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بیمـه

گفت‌وگو

دبیر هیأت مرکزی گزینش سازمان تأمین‌اجتماعی گفت: 

هیأت گزینش برتر، محصول اصلاح ساختار
انتخاب هیأت مرکزی گزینش تأمین‌اجتماعی به عنوان گزینش برتر کشــور از بین 40 وزارتخانه و 
دستگاه اجرایی، نشــان از ایجاد و توسعه رویکرد تحول‌گرا در این ساختار دارد. بخشی از اقدامات 
و اولویت‌های این حوزه شامل رضایتمندی مراجعان، به‌کارگیری روش‌های نوین ارتباطی، توسعه 

هسته‌های گزینش استانی جهت کاهش هزینه‌های مختلف با توجه به تفاوت‌های فرهنگی و اجتماعی است.
توسعه تحولات ساختاری هیأت مرکزی گزینش تأمین‌اجتماعی و منتخب شدن در قالب برترین گزینش کشور 
برای نخستین‌بار، فرصتی جهت گفت‌وگو با سعید ملکوتی، دبیر هیأت مرکزی گزینش سازمان تأمین‌اجتماعی 

پیرامون جزییات ماهیتی و عملکردی این بخش در اختیار آتیه‌نو قرار داد که در ادامه می‌خوانید.

اساس ساختاری و وظایف هیأت مرکزی گزینش 
سازمان تأمین‌اجتماعی بر چه پایه‌ای است؟

ساختار گزینش سازمان تأمین‌اجتماعی تابعی از مجموعه 
کلان گزینش کشور است. پس از فرمان 15 دی‌ماه سال 
1361 حضرت امام خمینی )ره(، تنقیح سیستم گزینش 
کشور در دستور کار قرار گرفت که به دنبال آن، مجموعه 

گزینش کشور شکل گرفت.
در اواســط دهه70، قانون گزینش در مجلس شــورای 
اســامی ‌تصویب و از ســوی ریاســت‌جمهوری وقت با 
تســری از آموزش و پرورش به تمامی ‌دستگاه‌ها‌، نهادها 
و وزارتخانه‌های مشــمول قانون، به حوزه‌های ذی‌ربط 
ابلاغ شد. بر اساس ســاختار این قانون، رییس‌جمهور به 
عنوان رییس گزینش کشــور و هیأتی مرکب از نماینده 
رییس‌جمهور، نماینده رییس قوه قضاییه، دو نفر نماینده 
از کمیسیون‌های تخصصی به عنوان ناظر و رییس سازمان 

اداری استخدامی ‌به عنوان عضو حضور دارند‌.
بر همین اســاس در تمامی ‌دســتگاه‌ها، وزارتخانه‌ها و 
نهادها مجموعه‌ای با نام هیأت مرکزی گزینش با حضور 
نماینده دســتگاه، نماینده ســازمان اداری استخدامی 
 ‌و نماینــده هیــأت عالــی گزینش ریاســت‌جمهوری 

شکل گرفت.

این ســاختار در واحدهای اجرایی به عنوان هسته‌های 
گزینش حضور و فعالیت دارد. از سازمان تأمین‌اجتماعی 
نیز در ماده واحده قانون به عنوان یکی از دســتگاه‌های 

مشمول قانون گزینش نام برده شد.
طبیعتــاً رونــد عملکردی هیــأت گزینــش مرکزی و 
هسته‌های گزینش تأمین‌اجتماعی نیز بر مبنای قانون و 

آیین‌نامه‌های هیأت عالی کشور شکل گرفته است.

گزینش هدایتگرانه در راستای تعاریف راهبردی 
این حوزه با چه شاخص‌هایی قابل ارائه است؟

قانون گزینش معطــوف به ســابقه بلندمدت جدی در 
دهه‌های اخیر است. همچنین این قانون هرگز استفاده از 
روش‌های پیشرو یا رهکارهای هوشمندسازی در حوزه 

گزینش را نفی نکرده است.
در مجموعه گزینش و خدمات ارائه شده در قالب آن امکان 
بهره‌مندی از ابزارهای نوین وجود دارد که کوتاه‌ســازی 
زمان پاســخگویی و استفاده از روش‌های کارآمد و به‌روز 

در این بخش در قالب سازوکارهای نو قابل تعریف است.
البته سیاستگذاری بخش گزینش در هیأت عالی گزینش 
کشور انجام می‌شــود و برنامه‌ریزی هیأت‌های مرکزی 
گزینش در سازمان‌ها، نهادها و وزارتخانه‌ها از آن نشأت 

می‌گیرد.

افزایــش رضایتمندی مراجعــان و مخاطبان را 
با اســتفاده از چه روش‌ها و شاخص‌هایی دنبال 

می‌کنید؟
افزایــش رضایتمنــدی در واحدهــای تابعه ســازمان 
تأمین‌اجتماعی در ســال‌های اخیر مــورد توجه خاص 
سیاستگذاران حوزه گزینش قرار داشته است. در گذشته 
حتی پیش‌نویش کدهای رفتاری مربوط به این واحدها 
را نسبت به هسته‌های گزینش لازم‌الاجرا کردیم. کدهای 
رفتاری نشان از سازکار رفتار کارمندان با مراجعان است.

در همین ارتباط، یکی از تصریحــات موجود در ضوابط 

گزینش، مصاحبه را پس از آموزش مدنظر قرار داده است.
یکی از دلایل انتخاب ســازمان تأمین‌اجتماعی به عنوان 
هیأت مرکزی گزینش برتر، تأکید و اتکا به ابزارهای نوین 
و خلق سامانه‌های جدید در حوزه فناوری اطلاعات است. 
در این راستا، دسترسی مراجعان به ابزارهای مذکور نیز 

مورد توجه است.
توسعه کمّی ‌هســته‌های گزینش به تمامی ‌استان‌های 
حوزه عملکردی و توجه به دغدغه‌های قومیتی، منطقه‌ای 
و جغرافیایی ذی‌نفعان‌، کاهش رفت‌و‌آمد مراجعان و زمان 
پاسخگویی و گسترش رضایتمندی به دنبال بهره‌مندی 
مخاطبان از ابزارهــا و روش‌های نوین ارتباطی از مزایای 

روش‌های نوین است.
تلاش مــا در مجموعه گزینش تأمین‌اجتماعی در زمینه 
اقناع‌سازی معطوف به این است که حس درونی رضایت 

را در تمامی ‌افراد مراجعه‌کننده ایجاد کنیم.
با توجه به گستردگی طیف مخاطبان و ذی‌نفعان 
تأمین‌اجتماعی، چابک‌سازی ارائه خدمات و عمل به 
وظایف تعریف شده در ساختار گزینش این سازمان 

بر چه اساسی دنبال می‌شود؟
بــاور بــه مســأله چابک‌ســازی و پیاده‌ســازی آن در 
حــوزه گزینش در حــوزه عملکردی ایــن بخش کاملًا 
مشــخص اســت. پیش از تغییرات ســاختار گزینش 
تأمین‌اجتماعــی در ســال 1398، تعــداد 12 منطقه 
گزینشــی با حدود 260 پســت ســازمانی شــامل 12 
مدیــرکل، 12 معاون و بالغ بر 30 رییس اداره مشــغول 
به کار بودند. همچنین پیش از این مدیران هســته‌های 

 گزینش در سراســر کشــور در تراز مدیرکل محســوب 
می‌شدند.

در قالب ســاختار اشاره شــده، برخی استان‌ها به عنوان 
متکفل مسائل گزینشی استان‌های همجوار، چالش‌های 
رفت‌و‌آمد به مرکز هسته، تفاوت‌های فرهنگی و ارزش‌های 
اجتماعی را در ارتباط با مراجعان و هســته‌های گزینش 

تجربه می‌کردند.
این در حالی است که در ساختار جدید در تمام استان‌ها 
و سه مرکز در تهران، نسبت به ایجاد 33 هسته گزینش 
تأمین‌اجتماعی اقدام شــد و در واقع رشد سه برابری در 

این بخش اتفاق افتاد.
در این تغییرات، پست‌های سازمانی از 260 به 127 مورد 
کاهش یافت. در واقع توزیع هسته‌های گزینش استان‌ها 
با حداقل تشکیلات در قالب جدید ساختاری مورد توجه 
قرار گرفته اســت. همچنین حذف 39 ردیف‌ مدیریتی 
کلان و صرفاً ایجاد 33 ردیف رییس اداره به عنوان مدیر 

هسته گزینش در دستور کار قرار گرفت.
با این اقدامات، کاهش هزینه‌های رفت‌و‌آمد و مأموریت 
همکاران‌، محققان و مصاحبه‌گران و روند کاهشی دیگر 
هزینه‌ها در قالب میلیاردهــا تومان صرفه‌جویی صورت 

گرفت.
با توجه به توانمندی منابع انسانی مغفول در استان‌ها، در 
ساختار جدید جذب این افراد در هسته‌های گزینش تحت 
عناوین مدیر، همکار و اعضاء از میان همکاران بیمه‌ای و 

درمانی صورت گرفت.
همچنین مســأله نبود شناخت نســبت به ذی‌نفعان در 
قالب ســاختاری جدید هســته‌های گزینش استان‌ها 
برطرف شــد و نیروهای مســتقر در مناطق، شــناخت 
نسبی بهتری از همکاران شــاغل و یا در شرف همکاری 
در تأمین‌اجتماعــی اســتان‌ها دارند. تناســب حضور 
 کارمندان بیمه‌ای و درمانی در هســته‌های گزینش نیز

 رعایت شد.
این در حالی اســت که  خطاهای گزینش ناشــی از عدم 

شناخت و روایت‌های ناصحیح با تشکیل هسته گزینش 
در اســتان‌ها سیر کاهشی داشته اســت. در مناطقی که 
واحدهــای اجتماعی کوچکتری را تشــکیل می‌دهند، 
مردم نســبت به هــم شــناخت‌های قومــی ‌و فامیلی 
 دارنــد و این مســأله نقطــه قوت هســته‌های گزینش

 استانی است.

ارتباط با مدیران در سطوح مختلف تأمین‌اجتماعی، 
ابزار لازم در راستای اقدامات هسته گزینش است. 
این رویه در گزینش مرکزی این ســازمان چگونه 

تعریف شده است؟
ما در هیأت مرکزی گزینــش تأمین‌اجتماعی همواره از 
همکاری با مدیران سطوح مختلف در ستاد، استان‌ها و در 

بخش‌های بیمه‌ای و درمانی استقبال کرده‌ایم.
تلاش ما این است در تعامل با بدنه سازمان کمک جدی 
برای پیشــبرد اهداف کلان تأمین‌اجتماعی باشــیم. به 
عقیده من، نیروی انسانی موتور محرکه این سازمان است.

تجربه نزدیک‌ترین ارتباط با بدنه اجرایی و سیاستگذاری 
تأمین‌اجتماعــی نیز در وضعیت جاری و توســعه آن در 
قالب چشــم‌انداز بلندمدت در حوزه عملکردی گزینش 

دیده شده است.
این همراهی و تعامل به عنوان یک ارتباط دوســویه در 
راستای دســتیابی به اهداف کلان تأمین‌اجتماعی مورد 
توجه مدیران، نیروی انسانی و گزینش قرار داشته است.

همچنیــن مــا در گزینــش خــود را در کنــار بدنــه 
اجرایــی، مدیریت و ســتاد قــرار دادیم و این شــرایط 
 در ایجــاد وضعیــت کنونــی اثرگذاری قابــل توجهی

 داشته است.

با چه رویکردی به‌روزرســانی آمــوزش و ارتقاء 
شاخص‌های مربوط به آن را دنبال می‌کنید؟

ارتقــاء دانش نیروی انســانی فعــال در بخش گزینش 

تأمین‌اجتماعی و خروج از وضعیت کارکردی تک‌بعدی 
در ساختار جدید گزینش سازمان صورت گرفته است.

کارکنان گزینش در حوزه هیأت مرکزی و هســته‌ها در 
راســتای افزایش دانش روز، تجهیز به آموزش‌های نوین 
و حضور در دوره‌هــای روانشــناختی را جهت برقراری 
ارتباط بهینه با مراجعان تجربه کرده‌اند. نیروی انســانی 
شــاغل در حوزه گزینش در دوره‌هــای تربیت ارزیاب 
 در بیــن گزینش کشــور به عنوان چهره‌های شــاخص 

حضور داشتند.

نقش گزینش در راستای تبدیل وضعیت استخدامی 
‌ایثارگران شاغل در تأمین‌اجتماعی چه بود؟

مجــری اصلی تبدیــل وضعیت اســتخدامی ‌نیروهای 
ایثارگر شــاغل در تأمین‌اجتماعی، هسته‌های گزینش 

سازمان است.
با ابلاغ دستورالعمل مربوط به تبدیل وضعیت استخدامی 

‌ایثارگران، مسئولیت مســتقیم این اقدامات را گزینش 
تأمین‌اجتماعی عهده‌دار بود.

با توجه به وضعیت ترســیمی ‌ابتدایی، بــرای همکاران 
ایثارگر شرایط جایگزین وجود نداشــت. آنان یا تبدیل 

وضعیت را تجربه می‌کردند یا مشمول واقع نمی‌شدند.
اما در نتیجه اقدامات به ‌عمل آمده و دســتورالعمل‌های 
مربوطــه نیز بــه نوعی تدبیر شــد که در این شــرایط، 
اگر برخی همــکاران امکان تبدیل وضعیت به رســمی 
‌قطعــی را نداشــتند، در ســایر شــقوق اســتخدامی، 
انجــام  قابــل  آنهــا  اســتخدام   تغییــر وضعیــت 

خواهد بود.

انتخاب گزینــش تأمین‌اجتماعی به عنوان هیأت 
برتر از بین 40 دســتگاه، نهاد و وزارتخانه در چه 
شــرایطی و بر اساس چه شــاخص‌هایی صورت 

گرفت؟
هیأت عالی گزینش مرکزی کشور پس از 20 سال، بازرسی 
تمامی ‌مجموعه‌های گزینش‌ نهادها، دستگاه‌ها و وزارتخانه 
را در دستور کار قرار داد. بر این اساس نمایندگان هیأت 
 حدود یک هفته در گزینش هیأت مرکزی تأمین‌اجتماعی 

حضور داشتند‌.
بررســی شــرایط آراء صــادره، فنــاوری اطلاعــات و 
شــاخص‌های حوزه عملکردی گزینش سازمان، توسط 
هیأت مرکــزی مورد بررســی قرار گرفــت. همچنین 
رضایتمندی همــکاران از مجموعــه مدیریتی، کاهش 
زمان پاسخگویی، نحوه ارتباط با ذی‌نفعان نیز به عنوان 
دیگر شاخص‌های فنی هیأت عالی گزینش برای انتخاب 
گزینش برتر در کانون توجه قرار داشــت. حتی ارتباط با 
هسته‌های گزینش، مدیران ستادی و ارباب‌رجوع برای 

این انتخاب مورد توجه بود.
در نهایت هیأت مرکزی گزینش سازمان تأمین‌اجتماعی 
با توجه به کمیت و کیفیت تحقق شــاخص‌های مذکور 

از بیــن 40 هیــأت مرکزی بــه عنوان برتریــن هیأت 
مرکزی گزینش انتخاب شــد. ســال 1399 نیز هیأت 
مرکــزی گزینش ســازمان نیز در راســتای عملکردها 
مــورد تقدیر قــرار گرفت. شــاخص‌های جــدی مورد 
 نظر در ایــن دوره ارزیابی بســیار گســترده و کاملی را

 ارائه داد.
هیأت مرکــزی گزینش تأمین‌اجتماعــی همچنین در 
زمره دســتگاه‌هایی اســت که بهترین ارتبــاط کاری و 
تعامل را با هیأت عالی گزینش ریاســت‌جمهوری برقرار 
کرده اســت. در واقع شــاخص‌های ارزیابی این دوره با 
 برنامه‌ریزی خاص در خصوص انتخاب هیأت گزینش برتر

 شکل گرفت.
این اتفــاق انگیــزه مضاعفی بــرای کارکنان شــاغل 
در حــوزه گزینــش ســازمان تأمین‌اجتماعــی اعم از 
 هیأت مرکــزی و هســته‌های گزینش اســتانی ایجاد 

خواهد کرد.

تا چند دهه گذشته، تأسیس و حمایت از کارگاه‌ها و 
واحدهای تولیدی بزرگ به‌ عنوان مزیت اقتصادی 
برای کشورها به حســاب می‌آمد و عمده دلیل آن 
به بازدهی بلندمدت و اشــتغال گسترده در قالب 
این صنایع و اثرگــذاری آنها در حوزه اقتصاد تولید 
مرتبط بود. این اســتدلال، شــکل‌گیری صنایع و 
کارخانه‌های بزرگ با تعداد بالای شاغلان را موجب 
شد و این رویکرد ایجاد و توسعه کارگاه‌های کوچک 
را - در بازه زمانی اشــاره شده- با محدودیت مواجه 
کرد. این روند همچنین در کشور ما نیز با تأسیس 
کارخانجات تولیدی بزرگ در دهه‌های 50 تا 70 بارز 
بود. اما تحولات اقتصاد تولید، افزایش جمعیت و رشد 
سرمایه‌های انسانی در دهه‌های اخیر، نوآوری‌های 
حوزه تولید، بالا رفتن توان مدیریتی و کارآفرینی 
صاحبان مشــاغل، زمینه شکل‌گیری و گسترش 

کارگاه‌های کوچک و متوسط را فراهم آورد.
به همین واسطه ضرورت حضور فعالانه این قبیل 
کارگاه‌ها در فضای کسب‌و‌کار و اشتغال، تعریف و 
در سیاستگذاری‌های این حوزه جای گرفت و به تبع 
آن، دولت‌ها حمایت از این بخش تولید را به واسطه 

مزایای آن در دستور کار قرار دادند.
ســهم حدود 80 درصــدی کارگاه‌های کوچک و 
متوسط از مجموع کارگاه‌های فعال کشور نشان از 
گستردگی و میزان اثرگذاری حضور آنها در عرصه 
تولید و اشتغال است. این در حالی است که صنایع 
کوچک‌مقیاس به تنهایی بیش از ۵۲ درصد کارگاه‌ها 
را شامل می‌شوند. در کشــور ما تعریف واحدی از 
بنگاه‌های کوچک و متوســط ارائه نشده‌ است و از 
سازمانی به ســازمان دیگر شکل متفاوتی دارد.  در 
یک طبقه‌بندی اما بنگاه‌های صنعتی کشور برحسب 
میزان کارکنان به چهار گروه ۴۹-۱۰ نفر ، ۵۰-۹۹ 
نفــر ، ۱۴۹-۱۰۰ نفر و ۱۵۰ نفر کارکن و بیشــتر 
تفکیک شده‌اند که از این میان، سه گروه نخست در 
زمره بنگاه‌های کوچک و متوسط محسوب می‌شوند.

بــه گفته مدیرعامل ســازمان صنایــع کوچک و 
شهرک‌های صنعتی، واحدهای کوچک ۴۳ درصد 
از اشــتغال صنعتی کشــور را به خود اختصاص 
می‌دهند. سهم بالای اشتغال در این واحدها حاکی 
از نقش‌آفرینی آنها در ایجاد گسترده فرصت‌های 

شغلی و تولید است.
آمارها و میزان حضور بنگاه‌های کوچک و متوسط در 
قالب پیشران‌های اقتصاد تولید، نقش قابل توجهی 
در اشتغالزایی، نوآوری، آموزش نیروی کار، توسعه 
صادرات، سرمایه گذاری و در نهایت رشد اقتصادی 
عهده‌دار هستند و سیاستگذاری در جهت توسعه 

آنها تضمین‌کننده اشتغال خواهد بود.
توان بالا در جذب ســرمایه‌های اشتغالزا، بازدهی 
ســریع و ایجاد اشــتغال در مدت کوتاه نسبت به 
صنایع بزرگ، خلق فرصت‌های کارآفرینی، کمک 
به حل چالش بیکاری و بهبــود توزیع درآمدی در 
بین اقشــار مختلف جامعه کارگری و کارفرمایی، 
بخشــی از ویژگی‌های صنایــع کارگاهی کوچک 

محسوب می‌شوند.
همچنین ایجاد اشتغال زودهنگام در قالب فعالیت 
این کارگاه‌ها به ویژه در محیط‌های کار خانوادگی از 
دیگر انگیزه‌های فعالان در این بخش کارگاهی تولید 

به شمار می‌رود.
البته مسأله قانون‌گریزی بیشتر کارگاه‌های کوچک 
بیشتر نسبت به کارگاه‌های بزرگ‌مقیاس و نظارت 
سخت‌تر به این کارگاه‌ها به واسطه گستردگی آنها  
یکی از چالش‌های این بخش از تولید محســوب 
می‌شود. اما علاوه بر دلایل اشاره شده در شکل‌گیری 
بسترهای رشد و توسعه کارگاه‌ها و صنایع کوچک 
و متوســط، توان کم اقتصادی ســرمایه‌گذاران و 
ریســک بالای ایجاد و توســعه کارگاه‌های بزرگ 
برای کارآفرینان و کارفرمایان نیز یکی از علل اصلی 
گسترش این کارگاه‌ها در کشور ما محسوب می‌شود.

مزایای پرشمار حضور و فعالیت کارگاه‌ها و صنایع 
کوچک در حوزه تولید و بهره‌مندی اقتصاد کشور از 
فعالیت این کارگاه‌ها، همچنین تحقق بخش مهمی 
از اشتغال کشور توسط این مراکز کارگاهی باید به 
عنوان مزایای حضور آنها در چرخه تولید توســط 

دولت، زمینه حمایت از آنها را فراهم آورد.

سهم بالای کارگاه‌های 
کوچک از اقتصاد

یادداشت

حسن بهاروند
روزنامه‌نگار

احسان احمدی
روزنامه نگار

دبیر هیأت مرکزی گزینش سازمان تأمین اجتماعی:
 در ساختار جدید در تمام استان‌ها و سه مرکز در تهران، نسبت به ایجاد 33 هسته گزینش 

تأمین‌اجتماعی اقدام شد و در واقع رشد سه برابری در این بخش اتفاق افتاد. در این تغییرات، 
پست‌های سازمانی از 260 به 127 مورد کاهش یافت.

هیأت مرکزی گزینش تأمین‌اجتماعی همچنین در زمره دستگاه‌هایی است که بهترین ارتباط کاری 
و تعامل را با هیأت عالی گزینش ریاست‌جمهوری برقرار کرده است. در واقع شاخص‌های ارزیابی 

این دوره با برنامه‌ریزی خاص در خصوص انتخاب هیأت گزینش برتر شکل گرفت.این اتفاق انگیزه 
مضاعفی برای کارکنان شاغل در حوزه گزینش سازمان تأمین‌اجتماعی اعم از هیأت مرکزی و 

هسته‌های گزینش استانی ایجاد خواهد کرد.


