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

ة الإحصائي
sig 

  0  0.878  .تعامل الجامعة موظفيها باعتبارهم موارد بشرية قيمة  1

2  
تسعى الجامعة إلى إتباع إجراءات محاسبية تعمل على تعويض الموظفين بحسب 

  .قيمتهم بالنسبة للجامعة
0.649  0  

  0  0.835  .تُظهر الجامعة اهتمامها بمعالجة بيانات العاملين لديها باعتبارهم موارد بشرية قيمة  3

4  
تقوم الجامعة بزيادة كفاءة الموارد البشرية من خلال دورات تدريبية تطويرية تعكس 

  ،مدى وعيها و إدراكها لأهمية تلك الموارد
0.654  0  

  0  0.769  .تنظر جامعتكم إلى العنصر البشري لديها على أنه استثمار ستستفيد منه مستقبلاً  5

  α=  0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

 بين كل فقرة مـن فقـرات        )بيرسون(يلاحظ من خلال الجدول السابق أن كافة معاملات ارتباط          

 عنـد مـستوى دلالـة        فقرات والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائياً      5المجال الأول والبالغة      

  .وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لفقرات المجال الأول) 0.05(الإحصائية 
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  )3-5 (جدول رقم

 والدرجة الكلية بالنظام المحاسبي بين فقرات المجال الثاني المتعلق )بيرسون(معاملات ارتباط 

  للمجال

رقم 

  العبارة
  )النظام المحاسبي(نص فقرات المجال الثاني 

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 
sig 

  0  0.879  .يوجد نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية في جامعتكم  1

  0  0.872  .هناك آليات و طرق لمعالجة بيانات الموارد البشرية في الجامعة  2

3  
توفير معلومات محاسبية عن الموارد البشرية تمتاز بالصعوبة و عدم الوضوح في النظام 

  .المحاسبي الحالي في الجامعة
0.464  0.002  

  0  0.845  .و عائد الموارد البشرية بدقةالنظام المحاسبي في الجامعة يتيح إمكانية تحديد تكلفة   4

  0  0.922  .يتم مسك سجلات خاصة و حسابات خاصة لمعالجة بيانات الموارد البشرية في الجامعة  5

  α = 0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

يلاحظ من خلال الجدول السابق أن كافة معاملات ارتباط بيرسون بين كل فقـرة مـن فقـرات                  

 عنـد مـستوى دلالـة        فقرات والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائياً      5ني والبالغة     المجال الثا 

  .وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لفقرات المجال الثاني) 0.05(الإحصائية 
  )4-5(جدول رقم 

 بين فقرات المجال الثالث المتعلق بالاستخدام الأمثل للموارد البشرية )بيرسون(معاملات ارتباط 

  والدرجة الكلية للمجال

رقم 

 العبارة
  )الاستخدام الأمثل للموارد البشرية(نص فقرات المجال الثالث 

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 
sig 

  0  0.747  .يعتبر العنصر البشري من أكثر العناصر أهمية في الجامعة لذلك يأخذ نصيبه في المحاسبة عنه  1

2  
ول على الكفاءات البشرية في الجامعة بالاعتماد على المعلومات المتوفرة عن يتم التخطيط للحص

  .تلك الموارد
0.863  0  

  0  0.838  .هناك نظام محاسبي يوفر معلومات تساعد الجامعة في الاستخدام الأمثل للموارد البشرية  3

4  
دة ممكنة من أداء تعمل الجامعة على تطوير و تنمية الموارد البشرية لديها لتحقق أقصى استفا

  .الموظف
0.869  0  

  0  0.760  .تهتم الجامعة بمعرفة و قياس أثر التدريب على أداء الموظفين لديها  5
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  α = 0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

بين كل فقرة مـن فقـرات       ) بيرسون(يلاحظ من خلال الجدول السابق أن كافة معاملات ارتباط          

 عنـد مـستوى دلالـة        فقرات والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائياً      5المجال الثالث والبالغة      

  .وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لفقرات المجال الثالث) 0.05(الإحصائية 

  

  )5-5(جدول رقم 

 والدرجة بالموارد البشرية كأصل بين فقرات المجال الرابع المتعلق )بيرسون(معاملات ارتباط 

  الكلية للمجال

 رقم

 العبارة
  )الموارد البشرية كأصل(نص فقرات المجال الرابع 

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 
sig 

  0  0.746  .تعامل الموارد البشرية في الجامعة باعتبارها أصل من أصول الجامعة  1

  0  0.791  .يتم الإفصاح عن معلومات خاصة بالموارد البشرية في القوائم المالية في الجامعة  2

  0  0.502  .يصعب اعتبار الموارد البشرية أصل من  أصول الجامعة لأسباب ثقافية  3

  0  0.839  .تعتبر القوائم المالية للجامعة أكثر موضوعية عندما يتم إظهار قيمة مواردها البشرية فيها  4

  α = 0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

افة معاملات ارتباط بيرسون بين كل فقـرة مـن فقـرات            يلاحظ من خلال الجدول السابق أن ك      

 عند مـستوى دلالـة       والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائياً     ، فقرات 4المجال الرابع والبالغة      

  .وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لفقرات المجال الرابع) 0.05(الإحصائية 
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  )6-5(جدول رقم 

بمحاسبة الموارد البشرية واتخاذ قرات المجال الخامس المتعلق  بين ف)بيرسون(معاملات ارتباط 

   والدرجة الكلية للمجالالقرارات

رقم 

 العبارة
  )محاسبة الموارد البشرية واتخاذ القرارات(نص فقرات المجال الخامس 

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 
sig 

1  
التعيين المتعلقة بتلك الموارد رارات الاختيار وشرية في تعزيز قتستخدم بيانات الموارد الب

  .في الجامعة
0.775  0  

  0  0.895  .يمكن اعتبار قرارات الترقية التي تتخذها الجامعة فيما يخص موظفيها هي قرارات صائبة  2

3  
تتوفر لدى الجامعة البيانات التي تعزز القرارات التي تتخذ بخصوص الموارد البشرية 

  ).الموظفين(
0.832  0  

4  
هناك أساليب لمعالجة بيانات الموارد البشرية معالجة خاصة تساعد في استخدامها في مجال 

  .اتخاذ القرارات
0.886  0  

5  
تستخدم بيانات محاسبة الموارد البشرية في دعم قرارات الحوافز بكافة أنواعها و جعلها 

  .أكثر فعالية
0.853  0  

  α = 0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

  

بين كل فقرة مـن فقـرات       ) بيرسون(يلاحظ من خلال الجدول السابق أن كافة معاملات ارتباط          

 عند مـستوى دلالـة       فقرات والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائياً      5المجال الخامس والبالغة      

  .وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لفقرات المجال الخامس) 0.05(الإحصائية 

 بين درجة كل مجـال مـن مجـالات    )بيرسون(ما سبق فقد تم حساب معامل ارتباط       لبالإضافة  

  :الاستبانة الخمسة والدرجة الكلية للاستبانة وذلك كما في الجدول التالي
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   )7-5(جدول 
   بين درجة كل مجال من مجالات الاستبانة الخمسة والدرجة الكلية للاستبانة )بيرسون(معامل ارتباط 

رقم 

  لالمجا
  عنوان المجال

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 
sig 

  0  0.715  أهمية محاسبة الموارد البشرية  1

  0  0.812  النظام المحاسبي  2

  0  0.900  الاستخدام الأمثل للموارد البشرية  3

  0  0.816  الموارد البشرية أصل  4

  0  0.918   القراراتاذمحاسبة الموارد البشرية واتخ  5

  α = 0.05مستوى الدلالة الإحصائية حسب عند 

يتضح من خلال الجدول السابق أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة الخمسة              

  ).0.05( وبدرجة قوية عند مستوى دلالة إحصائية دالة إحصائياً

طـاً دالاً   مما يعني أن درجات أفراد العينة في كل مجال من مجـالات الاسـتبانة تـرتبط ارتبا                

 وهذا يشير إلى تحقق صدق الاتساق الـداخلي لاسـتبانه           ، بدرجاتهم الكلية في الاستبانة    إحصائياً

  .الدراسة وبشكل قوي
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  : ثبات الاستبانة5.1.4

      يقصد بثبات الاستبانة أن تعطى هذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيـع الاسـتبانة                

 وعـدم  ،ن ثبات الاستبانة يعني الاستقرار في نتـائج الاسـتبانة  إ وبعبارة أخرى ف،أكثر من مرة  

تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنيـة                 

  . معينة

وقد تحققت الباحثة من ثبات استبانة الدراسة من خلال طريقتـي التجزئـة النـصفية ومعامـل                 

  :ي وذلك كما يل)الفاكرونباخ(

  : طريقة التجزئة النصفية -1

ن ئي وكذلك الاستبانة ككل إلى جـز      ،تم تقسيم فقرات كل مجال من مجالات الاستبانة الخمسة        

بحيث يشمل الجزء الأول العبارات ذات الأرقام الفردية ويشمل الجزء الثاني العبارات ذات             

   كل مجال من الأرقام الزوجية، ثم حسبت درجات الجزء الأول ودرجات الجزء الثاني في

 بين الجزئين، ثم تم تعـديل       )بيرسون(مجالات الاستبانة، وبعد ذلك تم حساب معامل ارتباط         

  : التالية)سيبرمان براون(معامل الارتباط باستخدام معادلة 

                      R  =       2 rمعامل الثبات   

 r + 1                                       

  : النتائجوفيما يلي أهم ارتباط بيرسون، معامل = rحيث 
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   )8-5(جدول رقم

  معاملات ارتباط بيرسون والثبات لكل مجال من مجالات الاستبانة وكذلك للاستبانة ككل

  

  الرقم

  

  مجــالات الاستبانة

عدد 

  الفقرات

معامل 

ارتباط 

  بيرسون

معامل 

  الثبات

مستوى الدلالة 

  sigالإحصائية 

  0  0.953  0.911  24  .الاستبـــانة ككــل  

  0  0.705  0.545  5  أهمية محاسبة الموارد البشرية  1

  0  0.940  0.887  5  النظام المحاسبي  2

  0  0.907  0.829  5  الاستخدام الأمثل للموارد البشرية  3

  0  0.803  0.671  4  الموارد البشرية أصل  4

  0  0.944  0.894  5  ذ القراراتامحاسبة الموارد البشرية واتخ  5

  α = 0.05الدلالة الإحصائية حسب عند مستوى 

 ، وهو قيمـة مرتفعـة       0.953ومن خلال الجدول السابق يلاحظ أن معامل ثبات الاستبانة بلغ           

، كما أن معاملات الارتباط والثبـات فـي جميـع           α = 0.05 عند مستوى دلالة     ودالة إحصائياً 

  .انة وصلاحيتها للاستخدامهذا يؤكد ثبات الاستب أيضاً مرتفعة ومعنوية إحصائيا والمجالات

  :)ألفا كرونباخ(طريقة معامل   -2

 للاستبانة ككل وكذلك لكل مجال من مجالاتها الخمسة وذلك )الفاكرونباخ(تم حساب معاملات 

  )9-5( جدول رقم كما يلي
  

  الرقم

  

  مجــالات الاستبانة

عدد 

  الفقرات

معامل ثبات 

  الفا كرون باخ

  0.946  24  .الاستبـــانة ككــل  

  0.808  5  أهمية محاسبة الموارد البشرية  1

  0.868  5  النظام المحاسبي  2

  0.873  5  الاستخدام الأمثل للموارد البشرية  3

  0.693  4  الموارد البشرية أصل  4

  0.902  5  محاسبة الموارد البشرية واتخاذ القرارات  5
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، وهي قيمة   0.946 ككل بلغ     للاستبانة )ألفا كرونباخ (يتضح من خلال الجدول السابق أن معامل        

ن قيم معاملات ألفاكرونباخ فـي      إمرتفعة من الناحية الإحصائية في مثل هذه الدراسات، كذلك ف         

جميع المجالات جيدة من الناحية الإحصائية في مثل هذه الدراسات وتتمتع بدرجة عاليـة مـن                

  . الثبات

ة المتعلقة بدور وأهميـة     وبذلك تكون الباحثة قد تأكدت من صدق وثبات استبانه الدراس         

 البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، مما يجعلها على ثقـة      القياس المحاسبي للموارد  

تامة بصحة الاستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابـة علـى أسـئلة الدراسـة و اختبـار                 

  .فرضياتها
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  :وصف خصائص العينة

شئون الموظفين في الجامعات الفلسطينية في  المالية ويتكون مجتمع الدراسة من موظفي الدائرة

نه قد تكون أ الاعتبار، مع الأخذ بعين اً ولما كان عدد موظفي هاتين الدائرتين محدود،قطاع غزة

  : غير مستردة فقد تم توزيع الاستبانة على مجتمع الدراسة كله كما يليتستبياناهناك ا

  المجموع  القس المفتوحة  ىجامعة الأقص  زهرجامعة الأ  الجامعة الإسلامية  الاستبانات

  48  5  18  9  16  الموزعة

  41  3  16  8  14  المستردة

  

 التعرف على خصائص مفردات البحث تم تحليل الجزء الأول من الاستبانة و المتعلق ولفرض

  :بالبيانات الشخصية وكانت النتائج كما يلي

  .ةتوزيع مفردات البحث حسب الوظيف) 10-5(يوضح الجدول 

  النسبة المئوية  التكرار  الوظيفة

  56.1  23  محاسب

  26.8  11  إداري

  12.2  5  مدير

  4.9  2  نائب

  100.0  41  المجموع

  

  :ويتبين من الجدول أن

ويرجع ذلك إلى أنهم هم بون، من مفردات البحث هم محاس% 56.1 فرداً بنسبة 23 •

 بالجاني التطبيقي للمحاسبة في  نظراً لارتباطهم،المستهدفين بشكل أساسي لتعبئة الاستبانة

 فهم الذين ينفذون النظام المحاسبي و بالتالي معرفة أي إجراءات محاسبية ،الجامعات
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تخص الموارد البشرية بالإضافة إلى أن المعرفة التخصصية في مجال المحاسبة تمنحهم 

  .القدرة على الإجابة على الاستبانة

 وذلك يرجع إلى أن استهداف )%26.8(بة فرد من مفردات البحث إداري أي بنس)11( •

تلك الفئة من الموظفين بتعبئة الاستبانة دون غيرهم يرجع إلى الارتباط بين أداء دائرة 

 وما تتخذ من إجراءات بحقهم ،شئون الموظفين الذي يمس واقع الموظفين في الجامعات

يرتبط بالدائرة  فان تنفيذها اداريةأو تصدر قرارات تخصهم وإذا كانت تلك القرارات 

  .المالية

 من أفراد مجتمع )2( هم بدرجة مدير و)%12.2( أفراد من مجتمع البحث بنسبة )5( •

البحث هم بدرجة نائب ويقصد بها نائب رئيس الجامعة للشئون الإدارية والمالية وتعتبر 

هذه الدرجة على قدر من المعرفة والإحاطة بما قد يستجد من إجراءات في هذا المجال 

 إلا أن معظم أفراد مجتمع البحث من ، لتعبئة الاستبيانةا يجعلها ضمن الفئة المستهدفمم

  .تلك الدرجة لم يوافقوا على تعبئة الاستبانة و لم يبدوا أي تعاون في هذا المجال

   المؤهل العلمي لمفردات البحث)11-5(يوضح الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  المؤهل

  12.2  5  دبلوم

  78.0  32  لوريوسبكا

  7.3  3  ماجستير

  2.4  1  دكتوراة

  100.0  41  المجموع
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  : أن السابقويتبين من الجدول

 من )32( وأن )%12.2(ث يحمل مؤهل دبلوم أي بنسبة ح من أفراد مجتمع الب)5( •

 وهي الدرجة الأكثر انتشاراً )%78( بنسبةسأفراد مجتمع البحث يحمل درجة بكالوريو

  .الدائرة المالية في الجامعاتلدى الموظفين في 

 فقط من مجتمع البحث اًوأن واحد، )%7.3 (ة أفراد يحمل مؤهل ماجستير بنسب)3 ( •

   .)%2.4(يحمل درجة دكتوراة بنسبة

   الخبرة العملية )12-5(يوضح الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الخبرة بالسنوات

1-3   6  14.6  

3-6  8  19.5  

6-10  9  22  

  43.9  18  10 أكثر من

  100.0  41  المجموع

  

  :ويتبين من الجدول أن

، و ) سنوات3 إلى1(لديه خبرة تتراوح من %) 14.6(من أفراد مجتمع البحث بنسبة) 6( •

  ). سنوات6 إلى 3(لديه خبرة تتراوح من %) 19.5( أي بنسبة) 8(

، )وات سن10 إلى 6(من أفراد مجتمع البحث لديه خبرة تتراوح من %) 22(بنسبة ) 9( •

  ). سنوات10(لديه خبرة أكثر من%) 43.9( بنسبة) 18(و
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  العمر لمفردات مجتمع البحث) 13-5(يوضح الجدول رقم

  النسبة المئوية  التكرار  العمر

21-30  15  36.6  

31-40  12  29.3  

41-50  8  19.5  

  14.6  6  50أكنر من

  100.0  41  المجموع

  

  :ويتبين من الجدول أن

) 12(، و ) سنة30 - 21(عمره ما بين %) 36.6(البحث بنسبةمن أفراد مجتمع ) 15( •

  ). سنة40 - 31(عمره يتراوح بين%) 29.3( أي بنسبة

 ، ) سنة50 - 41(من أفراد مجتمع البحث عمره ما  بين %) 19.5(بنسبة ) 8( •

  ). سنة50(عمره أكثر من %) 14.6( بنسبة) 6(و •
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  اختبار الفرضيات

، والذي يعتبر أحد  (Sign Test)خدام اختبار الإشارة اللامعلميلاختبار فرضيات الدراسة تم است

  لعينة واحدة المعلمي، إذ أنه يستخدم للتحقق من مطابقة وسيط عينة مختارة مـن   tبدائل اختبار

مجتمع إحصائي مع وسيط ذلك المجتمع، كما أن اختبار الإشارة لا يعتمد على قيمة الفرق بـين                 

نما يتعامل فقط مع الإشارات من حيث إنها موجبة أو سالبة أو تأخـذ              الدرجات والوسيط العام، وإ   

   ).1998عفانة، (صفراً والذي لا يدخل في المعالجة الإحصائية لأنه يعد محايداً 

  .لذلك فإن اختبار الإشارة يستخدم لتحديد اتجاه الفروق بين آراء أفراد العينة

الدراسة من خلال اختبار ما إذا كـان وسـيط          وقد تم استخدام اختبار الإشارة لاختبار فرضيات        

آراء أفراد العينة على كل عبارة من عبارات الاستبانة، وكذلك على المجـالات ككـل يختلـف                 

والتي تمثل الـرأي    ) 3(إحصائياً عن وسيط المقياس المستخدم في استبانة الدراسة، وهو الدرجة           

ة ومعنوية إحصائياً من أفراد العينة على     ، من أجل معرفة ما إذا كان هناك موافقة جوهري         )متردد(

  .عبارات الاستبانة أم لا

هـي  ) العبـارات ( وقد تم استخدام اختبار الإشارة اللامعلمي؛ نظراً لأن متغيـرات الاسـتبانة             

 وإنما تم الاستعاضة عن ذلـك       tمتغيرات رتبية، وبالتالي لا يناسبها الاختبارات المعلمية كاختبار         

  .لمية لعينة واحدة وأفضلها وأكثرها مناسبة لبيانات الدراسة هو اختبار الإشارةبالاختبارات اللامع
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  :مقياس الاستبانة

الخماسي، وقد تم ترميز هذا المقيـاس       ) ليكرت(المقياس المستخدم في استبانه الدراسة هو مقياس        

  :كما يلي

  غير موافق بشدة  غير موافق  متردد  موافق  موافق بشدة

5  4  3  2  1  

ازدادت شدة الموافقة على العبارة، في حـين تـزداد شـدة            ) 5(الي كلما اقتربنا من الدرجة      وبالت

فإن ذلك يكون في الاتجاه     ) 3(؛ أما إذا اقتربنا من الدرجة       )1(المعارضة كلما اقتربنا من الدرجة      

  . المتردد
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  : اختبار الفرضية الأولى والتي تنص على-1

  ).موارد البشرية لدى العاملين في الجامعات في قطاع غزةيوجد إدراك سليم لأهمية محاسبة ال(

  

ولاختبار الفرضية السابقة تم استخدام اختبار الإشارة،  وذلك لاختبـار الفرضـية الإحـصائية               

  :       الموجهة التالية
H0: M <= 3 
H1: M > 3 

 هو الـذيل    وسيتم إجراء الاختبار الإحصائي و تحديد مستوى المعنوية على أساس ذيل واحد، و            

الأعلى كما هو واضح من الفرضية البديلة السابقة، كما سيتم اختبار الفرضية الإحصائية السابقة              

لكل لآراء أفراد العينة على كل فقرة من فقرات المجال الأول والمتعلـق بمـدى إدراك أهميـة                  

  :ئيمحاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة، وفيما يلي نتائج الاختبار الإحصا

  )14-5(جدول رقم 

  نتيجة اختبار الإشارة للمجال الأول الخاص بمدى إدراك أهمية محاسبة الموارد البشرية 

  المجال الأول

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

 zقيمة   المجموع
مستوى 

المعنوية 
sig 

الوسيط 

  العام

مدى إدراك أهمية محاسبة 

البشرية في الموارد 

 الجامعات العاملة في قطاع
  غزة

9  22  10  41  
-

2.15
5 

0.015  4  

 α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

 ـ  ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس  ن عـدد  إ، وبناء عليـه ف

 أما عدد الإشارات السالبة فتشير إلى ؛)افق، غير موافق بشدةغير مو(الإشارات الموجبة يشير إلى عدد المعترضين 

  .أما عدد الاصفار فيشير إلى عدد المترددين؛)موافق، موافق بشدة(عدد الموافقين 

 معنوية إحصائياً عند مستوى دلالـة   (z)من خلال الجدول السابق يلاحظ أن قيمة اختبار الإشارة          

 العينة على المجال الأول ككل أكبر من وسيط المقياس          ، وهذا يعني أن وسيط آراء أفراد      (0.05)
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بدرجة معنوية إحصائياً، ويعزز هذه النتيجـة أن        ) 3(المستخدم في استبانة الدراسة وهو الدرجة       

الوسيط العام لآراء أفراد العينة على المجال الأول المتعلق بمدى إدراك أهمية محاسبة المـوارد               

) موافـق (وهي تمثل درجة    ) 4( في قطاع غزة  في الجدول بلغ         البشرية في الجامعات الفلسطينية   

وبالتالي نستنتج من ذلك أن هنـاك إدراك لأهميـة          . حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة     

وبناء على ذلك نقبل الفرضية البحثية الأولـى        . محاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة        

لأهمية محاسبة الموارد البشرية لدى العاملين في الجامعات        و التي تنص على وجود إدراك سليم        

  .في قطاع غزة

وللوقوف على جوانب الإدراك المختلفة لأهمية محاسبة الموارد البشرية من قبل أفراد العينة في              

جامعات قطاع غزة، فقد تم إيجاد اختبار الإشارة لكل عبارة على حدة من العبارات التي تضمنها                

  :وذلك كما يليالمجال الأول 
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  )15-5(جدول رقم 

المتعلق بمدى أهمية محاسبة نتيجة اختبار الإشارة لكل عبارة من عبارات المجال الأول 

  الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة

  عبارات المجال الأول  م

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

  zقيمة المجموع
مستوى 

نوية المع
sig 

  الوسيط

  العام

1  
تعامل الجامعة موظفيها باعتبارهم موارد 

  .بشرية قيمة
7  27  7  41  -3.58  0.000 4  

2  

تسعى الجامعة إلى إتباع إجراءات 

محاسبية تعمل على تعويض الموظفين 

  .بحسب قيمتهم بالنسبة للجامعة

15  19  7  41  -0.514 0.303 3  

3  

انات تُظهر الجامعة اهتمامها بمعالجة بي

العاملين لديها باعتبارهم موارد بشرية 

  .قيمة

8 25  8  41  -2.785 0.002 4  

4  

تقوم الجامعة بزيادة كفاءة الموارد البشرية 

من خلال دورات تدريبية تطويرية تعكس 

مدى وعيها و إدراكها لأهمية تلك 

  ،الموارد

15 13  13  41  -0.189 0.425 3  

5  
يها تنظر جامعتكم إلى العنصر البشري لد

  .على أنه استثمار ستستفيد منه مستقبلاً
10 17  14  41  -1.155 0.124 3  

   α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

إحـصائياً فـي كـل مـن         معنوية   (z)يلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة اختبار الإشارة          

في حين لم تكن معنوية إحصائياً في باقي العبارات، و من خلال ذلك             ) الأولى والثالثة (العبارتين  

  :نستنتج ما يلي

يوجد موافقة من قبل أفراد العينة على أن الجامعة التـي يعملـون فيهـا تعامـل موظفيهـا                    -1

اك أهميـة محاسـبة المـوارد      باعتبارهم موارد بشرية قيمة، وهذا يشير إلى أحد جوانب إدر         

  .البشرية في الجامعات في قطاع غزة
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يوجد موافقة من قبل أفراد العينة على أن الجامعات تهتم بدرجة كبيـرة بمعالجـة بيانـات                  -2

العاملين فيها باعتبارهم موارد بشرية قيمة، وهذا جانب آخر من جوانب إدراك أهمية محاسبة              

 .الموارد البشرية

، )4(دول السابق أن وسيط آراء أفراد العينة على العبارتين السابقتين بلـغ             ويلاحظ من خلال الج   

حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة، وهذا يؤكد        ) موافق(وهذه الدرجة تمثل صفة الرأي      

  .النتيجة السابقة

ما تشير  أما بالنسبة للعبارات الأخرى فلم يكن هناك موافقة جوهرية من قبل أفراد العينة عليها، ك              

، ويؤكد هذه النتيجة أن وسـيط آراء        )0.05جميعها اكبر من    (قيم الدلالة الإحصائية في الجدول      

ومـن النتيجـة    ). متردد(، وهي تمثل صفة الرأي      )3(أفراد العينة على هذه العبارات الثلاث بلغ      

  :الإحصائية على هذه العبارات الثلاث نستنتج ما يلي

لجامعات في قطاع غزة بالإجراءات المحاسبية التي تعمل على         لا يوجد اهتمام كافي من قبل ا       -3

  .تعويض الموظفين بحسب قيمتهم بالنسبة للجامعة

ضعف اهتمام وحرص الجامعات في قطاع غزة على زيادة كفاءة الموارد البشرية من خلال               -4

 .دورات تدريبية

ري لديها، علـى  هناك قصور في نظرة الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة إلى العنصر البش          -5

  .أنه استثمار ممكن أن تستفيد منه مستقبلا

ويلاحظ من خلال ما سبق أن هناك بعض القصور في بعض جوانب الإدراك لأهميـة محاسـبة                 

الموارد البشرية في الجامعات العاملة في قطاع غزة، على الرغم مـن أن النتيجـة الإحـصائية                 

 107



ة محاسبة الموارد البشرية كما سبقت الإشـارة        للمجال ككل تشير إلى أن هناك إدراك عام بأهمي        

  .إليه، وهذا يتطلب تطوير وتحسين هذه الجوانب

أي أن الجامعات في قطاع غزة تبدي اهتماماً بشكل عام، ومن حيث المبدأ بمواردهـا البـشرية،                 

ولكن يبدو أن هذه الجامعات لا تعمل على إظهار هذا الاهتمام وعكسه بصورة واضحة من خلال                

  .منهجية متكاملة وإجراءات فعليةخطة 

  : اختبار الفرضية الثانية والتي تنص على-2

هناك أنظمة محاسبية تلبي متطلبات محاسبة الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع             (

  ).غزة

ولاختبار الفرضية السابقة تم استخدام اختبار الإشارة  وذلـك لاختبـار الفرضـية الإحـصائية                

  :       التاليةالموجهة 
H0: M <= 3 
H1: M > 3 
وسيتم إجراء الاختبار الإحصائي و تحديد مستوى المعنوية على أساس ذيل واحد، و هو الـذيل                

الأعلى كما هو واضح من الفرضية البديلة السابقة، كما سيتم اختبار الفرضية الإحصائية السابقة              

توفر نظام محاسبي للمـوارد البـشرية فـي         لكل فقرة من فقرات المجال الثاني، والمتعلق بمدى         

  :الجامعات في قطاع غزة، وفيما يلي نتائج الاختبار الإحصائي

  )16-5(جدول رقم 

نتيجة اختبار الإشارة للمجال الثاني الخاص بمدى وجود نظام لمحاسبة الموارد البشرية في 

  جامعات قطاع غزة

  المجال الأول

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  لسالبةا

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

 zقيمة   المجموع
مستوى 

المعنوية 
sig 

الوسيط 

  العام

مدى وجود نظام لمحاسبة الموارد 

  البشرية في جامعات قطاع غزة
15  15  11  41  0 0.500  3  
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 α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    )ط آراء أفراد العينة وسي–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

 غير معنوية إحصائياً عند مـستوى       (z)من خلال الجدول السابق يلاحظ أن قيمة اختبار الإشارة          

، وهذا يعني أن وسيط آراء أفراد العينة على المجال الثاني ككل لا يختلف إحصائياً               (0.05)دلالة  

 ، ويعـزز هـذه النتيجـة أن         )3(عن وسيط المقياس المستخدم في استبانة الدراسة وهو الدرجة          

الوسيط العام لآراء أفراد العينة على المجال الثاني المتعلق بمدى توفر نظام لمحاسـبة المـوارد                

) متردد(، وهي تمثل درجة     )3(البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة  في الجدول بلغ            

ن ذلك أنه بشكل عـام لا يتـوفر         وبالتالي نستنتج م  . حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة     

وبناء على ذلك نـرفض  . نظام محاسبي متكامل لمحاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة    

الفرضية البحثية الثانية، و التي تنص على أن هناك أنظمة محاسبية تلبـي متطلبـات محاسـبة                 

  .الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

الجوانب التفصيلية لنظام محاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة، فقد تم            وللوقوف على   

إيجاد اختبار الإشارة لكل عبارة على حدة من العبارات التي تضمنها المجال الثاني، وذلك كمـا                

  :يلي
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  )17-5(جدول رقم 

نظام نتيجة اختبار الإشارة لكل عبارة من عبارات المجال الثاني المتعلق بمدى وجود 

  لمحاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة

  عبارات المجال الأول   م

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

المجم

 وع
  zقيمة 

مستوى 

المعنوية 
sig 

قيمة 
  الوسيط

-  41  12  13  16  .يوجد نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية في جامعتكم  1
0.371  

0.355 3  

2  
هناك آليات و طرق لمعالجة بيانات الموارد البشرية 

  .في الجامعة
13  18  10  41  -

0.718  
0.236 3  

3  

توفير معلومات محاسبية عن الموارد البشرية تمتاز 

بالصعوبة و عدم الوضوح في النظام المحاسبي الحالي 

  .في الجامعة

18 12  11  41  -
0.913  

0.180 3  

4  
امعة يتيح إمكانية تحديد تكلفة النظام المحاسبي في الج

  .و عائد الموارد البشرية بدقة
19 8  13  41  -

1.925  
0.027 3  

5  
يتم مسك سجلات خاصة و حسابات خاصة لمعالجة 

  .بيانات الموارد البشرية في الجامعة
16 19  6  41  -

0.338  
0.367 3  

   α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (أساس تم تحديد الإشارات على 

 غير معنوية إحصائياً فـي جميـع        (z)يلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة اختبار الإشارة          

  :و من خلال ذلك نستنتج ما يلي)  عبارات5(عبارات المجال الثاني وعددها 

  . الجامعات العاملة في قطاع غزة في نظام متكامل لمحاسبة الموارد البشريةلا بوجد -1

 . ضعف آليات وطرق معالجة بيانات الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة -2

الأنظمة المحاسبية المطبقة حالياً في جامعات قطاع غزة، لا توفر معلومات محاسبية واضحة              -3

 .عن الموارد البشرية في هذه الجامعات
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عات قطاع غزة، لا تتيح إمكانية تحديد تكلفة وعائد          الأنظمة المحاسبية المطبقة حالياً في جام      -4

 .الموارد البشرية بدقة في هذه الجامعات

 هناك قصور في وجود سجلات وحسابات خاصة لمعالجة بيانات المـوارد البـشرية فـي                -5

 .جامعات قطاع غزة

لمـوارد  والنتائج السابقة تؤكد النتيجة العامة للمجال ككل، بأنه لا يتوفر نظام للمحاسـبة عـن ا               

البشرية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، مما يؤكد على ضـرورة اتخـاذ الإجـراءات                

اللازمة من قبل إدارات هذه الجامعات، من أجل توفير مثل هذا النظام الفرعـي الـذي سـيوفر                  

مخرجات هامة تساعد هذه الجامعات في تخطيط الموارد البشرية بما يكفل تحقيق أقصى فائدة من               

  .وارد البشرية فيها، ويرفع من مستواها وكفاءتهاالم

ومن الجدير بالذكر أن كثير من الشركات قامت بإنشاء نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية فـي                

في السويد، و كـان موضـوعها        )(Skandiaالعالم الغربي وعاد عليهم بنتائج مفيدة مثل شركة         

رير كل ستة أشهر يعرض على هيئـة تقـارير          رأس المال الذكي وتم الإعلام عنها من خلال تق        

  .منفصلة للأمور المالية و الانترنت

كما أن مثل هذا النظام المحاسبي يمكن أن يتكاتف و يتعاضد مع نظام إدارة المـوارد البـشرية؛                  

لكي يتم اختصار الوقت والجهد من خلال الاستفادة من البيانات التي يقدمها نظام إدارة المـوارد                

  .البشرية
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  : اختبار الفرضية الثالثة والتي تنص على-3
لا يتم الاعتماد على بيانات محاسبة الموارد البشرية في تخطيط الموارد البشرية للاستفادة منهـا         (

  .)لأقصى درجة ممكنة
ولاختبار الفرضية السابقة تم استخدام اختبار الإشارة،  وذلك لاختبـار الفرضـية الإحـصائية               

     :    الموجهة التالية
H0: M <= 3 
H1: M > 3 
وسيتم إجراء الاختبار الإحصائي و تحديد مستوى المعنوية على أساس ذيل واحد، و هو الـذيل                

الأعلى كما هو واضح من الفرضية البديلة السابقة، كما سيتم اختبار الفرضية الإحصائية السابقة              

ت محاسبة للموارد البشرية فـي      لكل فقرة من فقرات المجال الثالث والمتعلق بمدى استخدام بيانا         

  :تخطيط هذه الموارد، وفيما يلي نتائج الاختبار الإحصائي

  )18-5(جدول رقم 

نتيجة اختبار الإشارة للمجال الثالث الخاص بمدى استخدام بيانات محاسبة للموارد البشرية 

  .في تخطيط هذه الموارد

  المجال الأول

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  بةالسال

عدد 

 الأصفار

 )الحياد(

 zقيمة   المجموع
مستوى 

المعنوية 
sig 

الوسيط 

  العام

مدى استخدام بيانات محاسبة للموارد 

  .دالبشرية في تخطيط هذه الموار
10  19  12  41  -1.486 0.068  3  

 α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

 غير معنوية إحصائياً عند مـستوى  (z)من خلال الجدول السابق يلاحظ أن قيمة اختبار الإشارة       

 وهذا يعني أن وسيط آراء أفراد العينة على المجال الثالث ككل لا يختلف إحصائياً               (0.05)دلالة  

، ويعزز هـذه النتيجـة أن       ) 3(رجة  عن وسيط المقياس المستخدم في استبانة الدراسة وهو الد        

الوسيط العام لآراء أفراد العينة على المجال الثالث المتعلق بمدى اسـتخدام محاسـبة المـوارد                

حسب المقيـاس   ) متردد(، وهي تمثل درجة     )3(البشرية في تخطيط هذه الموارد في الجدول بلغ         

شكل عام لا يتم الاعتماد على بيانات       وبالتالي نستنتج من ذلك أنه ب     . المستخدم في استبانة الدراسة   
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وبناء . محاسبة الموارد البشرية في تخطيط الموارد البشرية للاستفادة منها لأقصى درجة ممكنة           

على ذلك نقبل الفرضية البحثية الثالثة، و التي تنص على أنه لا يتم الاعتماد على بيانات محاسبة                 

  .ستفادة منها لأقصى درجة ممكنةالموارد البشرية في تخطيط الموارد البشرية للا

 وللوقوف على الجوانب التفصيلية لعبارات المجال الثالث فقد تم إيجاد اختبار الإشارة لكل عبارة              

  :على حدة من عبارات هذا المجال وذلك كما يلي

  )19-5(جدول رقم 

د على الاعتماالمتعلق بمدى  الثالثنتيجة اختبار الإشارة لكل عبارة من عبارات المجال 

  البشرية في تخطيط هذه المواردبيانات محاسبة الموارد 

  عبارات المجال الأول   م

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

المجمو

 ع
  zقيمة 

مستوى 

المعنو

 sigية 

قيمة 

  الوسيط

1  
يعتبر العنصر البشري من أكثر العناصر أهمية في 

  .صيبه في المحاسبة عنهالجامعة لذلك يأخذ ن
11  19  11  41  -

1.278  
0.101 3  

2  

يتم التخطيط للحصول على الكفاءات البشرية في 

الجامعة بالاعتماد على المعلومات المتوفرة عن 

  .تلك الموارد

10  20  11  41  -
1.643  

0.050 3  

3  
هناك نظام محاسبي يوفر معلومات تساعد الجامعة 

  .بشريةفي الاستخدام الأمثل للموارد ال
11 18  12  41  -

1.114  
0.133 3  

4  

تعمل الجامعة على تطوير و تنمية الموارد البشرية 

لديها لتحقق أقصى استفادة ممكنة من أداء 

  .الموظف

13 18  10  41  -
0.718  

0.236 3  

5  
تهتم الجامعة بمعرفة و قياس أثر التدريب على 

  . أداء الموظفين لديها
13 10  18  41  0.417  0.339 3  

   α = 0.05وى المعنوية الإحصائية حسب عند مست

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

 غير معنوية إحصائياً فـي جميـع        (z)يلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة اختبار الإشارة          

، )0.05(نت معنوية إحصائياً عند مـستوى       عبارات المجال الثالث باستثناء العبارة الثانية فقد كا       

وهذه العبارة تشير إلى أن الجامعات في قطاع غزة تقوم بالتخطيط للحـصول علـى الكفـاءات                 

البشرية من خلال الاعتماد على المعلومات المتوفرة عن تلك الموارد، ويلاحظ أن عدد الموافقين              
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لى ذلك، في حين بلغ عدد المتـرددين        غير موافقين ع   )10 فرد مقابل    20(على هذه العبارة بلغ     

وهذا يشير إلى وجود بعض القصور في مجال التخطـيط للحـصول            . فرد من أفراد العينة   ) 11(

على الكفاءات البشرية في الجامعات بالاعتماد على المعلومات المتوفرة عن هذه المـوارد، كمـا          

 عليها  sigبياً، حيث بلغت قيمة ويلاحظ أيضا أن المعنوية الإحصائية على هذه العبارة ضعيفة نس

)0.05.(  

  :أما بالنسبة للعبارات التي لم تكن معنوية إحصائياً يمكن استنتاج ما يلي

ضعف الاهتمام بمحاسبة الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة باعتبارها من أكثر العناصـر               -1

  .أهمية في الجامعات

 الجامعات في الاستخدام الأمثـل للمـوارد        عدم وجود نظام محاسبي يوفر المعلومات التي تساعد        -2

 .البشرية

لا تعمل الجامعات في قطاع غزة على تطوير وتنمية الموارد البشرية لديها لتحقيق أقصى استفادة                -3

 .ممكنة من أداء هذه الموارد

  .عدم اهتمام الجامعات في قطاع غزة بمعرفة وقياس أثر التدريب على أداء موظفيها -4

لا يتم الاعتماد على بيانات محاسبة الموارد        كد النتيجة العامة للمجال ككل، بأنه     والنتائج السابقة تؤ  

البشرية في تخطيط الموارد البشرية للاستفادة منها لأقصى درجة ممكنة، مما يؤكد على ضرورة              

قيام هذه الجامعات بالاهتمام بشكل أكبر بمحاسبة الموارد البشرية فيها، والاستفادة من مخرجـات    

  .لنظام في تخطيط الموارد البشرية وتحقيق معدلات أداء أفضل لهذه المواردهذا ا
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إذ تبين بشكل عام أنه على الرغم من وجود إدراك بشكل عام لأهمية تلك الموارد، إلا أنه لا تتخذ       

الإجراءات الكافية واللازمة لتحويل هذا الادارك إلى إجراءات عملية مفيدة تنعكس إيجاباً علـى              

  .رد من خلال تحقيق أقصى إنتاجية ممكنة من خلالهاتلك الموا
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  : اختبار الفرضية الرابعة والتي تنص على-2
  ).لا تعتبر الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة أصول محاسبية(

ولاختبار الفرضية السابقة تم استخدام اختبار الإشارة،  وذلك لاختبـار الفرضـية الإحـصائية               

   :      الموجهة التالية
H0: M <= 3 
H1: M > 3 
وسيتم إجراء الاختبار الإحصائي و تحديد مستوى المعنوية على أساس ذيل واحد، وهـو الـذيل                

الأعلى كما هو واضح من الفرضية البديلة السابقة، كما سيتم اختبار الفرضية الإحصائية السابقة              

البشرية أصل من الأصـول     لكل فقرة من فقرات المجال الرابع، والمتعلق بمدى اعتبار الموارد           

  :المحاسبية في جامعات قطاع غزة، وفيما يلي نتائج الاختبار الإحصائي

  )20-5(جدول رقم 

نتيجة اختبار الإشارة للمجال الرابع الخاص بمدى اعتبار الموارد البشرية أصل من الأصول 

  المحاسبية في جامعات قطاع غزة

  المجال الأول

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

شارات الإ

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

 zقيمة   المجموع
مستوى 

المعنوية 
sig 

الوسيط 

  العام

مدى اعتبار الموارد البشرية 

أصل من الأصول المحاسبية 

  في جامعات قطاع غزة

17  13  11  41  -0.548 0.292  3  

 α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(مقياس الاستبانة وسيط (تم تحديد الإشارات على أساس 

  

 غير معنوية إحصائياً عند مـستوى  (z)من خلال الجدول السابق يلاحظ أن قيمة اختبار الإشارة       

، وهذا يعني أن وسيط آراء أفراد العينة على المجـال الرابـع ككـل لا يختلـف                  (0.05)دلالة  

، ويعزز هذه النتيجة    ) 3(انة الدراسة وهو الدرجة     إحصائياً عن وسيط المقياس المستخدم في استب      
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أن الوسيط العام لآراء أفراد العينة على المجال الرابع المتعلق بمدى اعتبار المـوارد البـشرية                

) متـردد (، وهي تمثل درجـة      )3(أصل من الأصول في جامعات قطاع غزة  في الجدول بلغ            

تالي نستنتج من ذلك أنه بشكل عام لا تعتبـر          وبال. حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة     

وبناء على ذلـك نقبـل      . الموارد البشرية أصل من الأصول المحاسبية في جامعات قطاع غزة         

الفرضية البحثية الرابعة و التي تنص على عدم اعتبار الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة               

  .أصول محاسبية

 السابقة، فقد تم إيجاد اختبار الإشارة لكل عبارة علـى           وللوقوف على الجوانب التفصيلية للنتيجة    

  :حدة من العبارات التي تضمنها المجال الرابع وذلك كما يلي

  )21-5(جدول رقم 

نتيجة اختبار الإشارة لكل عبارة من عبارات المجال الرابع المتعلق بمدى اعتبار الموارد 

  صول المحاسبيةالبشرية أصل من الأ

  لأول عبارات المجال ا  م

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارا

ت 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

  zقيمة المجموع

مستوى 

المعنوي

 sigة 

قيمة 
 الوسيط

1  
تعامل الموارد البشرية في الجامعة باعتبارها 

  .أصل من أصول الجامعة
22  13  6  41  -1.352  0.088 2  

2  
يتم الإفصاح عن معلومات خاصة بالموارد 

  .في القوائم المالية في الجامعةالبشرية 
22  9  10  41  -2.155  0.016 2  

3  
يصعب اعتبار الموارد البشرية أصل من  

  .أصول الجامعة لأسباب ثقافية
13 14  14  41  0  0.500 3  

4  
تعتبر القوائم المالية للجامعة أكثر موضوعية 

  .عندما يتم إظهار قيمة مواردها البشرية فيها
10 17  14  41  -1.155  0.124 3  

   α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 
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 غير معنوية إحصائياً فـي جميـع        (z)يلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة اختبار الإشارة          

ومـن خـلال    ) 0.05(ثانية، وذلك عند مستوى معنوية      عبارات المجال الرابع باستثناء العبارة ال     

  :هذه النتائج الإحصائية نستنتج ما يلي

  .لا تعامل الموارد البشرية في جامعات قطاع غزة كأصول من الناحية المحاسبية -1

. لا يتم الإفصاح عن المعلومات الخاصة بالموارد البشرية في القوائم المالية لجامعات قطاع غزة              -2

وهي تشير إلى عدم الموافقة على ذلك وبشكل معنوي         ) 2(ط العام على هذه العبارة      وقد بلغ الوسي  

إحصائياً، حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة، ونتائج الدلالة الإحصائية فـي الجـدول              

السابق، إلا أن هذه العبارة معنوية إحصائيا ويرجع ذلك إلى عدم اهتمام بعـض أفـراد مجتمـع                  

مضمون السؤال وغياب الفهم الواضح لمفهوم محاسبة المـوارد البـشرية لأنهـم             البحث في فهم    

أنفسهم أكدوا على أن الجامعة لا تعامل مواردها البشرية كأصول وبالتالي فلن تفصح عنهم فـي                

 .القوائم المالية كنتيجة لذلك

، وإنمـا   صعوبة اعتبار الموارد البشرية كأصل من أصول الجامعة لا يعزى إلى أسباب ثقافيـة              -3

يعزى لأسباب أخرى، ويلاحظ من الجدول السابق وجود اختلاف وتباين واضح في آراء أفـراد               

اعترضوا على ذلك، في     )14 مقابل   13(العينة على هذه العبارة، حيث بلغ عدد الموافقين عليها          

 ). فرد41(من أفراد العينة البالغة )  فرد14(حين بلغ عدد المترددين 

أن الاعتراض لدى البعض كان ناجم عن عدم وجود فهم واضح للمقـصود مـن               من الجدير بالذكر    

اعتبار المورد البشري أصل، إذ استغرب البعض كيف يمكن وصف الإنسان الذي كرمه االله بأنه مثل                

  .الآلات والسيارات
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لتـي  وفي الحقيقة أن المقصود ليس ذلك بتاتاً، وإنما قيمة المنافع المتوقعة من المورد البشري هـي ا                

ويبدو أن ذلك أشكل على البعض فهمه أو تقبله على الرغم من توضيحه وهذا يرجع               . تعتبر الأصل   

 .إلى عدم الوعي الكامل لدى الكثيرين بمفهوم محاسبة الموارد البشرية

  .لا تعتبر القوائم المالية للجامعات أكثر موضوعية عندما يتم إظهار قيمة مواردها البشرية فيها -4

سابقة تؤكد النتيجة العامة للمجال ككل، بأنه لا يتم اعتبار الموارد البشرية في جامعات              والنتائج ال 

  .قطاع غزة أصول محاسبية

وإن كانت الباحثة لا تتفق مع هذه الرؤية، وتعتبر أن وجود الموارد البشرية في القـوائم الماليـة             

القوائم ذاتها، وإنما يمكن    سيجعلها أكثر موضوعية، وليس بالضرورة أن يكون الإفصاح عنها في           

  .أن يكون بأي شكل آخر فيمكن أن يضمن مع إيضاحات القوائم المالية

وإنما كانت النتيجة بهذا الشكل لتصور بعض أفراد العينة بأن هذا المجال يعد حديثاً جـداً، مـع                  

  .العلم بأنه قد طرق منذ الستينات وطبق في العديد من المؤسسات

  :امسة والتي تنص على اختبار الفرضية الخ-3
لا يتم استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات              (

  .)في قطاع غزة
ولاختبار الفرضية السابقة تم استخدام اختبار الإشارة،  وذلك لاختبـار الفرضـية الإحـصائية               

  :       الموجهة التالية
H0: M <= 3 
H1: M > 3 

 إلى انه لا يتم استخدام محاسبة الموارد البـشرية عنـد            H0تشير الفرضية الإحصائية العدمية     و

اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غزة، فيما لـو كانـت آراء أفـراد                  

ة حسب المقياس المستخدم في استبان    ) متردد( و التي تمثل الخيار      3العينة أقل أو تساوي الدرجة      
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 فتشير إلى يتم استخدام محاسبة الموارد البشرية عنـد اتخـاذ            H1أما الفرضية البديلة    . الدراسة

   .3القرارات المتعلقة بهذه الموارد فيما لو كانت آراء أفراد العينة أكبر من الدرجة 

وسيتم إجراء الاختبار الإحصائي و تحديد مستوى المعنوية على أساس ذيل واحد، و هو الـذيل                 

على كما هو واضح من الفرضية البديلة السابقة، كما سيتم اختبار الفرضية الإحصائية السابقة              الأ

لكل فقرة من فقرات المجال الخامس والمتعلق بمدى استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ              

القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غـزة ، وفيمـا يلـي نتـائج الاختبـار                   

  :الإحصائي

  )22-5(جدول رقم 

نتيجة اختبار الإشارة للمجال الخامس الخاص بمدى استخدام محاسبة الموارد البشرية عند 

  اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غزة

  المجال الأول

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارات 

  السالبة

  عدد الأصفار

  )الحياد(
 قيمة المجموع

z 

مستوى 

المعنوية 
sig 

الوسيط 

  مالعا

مدى استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ 

   تالقرارا
15  14  12  41  0 0.500  3  

 α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

 غير معنوية إحصائياً عند مـستوى       (z)بق يلاحظ أن قيمة اختبار الإشارة       من خلال الجدول السا   

، وهذا يعني أن وسيط آراء أفراد العينة على المجال الخـامس ككـل لا يختلـف                 (0.05)دلالة  

، ويعزز هذه النتيجة    ) 3(إحصائياً عن وسيط المقياس المستخدم في استبانة الدراسة وهو الدرجة           

 أفراد العينة على المجال الخامس المتعلق بمدى استخدام محاسبة المـوارد            أن الوسيط العام لآراء   

البشرية عند اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غزة، في الجدول بلـغ                

وبالتالي نستنتج من   . حسب المقياس المستخدم في استبانة الدراسة     ) متردد(وهي تمثل درجة    ) 3(
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ام لا يتم استخدام محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ القرارات المتعلقـة بهـذه              ذلك أنه بشكل ع   

وبناء على ذلك نقبل الفرضية البحثية الخامسة، والتي تنص على أنه لا يـتم اسـتخدام                . الموارد

  .محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غزة

ف على الجوانب التفصيلية لعبارات المجال الخامس فقد تم إيجاد اختبار الإشـارة لكـل                وللوقو

  :عبارة على حدة من عبارات هذا المجال وذلك كما يلي

  )23-5(جدول رقم 

 مبمدى استخدا نتيجة اختبار الإشارة لكل عبارة من عبارات المجال الخامس المتعلق

  قطاع الارات المتعلقة بهذه الموارد في جامعات محاسبة الموارد البشرية عند اتخاذ القر

  عبارات المجال الأول   م

عدد 

الإشارات 

  الموجبة

عدد 

الإشارا

ت 

  السالبة

عدد 

  الأصفار

  )الحياد(

قيمة  المجموع
z  

مستوى 

المعنوية 
sig 

قيمة 
 الوسيط

1  

تستخدم بيانات الموارد البشرية في تعزيز 

لك قرارات الاختيار و التعيين المتعلقة بت

  .الموارد في الجامعة

11  22  8  41  
-

1.74
1  

0.041 4  

2  

يمكن اعتبار قرارات الترقية التي تتخذها 

الجامعة فيما يخص موظفيها هي قرارات 

  .صائبة

14  18  9  41  
-

0.53
0  

0.298 3  

3  

تتوفر لدى الجامعة البيانات التي تعزز 

القرارات التي تتخذ بخصوص الموارد 

  ).الموظفين(البشرية 

14 18  9  41  
-

0.53
0  

0.298 3  

4  

هناك أساليب لمعالجة بيانات الموارد البشرية 

معالجة خاصة تساعد في استخدامها في مجال 

  .اتخاذ القرارات

14 13  14  41  0  0.500 3  

5  

تستخدم بيانات محاسبة الموارد البشرية في 

دعم قرارات الحوافز بكافة أنواعها و جعلها 

  .أكثر فعالية

20 12  9  41  
-

1.23
7  

0.108 3  
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   α = 0.05مستوى المعنوية الإحصائية حسب عند 

    ) وسيط آراء أفراد العينة–) 3(وسيط مقياس الاستبانة (تم تحديد الإشارات على أساس 

 غير معنوية إحصائياً فـي جميـع        (z)يلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة اختبار الإشارة          

، )0.05(ة الأولى فقد كانت معنوية إحصائياً عند مستوى         عبارات المجال الخامس باستثناء العبار    

  :ومن خلال هذه النتيجة الإحصائية نستنتج ما يلي

تعامل جامعات قطاع غزة موظفيها باعتبارهم موارد بشرية قيمة، حيث تشير النتيجة الإحصائية              -1

 ـ             ن الجـدول   على هذه العبارة إلى وجود موافقة جوهرية ومعنوية إحصائياً عليها، كما يتضح م

  ).0.041(السابق حيث بلغت الدلالة الإحصائية لها 

 .لا تعتبر قرارات الترقية الخاصة بموظفي جامعات قطاع غزة قرارات صائبة -2

فـي  ) المـوظفين (عدم توفر البيانات التي تعزز القرارات التي تتخذ بخصوص الموارد البشرية             -3

 .جامعات قطاع غزة

موارد البشرية معالجة خاصة تساعد في استخدامها في مجـال          لا يوجد أساليب لمعالجة بيانات ال      -4

 .اتخاذ القرارات

لا تستخدم بيانات محاسبة الموارد البشرية في دعم قرارات الحوافز بكافة أنواعها وجعلها أكثـر                -5

  .فعالية

 والنتائج السابقة تؤكد النتيجة العامة للمجال ككل، بأنه لا يتم استخدام محاسبة المـوارد البـشرية               

مما يؤكد على ضـرورة     . عند اتخاذ القرارات المتعلقة بهذه الموارد في الجامعات في قطاع غزة          

قيام هذه الجامعات من أجل الاهتمام بشكل أكبر بمحاسبة الموارد البشرية فيها، والاسـتفادة مـن         

  .المخرجات في اتخاذ القرارات
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  )24-5(جدول رقم 

  الموافقين على كل محور من محاور الاستبانةجدول إجمالي يبين نسبة الموافقين وغير 

  المجالات
موافق 

  بشدة
  متردد  موافق

غير 

  موافق

غير 

موافق 

  بشدة

نسبة 

  الموافقين

نسبة غير 

  الموافقين

%26.83%49.27  6  49  49  84  17  أهمية محاسبة الموارد البشرية

%40.00%34.15  15  67  53  55  15  النظام المحاسبي

%28.29%41.46  8  50  62  77  8  موارد البشريةالاستخدام الأمثل لل

%32.68%25.85  13  54  44  51  2  الموارد البشرية أصل

ذ امحاسبة الموارد البشرية واتخ

  القرارات
13  70  49  61  12  40.49%35.61%

  

ومن خلال الجدول يتبين أن الشعور بأهمية محاسبة الموارد البشرية متوفر بشكل عام  •

  %).49.27(حيث بلغت نسبة الموافقة بشكل عام لدى أفراد العينة، 

%) 40(أما بخصوص النظام المحاسبي للموارد البشرية فإن نسبة غير الموافقين بلغت  •

، وكذلك كانت نسبة المترددين عالية ويرجع ذلك لعدم وضوح الصورة العامة للمحاسبة 

  .عن الموارد البشرية

بأن محاسبة الموارد البشرية  %) 40.49(ويبدو ذلك جلياً من خلال إقرارهم بنسبة  •

  .يمكنها أن تعزز اتخاذ القرارات الإدارية التي تخصهم

أما ما يخص اعتبار الموارد البشرية أصل فكانت نسبة غير الموافقين والمترددين  •

  .مرتفعة بسبب النظرة التقليدية للأصول
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  النتائج و التوصيات
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  النتائج

  

ك اهتمام من قبل بعض الجامعات بمواردها البشرية، وتعتبرهم تبين من الدراسة أن هنا •

موارد بشرية قيمة وتعمل على زيادة كفاءتها من خلال برامج تطويرية تدريبية 

لكوادرها الإدارية والأكاديمية، من خلال خطة تدريبية كما هو الحال في الجامعة 

 .ة في الجامعات الأخرىالإسلامية بغزة، إلا أن هذا الاهتمام يظهر بدرجات متفاوت

وفي جميع الأحوال لم يتبلور هذا الاهتمام ليتحول إلى إجراءات عملية محاسبية تنعكس على 

  .ةمعالجة بيانات تلك الموارد المعالجة المحاسبية اللازم

وبشكل عام فإن الإدراك والشعور بأهمية محاسبة الموارد البشرية موجودة بشكل واضح 

على الرغم من ضعف %) 49.27(الموافقين على هذا المحور وجلي، حيث بلغت نسبة 

بعض النواحي العملية، مثل عدم اعتبار المورد البشري مركز استثمار يمكن الاستفادة منه 

  .مستقبلاً

 من قبل الجامعات بالإجراءات المحاسبية التي تعكس مدى تقدير موعدم توفر الاهتمام اللاز

  .شريةتلك الجامعات لقيمة مواردها الب

الأنظمة المحاسبية في الجامعات في قطاع غزة لا تلبي متطلبات محاسبة الموارد  •

البشرية؛ إذ أنه من خلال تلك الأنظمة المطبقة فعلياً في الجامعات في قطاع غزة لا 

توجد سجلات وحسابات خاصة لمعالجة بيانات الموارد البشرية، كما أن تلك الأنظمة لا 

 .فة وعائد الموارد البشرية بدقة بحيث تدعم عملية اتخاذ القراراتتتيح إمكانية تحيد تكل
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معلومات فرعي مساند للإدارة وداعم  ويذكر أن نظام محاسبة الموارد البشرية هو نظام

لعملية تخطيط الموارد البشرية، والذي يستمد بياناته من الأنظمة الأخرى الإدارية 

  .والمحاسبية

، ة المحاسبية اللازمة بيانات الموارد البشرية المعالجةمعالجونظراًَ لعدم توفر إجراءات ل •

أدى إلى عدم الاستفادة من تلك البيانات في تخطيط الموارد البشرية، والذي يمكن أن 

  .يؤدي إلى استخدامها بشكل أمثل

لا يتم استخدام بيانات الموارد البشرية في دعم القرارات الإدارية مع العلم بأن مثل تلك  •

 .ات يمكن أن تشكل قاعدة جيدة لاتخاذ قرارات صائبةالبيان

إن النظرة التقليدية للأصول كانت سائدة ومؤثرة على العديد من أفراد مجتمع الدراسة،  •

فكان من الصعب على البعض القبول باعتبار الموارد البشرية أصل من الأصول 

 .المحاسبية؛ لأنهم ربطوها مباشرة بالآلات و المباني و المعدات

مع العلم بأنه ليس المقصود أن الإنسان في حد ذاته أصل وإنما قيمة الخدمات المتوقعة من 

المورد البشري هي الأصل، وقد انعكس ذلك على إجابات أفراد العينة حين سئلوا بأنه 

يصعب اعتبار الموارد البشرية أصل من أصول الجامعة لأسباب ثقافية بلغ عدد الموافقين 

  ).14(عترضوا وبلغ عدد المترددين ا) 14 مقابل 13(

إن وجود نظام محاسبي للموارد البشرية في المشروع كجزء من النظام المحاسبي العام،  •

والعمل على توفير تقارير مالية داخلية خارجية تحقق مزايا جديدة لا يوفرها النظام 

صول في كما أن توفير معلومات عن القيمة الاقتصادية لهذه الأ. المحاسبي التقليدي

التقارير المالية الداخلية يزيد من كفاءة الإدارة في الرقابة عليها، وفي استغلالها استغلالاً 
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أمثل يحقق أقصى إنتاجية، هذا بالإضافة إلى أن ذلك يوفر لها مؤشرات إضافية تحسن 

  ).مطر و حمادة(وهذا يتفق مع ما توصلت له دراستي . من عملية تقييم الأداء
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  التوصيات
  

 الرسمية من أجل تطبيق محاسبة الموارد البشرية تضرورة اتخاذ الإجراءات والسياسا •

وإعداد سجلات تحليلية ومحاسبية للتسجيل و التبويب والقياس لعناصر الإنفاق من 

استقطاب وتعيين وتدريب وترقية، وأن يكون ذلك في إطار نظام محاسبي شامل، للعمل 

  . ضمن القوائم المالية للاستفادة منها داخلياً وخارجياًعلى إظهارها

وفي حالة تعذر ذلك فيمكن الاستعاضة عنه بإعداد جداول مكملة تلحق بالقوائم المالية  •

 .المنشورة لتضمن توفير بيانات كمية ووصفية عن الموارد البشرية

 عن ة المحاسبكلما زاد اعتماد المؤسسة على العنصر البشري زادت الحاجة إلى تطبيق •

) العاملين(الموارد البشرية، كما هو الحال في الجامعات التي يشكل فيها المورد البشري 

الأساس في تقديم الخدمة، وذلك سيؤدي إلى اعتبارهم عناصر تنظيمية عالية القيمة 

 .وليسوا مجرد أدوات إنتاج

ريخية، لأن هذا المقياس العمل على تحديد قيمة الموارد البشرية تبعاً لمدخل التكلفة التا •

أكثر موضوعية وسهولة في التطبيق مقارنة ببعض الأساليب الأخرى التي تعتمد على 

القيمة، والتي يمكن أن تكون مكلفة أحياناً، كما أن هذا الأسلوب يعتبر أكثر انسجاماً مع 

عل وأن هذا القياس للموارد البشرية سيؤدى إلى ج. المبادئ المحاسبية وأكثر موضوعية

 .القوائم المالية أكثر إفصاحاً وتعبيراً عن المركز المالي

ضرورة الاستفادة من بيانات الموارد البشرية المتاحة في دعم القرارات الإدارية التي  •

  .تخص تلك الموارد لترشيدها مثل قرارات الترقية والندب والاختيار بين البدائل
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  )1(ملحق رقم  

  

  
  بسم االله الرحمن الرحيم

   غزة–الجامعة الإسلامية 

  الدراسات العليا

  ماجستير المحاسبة و التمويل

  

  

  : السلام عليكم و رحمة االله وبركاته

  :تقوم الباحثة بدراسة بعنوان

  

  

  "ات الفلسطينية في قطاع غزةالقياس المحاسبي للموارد البشرية في الجامعأهمية \دور و"

  تحليلية تطبيقيةدراسة 

  

  

  لتكرم بقراءة هذه الاستبانة و الإجابة عليها من خلال وضع لذا يرجى من سيادتكم ا

  .أمام الخيار الذي ترونه مناسباً مع العلم أنه لن تستخدم إلا في مجال البحث العلمي) √( إشارة 

  
  

  

  

  

  

  ولكم وافر الشكر وجزيل الثناء

  

  لباحثةا
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  :بيانات الموظف
  أرمل(  ) مطلق  (  ) أعزب    (  ) متزوج       :         (  ) الحالة الاجتماعية

  نائب (  ) مساعد نائب  (  )  مدير  (  ) إداري     (  ) محاسب     :         (  ) يالمسمى الوظيف

  دكتوراة          (  ) ماجستير (  ) بكالوريس  (  ) دبلوم         :             (  )المؤهل العلمي

   سنوات10أكثر من     (  ) 10-6       (  )6-3         (  ) 3-1:           (  )الخبرة بالسنوات

      50أكثر من  (  ) 50 -41    (  ) 40 -31      (  )30-21:           (  )العمر          

  
  المحور الأول  م

  شريةأهمية محاسبة الموارد الب
أوافق 
  بشدة

لا أوافق   لا أوافق  متردد  أوافق
  بشدة

            .تعامل الجامعة موظفيها باعتبارهم موارد بشرية قيمة  1
تسعى الجامعة إلى إتباع إجراءات محاسبية تعمل على تعويض الموظفين   2

  .بحسب قيمتهم بالنسبة للجامعة
          

ين لديها باعتبارهم موارد تُظهر الجامعة اهتمامها بمعالجة بيانات العامل  3
  .بشرية قيمة

          

تقوم الجامعة بزيادة آفاءة الموارد البشرية من خلال دورات تدريبية   4
  ،تطويرية تعكس مدى وعيها و إدراآها لأهمية تلك الموارد

          

تنظر جامعتكم إلى العنصر البشري لديها على أنه استثمار ستستفيد منه   5
  .مستقبلاً

          

  
  محور الثانيال  م

   النظام المحاسبي
أوافق 
  بشدة

لا أوافق  لا أوافق  متردد  أوافق
  بشدة

            .يوجد نظام للمحاسبة عن الموارد البشرية في جامعتكم  1
            .هناك آليات و طرق لمعالجة بيانات الموارد البشرية في الجامعة  2
وبة و عدم توفير معلومات محاسبية عن الموارد البشرية تمتاز بالصع  3

  .الوضوح في النظام المحاسبي الحالي في الجامعة
          

النظام المحاسبي في الجامعة يتيح إمكانية تحديد تكلفة و عائد الموارد البشرية   4
  .بدقة

          

يتم مسك سجلات خاصة و حسابات خاصة لمعالجة بيانات الموارد البشرية   5
  .في الجامعة

          

  
  المحور الثالث  م

  وارد البشريةخدام الأمثل للمالاست
أوافق 
  بشدة

لا أوافق   لا أوافق  متردد  أوافق
  بشدة

يعتبر العنصر البشري من أآثر العناصر أهمية في الجامعة لذلك يأخذ   1
  .نصيبه في المحاسبة عنه

          

يتم التخطيط للحصول على الكفاءات البشرية في الجامعة بالاعتماد على   2
  .ن تلك المواردالمعلومات المتوفرة ع

          

هناك نظام محاسبي يوفر معلومات تساعد الجامعة في الاستخدام الأمثل   3
  .للموارد البشرية

          

تعمل الجامعة على تطوير و تنمية الموارد البشرية لديها لتحقق أقصى   4
  .استفادة ممكنة من أداء الموظف

          

            .  أداء الموظفين لديهاتهتم الجامعة بمعرفة و قياس أثر التدريب على  5
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  الرابعالمحور  م
  الموارد البشرية أصل

أوافق 
  بشدة

لا أوافق   لا أوافق  متردد  أوافق
  بشدة

            .تعامل الموارد البشرية في الجامعة باعتبارها أصل من أصول الجامعة 1
يتم الإفصاح عن معلومات خاصة بالموارد البشرية في القوائم المالية في  2

  .جامعةال
          

            .يُصعب اعتبار الموارد البشرية أصل من  أصول الجامعة لأسباب ثقافية 3
تعتبر القوائم المالية للجامعة أآثر موضوعية عندما يتم إظهار قيمة مواردها  4

  .البشرية فيها
          

  
  

  الخامسالمحور   م
  محاسبة الموارد البشرية و اتخاذ القرارات

أوافق 
  بشدة

لا أوافق   لا أوافق  ترددم  أوافق
  بشدة

بيانات الموارد البشرية في تعزيز قرارات الاختيار و التعيين المتعلقة تستخدم  1
  .بتلك الموارد في الجامعة

          

 التي تتخذها الجامعة فيما يخص موظفيها هي  الترقيةيمكن اعتبار قرارات 2
  .قرارات صائبة

          

لتي تعزز القرارات التي تتخذ بخصوص تتوفر لدى الجامعة البيانات ا 3
  ).الموظفين(الموارد البشرية 

          

هناك أساليب لمعالجة بيانات الموارد البشرية معالجة خاصة تساعد في  4
  .استخدامها في مجال اتخاذ القرارات

          

تستخدم بيانات محاسبة الموارد البشرية في دعم قرارات الحوافز بكافة  5
  . أآثر فعاليةأنواعها و جعلها

          

  

  

  

  

  

  

  

  
 

 135


