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چكيده
زمينه و هدف: در مديريت منابع انسانى پليس، تركيب جمعيتى كاركنان در درجات مختلف نقش مهمى 
با  بايد  پليس  نيروهاى  جمعيتى  تركيب  ساختار  دارد.  ومنابع  مشاغل  تخصيص  سازمانى،  رشد  درفرآيند 
مش اغل موجود و پست هاى سازمانى مصوب متناسب باشد. تركيب جمعيتى پليس را مى توان به صورت يك 
زنجيره از درجات توزيع نمود و بايد تمامى اعضاى اين زنجيره به صورت متناسب با مشاغل تعريف شده 
خود رشد كنند. با توجه به تأثيرگذارى هر مؤلفه بر مؤلفه هاى بعدى در زنجيرة تركيب جمعيتى، سياست ها 
و تصميم هايى كه بتواند رشد متناسب و متعادل آن را محقق سازد بسيار حائز اهميت خواهد بود. هدف از 
اين مقاله تجزيه و تحليل ساختار تشكيل دهندة رفتار پوياى موجود در تركيب جمعيتى پليس با استفاده از 

يك رويكرد كل نگر، پويا و سامانة است.
روش: در اين تحقيق بر اساس روش شناسى پويايى هاى سامانه، مدلى پويا از تركيب جمعيتى پليس ارائه 
مى شود؛ به طورى كه فرضيه پوياى تحقيق مبتنى بر شناخت وضع موجود ساختار سازمانى ناجا با استفاده از 
بررسى مستندات و مطالعات كتابخانه اى و نيز نظرهاى خبرگان سازمانى در قالب مصاحبه هاى ساخت يافته، 
شكل گرفته است. محققان با استفاده از اين رويكرد به دنبال تحليل تأثيرات بازخورد هاى موجود در ساختار 
بر رفتار تركيب جمعيتى هستند. در اين رويكرد پس از كشف بازخوردها و بازنمايى ساختار تعيين كننده 
رفتار، آثار حاصل از اجراى سياست هاى مختلف تصميم شبيه سازى مى شود. جامعه آمارى شامل بيست نفر 
از استادان دانشگاه، كارشناسان و مديران عالى رتبه ناجاست كه با مفاهيم مديريت منابع انسانى در ناجا 

آشنايى دارند و با روش نمونه گيرى غير احتمالى هدفمند انتخاب شده اند. 
يافته هاى تحقيق: ارائه مدل مرجع و پويا براى ساختار تركيب جمعيتى پليس مهم ترين دستاورد پژوهش 
سياست هاى  و  سناريوها  و  شده  شناسايى  مدل  اهرمى  نقاط  و  متغيرها  همچنين  مى شود.  محسوب  حاضر 

مختلف روى آن اجرا و نتايج حاصل شبيه سازى گرديد.
نتيجه گيرى: با مشاهدة نتايج حاصل از شبيه سازى سناريو ها مى توان گفت طول مدت توقف افراد در هر 

درجه مهم ترين عامل ايجاد پويايى در تركيب جمعيتى است.
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مقدمه
است  پيش بينى  غيرقابل  زيادى  حد  تا  سازمان ها  آينده  محيطى،  متغير  شرايط  به  توجه  با  امروزه 
و اين امر مديران را با چالش هاى زيادى مواجه مى سازد. از اين رو، رويكرد پويايى هاى سامانه كه 
مى كند  فراهم  مديران  براى  را  امكان  اين  دارد  مسائل  به  سامانه  تفكر  ديدگاه  بر  مبتنى  نگاهى 
پيش رو،  تصميم  سناريوهاى  تحليل  همچنين  و  موجود  معلولى  علّى  روابط  بررسى  با  بتوانند  تا 
روندهاى حاكم بر سامانه را در بازه هاى زمانى مختلف مشاهده نمايند و با تحليل و بهبود سياست ها 
در جهت اجراى آنها گام بردارند و در نهايت به درك مناسب ترى از سامانه خود نائل گردند(احمدوند 

و عرب حلوايى،9:1388).
نقش ساختار تركيب جمعيتى ناجا در مطالعات و برنامه ريزى هاى اقتصادى و اجتماعى آن در 
بلندمدت بر هيچ كس پوشيده نيست. از اين رو، با توجه به روند متغير حاكم بر محيط بيرونى،مديران 
و فرماندهان معاونت نيروى انسانى بايد شناخت خود را از كمّ و كيف جمعيت، ابعاد جمعيت، افزايش 
جمعيت، حركات جمعيت، مرگ و مير، نقل و انتقالات و... گسترش دهند تا از اين طريق بتوانند 

سياست هاى مناسبى را در رابطه با تركيب جمعيتى ناجا در افق هاى بلندمدت اتخاذ كنند.
دليل  به  آن،  سالانة  رشد  ميزان  كاهش  و  افزايش  و  جمعيّتى  ساختار  به  مختلف  نگرش هاى 
اهميّتى كه به ويژه براى آيندة ناجا دارد، بايد مورد توجّه مديران منابع انسانى اين سازمان قرار 
چنان  از  زمانى  هر  در  ناجا،  جمله  از  سازمانى،  هر  جمعيّت  ساختار  كه  است  اين  واقعيّت  گيرد. 
بار  يك  با  كه  كرد  تصوّر  و  داشت  دور  نظر  از  را  آن  هرگز  نبايد  كه  است  برخوردار  اهميّتى 
انديشيدن به تركيب جمعيّتى، همة مسائل آن در همة زمان ها و مكان ها  حل شده و ديگر نيازى به 

انديشه و اقدامى نو نخواهد بود(احمدوند وهمكاران،17:1390).
آنچه كه در شرايط كنونى بيش از هر چيز ضرورت دارد تدوين يك سياست جامع جمعيّتى 
است كه در آن، مسئله تنها جذب و كنترل تعداد كاركنان نباشد. در شرايط كنونى، انديشيدن به 
ميزان جذب كاركنان و نوسان آنها در طول فرآيند خدمتى نه تنها در آينده ، مسئله اى مهم در رابطه 
با ساختار جمعيتى ناجا خواهد بود، بلكه آنچه بايد مورد توجّه قرار گيرد، تلاش براى بهبود وضع 
تركيب  در  اختلال  ايجاد  از  جلوگيرى  براى  منطقى  سياست هاى  اعمال  و  انسانى  نيروى  موجود 
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جمعيتى ناجادر بخش هاى مختلف و در همة سطوح است.
بنابراين، توجه به يك رويكرد مناسب در جهت رشد و آگاهى مديران نيروى انسانى نسبت 
به درك پويايى هاى جمعيتى ناجا امرى ضرورى است و عدم نگرش سامانة به موضوع تركيب 
جمعيتى، ناجا را در آينده دچار چالش هاى عديده اى خواهد نمود(احمدوند وهمكاران،12:1390).
وضعيت ساختارى جمعيت در يك سازمان را مى توان با استفاده از اطلاعات آمارى موجود 
در سازمان، مطالعه كرد. اما با توجه به رشد گستردة سازمان ها و معمارى پيچيدة آن و همچنين 
شرايط پوياى محيطى، نياز به داشتن آگاهى درست از تركيب جمعيتى و تجزيه و تحليل آن از 

اهميت زيادى برخوردار است.
پويايى شناسى  رويكرد  بر  مبتنى  سياست هاى  اتخاذ  با  مى توانند  ناجا  فرماندهان  و  مديران 
پديده هاى  پوياى  تحليل  و  تجزيه  و  ارزيابى  طريق  از  را  خود  سازمان  جمعيتى  تركيب  سامانه، 
مختلف جمعيتى از قبيل جذب و به كارگيرى، آموزش، انفصال از خدمت، نقل و انتقالات، مرگ 
و مير و...،به گونه اى سازمان دهى نمايند كه بتوانند زمينه را براى برنامه ريزى هاى مختلف توسعة 
اجتماعى و اقتصادى فراهم آورند. در اين ميان آنچه كه اهميت دارد، اين است كه به واسطة شرايط 
متغير محيطى ناجا، مديريت منابع انسانى آن بايد با ديدگاهى متفاوت نسبت به گذشته به مسئله 
تركيب جمعيتى برخورد كند. نظر به ضرورت پاسخگويى به تغييرات، پيش بينى محيط، تغييرات 
و اتخاذ تصميمات اثرگذار درخصوص آينده، مديريت منابع انسانى ناجا بايد با تفكرى كل نگر و 

سامانة به مسئله بنگرد.
در اين تحقيق سعي شده است از رويكردي ساختار يافته به  منظور طراحي و تحليل مدل مرجع 
تركيب جمعيتى استفاده شود. به همين منظور، پس از بررسي ادبيات موضوع و شناسايي وضع موجود 
و فرآيندهاي مربوط به ساختار نيروى انسانى ناجا، عوامل مؤثر در طراحي مدل تركيب جمعيتى 
آن شناسايي  گرديد. سپس مدل پويايي هاي سامانه، مطابق با ساختار آن تهيه و تأثير به كارگيري 
سياست هاى جمعيتى مختلف، بر روي بدنة جمعيتى ناجا مطابق با سناريوهاي تصميم، مورد بررسي 
قرار گرفت. لازم به ذكر است، متغيرهاي به كار  رفته در مدل پيشنهادي بر اساس دستورالعمل ها، 
پس  و  شناسايي  ناجا  مختلف  بخش هاي  مديران  و  فرماندهان  خبرگان،  نظرهاى  مربوط،  قوانين 



 578 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة چهارم، زمستان

 Vensim PLE نرم افزار  از  استفاده  با  شبيه سازي  فرآيند  سامانه،  پويايي هاي  نهايي  مدل  تهيه  از 
انجام شد. در انتها، نتايج حاصل از شبيه سازي مدل به صورت كمّي و كيفي تجزيه و تحليل شد و 

پيشنهادهاي لازم ارائه گرديد.  

مبانى نظرى پيشينه تحقيق
امروزه با توجه به اهميت مطالعة ساختار جمعيتى در سازمان هاى انسان افزار و نيز مديريت منابع 
انسانى و حوزه هاى زيرمجموعة آن، تحقيقات گسترده اى انجام شده است. به طور كلى مطالعات 
مرتبط با ساختار جمعيتى و مديريت منايع انسانى در سازمان ها و مراكز نظامى را مى توان به 
حوزه هايى نظير آموزش كاركنان، پيش بينى جمعيت و مطالعه پويايى هاى جمعيت و كاركنان 

تقسيم كرد.
در حوزة آموزش منابع انسانى در سازمان هاى نظامى مطالعاتى انجام شده  است (جان ونگ۱ 
و همكاران،2004) يك راه حل تحليلى در راستاى اجراى برنامه آموزشى فرماندهان براى توسعه 
يك سازمان نظامى در كشور استراليا ارائه نمودند. اين برنامه تحليلى آموزشى بر اساس اين فرضيه 
استوار بود كه نيروهاى آموزشى كه قابليت آموزش دادن ساير نيروها را دارند پس از طى فرآيند 
آموزشى نبايد به سطح نيروهاى عملياتى برگردند. اين در حالى  است كه اگر يك نيروى نظامى 
از نظام آموزشى بسته برخوردار  باشد، فرضيه فوق فاقد اعتبار است؛ بنابراين آنها در يك تحقيق 
ديگر در همين راستا، اهداف خود را در يك سازمان نظامى با نظام آموزشى بسته بررسى كردند 
(نظام  حالت  اين  براى   كارآمدتر  برنامه  يك  نهايت  در  و  همكاران،29:2004)  و  ونگ  (جان 
آموزشى بسته) وضع گرديد. آنها در اين تحقيق از رويكردهاى مبتنى بر مدل سازى رياضى استفاده 

كردند)(همان،17:2007)
فرماندهان  آموزشى  برنامه هاى  تحليل  در  كه  است  اين  فوق  تحقيقات  ضعف  نقاط  از  يكى 
نظامى در سازمان هاى مورد نظر از معيارهاى مستقل از زمان استفاده شده است. به عبارت ديگر 
اين مدل ها از حالت پويا برخوردار نبوده و معيار زمان را به عنوان يكى از مهم ترين عوامل ايجاد 

1. Wang, J.
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كننده پويايى هاى سامانه در نظر نگرفته است.
همچنين در حوزة مدل سازى ديناميك نيرو هاى مسلح (اسكراباو همكاران، 2007) براى نقل 
و انتقال درجات نيروهاى انسانى در ارتش اسلونى با استفاده از يك رويكرد تركيبى،مدل شبيه 
سازى ديناميك ارائه دادند.مدل آنها از يك شبيه سازى پيوسته توسط روش پويايى هاى سامانه به 
منظور دستيابى به ساختار مطلوب و پيش بينى نوسانات در كنار يك شبيه سازى گسسته پيشامد 

براى تحقق اعتبار بيشتر، سود مى برد.
جان ونگ و همكاران (2007) در تحقيق ديگر خوديك مدل پويا براى فرآيند آموزش افسران 
ارتش ارائه دادند ولى يكى از نقاط ضعف آن اين است كه مديران و فرماندهان نظامى با توجه به 
نتايج اين تحقيقات و ابزار به كار رفته در آنها قادر به اعمال سياست بر روى نظام آموزشى سازمان 
خود نيستند و در نتيجه قادر به مشاهده روندهاى حاكم بر نظام مورد نظر در آينده نخواهند بود. 
در حالى كه، آنچه كه بايد به سامانه شوك وارد كند همان سياست ها و سناريوهاى تصميم است 
و طراحى اين سياست ها نيز نيازمند به كارگيرى ابزار خاص است. از جمله عواملى كه مى توانند 
باعث ايجاد شوك در نظام شده و به عنوان ابزار طراحى سياست قلمداد گردند مى توان به نوسان 
در نرخ خروج افسران از سازمان، نوسان نرخ فارغ التحصيلى افسران تحت آموزش و... اشاره كرد. 
احمدوند و همكاران (12:1390)در تحقيق خود يك مدل پويا براى فرآيند آموزش افسران 
درجات  از  سطح  چهار  به  مربوط  پويايى هاى  آنها  توسط  شده  ارائه  دادند.مدل  ارائه  ايران  پليس 
پليس ايران را مدنظر قرار داده  و امكان طراحى و ارزيابى سناريو هاى مختلف را با روش پويايى 

سامانه فراهم كرده و شبيه سازى آنها انجام شده بود.
احمدوند و همكاران (20:1390) درتحقيق ديگر خود،در شبيه سازى افسران پليس ناجا،يك 
سناريو هاى  آنها  مدل  دادند.در  پليس ارائه  درجات  طيف  براى  پليس ايران  ساختار  از  پويا  مدل 
بازنشستگى  و  خدمت  مدت  طول  خدمت،ارتقا،كنترل  از  خروج  كنترل  مانند  كنترلى  مختلف 
طراحى شد و نتيجه اجراى آنها بر سامانه ارزيابى گرديد. در تحقيقات مرتبط ديگر در حوزة نظامى 
(توماس و همكاران۱، 12:1997) با استفاده از رويكرد پويايى هاى سامانه يك مدل براى مديريت 

1. Thomas et all
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روش  كمك  به  خود  تحقيق  در  آنها  نمودند.  ارائه  آمريكا  ارتش  در  سربازى  خدمت  داوطلبان 
پويايى هاى سامانه  استحكام سياست هاى مختلف در قبال كاركنان داوطلب سربازى را بررسى 

كرده  واز مدل به ابزارى براى مديريت سياست هاى مختلف استفاده كردند. 
پرز و اولايا۱ (18:2010) در پژوهش خود مدلى پويا براى چگونگى طراحى و توسعة قوانين 
نيروى پليس فدرال جديد در مكزيكو ارائه دادند.مدل آنها فرآيند هاى كليدى مرتبط با انتقال از 

نيروى پليس فعلى با ساختار پليس مورد نياز قانون جديد را تحليل و بررسى مى كرد.
استفاده  كليدى  جنبه هاى   (14:2008) همكاران۲  و  موريسون  از  توصيفى  تحقيق  يك  در 
همچنين  كردند.  بيان  ارتش  در  انسانى  نيروهاى  ريزى  برنامه  در  را  سامانه  پويايى هاى  روش  از 
پاتريكيا۳ (11:2010) در پژوهش خود با استفاده از رويكرد سامانة و مدل سازى سامانه، مسئله 
خودكشى در سربازان ارتش پرداخته و ريسك ها و عوامل مؤثر در تلاش براى خودكشى  را با 
استفاده از اين روش مدل سازى كرد. امروزه روش هاى مختلفى براى بررسى و تحليل رفتار پويايى 
پويايى  رويكرد  تحقيق  اين  در  استفاده  مورد  رويكرد  اما  دارد؛  وجود  انسانى  نيروى  سامانه هاى 
انسانى  نيروى  مديريت  حوزة  در  روش  اين  گستردة  كاربرد  نيز  آن  علت  و  است  سامانه  شناسى 

است (احمدوند وهمكاران،7:1390).
ولستنهلم۴ (13:1990) معتقد است در صورت تحليل سامانه هاى انسانى با رويكرد پويايى هاى 
سامانه، حتى مى توان بدون توسل به نرم افزارهاى رايانه اى بينش مناسبى نسبت به عملكرد آنها 
كسب كرد.اين رويكرد به عنوان يك روش شبيه سازى پيوسته مطرح است و اين امكان را براى 
مدل ساز فراهم مى كند تا تغيير مقادير و داده هاى كمّى مورد علاقه يا متغيرهاى سطح سامانه را 
در طول زمان مشاهده كند (احمدوند وهمكاران،8:1390). رويكرد پويايى هاى سامانه مشاهدة 
امكان پذير  مختلف  زمانى  بازه هاى  طول  در  و  مختلف  سياست هاى  تأثير  تحت  را  سامانه  رفتار 
بهينه  سياست هاى  تعيين  منظور  به  تحقيق  اين  در  شده  ارائه  سامانه  پويايى هاى  مدل  مى سازد. 

1. Perez & Olay

2. Morison et all

3. Patricia

4. Olsten holms
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براى يك سامانه نيروى انسانى از رويكرد «چه مى شود....اگر...؟» استفاده كرده است (احمدوند 
و همكاران،12:1390). با به كارگيرى اين رويكرد مديران نيروى انسانى پليس ناجا مى توانند با 
استفاده از سياست هاى طراحى شده، قواعد مهم تصميم را شناسايى و با بهبود مستمر سياست ها به 

اهداف بلندمدت خود در حوزة مديريت نيروى انسانى دست يابند.

روش 
روش انجام تحقيق برمبناى مراحل كلى رويكرد پويايى  شناسى سامانه: روش پويايى شناسى سامانه 
دى.  (جان.  گرديد  ابداع  ماساچوست۱  فناورى  مؤسسه  از  فارستر  پروفسور  توسط  سال 1950  در 
استرمن۲، 73:2000). پس از مدتى اين روش توسعه داده شد تا بتواند موضوعاتى فراتر از مسائل 
مديريتى و صنعتى محض را تحت پوشش قرار دهد. روش پويايى شناسى سامانه توانايى الگوسازى 
ابعاد مختلف مسئله را دارد و روش كارآمدى در تجزيه و تحليل سامانه و مسائل به كمك شبيه 
پيامد هاى  سازى  آشكار  توانايى  و  مشرفى،12:1383)  و  مى شود(رضوى  محسوب  رايانه اى  سازى 
كمك  پيچيده  سامانه هاى  فهم  و  درك  به  و  دارد  را  تصميمات  نشده  بينى  پيش  و  نامشخص 
مى نمايد(حاجى حيدرى و حائرى،11:1389) و به كمك آن مى توان سناريو هاى مختلف را با ديد 

سامانة ارزيابى نمود، از اين رو در اين تحقيق از اين رويكرد استفاده شده است.
 از بزرگترين مزاياى اين روش تبديل روابط كيفى به مقادير كمّى و قابل لمس است، زيرا 
تصميم گيرى بر اساس كميت ها دشوار و با ريسك بسيار زيادى همراه است. اين رويكرد امكان آن 
را فراهم مى آورد تا تصميم گيرنده راهكارهاى سياسى پيشنهادى خود را قبل از اعمال در سامانه 
حقيقى در مدل شبيه سازى شده آزمايش و پيامدهاى آن را در دوره زمانى بلند مدت بررسى و 
مطالعه كند (جان. دى. استرمن،89:2000). از اين رو ابزارى مفيد براى يادگيرى و تبديل تجربه به 
دانش بوده و مهم ترين فرمان براى خلق سازمان يادگيرنده است (احمدوند و همكاران،1:1390). 

حل مسئله توسط روش پويايى سامانه در پنج مرحله به انجام مى رسد:

1. MIT

2. John David Sterman
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 شناسايى و تعريف مسئله؛
 ساختن نمودار هاى علت و معلولى؛

 ساخت مدل رياضى ( نمودار حالت-جريان)؛
 شبيه سازى و اعتبار سنجى مدل؛

 تعريف سناريوهاى مختلف،ارزيابى،انتخاب و پياده سازى راه حل مناسب.
به منظور اعتباربخشى به نتايج تحقيق مبتنى بر داده ها و اطلاعات دقيق و واقعى، انجام گام هاى 
منابع  مديران  كارشناسان،  نظرهاى  و  كتابخانه اى  وسيع  مطالعات  از  استفاده  با  فوق  گانه  پنج 
انسانى ناجا و خبرگان دانشگاهى صورت گرفته است به طورى كه در گام هاى اول و دوم و پنجم 
يعنى شناسايى و تعريف مسئله، ايجاد فرضيه پويا و نمودار علّى معلولى و نيز سناريوسازى از 
نظرهاى جامعة آمارى منتخب استفاده شده است. جامعة آمارى تحقيق متشكل از بيست نفر بوده 
كه با استفاده از روش نمونه گيرى غيراحتمالى هدفمند انتخاب شدند. ابزار جمع آورى اطلاعات 
در اين تحقيق شامل مصاحبه هاى ساخت يافته و فيش بردارى است كه محققان در مراحل مختلف 

گردآورى اطلاعات و تكميل فرضيه پويا و مدل علّى ـ معلولى از آنها بهره گرفتند. 

يافته هاى تحقيق (مدل سازى ديناميك مسئله)
تشريح دقيق مسئله

موجب  خاص  سطح  چند  يا  يك  در  درجه دارى  و  افسرى  مختلف  سطوح  در  جمعيت  تمركز 
جداول  در  شده  پيش بينى  شغلى  جايگاه هاى  بين  توازن  عدم  جمله  از  مختلفى  محدوديت هاى 
از  منفي  رخداد هايى  بروز  باعث  حال  درعين  و  مى گردد  سطح  آن  در  موجود  كاركنان  و  سازمانى 
و  (افسرى  درجات  ساختار  در  نامناسب  تركيب  سازمان،  از  نيرو  خروج  و  ورود  در  اختلال  قبيل 
درجه دارى) و همچنين بروز مشكلات بودجه اى و هزينه اى در سازمان مى گردد. علاوه بر آن، نوسان 
زياد در انباشت درجات باعث سكون بيش از حد در ترفيعات كاركنان و ايجاد تراكم در جايگاه هاى 
شغلى مختلف شده (برعكس اين پديده نيز محتمل است) كه اين امر باعث كاهش كارايى و در 
نهايت فرسودگى و ايستايى نظام شده و سازمان را از فرم ساختارى صحيح خارج مى كند. به دليل 
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بروز چنين مسائلي معاونت نيروى انسانى ناجا ناچار است تا سياست هاى مناسبى را براي مديريت 
بر تغييرات درونى و بيرونى تركيب جمعيتى خود اتخاذ نمايد تا از بزرگ تر شدن ابعاد مسئله در 

آينده و افزايش بيش از حد سطح بروندادهاي منفي جلوگيري كند.
بر اساس ضرورت انجام تحقيق در حوزة نيروى انسانى و همچنين به منظور افزايش يادگيرى 
و شناخت مديران اين حوزه از پويايى هاى موجود در ساختار جمعيتى ناجا و اعمال سياست هاى 
مناسب، در اين تحقيق سعي شده تا با استفاده از مفاهيم موجود در ادبيات و نيز مشاهدات حاصل 
از نمودارهاي مرجع مدلي ارائه شود كه نشان دهندة وضعيت موجود در تركيب جمعيتى ناجا در 
مختلف  سناريوهاى  اعمال  نتيجه  مدل  شبيه سازى  با  بتوان  و  باشد  درجه دارى  و  افسرى  سطوح 
تصميم در حوزه پويايى هاى جمعيت را نشان داد به طور كلى مدل ارائه شده در اين تحقيق شامل 

ويژگى هاى زير است:
1. تصويري جامع و در عين حال ساده به مديران و سياست گذاران حوزة نيروى انسانى ناجا در 

مورد سازوكار هاي مؤثر در پويايى هاى تركيب جمعيتى ارائه مى دهد.
2. بيان كننده سازوكار هاي مثبت و منفي در ساختار جمعيتى ناجاست.

3. رابطه بين سطوح مختلف افسرى و درجه دارى را با سازوكار هاى فعال در حوزة نيروى انسانى 
از قبيل بازنشستگى، بازخريدى، اخراج و رهايى، ماموريت و انفصال از خدمت، استخدام و... 

توضيح مى دهد.
4. امكان شبيه سازي رفتار تركيب جمعيتى ناجا را با استفاده از نرم افزار فراهم مى سازد.

با توجه به تعريف مسئله تحقيق، تمركز اصلى مدل بر روى مشاغل انتظامى قرار دارد؛ بنابراين 
حوزة عملكردى بر مشاغل انتظامى متمركز بوده به طورى كه محقق به دنبال مشاهدة رفتار پوياى 
تركيب جمعيتى ناجا در سطوح درجه دارى، افسرى و بالاتر است. همچنين كاركنان نيروى انتظامى 
به سه دسته تقسيم مى شوند: نيروهاى پايور، پيمانى و وظيفه. اين تحقيق به بررسى رفتار پوياى 
تركيب جمعيتى كاركنان ناجا در دو بخش نيروهاى پايور و پيمانى مى پردازد و بررسى نيروهاى 

وظيفه خارج از چارچوب اين تحقيق است.



 584 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة چهارم، زمستان

فرضيه پويا 
بر اساس نتايج بررسى هاى صورت گرفته بر روى قانون استخدامى نيروى انتظامى جمهورى اسلامى 
ايران و انجام مصاحبه هاى مختلف در حوزة تحقيق با مديران و فرماندهان معاونت نيروى انسانى 
ناجا، وضعيت تركيب جمعيتى كاركنان و ساختار كلى سامانه شناسايى گرديد. در اين باره زير 
سامانه هاى موجود در سامانه تركيب جمعيتى عبارت اند از: زير سامانه  درجه دارى (شامل زيرسامانه هاى 
درجه داران رسمى و درجه داران پيمانى)؛ زير سامانه افسران جزء(شامل زير سامانه هاى افسران جزء 
رسمى و افسران جزء پيمانى)؛ زير سامانه افسران ارشد و زير سامانه كاركنان با درجه سردارى (امرا) 
كه با درنظر گرفتن ارتباطات سلسله مراتبى ميان اين زير سامانه ها، زنجيره كلى تركيب جمعيتى 
ساختار،  اين  بر  علاوه  مى شود.  مشاهده  وضوح  به  درجات  بالاترين  تا  درجات  پايين ترين  از  ناجا 
جريان هاى مالى و اطلاعاتى سامانه نيز از طريق زيرسامانه هاى ديگر از قبيل زيرسامانه هاى ورودى 
مير،  و  خروجى (مرگ  سامانه هاى  زير  و  پيمانى)  و  رسمى  مختلف  سطوح  در  كاركنان  (استخدام 

بازنشستگى، بازخريدى، اخراج، مامور به خدمت و...) قابل بررسى است.
طبق ماده 18 قانون استخدامى ناجا، استخدام كاركنان انتظامى براى خدمت به صورت پايور 
منحصراً براساس يكى از مقاطع تحصيلى متوسطه، كاردانى، كارشناسى، كارشناسى ارشد و دكترى 
انجام مى گيرد. بر طبق ماده 23 نيروى انتظامى مى تواند در صورت نياز از كاركنان ساير نيروهاى 
نمايد.  استفاده  مأمور  يا  انتقال  صورت  به  لازم،  آموزش هاى  با  وزارتخانه ها  و  سازمان ها  مسلح، 
همچنين كاركنان ناجا در صورت نياز و برحسب مأموريت هاى سازمانى مى توانند طبق مقررات 
موجود به صورت مأمور به خدمت يا انتقال به ساير سازمان ها از ناجا منفصل گردند. طول مدت 
زمان آموزش دوره هاى كاردانى دو سال و كارشناسى چهار سال است كه در دانشگاه علوم انتظامى 
برگزار مى گردد. دانش آموختگان مقطع كارشناسى و بالاتر كه در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش 
عالى برون سازمانى تحصيل كرده اند، پس از طى دوره هاى عمومى انتظامى به استخدام ناجا در 

مى آيند.
كاركنان استخدامى درجه دارى در نهايت به درجه سروانى نائل خواهند شد و درصورتيكه در 
طول دوره خدمت از ارشديت يا درجه تشويقى برخوردار شوند حداكثر به درجه سرگردى ارتقا 
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كاركنان  به  مربوط  درجات  و 78،حداكثر   76 و   75 ماده هاى  در  ديگر  سوى  يافت.از  خواهند 
استخدامى در مقاطع كاردانى،كارشناسى و... اشاره شده است كه متغير هاى مربوطه و روابط علّى 

آن در مدل لحاظ خواهد شد.
معاونت نيروى انسانى ناجا كسرى كاركنان خود در درجات مختلف (افسر ارشد، افسرجزيى 
رسمى و پيمانى، درجه دارى رسمى و پيمانى و...) را از طريق استخدام و جذب نيرو مطابق با قانون 
استخدامى ناجا در طول مدت زمان مشخص جبران مى كند. به عنوان مثال كسرى افسر جزء در 
ناجا با توجه به اختلاف موجود بين سطح مطلوب افسران جزء مورد نياز و سطح موجود افسران 
جزء برآورد مى شود. از سوى ديگر سطح مطلوب افسران جزء در ناجا طى برآوردهاى ساليانه و 
دوره اى با توجه به مشاغل و جايگاه هاى خالى جدول سازمانى  تعيين مى شود. لازم به ذكر است 
افسر  جايگاه هاى  قبيل  از  مختلفى  عوامل  ناجا  نياز  مورد  جزء  افسران  مطلوب  سطح  برآورد  در 
جزيى مورد انتظار با توجه به چشم انداز، مأموريت و راهبرد رشد سازمانى نقش زيادى دارند؛ اما 
آنچه در اين ميان از اهميت بالايى برخوردار است اين است كه با توجه به منابع محدود ناجا در 
جذب بودجه و اعتبارات و استخدام نيرو و همچنين هزينه هاى بالاى نيروهاى انسانى قادر به تامين 
نيروهاى پيش بينى شده در چشم انداز مطابق با راهبرد هاى رشد و توسعة سازمانى نيست و بايد 
سطح مطلوب افسران جزء مورد نياز خود را با توجه به نياز واقعى سازمان براى جذب نيروى افسر 
جزء تعيين كند و آنچه كه نياز واقعى ناجا را در راستاى جذب افسران جزء تعيين مى كند ميزان 
خروج كاركنان از سازمان از جمله ميزان بازنشستگى، بازخريدى، انفصال، اخراج و مرگ و مير 
است. به طور مشابه، پويايى هاى موجود براى ساير طيف درجات هم مشابه طيف افسران جزيى 
است كه در كل، فرضيه پويا براى تحقيق را تشكيل مى دهند. مدل علت و معلولى كه در بخش 
بعدى ارائه خواهد شد، نشان دهندة فرضيه پوياى تحقيق بوده و ساختار جمعيتى ناجا را در سطوح 

درجه دارى و افسرى و سردارى به صورت روابط علت و معلولى نمايش خواهد داد.

تصوير غنى از سامانه و نمودار علت و معلولى
در اين بخش به كمك نمودار زير سامانه يك تصوير كلان از تعاملات بين اجزاى سامانه و تأثيرات 
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متقابل هريك از زير سامانه ها بر يكديگر نشان داده مى شود. همان طور كه در نمودار زيرسامانه 
مشاهده مى شود حوزه هاى مورد نظر در اين تحقيق عبارت اند از:

 بررسى روند استخدامى كاركنان در سطوح درجه دارى و افسرى (رسمى و پيمانى). 
 بررسى زير سامانه ورود و خروج كاركنان در سطح درجه دارى (رسمى و پيمانى). 

 بررسى زير سامانه ورود و خروج كاركنان در سطح افسر جزيى (رسمى و پيمانى). 
 بررسى زير سامانه ورود و خروج كاركنان در سطح افسر ارشد و بالاتر. 

شكل 1: نمودار زير سامانه ازساختار مسئله

همچنين  و  ناجا  جمعيتى  تركيب  مرجع  مدل  از  كاربران  مناسب تر  درك  و  مدل  تكميل  براى 
مشاهدة رفتار پوياى متغيرهاى موجود در مدل، ابتدا بررسى روابط علت و معلولى اجزاى موجود در 
هر يك از زير سامانه انجام شده است و در نهايت روابط بين اين زير سامانه ها در قالب يك ساختار 
علّى و معلولى ترسيم شده است. لازم به ذكر است كه ساختار كلى مدل با توجه به قانون استخدامى و 
ساير دستورالعمل هاى مرتبط شكل گرفته است. همچنين به دليل پويايى هاى جزيى موجود در سطح 
سردارى، اين تحقيق در محدودة موضوعى گروهبان دومى تا سرتيپى به تحليل رفتار پويا مى پردازد.
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روابط  است،  آن  پويايى هاى  و  سامانه  ساختار  بيان كنندة  كه  تحقيق  پوياى  فرضيه  با  مطابق 
علت و معلولى كلى ميان زير سامانه هاى موجود در سامانه را مى توان به صورت زير نمايش داد:

شكل 2:  ارتباطات ميان زير سامانه هاى موجود

براى  معلولى  علت  نمودار هاى  بازخوردى،  سامانه  اين  در  علّى  روابط  زياد  تعداد  به  توجه  با 
زير  بازخوردى ميان  ساختار  و  معلولى  و  علت  روابط  زير  شكل  شده است.  رسم  زير سامانه  هر 

سامانه هاى درجه داران پيمانى و رسمى را نشان مى دهد.
 

شكل 3:  روابط علت و معلولى در زير سامانه هاى درجه داران رسمى و پيمانى
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روابط علت و معلولى  موجود در زير سامانه هاى افسران جزء پيمانى و رسمى به صورت زير است:

شكل 4:  روابط علت و معلولى در زير سامانه هاى افسران جزء رسمى و پيمانى
روابط علت و معلولى  براى اجزا و عناصر موجود در زير سامانه هاى افسران ارشد و سرداران 

مطابق شكل زير است:

شكل 5:  روابط علت و معلولى در زير سامانه هاى افسران ارشد و سرداران
نمودار علت و معلولى كل سامانه از تعامل و ارتباطات بازخوردى ميان زير سامانه هاى درگير 

در مسئله به صورت زير است:
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شكل 6:  نمودار علت و معلولى مدل تركيب جمعيتى پليس

نمودار جريان مدل
پس از تعيين ساختار انباشت و جريان مدل و نيز مشخص شدن جريان هاى اطلاعاتى، مدل جريان 
نهايى سامانه به دست خواهد آمد. با توجه به بزرگ بودن اين نمودار،  نمودار هاى جريان براى هر 

زير سامانه جداگانه رسم شده است. 

شكل 7: نمودار جريان زير سامانه هاى درجه داران رسمى و پيمانى
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و  ارشد  افسران  جزء،  افسران  سامانه  زير  يعنى  مسئله  سامانه هاى  زير  ساير  جريان  نمودار 
سرداران مطابق شكل زير است:

شكل8: نمودار جريان زير سامانه ها افسران جزء،افسران ارشد و سرداران
در جدول 1 شرح تعدادى از متغير هاى موجود در مدل جريان آورده شده است:

جدول1: تعدادى از متغير هاى موجود در مدل جريان سامانه
شرح متغيرنوع متغيرنام متغيرمتغير

P-T-ADسطحكاركنان تحت آموزش
بيانگر تعداد كاركنان تحت آموزش درجه دارى با وضعيت 

رسمى است.

P-T-AD P(پيمانى) سطحكاركنان تحت آموزش
بيانگر تعداد كاركنان تحت آموزش درجه دارى با وضعيت 

پيمانى است.

G-2سطحكاركنان با درجه گروهبان دوم
بيانگر تعداد كاركنان با درجه گروهبان دوم با وضعيت رسمى 

است.

G-2 P كاركنان با درجه گروهبان دوم
(پيمانى)

سطح
بيانگر تعداد كاركنان  با درجه گروهبان دوم با وضعيت  پيمانى 

است.

MOM-G11 نرخميزان مرگ و مير گروهبان
بيانگر ميزان مرگ و مير كاركنان با درجه گروهبان 1 رسمى 

است.

MOM-G1 0 ميزان مرگ و مير گروهبان
1 پيمانى

نرخ
بيانگر ميزان مرگ و مير كاركنان با درجه گروهبان 1 با 

وضعيت پيمانى است.

F-MOM-G1 كسر (درصد) مرگ و مير
گروهبان 1

ثابت
درصدى از كاركنان گروهبان 1 رسمى كه فوت كرده و يا به 

شهادت مى رسند.

E-KH-O22 نرخميزان اخراج استوار
ميزان خروج كاركنان استوار 2 رسمى كه شامل 

اخراج،بازنشستگى و انصراف است.
F-EKH-O22بيانگر درصد خروج كاركنان استوار 2 رسمى از پليس است.ثابتكسر(درصد) اخراج استوار

DTثابتزمان تنظيم
زمان لازم براى خروج از يك سطح به سطح ديگر(زمان توقف 

در هر درجه)

F كسر تبديل وضعيت ازپيمانى
به رسمى

ثابت
درصدى از كاركنان پيمانى هر درجه كه تبديل وضعيت به 

رسمى مى شوند.

TAB-G2P2G2 نرخميزان تبديل وضعيت
ميزان تبديل وضعيت از درجه گروهبان 2 پيمانى به گروهبان 

2 رسمى در سال
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AFJO كاركنان پليس در طيف درجه
افسران جزء

كمكى
برابر مجموع كاركنان درجات ستوان 3،ستوان 2،ستوان 1 و 

سروان

AFAR كاركنان پليس در طيف درجه
افسران جزء

كمكى
برابر مجموع كاركنان درجات سرگردى،سرهنگ دومى و 

سرهنگى

SATH-MAT- AFARكمكىسطح مطلوب افسران جزء
بيانگر سطح مطلوب افسران جزء مطابق با نياز هاى چارت 

سازمانى

F-Baz-MA درصد بازنشستگى كاركنان
سروان

درصد بازنشستگى افسران با درجه سروانىثابت

BAZ-CO2 ميزان بازنشستگى كاركنان
سرهنگ 2

ميزان بازنشستگى كاركنان سرهنگ 2نرخ

KASRI-AFARميزان كسرى كاركنان در سطح افسران ارشدكمكىكسرى و كمبود افسران جزء
P-T-GENميزان ارتقاى از درجة سرهنگى به سطح سردارىنرخميزان ارتقا به سردارى

شناسايى نقاط اهرمى مدل و سناريو سازى
تركيب  ساختار  به  توجه  شود.با  شناسايى  بايد  مسئله   اهرمى  نقاط  ابتدا  ها،  سناريو  طراحى  براى 
و  علت  مدل  در  موجود  متغير هاى  همچنين  و  ناجا  فرماندهان  و  مديران  نظريات  و  جمعيتى 

معلولى،نقاط اهرمى مدل پيشنهادى عبارت اند از:
الف) طول دورة استخدام كاركنان در سطوح افسرى و درجه دارى؛

ب) طول مدت زمان توقف(طول بازه خدمتى) در  درجات افسرى و درجه دارى؛
ج) استخدام كاركنان به صورت پيمانى در سطوح افسرى و درجه دارى.

بر اساس نقاط اهرمى شناسايى شده در زنجيرة جمعيتى سلسله مراتبى ناجا، طراحى سناريو 
انجام شده است.دراين ميان وضعيت فعلى تغييرات در ساختار تركيب جمعيتى افسران و درجه 
داران به عنوان مورد مبنا در نظر گرفته شده است كه پس از طراحى سناريو هاى مختلف تغييرات 
ناشى از اعمال سياست هاى تصميم با وضعيت فعلى ناجا مقايسه شده و نتايج حاصل از شبيه سازى 

مدل در هر سناريو مورد تجزيه و تحليل قرار مى گيرد.
برپايه نقاط اهرمى شناسايى شده در مدل پوياى تركيب جمعيتى ناجا، مى توان سناريوهاى زير 
را براى پياده سازى و پيش بينى رفتارهاى تركيب جمعيتى ناجا در سطوح پايور (درجه داران و 

افسران) بررسى كرد:
سناريوى اول: ادامه وضعيت موجود در ساختار تركيب جمعيتى كاركنان پايورناجا  
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اين سناريو به اين معناست كه در روند فعلى ساختار جمعيتى ناجا هيچ تغييرى اعمال نشود.
در اين سناريو فرض بر اين است كه روند جذب و ريزش نيروى انسانى ناجا مبتنى بر برآورد هاى 
موجود در برنامه پنج ساله توسعة ملى بوده و هيچ گونه تغييرى در تركيب جمعيتى ناجا خارج از 

اين محدوده انجام نشده است (مورد مبنا).
سناريوى دوم: تغيير طول مدت توقف در يك درجه 

در اين سناريو فرض بر اين است كه طول مدت توقف در درجات افسر جزيى و درجه دارى 
افزايش يا كاهش يابد و با شبيه سازى اين سناريو اثر اتخاذ اين سياست بر روى تكميل شدن 

جايگاه هاى خالى در درجات بالاتر در زمان هاى مختلف مشاهده گردد.
در صورتى كه مدت زمان توقف در يكى از درجات سطح افسر جزيى از چهار سال به حدود دو 
سال كاهش يابد، پس از اعمال اين سناريو و شبيه سازى مدل مى توان رفتار پوياى ساير متغيرها 
را مطابق نمودارهاى زير مشاهده كرد. در اين سناريو به عنوان نمونه كاهش مدت زمان توقف در 

درجات افسر جزيى اعمال مى گردد و نتايج حاصل تحليل خواهد شد.
سناريوى سوم: افزايش ميزان استخدام كاركنان

و  درجه دارى  مختلف  سطوح  در  ناجا  كاركنان  استخدام  نرخ  افزايش  تأثير  سناريو  اين  در 
افسرى بر رفتار تركيب جمعيتى ناجا بررسى مى شود. به عنوان نمونه در اين بخش سناريو افزايش 
نرخ استخدام درجه داران انتخاب شده است.در اين سناريو تأثير كاهش زمان جبران كسرى مورد 

نياز يا افزايش نرخ استخدام درجه دار بررسى مى گردد.

آزمايش مدل و شبيه سازى سناريو ها و سياست هاى تصميم
با توجه به رويكردى كه براى اعتبار سنجى مدل هاى پويايى شناسى سامانه وجود دارد، مدل ارائه شده 
بر اساس ميزان تطابق با رفتار ساختارى سامانه آزمايش شده است. از سوى ديگر با توجه با ساختار 
تركيب جمعيتى ناجا، شاخص ها و معادلات مدل مطابق با واقعيت موجود در ساختار جمعيتى به 
دست آمده است؛ بنابراين رفتار عددى مدل تا حد زيادى معتبر بوده و مورد تأييد مديران و خبرگان 
آزمون  نظير  مختلفى  پيشنهادى،آزمون هاى  مدل  اعتبارسنجى  براى  ناجاست.  مختلف  بخش هاى 
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حالت هاى حدى، آزمون رفتار ساختارى و آزمون منطق معادلات مدل بر روى آن انجام شده است. 
پس از اعتبار سنجى مدل، با استفاده  از نرم افزار Vensimرفتار مدل شبيه سازى شده و نتايج 

اعمال سياست هاى مختلف روى آن مورد ارزيابى و تحليل قرار مى گيرد.
نتايج حاصل از شبيه سازى سناريو 1: ادامه وضع موجود

شكل 9: نتايج شبيه سازى سناريو 1 بر روى كاركنان طيف درجه دار به همراه تفكيك درجات آن

از آنجا كه سياست هاى استخدامى ناجا در رابطه با درجه داران،افزايش درجه داران پيمانى و 
كاهش سطح درجه دار رسمى (پايور) است، در نمودار هاى فوق رفتار پوياى اين متغير در طول 
بازه شبيه سازى و در نتيجه اعمال اين سياست نمايان است،بدين صورت كه ادامه روند موجود 

سير كاهشى درجه داران پايور را نشان مى دهد كه مطابق با نمودار هاى مرجع اين قسمت است.

شكل 10: نتايج شبيه سازى سناريو1 بر روى كاركنان طيف افسر جزيى به همراه تفكيك درجات آن

Darjedaran-Stocks 
20,000 personel
20,000 personel
20,000 personel
20,000 personel

0 personel
0 personel
0 personel
0 personel

1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408
Time (Year)

"O-2" : base run personel
OSTOVAR : base run personel
"G-1" : base run personel
"G-2" : base run personel

 Afsaran-Joz- Stocks
50,000 Personel
50,000 Personel
50,000 Personel
50,000 Personel

0 Personel
0 Personel
0 Personel
0 Personel

1380 1384 1388 1392 1396 1400 1404 1408
Time (Year)

"SO-1" : base run Personel
"SO-2" : base run Personel
"SO-3" : base run Personel
SARVAN : base run Personel
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با توجه به سياست هاى جمعيتى كنونى در حوزة منابع انسانى، رفتار پوياى متغير افسران جزء 
پليس(اعم از پيمانى و رسمى) مطابق نمودارهاى فوق است. همان طور كه مشاهده مى شود تعداد 
افسران جزء ناجا از سال 1380 تا 1389روندى افزايشى داشته؛ ولى پس از آن به علت وجود 
تعداد  تغييرات  پيمانى،روند  جزء  افسران  جذب  و  پيمانى  نيروهاى  از  استفاده  افزايش  سياست 

افسران جزء رسمى نزولى بوده و در نهايت به سمت مقدار مشخصى همگرا مى شود.
نتايج حاصل از شبيه سازى سناريوى 2: تغيير طول مدت توقف در يك درجه

در صورتى كه مدت مدت زمان توقف در يكى از درجات افسر جزيى از چهار سال به حدود 
دو سال كاهش يابد پس از اعمال اين سناريو و شبيه سازى مدل مى توان رفتار پوياى ساير متغير 
ها را مطابق نمودار هاى زير مشاهده نمود. دراين سناريو،به عنوان نمونه كاهش مدت زمان توقف 

در يكى از درجات افسر جزيى (ستوان دومى) اعمال شده است.
 

شكل 11: نتايج شبيه سازى سناريو 2 بر روى كاركنان طيف افسران جزيى و افسران ارشد

با اعمال سناريو 2 يعنى كاهش مدت زمان توقف در درجه ستوان دومى، همان طور كه در 
شكل بالا سمت چپ هم قابل مشاهده است، سير خروجى كاركنان افسر جزيى روندى سريع تر 
داشته و با يك تاخير كوتاه،مقدار انباشت اين درجات روند كاهشى قابل ملاحظه اى از خود نشان 
خواهد داد. همچنين پس از كاهش مدت زمان توقف در درجات افسر جزيى، افسران ارشد پس 
از گذشت زمان با يك تاخير چند ساله روندى رو به رشـد خواهند داشت، به طورى كه در صورت 
ادامه اين سياست نرخ هاى خروجى فعلى پس از تأخيرى چند ساله به حالت تعادلى رسيده و تا 
پايان مدت شبيه سازى مقدار  متغير افسران ارشد رشد اندك و هدف جويى خواهد داشت.(شكل 
سمت راست). تغييرات در سطح درجات سرهنگ 2 و سرهنگى در اثر اعمال سناريو 2 مطابق 

نمودار هاى زير شبيه سازى مى شود:
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شكل 11: نتايج شبيه سازى سناريو 2 بر روى كاركنان سطح سرهنگى

نتايج حاصل از شبيه سازى سناريوى 3:  افزايش ميزان استخدام كاركنان درجه دارى
با كاهش مدت زمان جبران كسرى درجه داران يا به عبارت ديگر افزايش ميزان استخدام در 
سطوح درجه دارى تا حدود دو برابر، رفتار متغير انباشت درجه داران رسمى همان طور كه در شكل 
زير نشان داده شده، افزايش مى يابد. كاهش تقريبى كاركنان درجه دارى در طى سال هاى اوليه به 
علت وجود سياست هاى استخدامى جديد ناجا مبنى بر افزايش درجه داران پيمانى و كاهش درجه 
داران رسمى است و با اجراى اين سناريو چنانچه تغيير ديگرى در سامانه اعمال نشود پس از سال 

92 ميزان درجه داران رسمى به حالت پايدارى خواهد رسيد.
با اعمال اين سناريو مقدار انباشت مؤلفه هاى موجود در سطح درجه دارى در طول مدت شبيه 

سازى مطابق نمودار هاى زير تغيير خواهد كرد:

شكل 12: نتايج شبيه سازى سناريو 3 بر روى كاركنان  درجه دار و افسر جزء
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همة  انباشت  مقادير  سناريو  اين  اعمال  با  مى شود  مشاهده  فوق  نمودارهاى  در  كه  همان طور 
درجات اين سطح افزايش خواهد يافت. با اعمال سناريو 3 يعنى افزايش ميزان استخدام در سطح 
درجه دارى طبعاً بايد در سطوح افسر جزيى با كمى تأخير افزايش انباشت رخ دهد كه اين موضوع 

در شكل زير براى تك تك درجات موجود در سطح افسر جزيى نشان داده شده است:

شكل 13: نتايج شبيه سازى سناريو 3 براى درجات طيف افسر جزء

نتيجه گيرى و زمينه پژوهش هاى آتى
در اين تحقيق سعى شد تا براى يك سامانه متشكل از عوامل انسانى كه از روابط علت و معلولى 
پيوسته و پيچيده زيادى برخوردار بود،يك مدل مرجع پويا به عنوان ابزارى مناسب و منعطف براى 
طراحى و اعمال سياست ها كه روح حاكم بر تصميم هاست، ارائه شود. مدل ساخته شده با توجه به 
تعداد زياد متغير هاى موجود در آن،قابليت شبيه سازى سناريو هاى مختلفى را دارد و از آن ميان در 

اين تحقيق سه سناريو مهم بررسى و نتيجه اعمال آن شبيه سازى شد.
در سناريوى اول، نتايج حاصل از ادامه روند موجود در سامانه شبيه سازى گرديد و به تصوير 
كشيده شد.در سناريوى دوم با تغيير طول مدت توقف در يك درجه،پيامد هاى اعمال اين سياست 
بر متغير هاى موجود در سامانه شبيه سازى شد و نتايج حاصل تحليل گرديد.در سناريوى سوم هم 
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با افزايش استخدام از يك سطح كه سطح درجه دارى به عنوان مبنا انتخاب گرديد، آثار بعدى اين 
سياست بر ساير مولفه هاى موجود در سامانه  مورد تحليل قرار گرفت.

با توجه به اهداف تحقيق و با در نظر گرفتن ساختار پوياى تركيب جمعيتى مى توان گفت:
و  مهم ترين  كه  داشت  وجود  ناجا  جمعيتى  تركيب  ساختار  در  زيادى  بازخوردى  حلقه هاى  1ـ 
مؤثرترين حلقه هاى بازخوردى عبارت اند از حلقة استخدامى درجه داران، حلقة تنظيم سطح 

افسران جزء و حلقه تنظيم سطح كاركنان پيمانى تحت آموزش.
2ـ با توجه به رفتار پوياى ساختار تركيب جمعيتى مى توان گفت كاركنان پيمانى ناجا در سطوح 
درجه دارى تا ستوانى، دانشگاه پليس و كاركنان تحت آموزش درجه دارى و افسرى و زمان هاى 
توقف در درجات و تاخيرهاى ارتقا، مهم ترين عوامل مؤثر در طراحى ساختار تركيب جمعيتى 

ناجا هستند.
3ـ نتايج حاصل از اعمال سناريو هاى انتخاب شده بر مدل پيشنهادى مشاهده شد كه رفتارهاى 

رؤيت شده، مورد انتظار و منطبق با نمودارهاى مرجع مربوط بود.
4ـ مدل پيشنهادى حاضر كه از انعطاف بالاى سياست گذارى و تصميم گيرى برخوردار است و 
توانايى بازنمايى رفتار پوياى سامانه را دارد، به عنوان مدل مرجع پويا براى تركيب جمعيتى 

ناجا معرفى مى گردد.
اين مدل فرآيند سياست گذارى و در پى آن تصميم گيرى را براى مديران و فرماندهان ناجا 
تسهيل كرده و در واقع مى توان گفت مهم ترين دستاورد آن، ارائه يك مدل براى يادگيرى سازمانى 

به عنوان ابزارى منعطف براى تبديل تجربه به دانش با استفاده از رويكردى پوياست.
نتيجه گيرى ها  كيفيت  هايى بوده است كه طبعاً  محدوديت  تحقيق به دلايل زير داراى  اين 
و پيشنهادهاى موجود در آن را تحت تأثير قرار مى دهد. فقدان اطلاعات دقيق و كامل در مورد 
به  ها  برخى داده  به  دسترسى  عدم  موارد  بعضى  در  و  مدل  در  موجود  كمّى شاخص هاى  تأثيرات 
علت داشتن طبقه بندى حفاظت اطلاعات؛ بين رشته اى بودن تحقيق در دو حوزة پويايى شناسى 
سامانه و جمعيت شناسى؛ و نيز گستردگى و پيچيدگى قوانين موجود در سازمان هاى نظامى مانند 
ناجا ممكن است تسلط و احاطة كامل از تمامى جزييات و استثنائات موجود در ساختار سامانه 
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را فراهم نكرده باشد.  همچنين با توجه به ماهيت خاص سازمان مذكور و منحصر بفرد بودن آن 
روش  از  كه  مزبور  سازمان  ساختار  تحليل  براى  كشور  داخل  در  مشابهى  كشور،تحقيقات  در 

ها،دستاورد ها و نتايج آن بتوان استفاده كرد،وجود نداشت.
در اين مدل تنها رفتار پوياى تركيب جمعيتى ناجا در يك بازه شبيه سازى سى ساله بررسى 
گرديده است كه در برگيرنده سطوح مربوط به مشاغل انتظامى است؛ بنابراين پيشنهاد مى گردد مدل 
پيشنهادى براى ساير سطوح از جمله مشاغل كارمندى و كاركنان وظيفه نيز توسعه يابد. همچنين 
زيرسامانه هاى  ها،  سازمان  در  انسانى  منابع  مديريت  حوزة  اهميت  به  توجه  با  مى شود  پيشنهاد 
ديگرى از جمله زير سامانه حقوق و مزايا، زيرسامانه بهره ورى و... نيز به مدل اضافه گردد و رفتار 

پويايى تركيب جمعيت از اين مناظر نيز بررسى شود.
همچنين با توجه به اهميت حوزة مديريت منابع انسانى در سازمان ها، به منظور نشان دادن 
صحت و اعتبار نتايج شبيه سازى، مدل پيشنهادى را مى توان در ساير سازمان ها از جمله سازمان هاى 

غير نظامى نيز توسعه داد.
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