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المستخلص
يهدف البحث الى توضيح قياس تاثير القيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين باعتبار ان العنصر البشري احد موجودات الشركة لذلك لا بد من توافر مجموعة من المعايير لتحديد مدى انطباق تلك المعاييرعل المورد البشري لما له من دور فعال في نجاح الشركة ان هدف محاسبة  الموارد البشرية يتمثل بتحديد القيمة المالية للموارد البشرية وفق المنهج  الاول باعتماده على القيمة والمنهج الثاني باعتماده على الكلفة.  
ولتحقيق اهداف الدراسة تم تصميم استمارة استبانة لاستطلاع اراء عدد من منتسبي الشركة العامة للصناعات الجلدية من اجل التوصل الى فرضية هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية معنوية لاثر القيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين وبتحليل اسئلة  الاستبانة تم التوصل الى استنتاج بوجود تاثير معنوي حقيقي  للقيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين .   

Abstract
The aim of the research is to clarify the measurement of the impact regarding financial value of human resources on investors' decisions by considering that the human element is one of the assets of the company. Therefore, a set of criteria must be available to determine the applicability of these standards in the human resource because it has an effective role in the success for the company. Is to measure the value of human resources in a financial format according to the first two methods depends on the value and the second depends on the cost.
In order to achieve the objectives of the study, a questionnaire was designed to survey the views of a number of employees of the General Company for Leather Industries in order to arrive at the hypothesis that there is a relation of statistical significance to the impact of the financial value of human resources on investors' decisions and in the analysis of the questionnaires, it was concluded that there is a real moral effect on the financial value of resources On investor decisions 

المقدمة
لقد اتفق الباحثون على ان العنصر البشري يعتبر موردا مهما وله دور فعال في نجاح الشركة ان هدف محاسبة الموارد البشرية اظهار القيمة المالية لهذه الموارد البشرية في القوائم المالية بطريقة شمولية وموضوعية ومقبولة وكيفية عرضها والافصاح عن الاستثمارات باعتبار ان العنصر البشري احد موجودات الشركة وذلك من خلال الاعتماد على خصائص تستند الى معايير حيث ان العنصر البشري قادر على اعطاء خدمات للشركة سواء في الوقت الحالي او مستقبلا بالاضافة الى ان قيمة المهارات والخبرات لدى العاملين في الشركة احدى مؤشرات نجاح الشركة وربحيتها مما يؤثر على قرارات المستثمرين .   
ولتحقيق اهداف البحث تم تقسيمه الى : 
المبحث الاول : منهجية البحث 
المبحث الثاني : الجانب النظري 
المبحث الثالث : الجانب التطبيقي 
المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات 
المبحث الاول :منهجية البحث
مشكلة البحث : تتحدد مشكلة البحث بان اهم العناصر في الشركة تتمثل بعنصر المورد البشري الذي يتم الاستفادة منه لاكثر من سنة مالية واحدة كنفقات رأسمالية ويتم حاليا معالجة كافة النفقات الخاصة بالموارد البشرية على انها نفقات ايرادية يتم الانتفاع منها لفترة سنة مالية واحدة مع الاخذ بنظر الاعتبار حاجة المستثمرين الى معلومات عن القيمة المالية للموارد البشرية لتحسبن قراراتهم الاستثمارية   . 
اهمية البحث : تتمثل اهمية البحث من خلال تحديد القيمة المالية للموارد البشرية وفق منهجين الاول يعتمد على القيمة والاخر يستند على الكلفة بابراز اهم المنافع التي تتحقق من تطبيق محاسبة الموارد البشرية  للعديد من الاطراف والمتمثلة بكل من قرارات المستثمرين والادارة وبالتالي ضرورة الافصاح عن عنصر الموارد البشرية  بالقوائم المالية باعتبار الفرد احد موجودات الشركة.
هدف البحث : يهدف البحث الى توضيح اهمية قياس القيمة المالية للموارد البشرية واثرها على قرارات المستثمرين  وذلك بالاعتماد على خصائص تستند الى معايير وهذه المعايير تتحدد بالملكية, المقدرة الانتاجية ,الخدمات المستقبلية، القابلية للتحديد او القياس. 
فرضية البحث : هنالك تاثير احصائي معنوي  للقيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين .
اسلوب البحث : يعتمد البحث الاسلوب الوصفي التحليلي من خلال الاستناد الى الدراسات السابقة في الجانب النظري من الكتب والبحوث المتوفرة في شبكة المعلومات الدولية الانترنيت  والاسلوب الاستقصائي باستخدام استمارة استبانة ويتم اجراء الاختبار الاحصائي لنتائج استمارة الاستبانة.
الحدود المكانية : الشركة العامة للصناعات الجلدية. 

المبحث الثاني : الجانب النظري
اولا: القيمة المالية للموارد البشرية و تطور مفهوم  محاسبة الموارد البشرية.
ثانيا: الموارد البشرية احد الموجودات غير الملموسة.
ثالثا: قياس تاثير القيمة المالية للموارد البشرية     
رابعا: القيمة المالية للموارد البشرية ورؤى قرارات المستثمرين.
خامسا: قياس الموارد البشرية  بصيغة مالية يساعد الادارة في اتخاذ القرارات.

اولا: القيمة المالية للموارد البشرية و تطور مفهوم محاسبة ا لموارد البشرية 
 مع التطورات الحالية فقد اصبحت هنالك اهمية للتعبير عن القيمة المالية  للموارد البشرية التي تحكم نجاح الشركات حيث ان كل شركة تحتاج الى موارد بشرية اضافة الى حاجتها للموارد المادية الاخرى كالمباني والمكائن والاجهزة وغيرها  من دون الموارد البشرية تكون غير مفيدة لذلك فان عنصر الموارد البشرية من اهم العناصر لتحقيق النجاح لاي شركة ان جميع الانشطة والخطط والاستراتيجيات يتم وضعها وتنفيذها وادارتها والرقابة عليها وتقييمها من قبل العنصر البشري والنتيجة ان هذا العنصر يكون مسؤولا عن الانتاجية والربحية وتوفير الاموال اللازمة لاستمرارية الشركة .  مرت محاسبة الموارد البشرية بعدة مراحل يمكن انجازها كما يلي :  
المرحلة الاولى : تمتد من بداية الستينات حتى 1966 تتمثل هذه المرحلة ببداية المفاهيم المحاسبية عن الموارد البشرية ومبادىء العلوم الاجتماعية  الاخرى المتعلقة بهذا الموضوع .
المرحلة الثانية : وتمتد من 1966 لغاية 1971 و تتميز بوضع نماذج قياس تكلفة وقيمة الموارد البشرية وتقييم فعالية النماذج ومرحلة تحديد المجالات الحالية والمستقبلية لاستخدامات المحاسبة عن الموارد البشرية في الشركة .
المرحلة الثالثة : تمتد من 1971لغاية 1976 تم نشر العديد من الدراسات الامريكية والاسترالية واليابانية وطبقت هذه البحوث على الموارد البشرية عن اثر المعلومات المحاسبية للموارد البشرية في اتخاذ القرارات الادارية كذلك قرارات المستثمرين من حملة الاسهم .
المرحلة الرابعة : وتمتد من 1976 لغاية 1980 شهدت تراجعا بالاهتمام سواء من الاكادميين او من الجانب التطبيقي بسبب ان اكثر البحوث الاولية التي تمت في المرحلة السابقة اقل صعوبة من الاجزاء الباقية الاكثر صعوبة وتتطلب عددا غير قليل من المؤسسات والشركات ونتيجة العدد القليل من الباحثين ادى الى عدم اقبال الشركات على التطبيق في هذه الفترة .
المرحلة الخامسة :  وهي مرحلة التطوير الحالية  نتيجة لتزايد اهتمام الولايات المتحدة الامريكية بموضوع زيادة الانتاجية وتركز ذلك على العنصر البشري في زيادة الانتاجية بسبب الاهتمام بمحاسبة الموارد البشرية  بالاضافة الى المنافسة بين اليابان والولايات المتحدة الامريكية في جانب الصناعة وقد شهدت هذه المرحلة تطبيق محاسبة  الموارد البشرية على شركات ضخمة بعكس المراحل الاولى حيث كان تطبيقها على الشركات الصغيرة والمتوسطة.( حمادة ،2002،146) 
  وقدعرفت محاسبة الموارد البشرية بانها القياس والتحديد الخاصة ببيانات المورد البشري وايصالها الى الجهات المستفيدة. (الحيالي ،289، 2007)
وعرفت انها نظام معلومات يوفر المعلومات الى الادارة عن التغير الحاصل في حجم الاستثمار لعنصر الموارد البشرية في الشركة .  (Sharma&Shukla, 2010, 131)
اعتماد الشركة على المعرفة والمهارة اغنى من الشركات التي يكون تركيزها على المورد المادي لان الخبرة والذكاء والسلوك والقيم  تساعد على تطور الكفاءة والفاعلية مما يؤدي الى تحقيق زيادة قيمة الشركة فالعنصرالبشري بالشركة يمثل الطاقة في الابداع والذي من خلاله يتم تحقيق هدف الشركة. (Singh,2009,440 )
ثانيا: الموارد البشرية أحد الموجودات غير الملموسة  
   ان الاساس من وجود محاسبة الموارد البشرية هو لمعالجة النفقات الخاصة بالموارد البشرية على انها موجودات غير ملموسة كونها نفقات رأسمالية  من خلال الانتفاع  منها  في المستقبل وتعتبر احد عناصر المركزالمالي ولا تعتبر كونها نفقات ايرادية تظهرفي قائمة الدخل.  ( Bullen&Eyler, 2010, 2)
 يعرف الموجود باعتباره عامل من عوامل الانتاج وينصب الاهتمام هنا على المقدرة الانتاجية للموجود وبذلك فان وجهة نظر الادارة في قدرة الموجود على سداد الالتزامات يرجع الى قدرته الانتاجية ، كذلك نتيجة تغيير اتجاهات المقرضين الذين اصبحوا يهتمون بمقدرة المشروع  الانتاجية كاساس للاقراض كان من الطبيعي في ظل الظروف الجديدة ان يهتم المحاسبون بمقدرة الشركة على تحقيق الارباح. (لطفي، 2006، ص 249)   
وتسعى محاسبة الموارد البشرية الى تقديم معلومات عن قيمة الموجودات البشرية في الشركة وذلك يساعد المستثمرين والادارة في اتخاذ القرارات بالاضافة الى قياس التكاليف التي تتحملها الشركة لغرض اختيار و تعيين و تدريب وتطوير الموارد البشرية وكذلك قياس القيمة الاقتصادية للموارد البشرية التي تمتلكها الشركة . (Sharma&Shukla2010,131)                   
وعرف الموجود على انه وسيلة في حيازة الشركة ويكون لها الحقوق القانونية حيث ركزالتعريف على الحيازة للموجود ويعني ذلك ملكية الشركة للموجود كذلك عرف الموجود على انه مورد من الموارد تسيطر عليه الشركة  نتيجة لاحداث سابقة خلال فترة محاسبية محددة فهي تجمعات للخدمات المتوقع الحصول عليها  في المستقبل اهتم هذا التعريف  بالخدمات المستقبلية  للاعتراف بالموجود  من خلال هذه التعاريف يمكن تحديد اربع خصائص يجب ان تتوافر في الشيء حتى يمكن اعتباره موجود من موجودات الشركة وهذه الخصائص (الحسين ,6 , 2005)
1- معيارالملكية
هنالك من عارض فكرة ان الموارد البشرية موجود من موجودات الشركة باعتبار ان الموارد البشرية المتمثلة  بالافراد لا تخضع  للملكية او التملك وبالتالي عدم امكانية  تبادل هذا الموجود في السوق لعدم امكانية الشراء او البيع لذلك لا يمكن اظهاره في قائمة المركز المالي هذا من جهة ومن جهة اخرى فانه بالضرورة لا يمكن الاستسلام على فكرة امتلاك الفرد.  من جانب اخر هنالك من أيد فكرة اعتبار الموارد البشرية كاحد موجودات الشركة بالاستناد الى ان هنالك تعاقد بين الشركة والمورد البشري يلزمه بالعمل طيلة فترة التعاقد ومن حق الشركة احلال واستبدال الموارد البشرية تغييره متى تشاء مع توفر الشروط الضرورية لهذا الاستبدال ويستند هذا المعيار من حق الشركة التصرف بممتلكاتها بالرجوع الى تعريف الموجود  المشار اليه اعلاه .  (الحسين ،2005،7)
     يتحدد تطبيق معيار الملكية على الموارد البشرية بالخصائص التالية:
1- حيازة الموجود :حيث تعتبر الموارد البشرية من ضمن موجودات الشركة  لفترة محددة وذلك من خلال التعاقد بين المورد البشري والشركة ويكون للشركة الحق في الانتفاع والاستخدام بموجب التعاقد القائم بينهما .                          
2- الرقابة على الموجود :تفرض الشركة  رقابة على الافراد الذين يعملون في الشركة من خلال العقود المانعة  (وهو العقد الذي يحدد للفرد قدرته ومهارته وخبرته التي يكتسبها بالعمل اذا كان جزئيا او كليا بالاضافة الى عدم الاخلال بشروط العقد ).
3-  مقدرة الشركة تجاه الموجودات  :ان هذه الخاصية للعنصر البشري لا تتحدد ببيع ذلك المورد بل تتحدد بالنقل، التسريح،  الاستغناء بالمقابل يتم التعويض بشروط .   (ال بوعلي ،28، 2011 )
ترى الباحثتان من الممكن ان يطبق معيار الملكية على المورد البشري كما هو الحال في الموارد المادية الاخرى الخاصة   بالموجودات             المادية للشركة ولكن الملكية هنا ليست بالمعنى المطلق وانما في اطار الخصائص المذكورة اعلاه .
2- معيار المقدرة الانتاجية : 
الغرض من الحصول على الموجودات المادية لاستخدامها في العملية  الانتاجية يعتبر عنصر اليد العاملة احد عناصر المدخلات في العملية الانتاجية وهو العنصر الاكثر اهمية في الشركة من جهة ومن جهة اخرى مقدرة العنصر البشري في التاثير على عناصر الانتاج مما ينصب في نهاية الامرانتاج الوحدات والسلع المنتجة والخدمات المختلفة المقدمة من  العنصر البشري وذلك يساعد على تحقيق الهدف الرئيسي للشركة هو الربح الذي من اجله تم استقطاب الموارد البشرية واستخدام عناصر الانتاج المختلفة الاخرى.  (ال بوعلي ،28، 2011) 	
3- معيار الخدمات المستقبلية :
ان جوهراي موجود الخدمات المستقبلية وهذا يتضمن العناصر التالية : 
1- ان يكون هنالك توقعات للمنافع المستقبلية الخاصة بالموارد البشرية  لتحقيق المنافع الاقتصادية بالاعتماد على المقدرة الانتاجية  .
2- امكانية قياس المنافع الاقتصادية المستقبلية حيث يمكن قياسها من خلال تشغيل الموارد البشرية بعدة طرق .
3- من حق الشركة استلام المنافع لامتلاك الشركة الحق القانوني في استخدام الافراد بموجب التعاقد.(ال بو علي ,2011, 28)
4- القابلية للقياس او للتحديد: 
 تعرف الموارد على انها موجود قابلا للقياس او للتحديد ويعبر عنه بالوحدات النقدية والهدف من القياس تحديد الخدمات الاقتصادية في المستقبل. (الحيالي ،38 ،2007)
ان المعايير الواجب توفرها في الموارد الاقتصادية  لكي تعتبر موجودات للشركة من وجهة نظر المحاسبة بالامكان ان تتوفر بالمورد البشري وبذلك من الممكن  معالجتها من الجهة المحاسبية كاحد موجودات الشركة .  (الحسين،10،2005)    
ثالثا : قياس تاثير القيمة المالية للموارد البشرية  
من التحديات التي تواجه قياس محاسبة الموارد البشرية عند تطبيقها قياس قيمة الموارد البشرية بصيغة مالية والتي تتمثل بمنهجين وكما يلي : (Sharma&Shukla,132,2010)
1- القياس على اساس القيمة : يستند على مدى المساهمة في تحقيق الارباح للشركة باعتبار الفرد احد الموجودات وضرورة التركيز عل المنافع التي تحصل  عليها الشركة باعتبار الفرد كاحد الموجودات لان قيمة المورد البشري بالنظرة الاقتصادية  تتمثل بالقيمة الحالية من خلال  المنفعة  المتوقع الحصول عليها في المستقبل من ذلك المورد البشري  .
2- القياس على اساس الكلفة :
      يعتمدعلى تكاليف الموظفين التي تتحملها الشركة تشمل تكاليف التوظيف، التدريب، التطوير، وهنالك تكاليف المحافظة على الموارد البشرية توجد عدة اساليب لقياسها مثلا التكلفة التاريخية وتكلفة الفرصة البديلة وتكلفة الاستبدال من خلال الاعتماد على احدى الطرق عند تقييم الموارد البشرية . 
ان لكل من منهج القيمة والكلفة عند قياس القيمة المالية للموارد البشرية لتقييمهما انتقادات لعدم الموضوعية رغم ان منهج القيمة  لاقى قبولا كبيرا لكن هذا المنهج يستند على قيمة الافراد بمقدار مساهمتهم بالارباح الا ان صعوبة هذا المنهج  في تقييم الافراد العاملين في الادارة والاعمال المتداخلة التي من الصعوبة قياس مستوى مساهمة الافراد في تحقيق الارباح.
ان قياس القيمة المالية للافراد يفترض في بقاء الافراد بالشركة ووضع مسار للتطور الوظيفي مع الاخذ بنظر الاعتبار احتمالية ترك العمل في اي وقت وسياسة التقاعد .  اما المعالجة المحاسبية للموارد البشرية فتختلف حسب هدف الشركة وحجمها وتكون المعالجة المحاسبية بانشاء حسابين  حساب الاستثمار وحساب استنفاذ الاستثمارات في الموارد البشرية  بالاضافة الى انشاء مستوى ثاني من الحسابات تتحدد بحسابات التكاليف الخاصة بالموارد البشرية تشمل تكاليف التعيين , التدريب , التطوير،تكاليف  المحافظة على الموارد البشرية المذكورة اعلاه .   من المتعارف عليه ان الموجودات المادية تمتلك وتستخدم من قبل الشركة وفق الطريقة التي ترغب بها اما الافراد لايمكن امتلاكهم بل استخدامهم والاستفادة منهم فقط ، ان الموجودات المادية من الممكن ان تقدر لها قيمة بيعية في نهاية العمر الانتاجي على العكس لايمكن قياس ذلك على الافراد وقد  يتطلب صرف مكافاة نهاية الخدمة لهم اوتعويضات  بالاضافة الى ذلك فان الموجودات المادية تنخفض قيمتها الدفترية بمرور الزمن بسبب الاندثار على العكس فان الافراد تزداد قيمتهم بسبب تطور معرفتهم  وخبرتهم. ( Narayan, 240, 2010)  ان قياس القيمة المالية للموارد البشرية بتطلب ذلك تسجيل القيمة المالية للافراد باعتبارهم موجودات وذلك يواجه جوانب اخلاقية قد تسبب بردود فعل سلبية من قبل الافراد باعتبارهم سلعة لها قيمة مالية رغم ان الاستجابة قد تكون ايجابية في بعض الحالات لذلك يجب مراعاة الجوانب الاخلاقية وابراز الايجابيات المتوقعة لكل من الشركة والافراد .  (14,2005   Johanson,et.al,)
رابعا :القيمة المالية للموارد البشرية ورؤى قرارات المستثمرين 
 ان الارتفاع في القيمة السوقية للشركة عن قيمتهاا لدفترية يؤدي الى صعوبة تقدير القيمة الحقيقية  للشركة في قائمة المركز المالي وتشير اكثر الدراسات ان الاختلاف في اجراءات تسجيل بعض عناصر الميزانية له تاثيرعلى القيمة المالية للشركة والتي تتمثل بمجموع قيمة الموجودات التي تمتلكها الشركة مطروحا منها مطلوبات الشركة مما يؤثر على رؤى المستثمرين لقيمة الشركة في اتخاذ القرارات. (johanson,et,al,19,2005)
مما لا شك فيه ان قبول التعامل مع الموارد البشرية على انها بند من بنود الموجودات فان ذلك يستلزم ادراجها ضمن الموجودات في الميزانية العمومية  مما يؤدي الى الزيادة في رأس المال المستثمر بما يعادل قيمتها  المحددة وبلمقابل  التغيير الذي يحدث بصافي الارباح المتحققة والتي من خلالها  يتم التحديد لقيمة الموارد البشرية ورسملة ما يتعلق بها من مصاريف كذلك بالنسبة  للسنوات اللاحقة ويكون التغيير بالفرق بين المصاريف التي تخص الموارد البشرية التي عزلت من المصاريف الجارية ورسملة قيمة الموارد البشرية التي من  المقرر رسملتها فان الافصاح عنها يتطلب ادراجها ضمن فقرة الموجودات بفقره خاصة بها تسمى الموجودات البشرية او قيمة الموارد البشرية. (الفضل واخرون، 2002، ص 125)
 للنفقات الرأسمالية اهميتها لانها تعطي قيمة اضافية للشركة حيث يفترض ان الزيادة بالاستثمارات تجعل الشركة تحقق ربحا اكثر اما اذا كانت الشركة تستثمر في اكتساب وتطوير مواردها البشرية فان الزيادة في قيمة الشركة لم تكن واضحة  لدى المستثمرين والسبب قلة او عدم وجود معلومات كافية حول هذه الاستثمارات في القوائم المالية والسبب القصور في تقديم المعلومات المحاسبية عن الموارد البشرية وعدم التفرقة بين النفقات التي تخصص للموارد البشرية والاستثمارات في الموارد البشرية ونتيجة ذلك  تقليل القيمة في التقديرات الخاصة بالعوائد والايرادات التي ستحققها الشركة لعدم قدرة المستثمرين من التمييز بين النفقات الراسمالية والايرادية  لذلك فان المستثمرين بحاجة الى معلومات عن القيمة المالية للموارد البشرية لتحسين قراراتهم الاستثمارية في الشركة.   (Hansson,P12,1997 ) 
ان قيمة العنصر البشري يمكن اشتقاقها من النظرية العامة للقيمة الاقتصادية ومن الممكن تخصيص القيمة على الافراد كما هوالحال في الموجودات المادية بالاستناد الى قدرة تلك الموجودات على تقديم خدمات اقتصادية مستقبلية لذلك فان قيمة المواردالبشرية تعرف بالثروةالحالية للخدمات المقدمة الى الشركة خلال العمر الخدمي للافراد. (حنان، 2003، ص216)
ان تكلفة الموجودات البشرية تعتبر ذات اهمية خاصة بالنسبة للموارد البشرية باعتبارها التضحية بسلع او خدمات للحصول على منافع او خدمات مستقبلية في سبيل الحصول على المنافع بشكل مادي ملموس او غير ملموس فالتكلفة الاصلية هي التضحية التي تتحملها الشركة في سبيل الحصول على الموارد، اما تكلفة الاحلال فتعني التضحية التي يجب تحملها لاستبدال مورد مستخدم فعلا في الشركة لذلك فان تكلفة الموارد البشرية هي تكلفة رأسمالية التي تتحملها الشركة في سبيل الحصول على الموارد البشرية او استبدالها. (فتوح، 2000، ص 31)   ان الافصاح عن القيمة المالية للموارد البشرية في القوائم المالية ضمن الموجودات غير الملموسة يؤثر على قرارات المستثمرين لان الافصاح المحاسبي بمثابة عرض للمعلومات المهمة للمستثمرين والدائنين وغيرهم من المستفيدين للتنبوء بمقدرة الشركة لتحقيق الارباح المستقبلية  وتسديد المطلوبات بالاضافة الى ان البيانات التي يتم الافصاح عنها لا تستند فقط على الخبرة وانما على المعايير الخاصة بالافصاح  وتشمل الافصاح الكامل والافصاح الكافي والافصاح العادل. (حنان، 2001، ص 447) 
ويعرف الافصاح على انه اجراء يتم من خلاله اتصال الشركة بالعالم الخارجي. (القاضي وحمدان، 2001، ص 202)
الافصاح المحاسبي اظهار المعلومات المالية سواء كانت كمية او وصفية في القوائم المالية مما يجعل تلك القوائم ملائمة لمستخدمي القوائم المالية للاطراف الخارجية و الاطراف الداخلية في الشركة التي لديها موارد محدودة للحصول على المعلومات وذلك لتمكينهم من اتخاذ القرارات الرشيدة التي تتعلق اساسا بالاستثمار في الشركة على ان يتم الافصاح في الاوقات المحددة لكي لا تعتبر البيانات بدون قيمة. (تشوي، واخرون، تعريب زايد، 2004، ص209)
خامسا: قياس الموار د البشرية بصيغة مالية يساعد الادارة في اتخاذ القرارات 
ان للقيمة المالية للموارد البشرية اثر على مساعدة ادارة الشركة في تقييم الافراد وعدم حدوث اي غبن بسبب عملهم  الجيد بالاضافة الى التمييز بين الافراد الذين بساهمون في تحقيق الارباح عن الذين لا يساهمون ومن ثم تحسين قراراتهم في انهاء خدماتهم. (Lee,5,2008) 
بالاضافة الى مساعدة الادارة في قرارات التوظيف وتحقيق كفاءة  نتائج القرارات وكذلك تحديد  رواتب الافراد  والعلاوات وقيمة الخدمات التي يقدمها الفرد للشركة مما يجعل الادارة التأني في انهاء خدمات الافراد من خلال ادراكها ان الموارد البشرية هي موجودات لها قيمة مستقبلية . ( Johanson,et,al,20,2005 )
توفير معلومات مالية حول الموارد البشرية يعزز من كفاءة القرارات الخاصة بتوزيع الموارد البشرية على مختلف الاعمال بتحديد تكلفة العنصر البشري ومقابلته بقيمة العمل الذي يؤديه. (Singh,440,2009) 
بقياس القيمة المالية للافراد العاملين يخلق شعور لديهم بالانتماء الى الشركة التي يعمل بها بانه يشكل احد الاستثمارات التي تسعى الشركة الى قياس استثماراتها للمحافظة عليها وتطويرها بالاستناد الى مهارة الافراد وقدراتهم والذي من شانه رفع الروح المعنوية والتطوير والولاء لديهم. ( Lee,6,2008)
ان قيمة الموارد البشرية الموجودة في الشركة تتأثر بنمط الادارة لان قيمة الافراد كموارد للشركة تتأثر بالطريقة التي تتم بها ادارة الشركة للافراد حيث يمكن زيادة القيمة للموارد البشرية بزيادة كفاءتهم باشراكهم بدورات تدريبية وهذا  يؤدي الى زيادة الانتاجية، ان الافراد العاملين لدى الشركة ذو قيمة كمورد لانهم قادرون على تقديم خدمات للشركة في الوقت الحالي او مستقبلا وهذه الخدمات لها قيمة اقتصادية يمكن القول ان الافراد يعتبرون موارد بسبب خدماتهم الحالية والمستقبلية.  (الهيتي، 2003، ص 313)
ان توفر بيانات عن القيمة المالية للمورد البشري للشركة مهم لادارة الافراد بكفاءة لاعتبارهم من اهم الموارد لذلك وجود البيانات  تفيد الجهات الداخلية مثل الادارة التي تطمح الى تعزيز قدرة الافراد وتوزيعهم على اعمالهم مع وضع ضوابط خاصة للحوافز والاجور مما يؤدي الى تراكم القيمة المالية والانتاجية للمورد البشري بالاضافة ان هذه البيانات تفيد الجهات الخارجية مثل المستثمرين والمقرضين فالشركة التي يتوفر فيها افراد ذو كفاءة ومهارة تحقق ارباح مرتفعة عن الشركات التي يقل فيها مستوى الكفاءة والمهارة. (مسعود، 2004، ص 133)
يمكن النظر الى ان وجود نظام للموارد المالية البشرية  يسعى الى تامين البيانات سواء كانت تخص الفترة الحالية والمستقبلية الخاصة  بالموارد البشرية وتقديمها الى الجهات المهتمه بتلك المواد وبما يؤدي الى تحقيق الهدف المطلوب من خلال جمع البيانات الخاصة بالموارد البشرية مثل بيانات عن الافراد العاملين ومؤهلاتهم ودرجاتهم المالية والاجور المدفوعة لهم وتكاليف عمليات التدريب والبعثات والاجازات الدراسية مع تبويب البيانات المتعلقه  بالموارد البشرية مثل تبويب تكاليف القوى البشرية بالشركة الى اجور، تكاليف تدريب، تكاليف اختبار بالاضافة الى توصيل المعلومات الخاصة بالموارد البشرية الى الجهات الداخلية والخارجية كذلك استخدام المخرجات من قبل مستخدميها بما يحقق الفائدة منها في اتخاذ القرار. ( جابر، 2007، ص 42)
ترى الباحثتان ان فاعلية تطبيق نظام دقيق لقياس وتقييم الموارد البشرية بصيغة مالية يستند الى الشمولية والموضوعية يساعد الادارة في تقييم اداء العاملين في الشركة كزيادة اعدادهم او تقليلها اواستبدالها بالاضافة الى تقديم معلومات عن قيمة الموارد البشرية في القوائم المالية سيؤثر على قرارات المستثمرين  و رؤيتهم في اتخاذ القرارات بما يساعدهم على تقييم الموجودات البشرية للشركة والاستثمارات فيها لاعتماد نظام محاسبي للموارد البشرية .
بالاضافة الى توفير بيانات التحلبل المالي من خلال تحديد اثر قياس قيمة الموارد البشرية بصيغة مالية على ربحية الشركة ومقابلة الايرادات مع راس المال المستخدم في الموجودات البشرية ومقابلة انتاجية الشركة مع قيمة مواردها البشرية والرقابة على فاعلية استخدام الموارد البشرية .
لذلك يعتمد المنهجين القيمة والكلفة على خصائص يجب ان تتوافر لتحديد مدى امكانية اعتبار الموارد البشرية كموجود من موجودات الشركة من خلال معبار الملكية, معيار المقد رة الانتاجية, معيار الخدمات المستقبلة, القابلية للتحديد او القياس.

المبحت الثالث :الجانب التطبيقي
يتضمن هذا المبحث اختبارا لفرضية البحث من خلال تنظيم استمارة استبانة تحتوي على محورين المحور الاول اسئلة عامة والمحور الثاني يتضمن 18 سؤالا وزعت على عدد من الفقرات وكل فقرة تحتوي على مجموعة اسئلة لاختبار الفرضية تم استخدام  اسلوب التحليل الاحصائي ثم اجراء المقارنة بين الاجابة المؤيدة  والمعارضة  وبالاعتماد على فرضية البحث تم توزيع الدراسة النحليلية لعينة البحث والتي تتحدد بالشركة العامة للصناعات الجلدية  وبتحليل فقرات الاستبانة واختبار الارتباط والاثر بين متغيرات البحث وعلى وفق الفقرات الاتية الخاصة بالتحليل الاحصائي للبيانات وكما يلي:
التحليل الاحصائي للبيانات
1- اساليب التحليل الوصفي:
1- الرسوم البيانية: 
1- توزيع بيانات العينة حسب الجنس : أظهرت نتائج الاستبيان ان توزيع الذكور كان اقل من الاناث ،وكما موضح في الجدول و المخطط التالي:
	الجنس
	التكرار
	النسبة

	ذكر
	23
	46%

	انثى
	27
	54%

	المجموع
	50
	100%
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2- توزع البيانات للعينة على اساس المستوى العلمي : أظهرت النتائج الخاصة بالاستبانة ان الاكثرية كان مستواهم العلمي دبلوم عالي بنسبة 70% ثم يليهم البكالوريوس ثم الدبلوم وهذه النسبة تعتبر جيدة ة في الشركة بسبب خبرة الافراد العاملين  والتي تخدم البحث ،وكما موضح ادناه:
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	المستوى العلمي
	التكرار
	النسبة المئوية

	دكتوراه
	0
	0%

	ماجستير
	0
	0%

	دبلوم عالي
	35
	70%

	بكالوريوس
	8
	16%

	دبلوم
	7
	14%

	اعدادية
	0
	0%

	  المجموع
	50
	100%


3- بيانات العينة توزع على اساس المنصب الوظيفي : أظهرت النتائج ان اكثر الذين شملوا بالاستبيان كانوا ضمن المنصب الوظيفي موظف ثم يليهم رئيس قسم ثم مدير اداري ثم مدير مالي ثم محاسب ومعاون محاسب ومدقق واخيرا معاون مدقق وكما موضح في الجدول و المخطط التالي:
	المنصب الوظيفي
	التكرار
	النسبة المئوية

	مدير اداري
	5
	10%

	مدير مالي
	4
	8%

	رئيس قسم
	6
	12%

	محاسب
	3
	6%

	معاون محاسب
	2
	4%

	مدقق
	2
	4%

	معاون مدقق
	1
	2%

	موظف
	27
	54%

	المجموع الكلي
	50
	100%
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4- توزيع بيانات العينة حسب الخبرة: أظهرت نتائج الاستبيان ان اغلبية الذين شملهم الاستبيان كانت لديهم خبرة اكثر من 15 سنة ثم يليهم من 10 الى 15 سنة واخيرا الذين لديهم خدمة اقل من 5 سنوات وهذا يخدم البحث بسبب الخبرة التي يتمتعون بها  وكما موضح في الجدول و المخطط التالي:

	الخبرة
	التكرار
	النسبة المئوية

	اقل من 5 سنوات
	2
	4%

	من 5 الى 10 سنوات
	0
	0%

	من 10 الى 15 سنة
	4
	8%

	اكثر من 15 سنة
	44
	88%

	المجموع
	50
	100%
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5- توزيع بيانات العينة حسب المؤهل العلمي: أظهرت نتائج الاستبيان ان اغلبية الذين شملهم  الاستبيان كانوا من التخصصات الاخرى ثم يليهم من تخصص المحاسبة  ثم الادارة  ثم القانون واخيرا الاقتصاد وكما موضح في الجدول و المخطط التالي:
	المؤهل العلمي
	التكرار
	النسبة المئوية

	ادارة
	7
	14%

	محاسبة
	14
	28%

	احصاء
	0
	0%

	اقتصاد
	1
	2%

	قانون
	6
	12%

	اخرى
	22
	44%

	المجموع
	50
	100%
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6- أجراءات الاختبار للصدق والثبات لكافة اسئلة الاستبيان:	
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]    المقصود  بالثبات هو استقرار المقياس وعدم التناقض مع نفسه اي اعطاء النتائج نفسها باحتمال مساو لقيمة المعامل في حالة اعادة التطبيق لنفس العينة، كذلك يقيس درجة المصداقية للبيانات من خلال عكس نتائج العينة لمجتمع الدراسة ويتم ذلك باستخدام احدى المعاملات التي تقيس الثبات مثل معامل الفا كرونباخ (Cronbach's Alpha) او التجزئة النصفية (Split-Half)،وهذا المعامل تتراوح قيمه بين الصفر والواحد الصحيح. اما اذا لم يتحقق الثبات في البيانات فان قيمة المعامل ستكون صفر والعكس  اذا كان هنالك ثبات تام في البيانات فان قيمة المعامل سوف تساوي الواحد الصحيح.
اما الصدق فانه المقياس الذي يقيس ما وضع لقياسة، ويحتسب معامل الصدق Validity عن طريق حساب جذر معامل الثبات.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha

	0.99


في الجدول ادناه نرى قيمة معامل الفا كرونباخ (Cronbach's Alpha) هي 0.99 وهذه  القيمة جيدة جدا، اي ان المقياس يعطي نفس النتائج باحتمال 0.99 اذا  تم تطبيقة على نفس العينة ولكافة الاسئلة. بالاضافة الى ذلك هنالك ثقة مقدارها 0.994 ان المقياس يقيس ما وضع لقياسة.
2- احتساب المتوسط المرجح للتاكد من الاتجاه والاتفاق الخاص  باراء المستجيبين ولكافة اسئلة الاستبيان :
     يحتوي التحليل حساب الوسط الحسابي المرجح والانحراف المعياري لكل الاسئلة لغرض معرفة اتجاهات الاجابة التي هي من ضمن الخيارات الخمسة التي تم ترميزها وكما بلي: 
	الرمز
	الراي

	1
	لا اتفق بشدة

	2
	لا أتفق

	3
	محايد

	4
	اتفق

	5
	اتفق بشدة


بعد ذلك يتم ا حتساب الوسط الحسابي المرجح  لمعرفةالاتجاه حسب القيم للمتوسط المرجح وكما موضح ادناه
	المتوسط المرجح
	الراي

	من 1 الى 1.79
	لا اتفق بشدة

	من 1.8 الى 2.59
	لا أتفق

	من 2.6 الى 3.39
	محايد

	من 3.40 الى 4.19
	اتفق

	من 4.2 الى 5
	اتفق بشدة







نرى ان طول الفترة المستخدمة هنا هي (5/4) اي حوالي 0.8 وتم احتساب طول الفترة على اساس ان الارقام الخمسة (1,2,3,4,5) حصرت فيما بينها اربع مسافات حيث نلاحظ  وجود اتفاق على جميع الاسئلة وكانت اغلب الاسئلة ضمن الاتجاه اتفق وكما موضح في الجدول التالي:




	الاتفاق
	الاتجاه
	الوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	المحور الاول

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	2.12
	0.75
	س1

	لا يوجد أتفاق على هذا الراي
	محايد
	3.00
	1.04
	س2

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق
	4.00
	0.78
	س3

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق بشدة
	1.38
	0.53
	س4

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	0.969746443
	س5

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	2.18
	0.896478371
	س6

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	0.832012559
	س7

	لا يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	1.133713422
	س8

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	0.611455273
	س9

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق
	4
	0.780526403
	X

	المحور الثاني

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	1.84
	0.680935731
	س1

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	2.06
	0.8900814
	س2

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	2.16
	0.817162837
	س3

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق
	4
	0.788954358
	س4

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق
	1.82
	0.800255061
	س5

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	0.917850195
	س6

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	لا اتفق بشدة
	1.76
	0.822142547
	س7

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	محايد
	3
	0.841766849
	س8

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق بشدة
	5
	0.828325087
	س9

	يوجد أتفاق على هذا الراي
	اتفق
	4
	0.77598108
	Y





3- التحليل الاحصائي لمعامل الارتباط :

تحليل الارتباط من خلال جمع متغيرات البحث وهل يوجد ارتباط بين متغير واخر واي المتغيرين  يكون الاقوى وايهما الاقل ارتباطاً وهل توجد  علاقة معنوية ،  وذلك بالاعتماد على الحساب الخطي لمعامل الارتباط البسيط Linear Correlation Coefficient بين المتغيرات ، لان القيمة لمعامل الارتباط تتراوح ما بين  حيث ان القيمة الموجبة وجود علاقة طردية بين متغيرين  كلما يزداد احد المتغيرين  يزداد الاخر وبالعكس  اما اذا كانت قيمة سالبة  تشير الى وجود علاقة عكسية كلما يقل احد المتغيرين يزداد المتغير الاخر والعكس صحيح وعند اقتراب المعامل  الخطي من الواحد دل ذلك على قوة العلاقة وتشير العلامة (*) او (**) الى الثقة وهنالك معنوية احصائية مقدارها 95% و99% في المؤشر على التوالي ،ومن تحليل  العلاقة بين المتغيرات باستعمال معامل ارتباط بيرسون  Spearman Correlation Coefficient ووفقا للفرضيات المثبتة تبين التالي :
وجود علاقة طردية قوية جدا ذات معنوية احصائية بثقة مقدارها 99% ما بين القيمة المالية و قرارات المستثمرين، وبذلك ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديلة التي تنص " بوجود علاقة معنوية ما بين القيمة المالية وقرارات المستثمرين" حيث بلغ معامل الارتباط الخطي البسيط **0.991  .
	المتغيرات
	القيمة المالية

	قرارات المستثمرين
	0.991** 


4-  التحليل الاحصائي للانحدار:
 الهدف من التحليل بيان تاثير ومعنوية المتغير التوضيحي (القيمة المالية) على المتغير المعتمد (قرارات المستثمرين) وكمايلي:
1- 
تفسيراو معامل التوضيح : تبين النسبة توضيح لتفسير متغير توضيحي من خلال تغيرات تحدث في متغير معتمد اما النسبة الباقية  ترجع الى عوامل اخرى.  
2- الاحتمالية المرافقة للقيمة F المحتسبة (p-value of F): يستعمل لاختبار معنوية متغيرات مستقلة بشكل اجمالي على متغير معتمد ،فاذا كانت  القيمة اقل من 0.05 ترفض فرضية العدم (عدم الوجود للتاثير المعنوي) وتقبل فرضية بديلة (بوجود التاثير المعنوي للمتغير توضيحي على متغير معتمد) والعكس صحيح.
3- معلمة الانحدار Regression Coefficient: وهي تحدد مقدار التغيربالمتغيرالمعتمد في حالة تغير متغيرالتوضيح بوحدة واحدة ، والاشارة موجبة فان الزيادة في متغير التوضيح  تؤدي الى الزيادة  بالمتغير المعتمد  اما الاشارة السالبة قزيادة متغير التوضيح يسبب  نقصان بالمتغير المعتمد والعكس صحيح.
4- الاحتمال المرافق لقيمة t المحتسبة (p-value of t): يتم استعمالها  لاختبار المعنوية للمتغيرات التوضيحية على  شكل فردي على المتغير المعتمد ،فاذا القيمة  اقل من 0.05 ترفض فرضية العدم (عدم وجود تاثير معنوي) وتقبل فرضية بديلة (بوجود تاثير معنوي للمتغير التوضيحي على المتغير المعتمد) والعكس صحيح.و بتحليل البيانات ظهرالاتي:
1- تاثير المتغير التوضيحي القيمة المالية :
تم استخدام تاثير متغير التوضيح للقيمة المالية على المتغير المعتمد قرارات المستثمرين

                                                     
 ندرج ادناه:
y: متغير معتمد (قرارات المستثمرين) 
a: حد ثابت

:الميل الحدي للمتغير .

:المتغير التوضيحي القيمة المالية .
E: تتمثل بالخطا العشوائي (كافة المتغيرات التي لم يتم اخذها بنظر الاعتبار ).
2- متغير التوضيح للقيمة المالية تساهم بنسبة 97 % من التغيرات التي تؤثر في قرارات المستثمرين اما المتغيرات الاخرى فتساهم بنسبة 3 % وهي نسبة مقبولة جدا تدل على اهمية المتغير.
	Model
	R Square

	1
	0.97


3- القيمة F المحتسبة (1526.813) وهي اكبر من القيمة F الجدولية البالغة (4.04) وبذلك ترفض فرضية عدم الوجود وتقبل الفرضية البديلة التي تنص بوجود تاثير معنوي لمتغير التوضيح (القيمة المالية )على قرارات المستثمرين.
	ANOVA a

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	28.606
	1
	28.606
	1526.813
	.000b

	
	Residual
	.899
	48
	.019
	
	

	
	Total
	29.505
	49
	
	
	


4- تاثيرالقيمة المالية لقيمة الميل الحدي بلغت 0.979 وذلك يدل على كلما تزداد الاهمية للقيمة المالية بمقدار معين كان تكون وحدة واحدة في هذه الحالة تتغير تتغير مجالات قرارات المستثمرين  بنسبة 0.979.وبالتالي فلمعادلة تصبح كما بالشكل الاتي:


	Coefficients a

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.044
	.051
	
	.866
	.391

	
	X
	.979
	.025
	.985
	39.074
	.000


القيمة t تم احتسابها  لمتغير التوضيح  "39.074" وهي اكبر من القيمة t الجدولية البالغة "1.68" ويدل ذلك على  التاثير المعنوي وبذلك  ترفض فرضية العدم التي تنص على عدم وجود التاثير المعنوي وتؤخذ الفرضية البديلة تنص  على وجود التاثير المعنوي الحقيقي للقيمة المالية على قرارات المستثمرين.  
المبحث الرابع :الاستنتاجات والتوصيات
اولا: الاستنتاجات 
1- ان قيمة العنصر البشري بالنسبة للشركة  تتحدد بالقيمة الحالية لمجموع الخدمات التي يقدمها العاملين بالشركة سواء كان ذلك حاليا او مستقبليا خلال مدة بقاء الفرد في الشركة وبذلك تنتفي خاصية التملك وتحل محلها خاصية الرقابة بالاضافة الى صعوبة قياس وتقييم الموجودات البشرية والتي ترجع الى طبيعة الموارد البشرية وعدم توفر مؤشرات تهتم بالموارد والتفرقة بين النفقات الراسمالية والايرادية  .
2- ضرورة الافصاح عن المعايير الواجبة توفرها في الموارد البشرية بالقوائم المالية على انها موجودات تابعة للشركة وتتحدد بمعيار الملكية ،المقدرة الانتاجية ،الخدمات المستقبلية ، القابلية للتحديد او القياس .
3- هنالك منهجين لقياس القيمة المالية للموارد البشرية يعتمد الاول على القيمة والثاني على الكلفة ان المنهج الاول يعتمد على محاولة تحديد قيمة المهارات والخبرات لدى العاملين في الشركة باعتبارها احدى مؤشرات نجاح الشركة وربحيتها مما يؤثر على قرارات المستثمرين اما المنهج الثاني فان التكاليف الخاصة بالموارد البشرية التي يتوقع منها        
منافع مستقبلا تساعد على وضع تقديرات للاحتياجات المستقبلية وبالتالي التوصل الى معرفة حجم الاستثمارات. 
4- ان تقديم معلومات عن القيمة المالية للموارد البشرية للمستثمرين يفيد في تحسين قراراتهم الاستثمارية لادراكهم باهمية العنصر البشري ويعد عنصر اليد العامله احد عناصر المدخلات في العملية الانتاجية الاكثر اهمية في الشركة ان عدم وجود بيانات مالية عن الموارد البشرية يعد نقص في الوظيفة الادارية والمحاسبية ويؤثر ذلك على تقارير الاداء الخاصة بالشركة وبتطبيق فرضية البحث تم استنتاج بوجود تاثير معنوي للقيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين .
ثانيا : التوصيات 
1- الحاجة الى نطبيق نظام دقيق لقياس وتقييم الموارد البشرية بصيغة مالية يستند الى الشمولية والموضوعية مما يساعد الادارة في تقييم اداء العاملين في الشركة كزيادة اعدادهم او تقليلها او استبدالها .
2- وضع اسس موحدة لقياس وتقييم الموارد البشرية كقيمة اجمالية او تفصيلية  لقياس تاثير القيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين يساعدهم في تقييم الموجودات  للموا ردالبشرية من خلال اعتماد نظام محاسبي للمورد البشري.
  3- توفير بيانات التحليل المالي وقياس اثر القيمة المالية لعناصر الموارد البشرية على عائد الشركة ومقابلة الايرادات مع راس المال المستثمر في الموجودات البشرية  ومقارنةانتاجية الشركة مع قبمة الموارد البشرية والرقابة على فاعلية استخدام العنصر البشري  .
4- تحديد قيمة وتكلفة الموارد البشرية استنادا الى مبدا التكلفة التاريخية باعتباره اكثر موضوعية مع سهولة تطبيقه 
وضرورة توجيه المزيد من الاهتمام بعرض قيمة وتكلفة الموارد البشرية في القوائم المالية في الوقت الحاضر وعرضها بقوائم اضافية مما يجعل تلك القوائم ملائمة  لمستخدميها وتمكينهم من اتخاذ القرارات التي تتعلق اساسا بالمستثمرين والمقرضين .
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الملاحق
استمارة استبانة

	تحية طيبة
1) نأمل تعاونكم بالإجابة على اسئلة الاستبانة بدقة حيث ان صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة ودقة اجابتكم مع العلم ان المعلومات التي سنحصل عليها ستستخدم لإغراض البحث العلمي فقط ولا حاجة لذكر الاسماء .     
2) تهدف الدراسة لغرض جمع البيانات اللازمة لموضوع البحث الموسوم ( قياس تاثير القيمة المالية للموارد البشرية  على قرارات المستثمرين) من خلال تحديد اثر تطبيق محاسبة الموارد البشرية على كل من المستثمرين والادارة والافرادالعاملين في الشركة .
3) تعرف القيمة المالية للموارد البشرية على اساس الحاجة لايجاد نظام محاسبي يساعد في توفير المعلومات اللازمة لتحديد القيمة المالية للموارد البشريةواستغلال الموارد البشرية المؤهلة بكل فاعلية وكفاءة ان محاسبة الموارد البشرية يعبر عنها كاداة ادارية في زيادة الفاعلية والكفاءة الادارية  لعملية المفاضلة بين البدائل الاستثمارية واتخاذ القرارات الخاصة كما بتم تحديد القيمة المالية للموارد البشرية من خلال القدرة على تقديم الخدمات في المستقبل واعتماد اسلوب توزيع صافي الربح بين كل من الموارد البشرية والموارد الاخرى في الشركة مع التركيز على تقييم اداء الافراد العاملين في الشركة .
4)  يرجى وضع علامة ( صح  ) امام الاجابة المناسبة :

اولا: الاسئلة العامة
1- المستوى التعليمي        دكتوراه    (      )        ماجستير (     )      دبلوم عالي (    )
                                بكلوريوس (     )         دبلوم    (     )         اعدادية (     )
2- الوظيفة   مدير اداري (   )     مدير مالي  (   )     رئيس قسم (    )      محاسب   (     )  
         معاون محاسب (   )    مدقق   (     )           معاون مدقق  (    )  موظفون     (     )
3- الخبره     اقل من 5 سنوات (    )     من 5 الى10 سنوات (     )            من10الى 15سنة فاكثر (   )
4- المؤهل العلمي      ادارة (   )   محاسبة (    )   احصاء (    )    اقتصاد (   )    قانون (    )     اخرى (    )
5- الجنس البشري     ذكر  (    )   انثى (     )

ثانياً : فيما يلي مجموعة من الاسئلة الخاصة باختيار فرضية البحث 
هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية معنوية لأثر القيمة المالية للموارد البشرية على قرارات المستثمرين 

المحور الاول : القيمة المالية للموارد البشرية 
	ت
	السؤال                                                                          مستوى الاجابة 
	اتفق بشدة
	اتفق
	محايد
	لا اتفق
	لا أتفق بشدة

	1
	القيمة المالية للموارد البشرية تتحدد باعتبار المورد البشري موجود من موجودات الشركة لفترة محددة من خلال التعاقد بين المورد البشري والشركة  .
	
	
	
	
	

	2
	ان المعرفة لمقدار القيمة المالية للافراد يفيدها في فرض رقابة عن طريق العقد الذي يحدد للفرد بمباشرة قدراته ومهارته وخبرته  .
	
	
	
	
	

	3
	ان تقييم الموارد البشرية كاحد موجودات الشركة يجعل قدرة   الشركة على التصرف بالموارد البشرية لا تكمن ببيعه لعدم وجود سوق وانظمة وقوانين وانما تدرك قيمة الافراد لدى دراسة قرارات انهاء الخدمات  كالتسريح او النقل او الاستغناء مقابل تعويض .
	
	
	
	
	

	4
	 يعد عنصر اليد العاملة كاحد عناصر المدخلات في العملية الانتاجية العنصر الاكثر اهمية في الشركة  .
	
	
	
	
	

	5
	مقدرة العنصر البشري في  التاثير على عناصر الانتاج او الموارد  وبالتالي انتاج السلع والخدمات المقدمة من العنصر البشري .
	
	
	
	
	

	6
	تساعد المقدرة الانتاجية على تعظيم الارباح باعتباره الهدف الرئيسي للشركة والذي من خلاله يتم الاعتماد على الموارد البشرية .
	
	
	
	
	

	7
	قياس الشركة لقيمة اللافراد بصيغة مالية يعطي الافراد دافعا لتحقيق منافع اقتصادية مستقبلية من خلال قدرتها الانتاجية        
	
	
	
	
	

	8
	لكون الشركة تمتلك الحق القانوني في استخدام الافراد بموجب التعاقد فان للشركة الحق في استلام المنتج 
	
	
	
	
	

	9
	يتم تعريف المورد على انه موجود وجوب وان يكون قابلا للقياس او التحديد ويعبر عنه بوحدات نقدية الهدف من التحديد او القياس لقياس الخدمات الاقتصادية المستقبلية الناتجة من المورد 
	
	
	
	
	



المحور الثاني: قرارات المستثمرين 
	[bookmark: _GoBack]ت
	السؤال                                                      مستوى الاجابة
	اتفق بشدة
	اتفق
	محايد
	لا اتفق
	لا أتفق بشدة

	1- 1-
	ان اول تحدي يواجه تطبيق محاسبة الموارد البشرية يتمثل بقياس قيمة الموارد البشرية بصيغة مالية.
	
	
	
	
	

	2- 2-
	 ان تقديم معلومات عن القيمة المالية للموارد البشرية سيؤثر على قرارات المسثمرين .
	
	
	
	
	

	3- 3-
	مجموع قيمة الموجودات التي تمتلكها الشركة مطروح منها مطلوبات الشركة يؤثر على رؤى المستثمرين لقيمة الشركة في اتخاذ القرارات.
	
	
	
	
	

	4- 4-
	قيمة المهارات والخبرات لدى العاملين في الشركة احدى مؤشرات نجاح الشركة وربحيتها يؤثر على قرارات المستثمرين.
	
	
	
	
	

	5-
	شعور الافراد العاملين في الشركة انهم يمثلون احد الاستثمارات التي تمتلكها يؤدي الى رفع الروح المعنوية والنطوير لديهم باعتبارهم قيمة مالية .
	
	
	
	
	

	6-
	قياس قيمة الافراد كاحد استثمارات الشركة يدفعه الى
زيادةالانتاجية والابداع .
	
	
	
	
	

	7-
	انشاء حساب الاستثمارفي الموارد البشرية تتمثل بحسابات للتكاليف المختلفة الخاصة بالموارد البشرية كتكاليف التعيين والتدريب والتطوير يرفع من كفاءة القرارات  الخاصة بتوزيع الافراد على المهام والوظائف المختلفة .        
	
	
	
	
	

	8-
	 الافصاح عن تكاليف الموارد البشرية ضمن قائمة الدخل باعنبارها تكاليف ايرادية  يؤثر على قرارات المستثمرين.
	
	
	
	
	

	9-
	ان جميع التكاليف التي تخص الموارد البشريةالتي يتوقع منها عوائد مستقبلية تساعد في وضع تقديرات للاحتياجات المستقبلية ومعرفة حجم الاستثمارات اللازمة  لتلك الموارد البشرية. 
	
	
	
	
	


مع الشكر والتقدير ...
	                   الباحثان 
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