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Abstract 
Workforce planning responds to the number of recruitments, redemptions, relocations 

and promotions according to different levels and the axis of the organization's strategic plans. 

Adopting a human resource architecture approach, we can consider different groups of 

employees for different jobs of the organization according to the strategy of the organization, 

as suggested in the categories of Stuart and Brown, the loyal soldier, simple recruited 

workforce, committed specialist by contraction. This study is intended to identify the 

dynamics of the workforce planning system under four scenarios of demand changes of basic 

labor force, case changes, sudden and gradual changes, and showing of the pattern of changes 

to identify causes. To achieve the goal of the research, the workforce planning system of a 

public sector company active in the production of wood products with a dynamic approach 

were performed in four scenarios to the design the system. The model was validated by 

structure validity methods, dimensional validity, comparison test with reference behavior, 

sensitivity analysis and limit test. Having made sure of the validity of the model, the 

researchers came to the result that the planning of the workforce under the conditions of at 

once case changes, occasional and gradual changes contain a complex process for the 

organization, and that its adaptation to the conditions of change is delayed. Recruitment, 

transfer, redemption and promotion. In this paper, the answers to these variables are presented 

in a specific planning horizon with the designed model. If the model is to be modified for the 

initial process of an organization, considerations such as changing the outcome of the delay 

due to the time required for conversion and upgrading should be taken into account by 

researchers in future studies. 
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‌چکیده
هاي  به سطوح مختلف و محوریت برنامه باتوجه جایي و ارتقا ریزي نيروي كار به تعداد استخدام، بازخرید، جابه برنامه

سازمان بنابر راهبرد توان براي مشاغل مختلف  گوید. با اتخاذ رویکرد معماري منابع انساني مي راهبردي سازمان پاسخ مي
بندي استوارت و براون، سرباز وفادار، نيروي كار ساده  كه در دسته اي گونه هاي مختلفي متصور شد، به سازمان، گروه

ریزي نيروي كار  شناسي نظام برنامه است. هدف این تحقيق پویایي قراردادي، متخصص متعهد و پيمانکارانه پيشنهاد شده 
دادن الگوي تغييرات و شناسایي  تقاضاي نيروهاي كار پایه، تغيير موردي، یکباره و تدریجي و نشان تحت چهار سناریو تغيير

ریزي نيروي كار یك شركت زیرمجموعه بخش عمومي و فعال  منظور تحقق هدف تحقيق، نظام برنامه باشد. به علل آن مي
و اثرات تغييرات تقاضا در چهار سناریو تحليل شده شناسي نظام طراحي  در زمينه توليد محصولات چوبي با رویکرد پویایي

هاي اعتبار ساختار، روایي ابعاد، آزمون مقایسه با رفتار مرجع، تحليل حساسيت و آزمون حدي  است. اعتبار مدل به روش
ي یکباره، ریزي نيروي كار تحت شرایط تغييرات مورد دهد برنامه بررسي شد. پس از اطمينان از اعتبار مدل، نتایج نشان مي

كارگيري مدل  شود كه این نيازمند به موردي و سپس تدریجي براي سازمان پيچيده و تطبيق با شرایط تغيير با تأخير انجام مي
باشد. در این مقاله  جایي، بازخرید و ارتقا مي شده در سازمان براي پاسخگویي صحيح به متغيرهاي استخدام، جابه طراحي

شده ارائه شده است. اگر مدل بخواهد براي سازماني درحال  ریزي مشخص با مدل طراحي برنامهپاسخ این متغيرها در افق 
شروع به كار تعدیل شود، ملاحظاتي ازجمله تغيير توابع تأخير ناشي از زمان موردنياز تبدیل و ارتقا باید مدنظر محققان در 

 رو باشد. مطالعات پيش 
   .شناسي سيستم ریزي نيروي كار؛ راهبرد منابع انساني؛ پویایي انساني؛ برنامهمعماري راهبردي منابع  ها:‌كلیدواژه
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‌مقدمه
كنناد كاه در آن    اي فعاليات ماي   هاي پویااي فزایناده   ها در محيط بسياري از سازمانشك،  بي

هااي فناوراناه بار پيچيادگي      ثباتي مانند مسائل اقتصاادي و سياساي، پيشارفت    ساز بي نيروهاي زمينه

ها براي بقا و دستيابي به مزیت رقابتي  محور، سازمان بين بنا به رویکرد منبع دراینافزایند.  سازمان مي

كارگيرناد   اي منابع خاود را باه   گونه به بضاعت سازمان اتخاذ نمایند و به باید راهبرد مطلوب باتوجه

في با نگرشي پویا به و ازطر( 52: 1995، 1)بارني آساني مسير سازمان را طي نمایند كه رقبا نتوانند به

ها هستند كه منابع مطلوب تحقق اهداف را تعيين و راهباري   توان گفت این راهبرد این رویکرد مي

ها كليد تحقق اهاداف هار ساازماني اسات و تولياد و       دیگر، نيروي انساني سازمان بيان نمایند. به مي

نجر به ارتقاي عملکارد ساازمان و   هاي نوآورانه را برعهده دارد. مدیریت منابع انساني م تحقق ایده

اینکه مدیریت منابع انساني پدیده ساكني نيست؛ چراكاه محايط    شود، ضمن ایجاد مزیت رقابتي مي

 (.121-120: 1396سازمان محيطي متغير و پویاست )غلامي، 

ترین دغدغاه هار مادیري     از مهم (729: 2008) 2زعم بسياري از نویسندگان ازجمله كاپلان به

باشاد. معمااري    حقق راهبرد سازمان و راهبري سناریوهاي مبتلابه آن در محيط پویا ميچگونگي ت

منابع انساني فرایند تعيين و تبيين تركيب مطلاوبي از عناصار مادیریت نياروي انسااني جهات ارائاه        

شمایي از نيروي كار سازمان است كه هماهنگي ميان نظام مناابع انسااني و اقادامات آن، اهاداف،     

 (. 21: 1392باشد )رنجبران،  هاي سازمان مشخص مي راهبردرسالت و 

( انجام بسياري از اقدامات منابع انسااني نيازمناد وجاود    21: 1392) 3زعم استوارت و براون به

دیگر، تماامي اقادامات مادیریت مناابع      بيان همکاري بين واحد منابع انساني و سایر واحدهاست. به

راستا با بدنه سازمان حركت و با آن تعامل نماید  نيروي كار، باید همریزي  خصوص برنامه انساني به

هااي ساازمان محقاق خواهاد شاد.       و ایجاد ایان چتار همااهنگي تنهاا باا دیاد راهباردي باه برناماه         

بر اینکه یك موضوع بنيادي است، در پایداري و حفظ آن نياز نقاش    همسوسازي راهبردي، علاوه

                                                      
1. Barney  

2. Kaplan  

3. Stewart & Brown  
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شاده   هاي از درون قفال  شوار است كه بتوانند آرایش و نقشه فعاليتكند. براي رقبا د مهمي ایفا مي

ریازي   (. درحقيقات برناماه  146: 1396رقيب دیگر را به سهولت تقليد نماید )باباشاهي و دیگاران،  

هااي مناابع    نيروي كار باید درراستاي راهبرد سازمان و راهبرد منابع انساني باشاد، از جملاه راهبارد   

هاي نيروي كار قراردادي، سرباز وفادار، متخصاص متعهاد و پيمانکاراناه     اهبردتوان به ر انساني مي

ریزي نيروي كار بر پاساخگویي باه    (. تمركز اصلي برنامه77: 1392اشاره كرد )استوارت و براون، 

جایي افقي، ارتقاا، تنازل و    سؤالاتي مانند اینکه چه تعداد و در چه زماني نيروي كار استخدام، جابه

هایي براي سطوح مختلف در این امر نياز اسات. پيچيادگي تعياين     شوند، وچه ویژگي مي بازخرید

مقدار این متغيرها با وجود متغيرهاي خروج داوطلباناه نياروي كاار، بازنشساتگي و اناواع مختلاف       

كاارگيري نيروهااي سااده قاراردادي،      هاي خرید یا ساخت كه اجازه به نيروي انساني تحت راهبرد

شود. همچناين   دهد، بيشتر مي ر، متخصص متعهد و پيمانکارانه را در سطوح مختلف ميسرباز وفادا

گياري   افزاید كه درنهایت تصميم وجود تأخير زماني در تحقق برخي اقدامات بر این پيچيدگي مي

 سازد.  گيرندگان سازماني با مشکل مواجه مي را براي تصميم

تواناد باه دغدغاه     ها، ماي   ي براي ایجاد سياستساز عنوان روش مدل ، به شناسي سيستم پویایي

(. 5: 2019، 1و دیگااران )بریلاسافورد ریازي نيااروي كاار پاساخ گویاد      هااي مبتلاباه برناماه    پویاایي 

شناسي سيستم براساس نظریه پویایي غيرخطي بنا شده است و برمبناي رویکرد بازخورهااي   پویایي

دار علومي چون  ط یافته است و همچنين واممحور در ریاضيات، علوم مهندسي و فيزیك بس كنترل

باشد تا بتواند پاسخ مقتضي براي حال مساائل در دنيااي     اجتماعي مي-شناسي ادراكي اقتصاد، روان

 (.19: 1393، 2)استرمنواقعي ارائه نماید 

هاي فعاال در ایان عرصاه بایاد      پذیري در صنعت محصولات چوبي، شركت به رقابت باتوجه

عماومي و تخصصاي پویااي خاود هوشامندانه و راهباردي گاام بردارناد و         هااي   نسبت باه محايط  

رو بار آن    سازند. تحقياق پايش   پذیري این امر را محقق مي بين منابع سازمان هستند كه امکان دراین

                                                      
1. Brailsford et al  

2. Sterman  
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ریازي نياروي كاار را باا لحاای متغيرهااي اساتخدام،         هاي پویاي یك مسئله برناماه  است پيچيدگي

ل و بازخریاد، هماراه باا متغيرهااي خاروج داوطلباناه نياروي كاار و         جاایي افقاي، ارتقاا، تناز     جابه

بازنشستگي و همچنين انواع نيروهاي قراردادي، سرباز وفادار، متخصص متعهد و پيمانکارانه را در 

راساتا   سطوح مختلف سازماني نشان داده و رفتار آنها در طول زمان را باه نماایش بگاذارد. درایان    

 صورت زیر برشمرد: وهش را بههاي این پژ توان سؤال مي

 ریزي نيروي كار براي پاسخگویي به تعداد و زمان  سيستم پيچيده پویاي برنامه

جایي، ارتقا و بازخرید انواع نيروي كار متناسب با راهبرد منابع انساني  استخدام، جابه

 چگونه سيستمي است؟

 تغييرات پویاي در طول هاي رفتاري تعداد انواع نيروي كار در نتيجه انواع  پویایي

 زمان تعداد نيروي كار موردنياز چگونه است؟

حلقوي مسئله، در گام بعد تدوین مدل انباشت و  -بنابراین، درادامه ابتدا به مدل مفهومي علي

كردن آن در یك شركت زیرمجموعه بخش عمومي و فعال در زمينه توليد  جریان و فرموله

شده رفتار  سازي هاي شبيه از اعتبارسنجي مدل، با خروجيشود. پس  محصولات چوبي پرداخته مي

متغيرها در طول زمان نشان داده خواهد شد و ملاحظه خواهد شدكه چگونه تعداد زیاد متغيرها و 

ها در این مسئله  هاي پویایي هاي بازخوردي منجر به پيچيدگي روابط بين آنها و وجود حلقه

ریزي نيروي كار  شناسي سيستم در برنامه تفاده از پویایيكارگيري اس شود و درادامه لزوم به مي

ها و  گيري درخصوص این پویایي گيرد. درپایان نيز بحث و نتيجه مورد ملاحظه قرار مي

 ها ارائه شده است. ها و پيشنهاد محدودیت

 تعاريف

ریاازي نيااروي كااار مربااوو بااه همسوسااازي نيااروي كااار یااك سااازمان بااا اهااداف و   برنامااه

اي راهبردي آن است، این تعریف متشکل از دو قسمت است؛ اول، تعياين تقاضاا آیناده    ه اولویت

نيروي كار به لحاای تعاداد، مهاارت و نسابت افاراد موردنيااز، دوم، تعياين چگاونگي تاأمين ایان           

ریازي بایاد یاك فرایناد ماداوم باشاد و ارتبااو         ریزي نيروي كار. برنامه ها ازطریق برنامه نيازمندي
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 2رناد  (.2: 2020، 1كار داشته باشد )كيو و ویلايس  و ریزي كسب تر برنامه روند گسترده تنگاتنگي با

ریزي نيروي كار باا تمركاز بار     تواند براي برنامه رویکردي را توسعه داده است كه هر سازماني مي

 چهار حوزه موضوعي زیر استفاده كند:

هااي   اهاداف و اولویات   الف( مشخصات حياتي نيروي كار موردنياز در آیناده باراي تحقاق   

 راهبردي؛

 هاي نيروي كار حال حاضر؛ ب( ویژگي

اي براي نيروي كار  هاي فعلي مطابق انتظار پيش روند، دغدغه ج( خصوصياتي كه اگر برنامه

 آینده نخواهند داشت؛

شاده آیناده باه     بيناي  كردن نيروي كاار پايش   هاي موردنياز براي نزدیك د( تغييرات در برنامه

هااي نياروي كاار     (. بایاد باين ویژگاي   7: 2004، 3موردنظر )امریچ و دیگاران نيروي كار 

ها،  ها بين مشاغل، نقش ها( و نحوه توزیع این ویژگي عنوان مثال، تعداد، سن و مهارت )به

باه   (. باتوجه3-2: 2020هاي سازمان تمایز قائل شد )كيو و ویليس،  واحدها یا سایر گروه

تري از  نيروي كار امري پيچيده است و خواستار درک وسيعریزي  آنچه اشاره شد، برنامه

سيستم است كه سازمان با نيروهاي داخلي و خارجي، آینده نامعلوم و عوامل ایجادكننده 

مند خاص یك سيستم نيروي كار كاه بایاد ماورد     كند. خصوصيات نظام تغيير فعاليت مي

 توجه قرار گيرد، شامل موارد زیر است:

 مثاال، زماان آماوزش یاا ایجااد و       عناوان  ر توسعه نيروي كار، باه تأخيرهاي ذاتي د

 ها؛  تقویت مهارت

 هاي جدید؛ جذابيت نيروي كار براي استخدام 

 تواند تقاضا را برانگيزد؛ زا كه مي زا و برون فعل و انفعالات پيچيده درون 

 .تعاملات بين عرضه نيروي كار و تقاضاي نيروي كار 

                                                      
1. Cave & Willis  

2. RAND  

3. Emmerichs et al  
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خود براي تعيين  نوبه ند جهت دستيابي به درک سيستمي بهتر و بهتوا شناسي سيستم مي پویایي

ریزي نيروي كار مورد استفاده قرار گيرد  هاي مختلف برنامه كميت نتایج و تأثيرات مرتبط با گزینه

اباازاري جهاات ارتقاااي سااطح یااادگيري در    شناسااي سيسااتم پویااایي .(8: 2020)كيااو و ویلاايس، 

هاي پویاي پيچيده به عوامال    قيت در رویکردهاي یادگيري سيستمباشد. موف هاي پيچيده مي سيستم

 ذیل بستگي دارند؛

جهات ذات مساائل پيچياده و     1هاي ذهني منظور نمایش مدل شده به . ابزارهاي درنظرگرفته1

 دشوار؛

هااي مقتضاي و كساب و ایجااد      هاي ذهني، طراحي و ارائه سياسات  . آزمودن و بهبود مدل2

 سازي؛ هاي ساختاریافته و متدهاي شبيه مك مدلهاي جدید با ك مهارت

هاا   ها و ارتقاي مهارت هاي مبتلابه افراد و گروه . بهبود فرایندهاي گروهي، غلبه در تعارض3

 (. 20-19: 1393، 2هاي استدلال )استرمن و ظرفيت

 شناسي سيستم با كمك روابط عليّ و معلولي و فرایند بازخور، رواباط باين متغيرهاا و    پویایي

كند. فرض ایان روش ایان اسات كاه رفتاار سيساتم        هاي مختلف را شناسایي مي روابط بين سيستم

 (.17-16: 1395شود )مسعودفر و دیگران،  هاي بازخوردي تبيين مي براساس شبکه حلقه

‌مباني‌نظري‌و‌پیشینه‌پژوهش‌
سازماني اسات  بر رویکرد راهبردي به مدیریت منابع انساني  اساس معماري منابع انساني مبتني

كه در الگوهاي مادیریت راهباردي مناابع انسااني ریشاه دارد. ایان الگوهاا نگرشاي راهباردي باه           

ریزي راهبردي سازمان جایگااه مناسابي باراي نياروي كاار       كند در برنامه كاركنان دارد و سعي مي

ي مناابع  هاا  ریازي نياروي كاار تصاویري از جریاان      (. برنامه18: 1392سازمان تبيين كند )رنجبران، 

گذارد كه در محيط پویاي سازمان این الگوي رفتاري دستخوش پيچيادگي   نمایش مي انساني را به

                                                      
1. Mental models  

2. Sterman  



 ‌يانسان‌منابع‌يراهبرد‌يمعمار‌مدل‌يبرمبنا‌يانسان‌يروین‌ريزي‌برنامه‌نظام‌شناسي‌پويايي

 

47 

هااي   (، معتقاد اسات درک سيساتم   2002(. اساترمن ) 2: 2001، 1شود )جاورجيروداس  و تحول مي

ها، بازخورها، تأخيرهااي زمااني و    جریان -پيچيده نيازمند اشراف بر مفاهيمي چون ماهيت انباشت

هاي استخدام، ارتقا،  به جریان ریزي نيروي كار باتوجه باشد. ماهيت مسئله برنامه روابط غيرخطي مي

جایي، تنزل و خروج كه همگي وابسته به زمان است، ماهيتي باازخوردي و پویاسات و درک    جابه

)مساعودفر و دیگاران،    شناساي سيسساتم اسات    این سيستم پيچيده وابسته به اجراي مراحال پویاایي  

 (.122: 1396(؛ )ربيعه و دیگران، 47-50: 1395

ریزي پویا،  ریزي خطي، برنامه هاي مختلف ازجمله برنامه ریزي نيروي كار به روش درباره برنامه

( كااه بااه 2019ریاازي آرماااني و غيااره تحقيقااات بسااياري وجااود دارد؛ ماننااد پااژوهش قااائلي ) برنامااه

( 2020) 2ویا در صنعت نفت و گاز، و ميلگاان و دیگاران  ریزي پ ریزي نيروي كار با روش برنامه برنامه

ریزي نياروي كاار در مركاز بهداشات رواناي، پرداختاه        ریزي خطي به برنامه با استفاده از روش برنامه

هایي چون كنترل  هاي آن در مطالعاتي با روش ریزي نيروي كار با لحای پویایي است. همچنين، برنامه

ریازي نياروي    مدل جدید كنترل بهينه پيوساته برناماه  »( با عنوان 2018امن )بهينه در مطالعه پویا و پاكد

پویایي تركياب نياروي كاار در    »( در تحقيق 2016) 3، اخوسوهي«كار با لحای ارتقا در داخل سازمان

كاربرد كنترل بهينه سيستم نياروي كاار باا شااخص     »( در مقاله 2014) 4، ادوم«یك سيستم نيروي كار

اند، اما روش آنها صرفاً مسير  هاي نيروي كار پرداخته و ... به بررسي جریان «دوم عملکرد خطي درجه

اي براي سناریوهاي مبتلاباه آن نادارد. دراداماه باه      دهد و ایده ریزي نيروي كار را ارائه مي بهينه برنامه

 شده است. شناسي سيستم پرداخته  ریزي نيروي كار با روش پویایي مطالعات برنامه

بيناي تقاضاا باراي     ارائاه مادلي باراي پايش    »( در پژوهش خود باه  2016ر و دیگران )مسعودف

شناسي سيستم  اند، آنها با استفاده از روش پویایي پرداخته «شناسي سيستم پرستار با استفاده از پویایي

هاي دولتي وابسته باه   ، مدلي براي بررسي تقاضاي پرستار در بيمارستانVensimافزار  به كمك نرم

                                                      
1. Gregoriades  

2. Millegan et al  

3. Ekhosuehi  

4. Udom  
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انشگاه علوم پزشکي تبریز ارائه نمودند. آنها پس از احصااي متغيرهااي تأثيرگاذار بار مادل و باا       د

استفاده از نظر خبرگان ميزان اهميت و اثرگذاري متغيرها را بررسي و روابط بين متغيرهاا باا تأیياد    

ین انباشات، تادو   -حلقاوي و نماودار جریاان    -خبرگان ترسيم و فرضيه پویا ارائاه و نماودار علاي   

صورت افزایش جذب پرستار درقالب رسمي، شركتي و  كردند. حاصل پژوهش آنها سه سناریو به

 هاي علوم پزشکي ارائه شد. افزایش ظرفيت جذب دانشجو در دانشگاه

هاي سيستم ظرفيات   سازي پویایي مدل»( در تحقيقي با عنوان 2018عليزاده زوارم و دیگران )

سازي پویایي سيستم مدیریت ظرفيت نيروي كاار بيمارساتان    دلم «منابع انساني در خدمات درماني

كاردن آن باا    الانبياي مشهد را ارائاه دادناد و پاس از سااخت مادل و فرمولاه       تخصصي چشم خاتم

، به اعتبارسنجي مدل پرداختند. نتایج حاصال نشاان داد كاه افتاران باين ظرفيات       Vensimافزار  نرم

درنتيجه كاهش زمان انجام هر خدمت نسبت به زمان  مطلوب با ظرفيت خدمت سبب فشار كاري و

هاي مطلوب بر مبناي تغيير نار    استاندارد آن شده است. سپس با كمك تحليل حساسيت، سياست

 منابع انساني و تغيير در نر  پذیرش بيمار شناسایي شد.

متخصصاان پزشاکي   بيني نياز باه   پيش»اي با عنوان  ( در مقاله2010) 1والکارسل -باربر و لوپز

تخصص پزشاکي   43سازي نيازمندي براي  به شبيه «شناسي سيستم در اسپانيا: استفاده از مدل پویایي

شاناختي، آموزشاي و باازار كاار اسات و عرضاه و        اند. مدل آنها شامل متغيرهاي جمعيات  پرداخته

عيات، كساري   كند. آنها در سناریوي مدل پایاه باا رشاد متوساط جم     كسري یا مازاد را محاسبه مي

 رشد خواهد كرد. 2025در سال  ٪3/14به  ٪2متخصص پزشکي از 

ریزي نياروي انسااني تحات     هاي برنامه پویایي سيستم راهبرد»( در پژوهشي با عنوان 2012) 2مونتينگي

افازار   وسايله نارم   ساازي پویاایي سيساتم باه     ارائه دادند. وي با استفاده از مدل شبيه «سناریوهاي مختلف تقاضا

iThink    اي از  به شناسایي رفتار پویاي سيستم نيروي انساني براي مدل فرضي پرداخات و براسااس مجموعاه

شاکل(   Sها تحت سناریوهاي تقاضا )افزایش ثابت، نوسان و تقاضااي   هاي عملکردي، تأثير راهبرد شاخص

                                                      
1. Barber & López-Valcárcel  

2. Mutingi  



 ‌يانسان‌منابع‌يراهبرد‌يمعمار‌مدل‌يبرمبنا‌يانسان‌يروین‌ريزي‌برنامه‌نظام‌شناسي‌پويايي

 

49 

ت توسااعه گياري درجهاا  شااده ابازاري بااراي تصااميم  سااازي كاارد. او مادعي اساات كااه مادل ارائااه   را شابيه 

 ها و ریزش نيروي كار است.   هاي نيروي كار ازنظر استخدام، ظرفيت آموزش، مهارت سياست

ساازي ماارپيچ ماري كيفيات      شابيه »اي باا عناوان    ( در مقالاه 2019عليزاده زوارم و دیگران )

هاي مري كيفيت را در بيمارساتان ارائاه دادناد. هادف      مارپيچ «هاي نيروي انساني برمبناي پویایي

هااي   دادن مارپيچ بر ظرفيت منابع انساني پویا براي نشان سازي مدل مبتني ها طراحي و شبيه قيق آتح

باشد. آنهاا   ها مي مري كيفيت براساس زمان خدمت و امکان ایجاد خطا همراه با شناسایي سياست

اني نظار مناابع انسا    دادن پویایي ظرفيات خادمات از نقطاه    شناسي سيستم را براي نشان روش پویایي

تواناد   هاي موردنظر مي بيمارستان استفاده كردند. نتایج تحقيق آنها نشان داد كه استفاده از سياست

 ها فراهم كند. زمينه خوبي براي مبارزه با این مارپيچ

ریازي   توان به برنامه هاي مختلف مي شود، با اتخاذ روش ( ملاحظه مي1طوركه در جدول ) همان

ریازي پویاا و كنتارل بهيناه      ریازي خطاي، برناماه    هاایي مانناد برناماه    روشنيروي كار پاسخ گفت، اما 

تحقق اهاداف موردانتظاار نيساتند. همچناين،      هاي مقتضي براي شرایط عدم پاسخگوي اتخاذ سياست

عمادتاً در    شناساي سيساتم   ریازي نياروي كاار باا روش پویاایي      شاده دربااره برناماه    تحقيقات بررساي 

ات بهداشت و درمان انجام شده اسات و همچناين، تحقيقاات در غيااب     دهنده خدم هاي ارائه سازمان

هاي نيروي انساني در ساطوح مختلاف انجاام شاده اسات و       هاي نيروي كار و راهبرد برخي از جریان

هااي   طاور جاامع باا لحاای جریاان      ریزي نيروي كار را به هاي پویایي سيستم برنامه نتوانستند پيچيدگي

هااي پویاایي مسائله     دنباال ترسايم پيچيادگي    د. بنابراین، ایان تحقياق باه   مختلف نيروي كار نشان دهن

جایي افقي، ارتقا، تنزل و بازخرید، باا وجاود    ریزي نيروي كار با لحای متغيرهاي استخدام، جابه برنامه

متغيرهاي خاروج داوطلباناه نياروي كاار و بازنشساتگي و اناواع نيروهااي قاراردادي، سارباز وفاادار،           

و پيمانکارانه، در سطوح مختلف ساازماني باراي یاك شاركت زیرمجموعاه بخاش       متخصص متعهد 

 باشد.  دادن رفتار آنها در طول زمان مي عمومي و فعال در زمينه توليد محصولات چوبي با نشان
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‌

 .‌خلاصه‌مرور‌پیشینه‌و‌سهم‌پژوهش‌جاري1جدول

 نوع‌مدل نويسنده‌)سال(
 رهاساير‌متغی ريزي‌نیروي‌كار‌متغیرهاي‌برنامه

 خروج بازنشستگي تنزل ارتقا جايي‌جابه بازخريد استخدام

        كنترل بهينه (2018پویا و پاكدامن )

 كنترل بهينه (2016اخوسوهي )
       

        كنترل بهينه (2014ادوم )

         شناسي سيستم پویایي (2016مسعودفر و دیگران )

عليزاده زوارم و دیگران 

(2018) 
      شناسي سيستم پویایي

 
  

والکارسل -باربر و لوپز

(2010) 
      شناسي سيستم پویایي

 
  

         شناسي سيستم پویایي (2012مونتينگي )

عليزاده زوارم و دیگران 

(2019) 
      شناسي سيستم پویایي

 
  

         شناسي سيستم پویایي تحقيق جاري
 

‌شناسي‌پژوهش‌روش
پژوهش حاضر مطالعه توصيفي از نوع مطالعه موردي است؛ زیرا قصاد آن توصايف سيساتم    

ریازي نياروي كاار ساازمان اسات. موردمطالعاه ایان پاژوهش، یاك شاركت از            بازخوردي برنامه

زیرمجموعه بخش عمومي و فعال در زمينه توليد محصولات چوبي است كاه باراي طراحاي مادل     

هاي مقادیر اوليه متغيرهاي  شامل داده 1398هاي منتهي به سال  رسنجي آن از دادهسازي و اعتبا شبيه

تعداد انواع نيروي كار، نر  خروج داوطلبانه، مدت انتظار براي ارتقا و سایر عوامال اساتفاده شاده    

هاي موردنياز از پایگاه داده مادیریت مناابع انسااني موردمطالعاه اساتخراج و در برخاي        است. داده

 د محاسبات موردنياز براي ورود آنها به مدل انجام شده است.موار

ریازي نياروي كاار از رویکارد      سازي ارتباو باين متغيرهااي اصالي سيساتم برناماه      براي شبيه

روشي براي ارتقاي سطح یاادگيري در    شناسي سيستم پویاشناسي سيستم استفاده شده است. پویایي
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هااي   منظاور درک پيچيادگي   اي به شده رایانه سازي شبيههاي  هاي پيچيده است و ایجاد مدل سيستم

به تعداد متغيرهاي نسبتاً زیاد شامل استخدام، ارتقا، تنزل، خروج داوطلباناه و غياره    پویاست. باتوجه

براي چهار نوع نيروي كار )سارباز وفاادار، قاراردادي، متخصاص متعهاد و پيمانکاراناه( و رواباط        

شود  رفتارهاي پویا در طول زمان براي متغيرهاي مختلف منجر مي بازخوردي بين آنها كه به ایجاد

شناساي   هاي ناشي از تأخيرهاي ناشي از بازنشستگي و ارتقا، رویکارد پویاایي   و همچنين پيچيدگي

ریزي نيروي كار است. باراي اجاراي ایان روش     برنامهسازي سيستم  سيستم ابزار مناسبي براي مدل

 ام شده است.مراحل زیر در پژوهش جاري انج

ریازي   ابتدا توصيف مسئله انجام و فرضيه پویا ارائه شده است كه براي بررسي سيساتم برناماه  

هاي مدل ذهني، باید پدیده را به مدلي توصايفي   جهت كاستن ابهامات و پيچيدگي نيروي كار و به

شاود.   ماي  يق شود و مرز مدل تعيين و تادق  صورت قابل درک و فهم بيان مي تبدیل نمود و مسئله به

ساز با نام فرضيه پویا ارائه شده  پس از بيان مسئله، حدس هوشمندانه جهت كشف علل رفتار مشکل

حلقوي متغيرهاي كليدي  -معلولي با ترسيم نمودارعلي و منظور، رفتار و روابط بين علت است. بدین

هااي   مبنااي حلقاه  كاردن مادل بر   است. سپس به فرموله و ترسيم نقشه انباشت و جریان تشریح شده

معلولي و روابط بين متغيرهاي حالت، نر  و كمکي كليدي و روابط بين  -بازخوردي نمودار علي

شده باا آزماون مادل انجاام      شده و درادامه اعتبار مدل فرموله  آنها با كمك روابط ریاضي پرداخته

 سيستم به رجيخا شوک و یا ورود تصادفي هاي اعتبارسنجي درقالب نوسانات شده است. آزمون 

باشاد. درپایاان، باه تحليال و بحاث       ماي  سيساتم  پذیري انعطاف بررسي رفتاري و تغييرات رصد و

ریزي  هاي موجود در سيستم برنامه شده متغيرهاي كليدي جهت تبيين پویایي درمورد رفتار ر  داده

افازار ونسايم    نارم ساازي از   شده است. در این مطالعه، باراي شابيه   نيروي كار مورد مطالعه پرداخته 

سازي، آزمون مدل و تحليل حساسيت  سازي، شبيه استفاده شده است كه ابزاري قدرتمند براي مدل

سازي، آزمودن مدل آغاز  بندي مدل شبيه پس از صورت هاي پيچيده پویا یا دیناميکي است. سيستم

واناایي مادل ایان    هاي متعددي براي آزمودن اعتبار مدل وجود دارد كه از بررسي ت شود. روش مي

بينانه  صورت واقع شود، آیا مدل در شرایط حدي به مطالعه در شرایط، حدي كه در آن مشخص مي
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منظاور اساتفاده شاده اسات.      كند یا خيار؟ همچناين از روش تحليال حساسايت نياز بادین       عمل مي

 شده است. كارگرفته  همچنين ارزیابي ابعاد و ساختار نيز براي بررسي اعتبار در این مطالعه به

‌هاي‌پژوهش‌يافته

‌حلقوي-ريزي‌نیروي‌كار:‌فرضیه‌پويا‌و‌نمودار‌علي‌توصیف‌سیستم‌برنامه
( 59: 1392شده درمورد مطالعه مطابق مدل استوارت و براون ) كارگرفته انواع نيروي انساني به

سه ساطح  باشد كه در  شامل نيروي كار قراردادي، سرباز وفادار، متخصص متعهد و پيمانکارانه مي

اند. براساس تعامل انواع نيروها و سطوح ایشاان،   كارگرفته شده نيروهاي ساده، كارشناس و مدیر به

 باشند: صورت زیر مي مشاغل شركت به

 شاوند. ایان    كار گرفتاه ماي   صورت قراردادي به نيروي كار ساده عمدتاً در حوزه توليد و به

دهناد. آنهاا داراي دوره عمار حضاور      يرا تشکيل م «نيروي كار ساده قراردادي»كاركنان، 

 شوند. باشند و عمدتاً با خروج داوطلبانه از سازمان خارج مي كوتاه در سازمان مي

 هایي از نيروي كار سااده متعهاد را    هاي برن، مکانيك، دفترداران و نگهبانان نمونه تکنسين

وع نيرو ازطریق تبدیل شوند. این ن شناخته مي «سربازان وفادار»دهند كه با عنوان  تشکيل مي

كارگرفتاه   وضعيت نيروي كار سااده قاراردادي و پاس از طاي مادت زماان ماورد نيااز باه         

باشاند و عمادتاً باا بازنشساتگي از      شوند. آنها داراي دوره عمر بلندمدت در سازمان ماي  مي

 شوند. سازمان خارج مي

 هاا   د، طراحي و پاروهه ریزي تولي ها، كيفيت، برنامه كارشناسان نگهداري و تعميرات ماشين

شاوند. باا عنااویني مشاابه ساطح       كارشناسان پيمانکار بوده و ازطریق اساتخدام جاذب ماي   

كارشاناس و  »شوند و این دو گروه باا عناوان    مدیریتي این مشاغل نيز با استخدام جذب مي

شاوند. آنهاا داراي دوره عمار حضاور كوتااه در ساازمان        گاذاري ماي   ناام  «مدیر پيمانکاار 

 شوند. د و عمدتاً با خروج داوطلبانه از سازمان خارج ميباشن مي

   دهناد و باا    كارشناسان حسابداري، حقوقي و منابع انساني كارشناسان متعهد را تشاکيل ماي
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 رهبری هزینه تمایز

 گیری استراتژیکجهت

ج
خار

 
ل

داخ
 

بازار کار
 

بيني شده است. این دو گروه ازطریق ارتقاا   عناویني مشابه سطوح مدیریتي این مشاغل پيش

ا از نياروي كاار سااده قاراردادي و گاروه      شوند؛ گروه كارشناسان باا ارتقا   كار گرفته مي به

 «كارشناسااان و ماادیران متعهااد»ماادیران بااا ارتقااا از كارشناسااان. ایاان دو گااروه بااا عنااوان 

باشاند و عمادتاً باا     دت در ساازمان ماي  شاوند. آنهاا داراي دوره عمار بلندما     گذاري مي نام

 شوند. بازنشستگي از سازمان خارج مي

 
 مدت( پيمانکارانه )كوتاه

 كار خارج/ تمایز بازار

 كارشناس  -مدیر

 مدت( قراردادي )كوتاه

 بازار كار خارج/ رهبري هزینه

 كارگر ساده

 متخصص متعهد )بلندمدت(

 بازار كار داخل/ تمایز

 كارشناس -مدیر

 سرباز وفادار )بلندمدت(

 داخل/ رهبري هزینهبازار كار 

 كارگر ساده

‌

‌

‌

‌(2010.‌مدل‌راهبرد‌منابع‌انساني‌)استوارت‌و‌براون،‌1شکل‌

سياست شركت بر استخدام قرارداد زمان معين نيروي كار ساده قراردادي براي تکميل تعداد 

توانناد باه    نمودن دوره تبادیل وضاعيت یاا ارتقاا، ماي      باشد و پس از سپري موردنياز این مشاغل مي

جا شده و یا ارتقا یابناد. ایان امار     شاغل مجموعه نيروي كار سرباز وفادار یا كارشناس متعهد جابهم

شود. آنهاا پاس از ایان آزماون یاا       هاي آموزشي انجام مي ازطریق برگزاري آزمون و اجراي دوره

قاا  توانند در شاغل سااده خاود اب    صورت مي شوند و درغيراین موفق به ارتقا و یا تبدیل وضعيت مي

زمان »شوند. لازم به ذكر است در این مورد و سایر موارد  شوند یا درصورت عدم نياز بازخرید مي

شدن این مدت، متقاضي شرایط پسات مقصاد مشاتمل بار      فرض شده است پس از سپري «موردنياز

صورت در پسات مبادخ خاود ابقاا      هاي موردنياز را بدست خواهد آورد و درغيراین كليه شایستگي

عبارت دیگر متغيرهاي كيفي شایستگي خارج از مرز مدل ایان سيساتم لحاای شاده      شد. بهخواهد 

بر تأمين نيروي انساني متعهد خود باا ارتقااي از نياروي كاار سااده       است. مشاغل كارشناسي علاوه
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تواند ازطریق اساتخدام كارشاناس پيمانکاراناه تاأمين بخشاي از مشااغل كارشناساي         قراردادي مي

توانند به مشاغل مادیریتي   نيز انجام دهد. نيروهاي كارشناس با طي زمان موردنياز ميپيمانکاري را 

تواند تأمين بخشي از مشااغل مادیریتي خاود را ازطریاق اساتخدام       ارتقا یابند. شركت همچنين مي

بيناي و   مدیر پيمانکارانه انجام دهد. براي كليه چهار نوع نيروي كار موردنياز تعداد موردنيااز پايش  

شوند. اختلاف تعداد نيروي هر مخزن از مقادار مطلاوب    گذاري مي ت عنوان مقدار مطلوب نامتح

كنناده تعاداد    مبناي استخدام، ارتقا، تبدیل وضعيت و درصاورت عادول از مقادار مطلاوب تعياين     

باشد. همچنين شركت براي هر مخزن نيروي كار ساده قراردادي، كارشاناس متعهاد و    بازخرید مي

 است.  بيني كرده نام متقاضيان پيش )كارشناس و مدیر(، بانکي براي ثبت پيمانکارانه

 صورت زیر برشمرد: توان به به شرایط مورد مطالعه را مي شده باتوجه مفروضات مدل ارائه

 شود؛  صورت ساليانه انجام مي شده به كليه اقدامات منابع انساني اشاره 

 تنزل از كارشناس به نيروي كار ساده  و یا عدم امکان ارتقا از سرباز متعهد به كارشناس عدم

 قراردادي؛

          باه مشاغول    ملاحظه تأخيرهاي ناشاي از زماان ماورد نيااز تبادیل وضاعيت و ارتقاا باتوجاه

 باشد؛ اندازي نمي عبارتي سازمان درحال راه كاربودن سازمان، به به

       صارفاً در زماان    لحای متغيرهاي شایستگي مناابع انسااني ازقبيال مهاارت، اساتعداد و غياره

 جایي نيروي كار؛ موردنياز براي ارتقا و جابه

 هاي مدل. درنظرگرفتن قطعيت و اطمينان كامل در كليه مؤلفه 

باشاد كاه دربردارناده     شاده ماي   حلقوي سيساتم توصايف  -دهنده نمودار علي ( نشان2شکل )

عنوان نمونه در  ها به هبرخي از این حلق باشد. زیر مي (B)و خودتعادلي  (R)كننده  هاي تقویت حلقه

 اند. زیر تشریح شده
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 ريزي‌نیروي‌كار‌حلقوي‌برنامه-.‌مدل‌علي2شکل

هرچه استخدام نيروي كار ساده قراردادي، بيشتر شود، بر تعداد نيروي كار سااده   :B1حلقه‌

افزاید و درنتيجه اختلاف آن از مقدار مطلوب آنها كمتر شده كه به كاهش استخدام  قراردادي مي

 شود. ین نوع نيروي كار منجرميا

هرچه تعداد نيروي كار ساده قراردادي بيشتر شود، اختلاف آن از مقدار مطلوبش  :B2حلقه‌

شود. در نتيجه افزایش بازخریاد، تعاداد نياروي كاار      كمتر و درنتيجه تعداد بازخرید آنها بيشتر مي

 شود. مي بازخریدهاي آنها منجرساده قراردادي كاهش یافته كه خود به افزایش اختلاف و كاهش 

هرچه تعداد متقاضيان نيروي كار ساده قراردادي بيشتر شود، امکاان افازایش اساتخدام    :‌R1حلقه‌
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شود و درنتيجه تعداد نيروي كار ساده قراردادي شركت بيشاتر شاده كاه خاود باه كااهش        آنها بيشتر مي

از مقادار مطلاوب منجار باه افازایش       اختلاف آن از مقدار مطلوب آنها منجر شده و درصورت افازایش 

 شود.   شود كه فهرست این افراد به بانك متقاضيان مجدد افزوده مي بازخرید این نوع نيروي كار مي

شود، سارباز وفاادار بيشاتر شاده و درنتيجاه       هرچه تعداد تبدیل وضعيت بيشتر مي :B6حلقه‌

ش در تعاداد تبادیل وضاعيت    اختلاف آن از تعداد مطلوب آن كمتر شده كه این خود باعث كااه 

 به طریقي مشابه قابل تشریح هستند. 2ها در مدل شکل  شود. سایر حلقه مي

‌كردن‌ريزي‌نیروي‌كار‌و‌فرموله‌طراحي‌مدل‌انباشت‌و‌جريان‌سیستم‌برنامه

ساازي سيساتم و بررساي رفتاار      هدف از طراحي مدل انباشت و جریاان ایجااد، امکاان شابيه    

باشاد. متغيرهااي انباشات متغيرهاایي هساتند كاه در هار لحظاه          زمان ميمتغيرهاي سيستم در طول 

توانند داراي مقدار باشند و تغيير این متغيرها در نتيجه متغيرهاي جریان ورودي یاا خروجاي باه     مي

شده، متغيرهاي متقاضيان نياروي كاار    ریزي نيروي كار بررسي شود. در سيستم برنامه آنها ایجاد مي

رشااناس پيمانکارانااه و ماادیر پيمانکارانااه و تعااداد مشاااغل نيااروي كااار ساااده ساااده قااراردادي، كا

ناام متقاضايان،    قراردادي، سرباز وفادار، كارشناس و مادیران متغيرهااي انباشات و متغيرهااي ثبات     

اساتخدام، بازخریاد، تبادیل وضاعيت، ارتقاا، بازنشسااتگي و خاروج داوطلباناه اناواع نياروي كااار          

است كاه   ( ارائه شده3شده در شکل ) دل انباشت و جریان سيستم بررسيمتغيرهاي جریان هستند. م

 باشد. صورت زیر مي بندي این متغيرها براي موارد نمونه به فرموله
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(t)نيروي كار ساده قراردادي = ∫ استخدام) − − ارتقا به كارشناس متعهد  تبدیل وضعيت  − خروج داوطلبانه  − ( بازخرید
𝑡

0

 
(1)  

(t) كارشناس=∫ + ارتقا به كارشناس متعهد) تنزل به پست كارشناسي + استخدام كارشناس پيمانکارانه − ارتقا به مدیر متعهد −𝑡

0

خروج داوطلبانه − بازخرید −  (بازنشستگي

(2)  

1تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي= اختلاف  -1خالص  (3)  

1نيروي كار ساده قراردادي= خالص  -خروج داوطلبانه نيروي كار-تبدیل وضعيت-متعهدارتقا به كارشناس   (4)  

) IF THEN ELSE = استخدام نيروي ساده قراردادي 0, 1, اختلاف0=<1اختلاف ) (5)  

) IF THEN ELSE = بازخرید نيروي ساده قراردادي 0, 1اختلاف-, 0=>1اختلاف ) (6)  

) IF THEN ELSE = تبدیل وضعيت 0=<2اختلاف , MIN , مدت مورد نياز براي تبدیل وضعيت / نيروي كار ساده قراردادي(2)اختلاف  , 0) (7)  

 

دهنده تعداد نيروي كار ساده قراردادي و كارشناس در هر لحظه است.  ( نشان2( و )1معادله )

دهناده اخاتلاف    نشان( 3به طریقي مشابه معادلات سایر متغيرهاي انباشت لحای شده است. معادله )

بين تعداد خالص نيروي كار ساده قراردادي هار دوره و مقادار مطلاوب آن اسات. تعاداد خاالص       

كه تعاداد آن مثبات باشاد، منجرباه      شود. درصورتي ( محاسبه مي4نيروي كار موجود طبق معادله )

( و 5صورت ) به شود و معادلات آن استخدام این نوع نيرو و اگر منفي باشد منجربه بازخرید آن مي

دهد اگر تعداد سارباز وفاادار از تعاداد مطلاوب آن كمتار باشاد،        ( نشان مي7باشد. معادله ) ( مي6)

خروجي نيروي كار ساده قراردادي متناسب با مادت موردنيااز باراي    »و  «اختلاف»اندازه حداقل  به

شااود و در  م مااي، تبادیل از نيااروي كاار ساااده قاراردادي بااه سارباز وفااادار انجاا     «تبادیل وضااعيت 

صاورتي مشاابه فرمولاه     پاذیرد و ساایر معاادلات باه     صورت هيچ تبدیل وضعيتي انجام نماي  غيراین

سااله باا    30دادن رفتار متغيرها در طاول زماان، افاق زمااني      سازي سيستم و نشان اند. براي شبيه شده

طالعاه باه شارح    هااي مادل باراي موردم    شده است. مقاادیر مؤلفاه   ساله درنظر گرفته  هاي یك دوره

هااي   انجاام شاده اسات. داده    1398ساله از ساال   30 سازي براي یك دوره باشد. شبيه مي 2جدول 

، 1398مربوو به مقدار ابتداي ساال   «متوسط طول خدمت»و  «ها وضعيت اوليه انباشت»ها در  مؤلفه

بيناي كيفاي    باه پايش   باتوجاه  «ضاریب ماازاد ثبات ناام    »و  «هاا  وضعيت مطلوب انباشات »ها در  داده

هااي مرباوو باه     شده توسط مدیران حوزه منابع انساني شركت به روش طوفاان فکاري، داده   انجام

هاي موردنيااز باراي ارتقاا و     مدت»سوابق گذشته شركت در این مورد،  به باتوجه «خروجضرایب »
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متعهد در هر نسبت نيروهاي پيمانکار به »هاي مربوطه و درنهایت  نامه به آیين باتوجه «وضعيتتبدیل 

خرید شاركت توساط مادیران شاركت باراي افاق       -راهبرد منابع انساني ساخت به باتوجه «دو سطح

 رو تعيين شده است. پيش 

‌ريزي‌نیروي‌كار‌موردمطالعه‌هاي‌سیستم‌برنامه‌.‌مقدار‌مؤلفه2جدول

 واحد مقدار مؤلفه

 نفر 280 تعداد نيروي كار ساده قراردادي اوليه

 نفر 350 كار ساده قراردادي تعداد مطلوب نيروي

 درصد %25 ضریب خروج نيروي كار ساده قراردادي

 نفر 95 تعداد نيروي كار سرباز وفادار اوليه

 نفر 120 تعداد مطلوب نيروي كار سرباز وفادار

 درصد %5 ضریب خروج نيروي كار سرباز وفادار

 سال 3 مدت موردنياز براي تبدیل وضعيت

 سال 5 ارتقا به كارشناسيمدت موردنياز براي 

 سال 27 متوسط طول خدمت نيروي كار سرباز وفادار

 نفر 160 تعداد نيروي كار كارشناس اوليه

 نفر 200 تعداد مطلوب نيروي كار كارشناس

 سال 10 مدت موردنياز براي ارتقا به پست مدیر

 سال 20 متوسط طول خدمت نيروي كار كارشناس متعهد

 سال 10 نيروي كار كارشناس پيمانکارانهمتوسط طول خدمت 

 نفر 50 تعداد مدیر اوليه

 نفر 50 تعداد مطلوب مدیر

 سال 18 متوسط طول خدمت مدیر متعهد

 سال 5 متوسط طول خدمت مدیر پيمانکارانه

 درصد %30 نسبت مشاغل كارشناس متعهد از كل كارشناسان

 درصد %50 نسبت مشاغل مدیر متعهد از كل مدیران

 درصد %20 نسبت تنزل )از مجموع تنزل و بازخرید مدیران(

 - 3 نام ضریب مازاد ثبت
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‌ها‌ها‌و‌يافته‌تحلیل‌داده
هاي مقایسه با الگوي مرجع، بررسي حدي، تحليل  منظور بررسي اعتبار مدل از روش به

منظور ارزیابي ساختار مدل با بررسي  است. بدین  حساسيت، آزمون ابعاد و ساختار استفاده شده

مدل توسط خبرگان دانشگاهي و همچنين متخصصان حوزه مدیریت منابع انساني موردمطالعه 

دهنده روایي  ( نشان4قرار گرفت. شکل ) یيدتأمال برخي تغييرات، مورد بررسي و پس از اع

لحای  شده به دهد مدل ساخته افزار است. روایي ساختار نشان مي شده در نرم ساختار مدل ساخته

وسيله  باشد. آزمون ابعاد مدل نيز به كارگيري متغيرها و روابط بين آنها فاقد هرگونه خطایي مي به

( نشان داده 5بررسي و سازگاري ابعاد متغيرها تأیيد شد. نتيجه این بررسي نيز در شکل )افزار  نرم

شده براي متغيرهاي مدل با  دهد واحدهاي تعریف شده است. نتيجه این آزمون نيز نشان مي

 یکدیگر سازگار هستند. 

 
 .‌نتیجه‌روايي‌ساختار‌مدل4شکل
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‌ديمانسون‌)ابعاد(‌مدل‌‌‌.‌نتايج‌آزمون5شکل
 

انجام شد.  1398در این مطالعه آزمون مقایسه با الگوي مرجع براي شش دوره منتهي به سال 

تنظيم و رفتار مرجع این دوره نيز در  1398تا  1393هاي مدل براي سال پایه  منظور مؤلفه بدین

 دهنده تقریب خوب رفتار سيستم براي این دوره توسط مدل بود و افزار وارد شد. نتایج نشان نرم

شود كه این نيز  هاي واقعي الگوي مرجع مشاهده مي شده و داده خطاي اندكي بين رفتار توليد

شده در این دوره با  باشد. مقایسه رفتارهاي توليد دهنده مطابقت مدل با سيستم واقعي مي نشان

 ( نشان داده شده است.6رفتارهاي مرجع چهار متغير انباشت در شکل )
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‌مقايسه‌با‌الگوي‌مرجع‌‌‌.‌نتايج‌آزمون6شکل
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‌‌)ادامه(.‌6شکل
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هاي حدي و تحليل حساسيت استفاده شد. در  منظور بررسي روایي مدل از آزمون همچنين به

ها برخي معادلات ازجمله معادلات تبدیل وضعيت و ارتقاها تعدیل و اصلاح شد.  نتيجه این بررسي

 ( آورده شده است.7( و شکل )3ها در جدول ) آزموننتيجه نهایي برخي از این 

‌ريزي‌نیروي‌كار‌هاي‌حدي‌براي‌اعتبارسنجي‌مدل‌برنامه‌.‌آزمون3جدول

 آزمون
 علت

 شکل نتيجه انتظار معلول
 اقدام متغير

 1آزمون حدي
تعداد مطلوب نيروي كار ساده 

 قراردادي
 تغيير به صفر

تعداد نيروي كار ساده 

 قراردادي
 الف تأئيد به صفر تمایل

 2آزمون حدي
تعداد اوليه و مطلوب نيروي 

 كار ساده قراردادي
 ب تأئيد تمایل به صفر تعداد سربازان وفادار تغيير به صفر

 ج تأئيد صفر استخدام كارشناس پيمانکارانه %100تغيير به  نسبت مشاغل كارشناس متعهد 3آزمون حدي

 4آزمون حدي
متوسط طول خدمت مدیر 

 متعهد
 بازنشستگي مدیر متعهد تغيير به یك سال

تسریع 

 بازنشستگي
 د تأئيد

 

 

 الف

 
‌ريزي‌نیروي‌كار‌هاي‌حدي‌مدل‌برنامه‌.‌نتايج‌آزمون7شکل‌
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 ج

 

 د

 
‌)ادامه(.‌7شکل‌

 

سربازان وفادار
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‌ريزي‌نیروي‌انساني‌هاي‌پويايي‌رفتارهاي‌متغیرهاي‌برنامه‌تحلیل‌و‌يافته
نيااروي انساااني شااامل  رفتارهاااي متغيرهاااي مختلااف برنامااه  پویااایيدادن  بااراي تحلياال نشااان

متغيرهاي انباشت )تعداد نيروي كار چهار گروه مشاغل مختلاف( و متغيرهااي جریاان )اساتخدام،     

هاي چهار گروه مشاغل مختلف( مادل در چهاار    تبدیل وضعيت، ارتقاها، بازخریدها و بازنشستگي

 جرا و رفتار این متغيرها در زیر ارائه شده است. سناریوي مختلف براي آینده سازمان ا

‌.‌وضعیت‌جاري‌)پايه(1سناريوي

باشاد. در ایان شارایط     ( مي1هاي مندرج در جدول ) این سناریو وضع موجود شركت با داده

شاده اسات. در ایان     هاي مختلف ثابت و بدون تغيير درنظر گرفتاه   تقاضا براي نيروي انساني بخش

است كه علتي براي تغييار در تقاضااي نيروهااي انسااني وجاود نادارد. نتاایج        سناریو فرض بر آن 

با عنوان  10تا  8هاي  ریزي نيروي كار در شکل مربوو به این سناریو براي متغيرهاي مختلف برنامه

 شده است.  ( نشان داده1سناریوي )

‌.‌تغییر‌تقاضاي‌موردي2سناريوي

اسات كاه تقاضااي نياروي انسااني       شاده   رفتاه  در این سناریو شرایطي باراي آیناده درنظار گ   

گردد. این شرایط در  یکباره در یك دوره زماني افزایش و در دوره بعد مجدد به مقدار قبل برمي به

صاورت تصاادفي و باه دلایلاي غيرپایادار افازایش        هایي كه تقاضاي محصاولات شاركت باه    دوره

نياروي كاار مشااغل ساربازان وفاادار       دليل، شاركت تغيياري در تعاداد    دهد. بدین یابد، ر  مي مي

مدت نيروي كار ساده قراردادي  دليل امکان استفاده كوتاه نخواهد داشت، اما در سه گروه دیگر به

شود. در  بيني مي هاي شركت پيش و مدیر و كارشناس پيمانکارانه تغييرات براي پشتيباني از فعاليت

باشد. نتاایج   ( مي3صورت ستون سوم جدول ) به Pulseبه مقدار با تابع  این مطالعه تغيير اشاره شده

با عنوان  10تا  8هاي  ریزي نيروي كار در شکل مربوو به این سناریو براي متغيرهاي مختلف برنامه

 شده است.  ( نشان داده2سناریوي )
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‌.‌سناريوهاي‌تغییر‌تقاضاي‌نیروي‌كار‌در‌سیستم‌مطالعه‌جاري4جدول‌
‌سناريو

 متغیر

وضعیت‌.‌1سناريو

 جاري‌)پايه(

.‌تغییر‌تقاضاي‌2سناريو

 موردي

.‌تغییر‌تقاضاي‌3سناريو

 باره‌يک

.‌تغییر‌تقاضاي‌4سناريو

 تدريجي

تعداد مطلوب نيروي كار 

 ساده قراردادي
350 350+50 Pulse(5,1) 350+Step (50,5) 350+Ramp (10,5,10) 

تعداد مطلوب نيروي كار 

 سرباز وفادار
120 - 120+Step (10,5) 120+Ramp (2,5,10) 

تعداد مطلوب نيروي كار 

 كارشناس
200 200+20 Pulse(5,1) 200+Step (20,5) 200+Ramp (4,5,10) 

5+50 50 تعداد مطلوب مدیر Pulse(5,1) 50+Step (5,5) 50+Ramp (1,5,10) 

‌.‌تغییر‌تقاضاي‌يکباره‌‌3سناريوي

كاه تقاضاا    اي گوناه  باشاد. باه   ماي  در این شرایط تقاضاي نيروي كار تحت تأثير عوامل پایدار

هااي تغييار در تعاداد     دليل ثباات در تغييارات، شاركت برناماه     شود. به یکباره افزایش و تثبيت مي به

صورت ستون چهارم  به Stepدهد. این تغيير با تابع  مشاغل هر چهار گروه را در دستور كار قرار مي

ریزي نيروي كاار در   براي متغيرهاي مختلف برنامهباشد. نتایج مربوو به این سناریو  ( مي4جدول )

 ( نشان داده شده است.3با عنوان سناریوي ) 10تا  8هاي  شکل

‌.‌تغییر‌تقاضاي‌تدريجي4سناريوي

صاورت   باشد؛ با این تفااوت كاه تقاضاا ناه باه      این شرایط نيز مشابه شرایط سناریوي سوم مي

بيناي تغييارات در تعاداد     ناابراین شاركت پايش   یاباد. ب  صورت تدریجي افزایش ماي  یکباره، بلکه به

صورت ساتون پانجم    به Rampنيروي كار هر چهار گروه را خواهد داشت. این تغيير با كمك تابع 

ریازي نياروي    ( خواهد بود. نتایج مربوو به این ساناریو باراي متغيرهااي مختلاف برناماه     3جدول )

 ن داده شده است.( نشا4با عنوان سناریوي ) 10تا  8هاي  انساني در شکل

لازم به ذكر است در ساناریوهاي دوم تاا چهاارم تعاداد تغييار )افازایش( در اناواع نيروهااي         

شده است. در همه موارد، تغيير در تعداد مطلاوب نياروي كاار     انساني مشابه یکدیگر درنظر گرفته 

ل ساربازان  و البتاه در دو ساناریوي آخار باراي مشااغ      5و مادیر   20، كارشناس 50ساده قراردادي 

  شده است. همچنين در همه موارد شروع تغيير از سال پنجم درنظار گرفتاه   درنظر گرفته  10وفادار 
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سازي مدل براي رفتاار متغيرهااي مختلاف مرباوو باه گاروه مشااغل         شده است. نتایج اجراي شبيه

انباشت در  باشد. نتایج مربوو به سایر متغيرهاي ( مي8صورت شکل ) نيروي كار ساده قراردادي به

كه رفتاار برخاي    ( نشان داده شده است. ازآنجا10( و برخي از متغيرهاي جریان در شکل )9شکل )

باشد از ارائه آنها خودداري شده اسات. متغيرهاایي    متغيرها شبيه یکدیگر البته با مقادیر مختلف مي

شاباهت رفتااري   مانند خروج داوطلباناه، بازنشساتگي و بازخریاد باراي اناواع نياروي كاار داراي        

 اند. بوده

 

 
نیروي‌-ريزي‌نیروي‌كار‌.‌الگوي‌تغییرات‌رفتاري‌متغیرهاي‌انباشت،‌جريان‌و‌كمکي‌برنامه8شکل

‌كار‌ساده‌قراردادي
 

نيروي انساني ساده قراردادي

400

350

300

250

200

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

نيروي انساني ساده قراردادي : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

نيروي انساني ساده قراردادي : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

نيروي انساني ساده قراردادي : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

نيروي انساني ساده قراردادي : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌.‌)ادامه(8شکل

 

تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي

400

375

350

325

300

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)
تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

تعداد مطلوب نيروي كار ساده قراردادي : سناريو1-پايه

تبديل وضعيت

40

30

20

10

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

تبديل وضعيت : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

تبديل وضعيت : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

تبديل وضعيت : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

تبديل وضعيت : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌.‌)ادامه(8شکل

 

استخدام نيروي كار ساده قراردادي

200

150

100

50

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

استخدام نيروي كار ساده قراردادي : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

استخدام نيروي كار ساده قراردادي : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

استخدام نيروي كار ساده قراردادي : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

استخدام نيروي كار ساده قراردادي : سناريو1-پايه

خروج داوطلبانه نيروي كار ساده قراردادي

100

90

80

70

60

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)
خروج داوطلبانه نيروي كار ساده قراردادي : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

خروج داوطلبانه نيروي كار ساده قراردادي : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

خروج داوطلبانه نيروي كار ساده قراردادي : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

خروج داوطلبانه نيروي كار ساده قراردادي : سناريو1-پايه
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‌.‌)ادامه(8شکل

ارتقاء به كارشناس متعهد

30

22.5

15

7.5

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

ارتقاء به كارشناس متعهد : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

ارتقاء به كارشناس متعهد : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

ارتقاء به كارشناس متعهد : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

ارتقاء به كارشناس متعهد : سناريو1-وضع موجود )پايه(

مدت مورد نياز براي تبديل وضعيت

3

2.75

2.5

2.25

2

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

مدت مورد نياز براي تبديل وضعيت : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

مدت مورد نياز براي تبديل وضعيت : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

مدت مورد نياز براي تبديل وضعيت : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

مدت مورد نياز براي تبديل وضعيت : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌.‌)ادامه(8شکل

 

 
 ساير‌نیروهاي‌كار‌–ريزي‌نیروي‌كار‌و‌مقادير‌مطلوب‌آنها‌‌.‌الگوي‌تغییرات‌رفتاري‌متغیرهاي‌انباشت‌برنامه9شکل

بازخريد نيروي كار ساده قراردادي

.1

.075

.05

.025

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

بازخريد نيروي كار ساده قراردادي : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

بازخريد نيروي كار ساده قراردادي : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

بازخريد نيروي كار ساده قراردادي : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

بازخريد نيروي كار ساده قراردادي : سناريو1-پايه

سربازان وفادار

200

172.5

145

117.5

90

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

سربازان وفادار : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

سربازان وفادار : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

سربازان وفادار : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

سربازان وفادار : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌.‌)ادامه(9شکل

 

تعداد مطلوب سرباز وفادار

200

175

150

125

100

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

تعداد مطلوب سرباز وفادار : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

تعداد مطلوب سرباز وفادار : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

تعداد مطلوب سرباز وفادار : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

تعداد مطلوب سرباز وفادار : سناريو1-وضع موجود )پايه(

كارشناسان

300

250

200

150

100

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

كارشناسان : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

كارشناسان : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

كارشناسان : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

كارشناسان : سناريو1-پايه
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‌.‌)ادامه(9شکل

تعداد مطلوب كارشناسان

300

250

200

150

100

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

تعداد مطلوب كارشناسان : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

تعداد مطلوب كارشناسان : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

تعداد مطلوب كارشناسان : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

تعداد مطلوب كارشناسان : سناريو1-وضع موجود )پايه(

مديران

60

57.5

55

52.5

50

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

مديران : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

مديران : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

مديران : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

مديران : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌.‌)ادامه(9شکل

 
ريزي‌نیروي‌كار‌و‌مقادير‌‌.‌الگوي‌تغییرات‌رفتاري‌برخي‌متغیرهاي‌جريان‌و‌كمکي‌برنامه10شکل

‌ساير‌نیروهاي‌كار‌–ها‌‌مطلوب‌آن

تعداد مطلوب مديران

60

55

50

45

40

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

تعداد مطلوب مديران : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

تعداد مطلوب مديران : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

تعداد مطلوب مديران : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

تعداد مطلوب مديران : سناريو1-وضع موجود )پايه(

بازخريد مديران

.1

.075

.05

.025

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

بازخريد مديران : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

بازخريد مديران : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

بازخريد مديران : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

بازخريد مديران : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌

 

 
‌)ادامه(.‌10شکل

بازخريد كارشناسان

.1

.075

.05

.025

0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

بازخريد كارشناسان : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

بازخريد كارشناسان : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

بازخريد كارشناسان : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

بازخريد كارشناسان : سناريو1-وضع موجود )پايه(

ارتقاء به پست هاي مديريتي متعهد

9

8

7

6

5

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

ارتقاء به پست هاي مديريتي متعهد : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

ارتقاء به پست هاي مديريتي متعهد : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

ارتقاء به پست هاي مديريتي متعهد : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

ارتقاء به پست هاي مديريتي متعهد : سناريو1-پايه
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‌)ادامه(.‌10شکل

استخدام مديرپيمانكارانه

9

8

7

6

5

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

استخدام مديرپيمانكارانه : سناريو4-تغيير تقاضاي تدريجي

استخدام مديرپيمانكارانه : سناريو3-تغيير تقاضاي يكباره

استخدام مديرپيمانكارانه : سناريو2-تغيير تقاضاي موردي

استخدام مديرپيمانكارانه : سناريو1-پايه

خروج داوطلبانه ساربازان وفادار

7

6.25

5.5

4.75

4

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Time (Month)

خروج داوطلبانه ساربازان وفادار : سناريو4- تغيير تقاضاي تدريجي

خروج داوطلبانه ساربازان وفادار : سناريو3- تغيير تقاضاي يكباره

خروج داوطلبانه ساربازان وفادار : سناريو2- تغيير تقاضاي موردي

خروج داوطلبانه ساربازان وفادار : سناريو1-وضع موجود )پايه(
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‌)ادامه(.‌10شکل

اسات.   ( آغاز شده8بحث درخصوص پویایي رفتار متغيرها با تمركز سناریوي اول در شکل )

باشاد.   شااغل ماي   280ریزي  در سناریوي اول تعداد نيروي كار ساده قراردادي درابتداي افق برنامه

به خروج داوطلبانه، تبدیل وضعيت و ارتقاي تعداد خالص نيروي موجود از هماان   همچنين باتوجه

شاغل وجاود دارد. در ایان حالات اخاتلاف      350اول اختلاف بيشتري با تعداد مطلوب یعني دوره 

شود. مقادیر مربوو به این متغيرها در ابتاداي   ازطریق استخدام از همان دوره اول آغاز و جبران مي

هاا   ( مشااهده كارد. باا شاروع دوره    8توان در نمودارهاي منادرج در شاکل )   ریزي را مي افق برنامه

ها باا   نجاكه در هر دوره به اندازه اختلاف بين تعداد خالص ناشي از نيروي كار و سایر خروجيازآ

اي  گوناه  شود، بنابراین اختلاف رو به كاهش اسات، باه   تعداد مطلوب آن، تعداد استخدام تعيين مي

ل شااغل نائا   350كه تعداد نيروي كار ساده قراردادي در دوره چهارم به تعداد مطلوب خود یعناي  

هااي ایان انباشات     شود. از شروع افق تا دوره چهارم همواره تعداد استخدام از مجموع خروجي مي

ریازي   حال این اختلاف درحال كمترشدن است كه ناشي از تواناایي سيساتم برناماه    بيشتر و درعين

دیگار، تحقاق تعاداد شااغل      عباارت  شده است. باه  بيني نيروي كار در رسيدن به مقدار مطلوب پيش
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زمان داراي خروجي از این شاغلين اسات، حادود ساه ساال طاول       طور هم به آنکه سيستم به توجهبا

تاوان   شده مطلوب برساد. علات اصالي در ایان تاأخير را ماي       ریزي كشد تا بتواند به تعداد برنامه مي

هاي ناشي از زمان موردنياز براي تبدیل وضعيت و همچنين ارتقا به كارشناسي  درک خروجي عدم

شاود ایان دو متغيار از اخاتلاف      ( مشاهده ماي 8طوركه نمودارهاي مربوو در شکل ) دانست. همان

شاوند.   بيشتر آغاز و همراه با تعدیل با شيبي غيرخطي به مقداري معين گرایش و در آن تثبيات ماي  

 خروج داوطلبانه نيروهاي كار ساده قراردادي نيز با نرخي ثابت از انباشات ایان ناوع نياروي اتفاان     

ریازي تعاداد    باشد؛ چراكه در شاروع برناماه   افتد. بنابراین داراي رفتاري مشابه همين انباشت مي مي

باشاد. بناابراین در ایان سيساتم      نيروي كار ساده قراردادي موجود از مقدار مطلاوب آن كمتار ماي   

 .افتد به استخدام همواره به تعداد موردنياز ناشي از اختلاف، بازخرید اتفان نمي باتوجه

( براي متغيرهاي مرتبط با نيروي كاار سااده قاراردادي نماایش     8سناریوي دوم نيز در شکل )

نفاري باه    50داراي یاك پارش    350داده شده است. تعداد مطلوب نيروي كار ساده قاراردادي از  

زماان در نماودار تعاداد نياروي كاار سااده        طور هم باشد. به مدت تنها یك دوره در دوره پنجم مي

نفار و ساپس    383افزایشي با شيب كاهشي در تعداد این نوع نيرو تا دوره ششم به تعداد  قراردادي

شاود. سيساتم    نفار اولياه در دوره دهام مشااهده ماي      350كاهشي با نر  افزایشي باه هماان تعاداد    

صورت  دليل افزایش تقاضا به ریزي تا دوره پنجم مشابه سناریوي اول است. در دوره پنجم به برنامه

و دفعي )تعداد مطلوب(، افزایشي با نر  كاهشي تا دوره ششم با غلباه تعاداد اساتخدام بار      موردي

دهد، اما پس از دوره ششم مجموع مقادیر تبدیل وضعيت، ارتقا و  هاي این انباشت ر  مي خروجي

شود و كاهش در تعاداد   خروج داوطلبانه بر تعداد استخدام غلبه و تا دوره دهم این غلبه تشدید مي

تواناد تطبياق    ریزي تحات ایان شارایط نماي     دهد. سيستم برنامه يروي كار با نرخي افزایشي ر  مين

كه در دوره پنجم كه نياز به افزایش نيارو باه    اي گونه باشد. به  زماني مناسبي با تغييرات تقاضا داشته

باا كااهش    نيارو را برطارف نمایاد و همچناين     33باشد صرفاً توانسته است كمبود  نفر مي 50تعداد 

نفر، سيستم تا دوره دهم با چالش مازاد نيرو مواجه اسات.   350تقاضا در دوره ششم به همان تعداد 

كاه هار دوره از مجماوع تجمعاي      اي گوناه  باشاد؛ باه   علت این امر ساازوكار محاسابه اخاتلاف ماي    
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اساتفاده  هاي قبل و اختلاف ناشي از آن براي محاسابه تعاداد موردنيااز اساتخدام و بازخریاد       دوره

كناد،   نماید. با افزایش تقاضا به این نوع نيرو تعداد استخدام درابتدا افزایشي شدید را تجربه ماي  مي

نشده و ارتقاها  دليل عدم نياز انجام  تغيير تقاضاي سرباز وفادار هيچ تبدیل وضعيتي به دليل عدم اما به

شادن دوره ششام و    گيرد. با تماام  به افزایش تقاضاي كارشناسان تحت این سناریو شکل مي باتوجه

هاي ساده قراردادي در همان سطح قبلي، استخدام به كمتر از نار  معماول    كاهش تقاضا به نيروي

دليل تسریع در  كند. علت این افت نيز ناتواني در تطبيق تعداد نيرو با تعداد مطلوب به )پایه( افت مي

 باشد. ب ناشي از پرش تقاضاي آن ميارتقا براي رساندن تعداد كارشناسان به تعداد مطلو

دهنده شرایطي است كه تقاضا در دوره پنجم افزایشاي پلکااني و یکبااره     سناریوي سوم نشان

صاورت تادریجي و هماان     براي هر چهار نوع نيروي كار و سناریوي چهارم افازایش تقاضاا را باه   

شود. براي نيروي  تثبيت مي كند و در همان سطح مقدار را مجدد براي همه انواع شاغلين تجربه مي

ریزي نيروي  تبع سایر متغيرهاي سيستم برنامه كار ساده قراردادي این افزایش در تعداد مطلوب و به

ترتيب مشاهده كرد. در سناریوي پلکاني،  هاي قرمز و آبي به ( با منحني8توان در شکل ) كار را مي

باشاد،   باه ساطح مطلاوب جدیاد ماي     جاو باراي رسايدن     الگوي تغيير در تعداد نياروي كاار هادف   

گذارد.  اي كه با كاهش اختلاف در طول زمان سرعت بهبود از همان ابتدا رو به كاهش مي گونه به

این در حالي است كه در سناریوي چهارم و افزایش تدریجي تقاضا ابتدا سرعت افزایشاي باوده و   

این بدان معناست كاه در ابتادا   شکل مواجه هستيم.  Sعبارتي با الگوي  باشد، به جو مي سپس هدف

حلقااه خودتقااویتي اسااتخدام ناشااي از ارتقااا فعااال بااوده امااا از حاادود دوره دهاام بااا غلبااه حلقااه   

 10و  9كند. شاکل   جو تغيير مي كننده ناشي از استخدام رفتار از رشدي نمایي به هدف خوداصلاح

را باراي ساایر مشااغل نشاان      ریازي نياروي كاار    به طریقي مشابه پویایي رفتارهاي متغيرهاي برنامه

 دهد. مي
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‌گیري‌و‌پیشنهادها‌نتیجه
ریازي در   ریزي نيروي كار پرداخته شد. برناماه  شناسي سيستم برنامه در این پژوهش به پویایي

دليل تعامل بين متغيرها و وجود روابط بازخوردي به ایجااد پویاایي رفتااري منجار      ها به این سيستم

هااي مختلاف مانناد     شود كه كاركناان ساازمان در گاروه    تر مي پيچيده شود. این مسئله هنگامي مي

باه بعاد    بنادي باتوجاه   گيرناد. در ایان گاروه    ( قرار مي2010راهبرد منابع انساني استوارت و بروان )

بيناي   وكاار چهاار ناوع نياروي كاار پايش       ساخت/ خرید و بعد مزیت رقابتي متأثر از راهبرد كسب

شده و تمركز آن بار راهبارد رهباري     تند كه از بيرون سازمان تأمينشود: گروه اول گروهي هس مي

شاوند. گاروه دیگار كاه بيشاتر باراي        هزینه است و با عنوان نيروي كار ساده قراردادي شناخته مي

شده و متناسب با راهبارد   شوند ازطریق منابع انساني داخلي تأمين  كار گرفته مي مشاغل حاكميتي به

شاوند. گاروه ساوم كارشناساان و مادیران       عنوان سربازان وفاادار شاناخته ماي   باشد كه با  هزینه مي

شوند و بر راهبرد تمایز استوارند و گاروه   پيمانکارانه بوده كه با استخدام از بيرون سازمان تأمين مي

شده و تمركز در  چهارم كارشناسان و مدیران متعهد هستند كه از منابع انساني درون سازمان تأمين 

ریزي نيروي كار با رویکرد راهباردي   توجه در برنامه باشد. مسئله قابل وه بر راهبرد تمایز مياین گر

جاایي و   كه نيروي كار ساده قراردادي قابال جاباه   اي گونه تعامل بين این چهار نوع مشاغل است؛ به

یعني مشاغل  تواند به سطوح بالاتر تبدیل وضعيت به نيروي سرباز وفادار بوده و همچنين با ارتقا مي

هااي   گوناه ارتباطاات درقالاب حلقاه     كارشناسي و متعاقباً مدیریتي متعهد منتقال شاود. لحاای ایان    

هااي زمااني    ریزي نياروي كاار و باا وجاود متغيرهااي مختلاف و دوره       بازخوردي در سيستم برنامه

هااي ریاضاي    يریاز  كه عماده برناماه   اي گونه سازد. به ریزي را با مشکل مواجه مي متعدد، امر برنامه

كارگيري نتایج را در عمل با چالش مواجه  اي مواجه شده كه به كننده هاي ساده نيروي كار با فرض

شده باا   شناسي سيستم است. برخي مطالعات انجام كند. ابزار مناسب براي رفع این چالش پویایي مي

( صارفاً باه   2010ل )والکارسا -( و بااربر و لاوپز  1395این روش مانند مطالعه مسعودفر و دیگاران ) 

( و ماونتينگي  1397اناد. مطالعاه عليازاده زوارم و همکااران )     بيني تقاضاي نيروي كار پرداخته پيش

اناد.   طاور جاامع در برناماه خاود لحاای نکارده       ریزي نيروي كاار را باه   ( نيز متغيرهاي برنامه2012)
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جایي  هاي استخدام، جابههاي قبلي مدلي جامع با لحای متغير پژوهش جاري توانست با توسعه مدل

كه  اي گونه افقي، ارتقا و بازخرید در بستري راهبردي براي چهار نوع مشاغل بر این امر فائق آید، به

در چهار سناریوي مختلف ثبات و تغيير تقاضاي نيروي كار به اهداف سيستم كه اجابات تقاضااي   

هااي مختلاف تحات ساناریوهاي     هااي رفتااري متغير   نيروي كار انواع مشاغل است، برسد. پویاایي 

ریازي ساازمان موردمطالعاه     هااي برناماه   باه سياسات   مختلف حاكي از رفتار منطقي سيساتم باتوجاه  

ها مشخص شاد   طوركه در بخش یافته ها وجود دارد. همان باشد كه قطعاً جاي بهبود در سياست مي

خصوص  ضاي نيروي كار بهدر سيستم سازمان مورد مطالعه به دلایل اشاره شده در شرایط تغيير تقا

آمده را ندارد و این امر باا   راحتي امکان تطبيق با شرایط پيش تقاضاهاي موردي و یکباره سيستم به

آیاد، بناابراین پيشانهاد     وجاود ماي   تأخير ناشي از زمان موردنياز براي تبدیل وضاعيت و ارتقاهاا باه   

رات تقاضاا بررساي و در مادل    بخشيدن باه تطبياق باا تغييا     شود راهکارهاي ممکن براي سرعت مي

شاده تحات    ها در شرایط مشابه پيشنهاد شود. مادل ارائاه   اعمال و نتایج براي موردمطالعه و سازمان

امکاان   تاوان باه عادم    هاي خاص موردمطالعه انجام شده است كه ازجمله آنها مي شرایط و سياست

نيروي كار ساده قراردادي و موارد تنزل از كارشناس به  ارتقا از سرباز متعهد به كارشناس و یا عدم

هاي دیگر باید با دقت انجام شود و با تغيير  كارگيري مدل در سازمان دیگر اشاره نمود. بنابراین، به

هایي  گيري عنوان جهت گونه تغييرات در مدل نيز به شرایط ملاحظات در مدل مدنظر قرارگيرد. این

در این مدل اثر متغيرهااي شایساتگي مناابع انسااني     تواند، پيشنهاد شود.  هاي آتي مي براي پژوهش

جایي درنظرگرفته  هاي موردنياز صرفا با لحای آن در زمان موردنياز براي ارتقا و جابه مانند مهارت

شده است و شرایط با ارزیابي موفقيت و عدم موفقيت متقاضي براي پست مقصد لحای شده است، 

ریازي نياروي كاار     به اثر كيفي ایان متغيرهاا در برناماه   توانند  هاي آتي مي پژوهشگران در پژوهش

گونه متغيرها را در مرز سيستم ملاحظه نمایند. یکي دیگر از مفروضات مدل كه تحات   توجه و این

كاه مادل    صاورتي  كااربودن ساازمان اسات. در    تأثير شرایط سازمان موردمطالعه اسات، مشاغول باه   

یل شود، ملاحظاتي ازجمله تغيير توابع تأخير ناشي بخواهد براي سازماني درحال شروع به كار تعد

 رو باشد.  از زمان موردنياز تبدیل و ارتقا باید مدنظر محققان در مطالعات پيش
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