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  چكيده
ها در مديريت منابع انساني نيروهاي نظامي، مسئله تركيب جمعيتي  ترين چالش يكي از مهم

هاي آن، نقش مؤثري در فرايند تخصيص منابع و رشد  تركيب جمعيتي و ويژگي. كاركنان است
وي انساني است، ترين سرمايه آن نير اين مسئله براي سازماني مانند پليس كه مهم. سازماني دارد

هاي بايست با مشاغل موجود و جايگاه تركيب جمعيتي پليس مي. اهميت بيشتري خواهد داشت
صورت يك زنجيره از  توان به   تركيب جمعيتي پليس را مي. سازماني مصوب، متناسب باشد

صورت متناسب و موزون با مشاغل  درجات توزيع نمود و بايد تمامي اعضاي اين زنجيره به
هاي بعدي در اين زنجيره،  با توجه به تأثيرگذاري هر مؤلفه بر مؤلفه. شده خود رشد نماينديفتعر

. هايي كه بتواند رشد متناسب و متعادل آن را محقق سازد، اهميت بسيار دارد ها و تصميم سياست
م هاي درست و اثربخش در حوزه مديريت منابع انساني پليس مستلز گذاري و اتخاذ تصميم سياست

هاي اتخاذ تصميم را بركل  نگر و سيستمي است كه تبعات و پيامدتجهيز مديريت به يك ديد كل
هاي موجود در  تحقق اين هدف، نيازمند تحليل پويايي. ساختار تركيب جمعيتي تحليل نمايد

در اين . باشد شناسي سيستمي مي ساختار بازخوردي تركيب جمعيتي پليس با كمك رويكرد پويايي
شناسي سيستم، مدلي پويا از ساختار زنجيره جمعيتي افسران  شناسي پوياييبر اساس روش تحقيق

سازي شده  هاي حاصل از اجراي سه سناريو پيشنهادي، شبيه جزء پليس، ارايه شده و درنهايت رفتار
  . وتحليل قرار گرفته است و نتايج آنها مورد تجزيه

  
  .رويكرد سيستمي، افسران جزء پليس ،ي سيستمشناس زنجيره جمعيتي، پويايي :ها كليدواژه
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  مقدمه
هاي اقتصـادي و اجتمـاعي آن   ريزينقش ساختار تركيبي جمعيت پليس در مطالعات و برنامه

از اين رو، با توجه به روند متغير حاكم بر محيط بيرونـي و  . در بلندمدت بر هيچ كس پوشيده نيست
شـناخت  فرماندهان معاونت نيـروي انسـاني بايسـتي     هاي ناجا، مديران وماهيت چندبعدي ماموريت

نقل و ومير،  ، مرگجمعيت، حركات جمعيت، افزايش جمعيت، ابعاد جمعيتوكيف  خود را از كم
هـاي مناسـبي را در رابطـه بـا تركيـب      تا از اين طريق بتوانند سياست. ندگسترش ده غيره و انتقالات

   .دهاي بلندمدت اتخاذ نماينجمعيتي ناجا در افق
دليـل   بـه  آن،  و افزايش و كـاهش ميـزان رشـد سـالانه     يتيجمعساختار هاي مختلف به نگرش

قـرار   مـديران منـابع انسـاني ايـن سـازمان     ه ج ـمـورد تو بايد دارد،  ناجا ويژه براي آيندهتي كه بهياهم
تي ياهماز چنان  ، در هر زمانيناجا، از جمله سازمانت هر يواقعيت اين است كه ساختار جمع. دريگ

ر كرد كه بـا يـك بـار انديشـيدن بـه      وبرخوردار است كه نبايد هرگز آن را از نظر دور داشت و تص
و ديگـر نيـازي بـه انديشـه و      حـل شـده   هـا ها و مكانزمان ل آن در همهئمسا ، همهجمعيتيتركيب 

  ).1390احمدوند و همكاران،( اقدامي نو نخواهد بود
 جمعيتيتدوين يك سياست جامع  ،ر چيز ضرورت داردآنچه كه در شرايط كنوني بيش از ه

، انديشـيدن بـه   كنـوني  در شـرايط . نباشدكاركنان و كنترل تعداد  جذبله تنها ئمس ،است كه در آن
در رابطـه  ي مهم ا لهئتنها در آينده، مس نه ها در طول فرايند خدمتيو نوسان آنميزان جذب كاركنان 
وضـع   بهبـود چه بايد مورد توجه قرار گيرد، تلاش براي آن بلكه خواهد بود، با ساختار جمعيتي ناجا

ايجـاد اخـتلال در تركيـب    بـراي جلـوگيري از    منطقـي هـاي  و اعمال سياست نيروي انساني موجود
بنابراين، توجه به يك رويكـرد مناسـب    .استهاي مختلف و در همه سطوحدر بخش جمعيتي ناجا

هـاي جمعيتـي ناجـا امـري      ي نسـبت بـه درك پويـايي   در جهت رشد و آگاهي مديران نيروي انسـان 
  بــه موضــوع تركيــب جمعيتــي، ناجــا را در آينــده دچــار سيســتميضــروري اســت و عــدم نگــرش 

 .خواهد نمود زياديهاي چالش

آمـاري موجـود   توان با استفاده از اطلاعات را مي سازماندر يك وضعيت ساختاري جمعيت 
هـا و معمـاري پيچيـده آن و     با توجه به رشـد گسـترده سـازمان   ، اما مطالعه قرار داد مورد در سازمان

و تجزيـه و تحليـل   جمعيتي  تركيب، نياز به داشتن آگاهي درست از همچنين شرايط پوياي محيطي
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مـورد   هـاي متفـاوتي كـه در   با وجود ديـدگاه از سوي ديگر، . تاس از اهميت زيادي برخوردارآن 
و اسـتفاده كـاربردي از   جمعيتـي  دارد، مطالعات  وجود سازمانيريزي توسعه و برنامهجمعيت نقش 

  .اي يافته است ، اهميت ويژهمديران ريزيآن در برنامه
بيني است قابل پيش غيرها تا حد زيادي سازمانآينده امروزه با توجه به شرايط متغير محيطي، 

كـه   سيسـتم هاي د پوياييرو، رويكراز اين. سازدهاي زيادي مواجه مياين امر مديران را با چالشو 
كنـد تـا   اين امكان را براي مديران فراهم مـي  ،به مسائل دارد سيستمينگاهي مبتني بر ديدگاه تفكر 

تصـميم   )سـناريو (هـاي  طراحـي مـابين و همچنـين تحليـل    بتوانند با بررسي روابط علّي معلـولي فـي  
ده نمايند و با تحليل و بهبود هاي زماني مختلف مشاهدورهرا در سيستمرو، روندهاي حاكم بر  پيش

خـود نائـل    سيستمتري از ها در جهت اجراي آنها گام بردارند و در نهايت به درك مناسبسياست
 .شوند

هـاي مبتنـي بـر رويكـرد     توانند با اتخـاذ سياسـت  هاي مختلف از جمله ناجا ميمديران سازمان
 پويـاي  ق ارزيابي و تجزيـه و تحليـل  طري ، تركيب جمعيتي سازمان خود را از سيستم شناسيپويايي
آمـوزش، انفصـال از خـدمت، نقـل و      ،كـارگيري هجـذب و ب ـ از قبيـل  جمعيتي هاي مختلف پديده

هـاي  ريزيزمينه را براي برنامهدهي نمايند كه بتوانند اي سازمانگونه به، غيره و ومير مرگانتقالات، 
ميان آنچه كه اهميت دارد، اين است كـه   در اين. آورندمختلف توسعه اجتماعي و اقتصادي فراهم 

با ديدگاهي متفـاوت نسـبت بـه    بايد  آن منابع انساني مديريت، پليسشرايط متغير محيطي به واسطه 
بينـي   گويي بـه تغييـرات، پـيش   نظر به ضرورت پاسخ. سئله تركيب جمعيتي برخورد كندگذشته به م

بـا  بايـد  ناجـا  ابع انسـاني  نمحيط، تغييرات و اتخاذ تصميمات اثرگذار درخصوص آينده، مديريت م
  .به مسئله بنگرد سيستمينگر و تفكري كل

جمعيتي افسران پلـيس   براي تركيب سيستم هاي پويايي مدلدر اين تحقيق سعي شده است تا 
داران و كاركنـان، در سـطح ميـاني درجـه    با تمركز بر افسران جزء تهيه شود، چرا كه ايـن طيـف از   

همچنـين  . داده اسـت  هايي جمعيتي را به خود اختصاص ترين پويايي افسران ارشد قرار داشته و مهم
ن مربـوط، نظـرات خبرگـان،    هـا، قـواني  پيشنهادي براساس دستورالعملمدل رفته در كار متغيرهاي به

هـاي   نهـايي پويـايي   مـدل هاي مختلف ناجا شناسايي شده و پس از تهيـه   فرماندهان و مديران بخش
  .انجام شد Vensim PLEافزار  سازي با استفاده از نرم ، فرايند شبيهسيستم
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هـاي بـازخوردي مـؤثر در سـاختار تركيـب جمعيتـي و        شناسايي حلقـه  ،اهداف اصلي تحقيق
 يابي به يـك مختلف و دست) سناريو(هاي طراحيها و  پيامد اجراي سياست سيستميتحليل  همچنين
 سـناريو صـورت زيـر م   تحقيق حاضر بـه  هايپرسشترين  رو مهم از اين. استپشتيبان تصميم  سيستم

  :شوند مي
  هاي بازخوردي مؤثر در ساختار مسئله تركيب جمعيتي كدامند؟ حلقه -1
هاي مختلف چه تأثيري بر سـاختار تركيـب جمعيتـي     و سياست )يوسنار(هاطراحياجراي  -2
  دارد؟ 

  هاي اهرمي آن كدامند؟ پوياي مسئله تركيب جمعيتي چگونه است و متغير مدل -3
  

  مباني نظري و ادبيات تحقيق
  پيشينه و ضرورت انجام تحقيق
ر و نيـز مـديريت   هاي انسـان افـزا   ساختار جمعيتي در سازمان امروزه با توجه به اهميت مطالعه

كلي طـور  بـه . اي انجـام شـده اسـت   گسـترده هـاي زيرمجموعـه آن تحقيقـات    منابع انسـاني و حـوزه  
تـوان   ها و مراكز نظامي را مـي  مطالعات مرتبط با ساختار جمعيتي و مديريت منايع انساني در سازمان

 كاركنـان معيـت و  هـاي ج  بيني جمعيت و مطالعه پويايي ، پيشكاركنانآموزش  :هايي نظير به حوزه
  .تقسيم نمود

و  ونـگ (هـاي نظـامي مطالعـاتي انجـام شـده اسـت        در حوزه آموزش منابع انساني در سازمان
حل تحليلي در راستاي اجراي برنامه آموزشي فرمانـدهان بـراي توسـعه     يك راه ).2004 ،1همكاران

شي بر ايـن فرضـيه اسـتوار    اين برنامه تحليلي آموز. يك سازمان نظامي در كشور استراليا ارايه نمود
پس از طي فرايند آموزشي  ،دندادن ساير نيروها را دارنيروهاي آموزشي كه قابليت آموزش بود كه

 نظـام اين در حالي است كه اگر يك نيـروي نظـامي از   . نبايستي به سطح نيروهاي عملياتي برگردند
در يك تحقيـق ديگـر در    آناناين بنابر .فرضيه فوق فاقد اعتبار است ،آموزشي بسته برخوردار باشد

 (آموزشي بسته مورد بررسي قرار دادنـد   نظامهمين راستا، اهداف خود را در يك سازمان نظامي با 

 
1. Wang & et al. 
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آنها . شدوضع ) آموزشي بسته نظام(و درنهايت يك برنامه كارآمدتر براي اين حالت  )2004ونگ،
  ).2007و همكاران،ونگ، (كردند  سازي رياضي استفادهمدلدر اين تحقيق از رويكردهاي مبتني 

هـاي آموزشـي فرمانـدهان    يكي از نقاط ضعف تحقيقات فوق اين است كه در تحليـل برنامـه  
به عبارت ديگر اين . مستقل از زمان استفاده شده است هايعاملهاي مورد نظر از نظامي در سازمان

ترين عوامل ايجاد كننده  كي از مهمزمان را به عنوان ي عاملها از حالت پويا برخوردار نبوده و مدل
  . در نظر نگرفته است سيستمهاي پويايي

در تحقيـق خـود يـك     )1390(فوق، احمدوند و همكاران مدلهاي  در جهت رفع محدوديت
سـطح  چهار هاي آموزش  پوياييمدل پوياي آنها، . پويا براي آموزش افسران پليس ارايه دادند مدل

هـاي   نيـرو  پويـاي سـازي  مدلهمچنين در حوزه . سازي نموده است بيهاز افسران پليس را تحليل و ش
درجـات نيروهـاي انسـاني در ارتـش اسـلوني بـا        بـراي انتقـال   )2007، 1اسكرابا و همكـاران (مسلح 

سـازي   آنهـا از يـك شـبيه    مـدل  . ارايه دادنـد پويا سازي  شبيه مدلاستفاده از يك رويكرد تركيبي، 
بينـي   يابي بـه سـاختار مطلـوب و پـيش    منظـور دسـت   سيستم بـه هاي  يپوياي شناسيروش پيوسته توسط

احمدونـد و  . بـرد  سازي گسسته پيشامد براي تحقق اعتبار بيشتر، سود مي نوسانات در كنار يك شبيه
 مدلسازي تركيب جمعتي افسران پليس ناجا، يك  در تحقيق ديگر خود، در شبيه) 1390(همكاران

مختلـف    هايآنها سـناريو  مدلدر  .ي طيف درجات پليس ارايه دادندپويا از ساختار پليس ايران برا
كنترلي مانند كنترل خروج از خدمت، ارتقا، كنترل طـول مـدت خـدمت و بازنشسـتگي طراحـي و      

  . شدارزيابي  سيستم،نتيجه اجراي آنها بر 
كـرد  با استفاده از روي )1997، 2توماس و همكاران(در تحقيقات مرتبط ديگر در حوزه نظامي 

بـراي مـديريت داوطلبـان خـدمت سـربازي در ارتـش امريكـا ارايـه          مـدل يـك   سيستمهاي  پويايي
هـاي   اسـتحكام سياسـت   سيسـتم هـاي   شناسـي پويـايي  آنها در تحقيق خود بـه كمـك روش  .نمودند

بـه ابـزاري بـراي مـديريت      مـدل مختلف در قبال كاركنان داوطلب سـربازي را بررسـي كـرده و از    
در يـك تحقيـق توصـيفي،    ). 2008، 3و همكـاران  موريسـون ( .استفاده كردنـد هاي مختلف  سياست

 
1 .Skraba et al. 
2 .Thomas. D.A. et al 
3 .Morrison  et al. 
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ريـزي نيروهـاي انسـاني در     را در برنامه سيستمهاي  شناسي پوياييهاي كليدي استفاده از روش جنبه
و  سيسـتمي در پژوهش خـود بـا اسـتفاده از رويكـرد     ) 1،2010پاتريكيا(همچنين . ارتش بيان كردند

هـا و عوامـل مـؤثر در     خطـر سربازان ارتش پرداختـه و   به مسئله خودكشي درمند، سازي سامانمدل
  .سازي نمودند مدل شناسيروشتلاش براي خودكشي را با استفاده از اين 

هاي نيروي انساني وجود سيستمهاي مختلفي براي بررسي و تحليل رفتار پويايي  امروزه روش
اسـت و علـت آن نيـز     سيسـتم شناسي  ويكرد پويايياما رويكرد مورد استفاده در اين تحقيق ر. دارد

احمدوند، باستان و اقبالي، (است در حوزه مديريت نيروي انساني  شناسيروشكاربرد گسترده اين 
1390.(  

هـاي  هاي انساني با رويكـرد پويـايي  سيستممعتقد است در صورت تحليل ) 1990( ،2ولستنهلم
اي، بينش مناسبي نسـبت بـه عملكـرد آنهـا     ارهاي رايانهتوان بدون توسل به نرم افز، حتي مي سيستم

است و اين امكـان را بـراي    سناريوسازي پيوسته معنوان يك روش شبيه اين رويكرد به. كسب كرد
را در  سيسـتم هاي كمي مورد علاقه يا متغيرهاي سطح كند تا تغيير مقادير و دادهساز فراهم ميمدل

مشـاهده   سيسـتم هـاي  رويكرد پويايي). 1390، باستان و اقبالي، احمدوند(طول زمان مشاهده نمايد 
پـذير   زمـاني مختلـف امكـان    هـاي هاي مختلف و در طـول دوره را تحت تأثير سياست سيستمرفتار 
هـاي بهينـه بـراي    شده در اين تحقيق به منظور تعيين سياسـت ارايه سيستمهاي پويايي مدل. سازد مي

احمدوند، اقبالي (استفاده نموده است  3»؟...اگر....شود چه مي«كرد نيروي انساني از روي سيستميك 
د با استفاده از تواننكارگيري اين رويكرد مديران نيروي انساني پليس ناجا مي با به. )1390و باستان، 
هـا بـه اهـداف    قواعد مهم تصميم را شناسايي و بـا بهبـود مسـتمر سياسـت     ،شدههاي طراحيسياست

  . حوزه مديريت نيروي انساني دست يابند بلندمدت خود در

 
1. Patricia .E 
2. Wolstenholme 
3. What… if…? 
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 شناسي تحقيق روش
روش . سيســتمشناســي  انجــام تحقيــق برمبنــاي مراحــل كلــي رويكــرد پويــايي  شناســيروش

 .شدابداع  2از مؤسسه فني ماساچوست 1توسط پروفسور فارستر 1950در سال  سيستم شناسي پويايي
وضـوعاتي فراتـر از مسـائل مـديريتي و صـنعتي      پس از مدتي اين روش توسعه داده شد تـا بتوانـد م  

توانـايي الگوسـازي ابعـاد مختلـف      سيسـتم شناسـي   روش پويـايي . محض را تحت پوشش قرار دهد
  سـازي  كمـك شـبيه   و مسـائل بـه   سيسـتم مسئله را داراسـت و روش كارآمـدي در تجزيـه و تحليـل     

را هـا  بيني نشـده تصـميم   ص و پيشهاي نامشخ سازي پيامد و توانايي آشكار رودشمار ميبه ايرايانه
هـاي  سـناريو توان  و به كمك آن مي نمايد هاي پيچيده كمك مي سيستمداراست و به درك و فهم 

رو در اين تحقيق ايـن رويكـرد مـورد اسـتفاده قـرار       ارزيابي نمود، از اين سيستميمختلف را با ديد 
  .گرفته است

بط كيفي به مقادير كمي و قابل لمـس اسـت   شناسي، تبديل روااز بزرگترين مزاياي اين روش
ايـن رويكـرد ايـن    . ها دشوار و با خطر بسيار زيادي همـراه اسـت   گيري بر اساس كميت زيرا تصميم

هاي سياسي پيشنهادي خـود را قبـل از اعمـال در     گيرنده، راهكار آورد تا تصميم امكان را فراهم مي
هاي آن را در دوره زماني بلندمدت بررسي و  دسازي شده آزمايش و پيام شبيه مدلنظام حقيقي در 

  )1390احمدوند، اقبالي و باستان،(مطالعه كند 
  :رسد در پنج مرحله به انجام مي سيستمشناسي پويايي حل مسئله توسط روش

 شناسايي و تعريف مسئله؛ -1

 ؛هاي علت و معلولي ساختن نمودار -2

 ؛)جريان -نمودار حالت(ساخت مدل رياضي  -3

 مدل؛سازي و اعتبار سنجي  شبيه  -4

  .سازي راه حل مناسب مختلف، ارزيابي، انتخاب و پياده )سناريو(هاي سناريوتعريف  -5

 
1 .Forrester .J.W 
2. Massachusetts Institute of Technology 
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 سازي مسئله مدل

  تشريح دقيق مسئله -1
هـاي  يك يا چند درجه خاص محـدوديت  جمعيت در سطوح مختلف افسران جزء در تمركز

 كاركنـان بيني شده در جـداول سـازماني و    غلي پيشهاي ش مختلفي از جمله عدم توازن بين جايگاه
منفي از قبيل اخـتلال   باعث بروز رخدادهاي حال عين و درشود موجود در آن سطح را موجب مي

و ) افسـر ارشـدي  (در ورود و خروج نيرو از سازمان، تركيب نامناسـب در سـاختار درجـات بعـدي     
 آن، نوسـان زيـاد در   بـر  عـلاوه . شـود  مـي  اي در سـازمان  اي و هزينه همچنين بروز مشكلات بودجه

هـاي شـغلي    و ايجاد تراكم در جايگاه كاركناناز حد در ترفيع  باعث سكون بيش ،درجات انباشت
نهايـت  ه اين امر باعـث كـاهش كـارايي و در   ك) برعكس اين پديده نيز محتمل است(مختلف شده 

 دليـل بـروز   به. شود خارج مي ساختاري صحيح شكلشده و سازمان از سيستم  فرسودگي و ايستايي
بـر   مـديريت  بـراي  را هـاي مناسـبي  سياست تا ناچار است معاونت نيروي انساني ناجا ،مسائلي چنين

 آينـده  در لهئمس ابعاد بزرگتر شدن از تغييرات دروني و بيروني تركيب جمعيتي خود اتخاذ نمايد تا
  .نمايد جلوگيري منفي بروندادهاي حد سطح از بيش افزايش و

بنـابراين   .بـر مشـاغل انتظـامي قـرار دارد     مـدل با توجه به تعريف مسئله تحقيق، تمركز اصـلي  
دنبـال مشـاهده رفتـار پويـاي      طوري كه محقـق   به ؛حوزه عملكردي بر مشاغل انتظامي متمركز بوده

در سـه دسـته    يهمچنـين كاركنـان نيـروي انتظـام    . باشـد تركيب جمعيتي ناجا در افسران جـزء مـي  
اين تحقيق به بررسي رفتـار پويـاي تركيـب    . گيرند ، پيماني و وظيفه قرار مي)رسمي(پايور  نيروهاي
پـردازد و بررسـي نيروهـاي وظيفـه     ناجا در دو بخش نيروهاي پايور و پيماني مـي  كاركنانجمعيتي 

  .استخارج از چارچوب اين تحقيق 
  

  سيستمتصوير غني از  -2
يـك تصـوير كـلان از تعـاملات بـين اجـزاي        مسيسـت زير) 1(در اين بخش به كمك نمـودار  

طـور كـه در    همـان  .شـود  بر يكديگر نشان داده مـي  هازيرسيستمسيستم و تأثيرات متقابل هريك از 
  :هاي مورد نظر در اين تحقيق عبارتند از شود حوزه مشاهده مي زيرسيستمنمودار 
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  مسئله ساختار از زيرسيستم نمودار - 1نمودار 

  
  . افسران جزء رسمي و پيمـاني تشـكيل شـده اسـت     زيرسيستمافسران جزء پليس از دو  مسيست

  .شود را به تفكيك نشان داده مي زيرسيستمدر زير اجزاء موجود در هر 
  

  افسران جزء رسمي زيرسيستم
صورت رسمي به استخدام نيروي انتظـامي درآمـده و    افسران جزء رسمي افرادي هستند كه به

ديگر تقسـيم   زيرسيستمخود به دو  زيرسيستماين . باشند ربوطه مشغول به خدمت ميهاي م در يگان
هـاي   اين مجموعه مربوط به گزينش و استخدام و آموزش متقاضيان دوره زيرسيستماولين . شودمي

برنامه آموزشي ايـن  ). تحت آموزش كاركنان(باشد كارداني و كارشناسي علوم و فنون انتظامي مي
آموختگان از عهده مشاغل  نشهاي آموزشي بعدي دا كه با طي دوره شود طوري تنظيم ها بايد دوره
دوم ايـن   زيرسيسـتم . دومي تـا مشـاغل مربـوط بـه درجـات سـرهنگي برآينـد       سومي و ستوانستوان

  .اند هاي آموزشي را گذرانده باشد كه دوره رسمي مي كاركنان مربوط به زيرسيستم

 زيرسيستم افسران جزء پيماني

داران  كاركنان درجه
 )رسمي و پيماني(

كاركنان 
 افسران ارشد

 )پيماني(كاركنان تحت آموزش افسر جزئي 

 )پيماني(كاركنان افسران جزء 

 )رسمي(كاركنان افسران جزء

 زيرسيستم افسران جزء رسمي

 دانشجويان دانشگاه علوم انتظامي
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افسران جزء رسـمي و روابـط علـت و معلـولي بـين       زيرسيستم موجود در هايعاملها و  متغير
  . نشان داده شده است) 2(آنها در نمودار 

  

 

  يرسم جزء افسران زيرسيستم در موجود هايزيرسيستم نمودار -2نمودار 
 

  افسران جزء پيماني زيرسيستم
مـاني بـه   صـورت پي  افسران جزء پيماني افـرادي هسـتند كـه از مقـاطع كارشناسـي و بـالاتر بـه       

) 3(نمـودار  . باشـند  هاي مربوطه مشغول بـه خـدمت مـي    استخدام نيروي انتظامي درآمده و در يگان
صـورت   بـه  اسـت،  كاركنانتحت آموزش و  زيرسيستمافسران جزء پيماني كه شامل دو  زيرسيستم
  :استشكل زير 
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  يمانيپ جزء افسران زيرسيستم در موجود هايزيرسيستم نمودار - 3 نمودار
  

  هاي مرجع وتحليل اطلاعات و نمودار تجزيه -3
ارشـد   ي، افسـر ءجز يطيف درجه داري، افسر 4پايور ناجا بر اساس توزيع درجه به  كاركنان
  :است) 4(شده، توزيع آن به صورت نمودار شوند،كه براساس درجات تعريف م ميو سرداري تقسي
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  درجات فيط اساس بر ناجا كاركنان عيتوز - 4 نمودار

  
شـده رونـد تغييـرات سـطوح درجـات      هـاي گـزارش   براسـاس داده  90تا  85 هاي در طي سال

 :است) 1(صورت شكل  مختلف به

  

  
 

 ساله 5 بازه در يسروان و يستوان درجات در سيپل يمانيپ و وريپا كاركنان راتييتغ روند - 1 شكل

)٪44(داريدرجه
)٪40( افسري جزء  
)٪15( افسري ارشد  
)٪1(سرداري  
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فـوت، بازخريـدي   شهادت،  :ترين عوامل تحرك جمعيت در ناجا عواملي نظير همچنين عمده
  :آورده شده است) 2(كه روند تغييرات آنها در شكل  است كاركنانو بازنشستگي و نيز استخدام 

  

  
 

  ساله 5 دوره در افسرجزء فيط كاركنان شهادت و فوت زانيم - 2 شكل
  

 و برابـر  90تا  85ساله  5افسرجزء ناجا در دوره  كاركنانميانگين هندسي نرخ شهادت و فوت 
هـاي اشـغال    هاي مـورد نيـاز، تعـداد شـغل     تعداد شغل. استاز جمعيت كل افسران جزء درصد  4/2

تـوان تعـداد    نشـان داده شـده اسـت كـه از آن مـي     ) 3(شده و نيز تعداد مشاغل خالي ناجا در شكل 
  .هر درجه را تعيين نمود كاركنانكسري 

 
  سطح هر در يخالهاي  شغل زانمي - 3شكل 
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   مدلنمودار جريان  -5
روابـط علـت و معلـولي بـين آنهـا در       بنديشكلها و همچنين  ز شناسايي عوامل و متغيرپس ا

تركيـب   سيسـتم  مـدل جريـان  . گيـرد  قالب فرضيه پويا تعيين ساختار انباشت و جريـان صـورت مـي   
  :خواهد بود) 4(صورت شكل  جمعيتي افسران جزء پليس به

 

Police University Students
H-Rate-PU

Contractual Second Lieutenant

Tra-to-SL 2

Second Lieutenant First Lieutenant Captain
Pro-to-FL Pro-to-CAP

Third Lieutenant

D-Rate-Cap

D-Rate-FL

D-Rate-SLD-Rate-PUS

D-Rate-TLOut-Rate-TL

Out-Rate-PUS Out-Rate-SL

Out-Rate-CSL

Out-Rate-FL

Out-Rate-Cap

D-Rate-CSL

Pro-To-SL

T2

Pro-to SL 1

T5

T3

T4
Pro-to-TL

TL Out Fraction

TL Death
Fraction

PUS Out
Fraction

D-PUS Fraction

SL Out Farction
SL-Death
Faraction

FL Out Farction

FL Death
Fraction

CAP Out
Farction

CAP Death
Fraction

Junior Officers
DiscrepancyDesired Junior officers

TAD-PUS

contractual First Lieutenant Contractual Captain
Pro-to-CDL Pro-to-C CAP

Tra-to-FL

Tra-to-CAP

D-Rate-CFL
D-Rate-CCAP

Out-Rate-C CAP

Out-Rate-CFL

contractual Third Lieutenant
Pro-to-CSL

Tra-to-TL

Hiring-Rate-
CL

D-Rate-CTL
Out-Rate-CTL

CTL Out
Farction

CTL Death
Fraction

T12

CSL Out
Farction CSL Death

Fraction

T11

CFL Out
Farction

CFL Death
Fraction

C CAP Out
Farction

C CAP Death
Fraction

<Junior Officers Discrepancy>

DT-E-SO3P

Tra-CFL
Fraction

Tra-CSL
Fraction

Tra-TL Fraction

T9

T13

T7
T6

Hiring Fraction T1

F-ES-SO3P T10

Total Junior Officers

<First Lieutenant>
<Second Lieutenant><Third Lieutenant>

<Captain>

<Hiring
Fraction>

Promotion to
Sentior Officers

Input from
Promotion Petty

Officers

Time to Promote
Senior officers

chief warrant officers
promotion
Fraction

 
  

  سيپل جزء افسران يتيجمع بيترك انيجر مودارن - 4شكل 
 

بوده و عـواملي   سيستمموجود در هر درجه بيانگر متغير حالت  كاركناندر نمودار فوق تعداد 
هـاي نـرخ تغييـر     عنوان متغير به. ..ارتقا، مرگ ومير و شهادت، انفصال و بازنشستگي، اخراج و :نظير

مـل  ، كليـه عوا مـدل سـازي   همچنين بـه منظـور سـاده   . در نظر گرفته شده است سيستمدهنده حالت 
در هم تجميـع و  ... ومير، شهادت، انواع بازنشستگي، اخراج و مرگ :خروجي از متغير حالت اعم از

  .هم جمع شده است مقادير آنها با
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  سناريوسازيو  مدلشناسايي نقاط اهرمي  -6
با توجه به ساختار تركيـب  . ، ابتدا بايد نقاط اهرمي مسئله شناسايي شودسناريوهابراي طراحي 

علت و معلولي، نقـاط   مدلهاي موجود در  ظر مديران و فرماندهان ناجا و همچنين متغيرجمعيتي و ن
  :پيشنهادي عبارتند از مدلاهرمي 

  ؛براي رفع كسري نيرو كاركنانمدت زمان استخدام  )الف
  ؛در درجات افسري جزئي) طول بازه خدمتي(طول مدت زمان توقف  )ب
  .گيرد صورت مي كاركنانبراي رفع كسري  صورت پيماني درصدي از جذب نيرو كه به )ج

 .انجام شده اسـت  برنامهشده در زنجيره جمعيتي پليس، طراحي بر اساس نقاط اهرمي شناسايي
عنـوان مـورد مبنـا در نظـر      دراين ميان وضعيت فعلي تغييرات در ساختار تركيب جمعيتي افسران بـه 

ختلــف تغييــرات ناشــي از اعمــال م  )ســناريو(هــاي ســناريوگرفتــه شــده اســت كــه پــس از طراحــي 
در هـر   مـدل سـازي   هاي تصميم با وضعيت فعلي ناجا مقايسه شـده و نتـايج حاصـل از شـبيه     سياست
 .گيرد وتحليل قرار مي مورد تجزيه سناريو

تـوان   شـده در مـدل پويـاي تركيـب جمعيتـي افسـران پلـيس، مـي        برپايه نقاط اهرمي شناسايي
هاي تركيب جمعيتي ناجـا مـورد بررسـي قـرار      بيني رفتار زي و پيشسا هاي زير را براي پياده سناريو

  :داد
  

   كاركنانادامه وضعيت موجود در ساختار تركيب جمعيتي : اول سناريو 
 .به اين معناست كه در روند فعلي ساختار جمعيتي ناجا هيچ تغييـري اعمـال نشـود    سناريواين 

هـاي   بـرآورد  نيروي انساني ناجا مبتني بر فرض بر اين است كه روند جذب و ريزش سناريودر اين 
ساله توسعه ملي بوده و هيچگونه تغييري در تركيب جمعيتي ناجا خارج از اين موجود در برنامه پنج

 ).مورد مبنا(محدوده انجام نشده است 
  

  تغيير طول مدت توقف در يك درجه : دوم سناريو 
يكـي از سـطوح درجـات افسـر     ست كه طـول مـدت توقـف در    ا فرض بر اين سناريودر اين 

اثـر اتخـاذ ايـن سياسـت بـر روي تكميـل        سـناريو سازي ايـن   جزئي افزايش يا كاهش يابد و با شبيه
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  .شودهاي مختلف مشاهده  هاي خالي در درجات بالاتر در زمان جايگاه
در صورتي كه مدت زمان توقف در يكـي از درجـات سـطح افسـر جزئـي از چهـار سـال بـه         

توان رفتـار پويـاي سـاير     مي مدلسازي  و شبيه سناريويابد، پس از اعمال اين  حدود دو سال كاهش
كـاهش مـدت    مـدل بـه عنـوان    سناريودر اين . مشاهده نمود) 5(هاي شكل  ها را مطابق نمودار متغير

 .و نتايج حاصل تحليل خواهد شد شود زمان توقف در درجات افسر جزئي اعمال مي

  
  كاركنانتغيير نسبت جذب : سوم سناريو 

صورت پيمـاني بـر رفتـار تركيـب جمعيتـي       به كاركنانتأثير تغيير نسبت جذب  سناريودر اين 
توسـط نسـبتي از جـذب     كاركنـان  در حـال حاضـر ميـزان كسـري    . گيرد ناجا مورد بررسي قرار مي
صورت پيماني افزايش داده و  به كاركناننسبت جذب  سناريو  در اين. شود رسمي و پيماني رفع مي

  .كنيم ر آن را بر تركيب جمعيتي و رفتار پوياي آن مشاهده مياث
  

  هاي تصميم و سياستها سناريوسازي  و شبيه آزمايش مدل -7
مـدل  وجـود دارد،   سيسـتم شناسي  هاي پويايي مدلسنجي ه به رويكردي كه براي اعتباربا توج

از سوي ديگر با توجـه  . است شده آزمايش سيستمشده بر اساس ميزان تطابق با رفتار ساختاري ارايه
مطـابق بـا واقعيـت موجـود در سـاختار       مـدل و معـادلات  عوامـل  ساختار تركيب جمعيتـي ناجـا،   ه ب

تـا حـد زيـادي معتبـر بـوده و مـورد تأييـد         مـدل دست آمده است، بنابراين رفتار عـددي   جمعيتي به
هـاي   يشنهادي، آزمـون پ مدلبراي اعتبارسنجي . باشد هاي مختلف ناجا مي مديران و خبرگان بخش

 مـدل منطـق معـادلات    آزمـايش رفتار ساختاري،  آزمايشهاي حدي،  حالت آزمايشمختلفي نظير 
  .روي آن انجام شده است 
سـازي شـده و نتـايج     شبيه مدلرفتار  Vensimافزار  ، با استفاده از نرممدلپس از اعتبارسنجي 

 .گيرد تلف روي آن مورد ارزيابي و تحليل قرار ميهاي مخ اعمال سياست
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 ادامه وضع موجود: 1 سناريوسازي  نتايج حاصل از شبيه
سـازي و در نتيجـه اعمـال ايـن      شـبيه دوره  هـا در طـول   هاي زير رفتار پويـاي متغيـر   در نمودار

دهد  ان ميهاي حالت نش متغير پويايصورت كه ادامه روند موجود رفتار  سياست نمايان است، بدين
 .است هاي مرجع اين قسمت كه مطابق با نمودار

  
Junior Officers Demographic

60,000 Person
60,000 Person
40,000 Person
40,000 Person

45,000 Person
45,000 Person
30,000 Person
30,000 Person

30,000 Person
30,000 Person
20,000 Person
20,000 Person

15,000 Person
15,000 Person
10,000 Person
10,000 Person

0 Person
0 Person
0 Person
0 Person

1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410
Time (Year)

Third Lieutenant : Current Person
Second Lieutenant : Current Person
First Lieutenant : Current Person
Captain : Current Person 

  

 آن درجات كيتفك همراه به جزء افسر فيط كاركنان بر 1 سناريوسازي  هيشب جينتا - 5 شكل
  

هاي جمعيتي كنوني در حوزه منابع انساني، رفتار پوياي متغير افسـران جـزء    با توجه به سياست
شـود تعـداد افسـران جـزء ناجـا در       كـه مشـاهده مـي   طورنهمـا . است هاي فوق مطابق نمودار پليس
روندي افزايشي داشته ولي پس از آن بـه علـت وجـود سياسـت افـزايش اسـتفاده از        ،هاي اوليه سال

افسران جزء رسمي نزولي بـوده و  نيروهاي پيماني و جذب افسران جزء پيماني، روند تغييرات تعداد 
صـورت   بـه سيستم هاي حالت  رفتار متغير در واقع شود گرا مينهايت به سمت مقدار مشخصي همدر

  .باشد مي 1شكل -Sلجستيك يا 
  :خواهد بود )6(تعداد افسران پيماني مطابق نمودار  پوياييهمچنين 

 
1. S-Shaped 
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Contractual Junior Officers
2,000
6,000
8,000

400

1,500
4,500
6,000

300

1,000
3,000
4,000

200

500
1,500
2,000

100

0
0
0
0

1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410
Time (Year)

contractual First Lieutenant : Current
Contractual Second Lieutenant : Current
contractual Third Lieutenant : Current
Contractual Captain : Current 

  
   يمانيپ يجزئ افسر فيط كاركنان بر 1سناريوسازي  هيشب جينتا - 6 شكل

  آن درجات كيتفك همراه به
  

پيمـاني بـه منظـور رفـع كسـري و       كاركنـان استفاده از  مدل، يهابا توجه به اينكه در مفروض
يـا رشـد و    طبيعـي صـورت   هـا بـه   لذا رفتار اين دسته از متغير ،ديده شده است ،تكميل مشاغل خالي

فعـال   كاركنـان يعني در ابتدا حلقه مثبت استخدام براي رسيدن به سـطح مطلـوب    .نزول خواهد بود
  .است شدهفعال  سيستم بوده و سپس حلقه تعادلي تنظيمي در

  

  تغيير طول مدت توقف در يك درجه: 2 سناريوسازي  نتايج شبيه
در صورتي كه مدت زمان توقف در يكي از درجات افسر جـزء از چهـار سـال بـه حـدود دو      

هـا را   توان رفتار پوياي سـاير متغيـر   مي مدلسازي  و شبيه سناريوپس از اعمال اين  ،سال كاهش يابد
كاهش مدت زمـان توقـف بـراي     مدلعنوان  ، بهسناريو در اين. هاي زير مشاهده نمود مطابق نمودار

  .يابد سال كاهش مي 2درجات افسر جزء رسمي به 
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  طيف افسران جزئي كاركنانبر  2 سناريو سازي نتايج شبيه - 7شكل 

Third Lieutenant
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410

Time (Year)
Third Lieutenant : Scenario 2 Third Lieutenant : Base Run

Second Lieutenant
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410

Time (Year)
Second Lieutenant : Scenario 2 Second Lieutenant : Base Run

First Lieutenant
40,000

30,000

20,000

10,000

0
1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410

Time (Year)
First Lieutenant : Scenario 2 First Lieutenant : Base Run

Captain
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1382 1384 1386 1388 1390 1392 1394 1396 1398 1400 1402 1404 1406 1408 1410

Time (Year)
Captain : Scenario 2 Captain : Base Run
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كه در شكل بالا هـم  طور همان زمان توقف در درجات،، يعني كاهش مدت2 سناريوبا اعمال 
تر داشته و با يـك تـاخير كوتـاه،     افسر جزء روندي سريع كاركنانقابل مشاهده است، سير خروجي 

همچنـين پـس از   . واهد داداي از خود نشان خ مقدار انباشت اين درجات روند كاهشي قابل ملاحظه
سرواني روندي رو به رشـد  زمان توقف در درجات افسر جزئي، تعداد افسران با درجهكاهش مدت
دليـل ماهيـت متغيـر     به) ها و كاهش بقيه درجات افزايش تعداد سروان(علت اين امر  .خواهند داشت

تـر پـس از مـدتي در ايـن      هاي خروجي از درجات پايين حالت و تأخير در خروج آنهاست كه نرخ
 سيسـتم وني در درجـات  بديهي است كه اتخاذ ايـن سياسـت تناسـب نـاهمگ    . شوند متغير انباشته مي

 .ايجاد خواهد كرد

  

   تغيير نسبت جذب: 3 سناريوسازي  نتايج شبيه
 60هاي مورد نظـر، حـدود    براي جبران كسري نيرو ،هاي موجود در حال حاضر بنا به سياست
درصـد باقيمانـده از طريـق جـذب      40رسـمي و حـدود    كاركنـان درصد كسـري توسـط اسـتخدام    

هاي استخدامي جديد ناجا مبني بـر   به علت وجود سياست. شود جام ميصورت پيماني ان به كاركنان
يعني در ايـن   شود، رسمي، اين نسبت برعكس مي كاركنانپيماني و كاهش تعداد  كاركنانافزايش 
  .پيماني جبران شود كاركنانبخش اعظم كسري نيرو توسط استخدام  سناريو،

صـورت رسـمي و هـم پيمـاني جـذب       ه هم بهدومي كسناريو، مقدار متغير ستوانبا اعمال اين 
كـه  طور همـان . شـود  هـاي آتـي مـي    متغيـر  هايي شده كه باعث ايجاد آثاري بر دچار نوسان ،شود مي

رسمي هر درجه نسبت به گذشته رفتار كاهشي  كاركنانشود با اتخاذ اين سياست تعداد  مشاهده مي
  .خواهد داشت
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 طيف افسران جزء كاركنانبر  3 سناريوسازي  ج شبيهنتاي - 8شكل 

Third Lieutenant
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408

Time (Year)
Third Lieutenant : Scenario 3
Third Lieutenant : Scenario 2
Third Lieutenant : Base Run

Second Lieutenant
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408

Time (Year)
Second Lieutenant : Scenario 3
Second Lieutenant : Scenario 2
Second Lieutenant : Base Run

First Lieutenant
40,000

30,000

20,000

10,000

0
1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408

Time (Year)
First Lieutenant : Scenario 3
First Lieutenant : Scenario 2
First Lieutenant : Base Run

Captain
60,000

45,000

30,000

15,000

0
1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408

Time (Year)
Captain : Scenario 3
Captain : Scenario 2

Captain : Base Run
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 هاي آتي گيري و زمينه پژوهش نتيجه
متشـكل از عوامـل انسـاني كـه از روابـط علـت و        سيستمدر اين تحقيق سعي شد تا براي يك 

پويا بـه عنـوان ابـزاري مناسـب و منعطـف       مدلمعلولي پيوسته و پيچيده زيادي برخوردار بود، يك 
هـاي آن، قابليـت    شـده بـا توجـه بـه ويژگـي     مـدل ارايـه   .عمال سياست ارايـه شـود  براي طراحي و ا

مهـم بررسـي و    سـناريو هاي مختلفي را داراست و از آن ميان در اين تحقيـق سـه    سناريوسازي  شبيه
  .سازي شد نتيجه اعمال آن شبيه

وير كشـيده  سازي و به تص ـ سيستم، شبيه اول، نتايج حاصل از ادامه روند موجود در سناريودر 
هـاي اعمـال ايـن سياسـت بـر       با تغييـر طـول مـدت توقـف در درجـات، پيامـد       ،دوم سناريودر  .شد

سـوم هـم بـا تغييـر      سـناريو در  .شـد تحليـل   آنسازي شد و نتايج  شبيه سيستم،هاي موجود در  متغير
هـاي موجـود در    رسمي و پيماني، اثرات بعدي اين سياسـت بـر سـاير مؤلفـه     كاركناننسبت جذب 

  .مورد تحليل قرار گرفت سيستم
يـك   كاركنـان توان گفت كه كاهش يا افزايش سـطح   هاي پيشنهادي مي سناريوسازي  با شبيه
خير و تجمع جريان بر سطوح آتي تأثير خواهـد گذاشـت و تناسـب زنجيـره جمعيتـي را      أدرجه با ت

باعث توسعه  كنان،كارها و تغيير نسبت جذب  همچنين تغيير نگرش در جذب نيرو .برهم خواهد زد
هاي آتي اين اثر براي آنها پس  علت تجمع جريان براي متغير ولي به شده،هاي اوليه  نوسان در متغير

 .از مدتي با مقداري تعديل اثرگذار خواهد بود

گيري را براي مـديران و فرمانـدهان ناجـا     اري و در پي آن تصميمذگ فرايند سياست مدل،اين 
بـراي يـادگيري    مـدل تـرين دسـتاورد آن، ارايـه يـك     تـوان گفـت مهم   مـي نموده و در واقع تسهيل 

 .باشـد  سازماني به عنوان ابزاري منعطف براي تبديل تجربه به دانش با استفاده از رويكردي پويا مـي 
مطـابق   اًلزوم ـ ،در واقع نشان داده شد كه اتخاذ پيامد اجراي سياست مبتني بر تفكر خطي و يكطرفه

هـاي خطـي، پيچيـدگي اجـزا و روابـط،       علت وابسـتگي  ها به سيستمرود نيست و  آنچه كه انتظار مي
هاي خلاف انتظار از خود نشان دهند، بديهي است تصـميماتي كـه بـا تكيـه بـر ايـن        توانند رفتار مي

 اً، قطع ـشـود حاضر براي مديريت منابع انساني اتخاذ  مدل و كل نگر و با استفاده از سيستمينگرش 
  .تري برجا خواهد گذاشت ارآمديدر عمل نتايج ك

هـا و   گيـري  هايي بوده است كه طبعاً كيفيـت نتيجـه   اين تحقيق به دلايل زير داراي محدوديت
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اطلاعـات دقيـق و كامـل در مـورد      نبـود . دهـد  پيشنهادهاي موجود در آن را تحـت تـأثير قـرار مـي    
علـت   هـا بـه   برخي داده و در بعضي موارد عدم دسترسي بهمدل موجود در  هايعاملتأثيرات كمي 
و  سيسـتم شناسـي   بودن تحقيق در دو حوزه پويـايي اي رشته بندي حفاظت اطلاعات، بين داشتن طبقه

هاي نظامي مانند ناجا ممكـن   شناسي و نيز گستردگي و پيچيدگي قوانين موجود در سازمان جمعيت
را فراهم نكرده  سيستمار تسلط و احاطه كامل از تمامي جزئيات و استثنائات موجود در ساخت ،است
بـودن آن در كشـور،   فـرد هب ـماهيـت خـاص سـازمان مـذكور و منحصـر      همچنين بـا توجـه بـه   . باشد

هـا و   ها، دسـتاورد  تحقيقات مشابهي در داخل كشور براي تحليل ساختار سازمان مزبور كه از روش
  .نتايج آن بتوان استفاده كرد، وجود نداشت

  سـازي  شـبيه  دورهتركيب جمعيتي افسـران جـزء پلـيس در يـك      تنها رفتار پوياي مدلدر اين 
. اسـت  ساله مورد بررسي قرار گرفته است كه دربرگيرنـده سـطوح مربـوط بـه مشـاغل انتظـامي       30

كاركنـان  از جملـه مشـاغل كارمنـدي و     كاركنانپيشنهادي براي كل  شود مدلبنابراين پيشنهاد مي
بـودن تمـام سـطوح طيـف درجـه      مدل بـراي شـامل   ،ودش همچنين توصيه مي. وظيفه نيز توسعه يابد

 .داري، افسرجزئي، افسر ارشدي و سرداري تعميم و توسعه داده شود

نشان دادن صـحت  براي ها، بع انساني در سازمانهمچنين با توجه به اهميت حوزه مديريت منا
هـاي   ملـه سـازمان  هـا از ج  تـوان در سـاير سـازمان    پيشـنهادي را مـي   مـدل سازي،  و اعتبار نتايج شبيه

  .غيرنظامي نيز توسعه داد
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