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O P I N I O N
یادداشت

آینده روشن خدمات 
دیجیتال بیمه‌ای

سازمان تأمین‌اجتماعی در مسیر توسعه 
خدمات غیرحضــوری گام‌های مهمی 
برداشته است تا دسترسی ذینفعان به 
خدمات فناورانه با ســرعت و ســهولت 
بیشتری فراهم شود. با اجرای طرح‌های 
تحولی بیســت‌گانه در حــوزه فناوری 
اطلاعــات، هم‌اکنــون ۶۷ خدمــت 
غیرحضوری در اختیار بیمه‌شــدگان و 
مستمری‌بگیران قرار گرفته که علاوه بر 
تســهیل روند دریافت خدمات، منافع 
دوسویه ســازمان و کاربران را به همراه 
داشته است. سازمان تأمین‌اجتماعی 
همــواره تــاش کــرده خدمــات را بــه 
ســاده‌ترین و در دســترس‌ترین شکل 
ممکــن ارائه دهــد و مهم‌تریــن هدف 
آن، تســریع فرایندها، افزایش رضایت 
کاربــران، کاهش خطاهای انســانی و 
بهبود کیفیت خدمات است. همچنین 
ایــن اقدامــات بــه یکپارچه‌ســازی 
سامانه‌ها، هوشمندسازی و شفاف‌سازی 
فعالیت‌ها، بهبود مدیریت منابع و توسعه 
زیرساخت‌های فناوری منجر شده است. 
این رویکردها زمینه‌ساز پایه‌گذاری نظام 
تأمین‌اجتماعــی دیجیتــال و افزایش 
بهــره‌وری در کل ســازمان اســت. در 
سیاســتگذاری‌های حــوزه فنــاوری، 
اســتفاده از خــرد جمعی و مشــارکت 
کارشناسان، مهم‌ترین عامل موفقیت 
طرح‌های تحول‌آفرین بوده اســت. این 
رویکرد جمع‌ســپاری باعث شده مسیر 
حرکت به ســوی خدمــات دیجیتال به 
شکل هوشمندانه و کارشناسانه پیش 
بــرود. در همیــن چارچــوب، تمرکــز 
بر هوشمندســازی خدمات، تســهیل 
دسترسی به سرویس‌های غیرحضوری، 
یکپارچه‌ســازی داده‌ها و تبــادل امن 
اطلاعات بیــن دســتگاه‌های مختلف 
در دســتور کار قــرار دارد تــا مراجعات 
حضــوری کاهــش یابــد و محرمانگی 
داده‌ها حفظ شــود. طرح‌های مهمی 
همچون ثبت تغییرات هویتی، اصلاح 
نشــانی، تایید یا انصراف حق عضویت 
کانون بازنشستگان، پرداخت حق بیمه 
توســط پیمانکاران و واگذارنــدگان، و 
ثبت درخواســت کارگران ساختمانی 
در اولویــت قــرار دارنــد. علاوه بــر آن، 
ساماندهی مشاغل ســخت و زیان‌آور، 
اصــاح عناوین شــغلی، ســاماندهی 
معافیت‌های بیمه‌ای، و بهبود فرایندهای 
وصول مطالبات با هــدف کاهش زمان 
پیگیری به نتیجه رسیده است. با وجود 
راه‌اندازی شــش خدمت غیرحضوری 
جدیــد، ســازمان تأمین‌اجتماعــی 
به توســعه مداوم خدمــات دیجیتال و 
هوشمندسازی فرآیندها ادامه می‌دهد. 
اجرای بخــش خوداظهاری بــه عنوان 
یکی از تحولات کلیدی در حال تست و 
بررسی است تا بهره‌وری بازرسی دفاتر 
ارتقا یابد. همچنین فاز پذیرش سامانه 
رسا که مربوط به رســیدگی و پرداخت 
الکترونیکی اسناد پزشکی با همکاری 
وزارت بهداشــت است، به صورت موفق 
اجرا شده اســت. از سوی دیگر، فاز اول 
پرونده الکترونیک سلامت و نظام ارجاع 
که بخشــی از طرح پزشــک خانواده و 
حفاظت مالی بیمه‌شــدگان اســت، از 
اردیبهشت امسال به بهره‌برداری رسیده 
و با حمایت سازمان تأمین‌اجتماعی در 

مرحله اجراست.
در نهایت، خرد جمعی به عنوان ویژگی 
بنیادیــن سیاســتگذاری‌های تحــول 
دیجیتال، نقش مهمی در شکل‌دهی و 
پیشبرد این رویکردها داشته و باعث شده 
تحولات فناورانه با هماهنگی و مشارکت 
گســترده، به ســود ذینفعان به‌صورت 

پایدار دنبال شود. 
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 جذب نیروی انسانی نخبه و مستعد نه‌تنها دارایی سازمان، بلکه شاهرگ حیاتی رشد و پیشرفت در بزرگ‌ترین نهاد خدمات اجتماعی کشور است

قانون؛ مانع تغییر مهلت پرداخت حق بیمه نخبگان، سرمایه‌های نامرئی تأمین‌اجتماعی

 امکان خرید سوابق سربازی در صندوق کشاورزان
  صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان شرایط جدیدی برای افزایش سنوات بیمه‌پردازی فراهم کرده که به حدود

 ۲ میلیون بیمه‌شده مرد این نهاد تعلق می‌گیرد

 خرید سوابق بیمه‌ای دوره خدمت سربازی فرصتی 
تازه برای حدود ۲ میلیون بیمه‌شده صندوق بیمه 
اجتماعی کشاورزان، روستاییان و عشایر فراهم کرده 
است. این امکان نه‌تنها به رشد منابع مالی صندوق 
کمک می‌کند بلکه زمینه افزایش سنوات بیمه‌پردازی 

و بازنشستگی زودتر را برای افراد فراهم می‌آورد.

جزییات طرح خرید سوابق
بر اساس آمار، مردان بیمه‌شده این صندوق حدود ۲ 
میلیون و ۱۰۰ هزار نفر هستند که حالا می‌توانند دو سال 
دوران خدمت سربازی خود را به سابقه بیمه‌ای خود اضافه 
کنند. این فرصت به واسطه مقررات جاری صندوق به‌طور 
رسمی در دسترس قرار گرفته و بیمه‌شدگان می‌توانند با 

خرید این دوره، سنوات بیمه‌ای خود را افزایش دهند.

روش ثبت درخواست
طبق اعلام صندوق، نیازی به مراجعه حضوری به 
دفاتر استانی نیست و بیمه‌شدگان می‌توانند به 
 roostaa.ir صورت غیرحضوری از طریق سایت
درخواست خود را ثبت کنند. امکان پرداخت حق 
بیمه به صورت اقساط ۱۲ ماهه نیز فراهم شده است تا 
فشار مالی کاهش یابد و بیمه‌شدگان بتوانند راحت‌تر 

از این فرصت بهره‌مند شوند.

مطالبه طولانی‌مدت بیمه‌شدگان
حامد قادرمرزی، مدیرعامل صندوق بیمه اجتماعی 

کشاورزان، روستاییان و عشایر، پیش‌تر از بیش از 
۱۰ سال مطالبه بیمه‌شدگان برای احتساب سنوات 
خدمت سربازی خبر داده بود. حالا این خواسته به 
نتیجه رسیده و امکان خرید سوابق در اختیار افراد 

قرار گرفته است.
طبق اصلاح تبصره ماده ۱۴ قانون کار مصوب سال 
۱۳۸۳، بیمه‌شدگان با حداقل دو سال سابقه بیمه 
می‌توانستند سابقه خدمت سربازی خود را به سوابق 
بیمه‌ای خود اضافه کنند. همچنین، بند )ذ( ماده ۲۸ 
قانون برنامه هفتم توسعه از مرداد ۱۴۰۳ این امکان 
را برای بیمه‌شدگان با حداقل یک سال سابقه بیمه 
فراهم کرده است تا نسبت به خرید و ثبت دو سال 

سوابق خدمت اقدام کنند.

 پایداری صندوق و اهمیت بیمه‌پردازی
صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان هم‌اکنون حدود 
سه میلیون و ۳۵۳ هزار بیمه‌شده دارد و با ضریب 
پشتیبانی حدود ۱۰ درصد، یکی از مستحکم‌ترین 
صندوق‌های بیمه‌ای کشور به شمار می‌رود. افزایش 
سنوات بیمه‌پردازی از طریق خرید سوابق سربازی 
به افزایش منابع مالی صندوق و استمرار خدمات 

بیمه‌ای کمک می‌کند.
صندوق کشاورزان، روستاییان و عشایر حدود چهار 
درصد ضریب نفوذ بیمه‌ای کل بیمه‌های اجتماعی 
کشور را در اختیار دارد. فراهم کردن امکان خرید 
سوابق سربازی نشان‌دهنده توجه به بیمه‌شدگان و 

تلاش برای ارتقای پوشش و رضایتمندی آنها است. 

در هر سازمانی، نیروی انسانی نخبه و مستعد تنها یک 
سرمایه ارزشمند نیســت، بلکه شاهرگ حیاتی رشد و 
پیشرفت آن محسوب می‌شود. در دنیای پرشتاب امروز 
که تغییرات ناگهانی و پیچیــده، قوانین بازی را مرتب 
تغییر می‌دهد، اســتفاده بهینه از تجربه و اســتعداد 
افراد متخصص، تفــاوت میان موفقیت و شکســت را 
رقم می‌زند. بر اساس اســتانداردهای معتبر حوزه کار 
و بهره‌وری، شناسایی دقیق و بهره‌برداری هدفمند از 
استعدادهای برتر نیروی کار به یکی از ارکان بنیادین 
اجرای موفق سیاســت‌ها و برنامه‌های سازمانی بدل 

شده است.
اما این اهمیت در سازمان‌هایی مانند تأمین‌اجتماعی 
که پیوندی مســتقیم و روزمره با میلیون‌ها شــهروند و 
گروه‌های متنوع اقتصادی و اجتماعی دارد، به مراتب 
بیشتر است. گستردگی و تنوع ذی‌نفعان این سازمان، 
حساســیتی ویژه در نحوه اســتفاده از نیروی انسانی 
کارآمد، بــا دانش و تعهــد ایجاد می‌کند. هــر خطا یا 
نارســایی در این مجموعه می‌تواند تبعات وسیع و گاه 
جبران‌ناپذیری بر زندگی میلیون‌ها نفر و ساختارهای 

اقتصادی کشور برجای گذارد.
با این حال، چالــش بــزرگ در ایران تنهــا در مرحله 
شناسایی و جذب نخبگان خلاصه نمی‌شود، بلکه در 
حفظ و ایجاد انگیزه مســتمر برای این افراد نیز تداوم 
دارد. سال‌هاست که سازمان‌ها هزینه‌های سنگینی 
بابت کم‌توجهی به جذب و به‌کارگیری نیروهای مستعد 
پرداخته‌اند؛ هزینه‌ای که به شکل فرصت‌های از دست 
رفته در مسیر توسعه سازمانی و نهایتاً کشور ظاهر شده 
است. از سوی دیگر، بسیاری از نخبگان به دلیل نبود 
سازوکارهای شایسته‌سالاری، تأمین مالی نامناسب و 
فقدان انگیزه کافی، راهی کسب‌وکارهای شخصی یا 
مهاجرت به خارج از کشور شده‌اند؛ روندی که برای هر 
کشوری به معنای از دست دادن سرمایه‌های انسانی و 

توانمندی‌های بی‌بدیل است.
 حمید حاج‌اسماعیلی، کارشناس حوزه کار و بیمه‌های 
اجتماعی، در گفت‌وگو با آتیه‌نو این مســئله را یکی از 
بزرگ‌ترین خسارت‌هایی می‌داند که یک کشور ممکن 
است متحمل شود و تأکید می‌کند: »مهاجرت نیروی 
کار ماهر و نخبه، علاوه بر دشواری جبران، آثار مخربی 
بر توســعه اقتصادی و اجتماعی به دنبال دارد.« این 
هشــدار باید بیدارباشــی جدی برای همه نهادهای 
تصمیم‌گیر باشــد تا توجه ویژه و مســتمری به جذب، 

حفظ و بهره‌برداری از استعدادها معطوف کنند.

سیاست‌های کلیدی مدیریت استعداد
مدیریت منابــع انســانی در ســازمان بزرگــی مانند 
تأمین‌اجتماعــی که با طیــف وســیعی از مخاطبان و 
نیازها روبه‌رو اســت، نیازمند سیاست‌ها و راهکارهای 
جامع و منســجم اســت؛ سیاســت‌هایی که نه‌تنها به 
شناسایی اولیه استعدادها بسنده نکند، بلکه به ایجاد 
انگیزه‌های پایدار، ارتقای شرایط کاری و فراهم آوردن 
فرصت‌های رشد و توسعه حرفه‌ای هم توجه ویژه داشته 
باشد. تنها در این مسیر اســت که می‌توان به ارتقای 
شــاخص‌های ســازمانی، افزایش بهــره‌وری و تحقق 

اهداف کلان اجتماعی امیدوار بود.
مسئله بهره‌گیری از نخبگان و اســتعدادهای برتر، از 
اهمیت حیاتی برای هر ســازمانی برخوردار است و در 

ســازمانی بزرگ مانند تأمین‌اجتماعی که مسئولیت 
گســترده‌ای در خدمات‌رســانی بــه اقشــار مختلف 
جامعه دارد، ایــن اهمیت دوچندان می‌شــود. وقتی 
تــوان و ظرفیت نیروی انســانی مســتعد به درســتی 
شناسایی و به‌کار گرفته نشــود، فرصت‌های توسعه و 
پیشرفت به راحتی از دست می‌رود و سازمان در مقابل 
پیچیدگی‌هــا و چالش‌هــای محیطی آســیب‌پذیرتر 

می‌شود.
در عیــن حال، اگــر سیاســت‌ها و ســازوکارهای لازم 
برای جذب، نگهداشــت و انگیزه‌بخشــی به نخبگان 
فراهم شــود، می‌توان امیدوار بود که تحولی ملموس 
در عملکرد ســازمان ایجاد شــده و تأثیــرات مثبت آن 
در حوزه‌هــای مختلف خدمــات اجتماعی به چشــم 
بخورد. این واقعیت که سرمایه انسانی به عنوان »ثروت 
نامرئی« شناخته می‌شــود، اهمیت توجه ویژه به آن را 
بیش از پیش روشــن می‌کند؛ به ویژه در شرایطی که 
تأمین‌اجتماعی یکی از بزرگ‌ترین نهادهای خدماتی 
کشور اســت و نقش کلیدی در پشــتیبانی از زندگی 

روزمره میلیون‌ها نفر دارد.
بنابراین، استفاده بهینه از استعدادها و نخبگان تنها 
یک فرصت نیســت، بلکه ضرورتی است برای تضمین 
آینده‌ای پایدار و موفق برای سازمان و به تبع آن، برای 

کشور.

اولویت نخبگان در تحولات تأمین‌اجتماعی
بزرگترین سازمان بیمه‌گر کشور با درک عمیق ضرورت 
شناســایی و به‌کارگیری اســتعدادهای نخبه، مسیر 
تــازه‌ای را در مدیریت منابع انســانی خــود آغاز کرده 
است. طرح »تدوین ضابطه شناسایی و جذب نخبگان« 
که یکی از بیســت طرح تحولی این ســازمان به شمار 
می‌آید، گامی بلند در جهت یکپارچه‌سازی فرایندهای 

کشف و جذب نخبگان است.
این برنامــه جامع، نه‌تنها ظرفیت‌های انســانی درون 
سازمان بلکه استعدادهای موجود در شرکت‌های تابعه 
مانند شستا و بانک رفاه کارگران را نیز در بر می‌گیرد. 
بر اساس این طرح، کارکنان مستعد از سراسر کشور و 
همه سطوح سازمانی، از طریق آزمون‌های شایستگی، 
بررسی سوابق تحصیلی و ارزیابی تخصصی شناسایی 

خواهند شد تا با جذب آنها، کیفیت مدیریت و عملکرد 
تأمین‌اجتماعی به سطحی بالاتر ارتقا یابد.

مزایای رویکرد شایسته‌سالاری
تغییــر نگرش بــه شناســایی و جذب نیروی انســانی 
نخبه، می‌تواند نقطه عطفی در تحول سازمانی باشد. 
یکی از مهم‌ترین دســتاوردهای ایــن رویکرد، تحقق 
شایســته‌گزینی اســت؛ مفهومی که فراتر از انتخاب 
صرف، به به‌کارگیری دقیق و هوشمندانه استعدادهای 
برتر در بدنه سازمان اشــاره دارد. شایستگی سازمانی 
را می‌توان حلقه اتصال به شایسته‌ســالاری دانست؛ 
جایی که حضور افراد مســتعد، همراه با دیگر عوامل 
مؤثر، زمینه‌ساز شــکل‌گیری ســازمانی کارآمد و پویا 

می‌شود.
عدالت در شناســایی اســتعدادها، ارتقای حکمرانی 
منابع انســانی، پاســخ به الزام‌هــای قانونی حمایت 
از نخبــگان، و تضمیــن نــوآوری و پایــداری ســرمایه 
انســانی، از جمله دســتاوردهای اصلی نگاه تحولی 
تأمین‌اجتماعی به مسئله نخبگان است. این سازمان 
با طراحی فرایندهای شفاف، رقابتی و دیجیتال برای 
انتخاب نخبگان، ایجاد سامانه‌های هوشمند ارزیابی 
و رتبه‌بندی، تعریف بسته‌های انگیزشی و پیوند دادن 
نظــام ارزیابــی عملکرد بــا سیاســت‌های نخبگانی، 

ساختاری نوین و کارآمد را رقم زده است.
حمید حاج‌اسماعیلی، کارشناس حوزه کار و بیمه‌های 
اجتماعی، نقش نخبه‌پروری را در توســعه سازمان‌ها 
حیاتی می‌داند و می‌گوید: »ارتقای بســترهای رشــد 
سرمایه انســانی مستعد، پیش‌شــرط اصلی موفقیت 
هر ســازمانی است.« او معتقد اســت حضور نیروهای 
متخصص نه‌تنها به افزایــش بهره‌وری کمک می‌کند، 
بلکه محرکی برای توســعه ســازمانی و ایجــاد ثروت و 
پیشرفت است. شناسایی استعدادهای درون‌سازمانی 
و جذب افراد نخبه خارج از تأمین‌اجتماعی، بخشــی 
جدایی‌ناپذیر از این مســیر تحول و توســعه به شــمار 

می‌رود.

چالش‌های جذب نخبگان
بهره‌برداری ناکافی از سرمایه انسانی، اتکا به روش‌های 

سنتی استخدام و ضعف در حفظ نیروهای مستعد، از 
مهم‌ترین چالش‌هایی است که ســازمان‌ها را وادار به 
بازنگری در سیاســت‌های جذب و نگهداری نخبگان 
کرده است. علاوه بر این، بازنشستگی نیروهای کارآمد 
و مقاومت در برابر نوآوری و حضــور نخبگان، ضرورت 

تغییر رویکرد را دوچندان می‌کند.
سازمان تأمین‌اجتماعی نیز با آگاهی از این واقعیت‌ها، 
اصــاح ســاختارهای مربــوط بــه اســتعدادیابی و 
بهره‌گیــری از نیروی نخبــه را در اولویــت برنامه‌های 
تحولی خود قرار داده اســت. موانعــی مانند مقاومت 
در برابــر تغییر، نبود ضوابط مشــخص بــرای تفکیک 
نخبگان از فرایند استخدام عمومی، ضعف انسجام در 
ســامانه‌های اطلاعاتی و نیاز به اقناع ذینفعان نسبت 
به منافع بلندمدت، از موضوعات کلیدی این مسیر به 

شمار می‌روند.
حاج‌اســماعیلی تأکیــد می‌کند که حمایــت و فراهم 
کردن شرایط ماندگاری نخبگان پس از جذب، ضرورتی 
انکارناپذیر است: »بدون تأمین زمان، امکانات و سرمایه 
لازم، نخبگان یا سازمان را ترک یا مهاجرت را انتخاب 

می‌کنند.«
او ادامه می‌دهد: »اگر می‌خواهیم از دانش و تخصص 
نخبگان برای افزایش سرمایه انسانی و توسعه سازمان 
بهره ببریم، باید بســتر مناســب و بی‌دغدغه‌ای برای 
فعالیت آنان فراهم کنیم؛ این موضوع جزو مسیر اصلی 

تعالی هر سازمانی است.«

آزمون؛ کلید ورود نخبگان
جــذب نخبــگان در ســازمان‌ها ایــن روزهــا بیــش 
از هر زمان دیگــری جــدی گرفته می‌شــود و یکی از 
اصلی‌ترین ابزارها، آزمون‌های اســتخدامی است. در 
تأمین‌اجتماعی، امســال بیش از ۱۴ هزار نفر، یعنی 
نزدیــک به یک‌چهــارم کارکنــان، در آزمون‌های ســه 
حوزه بیمه‌ای، درمانی و پشتیبانی شرکت کردند. این 
آزمون‌ها فراتر از یک گزینش ساده است؛ هر کاندیدا 
پس از عبور از مصاحبه‌های تخصصــی و کانون‌های 
ارزیابی، زیر ذره‌بین استعدادســنجی قرار می‌گیرد تا 
بهترین‌ها انتخــاب و وارد چرخه مدیریتی و تخصصی 

سازمان شوند.
هدف این آزمون‌ها نه فقط جذب نیرو بلکه ایجاد زمینه 
رشد فردی، تطبیق شــغل با توانایی و شایسته‌گزینی 
در انتصابات اســت. ایــن رویکــرد باعث شــده روند 
انتخاب مدیران حرفه‌ای‌تر شود و به مرور شاهد ارتقای 
عدالــت اداری، افزایــش رضایت کارکنــان و کاهش 
هزینه‌های گزینش ناکارآمد باشیم. در واقع، آزمون‌ها 
به موتور محرک فرهنگ نخبگانی در تأمین‌اجتماعی 
بدل شــده‌اند و زمینه‌ســاز نــوآوری و بهبــود کیفیت 

تصمیم‌سازی شده‌اند.
  نخبــگان، همــان بخــش برجســته و پیشــرو هــر 
جامعه‌اند؛ افــرادی با توانایی‌های برتر که شــناخت 
دقیــق و هدفمنــدی از قابلیت‌هــای خــود دارند و 
این توانمندی‌ها را بــه نفع جامعه و ســازمان به کار 
می‌گیرند. این افــراد نه فقط دارایی‌های ارزشــمند 
ســازمان بلکــه موتــور محــرک تغییــر و توســعه در 
حوزه‌های مختلف به شــمار می‌روند. به همین دلیل 
ســرمایه‌گذاری هدفمند و برنامه‌ریزی برای جذب و 

پرورش آن‌ها اهمیت فراوانی دارد. 


