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 : ممخص

البشرية أىـ مصدر لمتفوؽ والتميز" فلا توجد ثروة أو قوة ...كثروة الأفراد"  تعد الموارد
ونظرا لما  تشكمو الموارد البشرية كمصدر أساسي لممزايا التنافسية، ومحددات عوامؿ النجاح  
دارتيا،  في ظؿ الاقتصاد المبني عمى المعرفة،  تـ الاىتماـ أكثر  بميارات الافراد، بالمعرفة وا 

التأكيد عمى مكانة أصوليا الفكرية سيما رأس ماليا البشري، فتزايدت الأبحاث وضرورة 
والدراسات التي تناولت مقاربات محاسبة الموارد البشرية تماشيا مع التحولات والتغيرات الجديدة 
وما أفرزتو  مف تحديات،  ومف  أىميا ما أكدت أف الفرؽ بيف القيمة السوقية لممؤسسات و 

 رية المحاسبية ترجع أساسا إلى رأس ماليا البشري والفكري.قيمتيا الدفت

.محاسبة الموارد البشرية، أصوؿ فكرية رأس الماؿ البشري، الكممات المفتاحية:  

Summary: 
Human resources are the most important source of excellence, 

"there is no wealth or power ... like the individuals" and in view of 

what human resources constitute as a primary source of competitive 

advantages, and determinants of success factors in light of the 

knowledge-based economy, more attention has been paid to the skills 

of individuals, knowledge and management, and the need to emphasize 

The status of its intellectual assets, especially its human capital, 

increased research and studies that dealt with approaches to human 

resource accounting in line with the new transformations and changes 

and the challenges that have resulted from them, and the most 

important of which is what confirmed that the difference between the 

market value of institutions and their book value of accounting is 

mainly due to their human and intellectual capital. 

Keywords : Human capital, Intangible Asset, Human capital 

accounting. 
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  :مقدمة

يدا عمى  مكانة رأس الماؿ تعددت المداخؿ البحثية ومقاربات محاسبة الموارد البشرية، تأك     
، كمصدر لمتفوؽ  خمؽ القيمة، وأىمية الاستثمار في الموارد البشرية ودورىا في إنشاء و البشري

موارد بيف المؤسسات، وبغض النظر عف مختمؼ ىذه المقاربات سيتـ التطرؽ إلى محاسبة ال
البشرية ومدى علاقتو برأس الماؿ البشري  كونيا أكدت أكثر أف التميز في الأداء بيف 

تحديات جديدة في ظؿ بالأصوؿ الفكرية، و المنظمات والمحافظة عمى تنافسيتيا يتعمؽ أكثر 
 التغيرات الحالية .

 لبحث إشكالية: 
 : يمكف طرح الإشكالية الرئيسية ليذه الدراسة عمى النحو الآتي 

براز قيمة رأس الماؿ البشري اسبة الموارد البشرية في تحديد و إلى أي مدى تساىـ مح ا 
 لممؤسسات؟
 :أهمية البحث 

خبرات، و  معرفة وكفاءات، مياراتتزايد الاىتماـ أكثر بالموارد البشرية وبما تمتمكو مف 
 -مكوناتو مواىب؛ والتي تشكؿ ما يسمى برأسماؿ البشري وكذا رأس الماؿ الفكري بمختمؼو 

يناؾ العديد مف الدراسات التي أكدت عمى ف؛ -إلى جانب رأس الماؿ التنظيمي والعلائقي
المكانة الكبيرة لو، إلا انو عمى الرغـ مف البحوث والدراسات التي عنيت بمحاسبة الموارد 
البشرية ورأس الماؿ البشري عمى وجو الخصوص،  ورأس الماؿ الفكري عموما إلا انو لا يزاؿ 
لحد الآف لـ يتـ الوصوؿ إلى نموذج موحد ومتفؽ عميو ما جعؿ ىذا المجاؿ خصبا لمساىمات 

 والمقاربات التي اىتمت بيذا الموضوع. العديد مف الباحثيف
 :منهج البحث 

 الإطار النظري تبياف ل اتبعنا في ىذا البحث المنيج الوصفي في معالجة الموضوع، وىذا  
خصوصا رأس الماؿ  – مف جية أخرىبالأصوؿ الفكرية جية، و  مف محاسبة الموارد البشريةل

مختمؼ ل التطرؽ بالإضافة إلى-أساسية لمتفوؽ و التميز بيف المؤسسات البشري كمحددة
  لمحاسبة رأس الماؿ البشري، و أىـ التحديات التي تواجييا.المداخؿ الفكرية 

 ية:سنتطرؽ إلى المحاور التال المطروحة للإجابة عف الإشكالية
 .رأس الماؿ البشري 
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 محاسبة الموارد البشرية. 

 مداخؿ محاسبة رأس الماؿ البشري. 

 

 : مفاهيم أساسيةرأس المال البشري  .1

الأصوؿ يتعمؽ أساسا بالذي  ،و لماديلقد كاف الاىتماـ برأس الماؿ منصبا عمى رأس الماؿ ا 
العاـ بالتعميـ والخبرات  وكاف الاىتماـ(،Tangible Asset  )أو المنظورة  الممموسةالمادية 

في  والقدرات التي يتمتع بيا الأفراد بمثابة إحدى خصائص قوة العمؿ، لكف مع ثورة المعرفة 
بدأ المختصوف يتعامموف مع ىذه القدرات باعتبارىا "رأس ماؿ" يمكف أف يقاس ظؿ التغيرات ، 

علاقات التي يقيميا الأفراد مع بال الاىتماـوينمى، وتتـ خسارتو إذا ترؾ الأفراد العمؿ، كما بدأ 
الآخريف، مف زبائف ومنافسيف ومورديف وحكومة وغيرىـ، باعتبارىا مف مكونات رأس الماؿ 
الذي يمكف قياسو، والاىتماـ والحفاظ عميو وتطويره، ليذا أصبح مصطمح رأس الماؿ حديثا 

صوؿ غير ، والأ Tangible Assets( يتضمف الأصوؿ الممموسة2002)Fitz-enzكما بيف 
 . 1كرأس الماؿ الفكري ورأس الماؿ البشري( Intangible Assets ) ممموسةال

أصبح يُنظر إليو عمى أنو مصدر ،و الستينات مصطمح رأس الماؿ البشري في شاع  لقد      
الذي يساىـ في تحقيؽ الميزة التنافسية، قبؿ ىذا كانت المصادر الأخرى  المؤسسةمف مصادر 

مصادر لممزايا النسبية و المتعمقة بعوامؿ عمؿ، الأرض، رأس الماؿ( ىي المتمثمة في )ال
الإنتاج،و مع التطورات الحاصمة تـ إضافة  متغيرة رابعة وىي المعرفة ،والتي تـ اعتبارىا أىـ 

عمى أنو كؿ ما يزيد مف إنتاجية العنصر البشري  إليووينظر  ( FCSمصادر عوامؿ النجاح)
تقنية المكتسبة مف خلاؿ العمـ والخبرة، فرأس الماؿ البشري عمى الرغـ كالميارات المعرفية وال

 أنو يختمؼ عف رأس الماؿ المادي بشكؿ أساسي مف دوره الكبير في زيادة إنتاج السمع إلّا 
 2.كونو غير مادي بطبيعتو

 :تعريف رأس المال البشري 1.1

اتفقوا عموما عمى أنو وقد  عمى حسب توجيات الباحثيف، رأس الماؿ البشريتعددت تعاريؼ  
 الييكمي والعلائقي. يشكؿ أحد عناصر رأس الماؿ الفكري، إلى جانب رأس الماؿ الزبوني،

المعرفة والميارات والقدرات التي اكتسبيا الأفراد "يمكف تعريؼ رأس الماؿ البشري عمى أنو 
تضمف كؿ ومنو فإف رأس الماؿ البشري ي ؛الذيف يثبتوف قدراتيـ مف خلاؿ معدؿ الإنتاج

والتجارب المكتسبة في  ،والخبرة ،والميارات الفطرية والمكتسبة خلاؿ فترة التعميـ ،القدرات
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 ،"ىـ الأفراد الذيف يممكوف المعرفة رأس الماؿ البشري ( أفّ (Stewart. ويرى 3"العمؿ
 ومف بيف الإستراتيجيات الملائمة ؛والاعتقادات والمواقؼ ،والخبرات ،والقدرات ،والميارات

 كما تـ .4وتدريبو والحفاظ عميو وذلؾ مف أجؿ تشجيع الإبداع والمرونة استقطابولإدارتو ىو 
 .5تعريفو عمى أنو "الميارات والخبرات التي يكتسبيا الأفراد العامميف خلاؿ مدة خدمتيـ"

يتضح مما سبؽ عرضو مف تعاريؼ أف رأس الماؿ البشري لا يمكف فصمو عف رأس      
واعتباره كقدرة  و سموكاتيـ، الأفراديما ارتباطو الوثيؽ بمعارؼ و كفاءات الماؿ الفكري س

متميزة تتفوؽ بيا المنظمة عمى المنافسيف والتي تتحقؽ مف تكامؿ الميارات المختمفة و تساىـ 
في زيادة القيمة، كما تـ اعتباره بمثابة الموجودات التنافسية التي تقوـ بعممية التطوير الخلاؽ 

 .   6يجي المعتمد عمى الابتكار والتجديدوالاسترات
  :رأس المال البشري أنواع 1.1

 :7و ىما ينقسـ إلى نوعيف
ومف السيؿ نقمو ، المؤسسة : ينتج مف التطوير خارج حدودرأس المال البشري العام -
، المؤسسات، وقابؿ لمتحديد بسيولة مف مجموعة المعارؼ التي تنتقؿ بيف المؤسساتعبر 

  يستثمروف في تكاليؼ تطوير ىذا النوع مف رأس الماؿ البشري؛حيث أف الأفراد 

ة، وىو مؤسسيكوف ىذا النوع مف رأس الماؿ البشري خاص بالرأس المال الخاص:  -
غالبا ذو قيمة كبيرة ليا، ولا يمكف أف ينتقؿ بسيولة لممنافسيف. ويوصؼ ىذا النوع مف رأس 

يعية عمى منع الدخوؿ إلييا، حيث تنشأ ىذه الماؿ البشري عمى أنو المعرفة ذات القدرة الطب
ولمتمييز بيف رأس الماؿ  القدرة مف تعقيد أو ضمنية المعمومات المطموبة لإحداث الابتكار.

 يمكف إبراز ذلؾ مف خلاؿ الجدوؿ الموالي.البشري العاـ والخاص 
 

 (: أوجه الاختلاف بين رأس المال البشري الخاص والعام11الجدول رقم )

 رأس المال البشري العام رأس المال البشري الخاص التمييزمعايير 

 المؤسسةخارج  - المؤسسةضمف  - موقع التطوير

 الأفراد حمميايت - المؤسسة تتحمميا - تكاليف التطوير

قابمية النقل عبر 
 المؤسسات

 قابمة لمنقؿ - غير قابمة لمنقؿ -
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 معرفة ظاىرية - معرفة ضمنية - نوع المعرفة 

 
 قاييس المستخدمةالم

 المؤسسةسنوات الخبرة في  -
 المؤسسةعدد المشاريع الخاصة ب-
 الحموؿ المعتمدة عمى الفريؽ -
إجراءات التشغيؿ الخاصة -
 المؤسسةب

 التعمـ -
 سنوات الخبرة في العمؿ -
 الخبرة الإدارية -

Source: Juani Swart, Indentifying the Sub-components of intellectual 

capital: a literature review and development of measures, working 

paper series, university of bath school of management, United 

Kingdom, p09. 

، حيث كاف 8 (Schultz,1961نظرية رأس الماؿ البشري عمى يد ) تحددت ملامح     
س الماؿ البشري معتقديف أنو يعامؿ البشر أغمب الاقتصاديوف ينتقدوف استخداـ مفيوـ رأ

و وبظيور تمؾ النظرية جاء التركيز  أنّ إلّا  ؛ المؤسسةكرأس ماؿ مجرد يستخدـ لتحقيؽ ربح 
مف خلاؿ اكتشاؼ دور الخبرة والميارات المكتسبة بوضعيا عاملا مستقلا  عمى قدرات الأفراد

( Schultz، وقد بنى )9بشريفي نمو إنتاجية العمؿ وىي ما أصبح يعرؼ برأس الماؿ ال
 10:ممثمة فيما يمي فروض ةمفيومو لرأس الماؿ البشري وفؽ ىذه النظرية عمى ثلاث

  يرجع أساسا إلى  في الدخؿ المادي أف النمو الاقتصادي الذي لا يمكف تفسيره بالزيادة
 الزيادة في المخزوف المتراكـ لرأس الماؿ البشري؛ 

 ات وفقا للاختلاؼ في مقدار رأس الماؿ البشري يمكف تفسير الاختلاؼ في الإيراد
 المستثمر في الأفراد؛

  يمكف تحقيؽ العدالة في الدخؿ مف خلاؿ زيادة رأس الماؿ البشري عمى رأس الماؿ
 التقميدي.

                                                 
 ودور ويمياـ شولتز ) تي(Theodore William Schultz عالـ اقتصادي أمريكي، ساىـ طويلا في ،

، وناؿ جائزة  1960التعميـ العالي بجامعة شيكاغو، عيف رئيس التجمع الاقتصادي الأمريكي عاـ 
 .1981نوبؿ للاقتصاد عاـ 
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 الموارد لتنمية لازما استثمارا باعتبارىا التعميـ عممية عمى اىتمامو(Schultz)  ركزلذا      

 ،11اقتصادية قيمة ذات منتجة خدمة يحقؽ أنو طالما الماؿ رأس أشكاؿ مف شكلا البشرية ويعد
 ىي:  التعميـ و في التي تدخؿ مف الموارد نوعيف  (Schultz) حدد وقد

 بالتعميـ؛ يمتحؽ لـ أنو لو عمييا الحصوؿ يمكنو كاف والتي لمفرد، الضائعة الإيرادات 

 المدرسيف(. أجور و ارس،ذاتيا )كالمد التعميـ عممية لإتماـ اللازمة الموارد 

بدراسة الأشكاؿ المختمفة للاستثمار البشري مف تعميـ  فقد اىتـ (Becker 1964,) أما
وىجرة ورعاية صحية مع تركيز محور أبحاثو عمى التدريب كأحد أىـ جوانب الاستثمار 

 البشري الأكثر فعالية، حيث قسـ التدريب إلى تدريب عاـ وتدريب خاص.  
( فقاـ بمحاولة قياس التكمفة والمنفعة الاقتصادية المترتبة عف الاستثمار (Mincer,1958 أما

في التعميـ والتدريب، كما قاـ باستخداـ مفيوـ رأس الماؿ البشري في بناء نموذج ييدؼ إلى 
 تفسير الانحرافات في توزيع الإيرادات.

مف النظريات الأخرى لـ تخمو  أنيا كغيرىا النجاح الذي حققتو ىذه النظرية إلّا  مف رغـعمى ال
  12فقد وجيت إلييا العديد مف الانتقادات ممثمة في: الانتقاداتمف 

 ،حيث تبيف الدراسات  التصرفات التمييزية التي يصدرىا أرباب العمؿ في السوؽ
الأمريكية الخاصة بالأجور أف ىناؾ فروقات ضخمة بيف النساء والرجاؿ عمى كؿ مستويات 

 لمجنسيف نفس المستولى التعميمي والتدريبي؛ الأجور حتى لو كاف

  ظاىرة انقساـ سوؽ الشغؿ، حيث نجد أف ىناؾ انقساما مثلا بالنسبة لمعمر، فالشباب
ىو أكثر حظا في الاستثمار في مجاؿ التدريب والتعميـ مقارنة بالأكبر سنا، حيث لا يمكف 

 ب؛لمتدريب أف يكوف ذا مردود ليـ إلا في فترة قصيرة عكس الشبا

  الخصائص الفردية للأشخاص تمعب دورا ىاما في الحصوؿ عمى عمؿ مثؿ تلاؤـ
العامؿ مع منصب العمؿ أو اندماجو في مجموعة مف العماؿ حيث أنو كمما كاف الاتصاؿ 

 سيلا كمما كانت العمميات الإنتاجية الجماعية جديدة.

                                                 
   غاري ستانمي بيكرG.S.Becker) عالـ اقتصادي أمريكي ، عرؼ مف خلاؿ أبحاثو في مجاؿ ،)

التحميؿ في الاقتصاد الجزئي، ساىـ بشكؿ فعاؿ في نظرية رأس الماؿ البشري  و قد حصؿ عمى جائزة 
 .1993نوبؿ للاقتصاد عاـ 
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وأنيا  ،نجاح ىذه النظرية بالرغـ مف وجود ىذه الانتقادات إلا أنيا لـ تغير مف واقع     
كوف أف الاستثمار في مجرد  مفاؿ في تغيير النظر إلى العنصر البشري ساىمت بشكؿ فعّ 

رأس ماؿ  ا موارد وما تشكمو مفإلى اعتبارى الأفراد ىو بمثابة تكاليؼ تتحمميا المؤسسات،
تثمار فيو مف بشري تفوؽ قيمتو قيمة رأس الماؿ المادي، كما أكدت ىذه النظرية ضرورة الاس

خلاؿ التعميـ والتدريب وغيرىا مف المجالات التي يمكف أف تستخدـ لتطوير ىذا المورد 
والاىتماـ بو لمحصوؿ عمى المعرفة والميارات اللازمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ ولمواكبة 

 . المستدامة تغيرات العصر الحالي ومف ثـ تحقيؽ التنمية
القدرات يشكموف ثروة حيوية في نمو الاقتصاد خاصة فإف المعرفة والميارات و  كذلؾ،  

والإنفاؽ عميو سواء مف خلاؿ   الاقتصاد المعرفي، وىذه الثروة تعرؼ برأس الماؿ البشري
التعميـ أو التدريب إنما ىو استثمار وليس تكمفة غاطسة صعبة التحميؿ، وأف العديد مف 

ويكشؼ عالـ  ،مصدر لمقيـ الأخرىرة البشرية ىي المقاربات تشير إلى أف القدرة والخب
ىي أكثر قدرة عمى  -الابتكار -الاقتصاد الجديد القائـ عمى المعرفة أف المادية الرمادية

 13إنشاء الثروة في القيمة السوقية.
( Abramovitz،3991لتقديـ تجربة تطبيقية عمى تزايد أىمية رأس الماؿ البشري قاـ )   

ت المتحدة في القرف التاسع عشر والعشريف، فوجد أف التقدـ بدراسة النمو الاقتصادي لمولايا
التكنولوجي متحيزا بشدة في اتجاه استخداـ رأس الماؿ المادي، أما في القرف العشريف فإف ىذا 
التحيز تحوؿ نحو استخداـ رأس الماؿ البشري مما ساىـ بشكؿ كبير في نمو الإنتاجية، كما 

ف كانت تشمؿ عناصر مف العوائد  أف مكافآت كؿ مف رأس الماؿ والعمؿ في ذلؾ القرف وا 
ممموس )رأس الماؿ البشري(، فإف عوائد التعميـ والتدريب تشكؿ التعود إلى رأس الماؿ غير 

جزءا كبيرا مف مكاسب العمؿ والأداء، في حيف أف عوائد المعرفة المكتسبة عف طريؽ البحث 
أف المعرفة والميارات،  افتراضوعمى  .لماؿوالتطوير تشكؿ أجزاء كبيرة مف العوائد عمى رأس ا

 .14الخبرات ىي مكونات رأس الماؿ البشري يمكف أف تكوف مصدرا لمميزة التنافسية
يمكف مقارنتو  المؤسساتوالمتميزة لرأس الماؿ البشري في  كبيرةمف أجؿ إبراز الأىمية ال    

 15مع رأس الماؿ الييكمي مف خلاؿ:

                                                 
  .قدرة الدماغ البشري عمى توليد الأفكار الجديدة التي تتحوؿ إلى منتجات جديدة 



 ربيحة قوادرية  و عادل بومجان 

 أبحاث اقتصادية وإدارية  

 

99 

 رأس الماؿ البشري يتسـ ببعد( يف، الرصيدStock أي قيمة رأس الماؿ المحسوبة أو )
( أي القيمة الجديدة لرأس الماؿ Flowالمقدرة في نياية السنة أو في وقت معيف، والتدفؽ)

أما رأس الماؿ الييكمي يعبر عنو بالرصيد ، البشري المتولدة مف صيرورتو في عمؿ أفراده
 فقط؛

 ف دورة حياة المنتوج أو العممية أو إف دورة حياة رأس الماؿ البشري ىي أطوؿ م
ويمكف تفسير ذلؾ مف خلاؿ أف المعرفة والخبرة المكونة لرأس  المؤسسة،التكنولوجيا في 

مما يوفر فرص أفضؿ مف أجؿ تجديد ىذه المعرفة  المؤسسةالماؿ البشري تتنقؿ بيف أفراد 
 وىذا ما لا يمكف أف يتحقؽ مع رأس الماؿ الييكمي؛

 بشري يتزايد بالاستخداـ حيث أف المعرفة عند الاستعماؿ تكوف إف رأس الماؿ ال
مصدرا لنمو التعمـ، أوسع وأعمؽ أكثر كفاءة وىذا خلاؼ رأس الماؿ الييكمي الذي تتقادـ 
جراءاتو، وىذا يعني أف الوقت يمكف أف يعمؿ  معرفتو الصريحة المتمثمة في أنظمتو وقواعده وا 

 لمعرفة والخبرة.لصالح رأس الماؿ البشري في تراكـ ا

القائمة عمى المعرفة  المؤسسةمع ذلؾ فإف رأس الماؿ البشري يظؿ الشكؿ الأرقى لرأس ماؿ  
 وىو أكثر حيوية وقدرة عمى تجديد نفسو والإبداع والابتكار.

 مؤسساتونظرا للأىمية المتزايدة لرأس الماؿ البشري في ظؿ اقتصاد المعرفة وخاصة في ال
 تيتـ بو وتستثمر فيو مف خلاؿ: المؤسساتتجعؿ ىذه القائمة عمى المعرفة 

 ذات  المؤسسةيتطمب أف تكوف ما : ىذا استقطاب أفضل المواهب البشرية
اتجاىات ايجابية إزاء الذيف يأتوف إلييا مف خارجيا، أف تدرؾ ماذا تحتاج وماذا تختار، أف 

د، أف تكوف ذات قدرة لمقادميف الجد والاستخداـتكوف ذات نظاـ فعاؿ في عممية الاختيار 
عالية عمى التعمـ المتبادؿ بيف القادميف والعامميف السابقيف، والأىـ أف تكوف ذات ثقافة 

 جوىرية تقوـ عمى الاحتفاظ بالعامميف ورعايتيـ وكأنيـ زبائف ليا. 

 ويتـ مف خلاؿ برامج تحفيز التدريب رأس المال البشرى من خلال التطوير اغناء :
مف جية أخرى،  المؤسسةوالتعمـ وتقاسـ ونشر المعرفة وتوزيعيا داخؿ  ،والتعمـ مف جية
 ربط الحوافز المادية و المعنوية بالتقييـ الدوري لرأس الماؿ البشري.بالإضافة إلى 

 وىذا يتطمب المزيد مف برامج التمكيف الإداري و المحافظة عمى أفضل العاممين :
يجاد الارتباط القوي بيف رسالة وقيـ مفاىيـ و أساليب الإدارة القائمة عمى الثقة  ،المؤسسة، وا 
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، وتحوؿ نمط الإدارة مف الإدارة الكامنة إلى الإدارة عمى حد سواء وقيـ الأفراد الشخصية 
زالة العقبات لمعامميف الذيف يمثموف رأس الماؿ   الاستشارية التي تقدـ خدمات حؿ المشكلات وا 
 .المؤسسةالبشري في 

قدرتو عمى تقديـ لالحديثة  مؤسساتلماؿ البشري مف أىـ موارد الومنو فإف رأس ا    
مساىمات عمى شكؿ مؤىلات عممية والخبرات والميارات اللازمة لخمؽ الإبداع وتحقيؽ 

 التميز.
 و مما سبؽ يمكف إبراز النقاط الآتية:

  رأس الماؿ البشري ىو جزء و محددة أساسية لرأس الماؿ الفكري لممؤسسات و
 ط بالموارد البشرية.الذي يرتب

  يتعمؽ بميارات ، معارؼ الافراد ، القدرات و الخبرات  التي تمتمكيا مجموعة مف
 الافراد.

  .صعوبة في الاستغناء عنيـ و إحلاليـ 

  . يحتاج رأس الماؿ البشري لوقت و مجيودات لبنائو وىو ذو تكمفة عالية 

 بيف المؤسسات. رأس الماؿ البشري مف أىـ الميزات التنافسية و التميز 

كما أوصت العديد مف  الدراسات بضرورة الحكـ عمى إدارة المعرفة مف خلاؿ القيمة  
وندرتيا والقدرة عمى التمييز والتعقيد أو القدرة عمى  –إنتاج معرفة جديدة  –الاستبدالية لممعرفة 

د خصوصا فيمكف عمى ىذا الأساس التطرؽ إلى الميزة التنافسية مف خلاؿ الأفرا ؛الإبداع
الأعماؿ التي تعتمد عمى المعرفة أكثر ، فإف النجاح المتزايد يعتمد عمى تجسيد الأفراد لمعرفة 

ىناؾ  –كيؼ ، أو الممارسة وتطبيقيا ،وىذا يشمؿ المعرفة والميارات والقدرات الكامنة للأفراد 
الخبراء أف حيث يتفؽ العديد مف الباحثيف و  –مف يتطرؽ إليو مف منظور رأس الماؿ البشري 

، أي -الإبداعية–نجاح المنظمات يعتمد عمى تأسيس مجموعة مف المنافسات الجوىرية 
مجموعة مف المعرفة المتداخمة ضمف المنظمة والتي تميزىا عف المنظمات الأخرى المنافسة 
ليا، وتقدـ قيمة  مقارنة بمنافسييا ، إذ تستطيع المنظمات أف تحقؽ ميزة تنافسية مف خلاؿ 

إذا ما كانوا يتمتعوف بالمعايير   –يصبح بذلؾ الفرد في ذاتو ميزة تنافسية  –ىا أفراد
 : 16والخصائص الآتية  
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 إف الأفراد ىـ مصدر الميزة  :يجب أف تكوف الموارد البشرية ذات قيمة عالية
التنافسية، فعندما يحسنوا مف كفاءة وفعالية المنظمة، ستزداد القيمة عندما يجد الأفراد طرؽ 

  –خمؽ قيمة لمعميؿ  –تمفة لتحميؿ التكاليؼ ويقدموف منتجا فريدا مف نوعو إلى الزبائف مخ

 يكوف الأفراد مصدر لمميزة التنافسية عندما تكوف مياراتيـ  :أف تكوف الموارد نادرة
 .ومعرفتيـ وقابميتيـ ليست متوفرة بصورة متماثمة مع المنافسيف

 كوف ميارات وقابميات الأفراد ومساىماتو عندما ت :أف تكوف الموارد صعبة التقميد
 صعبة الاستنساخ والتقميد مف قبؿ الآخريف .

  أف تكوف الموارد منظمة: عندما تكوف ىناؾ إمكانية مف توحيد واستخداـ مواىب
الأفراد لمعمؿ في وظائؼ جديدة، ولموىمة الأولى، كما يشير آخروف إلى كونيا تكوف صعبة 

 الإحلاؿ و الاستبداؿ .

تجدر الإشارة إلى الأىمية التي يكتسبيا الأفراد في ظؿ الإدارة الإستراتيجية لمموارد       
المقاربة المبنية  البشرية ) مف منظور مقاربة الموارد ثـ إلى المقاربة المبنية عمى الكفاءات ثـ

رئيس والتي تدفع باتجاه الاستثمار في الموارد البشرية التي تعتبر العصب ال ،عمى المعرفة (
أوضحت العديد مف الدراسات عمى مدى أىمية مدخؿ المعرفة في ؛ كما لممعرفة ولإدارتيا
" أف قيمة المعرفة المضافة  Housel and Bel، أشار ومف ىذه الدراسات تحقيؽ القيمة 

(KVA)*  يعتبر أحد مداخؿ القياس )المتعمقة برأس الماؿ الفكري ( ، إذ يبيف العلاقة المباشرة
رفة والقيمة التي توجدىا )تنظيفيا أو نشؤىا كما أف ىناؾ مقياس العائد عمى المعرفة بيف المع

((Return on knowledge كما بيف د اشتقاقات قيمة المعرفة المضافةكأح ،karmally 
أف القيمة في الموجودات غير الممموسة تقاس مف عدة مستويات كالنمو ، والتجديد والكفاءة 

أكثر مؤشرات النمو قاعدة الزبوف فإذا ما اقتفيت أثره وحافظت عمى والاستقرار، وأف مف 
الزبائف ، فإف قاعدة معرفة المنظمة ستزداد بشكؿ تمقائي ، وأنو يجب ألا ينظر إلى الاستثمار 

 في الموجودات غير الممموسة مف حيث تأثيرىا عمى الأداء المالي فقط .
س الماؿ الفكري : نموذج القيمة السوقية الذي كما انو مف النماذج التي حاولت قياس رأ     

ما تشكؿ أصوليا تكوف محسوبة بالقيمة الدفترية ، أما قيمة يؤكد عمى أف المؤسسة و  
، وعمى 17رأسماليا الفكري فيي تعكس الفرؽ بيف القيمة السوقية لممؤسسة  و قيمتيا الدفترية 

                                                 

* KVA : Knowledge Value added 
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فكري إلا انو لاقى العديد مف الرغـ مف مساىمة ىذا النموذج في إبراز  رأس الماؿ ال
الانتقادات ، أما نظرية القيمة المضافة لممعرفة ، فقد مكنت المسيريف أف يحمموا أداء الأصوؿ 
المعرفية و رأس الماؿ الفكري في العمميات الجوىرية مف خلاؿ العوائد التي تولدىا ، فالقيمة 

ة المضافة لممعرفة ىي دالة تضاؼ في كؿ عممية مف عمميات الإنتاج، و بيذا تكوف القيم
التغيير الذي يقاس بمقدار المعرفة المطموبة لإحداث التغيير ،وتكوف " في الوقت الحالي الثروة 

 .Thomas Aىي نتاج المعرفة ، لأف التنافس بالدرجة الأولى ىو تنافس معرفي ، وقد قدـ 

Stewart عديد مف المفاىيـ المتعمقة ال *الثروة الجديدة لممنظمات في كتابة رأس الماؿ الفكري
بو والتي تزامنت مع الاقتصاد المبني عمى المعرفة، وأكد أف أىـ عنصر في المنتجات التي 
تقدميا المنظمات ، وأىـ ما يؤثر في إنتاج ىذه المنتجات ىو رأس الماؿ الفكري ، والذي يمثؿ 

ورات والعجائب ، كما يرى أف التط 18المصفاة والنظاـ الذي يتـ مف خلالو النجاح " 
التكنولوجية ىي دليؿ دامغ عمى أف الاستثمار في الأصوؿ الفكرية مطمب أساسي لنجاح 

 المنظمات في الوقت الحالي .
يكمف رأس الماؿ البشري ) أحد مكونات رأس الماؿ الفكري ( في العماؿ المبدعوف      

نتاج منتج بجودة عالية أو جديدة ، جذب العملاء ،  ،والذيف يستطيعوف أداء خدمات جديدة وا 
وخمؽ قيمة لممنتج ولممنظمة وىذا بتوفر مناخ تنظيمي مناسب لزيادة الاستفادة والعناية برؤوس 
الأمواؿ البشرية والفكرية ، مما يمكف العامميف بتقديـ أفضؿ أداء ،وكذا زيادة الولاء والانتماء 

نظمة بالإضافة إلى زيادة وتسييؿ لدى العامميف  ،فبإدارة رأس الماؿ البشري تزداد كفاءة الم
 التعاوف ، التنسيؽ والتحسيف المستمر .

وىناؾ مف أشار إلى أىمية الموارد البشرية مف منظور المعرفة وكونيا مف يحقؽ الأداء      
 : 19إلى ثلاثة أنواع  M.H.Zackالتنافسي بيف المنظمات حيث صنفيا 

 ( المعرفة الجوىريةcore knowledgeوىي الن : ) وع أو النطاؽ الأدنى مف
المعرفة ، والذي يكوف مطموبا في الصناعة أو الأعماؿ، وىذا النوع مف المعرفة لا يضمف 

( ، وىي بمثابة المعرفة competitive viabilityلمشركة قابمية بقاء تنافسية طويمة الأمد )
النشاط )  الأساسية الخاصة بالصناعة ، لتقوـ بدورىا كخاصية لمدخوؿ إلى الصناعة أو

 محفوظة لدى الشركات لنفس قطاع النشاط ( 

                                                 
*
 Intelectuel Capital : The new wealth of organization .1997 
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 ( المعرفة المتقدمةAdvenced . k وىي النوع الذي يجعؿ الشركة تتمتع بقابمية )
بقاء تنافسيتيا ، فمع أف المنظمة تمتمؾ بشكؿ عاـ نفس المستوى والنطاؽ مف المعرفة التي 

نافسيف في قدرتيا عمى التميز وكسب يمتمكيا المنافسوف )الجوىرية( ،إلا أنيا تختمؼ عف الم
ميزة تنافسية منيا، ىذا يعني أف المنظمة ذات المعرفة المتقدمة تسعى لتحقيؽ مركز تنافسي 
في السوؽ عموما ،أو التميز في جزء مف الأسواؽ )شريحة سوقية ( مف خلاؿ معرفتيا 

 المتقدمة .

  ( المعرفة الإبداعية(Innovation. k مكف المنظمة مف أف وىي المعرفة التي ت
تقود صناعتيا ومنافسييا ، وتميز نفسيا بشكؿ كبير عنيـ ، فيذا النوع مف المعرفة يرتبط 

و يرى   .أكثر بالإبداع لما ىو جديد مف المعرفة، أي المعارؼ الجديدة ومصادر قدراتيا
Hansen  وـ أف رأس الماؿ الفكري في المنظمة ىو بمثابة الموجودات التنافسية التي تق

بعممية التطوير الخلاؽ و الاستراتيجي المعتمد عمى الابتكار و التجديد.     فيعد المورد 
البشري الذي يمتمؾ المعارؼ والميارات و الخبرات في قمة اليرـ الاستثماري ضمف ىرـ 
الاستثمارات الفكرية لممنظمة ، لأف المعارؼ و الميارات و الخبرات التي يتمتع بيا المورد 

ىي الأساس في تحديد قيمة المكونات الأخرى و الإبداع و الابتكار ما ىما إلا نتيجة  البشري
لقيمة رأس الماؿ البشري ، لذلؾ فاف الاستثمار في رأس الماؿ البشري ضرورة حتمية، وليس 

 خيارا في حد ذاتو للانتقاؿ إلى مجتمع و اقتصاد المعرفة.
 :  و يتضمف رأس الماؿ البشري ثلاثة أبعاد و ىي

 القابمية لممنافسة عمى أساس ميارات العامميف و المعرفة ؛ 

 اتجاىات العامميف : و التي تتأثر بواسطة الحوافز و السموؾ و أخلاقيات الأفراد ؛ 

 . السرعة في الاستجابة : مف خلاؿ القابمية للابداع ، التقميد ، التكيؼ و التكامؿ 
الماؿ الفكري كمصدر فريد في تعزيز  في دراستو حوؿ دور رأس Pfefferكما يرى      

الميزة التنافسية، أف التسيير الفعاؿ لرأس الماؿ الفكري يمكف مف بناء أنظمة عمؿ الأداء 
العالي، التي تعتمد عمى آلية الربط بيف الأجور والسموكيات ونتائج الأداء المطموبة ، فيي 

ة ذات مستوى الذكاء العالي . ففي تعمؿ بشكؿ فعاؿ عمى الاختيار والاحتفاظ بالموارد البشري
وجد أف الموارد الفكرية تعد أىـ موارد المؤسسة وأف الاستثمار في المقدرة   Stewart دراسة لػ

 Intellectuelالعقمية ،والعمؿ عمى تعزيزىا وتسييرىا بشكؿ فعاؿ،يحقؽ الأداء الفكري )
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Performance المؤدي إلى التفوؽ التنافسي . كما أكد )Pfeffer  عمى الدور المحوري
أف  Gwanلمرأس الماؿ الفكري في تعزيز أداء المؤسسة وميزتيا التنافسية ، وأوضح أيضا 
الضمنية  –القيمة الحقيقية لممؤسسة تكمف في رأسماليا الفكري وقدرة توظيفيا المعرفة الكامنة 

إلى أف التسيير " Youndtفيو وتحويميا إلى تطبيقات تحقؽ الأداء العالي ، بينما أشار " –
الفعاؿ لرأس الماؿ الفكري، وليس لرأس الماؿ المادي يعد محددا أساسيا لأداء ونجاعة 
المؤسسة ، وبالتالي يتطمب الأمر مف المؤسسات التي تيدؼ إلى التفوؽ التنافسي أف تحسف 

إلى أف إنتاجية  Richard et Beattyالاستثمار في موجوداتيا الفكرية ، في حيف أشار 
وجودات الفكرية تشكؿ محور عمؿ المؤسسة وأساس نجاحيا، وبالتالي أصبح مف الضروري الم

أف تدرؾ تمؾ المؤسسات أىمية الموجودات الفكرية كعامؿ أساسي في تحسيف الأداء وحسب 
Miller  أف الموجودات الفكرية الأساسية لدى أي مؤسسة تتمثؿ في المعرفة والذكاء الذيف

يؤثراف عمى الأداء الكمي لممؤسسة ، وأف نجاح المؤسسة يعتمد عمى مدى استثمارىا لمقدرات 
العقمية ، وأف القيمة الحقيقية لممؤسسة تتوقؼ عمى قدرة التعمـ ونقؿ المعرفة الجديدة، والتشارؾ 

وضعيا حيز التطبيؽ مف أجؿ ضماف الأداء المتفوؽ . كما أف التسيير الفعاؿ لرأس فييا، و 
الماؿ الفكري يمثؿ الوجو الجديد لاقتصاد المعرفة ، لدوره الكبير في خمؽ قيمة لممؤسسة والتي 

 20يمكف أف تأخذ عدة أشكاؿ منيا : 
تيدؼ المؤسسة  تخفيض التكمفة ، تحسيف الإنتاجية ، اكتساب موقع تنافسي ممتاز كأف

لاستحواذ  حصة سوقية عالية ،أو قيادة الابتكار التكنولوجي،أو تحقيؽ علامة تجارية ، تراكـ 
الأرباح، وخمؽ الثروة كنتيجة لتسويؽ المنتجات والخدمات، وزيادة ولاء العميؿ الداخمي 

في التأكيد عمى  Ressources Based Thearyوالخارجي . كما أسيمت نظرية الموارد 
( ، فيذه النظرية R.Immatériellesلأىمية التي تكتسبيا الموارد المعنوية أو اللامادية )ا

قدمت إسيامات ذات أىمية حوؿ موضوع المعرفة في المؤسسة ، وكذلؾ أظيرت أف التميز 
الذي يرى  M.Porterالتنافسي لممؤسسات يعتمد أساسا عمى مواردىا المتاحة ، عكس أعماؿ 

مد عمى التكمفة أو التنوع أو التركيز ، فجاءت ىذه النظرية كرد فعؿ عمى أف ىذا التميز يعت
الكثير مف الحالات الفاشمة لعمميات التنوع التي قامت بيا مؤسسات كبرى عمى المستوى 
الدولي ما بيف الستينات والثمانينات ، فعمميات التنوع يمكف تحقيقيا إلا في حالة وجود لدى 

نيا مف التأقمـ لمختمؼ المحيطات التنافسية ، فمف بيف الموارد التي المؤسسة موارد متاحة تمك
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يمكف أف تمثؿ امتيازا تنافسيا حسب ىذه النظرية الموارد المعنوية التي تكتسي أىمية كبيرة 
نظرا لقمتيا وصعوبة تكوينيا ، وتقميدىا ، حيث يتـ تراكميا تدريجيا عبر إتقاف تنفيذ نشاطات 

ذة مف الماضي ، فالتعقيد والطبيعة الضمنية ، وخاصة ليذه الموارد معينة عبر خيارات متخ
تؤدي إلى الحصوؿ عمى امتياز تنافسي صعب الملاحظة والتقميد عمى المدى القريب مف 
طرؼ المؤسسة   و" التأكيد عمى القدرات المتميزة المتواجدة لدى بعض العامميف ،في ضوء 

مما يساىـ في تقديـ  -رأس الماؿ البشري -المتميزةامتلاكيـ القدرات و الخبرات و المعرفة 
 21أفكارا جديدة و تحقيؽ الميزة التنافسية"

نظرية رأس الماؿ البشري بقولو "لـ يتوصؿ أحد إلى في  (J.C Esherقتصادي )و أشار الا
ناجمة عف الاستثمار في و قيمة المؤسسات  عمى البرىاف أف التباينات في الأرباح، حد الآف 
ماؿ البشري" وىذا ما أدى بالكثير مف الباحثيف للاىتماـ بقياس العائد مف الاستثمار في رأس ال

 لتفتح بذلؾ الإسيامات أكثر للاىتماـ بموضوع محاسبة الموارد البشرية . رأس الماؿ البشري
 البشرية محاسبة الموارد  .1

لباحثيف إف اعتبار رأس الماؿ البشري أصلا مف أصوؿ المؤسسة، جعؿ العديد مف ا  
والمفكريف يبحثوف في طريقة لقياسو وذلؾ لمعرفة العوائد التي تحصؿ عمييا المؤسسة مف ىذا 

ويمكف التعبير عنيا مف  ،رأس الماؿ البشريىو ما أدى إلى ظيور محاسبة و  الأصؿ.
، تقييـ رأس الماؿ البشري...الخ، قياس رأس الماؿ البشريالعديد مف المصطمحات كباستخداـ 
ختلاؼ في المسميات إلا أف اليدؼ واحد وىو قياس مساىمة رأس الماؿ البشري في ورغـ الا

البشرية  الموارد تكاليؼ رسممة إلى تدعو التي الدراسات مف العديد برزت المؤسسات قيمة
 عف ىنالؾ حاجة كذلؾ خلاليا، البشرية العناصر مف الاستفادة المتوقع الفترات عمى لتوزيعيا

لمقرارات  اتخاذىـ المستثمريف لدى أف حيث المالية، القوائـ في البشرية لمواردا قيمة عف الإفصاح
 ييتموف فيـ مادية أصوؿ مف تمتمكو الشركة ما بمعرفة اىتماميـ إلى إضافة أصبحوا الاستثمارية

 نجاح تحقيؽ عمى والقدرة والخبرة الكفاءة بشرية لدييا موارد مف الشركة تمتمكو ما بمعرفة أيضا

 .22الشركة
 تعريف محاسبة الموارد البشرية 1.1

لمعرفة مدى المؤسسات  تستخدميامف أىـ الطرؽ التي  محاسبة رأس الماؿ البشري تعتبر 
ويمكف تعريؼ محاسبة رأس الماؿ ، في تحقيؽ نتائجيا و خمؽ الثروة مساىمة مواردىا البشرية
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، ومف ثـ التعرؼ عمى الجتياكيفية معتحديد قيمة الموارد البشرية ومعرفة البشري بأنّيا "عممية 
مداد الأطراؼ المعينة  التغييرات التي تطرأ عمييا لإظيار القيمة الحقيقية للأصوؿ الإنسانية وا 

قياس وتسجيؿ وتحميؿ التكاليؼ التي ، كما يمكف تعريفيا بأنيا "عممية 23بيذه المعمومات"
حلاؿ الموارد البشرية في ا أنفقت لوحدة الاقتصادية، مف أجؿ تحصيؿ وتطوير وتدريب وا 

ورصد التغييرات التي تطرأ عمييا خلاؿ مدة زمنية مف خلاؿ تقديـ المعمومات والبيانات 
اللازمة لمساعدة الإدارة في عمميات اتخاذ القرار بشأف القوى العاممة، كزيادة الميارة والإنتاجية 

 .24وتطبيؽ برامج لتعميـ وتدريب العامميف"
المحاسبية التقميدية لتكاليؼ الموارد البشرية تقتصر عمى أنيا ىناؾ مف يعتبر المعالجة    

"بذلؾ فاف  يؼ رأي الماؿ المادي ، تكاليؼ تحمؿ عمى الفترة المحاسبية عمى غرار رسممة تكال
ينبغي أف ترسمؿ  جمعية المحاسبة الأمريكيةالمعالجة المحاسبية الأكثر صلاحية  وفؽ 

ة التي تحقؽ منافع و عوائد مستقبمية واف تظير متى تكاليؼ الاستثمار في الموارد البشري
محاسبة  (A .A.A)جمعية  المحاسبة الأمريكية فعرفت  ،25يمكف قياس مثؿ تمؾ المنافع "

حوؿ الموارد البشرية، وتبميغ ىذه  وقياس البيانات حديدت"عممية  ارأس الماؿ البشري بأنّي
عمى أنيا وسيمة لقياس  Flamholtz، كما عرفيا  26المعمومات إلى الأطراؼ المعنية"

التكاليؼ التي تحدث في المشروع نتيجة لاختيار الأصوؿ البشرية أو تأجيرىا ،أو تدريبيا و 
تنميتيا ، كما تتضمف أيضا القياس الاقتصادي لقيمة الموارد البشرية بالنسبة لممنظمة. كما أف 

 تقوـ التي وغير الممموسة الممموسة الحسابية العمميات كؿ يعني مفيوـ البشرية الموارد محاسبة

 الأنظمة عمى كؿ بالاعتماد وذلؾ والفكري البشري ماليا رأس تقييـ أجؿ مف المؤسسات بيا

 .المحاسبي المعمومات ونظاـ الإداري المعمومات نظاـ مف المؤسسة في المتواجدة
  

 27 نجد: بمحاسبة رأس الماؿ البشريسباب التي أدت للاىتماـ الأمف بيف 
 س الماؿ البشري يشكؿ عنصرا ىاما ورئيسيا مف القيمة السوقية لممؤسسات وما يؤكد رأ

عندما وجدوا  2001ذلؾ ىو الدراسات التي قاـ بيا معيد البحوث والاستشارات عاـ 
مف مجموع إيرادات المؤسسات  % 13أف قيمة رأس الماؿ البشري تشكؿ أكثر مف 

 المعرفية؛

 ممؤسسة؛يضيؼ رأس الماؿ البشري قيمة ل 

 يعتبر القياس مراقبة وتقييـ لممارسات تسيير الموارد البشرية؛ 
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 .لا يمكف التسيير بدوف إجراء قياس لمتأكد مف تحقيؽ الأىداؼ 
محاسبة رأس ساعدت عمى ظيور  ىناؾ مف أشار إلى وجود بعض الأسباب الأخرى التي  

 كية لعمـ المحاسبة وظيور ما: الاىتماـ بالجوانب السمو فيىذه الأسباب تمثمت الماؿ البشري 
الجوانب الميمة لصقؿ ميارة وخبرة  كأحدالاىتماـ بالتدريب ، يسمى بالمحاسبة الاجتماعية

 . 28يسمى بالميارات العالية ظيور ما، و العنصر البشرى
 ,Flamholtz and alعبر خمس مراحؿ حسب ) رأس الماؿ البشريوقد ظيرت محاسبة 

 29( تتمثؿ في:2002
باستخداـ رأس الماؿ البشري اشتقاؽ المفاىيـ الأساسية لممحاسبة عف  :1691-1699 -

المصادر ومف أىـ العموـ الاجتماعية الأخرى،  فيالنظريات والمبادئ المتعمقة بيذا الموضوع 
النظرية الاقتصادية والأىمية النسبية لمموارد البشرية  فيفكرة رأس الماؿ البشرى  ىوالبحثية 

 المحاسبة التقميدية؛ فيمحؿ مكونات شيرة ال في
الموارد البشرية،  تكمفةظيور الأبحاث الأكاديمية لتطوير نماذج قياس  :1691-1611 -
بحوث ال ىو زيادةىذه الفترة  ومف مميزات ،الموارد البشرية  قيمة نماذج قياس بالإضافة إلىو 
 لكي لماؿ البشريرأس امجالات حالية ومستقبمية لاستخدامات المحاسبة عف  بإيجادخاصة ال

البيانات  إلىالذيف يحتاجوف  المؤسسةتصبح أداة تساعد العديد مف المستفيديف مف خارج 
محاسبة عف الموارد البشرية ال تطبيؽ الفترةىذه  أيضا ، وشيدترأس الماؿ البشريالمالية عف 

 ؛المؤسساتبعض  في
، فقد وارد البشريةالم محاسبةشيدت ىذه المرحمة تطور سريع في مجاؿ  :1611-1611 -
باستمرار البحوث لتطوير المفاىيـ  الفترةىذه  الأكاديمية، وامتازتنشر العديد مف الدراسات  تـ

بالإضافة إلى القيمة.  والموارد البشرية مف ناحية التكمفة  محاسبة فيوالنماذج المستخدمة 
دراسية وبحثية حوؿ  نشر عدد كبير مف البحوث النظرية والتطبيقية بجانب انعقاد عدة حمقات

 ؛عىذا الموضو 
مف جانب الأكاديمييف ومف  محاسبةشيدت ىذه الفترة تدىور بالاىتماـ بال :1611-1611 -

 والتيأسباب منيا أف الجزء الأكبر مف البحوث الأولية ، وىذا لعدة قبؿ المؤسسات )تطبيقيا( 
ف الأجزاء الباق فيتعتبر أقؿ صعوبة قد تمت  ية أكثر صعوبة وتتطمب المراحؿ السابقة وا 

القياـ بيذه الذيف يممكوف ميارات عدد الباحثيف ، وبما أف باحثيف ذوى الكفاءة العالية لمقياـ بيا
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محاسبة الموارد عدـ إقباؿ المؤسسات عمى تطبيؽ  إلىأدى  الذي، الأمر ؿالبحوث مف قمي
 البشري نظرا لمتكاليؼ العالية؛

مرحمة كاف ىناؾ اىتماـ جديد لكؿ مف النظرية في ىذه ال إلى وقتنا الراهن: 1611 -
تتعمؽ  التيمف البحوث الجديدة  عدد متزايد تـ إجراءوالتطبيؽ لقياس الموارد البشرية، حيث 

 .المؤسساتعدد كبير مف  فيبتطوير وتطبيؽ المحاسبة عف الموارد البشرية 
 أهمية محاسبة الموارد البشرية: 1.1

رأس الماؿ البشري يجب معرفة الصعوبات التي سيتـ مف أجؿ تحديد أىمية تطبيؽ محاسبة 
 30مواجيتيا عند تطبيقيا، ويمكف تحديد أىـ ىذه الصعوبات فيما يمي:

إف تطبيؽ نظاـ محاسبي جديد يتضمف الإفصاح عف الموارد البشرية سيصطدـ بالنظاـ  -
الأصوؿ المحاسبي التقميدي المعتمد والذي لديو قبوؿ عاـ، ومف الصعب القبوؿ بمعالجة 

 البشرية كما تعالج الأصوؿ في النظاـ التقميدي؛
 حيث البشرية، الأصوؿ لاستنفاذ نسب تطوير يتطمب رأس الماؿ البشري محاسبة تطبيؽ فإ -

 اندثار في الحاؿ ىو كما رباحالأ قيمة مف البشرية للأصوؿ السنوي الاستنفاذ قيمة تخفض

 ،الأفراد استنفاذ نسبةباختلاؼ  صعوبة يواجو بشريةال الموارد قيمة استنفاذ لكف المادية، الأصوؿ
 وبالتالي قدراتيـ تزداد الأخر البعض أف حيف في الزمف مرور مع قدراتو تقؿ بعضيـ أف حيث

 الموارد استنفاذ فترة تقدير الصعب مف نوأ كما لدييـ، المتراكمة الخبرة زيادة خلاؿ مف قيمتيـ

 التقديرية السنوات انتياء لدى البشريةالأصوؿ  شطب معالجة في الصعوبة وأيضا البشرية

 ؛منيا للاستفادة

 مف لكؿ أف فمثلاً  تاماً، قبولاً  تلاقي لا رأس الماؿ البشري محاسبة إجراءات مف العديد إف -
 أف ورغـ الموضوعية، بعدـ انتقادات ليما رأس الماؿ البشري تقييـ في الكمفة ومنيج القيمة منيج

 قيمة قياس عمى يعتمد المنيج ىذا أف إلا الماضية، الفترة خلاؿ واسعاً  لاقبو  لاقى القيمة منيج

 في صعوبة المنيج ىذا تطبيؽ عف سينتج ولذلؾ ،الأرباح تحقيؽ في مساىمتيـ بمقدار الأفراد

 يصعب التي المتداخمة والأعماؿ ،الإداري المجاؿ في العامميف الأفراد وخاصة الأفراد تقييـ

 الأرباح؛ تحقيؽ في منيا كؿ اىمةمس مستوى في التمييز
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 المؤسسة في الأفراد بقاء يفترض رأس الماؿ البشري لمحاسبة وفقا   الأفراد قيمة قياس عممية إف -

 العمؿ مغادرة واحتمالية التقاعد سياسات مراعاة معللأفراد  الوظيفي لمتطور دمحدّ  مسار ووضع

 .عبص يكوف العممي الواقع في ذلؾ تطبيؽ فأو  وقت، أي في

 بيا، ترغب التي بالطريقة ةالمؤسس قبؿ مف وتستخدـ تمتمؾ أف يمكف المادية الأصوؿ فإ -

 المادية أف الأصوؿ كما منيـ، والاستفادة استخداميـ فقط بؿ امتلاكيـ يمكف لا الأفراد ولكف

 لمموارد ذلؾ تحديد يمكف لا حيف في ،الإنتاجي العمر نياية في بيعية قيمة ليا تقدر أف يمكف

 الأصوؿ أف كما خدمة، نياية مكافأةأو  تعويضات للأفراد تصرؼ أف الأمر يتطمب وقد البشرية،

 قيمتيـ تزداد قد الأفراد أف حيف في الاندثار، بفعؿ الزمف بمرور الدفترية قيمتيا تقؿ المادية

 ؛ومعرفتيـ خبرتيـ بتطور الوقت بمرور

 مقابمة يجب حيث ذلؾ، مف الاقتصادية دوىالج دراسة مف لابد رأس الماؿ البشري تطبيؽ قبؿ -

عداد ومعالجتيا البيانات جمع وتكاليؼ التطبيؽ مف عمييا الحصوؿ المتوقع المنافع  القوائـ وا 

 يتطمبرأس الماؿ البشري  محاسبة تطبيؽ مف الفاعمية تحقيؽ أف إذ بذلؾ، الخاصة والكشوفات

 يصعب وذلؾ والعدالة، والشموؿ لموضوعيةا يعتمد الأفراد أداء وتقييـ لقياس دقيؽ نظاـ تطبيؽ

 ؛والنسياف والخطأ التحيز لعوامؿ تعرضو إلى إضافة تحقيقو
 الأفراد جيود استغلاؿ مف المزيد إلى الإدارة يدفع قد رأس الماؿ البشري محاسبة تطبيؽ إف -

 طريقة بأكفأ لاستغلالو السعي ىو للأصؿ الاقتصادية النظرة أف حيث الاقتصادية، الأىداؼ نحو

 ؛ممكنة

 ،باعتبارىـ أصوؿ الأفراد عف مالية قيمة تسجيؿ يتطمب رأس الماؿ البشري محاسبة تطبيؽ إف -
 يعتبروا أف لرفضيـ الأفراد قبؿ مف سمبية فعؿ بردود تتسبب قد أخلاقية جوانب يواجو وذلؾ

 أف يجب ؾلذل الحالات، بعض في ايجابية تكوف قد الاستجابة أف رغـ مالية، قيمة ليا كسمعة

 الأخلاقية الجوانب عاةراومرأي الماؿ البشري  لمحاسبة تطبيقيا في حذره المؤسسة تكوف

براز الأساسية والأغراض الأىداؼ وتوضيح  المؤسسة والأفراد. مف لكؿ ةالمتوقع الايجابيات وا 
 مداخل محاسبة رأس المال البشري . 3

ياس المناسب لقياس رأس الماؿ البشري، لقد ظيرت العديد مف المداخؿ التي حاولت إيجاد المق
 وقد ركّزت النظرة الحديثة عمى القياس المالي وغير المالي كما يمي:
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تعبّر المقاييس المالية عف قيمة رأس الماؿ المداخل الكمية )القياس المالي(:  3.1
 البشري بالأرقاـ، وينقسـ ىذا المدخؿ بدوره إلى مدخميف:

وفقا ليذا المدخؿ ظيرت العديد مف الطرؽ لمال البشري: مدخل قياس تكمفة رأس ا - 1.1.3 
 التي حاولت قياس التكاليؼ المترتبة عف رأس الماؿ البشري، وتتمثؿ ىذه الطرؽ في:

ىي التكاليؼ الفعمية التي تتحمميا المؤسسة نتيجة الحصوؿ  طريقة التكمفة التاريخية:
أي الحصوؿ عمى  لتوظيؼ والتدريبعمى الموارد البشرية مف خلاؿ الاستقطاب والاختيار وا

، باعتبارىا نفقات رأسمالية يمكف الاستفادة منيا لعدة فترات ممّا يتعيّف و تنمية مياراتيـ الأفراد
 و تتمثؿ في: إىتلاكيا عمى عمر إنتاجي لتمؾ الأصوؿ، وذلؾ لتحديد نصيب كؿ فترة،

 ية(، وتكاليؼ مكافأة ترؾ الخدمة تكمفة التعمـ ) التكمفة التفاضم ، الأفرادتكمفة الحصوؿ عمى 
  .في حالة الاستغناء عف الأصؿ قبؿ تاريخ إىلاكو يعتبر الرصيد المتبقي خسارة كما أنو
إفّ ىذه المداخؿ ركزّت عمى العوائد التي مداخل قياس قيمة رأس المال البشري:  - 1.1.3

طرؽ التي تّـ ذكرىا يمكف أف تحصؿ عمييا المؤسسات مف رأس الماؿ البشري، وىي معاكسة لم
سابقا، والتي ركزّت عمى التكاليؼ وأىممت الجوانب الإيجابية لرأس الماؿ البشري المتمثمة في 

 العوائد، ومف أىـ الطرؽ المستخدمة لقياس قيمة رأس الماؿ البشري نجد:

 طريقة رسممة الرواتب والأجور 

  نموذج( طريقة العائد عمى الجيد المبذوؿWatson) 

   طريقة(worse) 

  نموذج محدّدات قيمة الفرد 

تعبّر المقاييس الوصفية عف قيمة رأس الماؿ  المدخل الوصفي )غير المالي(:- 1.3
البشري التي لا يمكف تحويميا لأمواؿ كتقييـ الأداء، اتجاىات العامميف، دوراف العمالة، 

يير التي الرضا الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي...الخ، لذلؾ سنحاوؿ إبراز أىـ المعا
 31تعتمدىا المؤسسات وتتمثؿ في:

يتّـ قياس الرضا الوظيفي مف خلاؿ كؿ جانب مف جوانب قياس الرضا الوظيفي:  -1.1.3
العمؿ، وتتمثؿ في: خصائص الوظيفة، الظروؼ المحيطة، سياسات المؤسسة، ومف أىـ 

مسوح المقاييس التي تعتمدىا المؤسسات لقياس الرضا عند رأس الماؿ البشري مثؿ: 
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:; 

الاتجاىات التي تعكس درجة رضا العامميف عف المؤسسة، ووظائفيـ ومشرفييـ...الخ. كما 
 يمكف الاعتماد عمى الالتزاـ التنظيمي، شكاوي العامميف، التغيّب، معدؿ دوراف العمؿ..الخ.

: يمكف أف يتـ قياس رأس الماؿ البشري مف خلاؿ معرفة قدرتو عمى أداء تقييم الأداء -1.1.3
و والتحقؽ مف سموكو وتصرفاتو، ويتطمب ىذا المقياس توفير المعمومات الضرورية، عمم

 واختيار طرؽ ومؤشرات واضحة لمقياس.  

يعتبر قياس الالتزاـ التنظيمي مف المقاييس اليامة التي  قياس الالتزام التنظيمي: -3.1.3
رجات الالتزاـ تساعد في تقدير مساىمة رأس الماؿ البشري في المؤسسة، حيث تعبّر د

ستراتيجيتيا وممارساتيا،  التنظيمي عف مدى توافؽ رأس الماؿ البشري مع المؤسسة، وقيمتيا وا 
ويعاب عمى ىذه الطريقة أنّيا معقدة لصعوبة قياس الالتزاـ التنظيمي بصورة دورية، فقد يستمزـ 

 ينة دوف أخرى.الأفراد الالتزاـ في وظائؼ دوف الأخرى، كما قد يمتزـ الأفراد في فترة مع
تنبع الدافعية مف داخؿ الفرد، وتوجيو لسموؾ أو تصرؼ معيّف قياس دافعية العمل:  -3.1.3

نحو تحقيؽ الأىداؼ التي يطمح إلييا الفرد، أي أنّيا القوة التي تحرؾ الفرد لفعؿ الأشياء 
الدوافع  لتحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ معينة، وينتج مستوى معيف مف الدافعية مف طبيعة الحوافز أو

التي يعيشيا الفرد، ووفقا لنظرية التوقّع أفّ مستوى دافعية الفرد يتحقؽ مف خلاؿ إدراكو لمعلاقة 
 بيف جيده المبذوؿ في العمؿ وبيف مستوى أدائو. 

 
 3:الخاتمة . 

برأس الماؿ البشري أىمية بالغة  ووعلاقت موضوع محاسبة الموارد البشريةالبحث في يكتسي   
د عمى مكانة الأصوؿ الفكرية ومدى دورىا في تحقيؽ التفوؽ في أداء مف حيث التأكي

 :فمف خلاؿ ىذا البحث توصمنا إلى أىـ النتائج الآتية المؤسسات، و كذا خمؽ القيمة.

 

 الاستنتاجات : 1.3
   محاسبة الموارد البشرية تأكيد عمى عوائد الاستثمار في الموارد البشرية سيما مف

 منظور استراتيجي .  

 ورأسماليا البشري والفكري في ظؿ في موجوداتيا المعرفية  قيمة منظمات اليوـ تكمف
 تحديات اقتصاد المعرفة .

  والتميز بيف المؤسسات مصدر أساسي لمميزة التنافسيةالأصوؿ الفكرية تشكؿ.  
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  رغـ الدراسات و محاولات التأصيؿ العممي  –ما زالت محاسبة الموارد البشرية تعاني
ىذا و  مشاكؿ أساسية في القياس المحاسبي و تحقيؽ الموضوعية والموثوقية، مف -المبذولة

في مقابؿ الاجتيادات الكبيرة لمباحثيف الذيف يروف أنو مف   لخصوصية الموارد البشرية،
 منظور رأس الماؿ البشري قابؿ لمشراء و إلى  الامتلاؾ إلى حد ما  .

  ،ية عمى حساب الأصوؿ المادية في تزايدت قيمة الأصوؿ اللاماد منذ التسعينيات
 ميزانية المؤسسات دلالة عمى أىمية رأس الماؿ البشري و الفكري .

 

 :المقترحات  2

 يمكف أف نقدـ المقترحات الآتية :  البحث اعمى ضوء ىذ   
   ضرورة التوجو نحو شخصنة المكافآت(La personnalisation)  لتشكؿ بذلؾ

 لموارد البشرية.المزيد مف الاعتراؼ  نحو محاسبة ا

 مؿ عمى تطوير رأس الماؿ البشري وتثمينو أكثر مف خلاؿ التكويف والتحفيز الع
 والمحافظة عمييـ. الأفرادمعارؼ لتحسيف ميارات و 

  الأخذ بعيف الاعتبار تكاليؼ الاستثمار في الموارد البشرية عمى المدى الطويؿ
 مف ثمة رسممتيا. كتكاليؼ رأسمالية لا كتكاليؼ تشغيمية )الاستغلاؿ(  و 
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