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 التسييرعلوم و و التجارية كلية العلوم الاقتصادية  - جامعة محمد خيضر بسكرة 

 محاسبة الموارد البشرية: الإطار النظري وطرق القياس
 

 أ. زكري اسماء جامعة محمد خيضر بسكرة                                   
 ممخص

تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الإطار النظري لمحاسبة الموارد البشرية وطرق 
بالاقتصاد المبني عمى قياسيا. ففي ظل التغيرات البيئية الحاصمة وبروز ما يعرف 

المعرفة،أصبح لزاما عمى المؤسسات تكريس كل مواردىا البشرية بما تممكو من معارف 
وخبرات وميارات في سبيل مواكبة التطورات ومواجية التحديات المحمية والعالمية، وذلك من 

لبشرية خلال تبني منيج محاسبة الموارد البشرية باعتبارىا مجالا معرفيا ييتم بالعناصر ا
لممؤسسة وتقدير قيمتيا الاقتصادية والمتوقعة، إضافة إلى رصد التغيرات التي تطرأ عمييا عبر 
الزمن من خلال إظيارىا في القوائم المالية، أين يتم رسممة الإنفاق عمى الاستثمار فييا 
ة واعتبار ىذه النفقات نفقات رأسمالية تصنف الموارد البشرية ضمن أصول المؤسسةبالطريق

 التي تتيح إمكانية قياسيا.
 : الموارد البشرية، المحاسبة، محاسبة الموارد البشرية.الكممات المفتاحية

Résumé 
Cette étude vise à identifier le cadre théorique de la comptabilité  des 

ressources humaines et les méthodes de mesure. À la lumière de l'évolution 

des changements environnementaux et l'émergence de l’économie fondée sur 

la connaissance, il est devenu impératif pour les entreprises  de consacrer 

toutes ses ressources humaines, y compris les connaissances et l'expérience et 

les compétences, afin de se tenir au courant les développements et de 

répondre  aux défis locaux et nationaux. En adoptant l'approche de 

comptabilité  des ressources humaines, comme une zone qui fait attention aux  

éléments humains et évaluer ses valeurs  économiques attendue. 

En plus de la surveillance des changements en eux au fil du temps  

grâce à son apparition dans les états financiers. Où est la capitalisation des 

dépenses d'investissementet les consédère comme des dépense de capitale qui 

classent les ressources humaines au sein des actifs de l'entreprise de la 

manière qui permet des les  mésurer.  

Mots clés : Ressources humaines, comptabilité, comptabilité des ressources 

humaines.  
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 مقدمة
لقد اقتصرت المحاسبة ولسنوات طويمة عمى معالجة الأصول الثابتة واعتبرتيا أساس 
نجاح المؤسساتدون أن تعرض أي معمومات رقمية عن الاستثمار في الموارد 
البشرية،وأطمقتعمى كل ما ينفق عمى ىذىالأخيرة بمصروفات إرادية جارية يجري تحميميا إلى 

إدراج كاف ليذه المعمومات ضمن الميزانية العمومية، إلى غاية الفترة التي حدثت فييا دون 
أين بدأ تنشيط البحوث والدراسات اليادفة لتكوين وتطوير المبادئ العممية والنظم  5965سنة 

المحاسبية لممحاسبة عن الاستثمارات البشرية باعتبارىا أصلا من أصول المؤسسة انطلاقا من 
الذي تمعبو الموارد البشرية في اقتصاد أي بمد كان، باعتبارىا  الاعتراف بالدور الكبير واليام

عناصر تنظيمية عمى مستوى عال من الخبرة والمعرفة، خاصة وأن المؤسسات المعاصرة 
أصبحت أكثر اعتمادا عمى المعمومات والمعرفة من أجل البحث عن الجديد من المنتجات 

 لأكفأ والأسرع لمعملاء وسبق المنافسين.والخدمات والأساليب الواجب استخداميا لموصول ا
وفي الوقت الحالي أصبح تطبيق محاسبة الموارد البشرية يحظى بأىمية كبرى نظرا 
لتأثيره عمى عممية اتخاذ القرارات المتعمقة بالموارد البشرية بشكل خاص والمؤسسة بشكل 

اتخاذ القرارات المناسبة عام،إضافة إلى مساعدة المستثمرين سواء الحاليين أو المستقبميينفي 
الخاصة باقتناء أسيم مؤسسة ما أو الاحتفاظ بأسيم المؤسسة الحالية أو الاستغناء 
عنيا،ناىيك عن تقديم صورة حقيقية عن المركز المالي لممؤسسة بما يولد الحاجة المتزايدة 

 لإيجاد طرق وأساليب متعددة لقياس مدى الاستثمار في رأس المال البشري.
ا أتت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى بعض الأفكار المتعمقة بمحاسبة ومن ىن

فما المقصود بمحاسبة الموارد البشرية باعتبارىا توجيا نال اىتمام العديد من الباحثين، 
 الموارد البشرية؟ وما هي طرق قياسها؟

 المحور الأول: الإطار النظري لمحاسبة الموارد البشرية
ينات من القرن العشرين انطلاقة الدعوة إلى ضرورة معالجة الجوانب شيدت بداية حقبة الست 

المحاسبية لتكمفة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية عمى يد مجموعة من الباحثين 
،... وغيرىمممن دعوا Flamholtz،AAALev & Schwartz ،Hekiman ،Likertأمثال:

اسي من موجودات المؤسسة ويتوجب معالجتو إلى اعتبار تمك الموارد بمثابة عنصر ميم وأس
 محاسبيا شأنو شأن جميع الموجودات الأخرى التي تمتمكيا المؤسسة.
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 أولا: نشأة وتطور محاسبة الموارد البشرية
 5مرت محاسبة الموارد البشرية بعدة مراحل في تطورىا يمكن إيجازىا فيما يمي: 

، وتمثل بداية وضع المفاىيم الأساسية 5966: تمتد من بداية الستينات حتى المرحمة الأولى
لمحاسبة الموارد البشرية باستخدام نظريات ومبادئ العموم الاجتماعية الأخرى المتعمقة 

 بالموضوع.
، وتتميز بوضع نماذج قياس تكمفة وقيمة 5975حتى  5966: وتمتد من المرحمة الثانية

ديد المجالات الحالية والمستقبمية الموارد البشرية وتقييم فعالية ىذه النماذج، وكذا تح
 لاستخدامات محاسبة الموارد البشرية في بعض المؤسسات.

، نشرت خلاليا العديد من الدراسات الأكاديمية 5976حتى  5975: وتمتد من المرحمة الثالثة
في أمريكا واستراليا واليابان وتم تطبيق العديد من ىذه البحوث عمى أثر المعمومات التي 

محاسبة الموارد البشرية في اتخاذ القرارات الإدارية، كذلك في قرارات المستثمرين من  تقدميا
 حممة الأسيم.

، شيدت تراجعا في الاىتمام بيذا الفرع سواء 5981حتى  5976: وتمتد من المرحمة الرابعة
من جانب الاكاديميين أو من الجانب التطبيقي ويرجع سبب ذلك إلى أن الجزء الأكبر من 

بحوث الأولية في ىذا الميدان والتي تعد أقل صعوبة قد تمت في المراحل السابقة، وأن ال
الأجزاء الباقية أكثر صعوبة وتتطمب عدد غير قميل من المؤسسات والشركات التي توافق عمى 
تطبيق ىذه البحوث داخميا، ونتيجة لمعدد القميل من الباحثين القادرين عمى القيام بذلك في 

ظروف، فإن عدد البحوث في ىذه الفترة كان قميلا مما أدى إلى عدم إقبال ظل ىذه ال
المؤسسات عمى التطبيق، إضافة إلى أن تكاليف تطبيق نظم معمومات محاسبة الموارد 

 البشرية عال والعائد المتوقع منيا غير مؤكد.
للاىتمام بكل : وىي مرحمة التطوير الحالية التي شيدت بداية البحث الجدي المرحمة الخامسة

من النظرية والتطبيق لمحاسبة الموارد البشرية وذلك نتيجة لتزايد اىتمام الولايات المتحدة 
الأمريكية بموضوع زيادة الإنتاجية، وتركز ىذا الاىتمام عمى دور العنصر البشري في زيادة 

نافسة بين الإنتاجية مما شد الاىتمام نحو محاسبة الموارد البشرية، إضافة إلى زيادة الم
الولايات المتحدة الأمريكية واليابان في مجال الصناعة واختلاف إدارة الشركات اليابانية لمموارد 
البشرية عن مثيلاتيا الأمريكية إلى الاىتمام بأساليب ونظم محاسبة الموارد البشرية. وقد 
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مى شيدت ىذه المرحمة تطبيق محاسبة الموارد البشرية عمى شركات ومؤسسات ضخمة ع
عكس المراحل الأولى التي كان يقتصر فييا التطبيق عمى المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

 فقط.  
 ثانيا: العوامل المساهمة في استحداث مفهوم محاسبة الموارد البشرية

ىناكالعديد من الدوافع وراء التفكير في محاسبة الموارد البشرية كأداة لقياس التكاليف 
 2ي، نذكر منيا:المتعمقة بالمورد البشر 

الأخذ في الاعتبار عنصر الموارد البشرية بوصفو أحد المكونات الأساسية لشيرة المحل في  -
 المؤسسات؛

 الدور المتزايد لمموارد البشرية في المؤسسات الحديثة لا سيما الخدمية منيا، -
الحاجة إلى رسممة بعض عناصر الإنفاق عمى الموارد البشرية بسبب ضخامتيا وعدم  -

 افيا بخاصية الدورية في الإنفاق؛اتص
الاتجاه المتزايد نحو تكوين نظام معمومات محاسبية عن الموارد البشرية ىدفو تزويد الإدارة  -

 بالمعمومات اللازمة لتخطيط القوى العاممة في المؤسسة وترشيد القرارات الخاصة بيا؛
 رضا ومعنويات العاممين؛رغبة المستخدمين الخارجيين لمكشوفات المالية في معرفة درجة ال -
التغيير الذي حدث في أنماط الإدارة والذي ييتم بضرورة المواءمة بين مصمحة الفرد  -

 والمؤسسة؛
 النتائج الإيجابية من تطبيق محاسبة الموارد البشرية في مؤسسات عالمية. -

 من جانب آخر يمكن تحديد أسباب تزايد اىتمام المحاسبين بمعالجة الموارد البشرية في
 3النقاط التالية:

المورد البشري ىو أىم أنواع الأصول المنتجة في المؤسسة وذو تأثير جوىري عمى  -
 الإنتاجية.

 5968المورد البشري لو قيمة سوقية، تبرر بما حدث في الولايات المتحدة الأمريكية سنة  -
ركة " والتحقوا لمعمل بشMotorolaعندما استقال ثمانية من كبار المديرين في شركة "

"Future مميون  45" المنافسة، فانخفضت القيمة السوقية لأسيم الشركة الأولى بحوالي
مميون دولار خلال  54دولار، مقابل ارتفاع القيمة السوقية لأسيم الشركة الثانية بمبمغ 

 ساعة من تاريخ إعلان خبر الاستقالة. 24
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اسبية، فقد أوضحت شركة تعطي محاسبة الأصول البشرية دلالات ميمة لبعض النسب المح -
"Volvo 5" السويدية لصناعة السيارات أن كل نقص في معدل دوران العمالة بنسبة% 

يعادل توفير مبمغ خمسة آلاف جنيو استرليني عمى الشركة، عمما أن الشركة المذكورة قد 
 تمكنت من حساب ىذه الأرقام باستخدام نظام لمحاسبة الموارد البشرية.

لحادث في مجال الاختراعات وفي مجال تكنولوجيا المعمومات واستخداماتيا التطور الكبير ا -
في المؤسسات الصناعية وما صاحبيا من أثر كبير عمى القيم الاقتصادية لتمك 

 المؤسسات.
ضغوطات المؤثرات البيئية الخارجية من ضغوطات قانونية )القوانين والتشريعات التي  -

ممكية الفكرية(، النقابات العمالية )من حيث تحديد تصدرىا الدولة بيدف حماية حقوق ال
جازات وخدمات وغيرىا(، وتأثير سوق العمل  حقوق العاممين من أجور وميزات إضافية وا 
)إذ تتأثر ظروف ىذه السوق بظروف العرض والطمب عمى العمل، وىي ظروف متغيرة 

 بطبيعتيا حيث يصعب التحكم فييا من قبل المؤسسة وحدىا(.

 تعريف محاسبة الموارد البشريةثالثا: 
تتعدد تعاريف محاسبة الموارد البشرية في الكتب والمجلات ومختمف الدراسات 
المتعمقة بالموضوع غير أنياتأخذ اتجاىين أساسيين إما أنيا تركز عمى قياس البيانات المتعمقة 

 الية.بالموارد البشرية  أو أنيا تتجو نحو عممية الإفصاح عنيا في التقارير الم
فمن منطمق القياس فقد عرفت جمعية المحاسبة الأمريكيةفي تقريرىا الأول عام 

محاسبة الموارد البشرية بأنيا: عممية تحديد وقياس البيانات عن الموارد البشرية  5973
وتوصيل تمك البيانات لمجيات المعنية، كما عرفت بأنيا: مجموعة المبادئ والمفاىيم التي 

وقياس البيانات المتعمقة بالموارد البشرية بإجراءاتيا والأساليب المستخدمة  تحكم عممية تحديد
.وفي ذات الاتجاه عبر المطيري عن 4في ذلك بغرض إيصاليا إلى الأطراف ذات العلاقة

محاسبة الموارد البشريةبوصفيا: امتداد لممبادئ المحاسبية اليادفة إلى مقابمة التكاليف 
نات المتعمقة بالموارد البشرية لتوصيميا لممختصين معبرا عنيا بقيم بالإيرادات، وتنظيم البيا

نقدية،أي المحاسبة عن الأفراد كموارد تنظيمية، تتضمن التكاليف المتحققة من قبل المؤسسة 
 .5في استقطاب واختيار واستخدام وتدريب وتطوير الأصول البشرية
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البشرية، لما ليا من منافع  فمجموع ىذه التعاريف تتمحور حول عممية قياس الموارد
تعود عمى الفرد والمؤسسة عمى حد سواء،  كونيا تحقق الرقابة الفعالة عمى الأصول البشرية 
بغرض إعداد التقارير المالية وتحديد العائد المتوقع من الاستثمار في رأس المال البشري، بما 

جة عدم التأكد والتعقيد في يساعد في دعم المزايا التنافسية لممؤسسة ويساىم في تخفيض در 
 التعاون بين المؤسسات.

"أحد الأوائل الذين كتبوا في الموضوع Brummetأما من منظور الإفصاح فيذىب "
عداد التقارير  إلى اعتبارىا بأنيا: "عممية قياس ديناميكية العنصر الإنساني في المؤسسة، وا 

التقارير عن الديناميكيات البشرية في  . وبتعبير أكثر دقة ىي: "عممية إعداد6اللازمة عن ذلك"
 .7المؤسسة، وتوفير المعمومات لمتخذي القرارات سواء داخل المؤسسة أو خارجيا"

فعمى الرغم من تركيز أنصار ىذا الاتجاه عمى عممية الإفصاح في التقارير المالية 
ن دل ىذا عمى شيء فإنما يدل عمى أن ىذه  الأخيرة تعد إلا أنيمتطرقوا لعممية القياس، وا 

جوىر محاسبة الموارد البشرية. ىذا المفيوم الذي يعنى بمختمف العمميات الحسابية اليادفة 
 إلى تقييم الأصول البشرية اعتمادا عمى كل الأنظمة المتواجدة داخل المؤسسة.

" الأمريكية أول تطبيق عممي لمحاسبة الموارد البشرية عمى Barryوقد شكمت شركة "
، إذ قامت فمسفة ىذه الشركة عمى أن القوة الحقيقية لمتنافس 5966لك عام أرض الواقع وذ

والنجاح ىي الموارد البشرية لمشركة، أين أدخمت ىذه الأخيرة في نظاميا المحاسبي محاسبة 
الموارد البشرية عن طريق رسممة تكاليف الموارد البشرية وحساب أقساط استيلاكيا بغية 

 .8ستثمار في ىذه الموارد البشريةالوصول إلى تقدير سميم للا
 رابعا: فروض محاسبة الموارد البشرية

 9تقوم محاسبة الموارد البشرية عمى خمسة فروض أساسية تتمثل في: 

 :الأول الفرض 
    يعتبرالعنصرالب 
شريمورداىامامنمواردالمؤسسةإنمميكنأىمياجميعا،فكماتستفيدالإدارةمنالعناصرالماديةوالتقنية،  

، المعدات، الخامات، الأموال
فإنياأيضاتجنيفوائدجمةمنالعاممين،حيثأنيؤلاءقادرونعمىالمساىمةفيتحقيقأىدافالمؤ .الطرقوالأساليب

 .سسةوتقديمخدماتمتنوعة،حاليةومستقبميةوذاتقيمةاقتصاديةمعينة
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: يمكنتطبيقمفيوم"الأصول"عمىالعنصرالبشريإذ الفرض الثاني
متمكيشخصأوجيةمعينةأوىوعنصرالإنتاجالذييقدممنفعةأوخيعرفالاقتصاديونالأصمبأنيشيءذوقيمةي

دماتمعينةفي حين 
 .يعرفيالمحاسبونبأنيمورداقتصادييعطيمنفعةمستقبميةويمكنقياسينقديًابطريقةموضوعية

أحد المؤلفين   "ىيرمانسون " ولغرضمحاسبةالمواردالبشريةيقول
ن بأنالأصوليي عبارة ع 1964 الأوائلالذينكتبوافييذاالموضوعسنة

مواردنادرةيتمالحصولعميياعنطريقمعاملاتجاريةأوماضية،وقادرةعمىإعطاءمنفعةأوخدماتاقتصاديةفي
المستقبل. حيثتشملالمعاملاتأيةعمميةأوصفقاتأوظروفيترتبعميياتغييرفيوضعالأصول، 

نياءخدماتالبعضالآخر  .كتعيينعددمنالموظفينمثلاأوتدريببعضيمأوا 
يقمفيومالأصولعمىالعنصرالبشريحيثأنييعطيمممؤسسةمنافعاقتوبناءعمىيذايزعمالمحاسبونأنييمكنتطب

 . صاديةويمكنتقديرقيمتو
: إناستخدامالأصولالإنسانيةيتضمنتكمفةاقتصاديةتتحممياالمؤسسةفيمقابلالحصول الفرض الثالث

عمىعدةخدماتومنافعتسيمفيتحقيقدرجةمنالفعالية،وبماأنيذىالخدماتوالمنافعاقتصاديةبطبيعتيافإنيمنال
نحدثتتغيراتفيالأصولالإنسانية،وكذلكالممكنق ياسياووضعيافيصورنقديةتظيرفيالحساباتالختاميةحتىوا 

 .عملأوالإحالةلمتقاعدمثلافإنالكشوفالمحاسبيةتستطيعإظيارذلكفيتكاليفالإحلال
: الفرض الرابع

العاممينتؤثرعمىإنقيمةالأصولالإنسانيةتتأثربالنمطالقياديملإدارة،أيأنالطريقةالتيتتبعياالإدارةفيالتعامممع
قيمةالعنصرالبشريارتفاعاأوانخفاضاأوثباتا،فمثلاتتوقفإنتاجيةالعاممينومدىمطابقتيالممعاييرالموضوعة
كماونوعاوتكاليفا،عمىحسناختيارالأشخاصملأعمالالتيتلائميم،منحيثالقدراتوالمياراتمنناحيةوالرغباتوال

 ميولمنناحيةأخرى.
: الفرض الخامس

لبشرية،حيثأنالإدارةتحتاجإلىمعموماتدقيقةوكافيةوموقوتيعنالعنصرالبشريىناكحاجةلمحاسبةالمواردا
حتىتستطيعاتخاذالقراراتالملائمةبشأنانتقاءالأفرادوتنميتيموصيانتيموتوجييمجيوداتيم،ومادامتمحا.

سبةالمواردالبشريةتوفرالمعموماتالمطموبةعنتكمفةالعنصرالبشريوقيمتيفإنياتساعدالإدارةعمىبناءقراراتي
 .ميمواقعيممتكاليفوالعائدوأقساطالاستيلاكاعمىتح

 خامسا: أهداف محاسبة الموارد البشرية
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حددت جمعية المحاسبة الأمريكية ثلاثة أىداف أساسية لمحاسبة الموارد البشرية تظير  
 51كالآتي:

: أي تقدير تكمفة وقيمة العنصر البشري باستخدام طرق ونماذج ومعايير القياس . أ
 موضوعية؛

 عني تصميم النظام المحاسبي الملائم للاستفادة من المقاييس الموضوعة؛: ويالتطبيق . ب
: وتتضمن تحميل أثر محاسبة الموارد البشرية عمى التنظيم الإنساني النتائج الإنسانية . ت

 لممؤسسة، من حيث اتجاىات العاممين وسموكيم وأدائيم.
لازمة والضرورية عن فمحاسبة الموارد البشرية تيدف بشكل عام إلى تقديم المعمومات ال

القوى العاممة بالمؤسسة، وتساىم في قياس تكمفة الأصول البشرية بغرض مساعدة الإدارة في 
اختيار الأفراد الملائمين وتدريبيم وتطويرىم وتحفيزىم، كما تسعى إلى وضع نظام محاسبي 

ة في الاستخدام ملائم يوفر المعطيات والمعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات الملائمة والمتمثم
 الأفضل لمعنصر البشري.

إلا أن أىداف محاسبة الموارد البشرية لا تنحصر في ثلاثة أىداف فقط بل يمكن إضافة 
 55العديد من الأىداف الأخرى مثل:

 توفير معمومات عن كيفية تنظيم استخدام الأصول البشرية لممؤسسة. . أ
ى معمومات دقيقة عن الأصول المساعدة عمى إصدار قرارات سميمة لممؤسسة مبنية عم . ب

 البشرية.
 إيجاد طرق قياسية يعتمد عمييا في معرفة تكمفة الموارد البشرية. . ت
 مساعدة الإدارة في التخطيط والرقابة عمى استخدام الموارد البشرية. . ث
وضع التقارير المالية الصحيحة عن نشاط المؤسسةـ، وتقييم الإدارة بطريقة سميمة وأكثر  . ج

 كفاءة.
 نسيق استخدام كافة الموارد في المؤسسة سواء كانت طبيعية أو مالية أو بشرية.تنظيم وت . ح
توفر معمومات للإدارة عن التكاليف الفعمية لاستقطاب الموارد البشرية، وتنميتيا سواء  . خ

 بإضافة موارد بشرية جديدة أو تطوير الموارد الحالية.
 عمى الموارد البشرية وتنميتيا. المساعدة في إعداد الموازنة التخطيطية لتكاليف الحصول . د



 محاسبة الموارد البشرية: الإطار النظري وطرق القياس

 7102ديسمبر-و العشرون  الثاني عدد ال
 

001 

مساعدة الإدارة في توزيع الأفراد عمى الوظائف المختمفة بشكل يؤدي إلى أفضل  . ذ
 تخصيص ممكن.

تحديد العائد الذي يحصل عميو المشروع من رأس المال البشري، وتقييم قرارات الاستثمار  . ر
 ئل.في القوى العاممة، وذلك بمقارنة التكمفة بالمنفعة لمختمف البدا

 سادسا: فوائد محاسبة الموارد البشرية
 يمكن تمخيص أىم الفوائد المتحققة من تطبيق محاسبة الموارد البشرية في الشكل التالي: 

 (: فوائد محاسبة الموارد البشرية10الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 

Source: Pandurangarao D. & others, A study on human resource 

accounting: methods and practices in India, International journal of 

social science & interdisciplinary research, Vol. 2, N
o
 4, April 2013, 

P101. 

يبين الشكل أعلاه الفوائد الرئيسية التي يمكن أن تحققيا المؤسسة جراء تبنييا لمنيج 
 52يا كالآتي:محاسبة الموارد البشرية، والتي يمكن إيضاح

فمحاسبة الموارد البشرية تحدد تكمفة تطوير الموارد تكمفة تنمية وتطوير الموارد البشرية:  .0
البشرية في مختمف الأعمال التجارية، بما يمكن الإدارة من التأكد من تكمفة دوران العمل 

 أيضا.
ستثمار السميم : إذ يمكن رؤية فيما إذا كانت الأعمال التجارية حققت الاالاستثمار السميم .2

في الموارد البشرية من حيث المال أو لا، حيث كمما كان الاستثمار في الزيادة وجب بذل 
 الجيود اللازمة لمراقبتو.

 الفوائد
تكلفة تنمية وتطوير 

 المواردالبشرية
تخطيطوتنفيذشؤونا

 لموظفين

تحسينفعاليةالموظ
 ف

 الاستثمارالسليم

حسابالعائدعلى 
 الاستثمار 
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: تساعد محاسبة الموارد البشرية الإدارة في تخطيط وتنفيذ تخطيط وتنفيذ شؤون الموظفين .3
عمقة بالتنقلات، الترقيات، شؤون الموظفين، من خلال المساعدة في اتخاذ القرارات المت

 التدريب، التقاعد وتقميص الموارد البشرية.
: عن طريق معرفة التكمفة المنفقة عمى الموظفين والعائد المتحقق تحسين فعالية الموظف .4

 بواسطتيم من أجل تحفيزىم لزيادة قيمتيم.
ستثمار في :يمكن واقعيا حسابو فقط في حالة ما إذا كان الاحساب العائد عمى الاستثمار .5

الموارد البشرية يعالج محاسبيا، والذي غالبا ما تكون قيمتو جيدة كونو يرتبط بالمورد 
البشري الذي تزداد قيمتو بالاستخدام عمى عكس باقي الأصول الأخرى التي تتقادم 

 باستخداميا.

 المحور الثاني: طرق قياسالموارد البشرية
العديد من الكتاب والمؤلفين بحثا عن تعد مسألة قياس الموارد البشرية موضع جدل 

الطريقة المناسبة لممعالجة المحاسبية ليذه الموارد، فمنيم من دعا إلى محاسبة الموارد البشرية 
باعتبارىا أصلا من أصول المؤسسة ومنيم من أقر بمحاسبة قيمة الموارد البشرية باعتبارىا 

وقف اختيار أي من ىذه الطرق عمى موردا اقتصاديا يتطمب الأمر استخدامو بكفاءة.حيثيت
 الأغراض المقصودة من عممية القياس.

 أولا: حسب منهج التكمفة
اقترحأصحاب ىذا المنيج ثلاثة أساليب أو طرق لقياس تكمفة الموارد البشرية، تعبر 
الأولى عن التضحية التي تتحمميا المؤسسة في سبيل الحصول عمى ىذه الموارد، في حين 

لتضحية التي يجب تحمميا لاستبدال مورد ممموك أو مستخدم فعلا في تعكس الثانية ا
المؤسسة. أما الثالثة فتعنى بتقدير قيمة الأصل البشري في قسم معين من أقسام المؤسسة 

 عمى أساس أعمى سعر يمكن أن يتحممو ىذا القسم للاستحواذ عمى ىذا العنصر البشري.
وتعرف أيضا باسم التكمفة :(Historicalcost method)طريقة التكمفة التاريخية .0

" سنة Hekiman& Curtis( التي نادى باستخداميا الباحثين "Original costالأصمية )
 53التي تشمل نوعين من التكمفة:و  5967
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تشير إلى التضحية التي تتحمميا المؤسسة في سبيل الحصول : تكمفةالحصولعمىالبشر . أ
تكاليف مباشرة كتكاليف الاستقطاب، عمى من سيشغل مركزا معينا، وتنقسم إلى 

 الاختيار والتعيين وتكاليف غير مباشرة كتكاليف الترقية مثلا.
:تعبر عن التضحية التي تتحمميا المؤسسة في سبيل تدريب الفرد ووضعو تكمفةالتعمم . ب

في مستوى الأداء العادي المتوقع منو عند قيامو بوظيفة معينة، فيي التكمفة 
مميا المؤسسة إلى حين تحقيق الفرد مستوى الإنتاجية المطموب التفاضمية التي تتح

لوظيفة معينة، وتشمل تكاليف برامج التدريب الرسمي والتوجيو وتكاليف التدريب 
أثناء العمل. كما يمكن أن تأخذ ىي الأخرى شكل التكاليف المباشرة وغير المباشرة 

ضاىا الشخص خلال فترة (، فالرواتب والأجور التي يتقا12كما ىو موضح الشكل )
التدريب وكذا الزمن الذي يقضيو المتدرب تعتبر تكاليف مباشرة، أما تكمفة الإنتاجية 
الضائعة خلال فترة التدريب المتمثمة في تأثير المتدرب في أداء العاممين الآخرين 

 فيي تكاليف غير مباشرة.

فة الحيازة عمى ميندس فعمى سبيل المثال ترغب شركة الأشغال العمومية في تحديد تكم
عمى أساس التكمفة التاريخية، عمما أن التكاليف المرتبطة بالحيازة تمثمت في: تكمفة الاختبار 

دج. فإن تكمفة الحيازة  3111دج وتكمفة استلام العمل  31111دج، تكمفة التأىيل  8111
 .54دج 45111=  3111+  31111+  8111عمى الميندس وفقا ليذه الطريقة ىي: 

وتشمل طريقة التكمفة التاريخية رسممة ىذه التكاليف تمييدا لتوزيعيا عمى العمر الإنتاجي 
المتوقع لمعاممين وتحديد قسط الإطفاء السنوي الذي يضاف إلى مصاريف المدة المحاسبية 
ذا حدث أن استبعد أحد ىذه الأصول الإنسانية لأي سبب  التي تم استخدام الأصل خلاليا، وا 

كالعجز عن العمل، الوفاة أو عدم الملائمة لمتطوير حينئذ تعتبر مصروفات أو  من الأسباب
نفقات ىذا الأصل بمثابة خسارة يتم تحميميا عمى حسابات النتيجة. أمافي حالة ما إذا تبين أن 
للأصل عمرا أطور أو أقصر مما قدر ابتداء يتم إجراء التعديلات اللازمة في أقساط 

 .55الإطفاء
الطريقة اعتبرىا المحاسبون غير كافية كونيا تعاني من العديد من النقائص  إلا أن ىذه

 56التي فتحت الأبواب للانتقاد فمن أىم الانتقادات التي وجيت ليا:
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  رغم أن ىذه الطريقة تأخذ بالتكمفة التاريخية إلا أنيا تيمل التكاليف اللاحقة المتمثمة في
 وقعة مستقبلا.ثمن شراء إجمالي الخدمات والمنافع المت

  تخمط ىذه الطريقة بين مفيومين مختمفين للأصول البشرية ، مفيوم تكمفة الموظف ومفيوم
 قيمتو الاقتصادية فتكمفة الموظف لا تصمح دائما كمؤشر لقياس قيمتو الاقتصادية.

تتفق ىذه الطريقة مع :(Replacementcost method)طريقة التكمفة الاستبدالية .2
التي يجب رسممتيا لتحديد قيمة الأصول البشرية،لكن تختمف عنيا في  سابقتيا فيالنفقات

طريقة احتساب ىذه القيمة التي تتم بالأسعار الجارية مقارنة بالأسعار التاريخية  كما أنيا 
تقوم باحتساب تكمفة الأصول طويمة الأجل عمى أساس المتوقع إنفاقو في المستقبل 

ري بإيجاد تقديرات لنفقات الحصول عمى عمل وتساعد في عممية تخطيط المورد البش
أين طور  5975" سنة Flamholtzلمختمف الوظائف. وقد ظيرت عمى يد الباحث "

 .5969نموذج لقياس التكمفة الاستبدالية لمعناصر البشرية العاممة في شركة تأمين عام 

مية أرادت ولتبسيط ىذىالطريقة نستدل بمثال نفترض من خلالو أن مؤسسة الأشغال العمو 
استبدال ميندس بميندس آخر لو نفس الخبرات مع العمم أن: القيمة الدفترية لمميندس المراد 

دج، إضافة  561111دج والقيمة السوقية لمميندس البديل تبمغ  81111استبدالو تقدر بـ: 
دج في سبيل الحصول عمى الميندس.ونتحصل عمى التكمفة  61111إلى أن المؤسسة تدفع 

الية لمميندس بجمع تكمفة الميندس الدفترية مع مصاريف الحصول عمى الميندس، أي الاستبد
دج وىو ما يمثل التكمفة  541111فنتحصل عمى  61111+  81111بإجراء العممية 

.وتكون المؤسسة في ىذه الحالة قد استفادت من الاستبدال، بمبرر أن القيمة 57الاستبدالية
 ى الميندس.السوقية تفوق مصاريف الحصول عم

بميون  21وىو ما قام بو أحد البنوك الأمريكية الكبرى الذي يبمغ مجموع أصولو قرابة 
دولار عندما طبق نماذج وأساليب محاسبة الموارد البشرية لقياس تكمفة إحلال موظفي الشباك 

 .58المدربين لحسم النقاش الدائر في مجمس الإدارة حول التكمفة الحقيقية ليؤلاء العاممين
ومن ىنا يتضح لنا التمييز بين نوعين من الإحلال أحدىما يدعى بالإحلال الوظيفي 
الخاص بإحلال شخص محل شخص آخر يشغل وظيفة معينة في التنظيم، شرط أن يكون 
البديل قادرا عمى القيام بالأعباء نفسيا وتقديم الخدمات نفسيا التي تمزم ليذه الوظيفة. أما النوع 
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لإحلال الشخصي الذي يقتصر عمى إحلال شخص محل آخر يكون قادرا الثاني فيعرف با
 . 59عمى تقديم مجموعة الخدمات التي يقدميا الشخص الحالي

 21لكن ما يعاب عمى طريقة التكمفة الاستبدالية: 

 .عدم وجود أصول بشرية تتماثل مع الأصول البشرية بالمشروع الواجب تقدير قيمتيا 
 بة في استبدال الأصل بتكمفتو الحالية وترغب في استغلالو لأنو قد تكون الإدارة غير راغ

 يعتبر ذات قيمة أكبر من قيمتو التخريدية.
  تتجاىل فكرة الانتماء إلى الجماعة ولا تأخذ في الاعتبار قيمة الموظفين العاممين كفريق

 عمل متكامل.
يا أوكما يطمق عمي20:(Opportunitycost method)طريقة التكمفة الفرصية .3

البعضبالمزايدة التنافسيةالتي تتضمن تقييم المورد البشري من خلال عممية مناقصة 
"Bidding" اقترحيا كل من "Hekimian& Jones داخل المؤسسة، حيث يقوم مدراء "

مراكز الاستثمار في ظل ىذه الطريقة بعرض أسعارىم لممستخدمين الذين يمتازون 
ين الذين لا يتميزون بالندرة فإن ىذه الطريقة لا بالندرة، أما باقي المستخدمين الآخر 

 تعتبرىم ضمن قاعدة الأصول البشرية. وتعاني ىذه الطريقة من المحددات التالية:
 إن التمييز بين العاممين يمثل حالة ضارة بمصالح المؤسسة. 
  إنيا تستثني من منظورىا المستخدمين الذين لا تعرض الأقسام أو مراكز الاستثمار

 مفة أسعار ليم.المخت
  اختلاف التخصصات التي يمكن أن تحتاج إلييا الإدارات المختمفة، وبالتالي فإن

 التخصص الذي لا تحتاج إليو إدارة معينة تكون قيمتو صفر بالنسبة ليا.
   مكانيات الأقسام في المنافسة من أجل الحصول عمى عاممين جيدين. تفاوت قدرات وا 

 القيمة ثانيا: حسب منهج
كبديل لمنيج  5975" أول من دعا إلى تبني ىذا المنيج عام Likert"يعد 

التكمفة،من خلال الأخذ بعين الاعتبار قيمة الخدمات المتوقعة من الأصول البشرية كأساس 
لتحديد قيمتيا الاقتصادية بالنسبة لممؤسسة،اعتمادا عمى عدة طرق ونماذج رياضية، تناولتيا 

 22المراجع المحاسبية. والتي نوجزىا فيما يمي: بالدراسة التحميمية الكثير من
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 Hermanson’sunpurchasedلـهرمانسون )  نموذج الشهرة غير المشتراة .0
goodwill model أو طريقة المرتبات والأجور المستقبمية المخصومة المعدلة، التي :)

تعويضات تعتمد عمى القيمة الحالية لتدفق المدفوعات من الأجور في المستقبل ) قيمة ال
المعدلة( لتقدير القيمة البشرية لعامل ما بالمؤسسة، ويعدل ىذا النموذج الأجور المستقبمية 
المخصومة بمعامل كفاءة لغرض قياس الفعالية النسبية لرأس المال البشري، والمتمثل في 
نسبة العائد عمى الاستثمار لمؤسسة معينة إلى العائد عمى الاستثمار لجميع المؤسسات 

خرى في الاقتصاد خلال فترة معينة، ويتم حسابو باستخدام المتوسط المرجح لصافي الأ
 دخل المؤسسة خلال خمس سنوات وفق الصيغة التالية:

RF0RF1RF2 RF3 RF4 
5 ---- + 4 ---- + 3----- + 2----- +------ 

RE0RE1RE2 RE3 RE4 
ER = ---------------------------------------------- 

15 
 ث أن:حي

ERنسبة الكفاءة : 
RF معدل الدخل المحاسبي للأصول الممموكة لممؤسسة في السنة :i 
RE معدل الدخل المحاسبي للأصول الممموكة لجميع المؤسسات في الاقتصاد في :

 iالسنة 
ويلاحظ أن نسبة الكفاءة أعطت أوزانا لمكاسب السنوات السابقة، فتعطي السنة 

وىكذا. حيث يستند تبرير ىذه النسبة إلى  4تي تسبقيا الوزن والسنة ال 5الحالية الوزن 
الافتراض بأن الفروقات في ربحية المؤسسة مقارنة بجميع المؤسسات الأخرى تعود إلى 
الفروقات في أداء الأصول البشرية، لذلك من الضروري أن تعدل قيمة التعويضات 

 بمعامل التعديل السابق.
 Lev and Scwartz'sPresent Valueات المستقبمية )نموذج القيمة الحالية للإيراد .2

of Future Eranings Model :) ويعرف كذلك بالنموذج التعويضي الذي يحدد
قيمة الموارد البشرية عمى أساس خصم الرواتب والأجور التي يتوقع أن يحصل عمييا 
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ال الموظف خلال عمره الإنتاجي بسعر فائدة خاص. وتبعا لذلك فإن قيمة رأس الم
ىو القيمة الحالية لعائداتو المتبقية من خدمتو، وتحسب ىذه  Yالبشري لشخص عمره 

 القيمة كما يمي:

TT 
E(Vy*) = Σ Py(t+1) Σ ___Ii*___ 

(1+y)t-y t=y t=y 
 سنة  Y:ىي القيمة المتوقعة لرأس المال البشري لشخص عمره E(Vy*)حيث: 
 Tيمثل سن تقاعد الشخص : 

Py(t)خص، ويلاحظ أنو لكي يكون ىذا المفيوم مفيدا لشركة معينة :احتمال موت الش
فإن مصطمح "الموت" يجب أن يتضمن إمكانية أن الشخص سيترك الشركة لأي سبب 

 مثل: الاستقالة أو التقاعد مثلا.
Ii*  الإيرادات المتوقعة لمشخص في الفترة :i 
Yمعدل خصم معين لمشخص : 

العمالية في المؤسسة، ويبين التغيرات الحاصمة يساعد ىذا النموذج في إيجاد الكثافة 
في تكوينات ىيكل أعمار الموارد البشرية وبالتالي المساعدة في المقارنة بين معدلات النمو 
الخاصة بالمؤسسة مع نظيرتيا في المؤسسات الأخرى ذات اليياكل المماثمة من حيث الموارد 

في كونو أىمل إمكانية واحتمال أن يترك  البشرية. ومع ذلك تعرض النموذج لنقد رئيسي تمثل
 الفرد المؤسسة لأسباب أخرى بخلاف الوفاة أو التقاعد.

 نموذج تقويم المكافآت المستقمة لفلامهولتز .3
(Flamholtz'sStochasticRewardsValuation Model :) وفقا ليذا النموذج

يتطمب تطبيقو تتبع  تقاس قيمة الفرد عمى أساس القيمة الحالية لخدماتو المتوقعة، حيث
حركة الأفراد من خلال أدوارىم المختمفة أو مناصبيم في المؤسسة باعتبار ذلك عممية 

 مستقمة تعتمد عمى الوظائف السابقة أو حالات الخدمة التي قام بيا الفرد في المؤسسة.
ومن أجل حساب القيمة القابمة لمتحقيق والمتوقعة لمفرد ولممؤسسة يجب اتباع 

 التالية: الخطوات 
 تحديد مجموعة من الحالات المتعاقبة التي يمكن أن يشغميا الفرد في النظام ووصفيا.  . أ
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 تحديد قيمة كل حالة بالنسبة لممؤسسة.  . ب
 تقدير مدة خدمة الفرد والثبات المتوقع لشخص ما في المؤسسة. . ت
 احتمال أن شخصا ما سيشغل كل حالة ممكنة في أوقات مستقبمية محددة. . ث

بير عن القيمة القابمة لمتحقيق والمتوقعة لشخص ما في المؤسسة بالمعادلة ويمكن التع
 التالية:
n m 

E(RV) = Σ{Σ Ri-P(Ri)} 
i=1 i=1(1+r)k 

 : القيمة الاقتصادية المتوقعة لمعنصر البشري.E(RV)حيث: 
 Ri ىي قيمة العائد المتوقع الحصول عميو من قبل المؤسسة في كل حالة :

 حصيميا من الموارد البشرية.لمخدمات المحتمل ت
 P(Ri) احتمال تحقيق المؤسسة العائد :R واحتمال عمل المورد البشري لأداء

 في الوظائف المتوقعة لو.Pخدماتو الحالية 
 n .مدة خدمة الفرد في الوظيفة : 

 r.معدل الخصم : 
ثبات يتمتع ىذا النموذج بميزة كبيرة نظرا لأنو سيقدم نتائج ستستجيب لاحتمالات ال

والترقية المتنبأ بيا، وىي عموما مؤشر لموقت الذي ستتمتع المؤسسة خلالو بخدمات الفرد 
ومبمغ ىذه الخدمات الفترية عمى التوالي. ويعتبر ىذا النموذج عممي لو حدود بسبب عنصر 
الشخصية في تقدير الاحتمالات وقيمة المكافآت عمى الخدمات، كما أن النموذج لا يتعامل 

ع التكمفة الفترية )الدورية( لممحافظة عمى الفرد في المؤسسة لينتج الخدمات المقابمة بوضوح م
لممكافآت في المؤسسة، أي يمزم تحديد الخدمات المقابمة لممكافآت في شكل صافي زيادة 

 المنافع عمى تكاليف الاحتفاظ بالفرد.
 Ogan'sDiscountedنموذج المنافعالصافيةالمعادلة المخصومةلأوغان) .4

Equivalent Net Benefits Model) الذي يتضمن بشكل صريح مراعاة وجيي :
 التكمفة والمنفعة لقيمة الموارد البشرية في مؤسسة ما، معبرا عن نموذجو بالصيغة الآتية:

n L-T 
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Kkj= Σ Σ___1___ ( Vaj) 
i=1 k=t(1+r)k 

 : انتياء الحياة المقدرة لخدمة الفرد في المؤسسة.Lحيث: 
iوجود العامل في العمل. : سمسمة 
r.)معدل حسم خارجي )خال من المخاطرة : 

Vaj .المنافع الصافية المعادلة المؤكدة التي تتولد من قبل الموارد البشرية : 
t إلى  5: جزء من الفترة الزمنية منL وىي فترة من حياة خدمة العامل ستحسم ،

 .tي تحدث بعد بالنسبة إلييا المنافع الصافية المعادلة المؤكدة الت
Kkj  القيمة الحالية الصافية الكمية المعدلة لمموارد البشرية في مؤسسة خدمية مينية :
 ما.

وتظير ميزة استخدام ىذا النموذج في مؤسسات أو مجموعات من الناس ممن تحدد 
مساىمتيم أو منافعيم بسيولة أو تكون قابمة لمتنبؤ، مثل حالة موظفي البيع، الخبراء، 

الخدمات الطبية ومكاتب الخدمات الاستشارية وحالات أخرى، حيث يعتمد تحديد مؤسسات 
العوائد فييا عمى بيانات لموقت الذي يقضيو ىؤلاء مع الزبائن أو العملاء. ثم إن استخدامو 
سيوجد مشكلات جدية في حالات عديدة يصبح فييا من الصعب قياس نسبة منافع المؤسسة 

كن تحديدىا وقياسيا كميا مستحيلا، ىذا بالإضافة إلى أن النموذج لن إلى أفراد معينين إذا لم ي
يتضمن أي تمييز واضح لأىمية التفاعل بين الأفراد في شكل مجموعة أو أداء المؤسسة 

 ككل.
إضافة إلى الطرق النقدية آنفة الذكر، ىناك أيضا طرق غير نقدية تستخدم في ىذا المجال  

" لممتغيرات المؤثرة في فعالية المورد البشري في مؤسسة Likertمشتقة أساسا من نموذج "
معينة، والمتمثمة في ثلاث متغيرات أساسية بغرض تمثيل القدرة الإنتاجية لمتنظيم البشري في 
المؤسسة وىي: المتغيرات السببية التي تكون مستقمة لكنيا خاضعة لسيطرة الإدارة، المتغيرات 

خمية لممؤسسة وأعضائيا، بالإضافة إلى المتغيرات النيائية المتداخمة التي تعكس الحالة الدا
كمتغيرات تابعة تعكس النتائج المحققة بواسطة المؤسسة كالإنتاجية، التكاليف، درجة النمو 

 وسعر الأسيم في السوق والأرباح.
 خاتمة
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 حاولنا من خلال ىذه الورقة البحثية عرض الإطار المفاىيمي لمحاسبة الموارد البشريةمن
خلال التطرق لممراحل الخمس التي مر بيا ىذا المفيوم منذ نشأتو إلى غاية ظيوره الحالي في 
ظل وجود العوامل المساىمة في ذلك والأخذ بعين الاعتبار الفروض التي قام عمييا مفيوم 
محاسبة الموارد البشرية، ىذا الأخير الذي عرف وجيتي نظر تعمقت الأولى بعممية قياس 

لمتعمقة بالموارد البشرية في حين اتجيت الثانية نحو التركيز عمى عممية الإفصاح البيانات ا
في القوائم المالية وما تحققو من فوائد جمة لمفرد ولممؤسسة ككل. كذلكحاولنا سرد مختمفالطرق 
المستخدمة في قياس الموارد البشريةوالتي تباينت من طرق وأساليب مرتبطة بالتكمفة معروفة 

الباحثين في المجال تعرفبالتكمفة التاريخية، الاستبداليةوالفرصيةإلى أخرى ذات  لدى أغمب
العلاقة بالقيمة حددت بأربع نماذج أساسية تمثمتفي نموذج الشيرة غير المشتراة، القيمة الحالية 
 للإيرادات المستقبمية، تقييم المكافآت المستقمة والمنافع الصافية المعادلة المخصومة، التي تعد
بمثابة بدائل أمام المؤسسة وعمييا اختيار الطريقة المناسبة التي تتلاءم وظروفيا الداخمية 

 والخارجية.
غير أن المعالجة المحاسبية التقميدية لنفقات الموارد البشرية لا تزال ىي السائدة والمقبولة 

قائمة دخل عموما في التطبيق العممي، فنفقات الموارد البشرية تعتبر مصروفات تقفل في 
ظيارىا كأصل في قائمة المركز المالي، رغم تحقيقيا لشروط  الدورة ولا يتم رسممتيا وا 
الاعتراف بيا كأصل نظرا لوجود  العديد من التحديات والعقبات التي تحول دون 
قدرةالمحاسبيين عمى قياس الموارد البشرية والإفصاح عنيا في القوائم المالية، والتي نذكر 

 23منيا:

 تطبيق محاسبة الموارد البشرية يتطمب تطوير نسب لاستنفاذ الأصول البشرية، حيث  إن
تخفض قيمة للاستنفاذ السنوي للأصول البشرية من قيمة الأرباح كما ىو الحال في 
اندثار الأصول المادية، لكن استنفاذ قيمة الموارد البشرية يواجو صعوبة باختلاف نسبة 

ضيم تقل قدراتيم بمرور الزمن في حين أن البعض الآخر استنفاذ الأفراد، حيث أن بع
تزداد قدراتيم وبالتالي قيمتيم من خلال زيادة الخبرة المتراكمة لدييم، كما أنو من الصعب 
تقدير فترة استنفاذ الموارد البشرية وأيضا الصعوبة في معالجة شطب الأصول البشرية 

 .لدى انتياء السنوات التقديرية للاستفادة منيا
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  إن العديد من إجراءات محاسبة الموارد البشرية لا تلاقي قبولا تاما، فمثلا أن لكل من منيج
التكمفة ومنيج القيمة في تقييم الموارد البشرية ليما انتقادات بعدم الموضوعية، ورغم أن 
منيج القيمة لاقى قبولا واسعا خلال الفترة الماضية، إلا أن ىذا المنيج يعتمد عمى قياس 

يمة الأفراد بمقدار مساىمتيم في تحقيق الأرباح، ولذلك سينتج عن تطبيق ىذا المنيج ق
صعوبة في تقييم الأفراد وخاصة الأفراد العاممين في المجال الإداري والأعمال المتداخمة 

 التي يصعب التمييز في مستوى مساىمة كل منيا في تحقيق الأرباح.
 اسبة الموارد البشرية يفترض بقاء الافراد في المؤسسة إن عممية قياس قيمة الأفراد وفقا لمح

ووضع مسار محدد لمتطور الوظيفي للأفراد مع مراعاة سياسات التقاعد واحتمالية مغادرة 
 العمل في أي وقت، وأن تطبيق ذلك في الواقع العممي يكون صعب.

 ي ترغب بيا، إن الأصول المادية يمكن أن تمتمك وتستخدم من قبل المؤسسة بالطريقة الت
ولكن الأفراد لا يمكن امتلاكيم بل فقط استخداميم والاستفادة منيم، كما أن الأصول 
المادية يمكن أن تقدر ليا قيمة بيعية في نياية العمر الإنتاجي، في حين لا يمكن تحديد 
ذلك لمموارد البشرية، وقد يتطمب الأمر أن تصرف للأفراد تعويضات أو مكافأة نياية 

كما أن الأصول المادية تقل قيمتو الدفترية بمرور الزمن بفعل الاندثار في حين الخدمة 
 أن الأفراد قد تزداد قيمتيم بمرور الوقت بتطور خبرتيم ومعرفتيم.

  قبل تطبيق محاسبة الموارد البشرية لا بد من دراسة الجدوى الاقتصادية من ذلك، حيث يجب
التطبيق وتكاليف جمع البيانات ومعالجتيا  مقابمة المنافع المتوقع الحصول عمييا من

عداد القوائم والكشوفات الخاصة بذلك، إذ أن تحقيق الفاعمية من تطبيق محاسبة الموارد  وا 
البشرية يتطمب تطبيق نظام دقيق لقياس وتقييم أداء الأفراد يعتمد عمى الموضوعية 

التحيز والخطأ  والشمول والعدالة، وذلك يصعب تحقيقو إضافة إلى تعرضو لعوامل
 والنسيان.

  إن تطبيق محاسبة الموارد البشرية قد يدفع الإدارة إلى المزيد من استغلال جيود الأفراد نحو
الأىداف الاقتصادية، حيث أن النظرة الاقتصادية للأصل ىي السعي لاستغلالو بأكفأ 

 طريقة ممكنة.
  عن الأفراد باعتبارىم أصول، إن تطبيق محاسبة الموارد البشرية يتطمب تسجيل قيمة مالية

وذلك قد يواجو جوانب أخلاقية قد تتسبب بردود أفعال سمبية من قبل الأفراد لرفضيم أن 
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يعتبروا كسمعة ليا قيمة مالية، رغم أن الاستجابة قد تكون إيجابية في بعض الحالات، 
ة الجوانب لذلك يجب أن تكون الشركة حذرة في تطبيقيا لمحاسبة الموارد البشرية ومراعا

براز الإيجابيات المتوقعة لكل من  الأخلاقية وتوضيح الأىداف والأغراض الأساسية وا 
 الشركة والأفراد.
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