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المــقــدمــــــــة

كانت قيمة المؤسسة تستمد من الميزانية العامة، مثلما هو الحال لأصولها المختلفة، باعتبار أن ذلك يمثل انعكاسا وافيا لقيمتها، الا أن هذا التقييم أصبح موضوعا لتساؤلات كثيرة، منها ماظهر مؤخرا من تنامي دعوات اقتصاد المعرفة والاعتراف بأن رأس المال البشري يمثل جزءا ذو أهمية متزايدة من مجموع قيمة المؤسسة، كما أدى الاتجاه نحو التخصص وتقسيم العمل في مؤسسات الأعمال الى بروز أهمية العنصر البشري المتخصص في مجالات العمليات المختلفة، فتنوعت الاختصاصات والمهارات اللازمة لتشغيل واستخدام عناصر الانتاج وفقا لاحتياجات العمليات.
    من هنا برزت العديد من الدراسات التي تدعو الى رسملة تكاليف الموارد البشرية والافصاح عن قيمتها في القوائم المالية، حيث ظهر مفهوم محاسبة الموارد البشرية، وظهرت عدة طرق لقياس تكلفة وقيمة تلك الموارد، واستمرت البحوث والدراسات خلال السنوات اللاحقة حتى المرحلة الحالية التي أصبح فيها الاهتمام كبير بالموارد البشرية وأساليب قياسها وتقييمها والدعوات الى تسجيلها والافصاح عنها كأصول غير ملموسة في القوائم المالية، كما أن محاسبة الموارد البشرية لها تأثير على الآداء المالي للمؤسسة الاقتصادية حيث تساعد في توفير بيانات للتحليل المالي.
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المطلب الأول: تعريف محاسبة الموارد البشرية
ظهرت مفاهيم وتعاريف عديدة لمحاسبة الموارد البشرية من قبل العديد من الجمعيات والاشخاص "مفكرين وباحثين" من ذوي العلاقة والاختصاص ترتكز في علم الجوانب التي تمثلها الموارد البشرية في منظمات الأعمال.
فقد عرفتها جمعية المحاسبين الأمريكيين بأنها: "عملية تعريف وقياس البيانات المتعلقة بالموارد البشرية، وتوصيل هذه المعلومات الى الجهات ذات المصلحة".[footnoteRef:2] [2:  ايريك فلامهولز، المحاسبة عن الموارد البشرية، ترجمة محمد عصام الدين زايد وأحمد حجاج، دار المريخ للنشر، السعودية، 1992، ص7. ] 

أما تعريف (ماتزي وأوزري): محاسبة الموارد البشرية هي عملية تطوير تقييمات مالية للأفراد والجماعات في المنظمة والمجتمع، ومراقبة هذه التقييمات عبر الزمن.[footnoteRef:3] [3:  المرجع السابق ] 

تعريف (ايريك فلامهولتز): ان محاسبة الموارد البشرية هي المحاسبة عن الأفراد كموارد تنظيمية، وتتضمن التكاليف المتحققة من قبل المنظمة في استقطاب واختيار واستخدام وتدريب وتطوير الأصول البشرية، وتشمل كذلك قياس القيمة الاقتصادية للأفراد بالنسبة الى المنظمة.[footnoteRef:4] [4:  وليد ناجي الحيالي، دراسات في المشاكل المحاسبية المعاصرة، دار الحامد للنشر، عمان، الاردن، 2002، ص 289. ] 

كما عرفت بأنها قياس واعداد التقارير الديناميكية البشرية في المنظمة، وهي عملية تقييم حالة الموارد البشرية في المنشأة وقياس التغيير في الأفراد والجماعات للمنظمة لمتخذي القرارات سواء داخل المنظمة أو خارجها.
ومن التعاريف السابقة نجد أن الفكرة الأساسية لمحاسبة الموارد البشرية تدور حول الرؤية الاقتصادية للموارد البشرية للمنظمة والتي يجب متابعتها وقياسها ورصد التغيرات التي تطرأ عليها خلال فترة زمنية من خلال تقديم المعلومات والبيانات اللازمة لمساعدة الادارة في عمليات اتخاذ القرارات بشأن القوى العاملة كزيادة المهارة والانتاجية بتطبيق برامج وتعليم وتدريب العاملين.
 






المطلب الثاني: أهداف محاسبة الموارد البشرية
ـ تهدف محاسبة الموارد البشرية الى تقديم المعلومات اللازمة والضرورية عن القوى العاملة بالمنظمة كما تسهم في قياس تكلفة الموارد البشرية لتساعد الادارة في اختبار الأفراد الملائمين وتدريبهم ومعاينتهم وتحفيزهم.
فمحاسبة الموارد البشرية تسعى الى وضع نظام محاسبي ملائم يوفر المعلومات والمعطيات اللازمة لاتخاذ القرارات الملائمة، والمتمثلة في الاستخدام الأمثل للعنصر البشري في المنظمة.[footnoteRef:5] [5:  أحمد المطيري، بحث تطبيق محاسبة الموارد البشرية في الشركات المساهمة. ] 

ـ الهدف من محاسبة الموارد البشرية يتمثل في جمع كافة النفقات التي تم أو يتوقع انفاقها في المستقبل على الموارد البشرية يرد من لحظة الاعلان عن الوظائف أو تكاليف استئجارها من الوحدات الاقتصادية الأخرى مرورا بكافة ماينفق عليها في سبيل تنميتها وتطويرها من خلال برامج التدريب والدورات التي تساهم فيها حتى لحظة الاستغناء عنها (الاحالة على التقاعد أو انهاء الخدمات) الأمر الذي يتطلب تقديم بيانات عن قيمة الموارد البشرية الموجودة كأصول لها قيمتها السوقية التي تؤثر في قيمة الوحدة الاقتصادية في أسواق المال.[footnoteRef:6] [6:  عاطف محمد عواد العوام، اطار مقترح للمحاسبة عن الموارد البشرية لتحقيق الاستغلال الأمثل، بيروت، مختارات 1987 . ] 

ـ تهدف أي منظمة من تطبيق محاسبة الموارد البشرية بشكل عام الى:
1ـ تحديد عناصر الموارد البشرية.
2ـ قياس عناصر الموارد البشرية وتحديد التكاليف الايرادية والرأسمالية لها.
3ـ ادراج قيمة وتكاليف الموارد البشرية ضمن النظام المحاسبي في المنظمة.
4ـ توفير المعلومات الدقيقة والملائمة عن الموارد البشرية لمتخذي القرارات للمساعدة في تخطيط احتياجات المنظمة من الموارد البشرية وتخصيصها على الوظائف المتاحة فيها بما يكفل ضبط ورقابة نفقات الاستقطاب والتعيين والتدريب والتطوير ونفقات ترك الخدمة وتحفيز الادارة على الاهتمام برأس المال البشري.






المطلب الثالث: أهمية محاسبة الموارد البشرية
تكتسي محاسبة الموارد البشرية اهمية بالغة بالنسبة للمؤسسات الافتصادية الحديثة التي يعتبر 
المورد البشري ركيزة اساسية فيها وتتجلى اهميتها من خلال مايلي[footnoteRef:7]:  [7:  فضل كمال سالم، مدى أهمية القياس والافصاح المحاسبي عن تكلفة الموارد البشرية وأثره على اتخاذ القرارات المالية، أطروحة مقدمة لنيل درجة ماجيستير، قسم المحاسبة والتمويل، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين، 2008 ، ص34،36 . ] 

ـ العنصر الانساني هو اهم انواع الاصول في المؤسسة الاقتصادية وله تاثير جوهري على الانتاجية.
ـ العنصر الانساني له قيمة سوقية.
ـ تعطي محاسبة الاصول البشرية دلالات هامة لبعض النسب المحاسبية.
ـ التطورات والمتغيرات التكنولوجية والتقنية وانعكاساتها على الوحدات الاقتصادية.
     نستخلص مما سبق ان محاسبة الموارد البشرية هي نوع من انواع المحاسبة الحديثة ولها طابع مادي وغير مادي، وتكتسي اهمية بالغة في المؤسسة فهي تحاول قياس الموارد البشرية لتساعد في عملية صنع القرار بالنسبة لادارة المؤسسة والاطراف ذات الصلة، حيث ترتكز هذه المحاسبة على مجموعة من المبادئ والفروض مثلها مثل اي نظام محاسبي.












المطلب الرابع: مبادئ محاسبة الموارد البشرية
هناك مجموعة من المبادئ التي يقوم عليها نظام محاسبة الموارد البشرية وتتمثل في الآتي[footnoteRef:8]: [8:  أيمن عبد الله محمد أبو بكر وسفيان خوجة علامة، اطار مقترح لتطبيق نظام محاسبة الموارد البشرية بجامعة دنقلا، الملتقى الوطني الخامس حول تسيير الموارد البشرية ، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 23و24/02/2016 ، ص08 . ] 

أولا: مبدأ الاستمرارية والدورية: تمثل الموارد البشرية عنصر الاستمرار للمؤسسة فلا تستطيع بدونها أن تؤدي دورها، على العكس من الموارد المادية بخدماتها مؤقتة، لذا يجب على المؤسسة العمل على المحافظة على مواردها البشرية وزيادة انتاجيتها عن طريق التدريب والتشجيع، ولعظمة التكاليف المنفقة على تلك الموارد والحصول على منافعها لعدة فترات محاسبية فانه ينبغي توزيعها على تلك الفترات.
ثانيا: مبدأ مقابلة الايرادات بالتكاليف: تعد تكلفة العنصر البشري المنفقة على استقطابه وتعيينه وتدريبه وتنميته كمصروفات رأسمالية وأصلا من أصول المؤسسة يتم استنفاذها ومن ثم تحمل الفترة المحاسبية بما يخصها فقط من التكلفة ويقابلها في الجانب الدائن الايرادات الانتاجية للموارد البشرية والمتمثلة فيما أضافته تلك النفقات الى معدل الانتاج.
ثالثا: مبدأ الافصاح والعلانية: في المحاسبة التقليدية لا يتم الاشارة الى العنصر البشري الا في قائمة نتائج الأعمال (أجور ورواتب) وفي قائمة المركز المالي (المقدمات والمستحقات من تلك المصروفات) وهذا يعد قصورا في الافصاح حيث يجب عرض الاستثمار في الموارد البشرية ضمن أصول قائمة المركز المالي يعطي مؤشرا للجهات المهتمة للمؤسسة كما يعطي مؤشرات ذات دلالة تعكس كفاءة الادارة وتوضح التغيير في هيكل القوى العاملة.
رابعا: مبدأ الموضوعية: هناك مقاييس على درجة كبيرة من الموضوعية تستخدم لقياس رأس المال البشري وتعتمد الموضوعية على البيانات الاحصائية الرسمية، ويرى الباحثون أن اضافة بيانات أقل موضوعية ولكن أكثر فائدة لمتخذي القرارات يؤدي الى تطور علم المحاسبة.
خامسا: مبدأ الأهمية النسبية: ان التكاليف المنفقة في اكتساب العنصر البشري هي تكاليف كبيرة بحيث تأخذ أهمية تؤدي الى وجوب رسملتها واظهارها في قائمة المركز المالي.













 (
المبحث 
الثاني
محاسبة الموارد البشرية
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المطلب الأول: اجراءات محاسبة الموارد البشرية
 ان أول تحدي يواجه تطبيق محاسبة الموارد البشرية يتمثل بقياس قيمة الموارد البشرية بصيغة مالية، وهناك منهجين لقياس المواد البشرية، الأول يعتمد على القيمة والثاني يعتمد على الكلفة:
1- محاسبة الموارد البشرية على أساس القيمة:
يعتمد هذا المنهج على القيمة الاقتصادية للفرد، ومدى مساهمته في تحقيق أرباح الشركة، حيث يتم اعتبار الفرد هنا كأحد الأصول في الشركة ومحاولة تحديد المنافع التي يمكن الحصول عليها من هذا الأصل.
اذ أن قيمة الشيء بالنظرة الاقتصادية تتمثل بالقيمة الحالية للمنافع المتوقع الحصول عليها من هذا الشيء في المستقبل. وهناك عدة نماذج لقياس قيمة الموارد البشرية.[footnoteRef:9] [9:  حمادة رشا، القياس والافصاح المحاسبي عن الموارد البشرية وأثره في القوائم المالية "دراسة تطبيقية على أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة دمشق"، مجلة جامعة دمشق-المجلد 18، العدد1،ص150، 2002. ] 

2- محاسبة الموارد البشرية على أساس التكلفة:
يعتمد هذا المنهج على التكاليف الخاصة بالموظفين والتي تتحملها الشركة، والمتمثلة بتكاليف التوظيف وتكاليف التدريب والتطوير وتكاليف المحافظة على الموارد البشرية، وهناك عدة أساليب لقياس تكاليف الموارد البشرية مثل التكاليف التاريخية وتكاليف الفرصة البديلة وتكاليف الاستبدال، حيث يمكن اعتماد أي من هذه الطرق في تقييم الموارد البشرية على أساس التكلفة.
أما المعالجة المحاسبية للموارد البشرية فتختلف حسب الأهداف الأساسية التي تركز عليها الشركة بتطبيقها لمحاسبة الموارد البشرية وكذلك تعتمد على حجم الشركة ومدى تنوع الموارد البشرية الموجودة في الشركة، ووفقا لدراسة (يو-ها، 4،2007) تم طرح ثلاثة أساليب للمعالجة المحاسبية للموارد البشرية: 
1- الأسلوب الأول: يتم انشاء ستة حسابات 
   أ- حساب الموجودات البشرية 
   ب- حساب تكاليف الحصول على الموارد البشرية (تكاليف التعيين)
   ج- حساب تكاليف تطوير الموارد البشرية 
   د- حساب الاستنفاذ المتراكم للموارد البشرية 
   ه- حساب رأس المال البشري
   ز- حساب احتياطي خسائر الموارد البشرية
   حيث ان تكاليف التعيين وتكاليف التطوير ترحل الى حساب الموجودات البشرية في نهاية الفترة، وأن قيمة استنفاذ الموارد البشرية تعالج في نهاية الفترة في الجانب المدين لحساب الاستنفاذ المتراكم للموارد البشرية، وتقيد قيمة استنفاذ الموارد البشرية الخاصة بالفترة المالية ضمن حساب التشغيل الخاص بالفترة.
2- الأسلوب الثاني: يتم انشاء أربعة حسابات، هي:
   أ- حساب لتكاليف الحصول على الموارد البشرية.
   ب- حساب لتكاليف تطوير الموارد البشرية.
   ج- حساب للموجودات البشرية.
   د- حساب للاستنفاذ المتراكم للموارد البشرية.
وتكون المعالجات المحاسبية مشابهة للأسلوب الاول.

















المطلب الثاني: صعوبات محاسبة الموارد البشرية
ان مشاكل القياس التي يواجهها المحاسب في مجال الموارد البشرية تتمثل في وجهين:[footnoteRef:10] [10:  بوحنانة عبلة، غربي ياسين، "مشاكل القياس في محاسبة الموارد البشرية وسبل التغلب عليها وفق المعايير المحاسبية الدولية"، مجلة الحقوق والعلوم الانسانية، المجلد 2، العدد 25، ص 508.  ] 

   - المشاكل المتصلة بقياس تكلفة الاستثمارات في هذه الموارد وكيفية تخصيصها واستنفاذها على          مدار الفترات المالية المتتالية؛
   - المشاكل المتصلة بتقييم هذه الموارد بالمفهوم الاقتصادي للقيمة.
فمتى اتخذ قرار إظهار قيمة الأصول البشرية ضمن القوائم المالية يواجه المحاسب خمسة مشاكل أساسية يجب العمل على حلها والمتمثلة في[footnoteRef:11]: [11:  حدة ناصري، "معوقات تطبيق محاسبة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية"، مذكرة ماستر في العلوم المالية والمحاسبية،جامعة محمد بوضياف، المسيلة، الجزائر، ص 18-19. ] 

1- رسملة الموارد البشرية: لابد من تبويب تكاليف الموارد البشرية الى مكوناتها من مصروفات وأصول، والمعيار الرئيسي للتفرقة بين الأصل والمصروف هو الخدمات المتوقعة من النفقة في المستقبل، فالتكلفة تعالج كمصروف في الفترة التي تحقق فيها منافعها، ومن ثم فاذا كانت منافع التكلفة تتعلق أو تفيد عدة سنوات فانها تعالج كأصل.
2- استنفاذ الموارد البشرية: متى ما يتم رسملة الأصول البشرية واعتبرت أصلا فان المشكلة هي قياس النسبة من القيمة الأصل التي سوف تستهلك خلال الفترة المحاسبية.
مما لاشك فيه أن بعض الأصول البشرية لها خدمة تعادل فترة بقاء شخص في خدمة المؤسسة، بينما الأخرى قد تكون مدة خدماتها تعادل مدة بقاء الفرد في وظيفة معينة في المؤسسة، ومجموعة ثالثة تعادل مدة بقاء التكنولوجيا التي يجيدونها، بمعنى إذا صدرت تكنولوجيا جديدة لا يعرفونها فان قيمتهم كأصل بشري تستنفذ بالكامل، فعلى سبيل المثال تكلفة تدريب مهندس للعمل في الرقابة على الجودة قد تصبح عديمة القيمة إذا انتقل للعمل بإدارة التسويق.
3- تسوية حسابات الأصول البشرية: بالرغم من أن الاستنفاذ هو الطريقة الأساسية لتحويل تكاليف الأصول البشرية إلى مصروف، فانه توجد بعض الظروف التي تؤدي إلى تسوية وتعديل قيمة هذه الأصول، ومن الأمثلة على ذلك استبعاد أو شطب قيمة أصول بشرية نتيجة دوران العمل أو التغير في تقديرات العمر الإنتاجي للأصل البشري، ويحدث دوران العمل إما اختياريا، أو بالاستغناء، أو بالفصل وغير ذلك، وفي أي حالة من هذه الحالات فان قيمة الرصيد غير المستنفذ للأصل البشري تعامل كأنها خسارة في الفترة التي حدثت فيها، والعمر الإنتاجي التقديري للأصل البشري يتغير نتيجة لعدة عوامل، تدهور الحال الصحية، التقاعد المبكر، التقادم التكنولوجي، كل هذه العناصر تؤدي إلى قصر العمر الإنتاجي للأصل البشري، وفي حالة حدوث أي تغيير مادي يؤثر على العمر الانتاجي المتوقع للأصل فانه يجب تسوية قيمته، وتستخدم في هذه الحالة نفس الطريقة المتبعة في تسوية قيمة الأصول الأخرى.
4- عرض بيانات الموارد البشرية في القوائم المالية: من أهم المشاكل التي تواجه عملية عرض الأصول البشرية في القوائم المالية هي احتمالات دوران العمل، فالأفراد ليسو مملوكين للمؤسسة، وبالرغم من أن بعض المؤسسات تلزم العاملين فيها بعقود تقيد حركتهم مثل النوادي الرياضية حيث يصبح من حق تلك المؤسسات شراء أو مبادلة عقود الأفراد، ومع ذلك فلا زال الأفراد لديهم حرية نسبية في ترك المؤسسة بدون مرافقتها في معظم الحالات، ومن ثم فما زالت هناك حالة من عدم التأكد حول المدى الزمني للاستفادة من الخدمات المستقبلية للبشر.
5- التلاعب في المكاسب: احتمال اتخاذ محاسبة الموارد البشرية ذريعة للإدارة للتلاعب في المكاسب والتأثير على رقم صافي الدخل، فهناك محاسبون يعتقدون بضرورة تحويل الأصول المعنوية مثل الموارد البشرية إلى مصروف في فترة حدوثها بغض النظر عن المنافع المستقبلة المتوقعة منه نظرا لزيادة حالات التأكد حول إمكانية تحقيق هذه المنافع المستقبلة، وأن رسملتها ليس إلا نوع من التلاعب في الأرباح. 









	








المطلب الثالث: الحاجة إلى تطبيق محاسبة الموارد البشرية 
    من خلال تحقيق أهداف محاسبة الموارد البشرية يمكن تلبية احتياجات العديد من الأطراف ذات العلاقة، وفيما يلي سنتناول أثر محاسبة الموارد البشرية على كل من المستثمرين، والإدارة وعلى الأفراد في المؤسسة.
أ- أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على قرارات المستثمرين:
   ان الزيادة في القيمة السوقية للمنشأة عن قيمتها الدفترية تشير إلى عدم القدرة على تقدير القيمة الحقيقية للمنشأة في القوائم المالية، وان العديد من الدراسات قد توصلت إلى أن اختلاف أساليب التسجيل المحاسبي لبعض البنود يؤثر على قيمة المنشأة، حيث أن قيمة المنشأة من الناحية المحاسبية تمثل مجموع قيمة الأصول التي تمتلكها المنشأة مطروحا منها مطلوبات المنشأة.
هنالك عدد من الدراسات توصلت إلى إن المعلومات التي تقدمها محاسبة الموارد البشرية، تؤثر على قرارات المستثمرين ورؤيتهم لقيمة المنشأة.
   ان المصروفات الرأسمالية تعطي قيمة اضافية للمنشأة، حيث يفترض أن الزيادة في الاستثمارات تجعل المنشأة تحقق عائدا أكبر من تلك الاستثمارات، لكن في حالة المنشأة التي تستثمر في اكتساب وتطوير مواردها البشرية، فان تلك الزيادة في قيمة المنشأة الناتجة عن هذه الاستثمارات تكون غير واضحة لدى المستثمرين بسبب ضعف أو عدم وجود معلومات حول هذه الاستثمارات في القوائم المالية. وان القصور في تقديم المعلومات المحاسبية عن الموارد البشرية يكون بسبب التمييز بين المصاريف الخاصة بالموارد البشرية والاستثمارات في الموارد البشرية.
   وبذلك نجد أن عدم قدرة المستثمرين للتمييز بين المصروفات والاستثمارات يؤدي الى تقليل قيمة التقديرات الخاصة بالمكاسب والايرادات التي ستحققها المنشأة، لذلك فان المستثمرين يحتاجون الى معلومات محاسبية عن الموارد البشرية ليتمكنوا من تحسين قراراتهم الاستثمارية.
ب- أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على الادارة:
    تستفيد الادارة من محاسبة الموارد البشرية، اذ أن معلومات محاسبة الموارد البشرية تكون ملائمة وتقلل من حالة عدم التأكد لدى المدراء. ويمكن للادارة أن تستفيد من تطبيق محاسبة الموارد البشرية في تحسين قرارات التوظيف وتحقيق الكفاءة في نتائج هذه القرارات، وكذلك تتمكن الادارة من تحديد مستوى رواتب الموظفين والعلاوات بما يتناسب مع قيمة مايقدمه الموظف من خدمة للشركة، أضف الى ذلك، ادراك قيمة الموارد البشرية يجعل الادارة تدرس بتأني انهاء خدمات الموظفين من خلال ادراكها بأن الموارد البشرية هي أصول لها قيمة مستقبلية.
    ان تطبيق محاسبة الموارد البشرية يساعد الادارة في تحسين عملية تقييم الموظف، وعدم حصول حالة الاجحاف بحق الموظفين الذين يعملون بشكل جيد وقد لا يجدون الفرصة في اكتشاف انجازاتهم من قبل الادارة، كما أن تطبيق محاسبة الموارد البشرية يساعد الادارة في تمييز الموظفين الذين يساهمون في تحقيق الربحية عن الذين لا يساهمون في تحقيق الربحية للشركة، وبالتالي تحسين قرارات انهاء الخدمات.
    كما أن المعلومات التي تقدمها محاسبة الموارد البشرية تعزز من كفاءة القرارات الخاصة بتوزيع الموارد البشرية على المهام والوظائف المختلفة، من خلال تحديد تكلفة العنصر البشري ومقابلته بقيمة المهمة أو الوظيفة التي يؤديها. وان تطبيق محاسبة الموارد البشرية يرفع اداء عملية ادارة الموارد البشرية، من خلال توفير معلومات مالية حول الموارد البشرية.
ج- أثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على الأفراد العاملين في المنشأة:
    ان مجرد دراسة مفهوم محاسبة الموارد البشرية له أثر على ثقافة الفرد وثقافة الشركة حتى قبل أن يطبق هذا المفهوم على أرض الواقع وقبل الوصول الى مرحلة تقديم المعلومات المحاسبية عن الموارد البشرية. اذ أن الاهتمام بمفهوم محاسبة الموارد البشريةفي المنشأة يؤدي الى زيادة انتاجية الموارد البشرية، فتحديد قيمة الموارد البشرية بالاستناد الى مهاراتهم وقدراتهم وولائهم للمنشأة من شأنه رفع الروح المعنوية والمبادرة والتطوير والولاء لدى الموظفين. كما أن قياس قيمة الموظف يخلق شعور لدى الموظف بالانتماء الى الشركة التي يعمل بها، وذلك من خلال شعوره بأنه يشكل أحد أهم الاستثمارات التي تسعى الشركة الى قياس قيمتها من أجل المحافظة عليها وتطويرها.     















الخــاتمــة

    تعد محاسبة الموارد البشرية أداة ادارية يمكن الاعتماد عليها للحصول على معلومات هامة من أجل تحسين آلية اتخاذ القرارات المختلفة والتي تخدم فئات مختلفة ولأغراض مختلفة مما يؤدي الى تطوير أساليب الادارة بما ينسجم مع حاجات التطور ومن ثم الى تطوير الفكر الاجتماعي من خلال اعتبار الموارد البشرية عناصر تنظيمية عالية القيمة الاقتصادية، وتقوم كذلك بتوفير بيانات للتحليل المالي والذي هو عبارة عن عملية معالجة منظمة للبيانات المالية المتاحة عن المؤسسة للحصول على معلومات تستخدم في عملية اتخاذ القرار وتقييم الأداء المالي في تقييم أداء المؤسسات من عدة جوانب وبطريقة تخدم مستخدمي المعلومات المالية. 
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