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چكيده
موضوع نيروي انساني به عنوان عامل مهم پيشرفت، نخستين بار پس ازجنگ جهاني دوم، توجه 
دولت ها و س��ازمان ها را به خود معطوف کرد. نقش انس��ان از نيروي کارس��اده به منبعي همتراز با 
س��اير منابع و س��پس به سرمايه انس��اني و مهم ترين عامل توليد ثروت تبديل ش��ده است. يکي از 
مش��خصه هاي مديران در کلاس جهاني، اس��تعداديابي، توان برانگيختن، تفويض اختيار، مربيگري و 

توانمندسازي کارکنان است.
در ق��رن بيس��ت و يک��م که اهميت س��رمايه هاي فکري دريک س��ازمان بيش از اهميت س��اير 
س��رمايه هاي آن اس��ت، اين انسان ها هستند که ارزش يک سازمان را تعيين مي کنند و براي صاحبان 
س��هام خصوصي و عمومي آن س��ود مي آفرينند. اما منابع انس��اني در س��ازمان ه��اي ايراني هنوز 
جايگاهي به عنوان سرمايه، نزد شرکت ها ندارند و جايي در ستون ترازنامه براي آنها در نظر گرفته 
نش��ده است. هم اکنون نرخ توليد ثروت با اس��تفاده از منابع انساني درکشور، پس از منابع طبيعي و 

فيزيکي قرار دارد.
چال��ش هاي پيچي��ده و فراگير اقتصاد جهاني از جمله جهاني ش��دن، تح��ول بازارها، تغييرات 
تکنولوژيک و پارادايم ها، منابع انس��اني را از بي ارزش��ي خارج کرده و جزو عناصر اصلي روش 
هاي جديد مديريت قرار داده اس��ت. مديران و متخصصان منابع انساني نيز در زمره مشاغل کليدي، 

حساس و تخصصي سازمان هاي پيرو قرار دارند )غفاري،9 :1387(.

تصميمات و اقدامات خود، نقش بس��زايي 
در دستيابي س��ازمان به اهداف و راهبردها 
و در نهاي��ت مديريت مؤثر س��ازمان دارد. 
با توجه به اين موضوع، حس��ابداري منابع 
انس��اني)Human Resource Accounting( به 
عنوان گامي نوين در حسابداري با گرايش 
ارزش گذاري و ثبت دارايي هاي انساني، از 
طريق تامين نيازهاي اطلاعاتي کارشناسان 
منابع انساني، نقش اساسي دراين زمينه ايفا 

مي کند )طبرسا و محمدي26 :1387 (.
ميلت��ون فريدمن، اقتص��اددان معروف، 
معتقد است که ثروت کل شامل انواع منابع 
درآمدها و خدمات است. يکي از اين منابع 

س��ازمان هاي آش��نا با نقش و اهميت منابع 
انس��اني، در صدد دس��تيابي ب��ه راهکارها 
و اعم��ال اقدامات��ي جهت اس��تفاده مؤثر 
و بهين��ه از اي��ن منابع هس��تند. ب��ه منظور 
اس��تفاده مؤثر و بهينه از منابع انساني و به 
عبارتي مديريت منابع انس��اني، لازم است 
که در ابتدا اطلاعات مناس��ب و صحيحي 
در اختيار کارشناس��ان منابع انس��اني قرار 
گيرد تا آنها بتوانند با اس��تفاده از تجزيه و 
تحليل اين اطلاعات، تصميمات مناس��بي 
اتخاذ کنند. اين امر بس��يار مهم است، زيرا 
واح��د منابع انس��اني، از واحدهاي کليدي 
و اصل��ي هر س��ازماني اس��ت و از طريق 

مقدمه
حس��ابداري مرس��وم، مناب��ع فيزيکي 
)مانند س��اختمان، تاسيسات و تجهيزات(، 
مناب��ع مال��ي )مانن��د وج��ه نق��د، خالص 
حس��اب هاي دريافتني و سرمايه گذاري ها( 
و منابع فني و حاصل از مالکيت )مانند حق 
اختراع، علائم تجاري، دانش و س��رقفلي( 
را گ��زارش مي کن��د، اما چه بس��ا يکي از 
بزرگ ترين منابع س��ازمان ها که همانا منابع 

انساني است را گزارش نمي کند.
در دنياي رقابتي امروز، منابع انس��اني 
يکي از عواملي اس��ت ک��ه مي تواند براي 
سازمان ها، مزيت رقابتي ايجاد کند. بي شک 

حميدرضا آذرگون

اهميت حسابداري منابع انساني 
در تصميم گيري مديران

اهميت حسابداري منابع انساني 
در تصميم گيري مديران
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هم متمايز مي س��ازد، گذش��ته از سرمايه، 
فناوري، ماشين آلات و مواد اوليه دراختيار 
آنها، نيروي انساني و آن هم نيروي انساني 

متخصص و کارآمد است.
رقابتي شدن بازار و سازمان ها و بويژه 
بازار اشتغال و استخدام، تغييرات در نيروي 
انساني را به مسيري رهنمون ساخته است 
که از نيروي انساني و افراد به عنوان سلاح 
برتر اس��تراتژيک و مهم ترين عامل رسيدن 

به مزيت رقابتي ياد کنيم. 
باتوجه ب��ه اهميت روز اف��زون عامل 
انس��اني در س��ازمان ها و در فرايند کسب 
و کار ب��ه وي��ژه در زمين��ه ارائ��ه خدمات 
تخصص��ي متن��وع همچ��ون مش��اوره و 
برنامه ريزي مالي - علاوه برانجام وظايف 
عموم��ي -  بيش از ه��ر زمان، لزوم وجود 
سيستم و ابزاري احساس مي شود که زمينه 
لازم را جهت تعيين ارزش واقعي خدمات 
ارائه شده توسط عامل نيروي انساني فراهم 
کند. مهم ترين ابزار در دس��ترس س��ازمان 
در راس��تاي نيل به اي��ن هدف و نيز تعيين 
دقيق ارزش خدمات ارائه شده در سازمان 
توسط نيروي انس��اني، سيستم حسابداري 
منابع انساني اس��ت )طبرسا و پاکدل،27 : 

.)1386
ني��از به يک نظ��ام اطلاعاتي مربوط به 
مس��ائل منابع انساني به وس��يله بسياري از 
صاحب نظران، به عنوان يکي از مهم ترين 
کمبودهاي نظام اطلاعاتي در حس��ابداري 
مورد تاکيد قرار گرفته است؛ حوزه اي که 
فارغ از رش��دها و کمبودها در حسابداري 
نظريه پ��ردازان  توس��ط  مي توان��د  اي��ران 
حس��ابداري وحس��ابداران ب��ا تجرب��ه و 
علاقه مند گشوده شود و پاسخگوي بخش 
عمده اي از نيازهاي حسابداري منابع انساني 
در ايران باشد. استفاده از اين نظريه جديد 
حس��ابداري به هر دو گ��روه تصميم گير و 
س��رمايه گذار کمک مؤثر خواهد کرد و در 
عين حال تخمين درستي از ارزش شرکت 
و بازده سرمايه گذاري در آن خواهد داد و 
به تخصيص کاراتر منابع در داخل شرکت 
منجر خواهد ش��د )حسن قربان،20 - 19 : 

.)1378
س��ازمان ها براي دس��تيابي ب��ه اهداف 

بنابراين مديران منابع انساني سازمان ها 
براي تعيي��ن ارزش منابع انس��اني موجود 
و بهبود و ارتقاي اين س��رمايه در راستاي  
افزايش کارايي و اثربخش��ي تمامي عوامل 
به کار رفت��ه در س��ازمان و همراهي مفيد 
در جهت رس��يدن هر چه سريع تر و بهينه 
به اه��داف برنامه ريزي ش��ده، نيازمند به 
کارگيري يک سيس��تم پيشرفته حسابداري 

منابع انساني هستند.

:)H.R.A( مفهوم حسابداري منابع انساني
کميته حسابداري منابع انساني انجمن 
آمريکاي��ي )CHRA(، حس��ابداري مناب��ع 

انساني را اين گونه تعريف مي کند:
»سلس��له مراحل��ي که به تش��خيص و 
تامين داده هاي مورد نياز و مربوط به منابع 
انس��اني کمک مي کنند و موجب انتقال اين 

اطلاعات به طرف هاي ذي نفع مي شوند«.
ه��دف اين تعري��ف، ارتق��اي کيفيت 
تصميمات مالي اتخاذ ش��ده، توسط عوامل 
داخل��ي و خارج��ي س��ازمان و ترکي��ب 
کردن متغيرهاي س��رمايه انس��اني با طيف 
س��نتي متغيرهاي مربوط ب��ه تصميم گيري 
مديران اس��ت. تحقيقات حسابداري منابع 
انساني  کوشش��ي را جهت توسعه مدل ها 
و روش هاي ان��دازه گيري هزينه و ارزش 
)پولي و غيرپولي( انس��ان براي سازمان ها 
بنياد نهاده و س��عي در طراحي سيستم هاي 
اجرايي ب��راي آنها کرده اس��ت و در عين 
حال براي تعيين اثرات حس��ابداري منابع 
انساني بر روي رفتارها و تمايلات انساني 
مي کوشد )پارکر و همکاران،190 : 1374(.

انس��انی در  مناب��ع  نق��ش حس��ابداری 
تصميمات مديران سازمان

اداره امور س��ازمان ها به شيوه کارآمد، 
بوي��ژه در دنياي بس��يار پيچيده و متش��نج 
امروزي، مس��تلزم جم��ع آوري و پردازش 
اطلاعات گوناگون در ابعاد مختلف است. 
ضم��ن آنک��ه  دوران جديد، نوي��د دهنده 
جهاني نو با ش��يوه هاي نوين به کارگيري 
اطلاعات است که البته با آهنگي سريع در 

حال رشد و بهبودند.
بنابراي��ن آنچ��ه که س��ازمان ه��ا را از 

درآمد، قدرت توليد نيروي انس��اني است. 
به همين جهت، اغلب اقتصاددانان، نيروي 
انساني را به عنوان ثروت ملي مي شناسند. 
از طرف��ي، وظايف حس��ابداران، نگهداري 
حس��اب ثروت به ش��کل ه��اي گوناگون 
اس��ت. به منظور نگهداري حساب ثروت، 
حس��ابداران به ارزيابي ث��روت ها در يک 
مقطع زمان��ي معين)تهيه ترازنامه( و تعيين 
تغييرات ث��روت در طول زمان )حس��اب 

سود و زيان( مي پردازند. 
پيش��گامان حس��ابداري منابع انساني، 
معتقدند که اگر نيروي انس��اني را به عنوان 
يکي از ش��کل هاي  ثروت بپذيريم، دليلي 
وجود ندارد که حس��ابداران ب��ه ارزيابي، 
ثبت و تجزيه و تحليل تغييرات اين ثروت 

نپردازند )لطيفي،3 : 1366(.
ايده حسابداري منابع انساني، به وسيله 
يک جامعه شناس آمريکايي به نام »رنسيس 
ليکرت« در اوايل دهه ش��صت مطرح شده 

است.
در اقتصاد، هر منبع درآمد يک سرمايه 
تلقي مي شود، ولي در حسابداري، سرمايه 
به دو دسته تقسيم مي شود : سرمايه انساني 
وس��رمايه غيرانساني. س��رمايه غير انساني 
به عنوان دارايي ش��ناخته ش��ده و بنابراين 
در حس��اب ها و دفاتر و در صورت هاي 
مالي گزارش مي شود، در حالي که سرمايه 
انس��اني ب��ه طور کل��ي براي حس��ابداري 
ناشناخته است و هيچ جايگاهي در دفاتر و 
گزارش هاي آنها ندارد )لطيفي،5 : 1366(.

به��ره وري را مي ت��وان زايي��ده تعامل 
و رواب��ط متقاب��ل بين انس��ان، تکنولوژي 
)س��خت افزار(، م��واد، انرژي، س��ازمان و 
سيستم ها دانست. رابطه متقابل بين عوامل 
مذکور، توس��ط مديريت اطلاعات برقرار 
مي شود که در بين اين عوامل، منابع انساني 
از بالاترين اهميت برخوردار اس��ت، زيرا 
نهايتاً کارآمدي ديگر عوامل نيز به وضعيت 
عملکرد انسان و رفتارهاي او مرتبط است 
و بر همين مبناس��ت که بازگش��ت سرمايه 
به عن��وان يکي از بارزترين ش��اخص هاي 
ارزيابي بهره وري س��ازماني، مرهون عامل 
حياتي تري باعنوان کارآمدي نيروي انساني 

است )خاکي،46 : 1376 (.
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انس��اني، ارائه اطلاع��ات در مورد ظرفيت 
درآمدزاي��ي من�اب��ع انس��اني س��ازمان به 
همه افراد علاقه مند و... اس��ت )طبرس��ا و 

محمدي، 29 :1387(.

حسابداري منابع انساني داراي دو هدف 
است )فلم هولتز، 18 : 1379(:

نشان دادن راه درست تفکر به مديريت 
س��ازمان تا بداند که افراد، منابع پر ارزش 
سازمان هستند و تصميم گيري هاي پرسنلي 
بايد ب��ا درنظرگرفت��ن ارزش و بهاي تمام 

شده نيروي انساني اتخاذ شود.
مهي��ا ک��ردن اطلاع��ات لازم جه��ت 
اداره مؤثر وکارآمد نيروي انس��اني توسط 
مديريت. اين سيس��تم اطلاعات لازم را در 
مورد بهاي تمام ش��ده و ارزش افراد، براي 
س��ازمان آماده مي کند و به نيازهاي خاص 

سازمان پاسخ مي دهد.
به نظر مي رس��د که ب��ه منظور نيل به 
اه��داف زير، بايد مقوله حس��ابداري منابع 
انساني در سازمان، جنبه هاي کمي و عملي 

پيدا کند:
در  انس��ان  اقتص��ادي  ارزش  ثب��ت   .1

گزارش هاي مالي؛ 
2. احتساب سرمايه گذاري سازمان در منابع 

انساني خود؛
3. افزايش کارايي مديريت منابع انساني و 
ايجاد امکاناتي براي ارزشيابي خط مشي هاي 
منابع انس��اني نظير برنامه هاي آموزش��ي و 

توجيهي؛
4. ارزيابي منابع انس��اني يک س��ازمان از 
منظر آموزش، بهس��ازي، نگهداشت، ترک 

خدمت و غيبت؛
5. شناسايي سود غير عملياتي و بهره وري 

ناشي از سرمايه گذاري در منابع انساني؛
6. محاس��به ميزان ارزشي که منابع انساني 
در ساير منابع مالي و فيزيکي سازمان ايجاد 

مي کند.
با توجه به نياز مديران به اطلاعات براي 
تصمي��م گيري هاي مديريتي، حس��ابداري 
منابع انس��اني، اطلاعاتي را فراهم مي آورد 
که مدي��ران هر چه بهت��ر و مفيدتر بتوانند 
از منابع انس��اني تحت اختيار خود استفاده 

کنند )رئيسي،52 :1380(.

شود.
يکي از اهداف مهم حس��ابداري منابع 
انس��اني، کمّي کردن ارزش اقتصادي افراد 
براي س��ازمان ها به منظور تأمين اطلاعات 
ب��راي تصميم��ات مديريتي و مالي اس��ت 

.)Bontis et al.,1999: 393(

در واقع با توجه به اينکه حس��ابداري 
مناب��ع انس��اني – ک��ه آن را حس��ابداري 
مديريت منابع انس��اني ني��ز مي توان ناميد، 
کاربرد مفاهيم و روش هاي حسابداري در 
محدوده مديريت منابع انس��اني است، اين 
حس��ابداري مي تواند معيار سنجش ارزش 
و هزينه نيروي انس��اني هر سازماني باشد 

 . )Flamholtz, 1998 : 178(

از اه��داف ديگ��ر حس��ابداري منابع 
انس��اني، مي توان کمک آن را به مديريت 
براي گرفتن تصميمات مناس��ب و مؤثر در 
زمينه س��رمايه گذاري منابع انساني نام برد. 
حس��ابداري منابع انس��اني نوع��اً از طريق 
هزينه يابي و ارزش گذاري منابع انس��اني 
و ثبت اين مقادير در ترازنامه ش��رکت ها، 
مي توان��د اطلاعات مورد نياز مديران را در 

اين زمينه فراهم آورد.
ارزيابي کارکرد و کارايي منابع انساني 
در به دست آوردن بهره وري و سود آوري، 
از اهداف ديگر حس��ابداري منابع انس��اني 
است. حس��ابداري منابع انس��اني، با ارائه 
اطلاعات در مورد معيارهاي ارزيابي منابع 
انس��اني، از قبيل ن��رخ غيب��ت، يادگيري، 
رضايت ش��غلي، نرخ بازگش��ت س��رمايه 
انس��اني، تعه��د س��ازماني، اثربخش��ي و 
هزينه ه��اي يادگي��ري و آم��وزش، ارزش 
افزوده هر کارمند، کارکرد منابع انس��اني را 
در رسيدن سازمان به اهداف و راهبردهاي 
خ��ود و به طور کلي بهره وري س��ازماني، 
مش��خص مي کند و به اين ترتيب زمينه را 
جهت بهبود و ارتقاي آن فراهم مي س��ازد 

. )Verma and Dewe , 2004: 47(

البته حس��ابداري منابع انساني، داراي 
اهداف ديگري از جم��له ايجاد انگيزه در 
مدي��ران براي پذي��رش دي��دگاه ج��ديد 
در مورد من��ابع انس��اني، ايجاد اطلاعات 
تطبيق��ي در م��ورد ه�زينه ه��ا و مزاي��اي 
مرتبط با س��رمايه گ��ذاري در دارايي ه�اي 

خود، همواره بايد برآورد صحيحي از منابع 
و ذخايرخود داش��ته باشند. همچنين ميزان 
دس��تيابي به اهداف خود را در سايه ميزان 
اثربخش��ي منابع و امکانات موجود، در راه 

رسيدن به اين اهداف بسنجند.
به کم��ک سيس��تم حس��ابداري منابع 
انساني، تصميم گيري هاي مديران در ارتباط 
با منابع انس��اني را مي توان چه از نظر کمّي 
و چه از نظر کيفي م��ورد ارزيابي قرار داد 
و همچني��ن اثربخش��ي و عدم اثربخش��ي 
تصميم��ات را ب��راي فعاليت ه��اي بعدي 
مش��خص کرد. در اينجا، حسابداري منابع 
انساني به عنوان ش��اخص و معياري براي 
مح��ک تصميمات مديريت س��ازمان عمل 
مي کن��د. در کنار اين مفاهيم، حس��ابداري 
منابع انساني مي تواند مبين ارزش افراد در 
س��ازمان باشد، يعني ارزش منابع انساني را 
به ص��ورت ارزش خدمات فعلي بالقوه اي 
بي��ان کند که فرد مي توان��د در طول عمر، 
خدم��ت م��ورد انتظار خود را به موسس��ه 
ارائه کند. ازطرفي، کس��ب اطلاعات دقيق 
و صحي��ح از هزينه هاي منابع انس��اني و 
مي��زان اثربخش��ي اين هزينه ه��ا در فرايند 
س��ازمان مي تواند در ج��ذب بهتر منابع و 
توس��عه و بهبود س��ازمان، نقش مهمي ايفا 
کند، اهميت و تأثيرگذاري منابع انساني را 
در دستيابي به اهداف سازمان مشخص کند 
و در نهايت، س��رعت حرکت را به سمت 
گس��ترش هزينه هاي سازمان در اين بخش 
افزايش دهد که به عنوان س��رمايه گذاري 
آتي سازمان به شمار رود )طبرسا، غفوري 

و ثابتي، 71: 1386(.
يکي از اهداف اوليه سيستم حسابداري 
مناب��ع انس��اني، کمک ب��ه مديريت جهت 
برنام��ه ري��زي و کنت�رل مؤث��ر و کارآمد 
نيروي انس��اني اس��ت. حس��ابداري منابع 
انس��اني به عن��وان چ�ارچ��وب و ابزاري 
براي متخصص�ان منابع انس��اني و مديران 
ارش��د سازمان تلقي مي ش��ود. ضمن آنکه 
انتظار مي رود با پي�اده س��ازي اين سيس��تم 
در س��ازمان با بهبود تصميمات اتخاذ شده 
توس��ط مديران س��ازمان، رضايت ش��غلي 
کارکنان افزايش يابد و کارايي و اثربخشي 
ارتقا و نهايتاً از هزينه هاي پرس��نلي کاسته 
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مفاهيم هزينه منابع انساني 
انديش��ه هزينه منابع انس��اني، نشات 
گرفته از مفهوم کلي هزينه است. هزينه هاي 
مناب��ع انس��اني، هزينه هايي هس��تند که به 
منظور اس��تخدام يا جايگزيني افراد صرف 
مي ش��وند. مخارج مرتبط با منابع انس��اني، 
مانند س��اير مخارج، ش��امل اجزايي است 
ک��ه دارايي يا هزينه محس��وب مي ش��ود. 
مخارج منابع انس��اني ممکن است متشکل 
از هزينه ه��اي واق��ع ش��ده و هزين��ه هاي 
فرصت از دس��ت رفته باش��د و همچنين، 
مي تواند شامل عوامل هزينه هاي مستقيم 
و غير مس��تقيم باش��د. به علاوه، مي توان 
از هزينه ه��اي اس��تاندارد همانن��د هزين��ه 
هاي واقعي منابع انس��اني استفاده کرد. در 
نهاي��ت، مفاهيم قراردادي حس��ابداري در 
م��ورد هزينه هاي تحصيل و جايگزيني نيز 
در حسابداري منابع انساني اهميت خاص 

دارند.

هزينه هاي اوليه منابع انساني
هزين��ه ه��اي اوليه منابع انس��اني نوعاً 
ش��امل هزين��ه ه��اي گزينش، اس��تخدام، 
انتص��اب، تعيين ش��غل و آم��وزش حين 
خدمت اس��ت )مش��ابه مفهوم هزينه اوليه 
در مورد س��اير ان��واع دارايي ها(. برخي از 
اين هزينه ها، هزينه هاي مس��تقيم و برخي 
ديگر هزينه هاي غيرمستقيم اند. براي مثال، 
هزينه هاي حق��وق و مزاياي يک کارآموز، 
هزينه هاي مس��تقيم آموزش است، درحالي 
که هزينه هاي مربوط به اوقات صرف شده 
توسط يک سرپرست براي آموزش، هزينه 

غيرمستقيم محسوب مي شود.

هزينه هاي جايگزيني نيروي انساني
هزينه هاي جايگزيني نيروي انس��اني، 
به هزينه هايي گفته مي ش��ود که س��ازمان 
ب��ه منظ��ور جايگزين کردن منابع انس��اني 
فعلي با افرادي که جديداً استخدام شده اند، 
متحم��ل مي ش��ود. براي مث��ال اگر فردي 
تصميم به اس��تعفا و ترک سازمان  بگيرد، 
هزينه هايي در رابطه با جذب، اس��تخدام، 
گزينش و آموزش نيروي انساني جديد به 

وجود خواهد آمد.

هزينه ه��اي جايگزيني منابع انس��اني 
نوعاً ش��امل هزينه هاي استعفا و يا اخراج 
کارکن��ان فعلي و هزينه هاي اس��تخدام و 
جايگزيني نيروي انساني جديد است )فلم 

هولتز،62 - 61 : 1379(.

نتيجه گيري
با توجه به مطالب ارائه ش��ده، مي توان 
نتيجه گرفت که س��ازمان ها م��ي توانند با 
به کارگيري يک سيس��تم حسابداري منابع 
انساني مناسب در وهله اول، ارزش صحيح 
اين بخش عظيم سرمايه را به خوبي شناسايي 
و ارزش گذاري کنند و به گروه هاي ذي نفع 
گزارش دهند و به جاي به حس��اب هزينه 
بردن اين گونه س��رمايه گذاري ها در دوره 
وقوع که گهگاه مبالغ قابل توجهي را شامل 
مي شود، با کاربرد روشي مناسب همچون 
شناسايي دارايي نامشهود و مستهلک کردن 
اي��ن دارايي در ط��ول تمامي دوره هايي که 
انتظار م��ي رود منافع و خدمات��ي را براي 
س��ازمان داش��ته باش��ند، به ارائه گزارشي 
صحيح تر و واقعي تر از سود و زيان سازمان 
در دوره ه��اي مختلف بپردازند. همچنين با 
ب��ه دس��ت آوردن ارزش خدماتي هر يک 
از کارکنان ضمن برخورداري از چارچوبي 
شايس��ته در زمينه پيش بيني و تامين نيروي 
انس��اني مورد نياز سازمان، مي توان با ارائه 
طرح ه��اي متن��وع در حف��ظ و نگهداري 
نيروه��اي موج��ود و تدوي��ن برنامه هاي 
آموزشي مورد نياز جهت افزايش توانمندي 
آن��ان و ني��ز تطبي��ق ش��اغلان با مش��اغل 
موج��ود و ب��ه کارگيري مناس��ب افراد در 
جاهاي مناس��ب، ضمن کاهش هزينه هاي 
کارمند ياب��ي، با افزاي��ش رضايت مندي و 
مش��ارکت کارکنان در افزايش اثر بخش��ي 
و کاراي��ي ک��ه همانا افزاي��ش بهره وري و 
عملک��رد بالاي کارکن��ان را در پي خواهد 
داشت، به نوبه خود سازمان را در دستيابي 
هرچه سريع تر به اهداف راهبردي سازمان 

و تعالي بخشيدن به آن ياري رساند0
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