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 شكر وتقدير

 الحند الله الذي خلق الكون ونظنه وخلق الإنسان وعلنه وكرمه وسن الدين ونظنه

وووض اللبي وورمه ونااد موسس وكلنه ووأسس نلبيا محند  لس الله علبه وسلل  
ووالحق وعلنهه سلحانه ما وعلس  

 ... وما وكثر جواه وكرمهه فشكر الله وولا ولرسوله النصطفسواعظنه مكانه  

 كاا النعلل ون يكون أسولا  *********قل للنعلل ووفه التلجبلا

كنا وأتدد وبالل أشكراأت  لس ااستاا الففاوس مداوت محند الذي وعانيا كثبرا فت  
 نجاا  ذا العنس ولل يلبس علبيا ويصااحه وأوجبياأه التبنمه فججاه الله خبرا علس كس ما  

. قدمه ليا

كنا لا ونسس ون وأتدد والشكر الججيس  لس كافم ااساأذذ النحترمبن الذين لل يلبلوا  
كنا وأتدد   لجيم النياقشم كس واود واسنهو لس وعضاءعلت وااجووم علس استفساأاأته

. والشكر  لس موظفت  ااأذ ايوان الترقبم والتسببر العتفاأي علس أعاونيل

ونشكر كس من ساعدنت من قريي وو وعبد ولو وكلنم  بلم لإأناد  ذا العنس  
. النتواوض

 

 للعال وعدااذ

 

 



  داء  

 لس من أنيبي ون يكون معت فت نيايم مساأي الدأاست  

 لس من أنيبي ون وأد وجيه يوما فت الحباذ  

 لس أوو ووت الطا رذ  

وسسل الله ون يرونم ورونته الواسعم عسس ون أكون أووم فت وعلس جيان البلد  
 لس التت أعلي و لرر من سيرر معت اللبالت وقي مروت وفروي معت   مسروأذ

عيد نجاوت وواجيي الدنبا وكس مصااليا  

ومت الغالبم ّ 

 لس من كان سيدي فت الحباذ ميذ البود الذي عرفتيت الحباذ وه  

 لس من يطبي معين العبي وأحلو معين الحباذ  لس العجيجار علس قفللت  ديتفاأت  

.  لس كس و دقفاات واملاات فت الدأاسم

.  لس كس عاالتت من وعبد وو قريي
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  الملخص

   
سعت الجزائر كغيرها من البلدان إلى الاندماج والتكيف مع الدعايير المحاسبية الدولية، وذلك من خلال تبني 

النظام المحاسبي الدالي، الدبني على أساس هذه الدعايير، فقد حاول الدشرع الجزائري عند وضع هذا النظام السعي والعمل 
على تغطية أكبر قدر من احتياجات الدؤسسة وتخطى كل الدشاكل والنقائص التي كانت تتخلل الدخطط المحاسبي 

الوطني، وبالرغم من ذلك إلا أن خصائص بيئة الأعمال الوطنية شكلت عائقا أمام تطبيق هذا النظام مما أدى إلى 
ظهور العديد من الدشكلات والصعوبات، 

 وفق الدعيار المحاسبي (منحة الذهاب للتقاعد)حساب مزايا ما بعد انتهاء الخدمة لدعرفة كيفية خصصت هذه الدراسة 
 .19 الدولي رقم

: الكلمات المفتاحية
. ، منحة التقاعد، الدعايير المحاسبية الدولية19الحوافز، مزايا الدستخدمين، الدعيار المحاسبي الدولي رقم 

 

Abstact  

Algeria actively sought as ather countries in the world to integrate and 

adapt the international accounting standars by adopting financial 

accounting system based on these standars in accordance with this 

Algerian legislator had tied when placed this system to cover most needs 

in addition to skip all the problems and shortcoming that have been 

permeating the national accounting schema however  the charavteristics  

of the national business environment constituted an obstacle to the 

implementation of the system that has given rise to many problems and 

difficulties.  

This study is dedicated to determining how to calculate the after-service 

benefits (go-retirement grant) in accordance with IAS 19. 

Key words: Incentives,User Benefits, International Accounting 

Standards) 19(, Retirement Grant, International Accounting 
Standards 
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الدوارد البشرية في علم اليوم بوصفها أىم مورد لأية مؤسسة، فمعظم الدؤسسات أصبحت ترتكز  ظهرت
 تهدف لتعزيز وتطوير ةعلى إدارة الدوارد البشرية ليس بصفتها سوى إدارة عملية توظيف بل ىي عملية إستراتيجي

القوى العاملة بالشكل الذي ينعكس على ربحية الدؤسسة وأدائها، حيث تعتبر الدوارد البشرية الدتمثلة في العاملين في 
الدؤسسة رؤساء أو مرؤوسين من أىم موارد الدؤسسة، وأحد أىم العوامل المحددة للأداء وتأدية الأعمال والأنشطة 

 الدوكلة لذا،
فكفاءة الدؤسسة ترتبط بمستوى أداء الدوارد البشرية وتؤثر في تحقيق ذلك توفير إدارة تهتم باحتياجات 

ورغبات العاملين في مختلف الدستويات والوظائف، مقابل القيام بواجبات العمل والأداء، بالدرجة الدطلوبة والدقبولة، 
وذلك بوضع سياسات التعويضات والحوافز والأجور خاصة الحوافز الدادية التي تعتبر من أول وأكثر أنظمة الحوافز 

شيوعا لدورىا الأساسي في حياة الأفراد العاملين والدؤسسات، وكذلك دورىا في تحسين الأداء ورفع الكفاءة 
الإنتاجية للمستخدمين فالتحفيز ىو جوىرة إدارة الدوارد البشرية وىدفها ووسيلتها للفوز وتحقيق النتائج التي تقاس 

على أساسها نجاحات الأعمال وتطورىا، ومن شروط تحسين ىذه الكفاءة ىو عدالة تقييم ىذه الحوافز لدا 
يقدمونو للمؤسسة من إمكانيات وقدرات ومهارات وخبرات كما إن التقييم الجيد للحوافز لو أثر كبير على مركز 

الدؤسسة، وأصبح تقييم ىذه الدزايا يحتاج إلى خصوصيات حديثة تتماشى والتطورات الحاصلة في سوق الدال 
والأعمال لذذا كان التوجو نحو النظام المحاسبي الدالي والدستمد من الدعايير المحاسبية الأثر البالغ على عملية تقييم 

الذي تبناه النظام  (منافع الدوظفين)IAS19ىذه الدزايا في الدؤسسات ويقصد ىنا بالضبط الدعيار المحاسبي الدولي 
 المحاسبي الدالي،

حيث تعد منافع الدوظفين أحد عوامل الرضا الوظيفي لأي عامل بمؤسسة ما، فهي تدخل ضمن الأمن الوظيفي 
الذي يشعر العامل بالانتماء للمؤسسة وعليو فمنافع الدوظفين وان كانت تحمل الدؤسسة أعباء إضافة على الددى 
القصير فهي مهمة لنجاح الدؤسسة على الددين الدتوسط والطويل، فشعور الدوظف بالحماية وتدفعو إلى تقييم كل 

 .تقديم كل ما لديو بكفاءة تحقيق أىداف وغاية الدؤسسة
 :إشكالية الدراسة :أولا

للأهمية الدتزايدة لدنافع الدوظفين في الدؤسسات وحاجة الدوظفين إليها من أجل تحقيق أىداف وغاية  نضرا
 :الدؤسسة وعليو سنقوم بطرح الإشكالية التالية

 ؟19كيف يتم معالجة منافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي رقم 
 :ولدعالجة ىذه الإشكالية سنقوم بالاستعانة على الأسئلة التالية

 كيف تساىم إدارة الدوارد البشرية في تحفيز الدورد البشري؛ 
  ؛19فيما تتمثل منافع الدوظفين وفقا الدعيار المحاسبي الدولي رقم 
  19كيف يتم الاعتراف بمنافع الدوظفين وفق الدعيار المحاسبي الدولي رقم. 
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 الفرضيات: ثانيا
 تساىم إدارة الدوارد البشرية في تحفيز الدورد البشري عن طريق منحو لرموعة من الدزايا؛ 
  بأنها كافة التكاليف التي تتحملها الدؤسسة 19تعتبر منافع الدوظفين وفقا للمعيار المحاسبي الدولي رقم

 .مقابل خدمة الدوظف
  من الشروط الأولية للاعتراف ىي أن تعترف الدؤسسة بمنافع الدوظفين قصيرة الأجل عند قيام الدوظف

 .بتقديم خدمة مقابل ىذه الدنافع
 دوافع اختيار الموضوع: ثالثا

 :يرجع اختيار ىذا الدوضوع إلى
  منافع الدوظفين؛19التعرف على الدعيار المحاسبي الدولي رقم 
 الديول الشخصي إلى مواضيع المحاسبة والرغبة الذاتية في البحث في ىذا الدوضوع. 

 أهمية الدراسة : رابعا
 :تكمن أهمية الدراسة فيما يلي

  منافع الدوظفين؛19التطرق إلى الدعيار المحاسبي الدولي رقم  
  الدعالجة المحاسبية لدنافع الدوظفين وطرق تطبيقو وفق الدعيارIAS19؛ 
  معرف الدقصود بمنحة التقاعد وفق ىذا الدعيارIAS19. 

 أهداف الدراسة:  خامسا
 :يهدف ىذا الدوضوع إلى

 معرفة دور إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية؛ 
  منافع الدوظفين؛19التعرف على الدعيار المحاسبي الدولي رقم 
 الدعالجة المحاسبية لدنحة التقاعد وفق الدعيار المحاسبي الدولي. 
 تحديد الخطط الدتبعة لتنفيذ خطط منافع الدوظفين داخل الدؤسسة الإقتصادية . 

 حدود الدراسة: سادسا
 :تتمثل ىذه الحدود فيما يلي

 منحة )تهتم الدراسة بتوضيح مفهوم منافع الدوظفين ومنافع ما بعد انتهاء الخدمة : حدود موضوعية
 .19وفق الدعيار المحاسبي الدولي رقم  (التقاعد

 البويرة؛- تكون الدراسة في ديوان الترقية العقارية  سوف: حدود مكانية 
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 2018 جوان 25 ارتبطت بمجال زمني وذلك لفترة ما بين أفريل و:حدود زمنية. 
 المنهج المتبع: سابعا

تستدعي طبيعة البحث استخدام مناىج متنوعة تفي بأغراض الدوضوع الذي يدخل ضمن الدراسات 
الاقتصادية حيث تم استخدام الدنهج الوصفي والتحليلي الذي اخذ جانبا كبيرا من البحث وذلك عند 

دراسة لددخل إل الدوارد البشرية والدعالجة المحاسبية لدنافع الدوظفين، استخدامنا منهج دراسة حالة عند 
 .حساب مؤونة الذىاب إلى التقاعد في ديوان الترقية والتسيير العقاري

 صعوبات البحث: ثامنا
 :عند القيام بهذا البحث تعرضنا لعدة صعوبات والدتمثلة في

  نقص كبير في الدراجع التي تخص الدعيارIAS19. 
 صعوبة إيجاد مكان التربص. 

 بغرض معالجة ىذا الدوضوع والإحاطة بجميع جوانب الدراسة التي نراىا مهمة وللإجابة :هيكل الدراسة: تاسعا
 :  على التساؤلات الدطروحة قمنا بتقسيم الدراسة إلى ثلاثة فصول مهمة 

الفصل الأول تحت عنوان مدخل إلى إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية قمنا بتقسيمو إلى ثلاثة 
تحفيز الدوارد ، الدبحث الثاني الاقتصادية  الدؤسسة فيالدوارد البشرية وإدارتهامباحث حيث تناول الدبحث الأول 

 .أساسيات حول الأجورو الدبحث الثالث ، البشرية في الدؤسسة الاقتصادية
، قمنا 19الفصل الثاني تحت عنوان الدعالجة المحاسبية لدنافع الدوظفين وفق الدعيار المحاسبي الدولي رقم 

منافع : بتقسيمو إلى ثلاثة مباحث، حيث تناول الدبحث الأول مدخل إلى معايير المحاسبة الدولية، الدبحث الثاني
وفق  (مؤونة التقاعد)الدزايا ما بعد انتهاء الخدمة : ، الدبحث الثالث19الدوظفين وفق الدعيار المحاسبي الدولي رقم 

.  ومعالجتها المحاسبيةIAS19الدعيار 
الفصل الثالث تحت عنوان دراسة حالة الديوان الوطني للترقية والتسيير العقاري وينقسم ىو الآخر إلى 

 .الدعالجة المحاسبية لدنافع الدوظفين تقديم ديوان الترقية والتسيير العقاري، الدبحث الثانيمبحثين الدبحث الأول 
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:  الفصل الأولتمهيد
تعتبر الدوارد البشرية الدعامة الحقيقة التي تستند إليها الدؤسسة والإدارة الحقيقية لتحقيق أىدافها، ومن الدعلوم أن 

 . لشكنةةأىم أىداف إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات السعي والعمل بأن يصل العاملتُ بإنتاجهم إلذ أقصى مرد ودي
ولؽكن برقيق ذلك الذدف من خلال تطبيق أساليب التحفيز الدوظفتُ من أجل خلق بيئة عمل معنوية ومادية يسعى 

فيها الأفراد لضو العمل بحماس والشعور بالدسؤولية والولاء وروح الفريق، حيث برتل الأجور جانبا كبتَا من اىتمام 
العاملتُ والدؤسسات التي يعملون بها وتعتبر الحافز الأكبر لرضا العاملتُ عن العمل، فالأجر يعتبر الدقابل الدادي الذي 

يتلقاه العامل مقبل خدماتو في الدؤسسة وكلما زاد أجر العامل زادت رغبتو بتقدنً الأفضل والأحسن للمؤسسة 
 .والسعي وراء برقيق أىداف الدؤسسة

 :سنتناول في ىذا الفصل ثلاثة مباحث
 .الموارد البشرية وإدارتها في المؤسسة الاقتصادية: المبحث الأول
 .تحفيز الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية:  المبحث الثاني
 . أساسيات حول الأجور:المبحث الثالث
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 الموارد البشرية وإدارتها في المؤسسة الاقتصادية: المبحث الأول
عند تعريف إدارة الدوارد البشرية لصد من الألعية أن نعرف ونوضح مصطلح الدورد البشري،وذلك لان ىذا الدورد 

. لؽثل لزور اىتمام ىذه الإدارة،لذلك سنعمد في البداية تعريف الدورد البشري،ومن ثم ننتقل إلذ تعريف ىذه الإدارة
الموارد البشرية مفهوم إدارة : المطلب الأول

 :قبل التطرق إلذ مفهوم إدارة الدوارد البشرية سوف نقوم بالإشارة إلذ مفهوم الدوارد البشرية
 والذين جرى ، مة رؤساء ومرؤوستُظىي جميع الناس الذين يعملون في الدن: "تعرف الدوارد البشرية على أنها

توظيفهم فيها،لأداء كافة وظائفها وأعمالذا برت مضلة ىي ثقافتها التنظيمية التي توضح وتضبط وتوحد ألظاطهم 
ولرموعة من الخطط والأنظمة والسياسات والإجراءات، التي تنضم أداء مهامهم وتنفيذىم لوظائف ، السلوكية
 ؛" الدستقبليةاإستًاتيجيتوفي سبيل برقيق رسالتها وأىداف ، الدنضمة

  إن قوة الدوارد البشرية فاعلية أدائها، تعتٍ قوة الدنظمة، وقدرتها على منافسة الآخرين في السوق وضمان البقاء
 ؛1والاستمرارية

  وبذلك فإن الدوارد البشرية ىي النظام الذي لػدد طرق وتنظيم  معاملات العاملتُ بالدنظمة بدا يتيح الاستخدام
 ؛2الأمثل لإمكانيتهم ومن ثم برقيق ذاتهم والربحية والاستمرار للمنظمة في ذات الوقت

 :أىم التعاريف لإدارة الدوارد البشرية:مفهوم إدارة الموارد البشرية
 إدارة الدوارد البشرية ىي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية الدؤثرة في فاعلية الدنظمة والعاملتُ فيها؛ 
  ىي الإدارة التي تؤمن بان الأفراد العاملتُ في لستلف الدستويات أو نشاطات الدؤسسة ىم أىم الدوارد ومن

واجبها أن تعمل على تزويدىم بكافة الوسائل التي بسكنهم من القيام بأعمالذم لدا فيها مصلحتها ومصلحتهم وان 
 ؛3تراقبهم وتسهر عليهم باستمرار لضمان لصاحهم ولصاح العامة

  ىي إحدى الوظائف والإدارات الأساسية والرئيسية في كافة أنواع الدنظمات لزور عملها جميع الدوارد البشرية
التي تعمل فيها، وكل ما يتعلق بها من أمور وظيفية منذ ساعة تعيينها في الدنظمة وحتى ساعة انتهاء خدمتها وعملها 

 ؛4فيها

                                       
 . 13ص-11 ، ص2009 الأردن، ،الطبعة الثانية، دار وائل للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشرية، عمر وصفي عقيلي، 1
 .31، ص2010، الطبعة الأولذ، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةلزمد عبد العليم صابر، 2
 .12صنفس المرجع أعلاه، لزمد عبد العليم صابر، 3
 . 20، ص2010 الأردن،  ، الطبعة العربية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشرية،بن عنتً عبد الرحمان، 4
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  وجود القوى العاملة استمراريةىي ذلك النشاط الإداري الدتمثل في وضع بزطيط للقطاع البشري الذي يضمن 
 إمدادىا بالعناصر البشرية الدطلوبة ، كما يتمثل في تنمية قدرات العاملتُ ،وبرستُ واستمراريةالتي برتاج إليها الدنضمة 

أدائهم ورفع كفايتهم الفنية والعلمية والعملية ،ثم إلغاد الوسائل اللازمة لرفع معنوياتهم وترقيتهم في العمل والاستمرار 
 ؛1فيو، وحثهم على الدشاركة بولائهم لتحقق أىداف الدنضمة

 . إدارة الموارد البشرية وأىميةمهام: نيالمطلب الثا
 :2يلي تتمثل مهام إدارة الدوارد البشرية في ما:مهام إدارة الموارد البشرية: أولا
  العمل على اكتشاف واجتذاب القدرات والخبرات بتُ القادرين على العمل والراغبتُ فيو مع العناية باختيارىم

 .وتعتُ الدناسبتُ منهم في الأعمال الدناسبة لذم
 ؛توفتَ ظروف العمل الدلائمة من أجل برقيق أعلى دراجات الاستثمار المجزي للموارد البشرية 
  توفتَ الرعاية الضرورية والخدمات العمالية اللازمة، بهدف تشجيع العاملتُ على برقيق تقدمهم ورفع مستوى

 ؛كفاءتهم الإنتاجية
 ؛ الاحتفاظ بسجلات العمال، منظمة و جاىزة وبرت الطلب 
 ؛القيام بالبحوث الدفيدة في شؤون العمال، للنهوض بهم فنيا ومعنويا، مع فتح لرال التًقية أمامهم 
  وتكتمل ىذه المجهودات والأعمال بجهود أخرى في لرال الدفاوضة الجماعية وتسيتَ الأجور وكذا لرال الخدمات

 ؛الاجتماعية
  أراءىمالاىتمام بالاتصال وبالتوفتَ الدعطيات والدعلومات الدفيدة، ووسائل الاتصال بسكن العمال من إيصال 

وانشغالاتهم، وىي أعمال تتطلبها شروط عمل الدؤسسات الكبرى الحديثة، وتعتبر ىذه الأعمال في الواقع مسالعة في 
 ؛دعم الإدارة العامة في الدؤسسة

 مسؤولية النشاط الإداري، والذي يتولذ تنظيم الدوارد البشرية، بزطيط الدوارد البشرية، وتوجيهها والرقابة والتقييم. 
  ،برقيق أىداف الدنظمة والفرد ضمن أسس عادلة ومشجعة تضمن سلامة الفرد الدعيشية ودلؽومة عجلة الإنتاج

 :3وينطوي برت ىذا الذدف لرموعة من الأولويات منها
 

                                       
 .100 ص،2012 الطبعة الأولذ، دار البداية ناشرون وموزعون، عمان، الأردن،الإدارة الاحترافية للموارد البشرية ،عمر الطراونة، 1
. 20-.19،ص2003، دار المحمدية العامة، الجزائر، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيميناصر دادي عدون، 2
 .15، ص2011، ديوان الدطبوعات الجامعية،  الوجيز في تسيير الموارد البشريةنوري منتَ،3
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 التخطيط والتحليل؛- 
 تنمية الدسارات الوظيفية؛- 
 تصميم الوظائف وتقسيمها وبرديد الأجور والحوافز والدشجعات؛- 
 تقييم أداء القوى البشرية؛- 
 .التدريب والتنمية والدتابعة- 

 .أىداف إدارة الموارد البشرية:ثلالمطلب الثا
 :أىداف إدارة الدوارد البشريةلضاول من خلال ىذا الدطلب التطرق إلذ 

 :1ولؽكن ذكر ألعها :أىداف إدارة الموارد البشرية: أولا
إدارة الدوارد البشرية في برقيق الفاعلية التنظيمية إذ تعمل على ابتكار الطرق التي  تساىم :الأىداف التنظيمية -1

سيهم كل في بزصصو،لقد وجدت و عن أداء مرؤمسئولتُتساعد الدديرين على تنمية وتطوير أدائهم،ويبقى الدديرون 
 ؛إدارة الدوارد البشرية لدساندة الدديرين ومساعدتهم على برقيق أىداف الدنظمة

لكي تتمكن الإدارات والأقسام الدختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة لدتطلبات  :الأىداف الوظيفية -2
إن الدوارد الدتاحة ستفقد قيمتها . الدنظمة،لغب أن بسدىا إدارة الدوارد البشرية باحتياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد

 ؛وسيتأثر تشغيلها والاستفادة منها إذا لد تقم إدارة الدوارد البشرية بوظائفها الدختلفة على الوجو الأكمل
تعمل إدارة الدوارد البشرية علي برقيق لرموعة من الأىداف الاجتماعية والأخلاقية  :الأىداف الاجتماعية -3

وذلك استجابة للمتطلبات والاحتياجات والتحديات الاجتماعية،ومن ىنا تسعى إلذ برجيم الآثار السلبية والدعوقات 
 ؛البيئية التي تواجو الدنظمة

تعمل إدارة الدوارد البشرية علي برقيق الأىداف الشخصية للعاملتُ وذلك بدا يساعد  :الأىداف الشخصية -4
ن إشباع حاجات العاملتُ إ.على حمايتهم والحفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وحفز لعم للعمل والإنتاج

س بو من اىتمام إدارة بأالشخصية وبرقيق الرضا الوظيفي ومتابعة الدسارات الوظيفية لذم لا شك لػتاج إلذ قدر لا 
 .الدوارد البشرية

تعتبر أىداف إدارة الدوارد البشرية ىي نفسها أىداف الدؤسسة أيضا، ولؽكن أن نوضح ىذه الأىداف في 
 :2النقاط التالية

                                       
 ، ص2010، ، الطبعة الأولذمفاىيم جديدة في إدارة الموارد البشريةزاىد عبد الرحيم، 1
. 27-26 الأردن، ص  عمان، الطبعة الأولذ، دار لردلاوي للنشر والتوزيع،إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليها،سنان الدوسوي، 2
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  الحصول على الأفراد الأكفاء للعمل في لستلف الوظائف من أجل إنتاج السلع أو الخدمات بأحسن الطرق
 واقل التكاليف؛

 الاستفادة القصوى من جهود العاملتُ في إنتاج السلع أو الخدمات؛ 
 برقيق انتماء وولاء الأفراد للمؤسسة والمحافظة على استمرارية رغبتهم في العمل فيها، وزيادتها كلما أمكن ذلك؛ 
 تنمية قدرات العاملتُ من خلال تدريبهم لدواجهة التغتَات التكنولوجية والإدارية في البيئة؛ 
 إلغاد ظروف عمل جيدة بسكن العاملتُ من أداء عملهم بصورة جيدة، وتزيد من إنتاجيو ومكاسبهم الدالية؛ 
 إلغاد سياسات موضوعية بسنع سوء استخدام العاملتُ وتتفادى الدهام التي تعرضهم للإخطار غتَ الضرورية؛ 
  كما يتوق العاملون أن لغدوا فرص عمل جيدة وان تتاح لذم فرص التقدم والتًقي في الدؤسسة عندما يصبحون

 مؤىلتُ لذلك؛
 كما يتوقع العاملون وجود ضمان اجتماعي وصحي جيد. 
تؤكد الددارس العلمية في إدارة الأعمال على ألعية الدوارد البشرية بالنسبة للمنظمة : أىمية إدارة الموارد البشرية: ثانيا

سواء باعتبارىا مورد استًاتيجي، أو كوظيفة مساعدة على برقيق الوظائف الدرتبطة بالنشاط الدنظمة أو كإدارة تساعد 
 الدنظمة ةفتحستُ مردودي.  بفضل تعظيم الاستفادة من كفاءات الدتوفرة في الدنظمةةعلى برقيق الأىداف الإستًاتيجي

مرتبطة اليوم بتحسن قدرة وكفاءة مواردىا البشرية، لذلك أصبح الاستثمار في ىذا الدورد الاستًاتيجي أحد العناصر 
 .الأساسية لبقاء ولصاح الدنضمات

وىو الأمر الذي يوضح ضرورة أن يغتَ مستَ الدوارد البشرية نظرتو وتصرفو بذاه الدوارد البشرية، فعوض استعمالذا 
، لغب أن يقوم بتسيتَىا والاىتمام بها لأنها تشكل مورد ديناميكي ...الدادية، الدالية، الإعلامية: كبقية الدوارد الأخرى

 .1متغتَ باستمرار
وينبغي لذلك النظر إلذ إدارة الدوارد البشرية كإدارة مساعدة تقدم خدماتها لسائر الإدارات العاملة والأقسام في 
الدنشأة، ويوصى غالبية الباحثتُ بدنحها وضع خاص في الذيكل التنظيمي نظرا لحساسية دورىا ولتوفتَ أسباب النجاح 

 :لذا في القيام بدورىا كالتالر
  ربطها بالإدارة العليا أو بأعلى جهة قيادية في الدنشأة، فمن شأن ذلك برقيق الدعم والدساندة لذا في لشارسة

 نشاطها من أعلى جهة قيادية؛ 

                                       
 .29، ص 2004  الجزائر، ديوان الدطبوعات الجامعية، قسنطينة،إدارة الموارد البشرية،  حمداوي وسيلة، 1
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  منحها الاستقلالية بحيث لا تدمج مع أي من الإدارات أو الأقسام العاملة في الدنشأة لتجنبها الخضوع
 للمؤثرات والضغوط في مزاولة عملها؛ 

  ومراقبة ومتابعة تنفيذ تلك  (أنظمة التوظيف والأجور والحوافز والتأديب)منحها سلطات تتعلق باقتًاح الأنظمة
 الأنظمة لدى الإدارات والأقسام العاملة في الدنشأة؛

  توفتَ الدعم الدادي والدالر لتمكينها من إجراء الدراسات والأبحاث الضرورية لاقتًاح الأنظمة والسياسات
 .1الضرورية الدتصلة بالعاملتُ في الدنشأة

ن خلف كل مؤسسة ناجحة تقف إدارة الدوارد البشرية ناجحة في برالرها سواء كانت ىذه البرامج إطار ألاشك 
اختيار الأفراد أو بذريبهم أو تقونً أدائهم، أو صيانتهم والاحتفاظ بهم، أو من خلال برامج جيدة للمكافآت 

وبتُ برامج الدوارد البشرية، وعلى الرغم  (لاسيما مؤسسة الأعمال)والحوافز، فهناك إذن ارتباط قوي بتُ لصاح الدؤسسة 
من صعوبة القياس الفوري للعوائد الدنتظرة من برامج جيدة  للموارد البشرية  إلا أن وجود مثل ىذه البرامج يعود إلذ 

 .برقيق مزايا اقتصادية عديدة سواء عن طريق بزفيض التكاليف أو إضافة إلذ العوائد الدالية
 وىنالك العديد من الدراسات التي أجريت في الدول الدتقدمة تؤيد العلاقة بتُ وجود إدارة ناجحة للموارد 

 .البشرية ومستويات لصاح الدؤسسات، وبغض النظر عن حجم تلك الدؤسسات
، إن ىذه الشركات تتابع السياسات التالية 1990 فقد أوضح تقرير تناول مئة شركة أمريكية ناجحة سنة 

 : في إدارة مواردىا البشرية
  ارتباط مدير إدارة الدوارد البشرية برئيس الشركة الدباشرة؛ 
 إعطاء ألعية قصوى لسياسات الشركات في لرالات استقطاب الدوظفتُ واختيارىم وتطوير قدراتهم؛ 
 الصلاحيات إلذ الدستويات الإدارية الدنيا في التنظيم لتتمكن من ابزاذ القرارات الصائبة في الوقت بزويل 

 الدناسب؛
 تبتٍ بزطيط الدوارد البشرية كجزء أساسي من التخطيط الاستًاتيجي الشامل للشركة. 

 منهم أن سياسات الدوارد البشرية ذات تأثتَ بالغ الألعية %92 مدير، أجاب 785وفي دراسة أخرى شملت 
 .في لصاح منظمات الأعمال

  وقد سئل ىؤلاء القادة عن مواصفات الدنظمات الناجحة وغتَ الناجحة في إدارة مواردىا البشرية، وكانت 
 :إجابتهم تتميز بدا يلي

                                       
. 10-9،ص2013  الأردن،، الطبعة الأولر، عمانإدارة الموارد البشرية،حنا نصر الله، 1



 . مدخل إلى إدارة الموارد البشرية في مؤسسة اقتصادية........................................................:...................الأولالفصل 

     8 

 

 الاىتمام الدطلق بالدوظفتُ واعتبارىم مورد أساسي في الدؤسسة؛ 
 وجود فرص للتدريب والتطوير والتقدم الوظيفي؛ 
 تقدم لذم أجور جيدة إلذ جانب الحوافز الدالية الأخرى؛ 
 المحافظة على الدوظفتُ والطفاض معدل دوران العمل؛ 
 شبكة اتصالات داخلية مفتوحة في جميع الابذاىات؛ 
 اىتمام الإدارة العليا والتزامها ببرامج الدوارد البشرية؛ 
 تشجيع العاملتُ على الدشاركة في ابزاذ القرارات. 

 .أما الدؤسسات غتَ الناجحة فهي في رأي ىؤلاء الددراء على النقيض من ذلك بساما
والواقع فإن ألعية وجود إدارة فعالة للموارد البشرية نابع من إمكانية مسالعتها الدؤسسة من خلال برقيق العديد من 

 :الدزايا الاقتصادية من بينها ما يلي
  إن وجود خبرات متخصصة في إدارة البشرية قادرة ومؤىلة على استقطاب أفضل العاملتُ من شغل الوظائف

الشاغرة، ثم الحفاظ على ىذه العناصر سيزيد من إنتاجية الدؤسسة ويعزز من مركزىا الاقتصادي وأرباحها في الأجل 
 الطويل؛
  إن قدرة الدنظمة على توفتَ مناخ تنظيمي صالح للعمل وذلك من خلال تبيتٍ للموارد البشرية تساىم في برفيز

العاملتُ وتدفعهم إلذ بذل الدزيد من قدراتهم سينعكس بدون شك على رضاىم الوظيفي وىذا سيزيد من إنتاجيتهم 
 ومن ثم زيادة فعالية الدؤسسة ككل؛

  إن الدعالجة الصحيحة والعادلة لدشاكل لزتملة في لرالات الاختيار والتعيتُ وتقونً الأداء، والتدريب، والتًقيات
 ستوفر تكاليف لزتملة ناجمة عن سرعة دوران العمل، وتدني معدلات الأداء، أو الطفاض الإنتاج؛

  إن الإدارة الناجحة للموارد البشرية توفر على الدؤسسات تكاليف باىظة في قضايا قانونية قد يلجا إليها
 . العاملتُ لاسيما في حالات الفصل أو عدم منح العلاوات، أو التجاوز في التًقيات
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 تحفيز الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية: المبحث الثاني
إن لكل إنسان حاجات كثتَة ومتعددة، تدفعو إلذ ابزاذ سلوك معتُ من أجل إشباعها والوصول إلذ حالات 

الرضا والإشباع، وبدا أن كفاءة أفراد الدؤسسة تتحكم في كفاءة الدؤسسة ككل وجب الاىتمام بهم وإلغاد آلية برث 
على العمل وتوجيو سلوكهم في الدؤسسة، وبالتالر للحوافز ألعية بالغة في الدؤسسات سواء من حيث إنتاجها أومن 

 :حيث برستُ ظروف الطبقة العاملة بها، ولزاولة فهم الحوافز بصورة واضحة نتعرض للنقاط التالية
 مفهوم تحفيز الموارد البشرية:المطلب الأول

 : تعريف التحفيز: أولا
اختلفت أراء الباحثتُ والدهتمتُ بدراسة التحفيز في وضع تعريف موحد لدفهوم التحفيز،إلا أن جميعها لا بزرج       

 : نذكر منهافمن الإطار الدفاىيمي العام لو حيث تدور كلها حول تعاري
 1التحفيز ىو الدكافأة أو تثمتُ العمل الدتميز الذي يؤديو العامل بشكل غتَ اعتيادي. 
  التحفيز ىو ما لػصل عليو الفرد من الدؤسسة مقابل عملو فيها، والتحاق العامل بالدؤسسة وبقائو فيها ليس في

 .2الواقع إلا بدقدار ما يعطيو من قيمة في تصويره للحوافز التي يتحصل عليها منها
 العوامل التي تهدف إلذ إثارة القوى الكامنة في الفرد والتي بردد لظط السلوك أو التصرف دالتحفيز ىو بالتحدي 

 .3الدطلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاتو الإنسانية 
  الحوافز تعرف بأنها العوامل و الدؤثرات الخارجية التي تثتَ الفرد، وتدفعو لأداء الأعمال الدناطة بو على ختَ وجو

 .4عن طريق إشباع حاجاتو ورغباتو الدادية والدعنوية
من خلال ىذه التعاريف نستنتج أن التحفيز ىو لرموعة النشاطات التي تقوم بها الإدارة وكل الداديات 
 عملو ةوالدعنويات التي بسنحها للعامل،لإشباع حاجاتو وخلق دافعية لديو تنشطو وبرركو وتوجو سلوكو من اجل تأدي

 .بشكل أحسن وأجود وذلك من اجل برقيق أىداف الدنضمة

 
 

                                       
 .201، ص2014، الطبعة الأولر، دار الدناىج للنشر والتوزيع، عمان الأردن، إدارة الموارد البشرية لريد الكرخي، 1
 .70صنفس المرجع السابق،  ناصر دادي عدون، 2
 .82 صنفس المرجع السابق، نوري منتَ،3
 .119، ص 2011،  الأردن،، الطبعة العربية، عمانالاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية  طاىر لزمود الكلالده،4
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 .تحفيز الموارد البشريةوأىداف أىمية : المطلب الثاني
 برفيز الدوارد البشريةوأىداف لضاول من خلال ىذا الدطلب التطرق إلذ ألعية 

  :أىمية الحوافز: أولا
 :1تكمن ألعية التحفيز فيما يلي

أىمية الحوافز علي مستوى الجماعات  -1
لػب الأفراد إثبات ذاتهم ومن ىنا : إثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة فيما بين أفراد الجماعة -1-1

 ؛لػدث التنافس إذ ما توفرت لدى الأفراد الفرص الدناسبة للمنافسة والتحدي
تؤدي الحوافز الجماعية إلذ تكاتف الجماعة لتحقيق الدعايتَ الدطلوبة للحصول  :تنمية روح المشاركة والتعاون -1-2

عليها،كما تسمح الدشاركة لأفراد الجماعة في ابزاذ القرارات بتقبلهم وتفاعلهم لتنفيذىا  وشعورىم  بالألعية لاقتناع 
 ؛الإدارة بآرائهم  ووجهات نظرىم

تشجيع الحوافز الجماعية ذوي الدهارات العالية من نقل ىذه  :تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة -1-3
. الدهارات إلر زملائهم لشا يزيد من فرص التنمية والتدريب أثناء العمل

: أىمية الحوافز علي مستوى المنظمة -2
تساىم الحوافز في الاستجابة لتأثتَ الضغوط المحيطة  :والخارجية الداخلية البيئة متطلبات مع التكليف -2-1

بالدنظمة في النواحي الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحكومية،لشا يتطلب من الدنظمة ابتكار الطرق والوسائل 
 ؛الحديثة لتحستُ إنتاجها والحفاظ على مكانتها،ىذا يستدعي بدوره الاستغلال الأمثل للموارد الدادية والبشرية الدتاحة

ومنها بزطيط الدوارد  :المختلفة البشرية الموارد وأنشطة التحفيز نشاط بين والترابط التكامل -2-2
البشرية،وبرليل الوظائف والاستقطاب والاختيار والتعيتُ،والتدريب والتنمية وتقييم الأداء والأجور،والدنافع والخدمات 

 ؛وتؤثر ىذه الأنشطة لرتمعة على النتائج الدتوقعة على مستوى الدنظمة...والتًقيات
تسهم الحوافز في برقيق جو من الرضا عن العمل لدي الأفراد لشا يدفعهم  :تهيئة المناخ التنظيمي المناسب -2-3

. للحرص على الدصلحة العامة والسعي لزيادة الإنتاجية وبرقيق أىداف الدنظمة
 :2تستخدم الدؤسسة حوافز من أجل أىداف ألعها ما يلي: أىداف تحفيز الموارد البشرية: ثانيا
 إشباع احتياجات العاملتُ بشتى أنواعها، وعلى الأخص الإحساس بالتقدير والاحتًام والشعور بالدكانة؛ 

                                       
. 143 -142صنفس المرجع السابق، زاىر عبد الرحيم، 1
 .136، ص2013 الطبعة الأولذ، دار كنوز الدعرفة العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية، رولا نايف الدعايطة، 2



 . مدخل إلى إدارة الموارد البشرية في مؤسسة اقتصادية........................................................:...................الأولالفصل 

     11 

 

 إشعار العاملتُ بروح العدالة داخل الدنظمة؛ 
 جذب العاملتُ إلذ الدنظمة ورفع روح الولاء و الانتماء؛ 
  تنمية روح التعاون بتُ العاملتُ وتنمية روح الفريق؛ 
 برستُ جودة العمل وزيادة الإنتاجية؛ 
 زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج وجودة مبيعات وأرباح؛ 
 التكاليف وبزفيض كميات الخدمات؛بزفيض  
 جذب العاملتُ داخل الدنظمة ورفع روح الولاء والانتماء؛ 
 تشجيع الابتكارات والاختًاعات لدى العمال الدمتازين. 

 : 1ولكي برقق الحوافز أىدافها بنجاح لغب توفتَ شروط لزددة في تقرير الحوافز وتنظيم إجراءاتها، كما يلي
 عدالة الحوافز وكفايتو؛ 
 سهولة فهم السياسة التي تقررىا الدؤسسة في تقريرىا للحوافز؛ 
 ارتباطها ارتباطا وثيقا ومباشرا بالجهود الذىنية أو البدنية التي يبذلذا العامل في برقيق الحد الأمثل للإنتاجية؛ 
 إقرار صرفها أو أدائها للعاملتُ في مواعيد لزددة ومتقاربة؛ 
 ارتكاز الحوافز على أساس أو مستويات مقبولة؛ 
 أن تأخذ شكل الاستمرار أو الانتظام في أدائها؛ 
 ارتباط مباشر ووثيقا برسالة أو أىداف الدؤسسة؛ 
 ارتباطها واتصالذا اتصالا مباشرا بدوافع العمل و بواعثو. 

وبالإضافة إلذ ما تقدم من مستلزمات وشروط لغب أن تواكب الحوافز الدتغتَات الاقتصادية والاجتماعية التي 
لؽر بها المجتمع الذي تزاول الدؤسسة نشاطها فيو وقد تؤثر على حاجات العاملتُ ورغباتهم وتوقعاتهم، وأن لا يتأثر منح 

 .الحوافز بالنوازع الشخصية أو العلاقات والمحسوبية
 
 
 
 

                                       
 . 231 ص نفس المرجع السابق،   سنان الدوسوي،1
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لبشرية الموارد اتحفيز وطرق أنواع :المطلب الثالث
 :لبشريةالدوارد ابرفيز وطرق أنواع لضاول من خلال ىذا الدطلب التطرق إلذ 

أنواع الحوافز : أولا
لقد تعرفنا على الحوافز وألعيتها الكبتَة على برقيق أىداف الدؤسسة، ولغب على كل مؤسسة أن بزتار لنفسها أنواعا 

من الحوافز، وذلك ليكون لديها نظام متكامل لػفز العاملتُ ويدفعهم إلذ السعي وراع برقيق أىداف الدؤسسة، 
 :ولذلك سوف نتعرف على أىم أنواع الحوافز، والتي سنعرضها في ما يلي

 الحوافز من حيث طبيعتها -1
 :لدادية والحوافز الدعنويةاىناك نوعتُ من الحوافز وفقا لذذا الدعيار 

يأخذ ىذا النوع من الحوافز صورا كثتَة، ابتداء من الدكافآت الدالية والدشاركة في الأرباح،إلذ  :الحوافز المادية -1-1
 .لستلف أنواع الاستفادة من التقاعد والتامتُ والعطل الددفوعة الأجر

ذا كان الربح كمحرك أساسي للمؤسسة الرأسمالية وحتى أي شكل آخر من الدؤسسات ولكن بدفاىيم أخرى ،فان إو
ىذا المحرك قد عمل في دول عديدة على انتشاره في الدؤسسة ليشمل حتى العمال،ولا يبقى فقط حكرا علي أصحاب 

. 1إلخ...الدؤسسة أو مالكيها،وىو ما أصبح يطلق عليو ربح العمال أو الدشاركة في الأرباح
 2:وتنقسم الحوافز الدادية إلر

  الحوافز علي مستوى الفرد1-1-1
 حوافز العاملين وتمنح على أساس: 

 وذلك حسب كمية الإنتاج أو القطع الدنتجة:حوافز بالقطعة. 
 وبسنح إذا قام العامل بأداء الإنتاج في الوقت المحدد وعلى أساس الوافر في الوقت وذلك باستغلال :حوافز الوقت

 .نفس الوقت في إنتاج أكثر
 حوافز المتخصصين والإداريين وتمنح علي أساس: 

 وذلك بزيادة الأجر أو الراتب بعد فتًة من الزمن: علاوة التحفيز. 
 وبسنح تعويضا للموظف عن إخلاصو في العمل لددة سنة كاملة: علاوة القدم. 
 وبسنح على أساس العمل الدنجز الذي يتطلب التعويض الاستثنائي: العلاوة الاستثنائية. 

                                       
.  77صنفس المرجع السابق،   ناصر دادي عدون، 1
 .257 صنفس المرجع السابق، لريد الكرخي، 2
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  أساسوبسنح على:حوافز على مستوى المنظمة 1-1-2
 بالدئة 5وبسنح لقطاع كبتَ من العاملتُ باستقطاع نسبة معية من الأرباح كأن تكون : المشاركة في الإنتاج

 .وتوزع حسب الراتب أو الدرجة أو كفاءة الأداء وغتَ ذلك ولدرة واحدة في السنة
 وبسنح مقابل الدقتًحات الدؤدية لتخفيض التكاليف أو زيادة الإنتاج وغتَ ذلك: حوافز المقترحات. 
 وىي أكثر الحوافز إلغابية لأنها تزيد انتماء العاملتُ للمنظمة: حوافز ملكية الأسهم في المنظمة. 
 وتهدف إلذ برفيز فرق العمل التي تتبعها بعض الدنضمات في الصاز مهامها بدلا من : حوافز فريق العمل

الأفراد ومن ميزاتها أنها تقلل الروتتُ وبرسن جودة الإنتاج وترفع من درجة الإحساس بالإلصاز الأفضل ومن عيوبها 
 . تشجيع الإتكالية لدى البعض من أعضاء الفريق

 1ولصد: الحوافز المعنوية 1-2
 الحوافز الفردية المعنوية ومنها 1-2-1
 ويهدف ىذا الحافز إلذ تعزيز الإحساس لدى الدوظف بألعية الصازه واستقراره في عملو : موظف السنة أو الشهر

 .وتعريفو والمجتمع بتقدير ما يبذلو من عمل
 ويهدف إلذ تقدير الدوظف في حفل ينضم لذذا الغرض ويتميز بقلة تكاليفو وتوفتَ الجهد :حفل تقديري سنوي 

 .والوقت الدبذول
 وذلك بإشعار الدوظف بالأمان والاستقرار في وضيفتو وىو أىم أنواع الحوافز الدعنوية: ضمان العمل واستقراره . 
 الحوافز الاجتماعية 1-2-2

 حيث أن التًقية في الوظيفة من الحوافز الدعنوية التي يشعر بها الدوظف بالغبطة و السعادة : التقدم الوظيفي
 .والتكرنً الدعنوي

 حيث يسعد الدوظف في ظل العمل الجماعي وينمو ويرتقي في :العمل الجماعي والعلاقات الاجتماعية
 .أجواء العلاقات الاجتماعية

 
 

 

                                       
 .258 صنفس المرجع السابق،لريد الكرخي، 1
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 : الحوافز من حيث المستفيد منها 1-2-3
 :حسب ىذا الدعيار تنقسم إلذ

 ىي الحوافز التي تتعلق بالفرد الواحد، فإذا أدى ىذا الفرد عملا جيدا فإنو لؽنح حوافز على : الحوافز الفردية
ىذا الأساس، وعلى الرغم من أن الحوافز الفردية بزلق جوا من التنافس لصالح العمال، إلا أنو في بعض الأحيان قد 

 .1يؤدي إلر وجود نوعا من التنافس غتَ الشريف بتُ العاملتُ
 إن الذدف الأول والأختَ لذذا النوع من الحوافز ىو تشجيع روح الفريق الواحد وبث روح : الحوافز الجماعية

التعاون بتُ أفراد المجموعة الواحدة ومن أشكال ىذه الحوافز كأن بزصص جائزة لأفضل قسم أو شعبة أو فرع وتتم 
 . 2ىذه على شكل أجور جماعية

 :3من حيث ىذا الدعيار تشمل الحوافز الالغابية والسلبية: الحوافز من حيث تأثيرىا -2
تشجع الأفراد على إحداث السلوك الدرغوب فيو حيث بردد الدنظمة والسلوك الالغابي : الحوافز الايجابية -2-1

 .والحافز الدادي أو الدعنوي الدستعمل
ىي تلك الحوافز الدتمثلة في التهديد والعقاب والخصم من الرواتب، والإنذار أو التوبيخ : الحوافز السلبية -2-2

والحرمان من التًفع أو العلاوة، وبذدر الإشارة إلذ أن ىناك البعض من انتقد ىذه التسمية مستشهدا بأن الحافز ىو 
مشجع خارجي للعمل وحسن الأداء والصورة العكسية للحوافز ىي العقاب والإحباط ولا لغوز القول بأنها حوافز 

 . 4سلبية لأن ذلك يتضمن تلاعب بالدعاني والألفاظ كأن نقول شجاعة جبانة
يقدم ىذا النوع من الحوافز جميع العاملتُ بغض النظر عن مقدار نشاطهم : حوافز الخدمات الاجتماعي -3

والقصد منها إشباع حاجات ذاتية لدى العاملتُ ومساعدتهم على حل مشاكلهم الخاصة ويطلق عليها البعض اسم 
تعويضات أو الحوافز غتَ الدباشر وتشمل الحوافز الاجتماعية خدمات تقدمها الدؤسسة للعاملتُ دون مقابل أو الدقابل 

 :بسيط من أىم ىذه الخدمات ما يلي
ىو عبارة عن برنامج أو خطة يدفع بدوجبها للعاملتُ مبلغا من الدال شهريا كأجر : الضمان الاجتماعي -3-1

عندما يتقاعدون من العمل أو يصابون بدرض أو حادث لػول دون مزاولتهم العمل، وتصدر ىذه البرامج عادة 

                                       
الأردن،  دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، منحى نظامي، الطبعة الثانية،: الأساسيات في الإدارة المعاصرةعبد الباري إبراىيم دره، لزفوظ أحمد جودة، 1

 .254ص، 2012
. 146، ص2005 أحمد بن عبد الله الصباب وآخرون، أساسيات الإدارة الحديثة، خور زوم العلمية للنشر والتوزيع، جدة، 2
. 156 ص،نفس المرجع السابقحمداوي وسيلة، 3
 .193 -192، ص2007، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، مبادئ وأصول علم الفن: العملية الإداريةضرار العتيبي وآخرون، 4
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وينظمها قوانتُ حكومية، حيث تساىم الدؤسسة بنسبة مسالعة من أجره الشهري، وتودع ىذه الأقساط عادة في 
 .1مؤسسة تشرف الدولة على أعمالذا تدعى بدؤسسة الضمان الاجتماعي

يغطي نفقات العلاج والاستشفاء كليا أو جزئيا للشخص العامل أو أفراد أسرتو أو يقدم : التأمين الصحي -3-2
 .خدمات العلاج في مركز صحي داخل الدؤسسة أو خلال التقاعد مع بعض الدستشفيات

 وىو التأمتُ الذي يقدم تعويضا مناسبا للعاملتُ حتُ حدوث ظروف ينجم عنها :التأمين ضد البطالة -3-3
 .  تسرلػهم من الدنظمة

 والذي يقدم تعويضا للعاملتُ في حتُ :التأمين ضد العجز وإصابات العمل وحوادث والأمراض المهنية -3-4
 .عدم بسكنهم من الاستمرار في أداء أعمالذم جراء إصابات أو أمراض تعرضوا لذا

 والتي تقدم خدمات الثقافة والدعرفة للعاملتُ في الدنظمة وأفراد أسرىم من كتب ومراجع :المراكز الثقافية -3-5
 .وصحف وغتَىا

 وىي التي تقدم خدمات النقل للعاملتُ في الدنظمة من الدنزل إلذ العمل والعكس عبر وسائل :خدمات النقل -3-6
 .2نقل تعود ملكيتها للمنظمة أو مستأجرة للغاية نفسها

أجرا كاملا لعمالذا خلال فتًة مرضهم ولكن ضمن حدود زمنية معينة تدفع المؤسسات : الإجازة المرضية -3-7
بزتلف من مؤسسة لأخرى ومن بلد لآخر حسب القوانتُ الحكومية السائدة في ذلك البلد، وإذا ازدادت فتًة الدرض 

 .عن الددة المحددة، تقوم بخصم نسبة من أجر الفرد وكلما ازدادت معها نسبة الخصم
من الأيام السنوية مدفوعة الأجر تقدمها الدؤسسات للعاملتُ لديها ىي عدد : إجازة الراحة والاستجمام -3-8

من أجل أخذ قسط من الراحة وبذديد النشاط، وتؤخذ عدة اعتبارات في برديد فتًة ىذه الإجازة نذكر منها الدستوى 
 .3الإداري، العمر، التشريعات والقوانتُ الحكومية

لؽكننا القول في الأختَ أن ىذه الخدمات تعتبر الحافز الذي يأثر على العاملتُ وذلك عن طريق التأثتَ على 
راحتهم الدعنوية الأمر الذي يزيد حبهم وولائهم للمؤسسة والسعي دائما وراء برقيق أىدافها والوصول بها إلذ 

 . القمة وبرقيق الربح الذي يعود عليهم وعلى الدؤسسة بالدنفعة
 

                                       
 .523 ص نفس المرجع السابق،عمر وصفي عقيلي، 1
-36، ص 2003، منشورات الدؤسسة العربية للتنمية الإدارية،  القاىرة، التحفيز المعنوي وكيفية تفعيلو في القطاع العام العربيمرعي لزمد مرعي، 2

37. 
 .524 صنفس المرجع السابق ، عمر وصفي عقيلي،  3
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 طرق تحفيز الموارد البشرية: ثالثا
إن التشجيع والتحفيز من الأمور الضرورية والذامة لإلصاز الأعمال، والستَ قدما والدفع إلذ تشجيع وبرفيز الأفراد 
للاستمرار والعطاء وقد اختًنا لرمعة من السلوكيات التي ينبغي على القائد الاتصاف بها، ليضمن لنفسو النجاح 

 :1وحسن القيادة من أىم ىذه السلوكيات ما يلي
لابد أن نركز على التواصل مع الأفراد والإحساس بدشاعرىم وتوجيهاتهم : الاستماع الجيد للأفراد -1

ومعاونتهم على الشعور بأنهم مقبولون من الآخرين، ولذلك من الدهم التًكيز على الاتصال الجيد للأفراد، فعندما 
نشعرىم بأننا نعطيهم من وقتنا وتفكتَنا تزيد ثقتهم وحبهم لنا لنصل لعقولذم وقلوبهم ما يساعد على الأخذ بيدىم 

 .لبئر الأمان
فالكثتَ من القادة يعتقد أن التًكيز على الأخطاء : التركيز على الأعمال التي يؤديها الأفراد بشكل جيد -2

يؤدي إلذ برستُ الأداء، إلذ أن ذلك من الأعراف الخاطئة، فقد أثبتت الأبحاث أن التًكيز على الإلغابيات والأعمال 
 . الجيدة يزيد من الإنتاجية والفعالية لدى الأفراد أكثر من التًكيز على السلبيات

أن الثقة تبتٌ على أساس الثقة، فعندما يشعر العنصر بثقة القائد بو : تشجيع الجميع على الثقة في القائد -3
يصبح العنصر على ثقة بقائده، ويزيد تلك الثقة ويعمقها مشاركة الأفراد في ابزاذ بعض القرارات التي لؽكن لذم 

 .الدشاركة بها
لغب علينا كقادة مواجهة أخطاء الأفراد بطريقة لا تركز : مواجهة الأخطاء بأسلوب لا يرتكز على اللوم -4

على اللوم، فربدا يكون الفرد بحاجة تدريب أو توجيو أو أكثر أو تغيتَ أسلوب التوجيو بدا يساعد على بزطي تلك 
 .الأخطاء بسلام

إن التًكيز على التعاون الدتبادل بتُ الأفراد في الفرقة الواحدة يساعد على بناء فريق عمل : التعاون المتبادل -5
ناجح أكثر من اعتماد الدنافسة بينهم فالدشاركة والتعاون وتكامل الأدوار والثقة يشعر الجماعة بالمحبة والانتماء 

 .والاستقرار الذي يضمن لصاح الجماعة
لغب على القادة أن يبحثوا على مصادر : تنمية الجوانب غير الظاىرة من إمكانيات ومواىب الأفراد -6

القوة والدواىب والكفاءات الدوجودة والدتوقعة والإمكانيات التي لؽكن إن تبرز من الأفراد، ويعملوا على تشجيع ودفع 
الأفراد بالتجاه تنمية ىذه القدرات والجوانب الكامنة لديهم والتي قد لا تكون ظاىرة حتى الفرد نفسو وأختَا إن 

 .تشجيع وإثارة حماس وطاقات الأفراد يساعد على التواصل بتُ القادة وأفراد وحدثهم بشكل دائم
                                       

 .129، ص 1986، القاىرة، دار الدعارفعلم النفيس الاجتماعي في الصناعة،سيد لزمد ختَي، 1
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 .أساسيات حول الأجور: الثالثالمبحث
لاشك أن الأجور تعتبر من أىم العوامل التي تساعد على إلغاد علاقة طيبة بتُ العاملتُ والإدارة، ومن خلال 

 .ىذا الدبحث سنتناول مفهوم الأجر، أىدافو، ألعيتو، والعناصر الدكونة لو
  وتقسيماتوالأجر تعريف: المطلب الأول

  وتقسيماتوالأجر تعريفلضاول من خلال ىذا الدطلب أن نتطرق إلذ 
 :يعرف الأجر بأنو: تعريف الأجر: أولا
  ؛1لدخل الذي يتحصل عليو مقابل تقدنً عملالدخل الذي يتقاضاه العامل أو ايعرف الأجر بأنو 
 لفائدة شخص آخر  ،(عامل أو عامل لستص)عن كل مكافأة مقابل تأدية عمل من قبل شخص  عبارة الأجر

 ؛2وذلك بدوجب عقد عمل أو اتفاقية جماعية للعمل (مستخدم أو ما يسمى بصاحب العمل)
 ؛3الأجر عبارة عن الدكافأة التي تدفعها الدؤسسة إلذ عماىا مقابل عملهم 
  الأجر يشتَ إلذ جميع أشكال التعويضات  الدادية والخدمات والفوائد التي لػصل عليها الدوظف من الدنضمة

مقابل الجهد الذي يبذلو الشخص في العمل لكافة طاقاتو وإمكانياتو والقيام بالدهام والدسؤوليات الدنوطة بالوظيفة 
 4. إسهاما منو في برقيق أىداف الدنظمة

فمن وجهة نظر العاملتُ تعتبر الأجور وسيلة أساسية لإشباع حاجاتهم الدادية والاجتماعية، وىي من أىم 
 .العوامل بل أكثرىا تأثتَا في اندفاع الفرد للعمل وزيادة إنتاجيتو، أو إلعالو وضعف إنتاجيتو

ومن وجهة نظر الدنظمات بسثل أحد العناصر الأساسية في تكاليف الإنتاج، وان أية زيادة فيها تعتٌ بالتالر 
زيادة ىذه التكاليف، لشا يفرض عليها أن تتوازن مابتُ ما تدفعو من أجور وحوافز مادية وبتُ ما برصل عليو من 

 .5مردود كنتيجة لذذه الأجور والحوافز، بحيث تكون المحصلة لصالح الدنظمة والعامل والمجتمع على حد سواء
 
 
 

                                       
.   45، صنفس المرجع السابق  ناصر دادي عدون، 1
 .177، ص2013 الطبعة الأولذ، إصدار منشورات كليك، الجزائر، الواضح في المحاسبة المالية وفق والمعايير الدولية،  بن ربيعة حنيفة،2
 .233، ص2002، الطبعة الأولر، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر،تقنيات المحاسبة المعمقة وفقا للدليل المحاسبي الوطني ىوام جمعة،  3
 .     197 ، ص2009 ، الطبعة الأولذ، جدار للكتاب العلمي، تنمية الموارد البشرية نعيم إبراىيم الظاىر، 4
. 135صنفس المرجع السابق،   سنان الدوسوي، 5
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 :1للأجور عدة تقسيمات كما يلي:تقسيمات الأجور: ثانيا
 :تبعا للمعيار المستخدم في التقييم -1

 :تبعا لطبيعتها -1-1
 . تتمثل في الخدمات التي يقدمها صاحب العمل إلذ الأجراء مثل السكن والنقل: أجور عينية1-1-1
 . ىو حجم الدال الذي يدفع للعامل مقابل العمل الدنجز: أجور نقدية1-1-2
 :تبعا لقوتها الشرائية -1-2
 . ىي كمية النقود التي لػصل الفرد مقابل العمل الذي يقدمو: أجور اسمية1-2-1
 .ىي حجم السلع والخدمات التي لؽكن للفرد أن لػصل عليها نتيجة إنفاقو للأجر الاسمي:  جور حقيقية1-2-2
 :تبعا لمعيار الدفع-2
 .(ساعة، يوم، أو شهر)تدفع على أساس وحدة زمنية لزددة : أجور على أساس الوقت 2-1
 .يدفع للعامل نظتَ الصاز جزء من العمل: أجور على أساس القطعة 2-2

الأجور  وأىمية أىداف :الثاني المطلب
 : وألعية الأجورأىدافلضاول من خلال ىذا الدطلب أن نتطرق إلذ 

 :تسعى الدنظمات بصفة عامة إلذ برقيق لرموعة من الأمور الدستقبلية ىي: أىداف الأجور -1
 استقطاب العمالة الدناسبة بعروض مالية مغرية،لإشباع حاجاتهم. 
  الدسالعة في توفتَ ابذاىات إلغابية ناحية العمل،الرضا الوظيفي،لإبعاد الشكاوي والغياب وتقليل الحوادث

 .وتقليل معدل حالات ترك العمل
 ُالربط بتُ مستويات الأداء ومستويات الأجور وصولا إلذ الرقي الأدائي بتُ العاملت. 
 2.إحكام الرقابة على تكاليف الأداء من خلال برديد مستويات الأجور وفقا للمستويات التنظيمية والوظيفية 
  جذب أفضل العناصر إلذ الدنظمة. 
  الحفاظ على أفضل العناصر الدتوفرة في الدنظمة. 
  3.برفيز ودفع العاملتُ لأفضل مستوى من الأداء 

                                       
 .24، ص1992 دار الفكر العربي، القاىرة، ، الموسوعة الاقتصادية، حستُ عمر1
 .219 218ص، نفس المرجع السابق،  بن عنتً عبد الرحمان2
. 198، صنفس المرجع السابق، نعيم إبراىيم الظاىر3
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وتتعدد أىداف التعويضات والأجور بتعدد الأسس والحاجات الدعية إليها، إلا إن مفعول التعويضات والأجور يكون 
 :1أقوى إذا ارتكزت على ما يلي

 أي برديد الحد الأدنى والحد الأقصى الدلائم للتعويضات: الملائمة. 
 فالدوظف أو العامل يتوقع أن لػصل على تعويض أو أجر عادل مقابل دوام عمل عادل: الإنصاف. 
 أي حماية العامل أو الدوظف من الدخاطر الخيانة الطارئة:الضمان  . 
 أي القبول بها من الجانب الأفراد الدتأثرين بها: القبول. 
 يعتٍ رصد مزيج من التعويضات الدباشر والغتَ مباشرة، الدادية والغتَ مادية:التوازن . 
 يسعى لجذب الحفاظ على الدوارد البشرية، وزيادة الدافعية:التحفيز  .  

 : أىمية الأجور -2
فهناك  وبالتالر دفع الأفراد لسلوك معتُ، تلعب الأجور دورا ىاما وأساسيا في برديد أداء الأفراد وتوجيو ىذا الأداء،

 :2جرأعلاقة وثيقة بتُ أداء الأفراد وبتُ ما لػصلون عليو من 
 :ألعية خاصة بالنسبة للأفراد وذلك لعدة أسباب ألعها الأجور برتل :أىمية الأجور بالنسبة  للأفراد-2-1

  لإعالة،لشا ايشكل الأجر الدصدر الأساسي للأفراد ولأسرىم وخاصة في بلدان العالد الثالث حيث ترتفع نسبة
 .ي جعل ألأجر المحدد الرئيسي للمستوى الدعيشي للأفراد وأسرىم

 يؤمنو الأجر للفرد من  يعكس الأجر الدركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي يعيش فيو وذلك من خلال ما
 .حاجات
  يلعب الأجر دورا ىاما في برديد الحالة الدعنوية والنفسية للأفراد،وبالتالر لغب أن  يشعر الفرد بأن الأجر الذي

. يتقاضاه يؤمن لو الاستقرار النفسي والدعنوي 
 ،لػصل الفرد على اجر مرتفع  فبقدر ما لؽثل الأجر مقياسا لقيمة الفرد وألعيتو بالنسبة للمنظمة التي يعمل بها

. كبر والعكس صحيحأفإنو يشعر بتقدير الدنظمة لو بشكل 
 ،منهاالانتقالأو  تلعب الأجور دورا ىاما في البقاء في الدنظمة الحالية التي يعمل بها  .

                                       
 .300، ص2002، الطبعة الأولذ، دار النهضة العربية، بتَوت، إدارة الموارد البشريةحسن بلوط، 1
شركات  دراسة ميدانية على)أنظمة الأجور وأثرىا على أداء العاملين في الشركات والمؤسسات القطاع العام الصناعي في سوريا سومر أديب ناصر، 2

 . 14-13، ص 2004-2003 رسالة مقدمة لنيل درجة الداجستتَ في إدارة الأعمال، جامعة تشرين، سوريا، ،(الغزل والنسيج في الساحل السوري
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 للمنشآت وذلك للعديد من ةتعتبر الأجور ذات ألعية كبتَة بالنسب :أىمية الأجور بالنسبة للمنشاة- 2-2
 :الأسباب ألعها

  بالدئة من 80تشكل الأجور الجزء الأكبر والاىم من تكلفة الإنتاج، والتي تصل في بعض الحالات إلذ أكثر من
 .بالدئة في بعض مشاريع الخدمات 100التكلفة الإجمالية، وإلذ 

  َتستطيع الدنشآت من خلال الأجور إلغاد علاقة طيبة بتُ الإدارات والأفراد، لشا ينعكس إلغابا علي ست
 .العمل
  تستطيع الدنشآت من خلال الأجور استقطاب العمالة الجيدة، وجذب الأفراد إلذ أعمال معينة ذات ظروف

 .قاسية في بعض الأحيان كأعمال النفط
  ،تعتبر الأجور إحدى الوسائل التي تستخدمها الدؤسسات من أجل برفيز الأفراد لتحستُ أدائهم في العمل

 .وزيادة إنتاجهم كما ونوعا
  تعتبر الأجور من أىم العوامل التي تستخدم لدعرفة نسبة ولاء الأفراد للمنشآت التي يعملون بها ولزيادة ىذه
 .النسبة
  إن مقدار ما تدفعو الدنشآت للأفراد من أجور، قد يدل في بعض الأحيان على القدرة والإمكانيات الدالية لذذه

 .الدنشأة،وعلى مركزىا الدالر بتُ الدنشآت الأخرى
تعتبر الأجور التي تدفع للأفراد في المجتمع ذات ألعية أيضا بالنسبة للمجتمع : أىمية الأجور بالنسبة للمجتمع-2-3

 :ككل وذلك للعديد من الأسباب ألعها
  بدا أن الأجور التي لػصل عليها الأفراد في المجتمع بردد الدستوى الدعيشي لذم في ىذا المجتمع، فإنها بالتالر بردد

 .درجة الرضا الذي يعيشو ىذا المجتمع
  في حال كانت الأجور مرتفعة فإنها بسكن الأفراد من الادخار الذي لظن الدمكن أن يساىم في الاستثمار، لشا

 .ينعكس على الاقتصاد الوطتٍ
  في المجتمعات التي يكون فيها مستويات الأجور مرتفعة فإنو لؽكن فرض ضرائب علي دخول الأفراد ، لؽكن أن

تستخدم في العديد من الدشاريع الخدمية العامة، لكن لغب أن نؤكد ىنا أن ىذه الضرائب لغب ألا تأثر علي الدستوى 
الدعيشي للأفراد،وعلى درجة رضاىم عن الأجور، لأن ذلك لغعل ىذه الضرائب تقوم بدفعول عكسي قد يؤدي إلذ 

 .نتائج سلبية
 من خلال الأجور يستطيع المجتمع أن لػافظ المجتمع على الأيدي الخبتَة والجيدة. 
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  إن الأجور من شأنها أن تساىم بدور كبتَ في برستُ حركة البيع والتبادل في الأسواق، وبالتالر تنشيط عملية
 .الاستهلاك، ومن ثم عمليات الإنتاج

  تعتبر الأجور من أىم عوامل بسسك المجتمع باعتبارىا تشكل الدخل الأساسي للطبقة الوسطى في المجتمع، والتي
 .تشكل أىم عوامل بساسك المجتمع

 :أىمية الأجر بالنسبة للدخل الوطني-2-4
تشكل الأجور مصدرا ىاما في الحياة الاقتصادية والاجتماعية ففي الكثتَ من الأحيان وفي الدول الدتقدمة فإن 

من لرموع الدخل الوطتٍ، ولكن % 60 من الدخل الوطتٍ وأحيانا تصل إلذ % 40الأجور الددفوعة بسثل أكثر من 
 .1 من لرموع الدخل الوطتٍ لشا يؤكد مدى تدىور نظام الأجر بها%15في الدول النامية فإن ىذه النسبة لا تتعدى 

  والمعالجة المحاسبية لهاالعناصر المكونة للأجر :المطلب الثالث
 2: والدعالجة المحاسبية لذاالعناصر الدكونة للأجرلضاول من خلال ىذا الدطلب أن نتطرق إلذ 

يتكون الأجر من الأجر الأساسي والساعات الإضافية وكذا لستلف التعويضات  :العناصر المكونة للأجر: أولا
 .والدكافآت

منصب العمل لو علاقة مباشرة بتحديد الأجر الدقابل لذلك  وتصنيف برديد إن :الأجر الأساسي -1
الدنصب،إذ يعتٍ ىذا التصنيف ترتيب ىذا الدنصب ضمن جدول خاص بالأجور،ويعتبر ىذا الجدول جدول مناصب 

العمل،حيث يعطي لكل منصب عمل لرموعة من النقاط الاستدلالية التي برددىا عناصر وعوامل الدنصب،والتي 
ولؽكن إن تتلخص في درجة التأىيل والدسؤولية والجهد الدتطلب من ذلك الدنصب،إلذ  بزتلف من منصب إلر آخر،

 .جانب ظروف العمل ولستلف الضغوط والدتطلبات الدتعلقة بكل منصب عمل والقطاع الدتواجد فيو
من القانون الأساسي العام للعامل،فإن الأجر الأساسي لأي عامل يستجيب لدعايتَ 148حسب الدادة 

 . لدنصب العمل الذي يشغلو العاملالاستدلالرالعمل،وينشأ مبلغو مباشرة من الرقم 
. دج 18000.00ولا لؽكن أن يكون الأجر الأساسي أقل من الجر الوطتٍ الدضمون والذي حاليا قيمتو

قد تطلب الدؤسسة من عمالذا القيام بساعات إضافية زيادة عن الحدود القانونية دون أن :الساعات الإضافية -2
ويتًتب على ىذه الساعات .ساعة في اليوم12بالدئة من الددة القانونية مع مراعاة إن لا تتعدى الددة 20تتعدى 

بالدئة للأربع 50الإضافية تعويضات للعمال تزيد عن الأجر العادي للساعة،وفي العادة تكون ىذه الزيادة ب 

                                       
 .217ص، نفس المرجع السابق بن عنتً عبد الرحمان،1
 .   182 إلذ 177ص مرجع سبق ذكره، بن ربيع حنيفة،2
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 الأسبوع فيبالدئة للساعات الأخرى بعد الأربعة الأولذ 75الساعات الأولذ في الأوقات العادية في الأسبوع و
 .سا صباحا وأيام العطل5:00-سا21:00 أي ،بالدئة للساعات الدؤداة ليلا100و

ساعة أثناء ظروف العمل العادية وتوزع ىذه الساعات في 40وفيما لؼص الددة القانونية للعمل خلال الأسبوع فهي 
. خمسة أيام

 :لصد منها ما يلي :المكافآت والتعويضات -3
قدمية أو الخبرة من الناحية الدبدئية عن طريق التًقية التًبص في لأتعوض ا : I E Pتعويض الخبرة المهنية  -3-1

التي لؼتم بها العامل  حيث يتكون ىذا السلم من درجات تبدأ من درجة التمرين إلذ الدرجة النهائية، السلم الدهتٍ،
وىي في الغالب بتُ السنتتُ  وتكون مدة التًقية بتُ الدرجة والأخرى لزددة بفتًة معينة، حياتو الدهنية أو الوظيفية،

كما قد تكون التًقية من منصب عمل إلذ منصب عمل آخر أعلى درجة .والثلاث سنوات ونصف،حسب كل قطاع
إلا أنو  قد  أو إذا وجدت مناصب عمل شاغرة لاستقبالو، إذا أثبت العامل تأىيل مهتٍ أو أكادلؽي يؤىلو لذلك،

حيث يكتسب العامل مؤىلات بسنحو حق التًقية أو الحق في الحصول  يتعطل مكافأة الخبرة أو الأقدمية بهذه الطريقة،
أو  علي منصب أعلى،إلا أنو لا لؽكنو الحصول على ذلك لسبب أو آخر،كعدم وجود منصب عمل شاغر لتشغيلو،

 أو أي سبب آخر إداري أو تنظيمي أو مالر أو قانوني، وجود العامل في درجة من السلم الدهتٍ لا تسمح لو بالتًقية،
 .لذلك وضع الدشروع قواعد استثنائية لتعويض العامل عن الخبرة أو الأقدمية التي حصلها في منصب عملو

يدفع للعمال من أجل الأوقات غتَ العادية التي يتطلبها  وىو تعويض :I T Pتعويض عمل المنصب  -3-2
ولػسب على أساس نسبة من الأجر الأساسي وىذه  أو العمل ليلا  وفي الأعياد، منصب العمل،كالعمل الدتناوب،

 . الدتضمن علاقات العمل10-90النسبة بردد وفقا للاتفاقيات الجماعية حسب القانون 
لؽنح التعويض،عندما يشتمل الدنصب على مهام،وظروف عمل تنطوي على جهود شاقة،أو  :الضرر تعويض -3-3

وتم إحالة مهمة برديد قائمة مناصب التي تشتمل على أضرار أو لساطر ، قذارة أو عناصر غتَ صحية أو  على خطر
وكذلك برديد النسب الإجمالية أو الجزئية لكل ضرر من الأجر الأساسي ودلك  أو أمراض  أو غتَىا من العناصر،

بدشاركة لجان خاصة بالوقاية والصحة والأمن على مستوى الدؤسسة الدستخدمة وفقا للاتفاقيات الجماعية حسب 
.  الدتضمن علاقات العمل11-90القانون
نظرا للطابع الاجتماعي والاقتصادي للأجر وعلاقتو  :P R I – P R Cمكافأة المردود الفردي والجماعي -4

 :قد تضمنت النصوص الوثيقة بالمحيط الدهتٍ للعمل،
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تقدمان للعامل لتغطية مصاريف النقل والغداء لغياب ىذان العنصران  لعا منحتان :منحة النقل منحة السلة، -4-1
 من قانون الضرائب الدباشرة تنص 71،علما أن الدادة ىوجبة كحد أقص22في الدؤسسة،وعدد الوجبات الدعوضة ىو 

 . دج50على انو لا لؽكن أن تقل قيمة الوجبة عن 
الوحدة الاقتصادية مشروع التنمية الاقتصادية وبرديد  يرتبط بقطاع النشاط، :تعويض المنطقة غير الجغرافي -4-2

 .وية تضرب في الحد الأدنى لأجرة الساعة مضروبا في عدد الساعات الفعليةئلو نسبة م
تتمثل ىذه الدنحة في تقدنً مبلغ مالر وذلك علي أساس عدد الأطفال الذين ىم برت  :المنح العائلية -5

 8رخ في ؤالد298_96وقد حدد الدرسوم التنفيذي رقم   سنة،18كفالتو حتى بلوغهم سن 
 لا يتعدى الأجر أنبشرط  دج،600والدتضمن برديد قيمة الدنح أن قيمة الدنحة لكل طفل ىي 1996ديسمبر َ  

 إذا لد يتحقق ىذا الشرط فالدنحة ستكون  إما،(5)دج وعدد الأطفال18000 الاجتماعيالخاضع للضمان 
والطفل السادس يأخذ  دج لكل طفل،800نفس الشروط بالنسبة لدنحة التمدرس التي أصبحت  دج،300
 .دج400
الزوجة أو العكس بسنح للزوجة في حالة عمل تقدم للعامل الدتزوج في حالة عدم  منحة ىو :الأجر الوحيد -6

 .عدم عمل الزوج
 :1والشكل التالر يبتُ الشكل العام لبطاقة الأجر
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 يبين الشكل العام لبطاقة الأجر"": الشكل رقم 

 الأجر الأساسي
 ساعات إضافية

 علاوة المردودية الفردية
 علاوة المردودية الجماعية

 التعويض الجزافي عن الخدمة الدائمة
 تعويض الخدمة المهنية
 تعويض عمل المنصب 

 تعويض المنطقة
 تعويض الضرر

 التعويض على الأوساخ

Salaire de base 

Les heures supplémentaires 

P RI 

PRC 

IFSP 

IEP 

Travail poste 

IZ 

Nuisance 

IS 

 أجرة المنصب
 تعويض السلة
 تعويض النقل

Salaire de poste 

PP 

PT 

 الأجرة الخاضعة
 (باستثناء تعويض المنطقة)

 تعويض الأجر الوحيد
 تعويض مصاريف المهمة

 المنح العائلية

Salaire soumis impôt 

Sauf IZ 

PSU 

PFM 

Allocation familiale 

 الجر الإجمالي
 :الاقتطاعات

 اشتراكات الضمان الاجتماعي- 
 اقتطاعات مصلحة الضرائب- 
 المعارضة على الأجور- 
 تقسيمات على الأجور -

Salaire brute 

Retenus 

RSS 

IRG 

Règlement des salaires 

Avance sur salaire 

 NET A PAYER الأجر الصافي

، لزاسبة مالية معمقة، لزاسبة وجباية، لزاسبة ومراجعة، مالية الدؤسسة، مطبوعة في المحاسبة المالية المعمقةبكاري بلختَ،  بن عيشة باديس، :الدصدر
 .106، ص2016-2015جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، 

 .لؽثل الجدول أعلاه الشكل العم  لبطاقة الأجر للموظف
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 :1تتم الدعالجة المحاسبية للأجور وفق ما يلي: المعالجة المحاسبية للأجور: ثانيا
 :نهاية كل شهر نقوم بإثبات الأجرة كما يلي -1

6310 

6311 

6312 

6314 

 

 

 

 

 

 

 

 

431 

442 

425 

427 

421 

 

 
 
 
 
 
 
 

... تبعا ل... إثبات أجرة شهر

 ××××

 ××××

 ××××

 ××××

 

 

 

 

 

 ××××

 ××××

 ××××

 ××××

 ××××

 

     

 :سنقوم بإثبات الأعباء الاجتماعية لرب العمل، كما يلي:ثانيا -2
635 

 
 

431 
 

 إثبات الأعباء الاجتماعية لرب العمل 
 ...تبعا ل... لشهر

××××  
×××× 

 :خلال الشهر الموالي تتم التسويات مختلف المستحقات وذلك كما يلي -3
421 

 
 

512 
 

 ن1+ش /خلال 
 

من ... تبعا للإشعار الددين رقم... تسوية أجور الدستخدمتُ لشهر 
 البنك

××××  
×××× 

427 
 

 
512 

 ن1+ش /خلال 
 

من ... تبعا للإشعار الددين رقم... تسوية أجور الدستخدمتُ لشهر 
 البنك

×××× 
 

 
×××× 

442 
 

 
512 

 

 ن1+ش /20قبل 
 

... تسوية الضريبة على الدخل الإجمالر  صنف الدستخدمتُ لشهر 
 بشيك

×××× 
 

 
×××× 

431 
 

 
512 

 

 ن1+ش /30قبل
 

 تسوية اشتًاكات الضمان الاجتماعي
 ...بشيك بنكي رقم... لشهر

×××× 
 

 
×××× 

 

                                       
 . 108 107، ص نفس المرجع السابقبكاري بلختَ و بن عيشة باديس،1
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 الحسابات المستعملة في محاسبة الأجور: 
 أجور المستخدمين:63/ح
 الأجر القاعدي         : 6310/ح
 ساعات إضافية              : 6311/ح
 العلاوات والمكافآت: 6312/ح
 العطل مدفوعة الأجر: 6313/ح
 التعويضات: 6314/ح
 ىيئات اجتماعية: 431/ح
 الضريبة على الدخل الإجمالي: 442/ح
 المستخدمين تسبيقات وأقساط ممنوحة: 425/ح
 معارضة على الأجور: 427/ح
 أجور مستحقة: 421/ح
 الاشتراكات المدفوعة لهيأت الاجتماعية: 635/ح
 أعباء للدفع: 4286/ح
 أعباء اجتماعية واجبة الدفع: 4386/ح
 ضريبة على الدخل الإجمالي واجبة دفعها: 4486/ح
 المستخدمين إيرادات مطلوبة استلامها: 4287/ح
 إيرادات اجتماعية مطلوب استلامها: 4387/ح
 ضريبة مطلوب استلامها: 4487/ح
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 :خلاصة الفصل الأول
لشا سبق نستطيع أن نعتبر إدارة الدوارد البشرية ىي الاستخدام الأمثل للموارد البشرية التي بدورىا تعتبر المحرك 

الرئيسي في كل مؤسسة على اختلاف أنشطتها وأىدافها، ولتحقيق أىداف الدؤسسة وبأسلوب يضع كل فرد في 
الدكان الدناسب، كما تعرفنا أيضا على ألعيتها وأىدافها وأن ىدف الإدارة الرئيسي أو الأساسي ىو برقيق أعلى 

 . لشا يعتٍ أن لصاح الدؤسسة ىو لصاح العامل وفشلها يعتٍ فشلوةمردودي

وتلعب الحوافز دورا مهما في تغيتَ مستوى أداء الدوظف شواء بشكل إلغابي أو سلبي، الأمر الذي يتطلب 
الحرص في توزيع تلك الحوافز بشكل عادل وموضوعي، ويعتبر التحفيز لرموعة من الدؤثرات التي  تثتَ رغبة الفرد ودفعو 

لأداء الدهام الدوكلة إليو، ومن الحوافز الأساسية والضرورية للفرد لصد الأجر الذي يتلقاه الفرد مقابل الجهد الذي يبذلو 
 . في الدؤسسة من أجل برقيق أىدافها ورضا مرؤوسيو

  



 
 
 

  
 
 
 
 

     
 
 
 
 
 
      
                               
                                                                      

 
 
 
 

  

  الثاني الفصل
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:  الفصل الثانيتمهيد
لقد شهدت العقود الأختَة تطورا كبتَا اقتصاديا ىائلا، أدى إلى انتشار ابؼؤسسات الدولية وامتداد نشاطها 

ليطغى العديد من الدول ، وزادت بذلك حدة ابؼنافسة بتُ الدول بعذب ابؼزيد من الاستثمارات الدولية، الأمر الذي 
أدى إلى ظهور بعض ابؼشاكل والقضايا المحاسبية ابعديدة، كانعكاس للتطور الاقتصادي، الأمر الذي استلزم من 

، ومن بتُ ىذه ابغلول ابؼعايتَ المحاسبية الدولية حيث المحاسبة إعادة النظر في تلك القضايا وبؿاولة إبهاد حلول بؽا
تعتبر بدثابة التوجيهات الربظية التي بردد كيفية التسجيل بعض أنواع العمليات أو الأحداث وابؼعلومات التي ينبغي 

إعطائها في ابؼلاحق ابؼرافقة للقوائم ابؼالية، وكما بيكن اعتبار ابؼعايتَ المحاسبية على أنها كل القواعد ابؼتعلقة بالمحاسبة 
مهما كانت طبيعتها إلزاميا أو اختيارية، أي أنها كل ما من شأنو أن يشكل دليلا أو مرجعا سواء إن كانت نصوصا 
تشريعية أو تنظيمية أو توصيات، صادرة عن سلطات مؤىلة لتنظيم ابؼيدان المحاسبي، حيث يعتبر ابؼعيار المحاسبي رقم 

 منافع ابؼوظفتُ أحد ىذه ابؼعايتَ المحاسبية، وتعد ىذه الأختَة أحد عوامل الرضا للموظفتُ حيث تقوم بتحفيزه 19
ابؼنافع قصتَة الأجل، ابؼنافع بؼا بعد انتهاء : عن طريق منحو عدة مزايا حيث تتحدد ىذه ابؼزايا في بطس فئات 

ابػدمة، منافع أخرى طويلة الأجل، منافع نهاية ابػدمة، بدا فيو خطط التقاعد ومنافع التعويضات في صورة حقوق 
 .ملكية

 :وقمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث كالآتي

 مدخل إلى معايير المحاسبة الدولية؛: المبحث الأول
  ؛19منافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي : المبحث الثاني
 .ومعالجتها المحاسبية19تصنيف منافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي رقم : المبحث الثالث
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 مدخل إلى معايير المحاسبة الدولية: المبحث الأول
برظى معايتَ المحاسبة بأبنية بالغة باعتبارىا مرجعية أساسية بؼواجهة متطلبات ابؼمارسات المحاسبية، وتوفتَ 

ابغلول للمشكلات التي تواجو المحاسبتُ الذين بورصون على مراعاة نصوصها عند أداء مهامهم، كما أن برديد ابعهة 
ابؼسؤولة عن إصدارىا لا يقل أبنية حتى تكون ىذه ابؼعايتَ مقبولة ومطبقة وبالتالي برقق الأغراض ابؼبررة لوجودىا، 
ومن خلال ىذا ابؼبحث سنتطرق إلى تعريف ابؼعايتَ المحاسبية الدولية، أسباب نشوئها، وأىم ابؽيئات ابؼصدرة بؽذه 

 . ابؼعايتَ

 .مفهوم المعايير المحاسبية الدولية:المطلب الأول

 :تعريف المعيار: أولا
 بموذج يوضع، يقاس على ضوئو وزن شيء أو طولو أو درجة جودتو ويعود أصل كلمة معيار غلى :لغة -1

والتي تعتٍ أداة قياس مكونة من قطعتتُ متعامدتتُ تعطي الزاوية القائمة وتسمح (Norma)الكلمة اللاتينية 
 بالقياس ابؽندسي؛

مع مفهوم القاعدة أي أن ابؼعيار بيكن اعتباره كقاعدة  (Norma) ترادف استعمال كلمة :اصطلاحا -2
 ؛1متفق عليها بتُ ابعميع ومقياس بؼعرفة الشيء وبرديد بفيزاتو بدقة

بيكن تعريف ابؼعايتَ بأنها بماذج أو إرشادات عامة تؤدي إلى توجيو وترشيد ابؼمارسة العلمية في : محاسبيا -3
 2.المحاسبة والتدقيق أو مراجعة ابغسابات

، فإن ابؼعيار ىو وثيقة تم إعدادىا بصفة بصاعية ومصادق من قبل (ISO)أما حسب ابؼنظمة العابؼية للمعايرة 
ىيئات معتًف بها، وىذه ابؼعايتَ تعالج مشاكل مشتًكة ومتكررة، وىي قواعد تعطي مواصفات للأنشطة بـتلفة بهدف 

 3. ضمان تنظيم أمثل في سياق معتُ
من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن ابؼعيار المحاسبي عبارة عن مقياس أو بموذج أو مبدأ أساسي يهدف إلى 
برديد أساس الطريقة السليمة لتحديد وقياس وعرض والإفصاح عن عناصر القوائم ابؼالية وتأثر العمليات والأحداث 

 .والظروف على ابؼركز ابؼالي للمؤسسة ونتائج أعمابؽا
                                       

. 20، ص2015، الطبعة الأولى، ابعزائر، SCFتقنيات المحاسبة العامة وفق النظام المحاسبي المالي  أبضد طرطار، 1
. 103، ص2008 الطبعة الأولى، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان الأردن، المحاسبة الدولية ومعاييرىا،حستُ القاضي، 2
في ضل تباينالنظام المحاسبي المالي والنظام الجبائي "  IAS12 ضرائب الدخل 12، أفاق تطبيق المعيار المحاسبي الدولي رقم قبايلي بؿمد3

. 35، ص2013  ابعزائر، مذكرة ماجستتَ، جامعة سعد دحلب البليدة،الجزائري،
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 : مفهوم معايير المحاسبة الدولية: ثانيا
      تهدف المحاسبة إلى برديد وقياس الأحداث ابؼالية للمؤسسة وإيصال نتائج القياس إلى مستخدمي القوائم ابؼالية، 

 .الأمر الذي يستلزم وجود قواعد بؿددة يتم القياس بدوجبها، ىذه القواعد تسمى ابؼعايتَ المحاسبية
وىي تتمثل في كل القواعد ابؼتعلقة بالمحاسبة مهما كانت طبيعتها، إلزامية أو اختيارية، أي أنها كل ما من شأنو 

أن يشكل دليلا أو مرجعا، سواء كانت نصوصا تشريعية أو تنظيمية أو توصيات صادرة من سلطات مؤىلة لتنظيم 
بالإضافة إلى أنها تعد معايتَ بؿاسبة كذلك كل ما تم استخدامو من قبل ابؼؤسسات من ابؼمارسات . ابؼيدان المحاسبي

المحاسبية التي لاقت انتشارا نتيجة تكرار استعمالاتها، كما أن مفهومها يعتٍ بصيع القواعد التي تلزم بتطبيقها 
 .ابؼؤسسات لأجل إعداد قوائمها ابؼالية

ومن ىذا التعريف نستنتج أن ابؼعيار عبارة عن بؾموعة من القواعد ابؼتعلقة بالمحاسبة، وىذا حسب طبيعتها 
 :كما نستنتج بؾموعة من ابػصائص من تعريف ابؼعيار المحاسبي تتمثل في ما يلي.ومصدرىا
 عبارة عن قواعد تتعلق بالمحاسبة وبرظى بالقبول العام. 
 يتم القياس بدوجبو لتحديد النتائج. 
 وسيلة لتوفتَ نتائج وكشوف مالية صحيحة بؼستخدميها يعتمد عليها في ابزاذ القرارات. 
 1.بموذج تعتمد عليو ابؼؤسسة بؿاسبيا في إعداد قوائمها ابؼالية 

وبالتالي فإن ابؼعايتَ المحاسبية تعبر بوضوح عن أدوات قياس بؿاسبية في بؾال التقييم المحاسبي خاصة وأن ىذه 
 .ابؼعايتَ برظى بقبول عام بؼعظم الأطراف ابؼستخدمة وابؼستفيدة من القوائم ابؼالية

حتى تكون ابؼعايتَ منهجية وفاعلية من حيث تطبيقها، ينبغي أن تتخذ أشكال بموذجية وبؿددة، ولذلك فكل 
 .معيار بؿاسبي ينبغي أن بوتوي على عنوان وىدف، رقم التسجيل، بؾال التطبيق وبؾال التنمية والتطوير

أما فيما بىص اللغة ابؼستعملة لإعداد ابؼعايتَ المحاسبية بقد أنو يتم نشر مسودات الإعلان ابؼعتمدة للمعايتَ 
المحاسبية الدولية بالغة الإبقليزية، ويقوم الأعضاء ابؼسؤولتُ بدوجب سلطات المجلس بإعداد التًبصة بؽذه ابؼسودات 

 2.وابؼعايتَ، وتصدر بلغة بلدىم، وتوضح ىذه التًبصة اسم ابؽيئة المحاسبية التي أدعت التًبصة
 

                                       
حالة ) IAS/IFRSالدراسة المحاسبية وحدود الإفصاح في البيانات المالية للبنوك والمؤسسات المالية المماثلة في ظل  ،بؿمد طيفور أمينة1

ابعزائر، ماليةوبنوك، جامعة الشلف،  أطروحة مقدمة ضمن متطلبات ابغصول على شهادة الدكتوراه ل م د في العلوم الاقتصادية بزصص بؿاسبة،، (الجزائر
. 21-20، ص ص 2016-2017

 .36 ص ، نفس المرجع السابق، بؿمد قبايلي2
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 أسباب نشوء المعايير المحاسبية الدولية:المطلب الثاني
يعتبر التوحيد والتوافق المحاسبي السبب الرئيسي لنشوء ابؼعايتَ المحاسبية الدولية، كما بقد ىناك عدة 

 :أسباب تتمثل في ما يلي
في إطار التطورات والتغتَات ابؼتلاحقة في مهنة المحاسبة واعتماد : أسباب نشوء معايير المحاسبية الدولية: أولا

معايتَ المحاسبة الدولية التي يرجع ظهورىا لاحتياجات عصر العوبؼة، بيكن رصد بؿورين أساسيتُ استدعيا العمل على 
 1: تنظيم المحاسبة دوليا وبنا

ظهرت في منتصف سبعينيات القرن ابؼاضي : الحاجة إلى تقديم وإيجاد آلية لتطوير علم المحاسبة كافة -1
حاجة ملحة لتوحيد ابؼعابعات المحاسبية واستبعاد التناقضات القائمة في علم المحاسبة بتُ المحاسبات الوطنية في الدول 

بـالفة مبدأ )ابؼختلفة، فتعددت وتناقضت ابؼعابعات لنفس الظاىرة للشركة الواحدة من دورة بؿاسبية إلى أخرى 
( بـالفة مبدأ قابلية البيانات المحاسبية للمقارنة)وكذلك ابغلول ابؼتناقضة بتُ الشركات على ابؼستوى الوطتٍ  (الثبات

 . ناىيك عن الاختلاف الكبتَ القائم على ابؼستوى الدولي
 :ومن أمثلة التناقضات في ابؼعابعات المحاسبية بقد

 مرة يعتبر أصلا وأحيانا يعتبر مصروفا دون ضوابط: معالجة مشكلة الإيجار التمويلي. 
 طريقة بـتلفة للتقونً 15فقد أحصت بعنة توجيو ابؼعايتَ المحاسبية وجود : تقويم المخزون السلعي آخر المدة 

 .تؤدي إلى أرباح بـتلفة
  ظهرتا اختلاف كبتَة فبتحديد مفاىيم بنود القوائم ابؼالية، أي الافتقار إلى لغة بؿاسبية تلقى قبولا وطنيا ودوليا

مثل اختلافات في برديد مفهوم الأصول أو ابؼصروفات أو ابػسارة، الأمر الذي أدى إلى إعداد ميزانيات وقوائم دخل 
متناقضة البيانات وغتَ قابلة للتوحيد وعقد ابؼقارنات، وباختصار كانت بيانات تلك القوائم مظللة وتؤدي إلى قرارات 

 .خاطئة
تطلب الانفتاح الاقتصادي العابؼي وتنامي الشركات متعددة : انفتاح البورصات وأسواق رأس المال عالميا -2

ابعنسيات وحجم الصفقات التجارية الدولية واستقطاب ابؼزيد من الاستثمارات الأجنبية ضرورة تقونً ابؼعايتَ الدولية 
القائمة ووضع معايتَ جديدة لتنظيم وبرستُ أداء ابؼعاملات في الأسواق ابؼالية وبذسيدا لذلك أصدرت خلال الفتًة 

                                       
. 26-24ص  نفس المرجع السابق، ،ابضد طرطار:1
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 بعض ابؼعايتَ اللازمة لتلبية متطلبات الأسواق ابؼالية بعد IASبعنة ابؼعايتَ المحاسبية الدولية  (1994-1999)
 (.IOSCO)الاتفاق مع ابؽيئة العابؼية ابؼشرفة على السواق ابؼالية

 :وبيكن إبصالي لأسباب وجود معايتَ دولية في بؾال المحاسبة بصفة عامة في العناصر التالية
 ابغاجة إلى تقدنً وابها دالية لتطوير المحاسبة للابتعاد عن التناقضات القائمة. 
 انفتاح البورصات وأسواق ابؼال على ابؼستوى العابؼي. 
 تسهيل عملية قراءة القوائم ابؼالية ابؼوحدة. 
 ضرورة التوافق والتنسيق والتوحيد المحاسبي الدولي. 

 .ىيئات إعداد معايير المحاسبة الدولية: المطلب الثالث

انطلاقا بفا سبق فإن ابؼسابنات الدولية للتوحيد والتوافق المحاسبيتُ أبشرت جهودىا بتأسيس بعنة معايتَ المحاسبية 
 .، والتي بدورىا اىتمت بوضع أسس بؿاسبية دولية مشتًكة إضافة إلى ىيئات أخرى1973الدولية سنة 

تعتبر بعنة ابؼعايتَ المحاسبية الدولية، من بتُ ابؽيئات التي سعت (: IASC) معايير المحاسبة الدولية لجنة -1
وعملت على وضع أسس ومعايتَ بؿاسبية دولية متفق عليها، وىي منظمة مستقلة تهدف إلى إعداد معايتَ بيكن 

استخدامها من قبل الشركات وابؼؤسسات لدى إعداد القوائم ابؼالية في بصيع أبكاء العالم، وقد شكلت ىذه اللجنة في 
إثر اتفاق بتُ ابؼنظمات المحاسبية القائدة في كل من أستًاليا وكندا وفرنسا وأبؼانيا واليابان وابؼكسيك 1973عام 

شملت عضوية اللجنة كلا من 1983ومنذ عام . وىولندا وابؼملكة ابؼتحدة وايرلندا والولايات ابؼتحدة الأمريكية
 صارت 1996 وابتداء من كانون الثاني IFACابؼنضمات المحاسبية ابؼهنية الأعضاء في الابراد الدولي للمحاسبتُ 

 بلدان 104 عضوا من 143 أصبحت ابعنة تظم 1999 دولة وابتداء من عام 85 منظمة من 16ابعنة تظم 
بيثلون مليوني بؿاسب، وقد شاع استخدام ابؼعايتَ الدولية حتى تلك ابؼنظمات أو الدول التي لم تنظم إلى عضوية 

 .1اللجنة بعد
 2:وتشتمل بعنة معايتَ المحاسبة الدولية على ابؽيئات التالية

وىو المجلس الذي يضع وبوسن معايتَ المحاسبة ابؼالية والتقرير : مجلس لجنة معايير المحاسبة الدولية -1-1
للمؤسسات، وتشمل مسؤولياتو اعتماد مقتًحات ابؼؤسسات وطرق وأساليب إعداد ابؼعايتَ وتعيتُ بعان التوجيو، 

 .مؤسسات أخرى04ىيئة بؿاسبية و13مؤسسة منها 17ويتكون المجلس من 
                                       

 .109ص  نفس المرجع السابق،حستُ القاضي ومأمون بضدان،1
 .404-403ص، 2006الدار ابعامعية، مصر،  ،منظور التوافق المحاسبي الدولي أمتُ السيد أبضد لطفي،2
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 للجنة معايتَ المحاسبة الدولية حول مذكرة تقدم ىذه المجموعات ابؼشورة: المجموعات الاستشارية -1-2
مشروعات وأولوياتها والقضايا الفنية، وليس بؽذه المجموعة أية مسؤوليات فعلية عند وضع ابؼعايتَ، وتتكون ىذه 

 .مؤسسة بىتارىا بؾلس بعنة معايتَ المحاسبة الدولية15المجموعة من 
 وخطط بؾلس اللجنة للتأكد من مقابلة المجلس ةيراجع ىذا المجلس إستًاتيجي: المجلس الاستشاري -1-3

لالتزاماتو، ويقوم المجلس الاستشاري أيضا بالاشتًاك في إجراءات قبول أعمال بعنة معايتَ المحاسبة الدولية، عن طريق 
 .بفارسي مهنة المحاسبة وبؾتمع الأعمال ومستخدمي القوائم ابؼالية وغتَىم من الأطراف ابؼهتمة

عضو من دول بـتلفة لكل منها حق التصويت وىي تتعامل على 12تتكون من : اللجنة الدائمة للترجمة -1-4
أساس زمتٍ مع القضايا المحاسبية ابؼمكن أن تواجهها بؼعابعة بـتلفة أو غتَ مقبولة، وتعد ىذه اللجنة تربصة بؼعايتَ 

 .المحاسبة الدولية لاعتمادىا من طرف بؾلس اللجنة
 بعنة معايتَ المحاسبة الدولية للفتًة التي تلقى ةتراجع ىذه ابعماعة إستًاتيجي: جماعة العمل الاستراتيجي -1-5

الانتهاء من العمل ابعاري، وقع برت نظرىا مراجعة ىيكل بعنة معايتَ المحاسبة الدولية ، وإجراءات العمل، وعلاقتها 
 .مع واضعي معايتَ المحاسبة، ويتناول بالبحث والتدريب والتعليم وكذلك التمويل

 :وقد حدد دستور اللجنة أىدافها بدا يلي : أىداف لجنة معايير المحاسبة الدولية -2
  صياغة ونشر معايتَ المحاسبة ذات النفع العام الواجب التقيد بها لدى عرض القوائم ابؼالية و تعزيز قبوبؽا والتقيد

 .بها في بصيع أبكاء العالم
 العمل بشكل عام على برستُ وتناغم ابؼعايتَ والإجراءات المحاسبية والأنظمة ابؼتعلقة بعرض القوائم ابؼالية. 

وبرصل اللجنة على إيرادات من بيع منشوراتها كما تتلقى دعما ماليا من الابراد الدولي للمحاسبتُ وبعض 
 التدقيق الكبرى، بالإضافة إلى بفثلتُ عن بعنة التنسيق الدولي تابؼنضمات المحاسبية والشركات وابؼؤسسات ومنشئا

 FASB .1بعمعيات المحللتُ ابؼاليتُ و ىيئة ابؼعايتَ المحاسبة ابؼالية في أمريكا 
حيث يتم برقيق ابؽدفتُ الأساستُ السابقتُ من خلال أعضاء اللجنة، و اللذين يعملون على إصدار ونشر ابؼعايتَ 

 2: عنايتهم ابػاصة لتحقيق ما يلياالمحاسبية الدولية و أن يبطلو
 التأكد من أن القوائم ابؼالية ابؼنشورة أعدت وعرضت بدا يتفق مع معايتَ المحاسبة الدولية والإفصاح عنها. 

                                       
 .107، صنفس المرجع السابقحستُ القاضي ومأمون بضدان، 1
 الأردن،  عمان، الطبعة الأولى، دار الوراق،المحاسبة الدولية مع التطبيق العملي لمعايير الحاسبة الدولية،يوسف بؿمد جربوع وسام عبد الله حلس، 2

 .24، ص2002
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 إقناع ابغكومات وابؼؤسسات وابعهات ابؼعنية بوضع معايتَ المحاسبة و الالتزام بها. 
  إقناع ابؽيئات الربظية ابؼشرفة على أسواق ابؼال وابؼؤسسات التجارية بضرورة إلزام الوحدات ابػاضعة لإشرافها أو

 .التابعة بؽا بتطبيق معايتَ المحاسبة الدولية، مع الإفصاح عن مدى تنفيذ ىذا الالتزام
  إقناع مراجعي ابغسابات ابػارجيتُ بالتحقق من مدى قيام ابؼؤسسات بإتباع ابؼعايتَ المحاسبية عند إعداد وبذهيز

 .القوائم والبيانات ابؼالية
 العمل على اكتساب الدعم الدولي لقبول وتطبيق معايتَ المحاسبية الدولية. 

بعد تطرقنا سابقا للجنة ابؼعايتَ المحاسبية الدولية، فإننا (: IASB)مجلس معايير المحاسبة  الدولية  -3
 .سنحاول التعرف على بؾلس ابؼعايتَ المحاسبية الدولية الذي عوض اللجنة

كهيئة تابعة بؼؤسسة بعنة معايتَ المحاسبة الدولية ، بؿل بعنة 2001سنة IASBنشأ بؾلس معايتَ المحاسبة الدولية 
 1:، وفيما يلي ملخص بؽيكل وإدارة بؾلس معايتَ المحاسبة الدوليةIASCمعايتَ المحاسبة الدولية 

تقع مسؤولية إدارة بؾلس معايتَ المحاسبة الدولية على عائق أمناء مؤسسة بؾلس معايتَ المحاسبة : الأمناء -3-1
، ويتم تعيينهم من قبل بعنة 2010أمنيا سنة 22، وأصبح 2006 أمنيا سنة 19الدولية، حيث كان عدد الأمناء 

ترشيح عامة تشمل أصحاب ابػتَات ابؼميزة في بؾال المحاسبة، ولا يشتًط الأمناء في الأنشطة ابؼرتبطة بوضع ابؼعايتَ 
 وتستَ الإجراءات التشغيلية، بالإضافة ةالمحاسبية الدولية، وإبما يقتصر دورىم فقط في الفصل في القضايا الإستًاتيجي

 .إلى تعيتُ أعضاء بؾلس معايتَ المحاسبة الدولية
 عضوا، منهم بدوام كامل 14 2006بعد إن كان عدد أعضاء بؾلس الإدارة سنة : مجلس الإدارة -3-2

 أصبح عدد 2012 عضوا بدوام كامل، وفي سنة 15 2010وعضوين بدوام جزئي، أصبح عدد أعضاءه سنة 
 عضوا من بـتلف دول العالم ويتم ترشيحهم من طرف الأمناء على أساس ابؼهارات الفنية وابؼهنية، 16الأعضاء 

ويعقد بؾلس الإدارة اجتماعاتو مرة كل شهر ويقع على عاتقهم مسؤولية وضع وتطوير ابؼعايتَ الدولية لإعداد التقارير 
 .عالية ابعودة وابؼقبولة عابؼياIAFRSالدولية 
 :2يقوم بؾلس ابؼعايتَ المحاسبية الدولية بدجموعة من ابؼتمثلة في: مهام مجلس المعايير المحاسبية الدولية -4
 إعداد ونشر ابؼعايتَ الدولية للإبلاغ ابؼالي؛ 
 نشر مذكرات الإيضاح حول ابؼشاريع المحاسبية ابعارية؛ 

                                       
 . 112 صنفس المرجع السابق، حستُ القاضي ومأمون بضدان،  1
 .31، صنفس المرجع السابقبؿمد قبايلي، 2
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 إعداد إجراءات معابعة التدخلات؛ 
 تشكيل ابعان الاستثمارية ابؼتخصصة في تقدنً رأيها حول ابؼشاريع الاستثمارية ابؼهمة؛ 
  القيام بدراسات في الدول ابؼتقدمة والناشئة للتأكد من قابلية ابؼعايتَ الدولية للإبلاغ ابؼالي للتطبيق في بؿيط

 متنوع ومتباين؛
 تعيتُ الإداريتُ وكل الأعضاء القائمتُ على المجلس. 

يتشكل بؾلس معايتَ المحاسبية الدولية من أربعة : الهيكل التنظيمي لمجلس المعايير المحاسبية الدولية -5
 عضوا منهم للقيام بدهامهم 12عضوا يتم تعيينهم على أساس خبرتهم وكفاءتهم، بحيث يشتغل  (14)عشر 

 :1ويسخرون كل وقتهم لأعمال المجلس، ويتقاضون على ذلك أجر ويتوزعون حسب الشروط التالية
  أعضاء على الأقل لديهم خبرة في بفارسة ابؼراجعة؛ (5)بطسة 
  أعضاء على الأقل لديهم خبرة في إعداد القوائم ابؼالية؛ (3)ثلاثة 
  أعضاء على الأقل لديهم خبرة كمستعملي القوائم ابؼالية وعضو واحد على الأقل لديو خبرة  (3)ثلاثة

 .(باحث جامعي)أكادبيية 

أعضاء توكل إليهم  (7)الذين يعملون وقتا كاملا، سبعة أعضاء  (12)كما أن من بتُ الأعضاء الاثتٍ عشر 
مسؤوليات ربظية للربط بتُ ابؽيئات الوطنية للتوحيد، حتى يتستٌ برقيق تقارب بتُ ابؼعايتَ الوطنية ومعايتَ المحاسبة 

 .الدولية

إضافة إلى إثنا عشرة عضو السابق ذكرىم ىناك عضوان يعملان بوقت جزئي بدعتٌ أنهم لا يسخرون كل 
 .وقتهم في ابؼهام ابؼوكلة بؽم، كما أنهم يتقاضون أجرا كذلك

يشتغل أعضاء المجلس مهامهم بؼدة بطس سنوات قابلة للتجديد مرة واحدة، شريطة أن يتخيل الأعضاء 
الدائمتُ عن كل العقود التي تربطهم مع ابعهات التي توظفهم، خصوصا إذا كانت بؽذه العلاقات تأثتَ على أعضاء 

 .المجلس فيما يتعلق باستقلاليتهم

ويتم تعيتُ رئيس المجلس من قبل الإداريتُ، من بتُ أعضاء المجلس العاملتُ بدهنة توظيف الطاقم الإداري 
 :للمجلس وخاصة

                                       
 .32 صنفس المرجع السابق، بؿمد قبايلي، 1
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 والذي يشتًط أن يكون عضو بالمجلس، ويكون لو ابغق في ابغوار وابؼناقشة داخل المجلس دون :المدير الفني 
 .أن يكون لو ابغق في التصويت

 باعتباره مسؤولا عن النشر وحقوق إعادة النشر والاتصال مع ابؼوظفتُ:المدير التجاري . 

إضافة إلى ابؽيئات  المحاسبية الدولية السابقة ىناك ىيئات أخرى سابنت في تطوير مهنة المحاسبة وتقليل 
 .الفروقات المحاسبية بتُ الدول

 IFRSالمجلس الاستشاري للمعايير الدولية لإعداد التقارير المالية  -6
 حل المجلس الاستشاري للمعايتَ الدولية لأعداد التقارير ابؼالية بؿل المجلس الاستشاري للمعايتَ، 2010في مارس 

 عضوا معينتُ من قبل الأمناء ، ويشتمل المجلس أعضاء كبار ابؼوظفتُ في بؾال ابؼالية 40حيث يضم المجلس حوالي 
والمحاسبة ابؼنتمون إلى بعض الشركات العابؼية وابؼنضمات الدولية، ويهدف المجلس إلى تقدنً النصح لمجلس معايتَ 

المحاسبة الدولية في ما بىص الأولويات و رزنامة العمل في ما بىص برنامج وضع وتطوير ابؼعايتَ، كما يوفر المجلس 
منتدى للمؤسسات والأفراد ابؼهتمتُ بإعداد التقارير ابؼالية قصد تبادل الآراء وتوفتَ النصح حول القرارات ومقتًحات 

 1.جدول أعمال بؾلس معايتَ المحاسبة الدولية
ويتلخص دور المجلس الاستشاري في تعزيز قبول ابؼعايتَ المحاسبية الدولية، وتعزيز مصداقية عمل اللجنة عموما عن 

 2:طريق
 إعادة النظر بالإستًابذية وخطط المجلس والتعليق عليها؛ 
  إعداد التقرير السنوي حول فعالية المجلس في برقيق أىدافو وتنفيذ أعمالو؛ 
  تعزيز ابؼشاركة في عمل اللجنة وقبوبؽا من أوساطها ابؼهنية ومستخدمي القوائم ابؼالية وابرادات العمال

 والأطراف الأخرى ذات العلاقة؛ 
 إعادة النظر في ابؼوازنة والقوائم ابؼالية للجنة؛ 
 السعي للحصول على التمويل اللازم لعمل اللجنة بشكل لا يضعف من استقلابؽا. 

ويعمل المجلس الاستشاري في بيئة تشجع الأعضاء وابؼنضمات ابؼماثلة وأعضاء المجموعة الاستشارية وغتَىم 
 . على تقدنً ابؼقتًحات التي تضمن برديث ابؼعايتَ القائمة أو إصدار معايتَ عالية ابعودة

                                       
 أطروحة دكتوراه، علوم التسيتَ، جامعة بومرداس، ابعزائر، المعايير المحاسبية الدولية والبيئة الجزائرية ومتطلبات التوافق والتطبيق، بضزة العرابي،  1

. 44، ص2013
 .33، صنفس المرجع السابق بؿمد قبايلي، 2
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 : لجنة تفسيرات المعايير الدولية لإعداد التقارير المالية -7
 حلت بعنة التفستَات ابؼعايتَ الدولية لإعداد التقارير ابؼالية بؿل بعنة تفستَات ابؼعايتَ التي تأسست 2001سنة 

 بتوصية من بعنة معايتَ المحاسبة الدولية، وتعتبر بعنة التفستَات معايتَ الدولية لإعداد التقارير ابؼالية ىيئة 1977
تفستَية تابعة لمجلس معايتَ المحاسبة الدولية مسئولة عن وضع الإرشادات التفستَية حول القضايا المحاسبية التي لم يتم 
التطرق إليها في معايتَ إعداد التقارير ابؼالية وتكون مرتبطة بها، أو تلك القضايا المحاسبية ابؼتضمنة في ابؼعايتَ والتي من 

 1.المحتمل إن تتلقي تفستَات غتَ مرغوبة وبـتلفة عن ابؼقصود بابؼعيار
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                       
 .45 صنفس المرجع السابق،بؿمد قبايلي، 1
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 19منافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي : المبحث الثاني
 : وذلك من خلال ما يلي19سنعرض في ىذا ابؼبحث ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم 

 19نبذة تاريخية عن المعيار المحاسبي الدولي رقم :المطلب الأول
تعد ابؼزايا وابؼنافع التي بوصل عليها ابؼوظفتُ من أىم العوامل التحفيزية التي تدفعهم لبذل المجهود اللازم لإبسام 

 .واجباتهم ابذاه مؤسستهم، وعليو قبل أن نتعمق في ىذا ابؼعيار سوف نتطرق إلى مفهوم منافع ابؼوظفتُ
تعتبر منافع ابؼوظفتُ كل الأشكال ابؼعطاة للطرف الآخر من ابؼؤسسة إلى مستخدميها لقاء : منافع الموظفين: أولا

ابػدمات التي قاموا بها ىذه ابؼنافع تسجل ضمن الأعباء عند قيام ابؼستخدمتُ بأداء عملهم ابؼنتظر لقاء ىذه ابؼنافع، 
 1.أو عندما تكون الشروط التي بزضع بؽا الالتزامات التعاقدية للمؤسسة إزاء ابؼستخدمتُ لديها متوفرة

 2.أو بدعتٌ آخر ىي كل أشكال ابؼقابل الذي بسنحو ابؼؤسسة للعاملتُ مقابل خدمة قدمها العاملون للمؤسسة
 :3الإطار القانوني وخصائصو: ثانيا

منافع ابؼوظفتُ عبارة عن نظام اختياري، بيكن وضعو داخل أية مؤسسة التي تلبي التزاماتها : الإطار القانوني -1
 .بذاه مستخدميها، مهما كانت طبيعة نشاطها وشكلها القانوني

حتى يكون للمؤسسة وابؼوظف ابغق في الإعفاءات، فإن اتفاقية ابؼنافع بهب أن تشكل منفعة : خصائصو -2
 .بصاعية للموظفتُ الذين بيثلون طابع اتفاقي وناتج عن معادلة حساب مرتبطة بنتائج أو أداءات ابؼؤسسة

 4: 19التطور التاريخي للمعيار المحاسبي الدولي رقم 
 منافع ابؼوظفتُ ابؼتطلبات المحاسبية للاستحقاقات ابؼستخدمتُ، بدا في ذلك 19بودد ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم 

واستحقاقات ما بعد التوظيف مثل معاشات  (مثل الأجور والرواتب والإجازات السنوية)الاستحقاقات قصتَة الأجل 
 .واستحقاقات نهاية ابػدمة (مثل إجازات ابػدمة الطويلة )التقاعد وابؼزايا الأخرى طويلة الأجل 

 وبست ابؼصادقة عليو لأول مرة بدوجب 1998منافع ابؼوظفتُ في فيفري 19صدر ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم 
، ولم يتبقى ىذا ابؼعيار على حالو فقد تم التعديل فيو والتغيتَ من 1999 وكان التطبيق الفعلي في بداية ASBل

                                       
ديوان ، IAS/IFRS2009/2012المحاسبة المعمقة وفقا للنظام المحاسبي المالي الجديد والمعايير المحاسبة الدولية  ىوام بصعة، 1

 .189ص ، 2010ابؼطبوعات ابعامعية، 
. 253ص ،2006م، مصر، .م. الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ش، معايير التقارير المالية الدولية دليل التطبيق،ىيتٍ قان جريوننج2
 .189 ص نفس المرجع السابق، ىوام بصعة، 3

4 Djelloul Boubire, les provisions comptables en SCF-IFRS Fondement théoriques Exercices 
applicatifs, Algerie, Mars 2015, p41-42 . 
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 حيث بظح بأن تظهر الأرباح وابػسائر 2011قواعده ومواده حيث كان آخر تعديل أجري عليو في شهر جوان 
الإكتوارية على معاشات التقاعد والسارية في النتيجة بالإضافة إلى طرح معابعة الاستحقاقات نهاية ابػدمة ، وبرديدا 

نقطة الوقت ابؼناسب لاعتًاف ابؼؤسسة بابؼسؤولية حول استحقاقات نهاية ابػدمة، وستكون ىذه التغتَات سارية 
  للدول التي اعتمدت ابؼعايتَ الدولية الكاملة لإعداد2013لتطبيق الإلزامي في عام ، ا2013ابؼفعول في بداية 

 في( ابؼراجعة )19 رقم الدولي المحاسبة معيار على تعديلات بنشر LASB بؾلس قام ،لاحق وقت  فيالتقارير ابؼالية
 .القياسية العناوين على بؿدودة تعديلات المجلس نشر حيث 21/11/2013

 :19فيما يلي جدول يلخص أىم المحطات التي تم تعديل ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم 
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 .19التطور التاربىي للمعيار المحاسبي الدولي رقم :1-2الجدول رقم 

التاريخ 
 

ابغدث 
 بؿاسبة منافع ابؼوظفتُ في القوائم ابؼالية16Eابؼسودة رقم  1980أفريل 

 1985-1-1ساري التطبيق من . بؿاسبة منافع التقاعد للموظفتُ في القوائم ابؼالية19IASابؼعيار 1983جانفي 

تكاليف منافع التقاعد 47Eابؼسودة رقم  1992ديسمبر 

 1995-1-1تكاليف منافع التقاعد ساري التطبيق من 19IASابؼعيار  1993ديسمبر 

 منافع ابؼوظفتُ:54Eابؼسودة رقم  1996أكتوبر 

 1999-1-1منافع ابؼوظفتُ ساري التطبيق من IAS19ابؼعيار  1998فيفري 

 نظام ابؼعاشات التقاعدية خطة الأصول ابؼنشورةE67ابؼسودة رقم  2000جويلية 

 2001-1-1منافع ابؼوظفتُ ساري التطبيق من IAS19تعديل ابؼعيار  2000أكتوبر 

 2002 ماي 31 منافع ابؼوظفتُ ساري التطبيق من IAS19تعديل ابؼعيار  2002ماي 

  مارس07ابؼوعد النهائي للتعليق  2002 ديسمبر 5

 2005 جانفي 01ساري ابؼفعول لفتًات الإبلاغ السنوية التي تبدأ في أو بعد  2004فيفري 

 2004 جويلية 31ابؼوعد النهائي للتعليق  2004 أفريل 29

 2006 جانفي 01ساري ابؼفعول للفتًات السنوية التي تبدأ في أو بعد  2004 ديسمبر 19

 2009-1-1منافع ابؼوظفتُ ساري التطبيق منIAS19تعديل ابؼعيار  2008ماي  22

 (لم يتم الانتهاء من ابؼقتًحات) 2009 سبتمبر 30ابؼوعد النهائي للتعليق  2009 أوت 20

 2010 سبتمبر 06ابؼوعد النهائي للتعليق  2010 أفريل 29

 2013-1-1منافع ابؼوظفتُ ساري التطبيق من IAS19تعديل ابؼعيار  2011جوان  16

 2013 جويلية 25ابؼوعد النهائي للتعليق  2013 مارس 25

 2004 جويلية 01ساري ابؼفعول للفتًات السنوية التي تبدأ في أو بعد  2013 نوفمبر 21

 2016 جانفي 01ساري ابؼفعول للفتًات السنوية التي تبدأ في أو بعد  2014 سبتمبر 25

 2019 جانفي 01ساري ابؼفعول للفتًات السنوية التي تبدأ في أو بعد  2018 فيفري 07
Deloitte ابؼوقع الربظي لشركة المحاسبةhttps://www.iasplus.com/en/standards/ias/ias19 : ابؼصدر  

من أول ظهور لو  (منافع ابؼوظفتُ) 19بيثل ابعدول أعلاه أىم المحطات التي مر بها ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم 
.2018 فيفري 07 إلى غاية  1980أفريل   

https://www.iasplus.com/en/standards/ias/ias19
https://www.iasplus.com/en/standards/ias/ias19
https://www.iasplus.com/en/standards/ias/ias19
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 19مجال وىدف تطبيق وأىم التعاريف المعيار المحاسبي الدولي رقم :المطلب الثاني

 :19مجال تطبيق المعيار المحاسبي الدولي رقم : أولا
 :SCOPE: نطاق المعيار -1

 1:بودد ىذا ابؼعيار أربع فئات رئيسية بؼنافع ابؼوظفتُ

ومسابنات ابؼنشأة في الضمان الاجتماعي والابقازات  والأجور مثل الرواتب:منافع الموظفين قصيرة الأجل -1-1
شهر من تاريخ 12السنوية وابؼرضية ابؼدفوعة ومشاركة العاملتُ في الأرباح أو خطط ابؼكافآت التي يتم دفعها خلال 

السنة ابؼالية، وابؼنافع الغتَ النقدية مثل العناية الطبية وقروض الإسكان للعاملتُ وبدلات السفر والسلع وابػدمات التي 
 .تعطى بؾانا أو بأسعار منخفضة للعاملتُ

مثل الرواتب التقاعد وتكاليف ابػدمات الطبية خلال :المنافع لما بعد انتهاء الخدمة الوظيفية للعاملين -1-2
 .فتًة التقاعد والتأمتُ على ابغياة العاملتُ أثناء فتًة التقاعد

 .مكافئة نهاية الخدمة المقدمة للعاملين -1-3
 :منافع الموظفين طويلة الأجل

مثل إجازة ابػدمة الطويلة أو إجازة التفرغ العلمي، وتكاليف العاملتُ ابؼدفوعة خلال فتًة العجز طويلة 
 .الأجل

 .19ىدف تطبيق المعيار المحاسبي الدولي رقم: ثانيا
 منافع الموظفين: ىدف تطبيق المعيار التاسع عشر 

منافع : يهدف ىذا ابؼعيار إلى بيان المحاسبة والإفصاح عن منافع ابؼوظفتُ ويعرف ابؼعيار عدة مصطلحات مثل
 2.ابؼوظفتُ وتلك ابؼنافع قصتَة الأجل وطويلة الأجل وغتَىا، وينص ابؼعيار على شروط الاعتًاف والقياس

 19أىم التعاريف التي جاءت في المعيار الدولي رقم  .1
 :3وبقد: 19 ىنالك عدة تعريفات ومصطلحات واردة في ابؼعيار المحاسبي الدولي رقم

                                       
 .314، ص 2014 الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان الأردن، معايير المحاسبة والإبلاغ المالي،بؿمد أبو نصار،  1
. 124صنفس المرجع السابق، حستُ القاضي ومأمون بضدان،  2
. 337-335، ص ، نفس المرجع السابق بؿمد أبو نصار3
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 تلك الأصول ابؼوجودة في صندوق منافع ابؼوظفتُ طويل الأجل ، إضافة إلى أية بوالص تأمتُ : أصول الخطة
 .مؤىلة

 ىي كافة التكاليف التي تتكبدىا ابؼؤسسة مقابل خدمة ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة:منافع الموظفين . 
 شهر بعد نهاية 12 ىي منافع ابؼوظفتُ التي تصبح مستحقة بشكل كامل خلال :منافع الموظفين قصيرة الأجل

ولا يشمل منافع نهاية ابػدمة ومنافع التعويضات على شكل أسهم  )الفتًة التي يؤدي خلابؽا ابؼوظفتُ ابػدمة، 
 .(بفنوحة للعاملتُ

  ولا )ىي منافع الواجب تأديتها للعاملتُ بعد انتهاء فتًة ابػدمة الوظيفية : بعد انتهاء ابػدمةمنافع الموظفين
 .(تشمل على منافع نهاية ابػدمة ومنافع التعويضات على شكل أسهم بفنوحة للعاملتُ

 ىي برامج أو خطط تتضمن قيام ابؼؤسسة بتكوين صندوق تقوم بابؼساىم بو : خطط المساىمات المحددة
التزام بدفع مبالغ   (صاحب ابؼؤسسة)بهدف دفع مبالغ أو تقدنً منافع للعاملتُ لديها، ولا يوجد على ابؼؤسسة 

 .كمنافع للموظفتُ إلا بدقدار ما يتوفر في ىذا الصندوق من مبالغ أو منافع للموظفتُ
 ىي خطط منافع العاملتُ بعد انتهاء ابػدمة باستثناء عن خطط ابؼسابنات المحددة: خطط المنافع المحددة. 
 ىي زيادة القيمة ابغالية للالتزام ابؼنافع المحددة الناشئة عن خدمة ابؼوظف في الفتًة ابغالية: تكلفة ابػدمة ابغالية. 

ىي زيادة القيمة ابغالية للالتزام ابؼنافع المحددة بػدمة العاملتُ في الفتًات السابقة والتي : تكلفة الخدمة السابقة
 .نتجت بسبب إجراء تغتَات في الفتًة ابغالية على ابؼنافع ما بعد نهاية ابػدمة الواجبة دفعها للعاملتُ

 ىي زيادة القيمة ابغالية للالتزام منافع بؿددة خلال فتًة بؿددة والتي تنتج كون ابؼنافع ابؼستحقة : تكلفة الفائدة
 .الدفع أقرب إلى التسديد بدقدار سنة واحدة

 ىو الفائدة وأرباح الأسهم وأية دخل آخر يتم ابغصول عليو من موجودات ابػطة :العائد على موجودات الخطة 
 .مطروحا منها أية تكاليف لإدارة ابػطة ومطروحا منها أيضا أية ضريبة مستحقة الدفع من قبل ابػطة

 وتضمن تعديلات ابػبرة وآثار أية تغتَات في الافتًاضات الإكتوارية السابقة وما : الأرباح والخسائر الإكتوارية
 .حدث فعليا

 متطلبات المعيار الرئيسية:المطلب الثالث

 :1وتتمثل ىذه ابؼتطلبات فيما يلي

                                       
 324 -316ص ص مرجع سبق ذكره، بؿمد أبو نصار، بصعة بضيدات،1
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 :تتضمن منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل على سبيل ابؼثال البنود التالية:  قصيرة الأجلالموظفينمنافع  -1
 ومسابنة ابؼنشأة في الضمان الاجتماعي الرواتب والأجور .
  شهر قادمة بعد تقدنً ابؼوظفتُ بػدماتهم12الإجازات العادية ابؼدفوعة الأجر للفتًة التي تغطي .
 ُابؼنافع غتَ النقدية مثل ابػدمات الطبية وبدلات السفر وتقدنً  سلع وخدمات بؾانية للعاملتُ ابغاليت .
  شهر بعد نهاية الفتًة التي يقوم ابؼوظفتُ خلابؽا بتقدنً خدماتهم 12حصة ابؼوظفتُ في الأرباح وابغوافز خلال

. الوظيفية
 إكتوارية لقياس الالتزام أو التكاليف ويتم قياس  لا تتطلب بؿاسبة منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل افتًاضات

. التزامات منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل بدون خصم قيمتها بدعدل خصم معتُ وبالتالي لا تظهر بالقيمة ابغالية
 الاعتًاف بكافة منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل وقياسها .

منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل مصاريف ضمن قائمة الدخل وبهب  على ابؼنشأة الاعتًاف بدبلغ منافع  تعتبر تكاليف
، (مطلوبات)ابؼوظفتُ قصتَة الأجل غتَ ابؼدفوعة والتي يتوقع أن تدفع مقابل تلك ابػدمة كمصاريف مستحقة الدفع 

. كما بهب إظهار ابؼبالغ ابؼدفوعة للموظفتُ بأكثر من ابؼبالغ ابؼستحق بؽم كمصاريف مدفوعة مقدما
 :محاسبة برامج المساىمات المحددة -2
  يتم برديد التزام ابؼنشأة صاحب العمل لكل فتًة من خلال ابؼبلغ الواجب ابؼسابنة بو في برنامج أو ابػطة لكل

. بناءا على معادلة تستخدم تعويضات ابؼوظفتُ كأساس لاحتساب تلك الالتزامات فتًة وقد بودد الالتزام
  إكتوارية لقياس الالتزام أو ابؼصروف افتًاضات لا تستلزم المحاسبة عن خطط أو برامج ابؼسابنات المحددة وجود

.  خدمة العاملتُ في ابؼنشأة ولا يوجد أرباح أو خسائر إكتواريةانتهاءابؼتعلقة بدنافع ما بعد 
: حاسبة خطط المنافع المحددة -3
  بدوجب ىذا النوع من خطط التقاعد تلتزم ابؼنشاة بتقدنً مقدار بؿدد من ابؼنافع للموظفتُ ابغاليتُ والسابقتُ في

ابؼستقبل، وبيكن أن تكون ابؼنافع على شكل مدفوعات نقدية أو قد تكون عينية من خلال تقدنً ابػدمات الطبية أو 
. غتَىا من ابؼنافع

  يتم برديد ابؼنافع المحددة للتقاعد بناءا على أعمار ابؼوظفتُ ومدة ابػدمة ومعدل الأجور والرواتب وتقاس خطط
التقاعد وخطط ابؼنافع الأخرى طويلة الأجل بنفس الطريقة، ويتم معابعة الأرباح وابػسائر الإكتوارية بػطط ابؼنافع 

. طويلة الأجل باستثناء الرواتب التقاعدية مباشرة في قائمة الدخل
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  ،ُيتم بسويل خطط ابؼنافع المحدد بشكل كامل من ابؼؤسسة، وبالتالي تدفع ابؼؤسسة كافة منافع التقاعد للعاملت
وقد تكون ىده ابػطة بفولة بشكل جزئي ويكون ىناك جهة أخرى تساىم مع ابؼؤسسة مثل شركات التأمتُ وبيكن 

. أن لا تكون ابؼؤسسة بفولة بؽذه ابؼنافع
وإذا كانت ابؼؤسسة ىي ابؼمولة وىي التي تتحمل بسويل خطة منافع التقاعد بشكل كامل تقوم عندىا بإنشاء صندوق 

خاص منفصل عن موجودات ابؼؤسسة، بحيث يتولى الصندوق دفع ابؼبالغ ابؼستحقة للعاملتُ ودفع قيمة ابؼنافع التي 
. ويتضمن صاحب العمل استثمارات الصندوق وابؼخاطر الاكتوارية. ستقدم بؽم مستقبلا

  تتطلب المحاسبة عن خطط ابؼنافع المحددة وجود الافتًاضات الاكتوارية لتحديد الالتزامات وابؼصاريف ابؼتعلقة
وفي معظم ابغالات . بدنافع ما بعد نهاية ابػدمة للعاملتُ، وبالتالي فهي أكثر تعقيدا من خطط ابؼسابنات المحددة

 الأمر الذي يؤدي إلى وجود الإكتواريبزتلف النتائج الفعلية عن تلك النتائج التي يتم برديدىا وفق أسلوب التقييم 
. إكتواريةأرباح وخسائر 

يتم إثبات الالتزامات ابؼستقبلية بؼنافع العاملتُ بؼا بعد نهاية ابػدمة بالقيمة ابغالية بعد خصم قيمة الالتزامات  .1
. ابؼقدرة وذلك كون ىذه الالتزامات ستسدد للعاملتُ بعد انتهاء خدماتهم التي قد بستد سنوات طويلة

: البنود المعترف بها في قائمة المركز المالي -4
: الأصل أو الالتزام ابؼعتًف بو من خلال ابؼنافع المحددة بتاريخ قائمة ابؼركز ابؼالي يتم احتسابو من خلال .2
الخسائر الغير المعترف بها بعد –أي أرباح إكتوارية )+القيمة الحالية للالتزامات بموجب المنافع المحددة=

بالزيادة أو النقصان حول أفضل تقديرات المؤسسة %10كون الأرباح والخسائر تقع خارج حدود نطاق 
القيمة العادلة لأصول -أي تكلفة خدمة سابقة لم يعترف بها بعد-(للالتزامات الخاصة بمنافع الموظفين

. الخطة كما ىي بتاريخ قائمة المركز المالي
، سوف تظهر عندىا قائمة ابؼركز ابؼالي التزامات خطة ابؼنافع (+)وإذا كانت نتيجة ابؼعادلة السابقة مبلغ موجب

. المحددة
. ، سوف تظهر عندىا قائمة ابؼركز ابؼالي أصول خطة ابؼنافع المحددة(-)وإذا كانت نتيجة ابؼعادلة السابقة مبلغ سالب

 
: البنود المعترف بها في قائمة الدخل -5

: قائمة الدخل عند إتباع خطة ابؼنافع المحددة البنود التالية تتضمن
. تكلفة ابػدمة ابعارية أو ابغالية -
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. القيمة ابغالية لالتزام ابؼنافع المحددة× مصروف الفائدة وبوتسب من خلال ضرب معدل الفائدة في بداية الفتًة  -
. العائد ابؼتوقع على أي أصول للخطة -
. الأرباح وابػسائر الإكتوارية التي تتطلب السياسة المحاسبية للمؤسسة الاعتًاف بها -
. تكلفة ابػدمة السابقة وأثر أي بزفيضات للخطة أو تسويات -
أسلوب التقييم الإكتواري : قياس التزام المنافع المحددة -6
 أسلوب ابؼنفعة ابؼستحقة )استخدام أسلوب الوحدات الائتمانية ابؼتوقعة أو ما تسمى  ابؼؤسسة على بهب

. لتحديد كل من القيمة ابغالية لالتزام ابؼنافع المحددة وتكلفة ابػدمة ابعارية والسابقة (مقسومة على ابػدمة
  بدوجب ىذا الأسلوب فإن كل فتًة من فتًات خدمة العاملتُ تؤدي إلى وجود وحدة إضافية في مستحقات

 النهائي والذي بودد الالتزامابؼنافع، ويقيس ىذا الأسلوب كل وحدة من مستحقات ابؼنافع بشكل مستقل لتشكيل 
الاكتوارية تشمل معدلات الوفاة الافتًاضات ويتضمن ىذا الأسلوب عدد من . بالقيمة ابغالية بسعر ابػصم ابؼناسب

. وتغتَ في سن التقاعد، ومعدلات ابػصم وغتَىا
 :أصول الخطة -7

. بهب قياس أصول ابػطة بالقيمة العادلة وىي القيمة السوقية إذا كانت متوفرة أو قيمة مقدرة إذا لم تكن متوفرة
وبيكن برديد القيمة العادلة من خلال خصم التدفقات النقدية ابؼتوقعة ابؼستقبلية باستعمال سعر ابػصم بيثل ابؼخاطر 

:  صول ابػطة بشكل بؿدد بفا يليأولا تشمل . وتاريخ الاستحقاق أو تاريخ التصرف ابؼتوقع بتلك الأصول
 .ابؼسابنات غتَ ابؼدفوعة التي لم تسددىا ابؼؤسسة -
 . الأدوات ابؼالية غتَ القابلة للتحويل التي تصدرىا ابؼؤسسة وبوتفظ بها الصندوق -
 .أية بوالص تأمتُ غتَ مؤىلة -
: (التقاعد)أصول والتزامات خطط منافع ما بعد الخدمة -8
  السياسات والتغتَات في التقديرات 8عندما تبتٌ ىذا ابؼعيار للمرة الأولى، يتم تطبيق معيار المحاسبة الدولي وقم ،

. المحاسبية والأخطاء
  عند وجود أكثر من خطة بهب عرض أصول كل خطة والتزاماتها عن خطط الأخرى بشكل منفصل في قائمة

. ابؼركز ابؼالي
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  إذا قامت شركة معينة بشراء شركة أخرى، يعتًف ابؼشتًي بالأصول والالتزامات الناشئة عن منافع ما بعد ابػدمة
 خطة، وبتاريخ الشراء أيةولأصول  للمؤسسة ابؼشتًاة بالقيمة ابغالية لالتزام ابؼنافع المحددة مطروحا منها القيمة العادل

: تتضمن القيمة ابغالية للالتزام التعاقدي ما يلي
. %10 ألالأرباح وابػسائر الإكتوارية التي نشأت قبل تاريخ الشراء، سواء كانت داخل أو خارج مدى  -
. تكاليف ابػدمة السابقة -
. ابؼبالغ التي ظهرت وفق الأحكام الانتقالية التي لم تعتًف بها ابؼؤسسة ابؼشتًاة -
: خطط المنافع المحددة-الأرباح والخسائر الإكتوارية -9

 :الاعتًاف بالأرباح وابػسائر الإكتوارية كما يلي بهوز للمؤسسة
لاعتًاف بجزء من أرباحها وخسائرىا الإكتوارية كدخل أو مصروف إذا كانت الأرباح وابػسائر الإكتوارية التًاكمية ا

تتجاوز أي من  (أي في بداية السنة ابؼالية ابغالية)الصافية وغتَ ابؼعتًف بها في نهاية فتًة إعداد التقارير السابقة
: النسبتتُ التاليتتُ أيهما أعلى

 .من القيمة ابغالية لالتزام ابؼنافع المحددة في بداية السنة% 10 -
.  من القيمة العادلة لأصول ابػطة في نفس التاريخ10%-

: الخفض والتسوية -10
 التخفيض على ابػطة عندما تقوم ابؼؤسسة بتخفيض عدد ابؼوظفتُ ابؼتضمنتُ في ابػطة أو تعديل شروط  ينتج

خطة ابؼنافع المحددة، وإذا كان لعمليات التخفيض أثر مهم على القوائم ابؼالية للمؤسسة مثل حالات إعادة ابؽيكلة، 
وقد يتم التخفيض نتيجة . بهب الاعتًاف بها في القوائم ابؼالية في نفس الوقت الذي يتم الاعتًاف بإعادة ابؽيكلة

وعلى ابؼؤسسة قياس الالتزام التعاقدي وأصول . تسوية ابؼؤسسة لالتزام بؿدد مع أحد العاملتُ مثل دفع مبلغ مقطوع
.  ابغالية قبل إجراء أي بزفيضالإكتواريةابػطة بالاستعمال الافتًاضات 

 أرباح وخسائر التسوية بناءا على التغتَات التي تتم على التزام ابؼنافع المحددة والقيمة العادلة لأصول ابػطة  تظهر
. وأية أرباح وخسائر إكتوارية وتكلفة ابػدمة السابقة التي لم يتم الاعتًاف بها في السابق

: الإفصاح -11
  بهوز فصل وعرض مكونات مصروف التقاعد كتكلفة خدمة حالية ومصروف فوائد وعوائد أصول ابػطة أو بهوز

. عرضها كمبلغ مستقل ضمن بيان الدخل
  ًفصاحات كافية لفهم أبنية خطة ابؼنافع في ابؼؤسسةإبهب تقدن .
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 يلي كما بهب الإفصاح عما :
 .السياسة المحاسبية للاعتًاف بالأرباح وابػسائر الاكتوارية-
 الافتًاضات الاكتوارية الرئيسية ابؼستخدمة. 
  مطابقة القيمة الصافية للالتزام للأصول ابؼعتًف بها في قائمة ابؼركز ابؼالي من سنة إلى أخرى والوضع ابؼمول

 .للخطة والقيمة العادلة للأصول ابػطة لكل فئة من الأدوات ابؼالية ابػاصة بابؼؤسسة
 وصف ابػطة ومكونات ابؼصاريف الإبصالية في بيان الدخل. 
 أية بفتلكات مستخدمة من قبل ابؼؤسسة، والإفصاح عن معاملات الأطراف ذات العلاقة.  

 .ومعالجتها المحاسبية19تصنيف منافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي رقم :المبحث الثالث

فهي تدخل ضمن الأمن الوظيفي الذي .تعد منافع ابؼوظفتُ أحد عوامل الرضا الوظيفي لأي عامل بدؤسسة ما
يشعر العامل بالانتماء للمؤسسة وعليو فمنافع ابؼوظفتُ وإن كانت برمل ابؼؤسسة أعباء إضافية علي ابؼدى القصتَ 

 .فهي مهمة لنجاح ابؼؤسسة على ابؼدى ابؼتوسط والطويل، فتشعر ابؼوظف بابغماية وتدفعو لتقدنً كل ما لديو
 .19أصناف منافع الموظفين وفق المعيار الدولي رقم :المطلب الأول

 :بحسب ابؼعيار المحاسبي الدولي ىناك عدة منافع للموظفتُ ىي كالآتي
 :منافع الموظفين قصيرة الأجل -1

 عشر شهرا من تقدنً ابػدمة 12بيكن تعريف منافع ابؼوظفتُ قصتَة الأجل بأنها ابؼنافع الواجبة الدفع خلال 
العناية الطبية :الأجور والعطل ابؼدفوعة الأجر وابؼغادرات ابؼرضية، العلاوات الإضافية، وابؼنافع غتَ النقدية مثل :مثل

 .والإسكان
وبهب الاعتًاف بالقيمة غتَ ابؼخصومة للمنافع ابؼتوقع دفعها نتيجة ابػدمة المحدد في فتًة معينة من ابؼوظف 

خلال تلك الفتًة، أي أنها مصروفات تتعلق بالفتًة التي بزصها،ويتم المحاسبة عنها وفق لأساس الاستحقاق، وبهب 
الاعتًاف بالتكلفة ابؼتوقعة لتعويضات الغياب قصتَة الأجل عند تقدنً ابؼوظفتُ للخدمات التي تؤدي إلى زيادة 

 1.حقوقهم، أو عند ظهور الغياب في حالة عدم بذميع فتًات الغياب
 :منافع لما بعد انتهاء الخدمة -2

                                       
. 515-514، ص2008 ، الطبعة الأولى، إثراء للنشر والتوزيع، IFRSs&IASs 2007معايتَ التقرير ابؼالية الدولية خالد بصال ابععرات،  : 1
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ىي منافع ابؼوظفتُ الواجب تأديتها للموظف بعد انتهاء فتًة ابػدمة أي تكون مستحقة بعد إكمال فتًة 
ابػدمة وىي ترتيبات ربظية وغتَ ربظية تقوم ابؼؤسسة بدوجبها بتقدنً  منافع بعد انتهاء فتًة ابػدمة بؼوظف واحد أو 

 :ومن أمثلتها (عدا عن منافع نهاية ابػدمة ومنافع التعويضات في صورة حقوق ملكية)أكثر 
 .منافع التقاعد -
 1. التأمتُ على ابغياة والعناية الطبية بعد انتهاء ابػدمة -
وبيكن التمييز بتُ نوعتُ من خطط ابؼنافع بؼا بعد انتهاء ابػدمة، خطط ابؼسابنات المحددة وخطط ابؼنافع  -

 :المحددة
 :خطط المساىمات المحددة:2-1

بدوجب خطة ابؼسابنة المحددة تقوم ابؼنشأة بدفع مسابنة ثابة في صندوق معتُ تعود منافعو للموظفتُ بعد 
انتهاء خدماتهم، ولكن لا يوجد التزام قانوني أو استدلالي للقيام بإجراء دفعات أخر إذ لم يكن في الصندوق 

بـصصات كافية لدفع كامل الاستحقاقات ابؼتعلقة بدنافع ابؼوظفتُ بعد ابػدمة، أي يقتصر دور ابؼنشأة بدا تقوم بدفعو 
للصندوق، وىي بذلك غتَ مسؤولة عن وفاء الصندوق بالتزامو بذاه  ابؼوظفتُ ابؼتقاعدين، أو وجوب تقدنً حدا أدنى 

 2.من ابؼنافع بؽم، حيث تنتهي العلاقة بتُ ابؼوظفتُ وابؼنشأة التي استخدمتهم بدجرد إحالتهم على التقاعد
 :3خطط المنافع المحددة:2-2

أما خطة ابؼنافع المحددة فهي خطة منافع يتم فيها تأديتها للموظفتُ بعد انتهاء ابػدمة خلافا بػطة ابؼسابنات 
المحددة، وىذا النوع يشمل ابػطط الربظية وابؼمارسات الغتَ الربظية التي تؤدي إلى وجود التزام استدلالي بؼوظفي ابؼنشأة 

يتم تأديتو بؽم بعد انتهاء خدمتهم، وبذلك يتحقق على ابؼنشأة بؾموعة من الالتزامات وفقا بؽذه ابػطة ترتبط بعد 
 :إحالة ابؼوظفتُ على التقاعد وىي مسؤولة عن الوفاء بها، وتسري بشأنها القواعد التالية

 بهب أن تكون القيمة ابغالية لالتزام ابؼنافع ةبؽذا النوع من ابػطط فإن القيمة التي يتم الاعتًاف بها في ابؼيزاني .1
وىي القيمة ابغالية للدفعات ابؼستقبلية ابؼتوقعة اللازم لسداد الالتزام الناتج عن خدمة ابؼوظفتُ في الفتًة )المحددة 

معدلة بابؼكاسب وابػسائر غتَ المحققة، وتكلفة ابػدمة السابقة غتَ المحققة، وبـفضة  (ابغالية والفتًات ابؼستقبلية
 . بالقيمة العادلة لأصول ابػطة في تاريخ إعداد ابؼيزانية

                                       
. 55صنفس المرجع السابق، بضزة العرابي، :1
 .516 ص مرجع سبق ذكره،خالد بصال ابععرات، 2
 .519-516 ص ص، نفس المرجع أعلاه،خالد بصال ابععرات3
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 :ويجب مراعاة الأمور التالية عند تحديد القيمة الحالية لالتزام المنافع المحددة .2
 .أن يتم التقييم باستخدام أسلوب وحدة الائتمان التنبؤية -
إجراء عمليات التقييم بانتظام بحيث يتم التوصل إلى قيم يتم الاعتًاف بها في القوائم ابؼالية لا بزتلف كثتَا عن  -

 1.القيم التي سيتم برديدىا في تاريخ إعداد ابؼيزانية
 .بهب أن تكون الافتًاضات التي تستخدم لأغراض التقييم غتَ متحيزة وموضوعية وحيادية وبينها توافق مشتًك -
بهب تقدير معدل خصم التدفقات النقدية بالرجوع إلى العوائد السوقية في تاريخ إعداد ابؼيزانية على سندات  -

 .ابؼنشأة عالية ابعودة
  أثار الفوارق بتُ )وبناءا على فرضية الاستمرارية فإن ابؼكاسب وابػسائر الإكتوارية التي تتضمن تعديلات ابػبرة

وآثار التغتَ في الفرضيات الإكتوارية، فإنو في ابؼدى الطويل بيكن  (الفرضيات الإكتوارية السابقة وما تم ظهوره منها
إجراء مقاصة بتُ ابؼكاسب وابػسائر الإكتوارية، وكنتيجة لذلك فان ابؼنشأة لا يتطلب منها الاعتًاف بدثل ىذه 

ابؼكاسب وابػسائر فورا، وبودد ابؼعيار انو إذا زادت ابؼكاسب أو ابػسائر الإكتوارية ابؼتجمعة غتَ ابؼعتًف بها عن 
 من التزام ابؼنافع المحددة أو القيمة العادلة لأصول ابػطة أيهما أعلى، فان نسبة من صافي ابؼكسب أو ابػسارة 10%

يتم الاعتًاف بها فورا كدخل أو مصروف، والنسبة التي ينم الاعتًاف بها ىي الزيادة مقسومة على عدد السنوات 
ابؼتوقعة للخدمة ابؼتبقية للموظفتُ ابؼشاركتُ، أي يتم استهلال الزيادة علي مدي فتًة زمنية يتم قياسها بعدد السنوات 

ابؼذكورة %10ابؼقدرة لبقاء ابؼوظف في خدمتو، وفيما يتعلق بابؼكاسب وابػسائر الإكتوارية التي تتضمنها نسبة أل 
 .سابقا، فإن ابؼنشأة ليس بحاجة للاعتًاف بها بالرغم من أنها بيكنها اختيار ذلك

  ،وخلال عمر ابػطة فإن التغتَات في ابؼنافع بدوجب ابػطة سوف ينتج عنو زيادة أو نقصان في التزام ابؼنشأة
وتعتبر تكلفة ابػدمة ابؼاضية ىي الشرط الذي يستخدم لوصف التغتَ في الالتزام بػدمة ابؼوظفتُ في الفتًات السابقة، 

عندما )والتي تظهر كنتيجة للتغتَات لتًتيبات ابػطة في الفتًة ابغالية، وبيكن أن تكون تكلفة ابػدمة السابقة موجبة 
، وبهب الاعتًاف بتكلفة ابػدمة السابقة (تكون ابؼنافع قد طورت أو ابتكرت، أو سالبة عند بزفيض ابؼنافع ابغالية

فورا إلى ابؼدى الذي ترتبط بدوظفتُ سابقتُ أو بدوظفتُ حاليتُ بست تغطيتهم بابػطة، وبخلاف ذلك بهب إطفائها 
 .على أساس القسط الثابت على مدى معدل زمتٍ ينتهي بتغطية ابؼنافع ابؼعدلة

                                       
 517-516، صنفس المرجع أعلاهخالد بصال ابععرات، 1
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  وإذا نتج عن عملية احتساب القيمة ابؼتعلقة بابؼيزانية كما ىي مذكورة أعلاه على شكل أصل ، فيجب برديد
القيمة التي تم الاعتًاف بها للإبصالي الصافي للخسائر الإكتوارية غتَ ابؼعتًف بها وتكلفة ابػدمة السابقة، مضافا إليها 

 .القيمة ابغالية للمبالغ ابؼتوفرة والتخفيضات في ابؼسابنات ابؼستقبلية للخطة
 وفيما يتعلق بالعبء على الدخل ابؼعتًف بو في الفتًة بػطة ابؼنافع المحددة فيتكون بفا يلي : 
. (تقدير ابػبرات الاكتوارية للمنافع التي تم الاستفادة منها خلال خدمة ابؼوظف في الفتًة )تكلفة ابػدمة ابغالية -

. (الزيادة في القيمة ابغالية للالتزام كنتيجة لتقريب فتًة معينة من السداد)تكلفة الفائدة  -
. العائد ابؼتوقع لأصول ابػطة -
. إلى ابؼدى الذي يتم الاعتًاف بها ابػسائر وابؼكاسب الإكتوارية -
. تكلفة ابػدمة السابقة إلى ابؼدى الذي يتم الاعتًاف بها -
. اثر خطة يتم وضعها للسداد أو عند التقصتَ عن الوفاء بالتزاماتها -
  فقد تم .1999فإنو عند تطبيق ابؼعيار في الأول من كانون الثاني لعام 1998ومن خلال مراجعة ابؼعيار في

القيمة ابغالية لالتزام التوظيف ابؼستقبلي بتاريخ التبتٍ ناقصا القيمة -الطلب من ابؼنشآت إن بردد الالتزام الانتقالي
العادلة بتاريخ التبتٍ لأصول ابػطة ناقصا تكلفة ابػدمة السابقة التي سيتم الاعتًاف بها في فتًات لاحقة، وإذا كان 

 : الالتزام الانتقالي يفوق الالتزام الذي تم احتسابو بدوجب السياسة المحاسبية السابقة للمنشأة تستطيع أن بزتار بتُ
  الاعتًاف بالزيادة مباشرة بدوجب متطلبات ابؼعيارIAS8. 
 ٍتستمر فطرة )إطفاء الزيادة على أساس القسط الثابت على مدى فتًة أقصاىا بطس سنوات من تاريخ التبت

 (.2003الإطفاء حتى 
 :1منافع أخرى طويلة الأجل -3

تطبيق مبسط للنموذج ابؼوصوف بأعلاه بؼنافع ابؼوظفتُ (1998الذي بست مراجعتو عام ) IAS19يتطلب المعيار 
: الأخرى طويلة الأجل، وىذا النموذج بىتلف عن المحاسبة ابؼطلوبة بؼنافع ابؼوظفتُ بعد ابػدمة في

 ابؼكاسب وابػسائر الاكتوارية التي يتم الاعتًاف بها مباشرة . 
 يتم الاعتًاف بكل تكاليف ابػدمات السابقة مباشرة. 
 :2منافع انتهاء الخدمة -4

                                       
. 519 ص،السابقنفس المرجع خالد بصال ابععرات، 1
 .520 صنفس المرجع أعلاه، خالد بصال ابععرات،2
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بدنافع انتهاء ابػدمة فقد تضمن ابؼعيار وجوب الاعتًاف بدبالغ واجبة الدفع عندما تكون ابؼنشأة فقط  فيما يتعلق
: ي لملتزمة بدا ي

 بؾموعة من ابؼوظفتُ قبل تاريخ التقاعد إنهاء خدمة موظف أو. 
 التزويد بدنافع انتهاء ابػدمات كنتيجة لعرض لتشجيع الوفرة الاختيارية. 

وتلتزم ابؼنشأة بإنهاء ابػدمات عندما يكون لديها خطة تفصيلية ربظية لإنهاء ابػدمات ولا يوجد إمكانية حقيقية 
للانسحاب، وعندما تستحق منافع إنهاء ابػدمات بعد أكثر من أثتٌ عشر شهرا بعد تاريخ إعداد ابؼيزانية فيجب 

. خصمها بدعدل فائدة معتُ للوصول إلى قيمتها ابغالية
 1:منافع تعويض الملكية -5

متطلبات الإفصاح ابؼكثف بؼنافع تعويض ابؼلكية، ولكن لا يتطلب الاعتًاف بدصروف التعويض  بودد ابؼعيار
بؼنافع تعويض ابؼلكية مثل خيارات الأسهم أو أي أدوات ملكية صادرة للموظفتُ كتعويض، ولا يتطلب الإفصاح 

. كذلك  عن القيمة العادلة بػيارات الأسهم أو أي دفعة تتم على أساس مشتًك
. (منحة الذىاب إلى التقاعد)المزايا ما بعد انتهاء الخدمة : المطلب الثاني

التطرق إلى طريقة تقييم ابؼزايا بؼا بعد انتهاء ابػدمة سوف نقوم بتعريفها  قبل
 :مزايا انتهاء الخدمة .1

مزايا ابؼستخدمتُ ابؼستحقة بعد إكمال فتًة ابػدمة والتي بسثل بابػصوص منافع ومرايا التقاعد مثل الرواتب  ىي
التقاعدية، وابؼزايا الأخرى بعد انتهاء ابػدمة مثل التأمتُ على ابغياة بعد انتهاء ابػدمة، وذلك وفقا بػطط ابؼنافع ابؼزايا 

 2.التي ىي عبارة عن ترتيبات تقوم ابؼؤسسة بدوجبها بتقدنً ىذه ابؼزايا بؼستخدم واحد أو أكثر
منافع بؿددة، وذلك يعتمد  ما بعد انتهاء ابػدمة على أنها خطط مسابنات بؿددة أو خطط وتصنف خطط ابؼنافع

 3:على الطبيعة الاقتصادية للخطة كما ىي مأخوذة من أحكامها وشروطها الرئيسية
 خطط المساىمات المحددة 

                                       
 .520 ص،السابقنفس المرجع  خالد بصال ابععرات،1
. 167 ص ، نفس المرجع السابق، بن ربيع حنيفة2
. 193، ص نفس المرجع السابق ىوام بصعة،3



 .19المعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي رقم ................................:...................الثانيالفصل 

 53 

 

الالتزام القانوني للمؤسسة على ابؼبلغ الذي يوافق ابؼسابنة بو في الصندوق، وىكذا يتم برديد ابؼنافع ما  يقتصر
بعد انتهاء ابػدمة الذي يتسلمو ابؼوظف بدقدار مبلغ ابؼسابنات التي تدفعها ابؼؤسسة بػطة منافع ما بعد انتهاء 

. ابػدمة
. وبـاطرة الاستثمار على ابؼوظف (ىو متوقع إن ابؼنافع ستكون أقل ما)تبعا لذلك تقع ابؼخاطرة الإكتوارية 

 خطط المنافع المحددة 
. التزام ابؼؤسسة ىو تقدنً ابؼنافع ابؼتفق عليها للموظفتُ ابغاليتُ والسابقتُ

.  وبـاطر الاستثمار في جوىرىا على ابؼؤسسة (تلف ابؼنافع أكثر بفا ىو متوقع)تقع ابؼخاطر الإكتوارية 
. وإذا كانت ابػبرة الإكتوارية أو الاستثمارية أسوا بفا كان متوقعا فقد تم زيادة التزام ابؼؤسسة

. 19المعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي رقم : المطلب الثالث
فإنو يتعتُ على ابؼؤسسة التي  (2008 جويلية 26 من القرار الصادر في 55ص )النظام المحاسبي ابؼالي  وحسب

اختارت نظام ابؼنافع المحددة، أن تكون مؤونة ابؼعاشات ومكملات التقاعد والتعويضات وابؼخصصات بسبب 
. الانصراف إلى التقاعد أو ابؼنافع ابؼماثلة للأفراد ابؼستخدمتُ لديها وشركائها ووكلائها الاجتماعيتُ

 ابؼؤونات للمعاشات والالتزامات ابؼماثلة، بعد احتساب معاشات الإحالة 153حيث يقيد ذلك في ابغساب الفرعي 
على التقاعد وفق تقنيات حسابية تقدر بصورة صحيحة مبالغ ابؼنافع التي يستحقها الأفراد المحالتُ إلى التقاعد بتطبيق 
الفرضيات الاكتوارية السابقة الذكر، مع ضرورة برديد القيمة المحينة للمنافع ابؼستحقة وما شابهها، وذلك يتطلب ابؼرور 

: بابؼراحل التالية
  تقييم ابؼبالغ التي ستدفع للأجراء عند ذىابهم للتقاعد، حيث بردد قيمة الالتزام بأجر ابؼدفوع في سنوات نهاية

 .ابػدمة
  تقدير احتمال تسديد ىذه ابؼبالغ، وىذا متعلق أساسا باحتمال بقاء الأجتَ حتى تاريخ إحالتو إلى التقاعد، وكذا

 .احتمال بقائو في ابؼؤسسة إلى نهاية مدة عملو بها
 برديث مبلغ ابؼنحة التي سيتحصل عليها العامل ابتداء من التاريخ الذي ستدفع فيو. 
 برديد حصة الالتزام المحسوبة وابؼوافقة بغق الأجتَ بتاريخ التقييم . 

أما بالنسبة للقواعد ابعبائية فالتزامات التقاعد ومزايا ابؼستخدمتُ الأخرى اللاحقة للعمل ابؼدرجة كأعباء تنبؤية 
 .غتَ مقبولة جبائيا حتى يتم دفعها إلى ابؼستفيدين منها، خلال السنة ابؼالية ابؼتعلقة بالتسديد (مؤونات)
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 إلى الربح المحاسبي لتحديد الربح ابعبائي، ىذه الفروقات الزمنية النابذة عن اىذه ابؼخصصات يتم استًداده
الاختلاف بتُ التسجيل المحاسبي للمؤونات والإدراج ابعبائي عند تسديد ىذه ابؼزايا وليس عند تكوين مؤونات 

 1.بؿتملة بؽذه الأعباء، فتكون القاعدة ابعبائية معدومة في تاريخ بؿاسبة ابؼؤونة وينتج عنها ضرائب مؤجلة أصول
: ويتم التسجيل المحاسبي وفق القيود التالية

683 
 

 
153 

ابػصوم غتَ ابعارية – بـصصات ابؼؤونات 
ابؼؤونات للمعاشات والالتزامات ابؼماثلة 

  

: بميز بتُ حالتتُ: في نهاية السنوات اللاحقة
 :حالة ارتفاع ابؼؤونة، ونسجل -

683 
 

 
153 

ابػصوم غتَ ابعارية – بـصصات ابؼؤونات 
ابؼؤونات للمعاشات والالتزامات ابؼماثلة 

  

 :حالة الابلفاض في ابؼؤونة، نسجل -
153 

 
 

783 
ابؼؤونات للمعاشات والالتزامات ابؼماثلة 

خصوم غتَ جارية – استًجاعات الاستغلال عن ابؼؤونات 
  

 2:وفي نهاية الفتًة يتم التسجيل المحاسبي الضرائب ابؼؤجلة أصول بالقيد التالي 
153 

 
 

692 
 مؤونات ابؼعاشات والتزامات ابؼماثلة/ من ح
 فرض ضريبة مؤجلة على الأصول/إلى ح

××××  
×××× 

  ويعدل حساب الضريبة ابؼؤجلة أصول عند استخدام ىذه ابؼؤونات أي دفع مبالغ ابؼزايا ابؼوجهة
 :للمستخدمتُ خلال السنوات ابؼالية اللاحقة، ويكون قيد استخدام ابؼؤونة كما يلي

153 
 

 
421 
442 

 مؤونات ابؼعاشات والتزامات ابؼماثلة/ من ح
 ابؼستخدمتُ، أجور مستحقة/إلى ح

 الدولة، الضريبة على الدخل الإبصالي/ح

××××  
×××× 
×××× 

 

 
                                       

لنظام المحاسبي المالي والنظام الجبائي  في ضل تباينا"  IAS12 ضرائب الدخل 12، أفاق تطبيق المعيار المحاسبي الدولي رقم قبايلي  بؿمد1
. 95، ص2013  ابعائر، مذكرة ماجستتَ، جامعة سعد دحلب بالبليدة،الجزائري،

 .96 صنفس المرجع أعلاه، بؿمد قبايلي، 2
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 أما استخدام الضريبة ابؼؤجلة أصول فيكون بعكس قيد الضرائب ابؼؤجلة الأولى كالتالي: 

692 
 

 
133 

 فرض ضريبة مؤجلة على الأصول /من ح
 ضرائب مؤجلة على الأصول/إلى ح

×××× 
 

 
×××× 
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 :خلاصة الفصل الثاني

 للعمال يمن خلال ما سبق نستنتج أن بؼنافع ابؼوظفتُ أبنية كبتَة داخل ابؼؤسسة، حيث يعتبر الرضا الوظيف
أحد أىم عوامل وأسباب بقاح ابؼؤسسة واستمرارىا في النشاط، وعليو قمنا في ىذا ابؼبحث بدراسة ابؼعابعة المحاسبية 

 : بؼنافع ابؼوظفتُ ومن خلال ما سبق نستخلص أن منافع ابؼوظفتُ تشمل ما يلي
 منافع قصيرة الأجل؛ 
  المنافع ما بعد انتهاء الخدمة؛ 
 منافع نهاية الخدمة؛ 
  المنافع الأخرى للموظفين طويلة الأجل؛ 
 منافع الموظفين في شكل حقوق ملكية. 
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 الفصل الثالث

  العقاريرالتسييدراسة حالة الديوان الترقية و 
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: الفصل الثالث
 وفق الدعيار الدوظفين العام للموارد البشري والدعالجة المحاسبية لدنافع الإطار إلىبعد تطرقنا في الفصلين السابقين 

 في الدراسة النظرية على أرض الواقع، وقد وقع هسنحاول في ىذا الفصل إسقاط ما تناولنا 19 المحاسبي الدولي رقم
اختيارنا على مستوى ديوان التًقية والتسيير العقاري على كيفية حساب مؤونة الذىاب إلى التقاعد وكيف تؤثر على 

. القوائم الدالية للمؤسسة
: وسوف نتناول في ىذا الفصل مبحثين هما

تقديم ديوان الترقية والتسيير العقاري؛ : المبحث الأول
؛ دراسة حالة للديوان الترقية والتسيير العقاري: المبحث الثاني
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 ديوان الترقية والتسيير العقاري؛تقديم  :المبحث الأول
ع حسب النصوص القانونية الحالية على أنها مؤسسة اقتصادية تدلك الدولة رأس .ت.يدكن تعريف دواوين ت

مالذا مع استقلالذا الدالي و التسيير ، يتحدد نشاطها بصفة عامة في التًقية و التسيير العقاري على مستوى القطر الوطني 
 ( C.I.P.E)تخضع علاقتها مع الغير إلى القانون العام ، يصطلح عليها بمؤسسة عمومية ذات طابع صناعي  وتجاري 

   التنظيمي لدواوين الترقية والتسيير العقاري  الإطار: الأولالمطلب 
لابد من معرفة التحولات التي عرفتها طبيعتها القانونية منذ    العقاريوالتسيير        لتمكيننا من تعريف دواوين التًقية 

 .                                                                                                                                       إنشاءىا إلى يومنا ىذا
:  عرفت ثلاث مراحل

:  المرحــــلة الأولــى 
 وأىم ما 1985 إلى غاية سنة 1974العقاري سنة والتسيير  وىي الدرحلة الدمتدة من تاريخ إنشاء دواوين التًقية 

 وأىم النصوص القانونية التي تناولت تنظيم العمومية،ميز ىذه الدرحلة ىو عدم استقلال الدواوين في تسييرىا اتجاه الإدارة 
  :فيوعمل الدواوين خلال ىذه الدرحلة تتمثل 

  والتسيير العقاري دواوين التًقية وتحديد نظام الدتضمن إنشاء 10/06/1974 الدؤرخ في 74/63الأمر رقم  -1
 واوين التًقية والتسيير العقاري وتنظيم وعمل د المحدد لشروط إنشاء 23/10/1976 الدؤرخ في 76/93الأمر رقم  -2

  .للولاية
 .للولاية والتسيير العقاري الدتضمن إنشاء دواوين التًقية 23/10/1976 الدؤرخ في 76/143الدرسوم  -3
 والتسيير العقاري الدتعلق بإنشاء وتنظيم وعمل دواوين التًقية 05/01/1980 الدؤرخ في 80/01الدرسوم رقم  -4

 .76/93 من الأمر رقم 01لولاية الجزائر أحكام الدادة 
. 76/93 الدعدل و الدتمم للآمر رقم 25/12/1982 الدؤرخ 82/502الدرسوم رقم  -5
. الداخلي لدواوين التًقية والتسيير العقاري للولاية  التنظيم01/06/1985الأمر الوزاري الدشتًك الدؤرخ في  -6
: المرحــــلة الثـــانـــيــة  

عرفت دواوين التًقية والتسيير العقاري تعديلا في طبيعتها ، 1991 إلى غاية 1985وىي الدرحلة الدمتدة من سنة         
 الدؤرخ في 85/270 من الدرسوم رقم 01حيث أصبحت مؤسسة اقتصادية عمومية لزلية وىذا بموجب أحكام الدادة 

.  الدتضمن تحويل وتنظيم أعمال دواوين التًقية والتسيير العقاري للولاية05/11/1985
:  ت ع، مايلي.  وأىم النصوص القانونية التي تناولت تنظيم وعمل دواوين ت
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الدتضمن تحويل وتنظيم أعمال دواوين التًقية والتسيير العقاري ) 05/11/1985 الدؤرخ في 85/270الدرسوم  -1
 (للولاية

  . المحدد لشروط إنشاء وتنظيم وعمل الدؤسسات العمومية19/03/1983 الدؤرخ في 83/200الدرسوم  -2
 :المرحــــلة الثـــالــثــة  

ع تحولا .ت. إلى يومنا ىذا وخلال ىذه الدرحلة عرفت دواوين ت1991وىي الدرحلة الحالية والدمتدة منذ سنة  
والدؤسسات العمومية وىذا تنفيذا  أساسيا، ذلك أنها أصبحت مؤسسة عمومية تجمع بين خصائص الشركات الخاصة

 .12/05/1991لدؤرخ في  ا91/147من الدرسوم التنفيذي رقم  01 لدقتضيات الدادة
:  يلي ع خلال ىذه الدرحلة ما.ت. ومن النصوص القانونية التي تناولت تنظيم وعمل دواوين ت

ع .ت. الدتضمن تحويل الطبيعة القانونية لدواوين ت12/05/1991 الدؤرخ في 91/147الدرسوم التنفيذي رقم  -1
. لكيفيات تنظيمها وعملهاوالمحددة 

 الدتضمن تعديل وتتميم الدرسوم التنفيذي رقم 02/01/1993 الدؤرخ في 93/08الدرسوم التنفيذي رقم  -2
91/147 .

 القانوني للهيكل التنظيمي لدواوين التًقية والتسيير الإطار يتضمن تحديد 19/10/1998  مؤرخ في43قرار رقم  -3
العقاري 

  .1998   /19/10 يتضمن تطبيق أحكام القرار الوزاري الدؤرخ في 18/11/1998منشور مؤرخ في  -04 -4
 الدثبت 1976 أكتوبر 23 الصادر في 63/76وتم تأسيس ديوان التًقية والتسيير العقاري بالبويرة طبقا للؤمر رقم  -5

 الصادر في 143/76رقم  لشروط التأسيس الدنظمات وسير وكالات التًقية والتسيير العقاري بالولاية للمرسوم
و تم تغيير الطبعة الثانية لديوان التًقية والتسيير العقاري لولاية البويرة طبقا للمرسوم التنفيذي رقم 23/10/1976
:  وقد نص ىدا الأخير الى الدواد التالية12/05/1991 الصادر في 91

أن ديوان التًقية والتسيير العقاري لولاية البويرة نصب كمنشأة عمومية ذات طبيعة صناعية وتجارية تتمتع :" 01الدادة 
". بالشخصية الدعنوية والاستقلالية الدالية وتدارس وظائفها على مستوى الولاية تحت وصاية وزارة السكن والعمران 

. الدقر الاجتماعي لـديوان يحدد في مقر الولاية: 02الدادة 
ديوان التًقية والتسيير العقاري يتصرف في لشتلكات حقوق وواجبات الغرفة العمومية للسكن بالكراء معتدل : 03الدادة 

. لتواجد على مستوى الولاية
أن ديوان التًقية والتسيير العقاري لولاية البويرة مسير من طرف الددير العام الدعين في فتًة أقصاه خمس سنوات 
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: و يدار عن طريق لرلس الإدارة الدكون من
  لشثل لوزير السكن والعمران(DUC)                                           رئيسا
  مدير السكن والتجهيزات الاجتماعية لولاية البويرة(DLEP)                 عضوا 
  مدير التهيئة و التخطيط على مستوى ولاية البويرة(DPAT ( عضوا                
  مدير تنظيم الشؤون العامة لولاية البويرة(DRAG)                                عضوا
                              عضوا                             أمين خزينة ولاية البويرة 

 الديوان لولاية البويرة                    عن عمال02 لشثلينإلىبالإضافة 
  أهداف ومجال نشاط الديوانمهام،: المطلب الثاني

  ديوان الترقية والتسيير العقاريمهام : أولا
:  من الدهام التي أوكلت إلى ديوان التًقية والتسيير العقاري نذكر  

تلبية حاجات السكن للولاية، تحمل الدسؤولية الكاملة في نوعية البناءات والدراقبة بالإضافة إلى اختيار الأرض  -
الدناسبة لذلك 

 مراقبة أشغال ما بعد البناء وتهيئة الظروف اللازمة للسكن الاجتماعي -
 تسند إليها أعمال التًميم والإصلاح اللازم للسكنات البيئية من طرف الوكالة ذاتها -

كما تراعي الوكالات الدكلفة المحددة من طرف وزير التخطيط والتجهيز ووزير السكن والتهيئة العمرانية لكل نوع من 
السكنات عند إجراء العقود 

:      أيضا ديوان التًقية والتسيير العقاري مكلف بمتابعة برنالرها الدخطط من حيث
إتدام البناءات حسب الدخطط سواء كانت سكنات أو لزلات تجارية تحت السكنات  -
 تكلف بجمع الإيجار والأعباء -
 المحافظة على البنايات والمحيط الخارجي وصيانتها -
 الدتابعة القضائية لكل تعدي على البناية من طرف أصحاب السكنات الذاربين من دفع الكراء -
 التنظيم والتنسيق لكل الأعمال الدوجهة لحسن إشغال استعمال لرموعة البنايات التي تسيرىا -
   ديوان الترقية والتسيير العقاريأهداف: ثانيا

يتولى ديوان التًقية والتسيير العقاري في إطار تجسيد السياسة الاجتماعية للدولة ترقية الخدمة العمومية في 
: إلىحرمانا ويهدف الأكثر السكن لاسيما بالنسبة للفئات الاجتماعية 
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 الحرفيكراء السكنات أو المحلات للاستعمال الدهني التجاري و. 
 تغطية الكراء والأحياء التي تعود عليها 
  واستقلاليتهاالبناياتالحفاظ على  .

   ديوان الترقية والتسيير العقاريمجال نشاط: ثالثا 
: يشمل نشاط ديوان التًقية والتسيير العقاري المجالات التالية

  ترقية البناءات
 الإنابة عن أي متعامل في الإشراف على الدشاريع الدسندة 
  التًقية العقارية 
 عملية تأدية الخدمات قصد ضمان الأملاك العقارية وإعادة الاعتبار إليها وصيانتها 
 عملية التسيير العقاري للؤملاك الدسندة والتي تشمل: 

 .تأجير الدساكن والمحلات ذات الاستعمال الدهني والحرفي أو التنازل عنها -
 تحصيل مبالغ الإيجار والأعباء الدرتبطة بالإيجار وكذلك مقابل التنازل عن الأملاك العقارية التي تسيرىا  -
 .المحافظة على العمارات وملحقاتها قصد الإبقاء عليها بالاستمرار في حالة صالحة للسكن -
لشاغلي الشقق اإعداد جرد للعمارات الدكونة للحظيرة العقارية التي تسيرىا وضبط ومراقبة وضعية النظام القانوني  -

 .والمحلات الكائنة بهذه العمارات
تنظيم جميع العمليات التي تستهدف للاستعمال الأمثل للمجتمعات العقارية التي تسيرىا وتنسق ذلك  -
ضمان تسيير جميع الأملاك التي ألحقت بها أو سوف تلحق بها حسب شروط خاصة في إطار وحدودية قواعد  -

 .تسير الدمتلكات العقارية
 دراسة الهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري: المطلب الثالث
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة: (01)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 وحذة انخضريت وحذة انبىيرة وحذة يشذانت وحذة عيٍ بسبو وحذة سىر انغسلاٌ وحذة بشهىل

 المدير العام

 المدير المساعد

يذيريت انتسيير و 

 صيبَت انًًتهكبث

خهيت انًُبزعبث و انشؤوٌ 

 انقبَىَيت

عًهيت انتُظيى و َظبو الإعلاو 

 خهيت انًراجعت انذاخهيت الآني و الاتصبل

 يصهحت انىسبئم انعبيت

 يصهحت انصيبَت

و انًحبفظت عهى 

 انًًتهكبث

انتجبرة يصهحت  

 يصهحت انترقيت انعقبريت

 الأيبَت انعبيت

يصهحت استغلال 

 انًًتهكبث

 يصهحت انصيبَت

يذيريت انتًُيت و انترقيت 

 انعقبريت و الأراضي

 خهيت الأيٍ انذاخهي

 يصهحت الاستثًبراث

 يصهحت انًبنيت

 يصهحت انًحبسبت

مذيرية المحاسبة و 

 المالية

يصهحت تسيير انًىارد 

 انبشريت

يذيريت انًىارد انبشريت و 

 انىسبئم انعبيت

يصهحت 

انذراسبث و 

 انبريجت

 
يصهحت انتسيير 

 و انصفقبث

 

انًتببعت يصهحت  
 

يذيريت انتحكى في 

 اَجبز انًشبريع

 

 يصهحت تحصيم الإيجبر

 وحذة انهبشًيت وحذة قبدريت وحذة بئر غببنى
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تكمن ركيزة لصاح أي مؤسسة في مدى حسن اختيارىا للهيكل التنظيمي الذي يوافق نشاطها وتوزيع مهامو 
:  وفقا للمخطط الذي يشكل من لرموعة الدوائر الرئيسية وىي وفق التًتيب التالي

الدديرية العامة  -1
 دائرة الدوارد البشرية والوسائل العامة -2
 دائرة المحاسبة والدالية -3
 دائرة التحكم في الصاز الدشاريع -4
 دائرة التسيير وصيانة الدمتلكات -5

الأرشيف، مساعد الإعلام الآلي، مساعد الأمن و  الاستقبال،: ىذه بالإضافة إلى الطابق الأرضي الدخصص ل
 الوقاية، مكلف بتحويل الاتصالات

 المديرية العامة : أولا
لديوان  16م الدتعلق بتحويل طبيعة النظم الثانية للمادة 1991 ماي 12، 147 – 91وفقا لأحكام الدرسوم    

:  التًقية والتسيير العقاري و خاصة ب
يعد العنصر الأساسي لأنو يشرف على تسيير الديوان و مشاريعو عن قرب و يعتبر الدسؤول الأول : المدير العام -1

:  و الأخير على مدى لصاح و تسيير الديوان و نشاطو، و ىو مكلف ب
 ؛ضمان تحقيق الأىداف المحددة للديوان و تنفيذ قرارات لرلس الإدارة  
 ؛التوقيع على جميع الإجراءات التي تنطوي على الديوان 
 ؛لشارسة سلطة الإشراف على جميع العاملين 
  تحضير تقرير سنوي عن الأنشطة مع الديزانية العمومية و بيانات الدخل و إرسالذا إلى الذيئة الدشرفة بعد موافقة

 .لرلس الإدارة
:  و ىو مساعد مباشر للمدير العام و تقع تحت مسؤوليتو ما يلي: المدير المساعد -2
 ؛رصد، تنسيق، متابعة و تنفيذ برامج العمل و الأىداف المحددة لو  
 ؛تدثيل الددير العام في الجان الداخلية و الخارجية 
 تحليل و تقييم الأنشطة التي تضطلع بها الذياكل التابعة لدكتب الديوان. 
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تعتبر كوسيلة اتصال بين مديريات الديوان و الدديرية العامة و تعمل على خلق جو أكثر تنظيمي : الأمانة العامة -3
لتسجيل عمل الددير، كما تقوم بالإشراف على كل العمليات الشكلية، خاصة بمكتب الددير العام و ىي مكلفة 

:  ب
 ؛الخاصة بنشاط الدديرية العامة تسجيل، نقل، تحرير الوثائق  
  تقسيم العمل و توزيع البريد الذي يصل إلى الدديرية العامة عبر لستلف الدديريات و إعلام جميع الدسئولين بالديوان

  ؛بقرارات الددير العام
 استقبال الزوار بالدديرية العامة. 
:  يسهر على الأمن بالديوان و تدثل مهامو في: الأمن الداخلي-4
 ؛وضع لسطط امن و السهر على تنفيذه إلى غاية إنهائو من طرف الددير العام 
 تنسيق و مراقبة نشاطات أعوان الأمن العاملين بالديوان. 
:  مكلفة ب:  خلية المنازعات و الشؤون القانونية-5
 ؛السهر على تنفيذ الإجراءات الخاصة بالتشريع و الدتعلقة بمصلحة الديوان 
 ؛السهر على تنفيذ القرارات و إصدار الأحكام لصالح الديوان 
 إعداد ىياكل لدساعدة الديوان في تنفيذ التشريعات و اللوائح. 
 :  المراجعة الداخلية-6
 ؛السهر على التنفيذ الجيد للطرق والقواعد والإجراءات للتكفل بالدهام الدتعلقة بكل فرع من فروع الديوان 
 ؛تحليل وتقييم النشاط الإداري والدالي للديوان ومتابعة التطبيق الجيد للتشريعات واللوائح 
  تقييم أداء المجلس و الإصلاحات الدقتًحة إذا لزم الأمر من أجل تحسين أدائها
:  خلية التنظيم و نظام الإعلام الآلي و الاتصال- 7
 ؛تصميم سياسة معلومات عامة داخل الديوان 
 ؛السهر على استثمار إمكانيات الإعلام الآلي 
 ضمان الاستخدام الرشيد للموارد و الكمبيوتر و صيانتها. 

دائرة الموارد البشرية و الوسائل العامة : ثانيا
تعني ىذه الدديرية بكل ما يتعلق بالإمكانيات البشرية و الوسائل الضرورية الخاصة بالتقسيمات الدوجودة 

. بالديوان كما تهتم بالتنسيق و مراقبة النشاطات الدرتبطة بالتسيير الاحتًافي الدتعلق بمستخدمي الديوان
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يأتي  فهي الدديرية اللازمة لتشغيل جميع الذياكل التابعة لدكتب و تنفيذ إجراءات لضمان الحفاظ على مصالح المجلس
على رأسها رئيس يهتم بمتابعة الدلفات الإدارية للموطنين و حسن التسيير و الأداء، و تتكون ىذه الدديرية من 

مصلحتين  
مصلحة تسيير الدوارد البشرية  -
 مصلحة الوسائل العامة -

:  مصلحة تسيير الموارد البشرية -1
:  تعتبر صلة الوصل بين الإدارة و الدوظفين تتمثل مهامها أساسا في

   احتًام قواعد التوظيف
 تنفيذ القرارات الدتعلقة بالنصوص و التًقية 
 متابعة الحياة الوظيفية للموظفين و دفع الأجور 
  معالجة و متابعة العطل الخاصة بموظفي الديوان 

و تنقسم بدورىا إلى خليتين 
 ؛(التدريب)فرع التوظيف و التكوين - أ

 .فرع الأجور و الشؤون الاجتماعية - ب
تهتم بكل ما يخص تكوين الأفراد و تدريبهم بالتمهين و التًبص يشرف عليها رئيس : فرع التوظيف و التكوين-  أ

:  خلية و مسيري التوظيف و التكوين و تتمثل مهامها في
  تحضير لسطط التكوين بالتنسيق مع رؤساء الدديريات و دراسة احتياجات الديوان من حيث التكوين و العمل

  ؛على الاتصال مع لستلف مراكز التكوين
   تكوين العمال و ىذا بعد القيام بدراسة الاحتياجات التكوينية مع لستلف الدديريات و اخذ ميزانية التكوين

 ؛بعين الاعتبار
  ؛متابعة الدتكونين داخل الدؤسسة و الإشراف على مذكرة نهاية التًبص  
  ؛دراسة الاحتياجات في لرال الدستخدمين بالتنسيق مع رؤساء الدديريات و تنفيذ لسطط التوظيف 
 ؛الدتابعة و الإشراف على الدتًبصين من لستلف مراكز التكوين و الجامعات 
  (فيما يخص مدة صلاحيتها  )الدتابعة و الإشراف على تنفيذ عقود التوظيف.  

:  فرع الأجور و الشؤون الاجتماعية- ب
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دورىا تحرير دفع الرواتب و تهتم بالعطل الدرضية و حوادث العمل بالتنسيق مع مصلحة الضمان     
الاجتماعي كما تقوم بالدراقبة الدقيقة للحضور من أجل تحديد الغياب و الانضباط في العمل  

  :تتمثل مهامها عموما في: مصلحة الوسائل العامة -2
 ؛تسير الدوارد الدادية الخاصة بحظيرة الديوان 
 ؛إنشاء وسائل القياس للتوقعات الدورية للديوان  
 ؛مسك دفاتر وقوائم الجرد 
 ؛ضمان صيانة الدرافق الدادية للديوان 
 ديوانلمين لأتخطي جميع الدوارد الدادية وعقود الت.
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مديرية الموارد البشرية و الوسائل العامة : 02الشكل رقم

         
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 البشري الدوارد مصلحة :المصدر

 رئيس المذيرية

مصلحة الموارد 

 البشرية

 الأماوة العامة

 مصلحة الوسائل العامة

فرع الوسائل 

 العامة

فرع الشؤون  فرع تسيير المستخذميه فرع المخازن فرع التكويه فرع التأميه

 الاجتماعية

فرع المشتريات و 

 التسيير المخسون 

فرع 

 الأجور
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 دائرة المحاسبة و المالية :ثالثا
تهتم ىذه الدديرية بضمان جميع العمليات الدالية المحاسبة الخاصة بالديوان و تحديد الديزانية اللازمة لتنفيذ الدهام 

التي تضطلع بها الوكالة لرصد و تنفيذ و ضمان السيطرة عليها، كما تهتم بضمان و صيانة و تحديد مكتب المحاسبة و 
:  توحيد جميع القيود المحاسبية، تتمثل ىذه الدديرية في

: تتمحور مهامها في: مصلحة المحاسبة -1
 على تنفيذىا  إقرار الديزانية و الإشراف
  مسك الدفاتر وفقا للقواعد الدعمول بها لدى الديوان و استكمالذا 
 إعداد الوثائق الدتعلقة بالأنشطة الدالية و المحاسبية للديوان وقوائم الجرد حساب قيمة الاستهلاك الخاصة بهم. 
: تهتم بـ: مصلحة المالية -2
  ضمان الدراقبة الدنتظمة لدواقع الخزينة و الحركات الدالية
  متابعة و تنفيذ الدعاملات الضريبية بنشاط الديوان 
:  مصلحة الاستثمارات -3
  وضع و مراقبة برنامج الاستثمار السنوي . 
 :مصلحة تحصيل الإيجار -4
  تحصيل الإيجارات و حصيلة البيع
 تنفيذ جميع الإجراءات التنظيمية لضمان استًاد عائدات الإيجار و البيع 

دائرة التحكم في انجاز المشاريع : رابعا
 لبرنامج استئجار الدساكن الاجتماعية كما أنها تقوم بالتنسيق والتسيير ومتابعة الجاراتتقوم بإعداد و تنفيذ     

 :الدشاريع وىي تتألف من
: مصلحة الدراسات و البرمجة -1
  متابعة الدراسات و البرلرة لبرامج الديوان
 تنسيق و رصد الدراسات قبل انطلاق البرامج 
: مصلحة التسيير و الصفقات -2
  تنفيذ الإجراءات التشريعية و الأنظمة الدتعلقة بالدنشورات
 ليل العروض و التفاوض في حدود الخطة الداليةتح 
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  إجراء بحوث السوق لوضع جدول زمني من الرسوم الدطلوبة في أي مفاوضات 
 : مصلحة إدارة عمليات السلوك

  رصد تنسيق العمل لتنفيذ برامج ترويجية و اجتماعية و معدات الدكتب وفقا لشروط العقد و الدعايير الدقبولة في
ىذا المجال 

 دائرة التسيير و صيانة الممتلكات :خامسا
تهتم بتوفير عمليات إدارة الدمتلكات، نقل الدلفات و العقارات وصيانتها، وضع و اتخاذ الإجراءات للحفاظ على     

تعزيز العلاقات مع الدستخدمين و جمعيات الدمتلكات في اتصال مع الإجراءات ذات الصلة لحفاظ على  الدمتلكات،
 ..الدمتلكات

:     و تضم ىذه الدديرية
و تشمل : مصلحة استغلال الممتلكات- 1
  إضفاء الطابع الرسمي على العقود و الاتفاقات لاستئجار الدنازل و الدباني غير السكنية و رصد ملفات

 .الدستأجرين
: مصلحة الصيانة- 2
   ضمان كافة معاملات البيع لديوان بوصفو جزءا من التشريعات و اللوائح
  وضع جداول زمنية لدفع الإيجار
: مصلحة الصيانة و المحافظة على الممتلكات- 3
 تنظيم و مراقبة و رصد جميع أعمال الصيانة بالدطابقة مع الجدول الزمني. 
 التعامل مع عمليات واسعة، إصلاح و إعادة تأىيل الدمتلكات. 

 .دائرة التنمية و الترقية العقارية و العقار: سادسا
تتمثل مهامها لرملا في وضع و تنفيذ سياسة التنمية العقارية و الأراضي كما تقوم بتنسيق و متابعة مشاريع     

الإسكان التي بدأت نيابة عن المجلس، تطوير الأراضي من خلال الاستيلاء عليها لتشكيل أرض المحفظة و تدثل ىذه 
:  الدديرية ما يلي

: مصلحة الترقية العقارية -1
  تطوير أنشطة التطوير العقاري
 إشراك الدراسات الفنية و الاقتصادية الدتعلقة بجدول الدعاملات العقارية 
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 :مصلحة التجارة -2
  تنفيذ الإجراءات لشراء الأراضي بغرض تشكيل أرض المحفظة
 أرض الوكالة، السجل العقاري، كاتب العدل،  )لاتصال مع الشركاء في الديوان فيما يتعلق بحيازة الأراضي ا

  (...التًبية و التعليم، خدمات الحقول 
جناح المراجع :  سابعا

 تغطية الإجراءات و الدخل و النفقات ذات الصلة بنقل الأصول. 
 تنفيذ التحقيقات الإدارية و الفنية الدتعلقة ببرامج الإسكان و شاغلها. 
 توقف دوري حالات نتائج الإيجار و الإيرادات و مصروفات البيع و استًاد الدتأخرات الدستخدمة. 
 الدفع الدنتظم للعائدات و متابعة حركة حسابات الخزينة التي أجراىا الديوان. 
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دراسة مؤونة الذهاب إلى التقاعد؛ : المبحث الثاني

: مؤونة منح الذهاب إلى التقاعد: المطلب الأول
 خمس 5أصبح من الضروري تكوين مؤونات لدنح الذىاب إلي التقاعد بالنسبة للمستخدمين الدؤقتين عند مرور 

احتمال الوفاة، احتمال )سنوات والدستخدمين الدائمين عند مرور السنة الأولى، وتقديرىا وفق متغيرات ديدوغرافية 
وإعادة ( معدل ارتفاع الأجور، معدل التحيين)ومتغيرات مالية  (بقاء العاملين في الدؤسسة حتى الخروج إلى التقاعد،

تقييم ىذه الدؤونات بزيادة مبلغ الدؤونة جزئيا كل نهاية سنة، حتى تسدد ىذه التعويضات في نهاية الخدمة عند خروج 
.  مؤونات الذىاب إلى التقاعد (153)الأجير إلى التقاعد، ويتعلق الأمر بالحساب 

: كيفية حساب مؤونة الذهاب إلى التقاعد: المطلب الثاني
: وفيما يلي شرح الدسار الدتبع لتقدير الالتزام الدتبع لحساب ىذه التعويضات

 :صيغة حساب مؤونة التقاعد

 
P :؛ مؤونة التزامات التقاعد

IDR: تعويض الخروج للتقاعد؛ 

 
S :؛ الأجرة المرجعية

M : عدد السنوات الباقية؛
S : معدل التطور السنوي في الأجرة المرجعية؛
n : عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد؛
n-(1+a) : معامل التحيين؛

Ps : احتمال بقاء الأجير على قيد الحياة حتى تاريخ الذهاب إلى التقاعد )احتمال العيش حتى سن التقاعد
 ؛(2014في سنة 

 
Pp : احتمال أن الأجير باقي حتى الذهاب إلى التقاعد  )احتمال التواجد في المؤسسة حتى سن التقاعد

 ؛(2014لسنة 
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NA : الأقدمية الحالية؛

 .سن الموظف عند توظيفه- السن الحالي للموظف= الأقدمية الحالية : وتحسب كما يلي
NF : الأقدمية الإجمالية في تاريخ الخروج للتقاعد؛

 .سن الموظف عند توظيفه– السن القانوني للخروج للتقاعد = الأقدمية الإجمالية: وتحسب كما يلي
سنقوم بإسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي وذلك من خلال حساب مؤونة الذىاب إلى التقاعد لمجموعة 

. من الدوظفين بالاعتماد على الوثائق والدعلومات الدقدمة لنا من ديوان التًقية والتسيير العقاري
 :م لكل موظف2013حساب مؤونة التقاعد لسنة 

 الموظف الأول: 
 A Dالسيد 
لزاسب : الوظيفة

 م16/11/1980: تاريخ الديلاد
 م02/01/2010: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة 33:السن الحالي للموظف

  سنة 30:سن الدوظف عند توظيفو
Sدج 31425,73:  الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
  S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية%  

 Nسنة 27: عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد
n-(1+a)  4:معامل التحيين% 

Ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp :66,95 داحتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاع% 
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NA :سن الدوظف عند التوظيف – السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية

سنوات 3= 33-30
NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 30=30- 60

A= NA /NF 
=3 / 30= 0 1، % 

  م 2013حساب مؤونة التقاعد للموظف الأول لسنة 
 : صيغة مؤونة الذىاب إلى التقاعد

 P= IDR × (1+a -(  n ×Ps× Pp× A 
IDR= S× M× )1+S( n 
IDR= 31425,80 ×20× (1+0,05)27 
=2346531,80 
P= 2346531,80× (1 0,04) ×27  0,096× 0,6695× 3/30 
=52305,58 DA 
P2013=52305,58 

  2013التسجيل المحاسبي لدؤونة التقاعد لسنة: 
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

 الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة
 تكوين مؤونة

52305,58  
52305,58 

 .دج52305,58م بلغت 2013نلاحظ أن مؤونة التقاعد لسنة 
 2014سنة ل  التقاعدحساب مؤونة :

  :العناصربعض نفس الدعطيات السابقة سوف تتغير فقط 
 A D السيد 
لزاسب : الوظيفة
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 م16/11/1980: تاريخ الديلاد
 م02/01/2010: تاريخ التوظيف

  سنة60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة34: السن الحالي للموظف

Sدج 31425,73:  الأجرة الدرجعية
Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية

  S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية%  
Nسنة26: عدد السنوات الباقية قبل الخروج لتقاعد 
n-(1+a) معامل التحيين

(1+0 ,04)-26 =0 ,36 
Ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp :66,95 داحتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاع% 

 
Na :القيمة الحالية 

30-34= 4 ans 
Nf : القيمة الإجمالية

60-30=30 ans 
A= 4 /30= 0,133 % 

IDR= S× M× )1+S( n 
=31425,73 20 (1+0,05) 26 
=2234792,197 da 

P= 2234792,197 ×(1+ 0,04)-26 ×0,96 ×0 ,6695× 4/30 
=68944,59 da 

. دج 68944,59م هي2014مؤونة التقاعد لسنة 
 :2014 و مؤونة 2013حساب الفرق بين مؤونة 
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 2014مؤونة التقاعد لسنة -2013مؤونة التقاعد لسنة 
 دج 16639,09=52305,58-68944,59

دج 16639,09رفع الدؤونة بمبلغ 
 :2014التسجيل المحاسبي لدؤونة التقاعد في سنة 

683 
 

 
153 

 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 
الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 

رفع الدؤونة 

16639,09  
16639,09 

لقد قمنا بحساب مؤونة التقاعد للموظف الأول بالاعتماد على الأجرة الدرجعية والدعطيات الدقدمة لنا من 
دج في حين أن الدؤونة لسنة 852305,5 بلغت 2013الدؤسسة حيث نلاحظ أن مؤونة التقاعد لسنة 

  بمبلغ 2014دج، ونسجل الفرق بينهما الذي يعتبر رفع للمؤونة في سنة 68944,59 قدرت ب2014
 .دج16639,09

 الموظف الثاني :
 K Hالسيد 
 .موظف في خلية الأمن الداخلي: الوظيفة

 م02/06/1974 :تاريخ الديلاد
 م08/05/2007: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة 39:السن الحالي للموظف

  سنة 27:سن الدوظف عند توظيفو
Sدج28130,18:  الأجرة الدرجعية 

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

Nسنة 21: عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد
n-(1+a)  4:معامل التحيين % 

(1+0 ,04) -21 = 0,43 
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Ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp :96,5 داحتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاع% 

 
NA :سن الدوظف عند التوظيف – السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية

سنوات 12= 39-27
NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 33=27- 60

 
= 12/33= 0 ,36 

  م 2013حساب مؤونة التقاعد للموظف الأول لسنة 
IDR= 28130,18  ×20 ×(1+0,05)21 
=1567392,58 
P= 1567392,58 X (1+0,04)-21 X 0,965 X 0,5143 X 12 / 33 
=124133,44 da 

  دج124133,44م هي 2013مؤونة الذهاب للتقاعد لسنة 
: م2013التسجيل المحاسبي لدؤونة التقاعد سنة 

683 
 

 
153 

 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 
 الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة

تكوين مؤونة 

124133,44  
124133,44 

: م2014حساب مؤونة التقاعد لسنة 
: نفس المعطيات السابقة

 K Hالسيد 
 .موظف في خلية الأمن الداخلي: الوظيفة

 م02/06/1974 :تاريخ الديلاد
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 م08/05/2007: تاريخ التوظيف
  سنة60: السن القانوني للخروج للتقاعد

. سنة40: السن الحالي للموظف 
 . سنة27:سن الدوظف عند توظيفو

Sدج28130,18:  الأجرة الدرجعية. 
Mسنة20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية. 

 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية%. 
Nسنة20: عدد السنوات الباقية للخروج إلى التقاعد. 
n-(1+a)  4:معامل التحيين%  .

 
(1+0,04)-20 =0,45 % 

Ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp :96,5 داحتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاع% 

  
NA :سنة 13=27- 40: الأقدمية الحالية
NF :سنة  33= 27-60: الأقدمية الإجمالية

A=13/33= 0 ,39 
IDR= 28130,18 × 20  ×(1+0,05) 20 
=1492754,84 
P=1492754,84 × (1+0,04) -20 × 0 ,96 × 0,965 × 13/33 
= 131333,11da 

دج 131333,11م ىي 2014مؤونة التقاعد لسنة 
 2014 مؤونة التقاعد لسنة – 2013مؤونة التقاعد لسنة 

=124133,44-131333,11 
دج 7199,67=
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زيادة الدؤونة 
  م2014التسجيل المحاسبي لمؤونة التقاعد لسنة :
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

 الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة
تكوين مؤونة إضافية  

7199,67  
7199,67 

دج 131333,11م 2014دج في حين بلغت مؤونة 124133,44م 2013بلغت مؤونة التقاعد لسنة 
 .م2014دج والذي يعبر عن رفع للمؤونة في سنة 7199,67والفرق بينهما ىو 

 الدوظف الثالث : 
 S M :السيد 
 .عامل بمصلحة الوسائل العامة: الوظيفة

 م23/02/1964:تاريخ الديلاد
 م15/02/1986: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة 49:السن الحالي للموظف

 سنة  38:سن الدوظف عند توظيفو
S دج  83835,62: الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

Nسنة 11: عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد
n(1+a)  4:معامل التحيين% 

Ps : 97,50احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp : 56,78احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد% 

 
NA :سن الدوظف عند التوظيف – السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية

سنوات 11= 49-38
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NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 22=38- 60

A= NA /NF 
=11/22=0.54% 

  م2013حساب الذهاب إلى مؤونة التقاعد لسنة :
IDR=S X M (1+S)n 
=83835,62x20(1+0 ,05)11 
=2867747,21da 
P=2867747,21x(1+0 ,04)-11x0,9750x0,5678x11/12 
=945334,64DA 
P2013 =945334,64DA   

  دج945334,64: هي2013مؤونة الذهاب إلى التقاعد لسنة 
  م2013التسجيل المحاسبي لمؤونة التقاعد لسنة: 

 
945334,64 

 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات  945334,64
الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 

 مؤونةتكوين 

 
153 

683 
 

  2014حساب مؤونة التقاعد لسنة :
 مع تغير بعض العناصر نفس الدعطيات السابقة

 S M :السيد 
 .عامل بمصلحة الوسائل العامة: الوظيفة

 م23/02/1964:تاريخ الديلاد
 م15/02/1986: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة50: السن الحالي للموظف

S دج 83835,62: الأجرة الدرجعية
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Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

Nسنة 11: عدد السنوات الباقية للخروج إلى التقاعد
n-(1+a)  4:معامل التحيين%  

(1+0,04)-10 =0,64% 
Ps : 97,50احتمال العيش حتى سن التقاعد% 
Pp : 56,78احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد% 

 
NA :سنة 12=38- 50: الأقدمية الحالية
NF :سنة  22= 38-60: الأقدمية الإجمالية

A = 12/22 = 0 ,54% 
IDR = 83835,62X20 1+0,05 10 
= 2731187 ,81DA 
P 2014=2731187,62X 1+0,04 X 0,9750 X 0,5678 X 12/22 
= 552566 ,99DA 
P2014 = 552566 ,99DA 

  دج  552566,99 :م هي2014مؤونة الذهاب الى التقاعد لسنة
 2014 مؤونة التقاعد لسنة – 2013مؤونة التقاعد لسنة 

دج 392767,65=99, 945334,64-552566
تخفيض مؤونة 

  2014التسجيل المحاسبي لتخفيض في المؤونة في سنة: 
153 
 

 
783 

الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 
استًجاع تكاليف السنوات السابقة 

تخفيض الدؤونة 

392767,65  
392767,65 
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 م 2014دج في حين قدرت مؤونة التقاعد لسنة 945334,64م 2013بلغت مؤونة التقاعد لسنة 
دج والذي يعتبر استًجاع للمؤسسة 392767,65دج ويعبر الفرق بينهما والدتمثل في 99, 552566ب
 .(تخفيض مؤونة)
 الموظف الرابع :

 T Nالسيد 
 .بمصلحة الصيانة موظف: الوظيفة

  م22/08/1980:تاريخ الديلاد
 م08/08/2009: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة33:السن الحالي للموظف

 سنة 31: سن الدوظف عند توظيفو
Sدج 24693,03:  الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

Nسنة 27:عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد 
n(-1+a)  4:معامل التحيين% 

)1+0 ,04)-27= 0, 34% 
Ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد%  
Pp :42,23%   احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد 

A=NA /NF 
NA :سن الدوظف عند التوظيف– السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية 

سنوات 2= 33-31
NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 29 = 31- 60

A=2/29=0 ,069% 
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  م2013حساب الذهاب إلى مؤونة التقاعد لسنة :
 

IDR=24693,03 × 20 (1+ 0,05)27 
= 184380 ,97 
P=184380 ,97 × (1+0,04)-27 × 0,96  × 0 ,4223  ×2 /29 
=17878 ,85da 

 م2013  الذهاب للتقاعدالتسجيل المحاسبي لمؤونة:  
683 
 

 
153 

 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 
الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 

تكوين مؤونة  

17878 ,85  
17878 ,85 

 
 م2014 التقاعد لسنة  الذهاب إلى حساب مؤونة :

:   مع تغير بعض الدعطياتنفس الدعطيات السابقة
 T Nالسيد 
 .بمصلحة الصيانة موظف: الوظيفة

  م22/08/1980:تاريخ الديلاد
 م08/08/2009: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة34السن الحالي للموظف 

 سنة 31: سن الدوظف عند توظيفو
Sدج 24693,03:  الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

n سنة26عدد السنوات الباقية للذىاب إلى التقاعد 
n(-1+a)  4:معامل التحيين% 
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 (1+0 .04)-27 = 0.34% 
ps : 96احتمال العيش حتى سن التقاعد%  

Pp :42,23%   احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد 
 

 
NA : الأقدمية الحالية

34-31=3 ans 
NF:الأقدمية الإجمالية :

60-31=29 ans 
A=3 /29= 0,10%: 
IDR= 24693,20 × 20 × (1+ 0,05)26 
=1756006,65da 
P= 1756006,65 × (1 +0.04)-26 × 0.96 × 0.4224 x3/29 
= 26512 .10 da 

دج 10. 26512م هي2014مؤونة الذهاب إلى التقاعد لسنة 
 2014 مؤونة التقاعد لسنة – 2013مؤونة التقاعد لسنة 

 دج-8633,25= 10. 85-26512, 17878
 زيادة مؤونة
  2014التسجيل المحاسبي لزيادة مؤونة التقاعد لسنة: 
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 
زيادة مؤونة 

8633,25  
8633,25 

 م فقدرت ب 2014دج أما مؤونة 85, 17878م قدرت ب2013مؤونة الذىاب إلى التقاعد لسنة 
 .م2014دج والذي يعتبر تكوين مؤونة إضافية في سنة 8633,25دج والفرق بينهما ىو 10. 26512
 الموظف الخامس :
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 L R:السيد
. موظف مصلحة التًقية العقارية: الوظيفة

 م26/05/1977:تاريخ الديلاد
 م02/09/2008: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
  سنة36:السن الحالي للموظف

 سنة 28: سن الدوظف عند توظيفو
S دج  24, 25498:  الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

Nسنة 24: عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد
n(1+a)  4:معامل التحيين% 

(1+ 0,04) -24 = 0,39 
Ps :96,50 التقاعد  احتمال العيش حتى سن 
Pp : 46,91احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد % 

 
NA :سن الدوظف عند التوظيف – السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية

سنوات 8= 36-28
NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 32=28- 60

A= NA /NF 
=8 /32=0 ,25 

  م2013حساب مؤونة الذهاب إلى  التقاعد لسنة :
IDR=25498,24X 20 X ( 1+ 0,05)24 
=1644687,44da 
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P= 1644687 .44 x (1+ 0 ,04) -24 x 0,965 x 0,4691 x 8 /32 
=72613 ,26 da  

 دج72613,26 :م2013مؤونة التقاعد لسنة 
 2013  الذهاب للتقاعدالتسجيل المحاسبي لمؤونة  :
683 

 
 

153 
 

 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 
الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 

تكوين مؤونة  

72613,26  
72613,26 

 م2014 التقاعد لسنة  الذهاب إلى حساب مؤونة :
  مع تغير بعض الدعطياتنفس الدعطيات السابقة

 L R:السيد
. موظف في مصلحة التًقية العقارية: الوظيفة

 م26/05/1977:تاريخ الديلاد
 م02/09/2008: تاريخ التوظيف

 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد
 سنة36السن الحالي للموظف 

 سنة 28: سن الدوظف عند توظيفو
S دج  24, 25498:  الأجرة الدرجعية

Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية
 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% 

n سنة23عدد السنوات الباقية للذىاب إلى التقاعد 
n(-1+a)  4:معامل التحيين% 
 
 96,50 التقاعد  احتمال العيش حتى سن:  40, 0 = 23- (0,04 +1)(

Pp : 46,91احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد % 
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NA :37-28 =9سنوات 
NF :60-28 =32 سنوات

A= 9/ 32= 0 ,28 
IDR = 25498,24 X 20 X (1+0,05) 23   
=1566368، 99 
P=1566368، 99 X ( 1+0,04) -24 X 0,965 X 0,4691 X 9/32 
=77799,93da 

  دج77799,93:م ىي2014مؤونة الذىاب للقاعد لسنة 
 2014مؤونة التقاعد لسنة - 2013مؤونة التقاعد لسنة 

 دج5186,67 =72613,36-77799,93
زيادة مؤونة  
  م2014في سنة الذهاب إلى التقاعد التسجيل المحاسبي لمؤونة :
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 
تكوين مؤونة   

5186,67  
5186,67 

دج 77799,93م قدرت ب 2014دج أما مؤونة 72613,36م قدرت ب 2013مؤونة التقاعد لسنة 
 .دج والذي يعتبر رفع للمؤونة أو تكوين مؤونة إضافية5186,67والفرق بينهما قدر ب 

  الموظف السادس :
  ATَ:السيد

 موظف في  إدارة الدوارد البشرية  :الوظيفة
م 28/08/1978:تاريخ الديلاد

 م03/01/2011: تاريخ التوظيف
 سنة 60: السن القانوني للخروج للتقاعد

  سنة35:السن الحالي للموظف
 سنة 27: سن الدوظف عند توظيفو
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S دج21736,09 : الأجرة الدرجعية 
Mسنة 20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية

 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية%  
N سنة 25: عدد السنوات الباقية قبل الخروج إلى التقاعد
n(1+a)  4:معامل التحيين% 

(1+ 0,04) -25 = 0,37 
Ps :100 التقاعد  احتمال العيش حتى سن% 
Pp : 46,78احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد% 

 
NA :سن الدوظف عند التوظيف – السن الحالي للموظف = الأقدمية الحالية

سنوات 8= 35-27
NF : سن الدوظف عند التوظيف - السن القانوني للخروج إلى التقاعد=الأقدمية الإجمالية
سنة 33=27- 60

 
=9 /33 =0 ,27 

 م2013 حساب مؤونة الذهاب لتقاعد لسنة :
IDR= 21736,09  × 20 (1+ 0 ,05)25 
=1472122 ,31 
P= 1472122 ,31 ×(1+ 0 ,04) -25 × 1 ×0 ,4678 X 8/33 
=62624 ,84 da 

 دج62624,84م ىي 2013مؤونة الذىاب للتقاعد لسنة 
  م2013التسجيل المحاسبي لمؤونة الذهاب التقاعد لسنة   :
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 
62624,84  

62624,84 
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 تكوين مؤونة  
  م2014حساب مؤونة الذهاب للتقاعد لسنة     :

 :نفس الدعطيات السابقة مع تغير بعض الدعطيات
  ATَ:السيد

 .موظف في إدارة الدوارد البشرية :الوظيفة
. م28/08/1978:تاريخ الديلاد

 .م03/01/2011: تاريخ التوظيف
.  سنة60: السن القانوني للخروج للتقاعد

 .سنة36: السن الحالي للموظف
 .سنة27: سن الدوظف عند توظيفو

S دج21736,09 : الأجرة الدرجعية. 
Mسنة20:  عدد السنوات والأشهر حسب الاتفاقية الجماعية. 

 S5: معدل التطور السنوي في الأجرة الدرجعية% .
n : سنة24عدد السنوات الباقية للخروج إلى التقاعد .

- n(1+a)  4:معامل التحيين%. 
(1+ 0 ,04) -24 =0, 39 

ps :100 التقاعد  احتمال العيش حتى سن%. 
Pp : 46,78احتمال التواجد في الدؤسسة حتى سن التقاعد% 

 
Naسنوات 9=27-36: الأقدمية الحالية
NFسنة 33=27-60: الأقدمية الإجمالية

A=9/33= 0 ,27 
IDR=21736,09 X 20 (1+0 ,05) 24 
=1402021 ,25da 
P= 1402021 ,25 X(1+0,04) -24 X 1X 0 ,4678 X 9/33 
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=69781 ,97 da 
دج 69781,97:  ىي2013مؤونة الذىاب للتقاعد لسنة  

 2014مؤونة التقاعد – 2013مؤونة التقاعد لسنة 
دج 7157,13=69781,97 – 62624,84=

 زيادة مؤونة
  م2014التسجيل المحاسبي لمؤونة الذهاب للتقاعد لسنة  :
683 

 
 

153 
 الخصوم غير الجارية– لسصصات الدؤونات 

الدؤونات للمعاشات والالتزامات الدماثلة 
 تكوين مؤونة 

7157,13  
7157,13 

م ب 2014دج أما مؤونة التقاعد لسنة 62624,84م قدرت ب2013نتوصل الى ان مؤونة التقاعد لسنة 
. م2014دج والفرق بينهما يعتبر رفع للمؤونة ويسجل في 69781,97

 (جدول حسابات النتائج والميزانية)تأثير مؤونة التقاعد علي القوائم المالية : المطلب الثاني
 في نهاية السنة تقوم الدؤسسة بإعادة إحصاء كامل لدواردىا البشرية، وتحول ىذه الدهمة إلى مصلحة الدوارد البشرية

:  والذدف من ىذه العملية
 معرفة سنوات الخبرة للعمال ؛ 
 معرفة عدد العمال الذين يحالون غلى التقاعد؛ 
 معرفة احتياجات الدؤسسة من مناصب عمل. 

وىذا إجراء أولي، وما يهمنا في دراستنا ىو العمال الذين سوف يحالون إلى التقاعد في السنة الدقبلة، ويتم 
تشكيل مؤونة لدنح الذىاب إلى التقاعد لأنها عبارة عن تكاليف تتحملها الدؤسسة في الفتًة مستقبلية قريبة، وىذا ما 

والذدف من تسجيل ىذه الضريبة ىو إلغاء أثر الدؤونة الدسجلة ،  (عبئ لم يتحقق بعد )ينتج عنو ضريبة مؤجلة أصول 
وإلغائها يسجل 153 إلى الحساب 683تسجل عبئ الدؤونة في الحساب  )وفي ىذه الحالة لا يكون لذا أثر جبائي 

( 683 إلى حساب 133من حساب 
  عندما يتم صرف الدنحة الخاصة للذىاب إلى التقاعد، فإنو يتم إلغاء الضريبة الدؤجلة الدسجلة، واستًجاع

. الدؤونة
 ونسجل القيد الخاص بالدؤونة الددفوع للعمال. 
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وفي الأخير نستنتج أن مؤونة الذىاب إلى التقاعد تخفض من نتيجة السنة الدالية للمؤسسة باعتبارىا عبئ 
(. 68/ح)على عائق الدؤسسة 

أما في حالة استًجاع تكاليف السنوات السابقة فإن ذلك يؤثر إيجابا على النتيجة، كما ىو مبين في نتيجة مؤونة 
م ومؤونة 2013بحيث أظهر الفرق بين الدؤونة الدكونة للسنة الأولى S M :السيد  الثالث  التقاعد للموظف

الدرحل من ) 11/سيرحل إلى ح (78/ح)دج، ومبلغ ىذا الاستًجاع 392767,65إستًجاع مقدر ب2014
. (جديد
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 :خلاصة الفصل الثالث
 كيفية حساب مؤونة التقاعد الخاصة بالدوظفين للمؤسسة ديوان الوطني توصلنا من خلال ىذا الفصل إلى 

، IAS19للتًقية والتسيير العقاري، وقد اعتمدنا في حساب ىذه الدؤونة على ما نص علية الدعيار المحاسبي الدولي
وذلك من خلال الاعتماد على الوثائق والدعلومات الدقدمة لنا من الدؤسسة لزل الدراسة لدعالجة مؤونة التقاعد خلال 

، A Dالدوظف ) بحيث أفرزت ىذه الدراسة في حالة الدوظفين الخمسة 2014 ومقارنتها بمؤونة 2013الفتًة 
ارتفاع في قيمة الدؤونة لشا يلزم الدؤسسة إضافة الدؤونة  (AT، الدوظف LR، الدوظف TN، الدوظف KHالدوظف 

أظهرت النتائج أنو يوجد استًجاع وذلك أن SM ، أما فيما يخص الدوظف 2014و2013بقيمة الفرق بين مؤونة 
.   لذى يتوجب على الدؤسسة استًجاع الدبلغ الزائد2014 كان أكبر من مؤونة 2013ما خصص لذا سنة 
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دراسة الدزايا الدمنوحة للموظفين " ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة موضوع جد مهم في لرال المحاسبة والدتعلق ب
كيف يتم معالجة منافع الموظفين وفق حيث تمحورت الإشكالية حول " IAS19وفق الدعيار المحاسبي الدولي 

 .19المعيار المحاسبي الدولي رقم

 الدراسة إلى ثلاثة فصول، حيث عالج الفصل الأول مدخل لإدارة الدوارد البشرية، الذي تم التطرق قسمتإذ 
فيو إلى الدوارد البشرية وإدارتها في الدؤسسة الاقتصادية، أما الدبحث الثاني فقد تناول عنصر تحفيز الدوارد البشرية في 

 .الدؤسسة الاقتصادية، ليليو الدبحث الثالث تحت عنوان أساسيات حول الأجور

من خلال . IAS19أما فيما يخص الفصل الثاني فقد خصصناه للمعالجة المحاسبية لدنافع الدوظفين وفق الدعيار 
 في الدبحث الثالث، وختاما IAS19التطرق لدعايير المحاسبة الدولية في الدبحث الأول، ومنافع الدوظفين وفق الدعيار 

 .ومعالجتها المحاسبيةIAS19بالدبحث الثالث بعنوان مؤونة التقاعد وفق الدعيار 

إسقاط الجانب النظري السابق الذكر قمنا بتخصيص الفصل الثالث لدراسة حالة الديوان الترقية والتسيير 
من خلال عرض عام للديوان في الدبحث الأول، وفي الدبحث الثاني تناول الدعالجة المحاسبية لدنافع - البويرة-العقاري
 . الدوظفين

 :اختبار الفرضيات

من خلال ما تم عرضو في سياق الحديث وقصد الإجابة على الإشكالية الرئيسية والأسئلة الفرعية، يدكن التأكد من 
 :صحة الفرضيات كما يلي

تنص على أن إدارة الدوارد البشرية تساىم في تحفيز الدورد البشري عن طريق منحو لرموعة من  التي: الفرضية الأولى
الدزايا، ىذه الفرضية صحيحة فالتحفيز يعتبر العنصر الرئيسي الذي يحرك رغبة العامل في بذل لرهود من أجل تحقيق 

 .أىداف الدؤسسة وذلك مقابل ما يتحصل عليو من مقابل على أتعابو

 بأنها كافة التكاليف التي 19التي تنص على أن منافع الدوظفين وفقا للمعيار المحاسبي الدولي رقم : الفرضية الثانية
تتحملها الدؤسسة مقابل خدمة الدوظف ىذه الفرضية صحيحة فمنافع  الدوظفين ىي كافة التكاليف التي تتحملها 
 .الدؤسسة سواء على الددى الطويل أو على الددى القصير مقابل ما يقدمو العامل أو الدوظف من خدمات للمؤسسة
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 من الشروط الأولية للاعتراف ىي أن تعترف الدؤسسة بمنافع الدوظفين  التي تنص على :الفرضية الثالثة
قصيرة الأجل عند قيام الدوظف بتقديم خدمة مقابل ىذه الدنافع، ىذه الفرضية صحيحة فمنافع الدوظفين 

 .شهرا  بعد نهاية الفترة التي يقوم بها العامل بتأدية الخدمة12قصيرة الأجل تعترف بها الدؤسسة خلال 

 :نتائج الدراسة

 :بناء على ما سبق نستخلص ما يلي

 تعتبر الدوارد البشرية القوة الحية التي يعتمد عليها لتقديم الخدمات الخاصة بالدؤسسة وتحقيق أىدافها؛ 
 ؛يعتبر التحفيز جوىر إدارة الدوارد البشرية 
 الدورد البشري عنصر ىام لتحقيق أىداف الدؤسسة؛ 
 منافع الدوظفين عبارة عن أعباء و تكاليف تتحملها الدؤسسة مقابل الخدمات التي يقدمها لذا الدوظفون؛ 
 مزايا طويلة الأجل، مزايا قصيرة الأجل، مزايا ما بعد انتهاء : تتكون مزايا الدستخدمين من خمسة مزايا

 .الخدمة، مزايا انتهاء الخدمة، منافع الدوظفين في شكل حقوق ملكية

 :التوصيات

 : بناءا على النتائج التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة نقترح التوصيات التالية

  العمل على شرح الدعايير المحاسبية بشكل أكثر تفصيلا بغرض تطبيقها بنفس الكيفية من طرف جميع
 .الدؤسسات التي تستخدمها وبالتالي توفير معلومات مفهومة وقابلة للمقارنة على الصعيد الدولي

  يجب على الدؤسسات الجزائرية أن تواكب التطورات التكنولوجية و الاقتصادية وخصوصا الدعلوماتية وتطوير
 .أنظمة معلوماتها وذلك من خلال بعثات تعليمية

 لكيفية تطبيق الدعايير الدولية في الدؤسسات الاقتصاديةةالحرص على عمل بعثات تعليمي . 
  ضرورة برلرة دورات تكوينية بعد كل إصدار للمعايير المحاسبية الدولية بهدف معرفة طريقة ومنهجية العمل

 .وتوضيح الغرض من كل معيار

 :أفاق البحث
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موضوع دراستنا متشعب ويدس العمال أي العنصر البشري ركزنا من خلال ىذه الدراسة عن دور إدارة الدوارد البشرية 
 لزاسبيا، افي تحفيز الدورد البشري لتحقيق أىداف الدؤسسة وتناولنا الدزايا الدمنوحة للعاملين و التطرق إلى كيفية معالجتو

 . IAS19ونترك المجال لدراسات أخرى تتناول أحد الدزايا الأخرى الدمنوحة للعاملين وفق الدعيار المحاسبي
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