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‌نفر... ‌شش‌هزار ‌و‌حالا‌بیش‌از ‌نفر،‌چهل‌نفر،‌چهارصد‌نفر دو‌نفر،‌چهار

‌ادامه‌دارد... ‌شده‌و‌هنوز ‌چهارده‌سال‌پیش‌آغاز این‌گزارش‌داستانی‌‌است‌که‌از

ی‌هـــا،‌اشـــک‌ها‌و‌لبخندهـــا‌ادامـــه‌داده‌انـــد‌و‌لـــذت‌‌آموختـــن،‌رشـــد‌کـــردن‌و‌رســـیدن‌را‌بـــا‌هـــم‌ وز ‌یـــک‌تیـــم‌کـــه‌راه‌خـــود‌را‌بـــا‌همـــه‌ی‌تلخی‌هـــا‌و‌شـــیرینی‌ها،‌شکســـت‌ها‌و‌پیر داســـتانی‌از

ــده‌اند. ــریک‌شـ شـ

ـــترکمان‌ ـــدف‌مش ـــه‌ه ـــه‌ب ـــه‌اگرچ ‌راه‌ک ـــاز ـــتیم.‌آغ ـــن‌راه‌هس ‌ای ـــاز ‌آغ ‌در ـــوز ـــه‌هن ـــم‌ک ـــوب‌می‌دانی ـــان،‌خ ـــی‌‌تیم‌هایم ـــأله‌ها‌و‌درک‌ویژگ ـــل‌مس ـــه‌راه‌ح ـــی‌ب ـــا،‌نگاه ـــان‌داده‌ه ‌می ـــت‌وجویی‌در ـــا‌جس ب

ـــم.‌ ـــان‌آوری ـــه‌ارمغ ـــران‌ب ـــود‌و‌دیگ ـــرای‌خ ـــی‌را‌ب ـــه‌ی‌خوب ‌آن‌تجرب ـــم‌در ‌می‌خواهی
ً

ـــا ـــم‌و‌عمیق ـــوش‌نکرده‌ای ‌را‌فرام ـــیر ـــای‌مس ـــا‌زیبایی‌ه ـــم‌ام ـــیدن‌داری ـــوق‌رس ـــتیم‌و‌ش ـــد‌هس پایبن

زی‌نیست. ویاها‌هیچ‌مر ‌حرکت‌هستیم؛‌جایی‌که‌برای‌ر ویاهایمان‌در ‌این‌راهی‌که‌انتخاب‌کرده‌ایم‌بی‌وقفه‌برای‌رسیدن‌به‌ر در

مقدمه



‌گزارش‌ســـرمایه‌های‌انســـانی‌گرفت.‌گزارش‌ ‌تدوین‌و‌انتشـــار ‌تاریخ‌‌30تیرمـــاه‌‌1399،‌معاونت‌منابع‌انســـانی‌دیجـــی‌کالا‌تصمیم‌بر ‌گزارش‌عملکرد‌ســـال‌‌98دیجـــی‌کالا‌در بـــه‌دنبـــال‌انتشـــار

‌عملکرد‌ قام‌ارائه‌شـــده‌ســـعی‌شده‌اســـت‌تا‌گوشـــه‌ای‌از ‌و‌ار ‌آمار ‌طی‌ســـال‌های‌فعالیت‌این‌مجموعه‌اســـت.‌درکنار قام‌مرتبط‌با‌منابع‌انســـانی‌دیجـــی‌کالا‌در ‌و‌ار ‌آمـــار و‌متشـــکل‌از پیـــش‌ر

رســـی‌ویژگی‌های‌تیمی‌بـــه‌عنوان‌یکی‌ ‌انتها‌به‌بر ‌شـــود‌و‌در ور ‌تیم‌های‌مختلـــف،‌مر ی‌ها‌و‌داســـتان‌های‌موفقیت‌افـــراد‌از ‌اســـاس‌چشـــم‌اندازها،‌اســـتراتژ تیـــم‌منابع‌انســـانی‌دیجی‌کالا‌بر

‌دیجی‌کالا‌پرداخته‌شده‌اســـت. ‌محرک‌های‌رشـــد‌ســـریع‌در از

‌ایرانی‌است‌که‌رشد‌معنی‌داری‌طی‌هفت‌سال‌گذشته‌داشته‌است. ‌یک‌کسب‌وکار ‌جست‌وجوی‌بیان‌تجارب‌منابع‌انسانی‌در این‌گزارش،‌پنجره‌ای‌است‌به‌دنیای‌درون‌دیجی‌کالا‌و‌در

‌سازمان‌های‌ایرانی‌الهام‌بخش‌باشد. ‌تجارب‌آن،‌می‌تواند‌برای‌کنشگران‌مدیریت‌سرمایه‌های‌انسانی‌در ور ‌رصد‌عملکرد‌منابع‌انسانی‌دیجی‌کالا‌و‌مر ‌کنار این‌گزارش‌در

درباره‌گزارش‌سرمایه‌انسانی‌دیجی‌کالا



فصل اول

‌نگاه‌داده‌ها‌ سرمایه‌های‌انسانی‌از
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توزیع‌همکاران‌به‌تفکیک‌نوع‌کار

تعداد‌همکاران

‌‌7سال‌اخیر دیجی‌کالا‌در

30 برابر رشد
داشته‌است.‌
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4088

139۵

2044

1399

6135

1391

41

138۵
)تولد‌دیجی‌کالا(

7

تعداد همکاران دیجی کالا از ابتدای تأسیس تا امروز چقدر رشد داشته است؟

پیش‌بینی‌۱۳۹۹

)Tech(ی‌ تکنولوژ

‌و‌مـــوارد‌مرتبط‌به‌ ‌برنامه‌نویســـی،‌طراحـــی‌نرم‌افزار

ی‌اطلاعات فناور

۵٪

)OPS(عملیات‌

‌مشتریان،‌محتوا پخش‌و‌توزیع،‌انبار،‌امور
۷۷٪

)Non‌OPS(غیرعملیات‌

رگانی،‌مالی،‌منابع‌انســـانی،‌حقوقی،‌ بازاریابـــی،‌باز

توسعه‌کســـب‌وکار،‌تجربه‌مشـــتریان‌و‌ریسک

۱۸٪

۵944 نفردیجی کالا

۱2۸ نفردیجی پی

۵2 نفرفیدیبو

۱۱ نفر



‌دیجی‌کالا‌چه‌کسانی‌هستند؟ همکاران‌ما‌در
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‌همکاران‌ بیشتر

دیجی‌کالا‌متولد‌دهه‌‌۶0

و‌‌70هستند،‌هرچند‌که‌

با‌توسعه‌کسب‌وکار،‌به‌

‌به‌ تدریج‌افراد‌باتجربه‌تر

مجموعه‌اضافه‌شدند.

منبع:

Company‌Report
Forbes

Payscale

سن همکاران دیجی کالا چقدر است؟

میانگین‌سنی‌تمامی‌همکاران‌دیجی‌کالا‌

‌دنیا ‌مقایسه‌با‌شرکت‌های‌برتر در

یدیجی‌کالا تیم‌‌تکنولوژ

تیم‌‌عملیاتتیم‌‌غیرعملیات

9۸.۸٪
‌نسل‌هزاره‌هستند ی،‌از ‌همکاران‌تیم‌‌تکنولوژ از

2۵٪
‌‌۳2سال‌دارند ‌از ‌مدیران‌دیجی‌کالا،‌کمتر از

۱۸
‌دیجی‌کالا ‌در سن‌جوان‌ترین‌همکار

2۸ سال

30.3 سال

30 سال

3۱ سال

3۱ سال

3۷ سال

Facebook

Amazon

Zalando

Tesla

Digikala

Apple

وز امر

۲8
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3۲

میانگین سن )سال(

‌نوســان‌بــوده‌اســت.‌ایــن‌وضعیــت‌دیجــی‌کالا‌را‌هــم‌ ‌بــازه‌‌۲8تــا‌‌3۲ســالگی‌در ‌ابتــدای‌تأســیس‌تاکنــون‌همــواره‌در میانگیــن‌ســنی‌همــکاران‌دیجــی‌کالا‌از

ــد. ‌می‌ده ــرار ــا‌ق ‌دنی ــر ــرکت‌های‌برت ــرایط‌ش ــف‌ش ردی



‌دیجی‌کالا‌بودم‌امـــا‌تصمیم‌داشـــتم‌مهاجرت‌کنم‌و‌ ســـال‌گذشـــته‌به‌مدت‌‌3ماه‌کارآمـــوز

‌تصمیمم‌یعنی‌ ی‌برایم‌ممکن‌نبود.‌تـــا‌اینکه‌‌۶ماه‌قبـــل،‌از بـــه‌همین‌دلیل‌ادامه‌همـــکار

‌بـــه‌دیجی‌کالا‌ ‌ســـن‌‌۲1ســـالگی‌به‌عنـــوان‌مهنـــدس‌نرم‌افزار مهاجرت،‌منصرف‌شـــدم‌و‌در

‌رشـــته‌مهندســـی‌رایانه‌در‌ ‌کار،‌همزمان‌بـــه‌تحصیل‌در ‌علاوه‌بـــر ‌حـــال‌حاضر پیوســـتم‌و‌در

دانشـــگاه‌صنعتی‌شریف‌مشـــغول‌هستم.‌

‌مهمتریـــن‌ویژگی‌هـــای‌دیجـــی‌کالا‌میشـــه‌بـــه‌اعتمـــاد،‌حمایـــت‌و‌درکـــی‌که‌نســـبت‌به‌ از

‌دیجی‌کالا‌به‌تـــلاش‌و‌توانایی‌ ‌داره‌اشـــاره‌کـــرد.‌در ی‌کمتر جوان‌ها‌و‌آدم‌های‌با‌ســـابقه‌کار

ی‌برایشـــان‌فراهـــم‌می‌کنه‌که‌ افـــراد‌اهمیـــت‌داده‌میشـــه‌و‌بـــه‌اصطـــلاح،‌یـــک‌زمینِ‌بـــاز

نتیجـــه‌ش‌انگیـــزه‌و‌پویایی‌زیـــاد‌همکارانه.

ی‌با‌افـراد‌باتجربه‌و‌ ‌توانایـی‌هـا،‌توجه‌به‌ایده‌هـا‌و‌امکان‌همـکار همچنیـن‌سـنجش‌مسـتمر

ی‌و‌رشـد‌سـریع‌برای‌همـکاران‌ایجاد‌کرده. دارای‌دانـش‌و‌فهـم‌بـالا،‌فرصت‌یادگیر

‌من‌رشـــد‌ســـریع‌و‌تغییرات‌ ‌نظـــر ‌خوش‌بین‌هســـتم‌و‌از من‌بـــه‌آینـــده‌دیجـــی‌کالا‌بســـیار

قـــم‌می‌زنه. و‌ر ‌اتفاق‌های‌خوبـــی‌ر
ً

اساســـی‌دیجـــی‌کالا‌حتمـــا

ی ‌تیم‌تکنولوژ پارسا‌رستمی،‌جوانترین‌همکار
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حدود‌‌۵0درصد‌

همکاران‌ما‌در‌

دیجی‌کالا‌متولدین‌غیر‌

تهرانی‌هستند.‌

همکاران دیجی کالا اهل کجای ایران هستند؟

ز البر

گیلان

قی آذربایجان‌شر

همدان

لرستان

کرمانشاه

اردبیل

خوزستان

خراسان‌رضوی

اصفهان

کردستان

آذربایجان‌غربی

زنجان

وین قز

ی مرکز

مازندران

فارس

قم

گلستان

ایلام

یزد

کرمان

خراسان‌شمالی

سمنان

سیستان‌و‌بلوچستان

ی چهارمحال‌و‌بختیار

هرمزگان

بوشهر

خراسان‌جنوبی

‌احمد کهگلویه‌و‌بویر

0%۲%3%۶%

‌۱تا‌۴

‌۴تا‌۱2

‌۱2تا‌2۴

‌2۴تا‌۵۳

‌۵۳تا‌۸۹

‌۸۹تا‌۱۳۸

‌۱۳۸تا‌2۵۱

‌2۵۱تا‌۱،۵۴۴

‌۱٬۵۴۴تا‌2٬۷۷۱

‌استان‌تهران‌متولد‌استان‌البرز‌هستند‌. ‌شهرهای‌مختلف‌ایران،‌گرد‌هم‌جمع‌آمده‌اند؛‌بیشترین‌جمعیت‌همکاران‌دیجی‌کالا‌بعد‌از همکاران‌دیجی‌کالا‌از



‌توســـعه‌دهنده‌های‌‌back‌endمشـــغول‌ ی‌دیجی‌کالا‌به‌عنوان‌یکی‌از ‌تیم‌تکنولوژ مـــن‌در

‌هم‌ ‌دانشـــگاه‌تهران،‌دانشـــجوی‌کارشناســـی‌ارشـــد‌نرم‌افزار ‌هســـتم‌و‌همزمان‌در بـــه‌کار

و‌تعطیل‌ ونا‌اومده‌بـــود‌و‌خوابگاه‌هـــا‌ر ‌اســـفند‌‌98یعنی‌درســـت‌زمانی‌کـــه‌کر هســـتم.‌از

و‌تا‌بعد‌از‌ وع‌کارم‌ر وع‌شـــد.‌تصمیـــم‌گرفتم‌شـــر ی‌من‌با‌دیجی‌کالا‌شـــر کـــرده‌بودن‌همکار

‌رفتن‌ ی‌از ونا‌تموم‌میشـــه‌به‌تعویق‌بنـــدازم.‌اما‌خبـــر تعطیـــلات‌عید‌و‌بـــه‌این‌امید‌کـــه‌کر

وع‌کردم.‌ ی‌شـــر و‌به‌صورت‌دورکار ونا‌نشـــد‌و‌بـــا‌موافقت‌دیجـــی‌کالا‌کارم‌ر کر

ـــوب‌ ـــای‌خ ـــک‌همکاره ـــه‌کم ـــط‌ب ـــودم‌فق ـــازه‌وارد‌ب ـــه‌ت ـــن‌ک ـــرای‌م ـــا‌ب ون ـــرایط‌کر ‌ش ـــردن‌در ‌ک کار

‌خاطـــرات‌بـــه‌ ی‌بـــرای‌مـــن‌همیشـــه‌یکـــی‌از وحیـــه‌تیمـــی‌ممکـــن‌می‌شـــد.‌تجربـــه‌دورکار و‌ر

ـــود. ـــد‌ب ـــن‌دوران‌خواه ـــی‌ای یادموندن

زی‌نیست! ی،‌هیچ‌مر زینب‌منتظر
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تعداد همکاران خانم و آقا در دیجی کالا 

همکارغیرعملیات +۱00038٪ 62٪

آقایان

خانم‌ها

۸4٪

۱6٪

ی همکارتکنولوژ +30029٪ 71٪

9٪ 91٪ همکار4۷00+عملیات

ن‌و‌چه‌تعداد‌مرد‌هستند؟ ‌همکاران‌دیجی‌کالا‌ز چه‌تعداد‌از

مدیران‌دیجی‌کالا همکاران‌تمام‌واحدهای‌دیجی‌کالا

۷4٪

26٪

‌کلیـه‌ی‌تیم‌هـا‌و‌حتـی‌تیم‌هـای‌مرتبـط‌بـا‌عملیـات‌نـدارد،‌بـا‌ایـن‌حـال‌بـه‌دلایـل‌مختلـف،‌تعـداد‌خانم‌های‌ ی‌خانم‌هـا‌در ‌بکارگیـر دیجـی‌کالا‌محدودیتـی‌در

‌رنگ‌اسـت. ‌پر ‌بهبـود‌عملکرد‌سـازمان‌بسـیار نهـا‌در ‌آ ‌اسـت.‌امـا‌کیفیـت‌حضـور ‌تیم‌هـا‌و‌بـه‌ویـژه‌تیـم‌‌عملیـات،‌کمتـر شـاغل‌در

26٪
از مدیران دیجی کالا
خانم‌ها‌هستند



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از 11۱

مقایسه دیجی کالا با شرکت های برتر دنیا از نظر ترکیب جنسیتی

‌مقایسه‌با‌کشورهای‌ در

‌دنیا،‌ ی‌محور ‌تکنولوژ برتر

توزیع‌جنسیتی‌نسبی‌

‌لایه‌مدیریتی‌و‌تیم‌ در

‌است. قرار ی‌بر تکنولوژ

آقایان خانم‌ها

۷6٪24٪

۸0٪20٪

۷۱٪29٪

۸3٪۱۷٪

کل‌همکاران‌

۷3٪2۷٪

۷4٪26٪

۷۵٪2۵٪

۷4٪26٪

62٪3۸٪

66٪34٪

یلایه‌مدیریتی‌ تیم‌‌تکنولوژ

۵3٪4۷٪

۵۸٪42٪

6۱٪39٪

6۷٪33٪

6۸٪32٪

۷۱٪29٪

۷9٪2۱٪

۸4٪۱6٪



1۲گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

تحصیلات همکاران دیجی کالا 

ی کارشناسی‌ارشد‌و‌دکتر کارشناسی ‌دیپلم کاردانیدیپلم‌و‌زیر

‌مجموع‌‌۶9درصد‌ در

‌تیم‌ همکاران‌در

غیرعملیات‌و‌تکنولوژی‌

دیجی‌کالا،‌مدرک‌

تحصیلی‌کارشناسی‌و‌

‌دارند. بالاتر

‌عـــدم‌ ومـــا‌عـــدم‌ارائـــه‌مـــدرک‌تحصیلـــی‌دلیلـــی‌بـــر ی‌بـــا‌کارجویـــان‌مهارت‌هـــای‌تخصصـــی‌و‌نـــرم‌اســـت‌و‌لز ‌دیجـــی‌کالا‌بـــرای‌همـــکار مهمتریـــن‌معیـــار

ی‌بـــا‌ایشـــان‌نیســـت. همـــکار

0% ۲۵% ۵0% 7۵% 100%

ی تکنولوژ

عملیات

غیرعملیات

11٪ 5٪ 51٪ 33٪

29٪ 6٪ 45٪ 20٪

64٪ 11٪ 23٪ 2‌٪



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از 13۱



14گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

همکاران دیجی کالا دانش آموخته کدام دانشگاه ها هستند؟ 

ی محل‌تحصیل‌همکاران‌غیرعملیاتمحل‌تحصیل‌همکاران‌دیجی‌کالامحل‌تحصیل‌همکاران‌تکنولوژ

‌رشته‌های‌متنوع‌گرد‌هم‌جمع‌شده‌اند. ‌و‌از ‌همه‌دانشگا‌ه‌های‌کشور ‌محل‌تحصیل،‌مستعد‌و‌به‌دنبال‌ارزش‌آفرینی‌هستند.‌بنابراین‌همکاران‌دیجی‌کالا‌از دیجی‌کالا‌میزبان‌تمام‌کسانی‌است‌که‌فارغ‌از

غیرانتفاعی
14٪

‌دانشگاه‌های‌دولتی سایر
21٪

زاد دانشگاه‌آ
36٪

پیام‌نور
7٪

علمی‌کاربردی
9٪

شهید‌
بهشتی

1٪
امیرکبیر

2٪

دانشگاه‌
تهران

4٪

علامه
1٪

شریف
2٪

علم‌و‌
صنعت

1٪

ج‌از‌ خار
کشور

1٪

خواجه‌
نصیر

1٪

غیرانتفاعی
9٪

‌دانشگاه‌های‌دولتی سایر
16٪

زاد دانشگاه‌آ
26٪

پیام‌نور
3٪

علمی‌کاربردی
5٪

ن
ها

صف
ا

1٪

امیرکبیر
8٪

دانشگاه‌تهران
11٪

علامه
2٪

شریف
8٪

ی
زم

وار
خ

1٪

‌کشور ج‌از خار
3٪

علم‌وصنعت
3٪

خواجه‌نصیر
2٪

شهید‌بهشتی
2٪

غیرانتفاعی
11٪

‌دانشگاه‌های‌دولتی سایر
21٪

زاد دانشگاه‌آ
34٪

پیام‌نور
5٪

علمی‌کاربردی
5٪

اصفهان
1٪

امیرکبیر
2٪

دانشگاه‌تهران
7٪

علامه
2٪

شریف
3٪

‌کشور ج‌از خار
3٪

علم‌و
صنعت

3٪

خواجه‌
نصیر

1٪

شهید‌
بهشتی

2٪



‌سال‌‌93تا‌ ‌رشته‌مهندسی‌صنایع‌دانشگاه‌شریف‌شروع‌کردم‌و‌از ‌سال‌‌88در تحصیلاتم‌رو‌در

‌دانشگاه‌ایالتی‌پنسیلوانیا‌آمریکا،‌مقطع‌فوق‌لیسانس‌رو‌سپری‌کردم.‌با‌گذشت‌‌۲سال‌از‌ ‌9۵در

‌مدیریت‌عملیات‌به‌دیجی‌کالا‌اومدم. برگشتن‌به‌ایران،‌یعنی‌‌۲سال‌و‌نیم‌پیش،‌به‌عنوان‌کارآموز

‌ســـال‌‌97بـــا‌هدف‌جذب‌افـــراد‌تازه‌ ‌مدیریـــت‌)Management‌Trainee(‌در وژه‌کارآمـــوز پـــر

وع‌شـــده‌بـــود.‌حدود‌‌1 ‌ســـازمان،‌شـــر فـــارغ‌التحصیـــل‌باانگیزه‌برای‌تربیت‌نفرات‌کلیدی‌در

و‌ادامـــه‌دادم‌تا‌اینکه‌طی‌اولین‌ارتقا‌شـــغلیم‌به‌ ‌ایـــن‌موقعیت‌فعالیتم‌ر ســـال‌و‌‌3ماه‌در

‌و‌تحلیل‌داده،‌مشـــغول‌به‌ ‌حـــوزه‌تحلیل‌کســـب‌وکار عنوان‌سرپرســـت‌یـــک‌تیم‌‌3نفره‌در

ی‌عملیات‌ ‌برنامه‌ریز وردین‌‌99مدیـــر ‌فر ‌شـــدم.‌‌9مـــاه‌بعد‌دومین‌ارتقـــای‌مـــن‌رخ‌داد‌و‌از کار

‌بخش‌لجســـتیک‌و‌خدمات‌مشـــتریان‌هســـتم. یـــک‌تیم‌‌8نفره‌در

‌دیجی‌کالا‌زحمت‌و‌تلاش‌افراد‌دیده‌می‌شود‌و‌مدیران‌برای‌تلا‌شهای‌همکاران‌ارزش‌ ‌من‌در ‌نظر از

‌سپردن‌مسؤولیت‌های‌مهم‌حتی‌ بسیاری‌قائل‌هستند؛‌همچنین‌اعتماد‌مدیران‌به‌همکاران‌در

‌تصمیمات‌و‌انگیزه‌مضاعف‌می‌شه. با‌وجود‌تجربه‌کاری‌کم،‌باعث‌ایجاد‌حس‌سهیم‌بودن‌در

‌آمریکا‌خوشحالم‌و‌دیجی‌کالا‌رو‌به‌عنوان ‌غ‌التحصیلی‌در ‌فار ‌تصمیم‌برگشت‌به‌ایران‌پس‌از از

‌دلایل‌این‌خوشحالی‌می‌دونم. ‌محیط‌کاری‌لذتبخش،‌یکی‌از ‌در شانسی‌برای‌حضور

‌نصیریانی،‌یک‌تصمیم‌سرنوشت‌ساز نگار



1۶گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا



‌دیجی‌کالا‌چگونه‌است؟ فرایند‌جذب‌و‌استخدام‌در



18گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

تنوع شغلی در دیجی کالا 

دیجی‌کالا

‌شرکت‌هایی یکی‌از

است‌که‌بیشترین

تنوع‌شغلی‌را‌دارد

ی‌مناسب‌برای و‌بستر

فعالیت‌حرفه‌ای‌افراد‌با‌

علایق‌و‌استعدادهای‌

مختلف‌است.
کارشناس‌تجربه‌مشتریان ‌بازار خبرنگارعکاستحلیلگر کارشناس‌تولید‌محتوا ‌پروژه ‌محصولمتخصص‌کلان‌دادهمدیر مدیر

متخصص‌بهداشت‌محیط طراح‌موشن‌گرافیککارشناس‌ارتباطات‌خلاق ‌داده ‌توسعه‌کسب‌وکارکارشناس‌فروشتحلیل‌گر مدیر

کارشناس‌تبلیغاتتوسعه‌دهنده‌هوش‌تجاری ‌ارسال ‌استراتژی‌برندمامور مدیر توسعه‌دهنده‌موبایل ‌فلسفه‌علم‌و‌تکنولوژی پژوهشگر

توسعه‌دهنده‌فرانت‌اند پزشککارشناس‌حقوقی‌قراردادها راننده‌لیفتراک متخصص‌شبکه‌های‌اجتماعی جامعه‌شناس

و...کارشناس‌ارتباط‌با‌مشتریان ‌عملکرد‌فروشندگانانباردار راننده‌خودروی‌سنگینناظر ‌جذب‌استعدادها مدیر بازاریاب‌دیجیتال

4۸6
نوع‌شغل



داده‌ ســـفارش‌ دیجـــی‌کالا‌ بـــه‌ کالا‌ آیتـــم‌ ‌ هـــزار ‌400 وزانـــه‌ ر تقریبـــا‌

‌آیتـــم‌به‌طـــور‌ می‌شـــه.‌اپراتورهـــای‌واحـــد‌عملیاتـــی‌مـــا،‌بـــه‌ازای‌هـــر

و‌ ‌ هـــزار ‌ از ‌ بیشـــتر یعنـــی‌ ایـــن‌ و‌ ن‌ دار وی‌ پیـــاده‌ر ثانیـــه‌ ‌1۶ میانگیـــن‌

وز! ر یـــک‌ ‌ در وی‌ پیـــاده‌ر ســـاعت‌ ســـیصد‌

ــه‌ ــا‌ب ــده‌ت ــی‌ش ــا‌ط ــال‌کالاه ــرای‌ارس ــه‌ب ــافتی‌ک ــال‌‌98مس ‌س در

‌بــوده؛ ی‌ها‌برســه‌‌33میلیــون‌کیلومتــر دســت‌مشــتر

همــه‌‌این‌هــا‌یعنــی‌هــزاران‌قــدم‌و‌ســاعت‌ها‌تــلاش‌همــکاران‌مــا‌از‌

ی. ــتر ــه‌مش ــا‌ب ــل‌اون‌ه ــا‌تحوی ــفارش‌ها‌ت ــت‌س ــه‌ی‌ثب لحظ

در پشت صحنه یک سفارش
چه کسانی ایستاده اند؟



۲0گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

کارجویان چگونه برای دیجی کالا رزومه ارسال می کنند؟ 

‌صفحه‌ بازدید‌از
فرصت‌های‌شغلی‌
دیجی‌کالا

‌هر بازدید‌از
موقعیت‌‌شغلی

درخواست‌برای
موقعیت‌های‌شغلی

متوسط‌تعداد‌مشاهده‌صفحه‌

‌یک‌ماه فرصت‌های‌شغلی‌دیجی‌کالا‌در نرخ‌تبدیل‌صفحه‌فرصت‌های‌شغلی40 هزار  ۵٪

‌دلایل‌استفاده‌ یکی‌از

‌این‌صفحه‌ کارجویان‌از

جهت‌ارسال‌رزومه،‌آپدیت‌

‌به‌روز‌ بودن‌و‌انتشار

فرصت‌های‌شغلی‌ست.

اردیبهشت خرداد تیر مرداد شهریور

۵0٬000

40٬000

30٬000

۲0٬000

10٬000

0

6٪
۷٪

۱۵٪
۷0٪

2٪

‌)Career.digikala.com(صفحه‌فرصت‌های‌شـغلی‌‌دیجی‌کالا‌‌ ‌راه‌های‌متنوعی‌رزومه‌خود‌را‌ارسـال‌می‌کنند‌اما‌بیشـترین‌‌دریافت‌رزومه‌از کارجویان‌دیجی‌کالا‌از

‌کارجویانی‌که‌به‌صفحه‌فرصت‌های‌شـغلی‌مراجعه‌کردند،‌اسـتخدام‌شـدند. ‌نیمسـال‌اول‌99،‌حدود‌‌۵درصد‌از ‌متوسـط‌در اتفاق‌می‌افتد.‌به‌طور

سایرداخلیسایت‌های‌کاریابیصفحه‌فرصت‌های‌شغلی شبکه‌های‌اجتماعی



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از ۲1۱

ویدادها‌کم‌کـــردن‌فاصله‌صنعت‌و‌دانشـــگاه‌و‌ ‌ایـــن‌ر ‌می‌کند.‌هـــدف‌از ‌برگـــزار وه‌دیجی‌کالا‌با‌همراهی‌دانشـــگاه‌های‌کشـــور ویدادهایی‌هســـتند‌که‌گـــر ‌دانـــش‌تـــا‌تجربه‌مجموعـــه‌ر از

ی،‌هـــوش‌مصنوعی،‌DevOps،‌لجســـتیک‌و‌...‌با‌ ‌حوزه‌هـــای‌برنامه‌نویســـی،‌مهارت‌های‌رفتار ‌وبینارهایی‌در ‌حال‌حاضـــر ی‌تجربه‌رهبـــران‌و‌متخصصان‌دیجی‌کالاســـت.‌در بـــه‌اشـــتراک‌گذار

نلاین‌کمک‌کرده‌ ویدادها‌به‌صـــورت‌آ ‌ایـــن‌ر ی‌بیشـــتر ونا‌به‌رغم‌ایجـــاد‌محدودیت‌های‌فراوان،‌به‌برگزار وس‌کر ‌شـــده‌اســـت.‌شـــیوع‌ویر ‌ایران‌برگزار ی‌دانشـــگاه‌های‌مختلف‌سراســـر همکار

‌موقعیت‌جغرافیایی‌شـــرکت‌کنندگان‌فراهـــم‌کرده‌ایم. ‌دیجی‌کالا‌با‌تبدیـــل‌این‌تهدید‌به‌یک‌فرصت،‌شـــرایط‌آمـــوزش‌و‌اشـــتراک‌تجربه‌را‌فـــارغ‌از اســـت.‌مـــا‌در

)Experience‌Zone(دانش‌تا‌تجربه‌‌ از

علی محمد فروتن نژاد
‌ارشد‌مهندسی‌نرم‌افزار مدیر

محمد نظری
‌ارشد‌مهندسی‌نرم‌افزار مدیر

نوید شهدی
‌ارشد‌هوش‌مصنوعی‌و‌داده‌های‌کلان مدیر

کیوان محیط  مافی
‌ارشد‌محصول مدیر

محمد صفری
‌ارشد‌عملیات مدیر

روزبه کریمی
‌هوش‌مصنوعی‌و‌دواپس مدیر

مرجان سلیمانی
ی‌بازاریابی ‌برنامه‌ریز مدیر

علی عموزاده
رگانی ‌ارشد‌باز مدیر



۲۲گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

ورود به دیجی کالا در تیم های تکنولوژی و غیر عملیات چگونه است؟

‌متوسط‌بیش‌ به‌طور

‌‌1۶درصد‌افرادی‌که‌ از

‌مصاحبه‌شغلی‌ در

دیجی‌کالا‌شرکت‌

‌نهایت‌ کرده‌اند،‌در

استخدام‌شدند.

وز( ‌استخدام‌)ر متوسط‌زمان‌هر

‌دیجی‌کالا تعداد‌کل‌کارجوها‌در

کارجو

رسی‌شده زومه‌بر ر

مصاحبه

ی دعوت‌به‌همکار

استخدام

82٪

16٪

19٪

89٪

نیم‌سال‌اول‌‌1399

7٬282

5٬959

966

181

161

۲۸ ۳۴ ۴۴
م

دو
ل‌

سا
یم

ن
ل

او
ل‌

سا
یم

ن

14,564

1399

8,816

1398

6,700

1397

ی‌در‌ ‌بســیار ‌دیجــی‌کالا‌تأثیــر ون‌ســازمان‌بــه‌اســتخدام‌بیشــتر،‌بهبــود‌فرایندهــای‌جــذب‌و‌اســتخدام‌در ‌افــز وز ‌ر ‌دیجــی‌کالا‌و‌نیــاز همــگام‌بــا‌رشــد‌کســب‌وکار

‌اســتخدام‌داشــته‌اســت. کاهــش‌میــزان‌متوســط‌زمــان‌هــر



قبـال‌ ‌ در ی‌ مسـؤولیت‌پذیر بیـن‌ واقعـی‌ جـدال‌ دیجـی‌کالا‌ بـرای‌ ونـا‌ کر جهانـی‌ ی‌ همه‌گیـر

بـود. نهـا‌ آ خانـواده‌ و‌ همکارانمـان‌ سـلامت‌ حفـظ‌ بـه‌ تعهـد‌ و‌ مشـتریان‌

نجـا‌کـه‌ ‌آ ونـا،‌از وس‌کر وزهـای‌بحرانـی‌شـیوع‌ویـر ‌ر بـرای‌حفـظ‌سـلامت‌همـکاران‌دیجـی‌کالا‌در

وزانه‌سـلامت‌همـکاران،‌ ل‌ر ‌کنتـر ی‌بـرای‌همـه‌بخش‌هـا‌فراهـم‌نبـود،‌عـلاوه‌بـر امـکان‌دورکار

‌گرفـت. ‌اولویـت‌قـرار ی‌در کاهـش‌شـیفت‌های‌کار

وی‌عملیاتـی،‌تـلاش‌کـرد‌تـا‌کیفیـت‌ وزهـا‌دیجـی‌کالا‌بـا‌اسـتخدام‌نزدیـک‌بـه‌‌۲000نیـر ‌ایـن‌ر در

ارائـه‌خدمـات‌بـه‌مشـتریان‌را‌حفـظ‌کنـد.

رگ‌بـرای‌تیم‌منابع‌انسـانی‌دیجی‌کالاسـت‌و‌ ونـا‌یـک‌دسـتاورد‌بـز ‌دوران‌کر و‌در جـذب‌‌۲000نیـر

وز! ‌یک‌ر ‌‌۶00مصاحبـه‌و‌‌1۶۶اسـتخدام‌در ایـن‌یعنـی‌بیـش‌از

وز! ‌یک‌ر ‌166استخدام‌در



۲4گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

تیم‌تکنولوژی‌به‌نسبت‌

تعداد‌موقعیت‌‌های‌

شغلی،‌بیشترین‌کارجو‌

را‌داشته‌است.‌به‌طور‌

‌موقعیت‌ متوسط‌برای‌هر

‌تیم‌‌تکنولوژی،‌ شغلی‌در

‌11۵کارجو‌وجود‌دارد.

کدام موقعیت های شغلی در بین نیروهای ستادی* بیشترین کارجو را دارند؟

‌سال‌‌98بیشترین‌فرصت‌شغلی‌و‌بیشترین‌کارجو‌را‌داشته‌است؟ کدام‌واحد‌در

متخصص‌داده

600 کارجو 1399
۸00 کارجو 1397
‌محصول کارآموز

۱٬۱00 کارجو 1398
تازه‌دانش‌آموخته‌با‌انگیزه

‌رشــته‌ای‌ ‌هــر ‌ســال‌‌98بــا‌ایجــاد‌یــک‌فرصــت‌شــغلی‌بــرای‌دانش‌آموختــگان‌بــا‌انگیــزه‌ایــن‌زمینــه‌را‌ایجــاد‌کــرد‌تــا‌حتــی‌بــدون‌ســابقه‌شــغلی‌و‌از دیجــی‌کالا‌در

رســی‌و‌دعــوت‌بــه‌مصاحبــه‌شــوند. نهــا‌بر زومــه‌آ ‌تیــم،‌ر ‌هــر ‌در وی‌تــازه‌کار ‌بــه‌نیــر ‌صــورت‌نیــاز بتواننــد‌بــرای‌آن‌اقــدام‌کننــد‌کــه‌در

30

۲0

10

0

3٬000۲٬0001٬0000

ی تکنولوژ
عملیات‌)مهندسی‌و‌مدیریتی(

رگانی باز

تقاضا

موقعیت شغلی

بازاریابی
منابع‌انسانی

مالی

حقوقی

تقاضا‌به‌موقعیت‌شغلی

ی‌و‌همکاران‌مهندسی‌و‌مدیریتی‌تیم‌عملیات‌است. وهای‌ستادی‌شامل‌تیم‌‌غیرعملیات،‌تیم‌تکنولوژ *نیر



‌نگاه‌داده‌ها ۱سرمایه‌های‌انسانی‌از

ی‌ســـت‌که‌بـــه‌صورت‌دوره‌ای‌ ‌حوزه‌تکنولوژ قابتی‌در دیجـــی‌کالا‌کاپ،‌ر

‌نامش‌پیداســـت‌محور‌ ‌که‌از ‌می‌شـــود.‌همانطور ‌فصل‌برگزار ‌هـــر و‌در

‌اردیبهشـــت‌‌99برگزار‌ ‌اول‌آن‌که‌در این‌مســـابقات‌فناورانه‌اســـت.‌دور

‌شـــهریور‌ ‌دوم‌آن‌در شـــد،‌مربوط‌بـــه‌برنامه‌نویســـی‌‌‌PHPبـــود‌و‌دور

نجایی‌کـــه‌برگزیدگان‌ ‌آ ‌شـــد.‌از مـــاه‌و‌با‌موضوعیـــت‌علـــم‌داده‌برگزار

‌طـــی‌فرایند‌اســـتخدام،‌ ‌نهایـــت‌پس‌از ایـــن‌مســـابقات‌می‌تواننـــد‌در

‌شـــوند،‌محتوای‌مســـابقات‌بـــا‌توجه‌به‌ ‌دیجی‌کالا‌مشـــغول‌به‌کار در

‌بخش‌فنـــی‌انتخاب‌خواهد‌شـــد. ‌هر نیازهـــای‌شـــرکت‌در

از راه دور کد بزن!



۲۶گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

بیشترین‌استخدام‌

‌بخش‌های‌ ‌در همکار

‌سال‌‌99در‌ ستادی‌در

ی‌انجام‌ تیم‌تکنولوژ

شده‌است،‌یعنی‌

‌‌30درصد‌کل‌ بیش‌از

استخدام‌ها.

1397

کارشناس  HSEمهندس نرم افزار تحلیلگر محصول

13981399

نفر ۱4 نفر نفر۱۵ ۱۱

۵۳ ۲۷ ۲۵ ۲۳ ۲0 ۷ ۲۳ 1

کدام موقعیت های شغلی در بین نیروهای ستادی بیشترین استخدام را دارند؟

‌نیمسال‌اول‌‌99بیشترین‌استخدام‌را‌داشته‌‌است؟ کدام‌واحد‌در

رگانی باز بازاریابی منابع‌انسانی مالی حقوقی توسعه‌
کسب‌وکار

حسابرسی‌داخلی،‌ریسک
‌تقلب ی‌از و‌پیشگیر

عملیات
)مهندسی‌و‌مدیریتی(

ی تکنولوژ

‌بیشترین‌استخدام‌را‌داشته‌اند؟ ‌سال‌های‌اخیر کدام‌موقعیت‌های‌شغلی‌در



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از ۲7۱

ورود به دیجی کالا در تیم عملیات چگونه است؟

1398 1399

1۶,980

۵0

1۶,930

119

18٬۵0۵

مصاحبه

م
دا

خ
ست

ر‌ا
ه

ن‌
ما

ط‌ز
س

تو
م

وز
۱ ر

0

استخدام

18٪

16٬930

3٬001

تعــداد‌مصاحبه‌هــا‌بــرای‌اســتخدام‌همــکاران‌

ــتریان ‌مش ــور ــع‌و‌ام ــش،‌توزی ــار،‌پخ انب

ــکاران‌ ــتخدام‌هم ــت‌اس ــا‌جه ــداد‌مصاحبه‌ه تع

مهندســی‌و‌مدیریتــی‌عملیــات‌

نیمسال‌دوم

‌نیمسال‌اول‌99 تعداد‌استخدام‌تیم‌عملیات‌در

خرداد تیر مرداد وردیناردیبهشتشهریور فر

1۲00

900

۶00

300

0

تعداد‌استخدام‌
همکاران‌انبار،‌پخش،‌
‌مشتریان توزیع‌و‌امور

تعداد‌استخدام‌
همکاران‌مهندسی‌و‌
مدیریتی‌تیم‌عملیات‌

تعداد‌کل‌استخدام
تیم‌عملیات

302۸300۱ 2۷+ =
نفرنفر نفر

‌مجموع‌‌30۲8همکار‌ در

‌نیم‌سال‌اول‌99،‌ جدید‌در

به‌تیم‌عملیات‌دیجی‌کالا‌

پیوستند.

33٬960

18٬624

‌تیــم‌عملیــات‌دیجــی‌کالا‌تعــداد‌مصاحبــه‌و‌اســتخدام‌همــکاران‌انبــار،‌پخــش،‌توزیــع‌و‌امورمشــتریان‌بــا‌توجــه‌بــه‌ماهیــت‌کارشــان،‌همــواره‌نســبت‌بــه‌ در

‌تیــم‌عملیــات‌جــذب‌و‌اســتخدام‌شــدند. ‌در ‌‌900همــکار ونــا،‌بیــش‌از وس‌کر وردیــن‌‌99بــا‌توجــه‌بــه‌شــیوع‌ویــر ‌فر ‌اســت.‌در ‌بیشــتر تیم‌هــای‌دیگــر
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‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از ۲9۱

میانگین‌رضایت‌

کارجویان‌نسبت‌به‌سال‌

‌98به‌رغم‌گستردگی‌

و‌پیچیدگی‌های‌

‌فرایند‌جذب‌ موجود‌در

دیجی‌کالا‌‌‌۲درصد‌

افزایش‌داشته‌است.

کارجویان چقدر از فرایند جذب و استخدام در دیجی کالا رضایت دارند؟

نیمسال‌اول‌۹۹

سال‌۹۸

۸9٪

نسبت‌به‌سال‌۹۸

2٪

عمده‌ترین‌دلایل‌نارضایتی

‌ ‌مصاحبه	 عدم‌پاسخگویی‌بعد‌از

‌ معطلی‌مصاحبه‌شونده‌	

عمده‌ترین‌دلایل‌رضایت

‌ سؤالات‌دقیق‌و‌مرتبط	

‌ برخورد‌حرفه‌ای	

‌فرایند‌جذب میانگین‌رضایت‌کارجویان‌از

‌مصاحبــه،‌یــک‌ ی‌هــر ‌برگــزار ‌اولویت‌هــای‌اصلــی‌بــرای‌ســرمایه‌های‌انســانی‌دیجی‌کالاســت.‌بــه‌همیــن‌علــت‌پــس‌از بهبــود‌تجربــه‌کارجویــان‌یکــی‌از

ــید. ــود‌ببخش ــتخدام‌را‌بهب ــذب‌و‌اس ــد‌ج ــکلات،‌فراین ــایی‌مش ‌شناس ــس‌از ــوان‌پ ــا‌بت ــود‌ت ــال‌می‌ش ــان‌ارس ــرای‌کارجوی ــدی‌ب ــنجی‌رضایتمن نظرس



30گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

مدیران چقدر از فرایند جذب و استخدام رضایت دارند؟

حداقل‌میزان‌رضایت‌

‌مدیران‌از‌ مورد‌انتظار

فرایند‌جذب‌و‌استخدام‌

‌دیجی‌کالا‌‌8۵درصد‌ در

‌گرفته‌شده‌است. ‌نظر در

ــران‌ ــرای‌مدی ــذب‌را‌ب ــد‌ج ی،‌فراین ــور ی‌مح ــتر ــرد‌مش ویک ــا‌ر ــا‌ب ــد‌ت ــود‌می‌دان ــه‌خ ــا‌وظیف ‌تیمه ــر ــه‌دیگ ــان‌ب ــت‌رس ــم‌خدم ــوان‌تی ــه‌عن ــانی‌ب ــع‌انس ــم‌مناب تی

‌نــوع‌ ‌و‌راهنمایــی‌منابــع‌انســانی،‌رضایــت‌از زیابــی،‌‌4شــاخص‌کیفیــت‌کارجویــان‌معرفــی‌شــده،‌نظــر ‌ایــن‌ار نهــا‌را‌بهبــود‌دهــد.‌در تســهیل‌و‌میــزان‌رضایــت‌آ

ــود. ــی‌می‌ش رس ی‌بر ــور ی‌مح ــتر ــرش‌مش ــتخدام‌و‌نگ ــذب‌و‌اس ــه‌ج وس ــان‌پر چیدم

100٪

0

۲۵٪

۵0٪

۷۵٪

86٪

رگانی باز

94٪

بازاریابی

92٪

منابع‌انسانی

92٪

مالی

80٪

توسعه‌کسب‌وکار

80٪

عملیات

86٪

ی تکنولوژ



‌دیجی‌کالا‌چه‌تجربه‌ای‌دارند؟ ‌در ‌حضور همکاران‌از
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‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از 33۱

همکاران جدید چقدر از فرایند جامعه پذیری )Onboarding( رضایت دارند؟

ی‌است؟ ‌کدام‌مراحل‌جامعه‌پذیر ی‌چگونه‌است؟بیشترین‌و‌کمترین‌رضایت‌همکاران،‌از ‌فرایند‌جامعه‌پذیر میزان‌رضایت‌همکاران‌تیم‌های‌مختلف‌از

۵0% 7۵% 100%

منابع‌انسانی

ی تکنولوژ

بازاریابی

توسعه‌کسب‌وکار

رگانی باز

مالی

عملیات

برنامه‌معرفی

ی‌ آماده‌ساز

‌ITتجهیزات‌

آشنایی‌با‌سیستم‌مدیریت‌

عملکرد‌دیجی‌کالا‌

امکانات‌عمومی‌

‌دیگر( ‌و‌ابزار )میزکار

ی ویه‌های‌ادار ر

۷6٪

69٪

۸۵٪

۸0٪۸9٪

‌متوسط‌میزان‌ به‌طور

رضایت‌همکاران‌جدید‌

ی‌ ‌فرایند‌جامعه‌پذیر از

دیجی‌کالا‌80%‌است.

‌طول‌سه‌ماه‌اول‌همکاری‌افراد‌انجام‌می‌شود. ‌و‌هماهنگی‌همکاران‌جدید‌با‌فرهنگ‌سازمان،‌در فرایند‌جامعه‌پذیری‌دیجی‌کالا‌با‌هدف‌حفظ‌ارتباط‌مؤثر



‌متفاوت‌بود؛‌همیشـــه‌مســـابقه‌های‌هیجـــان‌انگیز‌ ‌کرونا‌همه‌چیـــز ‌پیـــش‌از یـــادش‌بخیـــر

‌می‌کردیم.‌هرچند‌که‌حـــالا‌با‌هم‌با‌رعایـــت‌‌پروتکل‌های‌بهداشـــتی‌امکانات‌مختلفی‌ برگـــزار

‌گرفتـــه.‌ما‌حتی‌لیـــگ‌فیفا‌هم‌ ‌تیم‌ها‌قرار ‌اختیـــار نلایـــن‌در مثل‌کنســـول‌بازی‌و‌مســـابقه‌آ

‌پـــردازش‌دانش،‌مقام‌اول‌را‌به‌دســـت‌آورد. ‌کردیـــم‌که‌تیم‌عملیات‌مرکز ‌دیجـــی‌کالا‌برگزار در

فضایی‌برای‌چالش‌و‌شادی!‌



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از 3۵۱

انتقال تجربه و اشتراک دانش در دیجی کالا چطور انجام می شود؟

نفر/ساعت انتقال تجربه

تعداد کل جلسات

مهارت های سخت

مهارت های نرم

رضایت شرکت کنندگان

1۳9۸1۳99

با‌حرکت‌دیجی‌کالا‌به‌

سمت‌و‌سوی‌آموزش‌

هدفمند‌همکاران،‌

‌انتهای‌ نلاین‌در ‌آ بستر

ی‌شد. سال‌‌98پیاده‌ساز

‌ساعت نفر

ی‌در ‌یادگیر ‌هموار ‌مسیر

نلاین  بستر آ

ساعت دوره آنلاین

+2۵0 

۷٬6۸6*5٬314

۸9٪

۱۱٪

90٪

‌ساعت نفر

20٬4۵۵

6۵٪

3۵٪

۸2٪

‌80جلسه

*‌تخمین‌نیم‌سال‌دوم‌1399

ویدئوهای دیده شده

2,092کاربر

22,239

۱,۷9۱ آموزش های دریافت شده

‌30جلسه* ‌20جلسه



ی‌ بـــا‌توجه‌به‌اهمیت‌ســـلامت‌همکاران،‌تیم‌HSE*‌دیجی‌کالا‌تلاش‌کرده‌اســـت‌تـــا‌با‌برگزار

ی،‌همـــکاران‌دیجی‌کالا‌را‌بـــرای‌رعایت‌و‌ ‌حضور ی‌و‌غیر دوره‌هـــای‌مختلـــف‌و‌متعدد‌حضـــور

‌آماده‌کند.‌این‌دوره‌ها‌شـــامل: حفظ‌بهداشـــت‌و‌ایمنـــی‌خود‌و‌محیـــط‌کار

‌ ‌بدو‌استخدام	 ‌ساعت‌آموزش‌در ‌‌3000نفر بیش‌از

‌ ی	 ‌شرایط‌اضطرار ‌ساعت‌آموزش‌واکنش‌در ‌‌1000نفر بیش‌از

‌ ‌ساعت‌آموزش‌ارگونومی	 ‌4۵0نفر

‌ ی‌و‌دوره‌رانندگی‌تدافعی‌به‌	 ‌ســـاعت‌آموزش‌ایمنی‌به‌صـــورت‌حضـــور ‌‌190نفر بیـــش‌از

تحصیلداران بـــرای‌ ی‌ حضور ‌ غیر صورت‌

وتکل‌های‌ ‌گرفتـــن‌توجه‌به‌رعایـــت‌پر ‌اولویـــت‌قرار ونـــا‌و‌در وس‌کر وزها‌با‌شـــیوع‌ویر ایـــن‌ر

‌ســـاعت‌آموزش‌بـــرای‌مقابلـــه‌با‌این‌ ‌‌۵000نفـــر ‌دیجـــی‌کالا‌تاکنـــون‌بیـــش‌از بهداشـــتی‌در

‌کاهش‌ ‌شـــد‌و‌تمامی‌همکاران‌مـــا‌تلاش‌می‌کنند‌تا‌بـــا‌رعایت‌این‌نـــکات‌در اپیدمـــی‌برگزار

‌ســـهیم‌باشـــند. ‌محیط‌کار وس‌در ی‌میـــزان‌انتقال‌و‌شـــیوع‌این‌ویر حداکثر

تیم‌HSE،‌مراقبان‌سلامت‌دیجی‌کالا

*Health,‌Safety‌and‌Environment:بهداشت،‌ایمنی‌و‌محیط‌‌زیست
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ارزیابی 360 درجه و بررسی عملکرد مدیران دیجی کالا

‌دیجی‌کالا‌اجرا‌می‌شـــود‌ زیابی‌که‌بـــه‌صورت‌ســـالانه‌در ‌ایـــن‌ار ‌مـــورد‌عملکرد‌مدیران‌ســـازمان‌اســـت.‌در زیابی‌ســـالانه‌در زیابـــی‌‌‌3۶0درجـــه‌نوعـــی‌ار ار

زیابی‌ ‌مســـتقیم،‌همکاران‌هـــم‌رده‌و‌زیرمجموعه‌و‌...‌.‌نتایـــج‌این‌ار ‌مدیـــران‌خود‌بازخورد‌دهنـــد؛‌مانند‌مدیر ‌کدام‌از ‌مورد‌هر همـــکاران‌می‌تواننـــد‌در

‌انجام‌شـــد. زیابی‌برای‌‌۲78مدیر ‌ســـال‌‌98ایـــن‌ار ‌باشـــد.‌در ‌مؤثر نها‌بســـیار ‌خودشناســـی‌مدیـــران‌و‌شناســـایی‌نقاط‌قوت‌و‌ضعف‌پنهان‌آ می‌توانـــد‌در

13981397

5‌ ‌3.6از 5‌ ‌3.8از

‌نگاه‌همکاران بهبود‌عملکرد‌مدیران‌از

۷.۵٪

‌اساس‌نتایج‌ بر

ارزیابی‌های‌اخیر،‌

عملکرد‌مدیران‌

‌سال‌‌98از‌ دیجی‌کالا‌در

نگاه‌همکاران،‌نسبت‌به‌

سال‌گذشته‌‌7.۵درصد‌

بهبود‌داشته‌است.

‌سال‌1398مقایسه‌سالانه‌نمره‌کلی‌عملکرد‌مدیران‌دیجی‌کالا زیابی‌‌360درجه‌در ار

زیابی‌شده ‌ار 2۷۸مدیر

زیابی‌‌360درجه 6۵۸6کل‌فرم‌های‌ار

۱49۸فرم‌تکمیل‌نشده

۵0۸۸فرم‌تکمیل‌شده

٪۷۸نرخ‌مشارکت



این‌ســـامانه‌بـــرای‌گـــزارش‌ســـوء‌رفتارهـــای‌واقعـــی‌یا‌مشـــکوک‌که‌

‌بگـــذارد‌طراحـــی‌و‌توســـعه‌یافته‌ ‌ســـازمان‌یا‌افـــراد‌تأثیر می‌توانـــد‌بـــر

‌ســـامانه‌گـــزارش‌تخلـــف،‌همـــه‌همـــکاران‌به‌ســـرعت‌و‌به‌ اســـت.‌در

‌محیط‌کار‌ ‌در راحتـــی،‌می‌تواننـــد‌نگرانی‌هـــای‌مربـــوط‌به‌ســـوء‌رفتـــار

‌محیط‌ ‌»تبعیـــض‌در ‌دســـته‌بندی‌های‌‌مختلـــف‌گـــزارش‌دهند؛‌از را‌در

‌محیـــط‌کار«،‌»جرائـــم‌مالی«،‌‌ ‌آیین‌نامه‌های‌شـــرکت‌در کار«،‌»تخلـــف‌از

‌محیـــط‌کار«‌گرفته‌تا‌»دریافـــت‌یا‌پرداخت‌ و‌»مزاحمت‌هـــای‌جنســـی‌در

قت‌و‌ ‌سیســـتم‌های‌اطلاعاتی‌شـــرکت«،‌»ســـر ی‌در رشـــوه«،‌»دســـتکار

ی‌شـــرکت«،‌»سواســـتفاده‌ وش‌اموال،‌اطلاعات‌و‌ســـرمایه‌های‌فکر فر

‌گمنام‌
ٌ

ی«.‌این‌ســـامانه‌گزارش‌دهـــی‌کاملا ‌اختیـــارات«،‌و‌»کلاهبردار از

‌جملـــه‌آدرس‌اینترنتی‌یا‌اســـم‌رایانه‌و‌ عمل‌می‌کنـــد‌و‌هیچ‌اطلاعاتی‌از

ی‌را‌ذخیـــره‌نمی‌کند. ‌اطلاعـــات‌فنی‌دیگـــر هـــر

سامانه‌سوت‌زنی،‌شفافیت‌
و‌برخورد‌با‌تخلف
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خداحافظی با دیجی کالا

‌سال‌‌1398نرخ‌خروج‌ در

همکاران‌دیجی‌کالا‌در‌

بخش‌ستادی،‌به‌دلیل‌

‌ویژه‌دیجی‌کالا‌ تمرکز

‌شناسایی‌دلایل‌ بر

خروج‌همکاران‌و‌انجام‌

اقدامات‌لازم،‌نسبت‌

به‌سال‌‌97کاهش‌‌13

درصدی‌را‌تجربه‌کرد.

‌دیجی‌کالا وج‌همکاران‌از عمده‌ترین‌دلایل‌خر

‌۹۸ سال‌ ‌ در تکنولوژی‌ تیم‌ ‌ از که‌ همکارانی‌ ‌ از

ج‌شدند. ‌دیجی‌کالا‌خار رفتند،‌به‌دلیل‌مهاجرت‌از ۵۱٪
اقدامات دیجی کالا برای کاهش نرخ خروج همکاران

‌ تدوین‌برنامه‌حقوق‌و‌مزایای‌مناسب‌	

‌ نها	 ‌شغلی‌آ ‌طول‌مسیر ی‌شغل‌افراد‌در غنی‌ساز

‌ ی‌جلسات‌بازخورد‌دوره‌‌ای	 برگزار

‌ زیابی‌‌3۶0درجه	 اجرای‌برنامه‌های‌eNPS*‌و‌ار

‌دنیا ‌مقایسه‌با‌شرکت‌های‌برتر ی‌افراد‌با‌دیجی‌کالا‌در طول‌دوره‌همکار

2.02Facebook سال

۱.۸Amazon سال

۱.۷Digikala سال

Paysa‌:منبع

۱.6Airbnb سال

ی‌می‌کند. ی‌کارکنان‌است.‌این‌شاخص‌تمایل‌همکاران‌برای‌توصیه‌سازمان‌به‌دیگران‌را‌اندازه‌گیر ی‌وفادار ی‌برای‌اندازه‌گیر وج،‌راهکار *‌employee‌Net‌Promoter‌Scoreیا‌شاخص‌خالص‌همکاران‌مر

سال‌1398

‌حقوق‌و‌مزایامهاجرت ‌چالش‌برانگیزپیشنهاد‌شغلی‌بهتردلایل‌شخصیعدم‌رضایت‌از
نبودن‌کار

نبود‌امکان
پیشرفت

‌فرهنگ
ناسالم

‌دلایل سایر ‌عدم‌رضایت‌از
‌مستقیم مدیر

سال‌1399

مهاجرت ‌حقوق‌و‌مزایا عدم‌رضایت‌از ‌چالش‌برانگیزپیشنهاد‌شغلی‌بهتردلایل‌شخصی
نبودن‌کار

نبود‌امکان
پیشرفت

‌فرهنگ
ناسالم

‌دلایل سایر ‌عدم‌رضایت‌از
‌مستقیم مدیر



تیم‌‌ هدایت‌ مسؤولیتم‌ آخرین‌ و‌ شد‌ شروع‌ ‌ توسعه‌کسب‌وکار تیم‌‌ ‌ از دیجی‌کالا‌ ‌ در من‌ تجربه‌

‌تیم‌‌عملیات‌بود.‌مسؤولیت‌این‌تیم‌،‌تسهیل‌فرایند‌تصمیم‌گیری‌ تحلیل‌و‌برنامه‌ریزی‌پروژه‌ها‌در

‌تیمی‌برای‌ایجاد‌سرویس‌های‌جدید‌و‌بهبود‌فرایندهای‌کسب‌وکار‌ ‌و‌به‌کارگیری‌کار داده‌محور

‌Forever‌Newشرکت‌‌ ‌در ‌حال‌حاضر ‌دیجی‌کالا‌به‌استرالیا‌مهاجرت‌کردم‌و‌در است.‌من‌بعد‌از

‌استرالیا‌هستم.‌ ‌کشور ‌حوزه‌مد‌و‌پوشاک‌در ‌برجسته‌ترین‌شرکت‌های‌فعال‌در Clothing،‌یکی‌از

حرفه‌ای‌ست‌ و‌ جوان‌ تیم‌ یک‌ دیجی‌کالا‌ است.‌ ‌ کسب‌وکار بهبود‌ و‌ تحلیل‌ هدایت‌ من‌ وظیفه‌

می‌شه؛‌ روبرو‌ دنیا‌ کسب‌وکارهای‌ بزرگترین‌ دغدغه‌های‌ جنس‌ ‌ از چالش‌هایی‌ با‌ ‌ روز ‌ هر که‌

‌نوآوری،‌تخصص‌و‌جسارت‌برای‌ایجادکردن‌ ‌استفاده‌از نها‌چاره‌ای‌جز ‌آ چالش‌هایی‌که‌برای‌غلبه‌بر

‌دنیا‌نیست. ل‌ها‌در تکنولوژی‌ها‌و‌فرایندهای‌هم‌سطح‌با‌روش‌های‌ایده‌آ

‌کســـب‌وکارهای‌خـــوب‌کشـــورهای‌پیشـــرفته‌هم‌ ی‌دیجـــی‌کالا،‌در وشـــهای‌کار ‌ر ی‌از بســـیار

نها‌مزیت‌دسترســـی‌به‌برجسته‌ترین‌ ‌آ ی‌از زشـــمند‌و‌قابل‌تکراره؛‌کســـب‌وکارهایی‌که‌بسیار ار

‌حالی‌ســـت‌که‌دیجی‌کالا،‌ و‌دارند.‌این‌در ی‌و‌مشـــاوره‌ر ‌حوزه‌تکنولوژ محصـــولات‌و‌خدمـــات‌در

‌فعالیت‌ها‌گذاشـــته‌اســـت. ‌راه‌ســـاختن‌و‌توســـعه‌این‌طیف‌وســـیع‌از به‌تنهایی‌قدم‌در

‌شـــدم‌اما‌همیشـــه‌ ی‌ایران‌دور ‌فضای‌کســـب‌وکار ‌مهاجرتم‌می‌گذره‌و‌از بـــا‌اینکه‌دو‌ســـال‌از

‌می‌کنم. ‌می‌کردم‌افتخـــار نجـــا‌کار ی‌آ وز ‌اینکه‌ر دیجـــی‌کالا‌را‌دنبـــال‌می‌کنـــم‌و‌از

سیاوش‌طالبی،‌همچنان‌دیجی‌کالا‌را‌دنبال‌می‌کنم



فصل دوم
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‌طـول‌ایـن‌سـال‌ها‌بـا‌ ‌ایـران‌بـوده‌اسـت‌و‌در نلایـن‌در دیجـی‌کالا‌پیشـران‌خلـق‌تجربـه‌خریـد‌آ

ونیک‌تلاش‌کرده‌اسـت‌بـا‌مخاطبـان‌مختلف‌خود‌ ‌حـوزه‌تجـارت‌الکتر ارائـه‌خدمـات‌مختلـف‌در

‌اصلـی‌دیجـی‌کالا،‌ایجـاد‌تجربـه‌خوشـایند‌و‌ثبـت‌لبخنـد‌ ‌سـطح‌جامعـه‌همـراه‌شـود.‌بـاور در

‌چهـره‌همـه‌ذی‌نفعانـش‌اسـت.‌بـدون‌تردیـد‌اصلی‌تریـن‌داشـته‌مـا،‌سـرمایه‌های‌انسـانی‌ بـر

در‌ ‌ وز ر شـبانه‌ آن،‌ بخش‌هـای‌ همـه‌ی‌ ‌ در دیجـی‌کالا‌ انسـانی‌ سـرمایه‌های‌ تـک‌ تـک‌ ماسـت.‌

‌نهایـت‌لبخنـدِ‌رضایـتِ‌مشـتریان‌را‌ایجـاد‌کننـد.‌ تـلاش‌هسـتند‌کـه‌در

ی‌ما‌پیوند‌ ویاپـــرداز ‌این‌راه‌هســـتیم؛‌راهی‌کـــه‌با‌ر ‌آغاز ‌در مـــا‌به‌خوبـــی‌می‌دانیم‌که‌هنـــوز

‌از‌ ‌متفاوت‌تر ‌مدل‌هـــای‌کســـب‌وکارهای‌دیجیتـــال‌بســـیار خـــورده‌اســـت.ماهیت‌رشـــد‌در

‌قاب‌نگاه‌من،‌این‌تفاوت‌اساســـی‌بایـــد‌الهام‌بخش‌ ‌اســـت.‌از مدل‌های‌ســـنتی‌کســـب‌وکار

‌به‌نســـل‌جدید‌اســـتعدادهای‌ایران‌باشـــد. ما‌بـــرای‌توجه‌جدی‌تر

‌سال‌محقق‌کرده‌ ‌هر ‌متوسط‌رشد‌‌1۵0درصدی‌را‌در سؤال‌این‌است:‌برای‌سازمانی‌که‌به‌طور

‌جذب،‌تجربه‌ است،‌چگونه‌باید‌تجربه‌بهتری‌برای‌سرمایه‌های‌انسانی‌ساخت؟‌تجربه‌بهتری‌در

‌توانمندسازی‌و‌توسعه.‌ ‌پایش‌عملکرد‌و‌تجربه‌بهتری‌در بهتری‌در

‌ما‌این‌است‌که‌با‌کمک‌و‌مشارکت‌همه‌سرمایه‌های‌انسانی‌مان،‌فرهنگ‌سازمانی‌ چشم‌انداز

خود‌را‌مطابق‌با‌سرعت‌رشد‌دیجی‌کالا‌ایجاد‌کنیم.استراتژی‌ما،‌چابکی‌با‌رویکرد‌داده‌محوری‌

‌طراحی‌و‌توسعه‌ی‌پلتفرم‌هایی‌است‌تا‌تصمیم‌های‌بهتری‌بگیریم.ما‌می‌خواهیم‌ و‌مبتنی‌بر

یعنی‌ این‌ و‌ باشد‌ مان‌ انسانی‌ سرمایه‌های‌ همه‌ی‌ برای‌ زندگی‌ و‌ ‌ کار محیط‌ بهترین‌ دیجی‌کالا‌

‌راستای‌خلق‌لبخندِ‌رضایتِ‌مشتریانِ‌ما. حرکت‌در

سخن‌معاون‌منابع‌انسانی‌دیجی‌کالا
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افزایش بهره وری همکاران دیجی کالا با رویکرد داده محوری

‌شـــده‌اســـت،‌‌تعداد‌همـــکاران‌دیجی‌کالایی‌فقط‌ ‌و‌تعداد‌آیتم‌های‌ســـفارش‌داده‌شـــده‌‌‌۵.۲برابر ‌،‌تعداد‌مشـــتریان‌فعال‌‌14.۵برابر ‌ســـال‌‌9۶تا‌به‌حال‌میـــزان‌‌11.۶‌NMVبرابر بـــا‌اینکـــه‌از

وسه‌هاســـت. ی‌همکاران،‌توســـعه‌ی‌پلتفرم‌ها‌و‌سیســـتمی‌کردن‌پر ‌رشـــد‌کرده‌اســـت‌که‌نشـــان‌دهنده‌افزایش‌بهره‌ور ‌1.7برابر

1۳96 1۳9۷ 1۳9۸ 1۳99 حال حاضر

11.6 برابر

1۴.۵ برابر

۵.۲ برابر

1.۷ برابر

رشد‌NMVرشد‌تعداد‌همکاران‌دیجی‌کالا رشد‌تعداد‌مشتریان‌فعالرشد‌تعداد‌آیتم‌های‌سفارش‌شده
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پیاده سازی

اندازه گیری، ارزیابی و گزارش دهی

ویکرد‌داده‌محور ‌طریق‌ر ‌افراد‌و‌سازمان‌از توسعه‌پایدار

سیستم‌و‌فرایند‌های‌

طراحی‌شده

برای‌رشد‌سریع
د‌‌‌‌

فرا
ه‌ا

‌‌‌‌‌‌‌‌توسع
ب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌جذ

مدیریت‌عملکرد

ی ویکرد‌داده‌محور ‌طریق‌ر ی‌از چابک‌ساز

‌بر تمرکز
ی‌افراد توانمندساز

ویکرد‌سیستمی ر
‌به و‌داده‌محور
جذب‌و‌برندکارفرمایی

چشم انداز و استراتژی سرمایه انسانی دیجی کالا

ی تصمیم‌گیر

وده زش‌افز ار

برای‌دیجی‌کالا

خلق‌تجربه‌خوشایند‌

برای‌مشتریان

وجی‌منابع‌انسانی‌ خر

دیجی‌کالا

خلق‌تجربه‌خوشایند‌

برای‌سرمایه‌انسانی

ی‌منابع‌ استراتژ

انسانی‌دیجی‌کالا

تقویت‌فرهنگ‌اصیل‌

دیجی‌کالا‌که‌منطبق‌

با‌رشد‌سریع‌است

ی‌و‌برنامه‌ استراتژ

کلان‌دیجی‌کالا

‌طریق‌ تحقق‌رشد‌از

حفظ‌‌و‌ایجاد‌تجربه‌

مثبت‌برای‌مشتریان

۲



4۶گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

‌ایــن‌شــرکت‌ها،‌رصــد‌کــرده‌اســت.‌ایــن‌ وشــی،‌نســبت‌تعــداد‌همــکاران‌منابــع‌انســانی‌بــه‌کل‌همــکاران‌را‌در رســی‌‌83شــرکت‌خرده‌فر ‌مطالعــه‌ای‌بــا‌بر ‌SHRMدر

ــذر‌ ‌گ ــی‌کالا‌در ‌دیج ــبت‌در ــن‌نس ــت.‌ای ــوده‌اس ــن‌%‌0.77و‌%‌۲ب ــده،‌بی ‌%‌۵0باقی‌مان ‌%‌۲و‌در ‌از ــتر ‌بیش ــر ‌%‌۲۵دیگ ‌%0.77،‌در ‌از ــر ــرکت‌ها‌کمت ‌%‌۲۵ش ــبت‌در نس

‌داشــته‌اســت. ‌همیــن‌محــدوده‌قــرار زمــان‌در

‌منابع‌انسانی‌دیجی‌کالا‌)سال‌1399( ساختار

Komodaa

FidiboDiginext

Digipay

HRBP-
Technology

HRBP-
Commercial

HRBP-Marketing,‌
Business‌Development

HRBP-Finance,
Risk,‌Legal,‌HR

HRBP-
Operations

HR‌Operations
Talent‌Acquisition

Human‌Capital

Organization‌&
‌People‌Development‌

CHRO

Total‌Rewards

C&BAdmin
Non-Ops

Facility

Admin‌Ops

HSE

Payroll

Security
Talent‌
Acquisition

Leadership‌
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0.92٪ ۱30۸1394 نفر

به‌دلیل‌رشد‌بسیار‌

زیاد‌دیجی‌کالا،‌تعداد‌

همکاران‌واحد‌منابع‌

‌به‌منظور‌ انسانی‌نیز

‌افراد،‌ مدیریت‌بهتر

افزایش‌پیدا‌کرد.‌اما‌

با‌برنامه‌ریزی‌های‌

انجام‌شده،‌این‌واحد‌به‌

سمت‌بهینه‌کردن‌بیشتر‌

کارها‌و‌اتوماسیون‌قدم‌

برداشت‌و‌توانست‌نرخ‌

‌را‌تا‌حد‌امکان‌ موردنظر

کاهش‌دهد.

*‌Society‌for‌Human‌Resource‌Managementانجمن‌مدیریت‌منابع‌انسانی



‌ســـال‌ ‌حـــوزه‌پرداخـــت‌از ‌شـــرکت‌های‌ارائه‌دهنـــده‌خدمـــات‌در دیجی‌پـــی‌بـــه‌عنـــوان‌یکـــی‌از

ـــت. ـــته‌اس ـــی‌کالا‌پیوس وه‌دیج ـــر ـــه‌گ ـــک،‌ب ـــک‌و‌لندت وی‌فینت ـــاز ـــوان‌ب ـــه‌عن ‌1397و‌ب

ــس‌از‌ ــا‌پـ ــرد،‌امـ ــت‌می‌کـ ــره‌ای‌فعالیـ ــک‌‌1۲نفـ ــم‌کوچـ ــا‌تیـ ــی«‌و‌بـ ــام‌»هماپـ ــا‌نـ ‌آن‌بـ ــش‌از پیـ

‌نـــام‌داد‌و‌بـــا‌هـــدف‌ارتقـــای‌تجربـــه‌ وه‌دیجـــی‌کالا‌بـــه‌»دیجی‌پـــی«‌تغییـــر پیوســـتن‌بـــه‌گـــر

ـــات‌ ـــی،‌خدم ـــن‌مال ـــوزه‌سوپراپلیکیش ـــه‌ح ‌س ـــود‌را‌در ـــات‌خ ـــولات‌و‌خدم ـــن،‌محص نلای ـــت‌آ پرداخ

‌ابتـــدا‌اصـــل‌و‌فلســـفه‌شـــرکت‌ پرداخـــت‌اقســـاطی‌و‌خدمـــات‌پرداخـــت‌‌B2Bتوســـعه‌داد.‌در

ـــتیم«‌و‌ ـــم‌و‌هس ـــه‌داری نچ ـــی‌»آ رس ـــا‌بر ـــه‌ب ‌ادام ـــا‌در ـــود،‌ام ـــده‌ب ـــف‌ش ـــول«‌تعری ـــه‌»محص ‌پای ـــر ب

ـــد: ـــف‌ش ـــورت‌تعری ـــن‌ص ـــه‌ای ـــی‌ب ـــازمانی‌دیجی‌پ ـــای‌س زش‌ه ـــیم«،‌ار ـــم‌باش ـــه‌می‌خواهی نچ »آ

FAITH:
Flexibility
Agility
Integrity
Transparency
Happiness

ــا‌ ــواده‌تـ ــن‌خانـ ــود‌ایـ ــی‌می‌شـ ‌دارد‌و‌پیش‌بینـ ــکار ‌همـ ــر ‌‌1۵0نفـ ــش‌از ــی‌بیـ ‌دیجی‌پـ وز ــر امـ

‌توســـعه‌یابـــد. ‌‌۲00نفـــر ســـال‌آینـــده‌بـــه‌بیـــش‌از

دیجی‌پی
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‌بهترین‌تصمیم‌ها‌را‌می‌گیریم؟ ‌وضعیت‌رشد‌سریع،‌چطور 1-‌در

‌طریق‌رویکرد‌داده‌محوری چابک‌سازی‌از

‌کوتاه‌تریـن‌زمان،‌بهترین‌تصمیم‌هـا‌را‌بگیریم‌ ‌دیجـی‌کالا‌در نکـه‌در بـرای‌آ

باید‌با‌چابک‌سـازی‌سـازمان‌به‌سیسـتمی‌شـدن‌فرایندهـا‌کمک‌کنیم.

HRISپلتفرم‌منابع‌انسانی‌

ــی‌ ــود‌را‌ارزیابـ ــرد‌خـ ‌عملکـ ــور ــریع،‌چطـ ــد‌سـ ــت‌رشـ ‌وضعیـ 3-‌در

می‌دهیـــم؟ بهبـــود‌ را‌ آن‌ و‌ می‌کنیـــم‌

ویکرد‌داده‌محور ‌طریق‌ر ‌افراد‌و‌سازمان‌از ‌توسعه‌پایدار

‌سازمان‌را‌به‌وضوح‌مشاهده‌کنیم،‌ ‌عملکرد‌افراد‌در ‌برای‌اینکه‌بتوانیم‌تأثیر

‌ارتباط‌کامل‌با‌اهداف‌کلان‌سازمان‌تنظیم‌کنیم. باید‌تمامی‌عملکردها‌را‌در

ی‌دیجی‌کالا‌ ی‌‌OKRبا‌فرهنگ‌و‌استراتژ هم‌راستاساز

‌این‌سرعت‌رشد‌کنند؟ 4-‌چگونه‌افراد‌می‌توانند‌در

ی‌افراد ‌توانمندساز ‌بر تمرکز

‌طریق‌فرایندهای‌مشخص‌شناسایی،‌ ‌دیجی‌کالا‌استعداد‌افراد‌را‌از ما‌در

زیابی‌می‌کنیم. ی‌و‌به‌صورت‌دوره‌ای‌ار نها‌را‌پیاده‌ساز برنامه‌توسعه‌ی‌آ

یتوسعه‌و‌آموزش‌افراد ور جانشین‌پر

‌افراد‌بـــا‌اســـتعداد‌را‌به‌ ‌وضعیـــت‌رشـــد‌ســـریع،‌چطـــور 2-‌در

می‌کنیـــم؟ جـــذب‌ تیم‌هـــا‌

‌به‌جذب‌و‌برند‌کارفرمایی رویکرد‌سیستمی‌و‌داده‌محور

‌طرفی‌تجربه‌مثبتی‌ ‌است‌تا‌از ‌نیاز برای‌تبدیل‌دیجی‌کالا‌به‌بهترین‌محل‌کار

‌با‌داده‌ ‌طرف‌دیگر ‌بدو‌ورود‌ایجاد‌کنیم‌و‌از برای‌کاندیدها‌و‌همکاران‌در

‌استخدام‌جلوگیری‌کنیم. ‌خطاهای‌مرسوم‌در ‌کردن‌فرایندها‌از محور

برند‌کارفرمایی
ویکرد‌سیستمی ر

‌به‌جذب و‌داده‌محور

نقشه راه دیجی کالا در حل مسائل مرتبط با رشد سریع

راهکارهااقدامات‌دیجی‌کالا مسائل‌مرتبط‌با‌رشد‌سریع
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۱. رشد سریع و تصمیم گیری

ی‌ ــز ــت‌و‌برنامه‌ری ــد‌مدیری ــره‌نیازمن ‌‌۶000نف
ً

ــدودا ــازمان‌ح ــک‌س ــه‌ی ــتارتاپ‌ب ــک‌اس ‌ی ــیدن‌از ــت.‌رس ــی‌کالا‌اس ــریع‌دیج ــد‌س ــان‌دهنده‌رش ــال،‌نش ــی‌‌7س ‌ط ــکاران‌در ــداد‌هم ‌تع ی‌در ــر ــد‌‌۲۵براب رش

ــد.‌ ــک‌کن ــدی‌کم ــن‌رش ــه‌چنی ــد‌ب ــا‌بتوان ــت‌ت ــانی‌اس منابع‌انس

‌زمـــان‌کوتـــاه‌اطلاعـــات‌ ی‌بایـــد‌بتواننـــد‌در ‌موقعیت‌هـــای‌شـــغلی‌تصمیم‌گیـــر ‌ایـــن‌ســـرعت‌رشـــد،‌چالش‌هایـــی‌را‌بـــه‌همـــراه‌دارد؛‌زیـــرا‌مدیـــران‌و‌افـــراد‌در ‌ابعـــاد‌مختلـــف‌در ی‌در تصمیم‌گیـــر

ــریع‌ترین‌و‌ ‌سـ ــات‌در ــه‌داده‌و‌اطلاعـ ــی‌بـ ــن‌دسترسـ ــد.‌بنابرایـ ــاب‌کننـ ــب‌ترین‌آن‌را‌انتخـ ــد‌و‌مناسـ ــی‌کننـ رسـ ــا‌را‌بر ــف‌تصمیم‌هـ ــناریوهای‌مختلـ ــد،‌سـ ــل‌کننـ ــا‌‌را‌تحلیـ نهـ ــت‌و‌آ ــط‌را‌دریافـ مرتبـ

ــت. وی‌دیجی‌کالاسـ ــش‌ر ــای‌پیـ ‌چالش‌هـ ــی‌از ــن‌یکـ ــت‌ممکـ ــن‌حالـ کامل‌تریـ

ی ویکرد‌داده‌محور ‌طریق‌ر ی‌از 1.2.‌چابک‌ساز

‌کوتاه‌تریـــن‌زمان‌ممکن،‌بهترین‌خدمت‌رســـانی‌را‌نســـبت‌به‌ ‌ســـال‌98،‌پیش‌رَوی‌به‌ســـوی‌ایجاد‌یک‌منابع‌انســـانی‌چابک‌اســـت‌تا‌بتوانـــد‌در ‌اســـتراتژی‌های‌اصلـــی‌منابع‌انســـانی‌در یکـــی‌از

‌و‌نوآورانـــه،‌واحد‌منابع‌ ‌تکنولوژی‌ها‌و‌راه‌حل‌های‌بـــه‌روز ‌تمایـــل‌نیروی‌جوان‌بـــه‌اســـتفاده‌از ‌ســـوی‌دیگر،‌با‌توجه‌به‌جـــوان‌بودن‌محیط‌دیجـــی‌کالا‌و‌نیز همـــکاران‌دیجـــی‌کالا‌انجـــام‌دهد.‌از

‌فرایندها‌پیش‌برود.‌یکی‌ ‌به‌ســـمت‌اتوماســـیون‌در ‌داد‌تا‌هم‌راســـتا‌با‌ســـازمان،‌خود‌نیز ‌خود‌قرار ‌کار ‌دســـتور ‌نیازهای‌دیجی‌کالا‌را‌در انســـانی،‌ایجاد‌سیســـتمی‌منعطف،‌نوآورانه‌و‌منطبق‌بر

‌تغییرات‌پیش‌آمده‌ ‌نیازهای‌ســـازمان‌به‌فراخور ‌زیاد‌و‌ســـرعت‌رشـــد‌بالا،‌این‌اســـت‌که‌بســـیاری‌از ‌ســـازمانی‌مانند‌دیجی‌کالا،‌به‌دلیل‌تغییرات‌بســـیار ‌پیاده‌ســـازی‌‌HRISدر ‌چالش‌های‌جدی‌در از

‌طراحی،‌اجرا،‌و‌پیاده‌ســـازی‌چنین‌سیســـتمی‌ایجاد‌ ‌پاســـخگویی‌به‌چنین‌نیازهایی‌لازم‌اســـت‌فرایندی‌‌کامـــلا‌بهینه‌به‌منظور ‌کلی‌حذف‌یا‌اضافه‌می‌شـــوند.‌به‌منظور ‌کـــرده‌و‌یا‌به‌طـــور تغییـــر

‌بوجود‌آورد.‌تیـــم‌منابع‌انســـانی‌دیجی‌کالا‌به‌ ‌سیســـتم‌ها‌را‌نیـــز می‌شـــد‌تـــا‌بتـــوان‌هم‌به‌بهترین‌شـــکل‌نیازهای‌ســـازمان‌را‌پاســـخ‌داد‌و‌هم‌بتوان‌با‌گذشـــت‌زمان‌امـــکان‌ایجاد‌تغییرات‌در

نها‌پرداختـــه‌و‌تنها‌به‌اجرای‌اولیه‌سیســـتم‌ها‌اکتفا‌نکرده‌اســـت. ‌HRIS،‌به‌بهبـــود‌مداوم‌آ ‌با‌بررســـی‌پیوســـته‌تمامـــی‌فرایندهای‌مورد‌بحـــث‌در همین‌منظور

دریافت بازخورد

برنامه ریزیپیاده سازی

طراحی

تست و یکپارچه سازیتحلیل

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار
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)HRIS(ی‌اطلاعات‌منابع‌انسانی‌ ‌توسعه‌فناور 1.3.‌مسیر

مدیریت عملکرد 

‌ابتدای‌سـال‌98،‌ بـا‌شـروع‌فراینـد‌مدیریـت‌عملکـرد‌در

نسـخه‌اولیـه‌پلتفـرم‌مدیریـت‌عملکـرد‌هـم‌راه‌اندازی‌

‌‌90درصـد‌همـکاران‌توافق‌نامه‌های‌ شـد‌و‌تـا‌به‌امـروز

پلتفـرم‌ ایـن‌ کرده‌انـد.‌ ثبـت‌ پلتفـرم‌ ‌ در را‌ خـود‌ فـردی‌

‌فرایندهـا‌شـده‌ ‌در باعـث‌تسـهیل‌و‌شـفافیت‌بیشـتر

‌بـالا‌و‌نیز‌ اسـت.‌دیجـی‌کالا‌به‌دلیل‌سـرعت‌رشـد‌بسـیار

‌بـه‌سیسـتمی‌ ‌عمـده‌ای‌کـه‌دارد،‌نیـاز تغییـرات‌بسـیار

‌مدیریـت‌عملکـرد‌افـراد‌خـود‌دارد.‌ چابـک‌بـه‌منظـور

‌بـه‌مدلـی‌ ‌سـوی‌دیگـر،‌بـه‌دلیـل‌تنـوع‌شـغلی،‌نیـاز از

بتـوان‌ تـا‌ داشـت‌ وجـود‌ شـده‌ بومی‌سـازی‌ کامـلا‌

‌همیـن‌راسـتا،‌پلتفـرم‌ نیازهـای‌متنـوع‌را‌پاسـخ‌داد.‌در

‌طـی‌مراحـل‌آماده‌سـازی،‌بـا‌توجـه‌ ‌در طراحی‌شـده‌نیـز

‌داده‌شـد‌تـا‌ بـه‌نیازهـای‌سـازمان‌به‌روزرسـانی‌و‌تغییـر

‌نیازهـای‌سـازمان‌منطبق‌گـردد. بـه‌بهتریـن‌شـکل‌بـر

بازخورد 360 درجه 

پـس‌ مـاژول‌ اولیـن‌ عنـوان‌ بـه‌ درجـه‌ ‌3۶0 بازخـورد‌

بـه‌ سـاعت‌ ‌ نفـر ‌1000 ‌ از بیـش‌ و‌ ‌ کار مـاه‌ ‌4 حـدود‌ ‌ از

ایـن‌ ‌ از پیـش‌ بازخـورد‌ ایـن‌ اسـت.‌ رسـیده‌ اجـرا‌ مرحلـه‌

‌سیسـتم‌های‌دیگـری‌اجـرا‌می‌شـد‌کـه‌ بـا‌اسـتفاده‌از

‌برطـرف‌نمـودن‌مشـکلات‌همـکاران‌و‌نیـز‌ بـه‌منظـور

بـه‌دلیـل‌افزایـش‌تعـداد‌ارزیابـان،‌کامـلا‌بومی‌سـازی‌

در سـازمان‌ فرهنـگ‌ و‌ نیازهـا‌ بـا‌ منطبـق‌ و‌ شـده‌

‌‌HRISطراحـی‌و‌اجـرا‌شـد.‌همچنیـن‌تمامـی‌نتایـج‌این‌

‌مدیران‌و‌ ‌اختیـار سیسـتم‌به‌صورت‌داشـبوردهایی‌در

‌بـه‌ ‌گرفـت‌و‌داده‌هـای‌آن‌نیـز سرپرسـتان‌سـازمان‌قـرار

پایـگاه‌داده‌هـای‌منابـع‌انسـانی‌اضافـه‌شـد‌تـا‌بتـوان‌

بـه‌ نسـبت‌ بهتـری‌ تحلیل‌هـای‌ بـه‌ آن‌ ‌ از اسـتفاده‌ بـا‌

کـرد. پیـدا‌ دسـت‌ دیجـی‌کالا‌ همـکاران‌

وپوزال‌و ی‌و‌تهیه‌پر برنامه‌ریز

دریافت‌تأییدیه

HRISتولد‌

سه ماهه اول

1398

تشکیل‌تیم‌و‌آماده‌سازی‌زیرساخت‌های‌موردنیاز

ی تیم‌ساز

سه ماهه دوم

1398

و‌‌ ‌ کاربر مشخصات‌ صفحه‌ ماژول‌ شدن‌ اضافه‌

بازخورد‌‌360درجه

1‌ فاز

سه ماهه سوم

1398

منابع‌ درخواست‌ سامانه‌ ماژول‌ شدن‌ اضافه‌

انسانی،‌سامانه‌بیمه‌تکمیلی،‌سوابق‌آزمایشات‌

دوره‌ای‌و‌مدیریت‌عملکرد‌

2‌ فاز

سه ماهه چهارم

1398
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پروفایل فردی

منابع‌ روی‌ پیشِ‌ چالش‌های‌ مهم‌ترین‌ ‌ از

تحلیل‌ و‌ استفاده‌ دیجی‌کالا،‌ انسانی‌

از‌ استفاده‌ با‌ که‌ است‌ متنوعی‌ داده‌های‌

دریافت‌ مختلف،‌ تست‌های‌ و‌ سیستم‌ها‌

‌اساس‌اطلاعات‌به‌دست‌ ‌ابتدا‌بر می‌کند.‌در

پروفایلی‌ بازخوردها،‌ و‌ سنجش‌ها‌ ‌ از آمده‌

آن‌ هدف‌ که‌ می‌شود‌ تهیه‌ فرد‌ ‌ هر برای‌

شناخت‌ و‌ افراد‌ خودشناسی‌ سطح‌ ارتقای‌

فرد‌ خودِ‌ توسط‌ بهبود‌ قابل‌ و‌ قوت‌ نقاط‌

به‌ اطلاعات‌ این‌ بعدی‌ گام‌های‌ ‌ در است.‌

متصل‌ انسانی‌ منابع‌ داده‌ پایگاه‌ ‌ دیگر

کلی،‌ به‌صورت‌ داده‌ها‌ تحلیل‌ با‌ و‌ شده‌

‌ارتقا‌عملکرد‌ پروژه‌های‌مختلفی‌به‌منظور

افراد‌صورت‌خواهد‌گرفت.

)Kudos Club( سیستم قدردانی

بـــر‌ دیجـــی‌کالا‌ ‌ در قدردانـــی‌ سیســـتم‌

شـــکل‌ ســـازمان‌ نیازهای‌ ‌ از یکی‌ اســـاس‌

گرفتـــه‌و‌بـــا‌توجه‌بـــه‌فرهنگ‌ســـازمانی‌

ی،‌‌طراحـــی‌و‌اجـــرا‌ دیجـــی‌کالا‌بومی‌ســـاز

شـــده‌اســـت.‌ایده‌اصلی‌این‌سیســـتم‌بر‌

اســـاس‌‌Kudosشـــکل‌گرفته‌و‌به‌منظور‌

نیز‌ ی‌ دیگر بخش‌هـــای‌ آن،‌ شـــدن‌ ‌ غنی‌تر

به‌آن‌اضافه‌شـــده‌اســـت.‌این‌مـــاژول‌به‌

‌بهبـــود‌فرهنگ‌قدردانـــی‌ایجاد‌ منظـــور

‌ادامـــه‌بـــا‌تحلیـــل‌داده‌هـــای‌ شـــده‌و‌در

‌در‌ ی‌نیـــز وژه‌هـــای‌دیگـــر ‌آن،‌پر حاصـــل‌از

گرفت. خواهـــد‌ شـــکل‌ انســـانی‌ منابع‌

و‌ عملکرد‌ مدیریت‌ ماژول‌ توسعه‌

اضافه‌شدن‌ماژول‌نیازسنجی‌آموزشی‌

*)BPMS(و‌آف‌بوردینگ‌

3‌ فاز

سه ماهه اول

1399

‌اضافه‌شـــدن‌ماژول‌داشبورد‌عملیات‌

‌منابع‌انســـانی،‌درخواســـت‌جــــذب‌و‌

)Kudos‌Club(سیستم‌قدردانی‌

4‌ فاز

سه ماهه دوم

1399

انتقال‌ و‌ ارتقاء‌ ماژول‌ شدن‌ اضافه‌

وفایل‌فردی پرسنل،‌آن‌بوردینگ‌و‌پر

5‌ فاز

سه ماهه سوم

1399

اضافه‌شـــدن‌مـــاژول‌ســـامانه‌مزایای‌

پرســـنل‌و‌داشـــبورد‌منابع‌انســـانی

6‌ فاز

سه ماهه چهارم

1399

اضافه‌شـــدن‌ماژول‌چارت‌سازمانی‌و‌

آموزش مدیریت‌

7‌ فاز

سه ماهه اول

1400

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار

:Business‌Process‌Management‌System*
سیستم‌مدیریت‌فرایندهای‌کسب‌وکار
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‌نگاه‌همکاران ی‌اطلاعات‌منابع‌انسانی‌)HRIS(‌از 1.4.‌فناور

راه حلی برای همه
استفاده از HRIS در میان همکاران، 

به خروجی بهتر و صرفه جویی در 
زمان منجر شده است.

‌امــکان‌واکنــش‌نشــان‌‌ ایــن‌موضــوع‌کــه‌همــه‌افــراد‌از

‌همــکاران‌ ی‌بــرای‌قدردانــی‌از دادن‌و‌ارائــه‌بازخــورد‌فــور

‌جــذاب‌اســت. خــود‌بهره‌منــد‌هســتند‌بســیار

سیســتم‌قدردانــی‌)Kudos‌Club(‌و‌‌HRISبــه‌واحــد‌

ــدف‌ ــه‌ه ــیدن‌ب ‌رس ــیر ‌مس ــی‌کالا‌در ــانی‌دیج ــع‌انس مناب

بــرای‌ خوشــحالی‌ حــس‌ ایجــاد‌ یعنــی‌ خــود،‌ نهایــی‌

می‌رســاند. ی‌ یــار مجموعــه،‌ اعضــای‌ همــه‌ی‌

‌عملکرد‌کسب‌وکار تحلیلگر

خانـه‌ای‌نـو‌کـه‌بـه‌شـکل‌خـود‌ماسـت،‌خانه‌کلنگـی‌که‌

‌سـاختیم. کوبیدیـم‌و‌بـه‌جایـش‌باغی‌سرسـبز

سرپرست‌تولید‌محتوا

‌تیم‌منابع‌انســـانی‌ ‌بهتریـــن‌کارهایی‌کـــه‌در یکـــی‌از

ی‌ســـامانه‌های‌داخلی‌نظیر‌‌‌ اتفـــاق‌افتاده،‌پیاده‌ســـاز

‌)Kudos‌Club(مدیریت‌عملکرد‌و‌سیســـتم‌قدردانی‌

‌پرســـنل‌و‌ ‌تســـهیل‌امور بـــوده‌کـــه‌تا‌حـــد‌زیـــادی‌در

‌هســـتند.‌بـــرای‌مثال بهبـــود‌فرایندهای‌داخلی‌مؤثر

‌خصوص‌ ی‌در ‌باعـــث‌فرهنگ‌ســـاز ور ‌‌Kudosبـــه‌مـــر

‌می‌توانـــد‌بـــه‌ ‌طـــرف‌دیگـــر قدردانـــی‌می‌شـــود‌و‌از

کند. کمـــک‌ پرســـنل‌ رضایت‌مندی‌ افزایـــش‌

‌توسعه‌کسب‌وکار تحلیلگر

پـــروژه‌‌قدردانـــی‌)Kudos‌Club(‌دیجـــی‌کالا‌کـــه‌نتیجه‌

بهتریـــن‌ ‌ از یکـــی‌ ‌ اســـت،‌ ‌HRIS ‌ خـــوبِ‌ پیاده‌ســـازی‌

‌به‌ ‌و‌تشـــویق‌یکدیگر انگیزه‌های‌همکاران‌برای‌تشـــکر

‌اســـت‌که‌ما‌یک‌ روشـــی‌دوســـتانه‌اســـت.‌باعث‌افتخار

‌دیجی‌کالا‌داریم. واحد‌منابع‌انســـانی‌شناخته‌شـــده‌در

‌مالی ل‌امور ‌ارشد‌کنتر مدیر

‌)Kudos‌Club(ــی‌ ــتم‌قدردانـ ‌سیسـ ــکاران‌از ــتفاده‌همـ ــوق‌اسـ ــدن‌شـ دیـ

ـــه‌ ـــت‌ک ـــی‌اس ـــای‌جذاب ‌داده‌ه ـــر ـــه‌مهمت ‌هم ـــود.‌از ‌ب ـــز ـــان‌انگی ـــا‌هیج واقع

ــه‌ ــده‌بـ ــه‌نشـ ــای‌گفتـ ــدی‌و‌حرف‌هـ ون‌واحـ ــر ون‌و‌بـ ــات‌در ــورد‌ارتباطـ ‌مـ در

ــم. ــان‌را‌بدانیـ ــدوارم‌قدرشـ ــه‌امیـ ــد‌کـ ــا‌می‌رسـ ــت‌مـ دسـ

ی ‌ارشد‌هوش‌تجار مدیر



وز ۸ ر
متوسط‌زمان

برای‌پاسخ‌به‌درخواست

+۱۱00
درخواست‌ثبت‌شده

‌سامانه‌مداد در

+۱000
کیس‌حل‌شده

‌‌30شـــعبه‌و‌‌۲4شـــهر،‌ ‌بیش‌از ‌در بـــا‌توجه‌به‌پراکندگـــی‌تیم‌عملیات‌بـــا‌حـــدود‌‌۵000همکار

برای‌رســـیدگی‌به‌مشـــکلات‌و‌درخواســـت‌های‌همکاران،‌ســـامانه‌مداد،‌به‌عنـــوان‌راه‌ارتباطی‌

‌پاســـخگویی‌به‌همه‌همکاران،‌امکان‌ ‌دســـترس‌طراحی‌و‌اجرا‌شـــد؛‌که‌علاوه‌بر مســـتقیم‌و‌در

‌می‌کند. ‌ســـامانه‌را‌امکان‌پذیر برنامه‌ریـــزی‌و‌اقـــدام‌مربوطه‌با‌تحلیل‌اطلاعـــات‌ثبت‌شـــده‌در

‌پلتفرم‌مداد‌ صدای‌همکاران‌از
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تحلیل‌داده

‌به‌جذب ویکرد‌سیستمی‌و‌داده‌محور ر

برند‌کارفرمایی

بازخورد

نیازهای‌کارجونیازهای‌کارجو

‌ ‌مورد‌شغل	 اطلاعات‌کافی‌در

‌ ‌فرایند‌مصاحبه‌	 گاهی‌از آ

‌ زومه	 زیابی‌دقیق‌ر ار

‌ فرایند‌دعوت‌به‌مصاحبه‌ها	

‌ مصاحبه‌مناسب	

‌ ‌مصاحبه	 ‌مرحله‌از ‌نتایج‌هر گاهی‌از آ

نیازهای‌کارجو

‌ ‌شفاف	
ً

‌کاملا ‌لتر آفر

‌ ی‌مدارک	 فرایند‌جمع‌آور
و‌قرارداد‌مناسب

نیازهای‌کسب‌وکار

‌ زومه	 دستیابی‌به‌ر

‌ ‌فرایند‌جذب	 گاهی‌از آ

‌ ‌کانال‌ها	 گاهی‌از آ

نیازهای‌کسب‌وکارنیازهای‌کسب‌وکار

‌ گزارشات‌کاربردی	

‌ زومه‌متناسب‌با‌تخصص‌	 ر

‌ نبوردینگ‌مناسب	 فرایند‌آ

زش‌های‌سازمانی و‌ار

‌استخدام ‌استخدامحین‌استخدامقبل‌از بعد‌از

2. رشد سریع و جذب

‌اســـت.‌چنین‌ ‌با‌هزینه‌مناســـب،‌دشـــوار ‌حال‌رشـــد‌هســـتند،‌برآورده‌کردن‌این‌نیاز ‌شـــرکت‌ها‌که‌به‌ســـرعت‌در ‌افراد‌اســـت‌و‌برای‌اکثر رشـــد‌ســـریع،‌مســـتلزم‌انتخاب‌و‌جذب‌تعداد‌زیادی‌از

‌مقایســـه‌با‌شـــرکت‌های‌با‌اندازه‌مســـاوی‌اما‌رشـــد‌آهســـته،‌اســـتخدام‌کنند.‌سرعت،‌ســـازمان‌را‌مجبور‌ ی‌را‌در ‌تعداد‌افراد‌بیشـــتر ‌هســـتند‌ســـالانه‌پنج‌تا‌ده‌برابر شـــرکت‌هایی‌اغلب‌مجبور

‌اســـتعدادها‌ ‌بـــه‌ترکیب‌های‌جدیدی‌از ‌صنایـــع‌با‌محصولات‌و‌خدمـــات‌جدید‌معنا‌پیـــدا‌می‌کند،‌نیاز نجا‌که‌معمولا‌ســـرعت‌در ‌آ ود‌و‌از می‌کنـــد‌بـــه‌صـــورت‌فعالانه‌به‌دنبال‌اســـتعداد‌ها‌بـــر

ی‌طبیعی‌اســـت.‌ ‌جدید،‌امر ‌اســـتخدام‌و‌انتخاب‌همکار ژی‌زیـــاد‌در ‌ســـرعت‌بالا،‌اختصـــاص‌دادن‌وقت‌و‌انر ‌نتیجه،‌در ‌می‌کند.‌در فراینـــد‌اســـتخدام‌را‌دشـــوار



‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از ۵۵۱

رویکرد سیستمی و داده محور به جذب

بــه‌ آن‌ ی‌ کار محیــط‌ تبدیــل‌ دیجــی‌کالا‌ منابع‌انســانی‌ اصلــی‌ هــدف‌

ــوان‌ ــه‌عن ــند‌آن‌را‌ب ــل‌داشته‌باش ــراد‌تمای ــه‌اف ــت‌ک ــی‌اس ــن‌مکان بهتری

و‌خلــق‌تجربــه‌مثبــت‌بــرای‌ ‌ایــن‌ر ی‌خــود‌انتخــاب‌کننــد.‌از محیــط‌کار

از‌ یکــی‌ اســت.‌ ‌ برخــوردار بالایــی‌ اهمیــت‌ ‌ از همــکاران‌ و‌ کاندیدهــا‌

کــه‌ اســت‌ مــواردی‌ دادن‌ کاهــش‌ مثبــت،‌ تجربــه‌ خلــق‌ وش‌هــای‌ ر

شــده،‌ مشــکل‌ ‌ دچــار اطلاعــات‌ جریــان‌ اطلاعــات،‌ انباشــت‌ دلیــل‌ بــه‌

ونــد‌و‌تحلیــل‌مناســبی‌صــورت‌نمی‌گیــرد.‌ ‌دســت‌می‌ر اطلاعــات‌مفیــد‌از

می‌کنــد. فراهــم‌ را‌ امــکان‌ ایــن‌ جــذب،‌ فرایندهــای‌ کــردن‌ نظام‌منــد‌

برند کارفرمایی

ــه‌ ــؤال‌ارائـ ــن‌سـ ــرای‌ایـ ــده‌بـ ــخی‌قانع‌کننـ ــی،‌پاسـ ــد‌کارفرمایـ ‌برنـ ــر تصویـ

ـــو‌دارد‌ ـــرای‌کارج ـــزوده‌ای‌ب ـــت‌و‌ارزش‌اف ـــه‌مزی ـــا‌چ ـــازمان‌م ـــه:‌س ـــد‌ک می‌کن

‌بـــه‌فراهـــم‌کـــردن‌آن‌نیســـتند؟ ‌شـــرکت‌ها‌قـــادر کـــه‌ســـایر

ـــر‌ ـــای‌تصوی ـــال‌ارتق ـــه‌دنب ـــی‌ب ـــد‌کارفرمای ـــت‌برن ـــا‌تقوی ـــی‌کالا‌ب ‌دیج ـــا‌در م

زش‌هـــای‌ســـازمان،‌شناســـایی‌افـــراد‌متناســـب‌ برنـــد‌خـــود‌مطابـــق‌بـــا‌ار

ـــتیم. ـــب‌هس ـــی‌متناس ـــات‌ارتباط ـــا‌و‌اقدام زش‌ه ـــن‌ار ـــا‌ای ب
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2.۱. داستان مسیر توسعه فرایندهای جذب 

‌استخدام قبل‌از

ی‌خود‌انتخاب‌کنند. ‌که‌به‌آن‌اشاره‌شد‌هدف‌اصلی‌منابع‌انسانی‌و‌به‌خصوص‌تیم‌جذب‌فراهم‌کردن‌شرایطی‌است‌تا‌افراد،‌دیجی‌کالا‌را‌به‌عنوان‌اولویت‌کار همانطور

نها‌ایجاد‌کند.‌ ‌طول‌فرایند‌جذب‌برای‌آ ‌مشتری‌های‌اصلی‌خود‌که‌کاندیدها‌و‌مدیران‌سازمان‌هستند،‌بتواند‌تجربه‌خوبی‌را‌در ‌بر ‌این‌راستا‌تیم‌جذب‌دیجی‌کالا‌تلاش‌کرده‌است‌با‌تمرکز در

‌مراحل‌مختلف،‌فرایند‌جذب‌برای‌رفع‌آن‌به‌دنبال‌راه‌حلی‌متناسب‌باشد.‌ ‌طرف‌تیم‌جذب،‌شناسایی‌نیازهای‌اساسی‌مشتری‌بوده‌است‌تا‌با‌شناسایی‌این‌نیازها‌در ‌خلق‌تجربه‌مناسب‌از نکته‌اساسی‌در

‌مرحله‌اجرا( بهبود‌مداوم‌صفحه‌فرصت‌های‌شغلی‌)در

‌نگه‌داشته‌شود. وز ‌کاندیدها‌قابل‌دسترس‌و‌به‌ر ‌طراحی‌شده‌است‌تا‌بتوان‌اطلاعات‌مورد‌نیاز ‌صفحه‌فرصت‌های‌شغلی‌باز ‌‌4بار ‌دیجی‌کالا‌تاکنون‌بیش‌از در

‌حالی‌که‌برای‌ ‌صفحه‌فرصت‌های‌شغلی‌وجود‌ندارد‌در ‌واحدها‌و‌تیم‌ها‌در رسی‌داده‌ها‌تیم‌جذب‌متوجه‌شده‌‌است‌که‌اطلاعات‌دقیقی‌از ‌نظرات‌کاندیدها‌و‌بر ‌با‌استفاده‌از ‌حال‌حاضر در

‌دست‌طراحی‌است. ی‌باشد‌در ‌صفحه‌ای‌که‌شامل‌اطلاعات‌جامع‌تر ‌حال‌حاضر کاندیدها‌جذاب‌و‌کاربردی‌است.‌بنابراین‌در

حین‌استخدام

*)ATS(سیستم‌جذب‌
ـــا‌ ـــت،‌ب ـــاوت‌اس ـــد‌متف ـــن‌فراین ‌ای ـــراد‌در ـــن‌اف ‌ای ـــک‌از ‌ی ـــر ‌ه ـــاز ـــت‌و‌نی ـــد‌اس ـــا‌و‌کاندی ـــران‌واحد‌ه ـــذب،‌مدی ـــم‌ج ـــن‌تی ـــی‌بی ـــه‌ای‌و‌چندوجه ـــد‌چندمرحل ـــک‌فراین ـــذب‌ی ـــد‌ج ـــه‌فراین ـــه‌اینک ـــه‌ب ـــا‌توج ب

ـــود. ـــرف‌ش ـــکان‌برط ـــد‌ام ـــا‌ح ـــا‌ت ـــن‌نیازه ـــا‌ای ـــود‌ت ـــام‌ش ـــتم‌انج ـــق‌سیس ‌طری ـــذب‌از ـــای‌ج ـــام‌فراینده ـــده‌تم ـــعی‌ش ـــذب‌س ـــتم‌ج ‌سیس ـــتفاده‌از اس

‌تحقیقاتی( ‌Talent‌Pool)فاز
ـــد‌ ـــد‌کاندی ـــک،‌چن ‌ی ـــر ـــرای‌ه ـــد‌ب ـــد‌ش ـــعی‌خواه ـــدی،‌س ـــغلی‌کلی ـــای‌ش ـــایی‌موقعیت‌ه ‌شناس ـــد‌از وژه‌بع ـــر ـــن‌پ ‌ای ـــت.‌در ـــی‌کالا‌اس ـــرای‌دیج ـــیل‌ب ـــای‌پرپتانس ـــایی‌کاندیده ـــرای‌شناس وژه‌ب ـــر ـــن‌پ ای

نهـــا‌ارتبـــاط‌گرفتـــه‌شـــود.‌ ‌طریـــق‌سیســـتم‌های‌‌CRMبـــا‌آ شناســـایی‌و‌از

‌مرحله‌اجرا( نلاین‌)در زیابی‌آ پلتفرم‌ار

نلاین‌ارزیابی،‌ ‌طریق‌پلتفرم‌آ ‌رزومه‌ها،‌تلاش‌شده‌از ‌مواقع‌بررسی‌این‌رزومه‌با‌باگ‌هایی‌همراه‌است.‌به‌همین‌دلیل‌برای‌اسکرین‌کردن‌بهتر ‌بسیاری‌از ‌دیجی‌کالا،‌در با‌توجه‌به‌تعداد‌بالای‌رزومه‌دریافتی‌در

‌کاندید‌گرفته‌خواهد‌شد. ‌با‌توجه‌با‌ماهیت‌شغل،‌تست‌های‌تخصصی‌و‌رفتاری‌از ‌ادامه‌فرایند‌مصاحبه‌نیز ‌مرحله‌اول‌آزمون‌های‌مرتبط‌با‌جایگاه‌شغلی،‌برای‌کاندید‌ارسال‌شود.‌‌در ‌ارسال‌رزومه،‌در بعد‌از

رسی‌جذب‌ *Applicant‌Tracking‌System:‌سیستم‌بر
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‌استخدام بعد‌از

)Onboarding‌BPMS‌(ی‌ سیستم‌جامعه‌پذیر

ـــته‌ ‌گذش ـــگ‌را‌در نبوردین ـــد‌آ ‌فراین ـــد‌از ـــکاران‌جدی ـــل‌هم ـــت‌کام ـــازمان،‌رضای ـــودن‌س رگ‌ب ـــز ‌و‌ب ـــاختار ـــی‌س ـــی‌کالا،‌پیچیدگ ـــازه‌وارد‌دیج ـــکاران‌ت ‌هم ـــده‌از ـــام‌ش ـــنجی‌های‌انج ـــج‌نظرس ـــه‌نتای ـــه‌ب ـــا‌توج ب

ـــت. ‌اس ـــر ـــتم‌‌BPMSامکان‌پذی ‌سیس ـــتفاده‌از ـــا‌اس ـــون‌ب ـــت،‌اکن ـــورت‌می‌گرف ـــل‌ص ـــق‌ایمی ‌طری ـــه‌از ـــگ‌ک نبوردین ـــد‌آ ـــل‌فراین ـــن‌دلی ـــه‌همی ـــت.‌ب ـــته‌اس ـــراه‌نداش ـــه‌هم ب

)BPMS(سیستم‌آفبوردینگ‌

ـــد‌ ـــت‌چن ـــه‌ماهی ـــه‌ب ـــا‌توج ـــته‌ب ـــال‌گذش ‌س ـــود؛‌در ـــراه‌ب ـــادی‌هم ـــای‌زی ـــا‌محدودیت‌ه ـــاب‌ب ـــویه‌حس ـــت‌تس وج‌و‌پرداخ ـــر ـــه‌خ ـــد‌مصاحب ـــواره‌فراین ‌هم ـــز ـــی‌کالا‌نی ‌دیج ـــکاران‌از وج‌هم ـــر ـــورد‌خ ‌م در

‌آن‌بتـــوان‌ ‌از نهـــا‌صـــورت‌گیـــرد‌و‌مهمتـــر ‌تســـویه‌حســـاب‌بـــا‌آ ودتـــر ج‌می‌شـــوند‌هـــم‌ز ‌دیجـــی‌کالا‌خـــار ‌شـــد‌تـــا‌افـــرادی‌کـــه‌از ‌سیســـتم‌‌BPMSامکان‌پذیـــر وجهـــی‌‌آن،‌اجـــرای‌ایـــن‌فراینـــد‌در

ـــرد. ـــه‌ک ـــراد‌تهی وج‌اف ـــر ـــه‌خ ‌مصاحب ـــی‌از ـــات‌دقیق گزارش

40 هزار ۸0٪

‌طریـــق‌ایمیـــل‌بـــه‌کاندیـــد‌ ‌سیســـتم،‌از ی‌در ‌تغییـــر ‌وضعیـــت‌اســـتخدامی‌خـــود‌هســـتند‌و‌بـــرای‌ایـــن‌موضـــع‌ســـعی‌شـــده‌اســـت‌هـــر ‌ایـــن‌فراینـــد‌کاندیدهـــا‌همـــواره‌بـــه‌دنبـــال‌اطـــلاع‌از در

‌ایـــن‌سیســـتم‌اســـتفاده‌می‌کننـــد. ‌و‌چابکـــی‌بیشـــتر،‌از اطلاع‌رســـانی‌شـــود.‌همچنیـــن‌تیـــم‌جـــذب‌و‌مدیـــران‌بـــرای‌ارتبـــاط‌مؤثـــر

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار

میزان‌رضایت‌همکاران‌جدید
ی‌دیجی‌کالا ‌فرایند‌‌جامعه‌پذیر از

متوسط‌تعداد‌مشاهده‌صفحه‌
‌یک‌ماه فرصت‌های‌شغلی‌دیجی‌کالا‌در
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ــه‌ ــت‌و‌ب ــرای‌فعالی ــه‌ب ــورد‌علاق ‌م ــل‌کار ــن‌مح ــوان‌اولی ــه‌عن ــازمان‌ب ــاب‌س ــرای‌انتخ ــو‌ب ــراد‌کارج ‌اف ــل‌در ــاد‌تمای ــوان‌ایج ــی‌)Employee‌Branding(‌را‌می‌ت ــد‌کارفرمای ــت‌برن ــد‌تقوی ــت‌فراین ماموری

ــرد. ــف‌ک ــکاران‌تعری ــان‌و‌هم ــه‌کارجوی ــود‌تجرب ــب‌و‌بهب ــی‌مناس ــد‌کارفرمای ‌برن ــر ــاد‌تصوی ــیله‌ایج ــه‌وس ــراد‌ب ــرای‌اف ــازمان‌ب ــردن‌س ــذاب‌ک ــی‌ج عبارت

2.2. مسیر توسعه برند کارفرمایی

تاریخچه‌برندکارفرمایی‌دیجی‌کالا

‌مسأله‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار

‌ ی‌ابزارهای‌	 حرکت‌به‌سمت‌داده‌محور

نها ی‌کارایی‌آ برند‌کارفرمایی‌و‌اندازه‌گیر

‌ توسعه‌برنامه‌های‌مرتبط‌با‌دانشگاه‌به‌	

ی‌وبینارهای‌»از‌‌ ‌قالب‌سر نلاین‌در صورت‌آ

دانش‌تا‌تجربه«

‌ 	Digikala‌Cupی‌مسابقات‌ ‌راه‌انداز

‌ رصد‌رضایت‌داخلی	

‌ تهیه‌اولین‌گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌	

‌عمومی دیجی‌کالا‌جهت‌انتشار

‌ ی‌عملکرد‌صفحه‌فرصت‌های‌	 اندازه‌گیر

شغلی

۲

‌ وپوزال‌برندکارفرمایی	 ایده‌اولیه‌و‌ارائه‌پر

‌ 	EVPتعریف‌

1397

شش‌ماه‌اول

‌ تولد‌واحد‌برند‌کارفرمایی	

‌ تعریف‌شعار،‌پیام،‌کانال‌های‌ارتباطاتی‌‌	

و‌تاچ‌پوینت‌ها

‌ تعیین‌مخاطبین‌هدف	

‌ تولد‌اینستاگرام‌منابع‌انسانی‌دیجی‌کالا‌	

)Digikala.Life(

1397

شش‌ماه‌دوم

‌ نقشه‌راه‌فعالیت‌های‌برندکارفرمایی‌	

ویداد،‌شبکه‌های‌اجتماعی‌ ‌سه‌حوزه‌ر در

و‌رسانه،‌بهبود‌تجربه‌کاندیدها‌و‌تازه‌

استخدام‌ها

‌ تهیه‌ویدئوهای‌مرتبط‌با‌شعار‌	

EVPبرندکارفرمایی‌و‌

‌ ‌الکامپ‌و‌شروع‌سری‌	 رویداد‌اتاق‌تجربه‌در

رویدادهای‌»Experience‌Zone«‌که‌بعد‌ها‌

‌نام‌داد ‌دانش‌تا‌تجرب«‌تغییر به‌نام‌»از

1398

شش‌ماه‌اول

‌ ی‌نظرسنجی‌برندکارفرمایی‌در‌	 برگزار

جامعه‌و‌رتبه‌دیجی‌کالا

‌ تحلیل‌و‌عارضه‌یابی‌برندکارفرمایی	

1398

شش‌ماه‌دوم

1399

شش‌ماه‌اول





‌پرداخـــت‌حقـــوق‌‌و‌دســـتمزد،‌بهترین‌بســـته‌ دیجـــی‌کالا‌همـــواره‌تـــلاش‌کـــرده‌اســـت‌در

‌بســـته‌های‌ پیشـــنهادی‌را‌بـــا‌مزایا‌و‌شـــرایط‌مختلـــف‌به‌همـــکاران‌خود‌ارائـــه‌دهد.‌یکی‌از

‌سهام‌ پیشـــنهادی،‌برنامه‌ســـهام‌تشـــویقی‌اشـــخاص‌کلیدی‌ســـت‌که‌تعداد‌مشـــخصی‌از

ی‌ نهـــا‌ارائه‌می‌شـــود.‌این‌برنامه‌جهـــت‌افزایش‌انگیـــزه‌برای‌مشـــارکت‌حداکثر شـــرکت‌به‌‌آ

‌اســـاس‌ ‌این‌برنامه‌بر ‌بهبود‌عملکرد‌و‌رشـــد‌شـــرکت‌طراحی‌و‌اجرا‌‌شـــده‌اســـت.‌افراد‌در در

‌بازه‌های‌زمانی‌مشـــخص،‌مشمول‌ ‌عملکردشـــان‌در ‌شـــرکت‌و‌نیز ‌خود‌در مدت‌زمان‌حضور

‌اتمام‌دوره،‌ ‌ســـهام‌شـــرکت‌خواهند‌شد‌که‌این‌ســـهام‌پس‌از ‌مشـــخصی‌از دریافت‌مقادیر

‌کلی‌براســـاس‌شـــاخص‌های‌ بـــه‌افـــراد‌تخصیـــص‌داده‌می‌شـــود.‌عملکـــرد‌افراد‌بـــه‌طور

نها‌ســـنجیده‌می‌شـــود.‌ ‌‌OKRهای‌فردی‌آ عملکردی‌ســـازمان‌و‌نیـــز

برنامه‌سهام‌تشویقی‌اشخاص‌کلیدی‌دیجی‌کالا



۶۲گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

اجزای‌برند‌کارفرمایی

‌ ‌شرکت‌شما	 ‌چرا‌باید‌به‌جای‌شرکت‌دیگر،‌در

‌کنم؟‌ کار

‌ ‌است؟	 چرا‌شرکت‌شما‌مکانی‌عالی‌برای‌کار

‌ ‌چه‌پیشنهادی‌می‌توانید‌به‌من‌بدهید‌که	

‌نمی‌توانند؟ شرکت‌های‌دیگر

زش‌پیشنهادی‌کارمندان *Employee‌Value‌Proposition:‌ار

‌ ارتباط‌با‌دانشگاه	

‌ مسابقات	

‌ نمایشگاه	

‌ ‌موارد	 دیگر

‌ لینکدین	

‌ اینستاگرام	

‌ کمپین‌های‌استخدامی	

‌ ‌مصاحبه	 هدایا‌پس‌از

‌ 	)Welcome‌Package(‌ وع‌به‌کار هدیه‌شر

ویدادها ر

شبکه‌های‌اجتماعی

بهبود‌تجربه‌کاندیدها‌و‌تازه‌استخدامی‌ها

مخابره‌برند‌کارفرمایی‌

‌ ویداد	 نظرسنجی‌ر

‌ زیابی‌عملکرد‌شبکه‌های‌اجتماعی	 ار

‌ ‌میزان‌رضایتمندی‌	 گزارش‌دوره‌ای‌داخلی‌از

کاندیداها‌و‌همکاران

‌ در‌	 دیجـــی‌کالا‌ برندکارفرمایـــی‌ مطالعـــات‌

‌)ســـالانه( ‌کار بـــازار

زیابی‌کوتاه‌مدت ار

زیابی‌بلند‌مدت ار

زیابی ار

‌EVPپاســـخ‌قانع‌کننـــده‌ای‌بـــه‌ســـؤال‌های‌
ـــت:‌ ‌اس ـــر زی

*EVPتعیین‌







‌نگاه‌داده‌ها سرمایه‌های‌انسانی‌از ۶۵۱

‌اقدامات‌برند‌کارفرمایی نمونه‌ای‌از

ـــی‌کالا‌و‌ ‌دیج ‌در ـــه‌کار ـــدان‌ب ـــال‌علاقه‌من ـــه‌اتص ـــف‌نقط ‌digikala.lifeلای

منابـــع‌انســـانی‌دیجی‌کالاســـت.‌ایـــن‌صفحـــه‌بـــا‌هـــدف‌»ویترینـــی‌بـــه‌

‌آن‌مخاطبـــان‌بتواننـــد‌ زندگـــی‌دیجی‌کالایی‌هـــا«‌بـــه‌وجـــود‌آمـــد‌کـــه‌در

زش‌هـــا،‌فرهنـــگ،‌منـــش،‌مدیـــران‌و‌همـــکاران‌ بـــدون‌واســـطه‌بـــا‌ار

گاهانـــه‌تصمیـــم‌بگیرنـــد.‌ دیجی‌کالایـــی‌آشـــنا‌شـــوند‌تـــا‌بتواننـــد‌آ

ـــای‌ ـــد‌محتواه ـــا‌تولی ـــده‌ب ـــعی‌ش ـــال‌س ـــن‌کان ـــق‌ای ‌طری ـــن‌از ‌ای ـــر ـــلاوه‌ب ع

ــی‌کالا‌ ‌دیجـ ‌در ــت‌کار ــت‌جهـ ‌اسـ ــاز ــه‌نیـ ــی‌کـ ــای‌نرمـ ــه،‌مهارت‌هـ خلاقانـ

‌وادارد.‌ ‌ایـــن‌زمینـــه‌بـــه‌فکـــر بداننـــد‌آمـــوزش‌داده‌شـــود‌و‌مخاطبـــان‌را‌در

ــا‌ ــط‌بـ ــه‌مرتبـ ــی‌کـ ویدادهایـ ــام‌ر ــانی‌تمـ ــل‌اطلاع‌رسـ ــه‌محـ ــن‌صفحـ ایـ

‌بـــوده‌اســـت‌و‌می‌تـــوان‌ ی‌تجربـــه‌دیجی‌کالایی‌هـــا‌نیـــز اشـــتراک‌گذار

ــای‌ ‌نمونه‌هـ ــرد.‌از ــال‌کـ ــه‌دنبـ ــن‌صفحـ ‌ایـ ‌از ــز ــغلی‌را‌نیـ ــای‌شـ فرصت‌هـ

صفحه‌هـــای‌ بـــه‌ می‌تـــوان‌ صفحـــه‌ ایـــن‌ بنچ‌مارک‌شـــده‌ و‌ خارجـــی‌

کـــرد. اشـــاره‌ ‌... و‌ ‌LIFEATGOOGLE‌ ،MICROSOFTLIFE

شبکه‌‌اجتماعی‌دیجی‌کالا‌لایف
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در‌ ‌ متمرکـــز فعالیـــت‌ ســـال‌ یـــک‌ ‌ از بعـــد‌ ‌،98 ســـال‌ دوم‌ نیمـــه‌ ‌ در

تحقیقـــات‌ مشـــاورین‌ کمـــک‌ بـــه‌ اولیـــه‌ مطالعـــات‌ برندکارفرمایـــی،‌

‌بـــه‌صـــورت‌کمـــی‌و‌کیفـــی‌انجـــام‌پذیرفـــت‌تـــا‌موقعیـــت‌برند‌ بـــازار

‌مشـــخص‌گـــردد‌و‌با‌توجـــه‌به‌تصویر‌ ‌کار ‌بازار کارفرمایـــی‌دیجی‌کالا‌در

نچه‌ ‌آ ‌کارجویان،‌نقاط‌ضعف‌و‌قـــوت‌و‌فاصله‌از ‌منظر برندکارفرمایـــی‌از

کـــه‌‌EVPخواندیـــم،‌نقشـــه‌راه‌فعالیت‌هـــای‌بعـــدی‌را‌تعریـــف‌کنند.

مطالعات‌برند‌کارفرمایی‌دیجی‌کالا

‌ وحیه‌جوان‌و‌انعطاف‌پذیر	 ر

‌ شرکتی‌شناخته‌شده‌	

‌ ‌و‌مشوق	 وابط‌خوب‌با‌همکاران،‌حمایت‌گر ر

‌ ی‌مدار	 سازمان‌مشتر

‌ و‌به‌جلو	 ‌ر ‌جدید‌و‌تفکر کارفرمای‌خلاق،‌با‌شیوه‌کار

‌ ی‌خلاقیت	 زش‌قائل‌شدن‌برای‌به‌کارگیر ار

‌ ی	 ‌پایه‌تکنولوژ شرکتی‌بر

‌کارجویان ‌منظر ‌برند‌کارفرمایی‌دیجی‌کالا‌از تصویر

رتبه دوم
‌بین‌کارجویان برند‌کارفرمایی‌در



اولین‌و‌بزرگترین‌سمانه‌چند‌پلتفرمی‌فروشگاهی‌و‌مطالعه‌کتاب‌های‌الکترونیک‌و‌صوتی،‌

همه،‌همه‌وقت،‌همه‌جا«‌ برای‌ »مطالعه‌ پیوست.‌ دیجی‌کالا‌ گروه‌ به‌ ‌139۵ سال‌ ‌ در فیدیبو،‌

‌کرده‌و‌اکنون‌‌توانسته‌امکان‌دسترسی‌کلیه‌فارسی‌زبانان‌ ‌به‌کار رویکردی‌بود‌که‌فیدیبو‌با‌آن‌آغاز

‌دنیا‌را‌به‌بیش‌ترین،‌تازه‌ترین‌و‌متنوع‌ترین‌عناوین‌کتاب‌ها،‌مجلات،‌کتاب‌های‌صوتی‌و‌ سراسر

پادکست‌های‌فارسی‌با‌راحتی‌و‌بدون‌محدودیت‌ایجاد‌کند.

‌مهم‌ترین‌ ‌از ‌سهولت،‌ســـرعت،‌تنوع‌موضوعـــی‌و‌عرضه‌کتاب‌با‌قیمت‌منصفانه‌یکـــی‌دیگر

‌دانش‌نویـــن‌و‌با‌اســـتفاده‌ اهـــداف‌فیدیبو‌اســـت‌کـــه‌طی‌ســـالیان‌گذشـــته‌بـــا‌تکیه‌بـــر

وی‌جـــوانِ‌‌متخصـــص‌و‌شایســـته‌این‌هـــدف‌را‌محقـــق‌کـــرده‌و‌امـــکان‌مطالعه‌ای‌ ‌نیـــر از

وی‌اپلیکیشـــن‌برای‌همگان‌فراهم‌ســـاخته‌اســـت.‌تنـــوع‌محصول‌ لذت‌بخـــش‌و‌آســـان‌را‌ر

‌فیدیبو‌باعث‌شـــده‌تـــا‌علاقه‌مندان‌ و‌همچنیـــن‌تولیـــد‌انـــواع‌نرم‌افزارهـــای‌گوناگـــون‌در

کنند.‌ اســـتفاده‌ آن‌ ‌ از بتوانند‌ ی‌ بیشـــتر

‌ســـال‌‌97به‌عنوان‌اولین‌دســـتگاه‌کتابخـــوان‌بومی‌گام‌مهمی‌ تولیـــد‌و‌عرضه‌فیدیبوک‌از

‌همچنان‌ادامـــه‌دارد.‌خانواده‌ ‌ســـبک‌مطالعـــه‌ایرانیان‌برداشـــت‌که‌این‌مســـیر ‌تغییـــر را‌در

‌دارد‌ ‌دنیاســـت‌و‌فیدیبـــو‌افتخار رگ‌فیدیبو،‌شـــامل‌تمام‌ایرانیان‌و‌فارســـی‌زبانان‌سراســـر بز

‌ارتقای‌فرهنگ‌مطالعه‌ایرانیان‌نقش‌بســـزایی‌داشـــته‌باشـــد. که‌توانســـته‌در

رگ‌برای‌همه‌فارسی‌زبانان فیدیبو،‌کتابخانه‌ای‌بز
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3. رشد سریع و عملکرد افراد
‌میـــان‌فعالیت‌هـــای‌خـــود‌اقداماتـــی‌را‌انتخـــاب‌و‌اجرایـــی‌می‌ســـازند‌کـــه‌فوریـــت‌قابل‌توجهـــی‌ ‌می‌گیرنـــد،‌بـــه‌مراتـــب‌در ‌رشـــد‌ســـریع‌و‌عملکـــرد‌افـــراد‌قـــرار ‌مســـیر زمانـــی‌کـــه‌ســـازمان‌ها‌در

ـــه‌ ـــی‌را‌ب ـــازمان‌چالش‌های ـــرای‌س ـــت‌ب ـــن‌اس ـــه‌ممک ـــوند‌ک ـــول‌می‌ش ـــده‌موک ـــه‌آین ـــداوم‌ب ـــورت‌م ـــه‌ص ـــتند‌ب ‌نیس ـــوردار ـــت‌لازم‌برخ ‌فوری ـــا‌از ـــد‌ام ـــی‌دارن ـــت‌بالای ـــه‌اهمی ـــی‌ک و‌اقدامات ـــن‌ر ‌ای دارد.‌از

ـــود. ـــازمان‌می‌ش ـــرد‌س ـــت‌عملک ـــه‌اف ‌ب ـــر ـــان‌منج ‌زم ور ـــر ـــه‌م ـــد‌آن‌ب ـــد‌و‌برآین ـــایی‌کنن ی‌را‌دارد‌شناس ـــادار ‌معن ـــر ـــازمان‌اث ‌س ـــه‌در ـــی‌ک ـــد‌اقدامات ـــا‌نمی‌توانن وم ـــراد‌لز ـــن‌اف ـــرای‌همی ـــاورد.‌ب ـــود‌بی وج

ویکرد‌داده‌محور ‌طریق‌ر ‌افراد‌و‌سازمان‌از توسعه‌پایدار

‌مدیریت‌عملکرد‌ ی‌هایی‌کـــه‌در ل‌کنیـــم،‌نمی‌تـــوان‌آن‌را‌بهبـــود‌داد.‌تمـــام‌اندازه‌گیر ل‌کرد‌و‌تـــا‌زمانی‌که‌نتوانیـــم‌آن‌را‌کنتر ی‌نکنیـــم،‌نمی‌تـــوان‌آن‌را‌کنتر ی‌را‌اندازه‌گیر تـــا‌زمانی‌کـــه‌چیـــز

‌این‌حـــوزه‌ما‌با‌ ل،‌لازم‌اســـت‌تا‌حتی‌الامـــکان‌دقیق‌و‌بدون‌خطـــا‌عمل‌کـــرد،‌بنابراین‌در ی‌و‌کنتر ‌افراد‌و‌ســـازمان‌اســـت.‌بـــرای‌اندازه‌گیـــر ‌راســـتای‌بهبود‌و‌توســـعه‌پایدار اتفـــاق‌می‌افتـــد‌در

‌خواهیم‌داشـــت. وکار داده‌های‌زیاد‌و‌تحلیل‌های‌هوشـــمندانه‌ســـر

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار

‌مدیرانمان‌را‌به‌عنوان‌ ‌یک‌از ‌اهداف‌بلندمدت‌ما‌این‌است‌که‌هر یکی‌از

‌مدیر،‌ ‌تیم‌داشته‌باشیم،‌به‌این‌معنی‌که‌هر ‌توسعه‌فردی‌در سفیر

عملکرد‌افراد‌را‌ارزیابی‌کرده‌و‌برنامه‌توسعه‌فردی‌شخص‌را‌به‌عنوان‌

‌اهداف‌معرفی‌کرده‌و‌راهنمای‌فرد‌برای‌بهبود‌باشند. یکی‌از

کارگاه‌برای‌مدیران

توسعه‌دانش‌مدیران

ی‌اســـت،‌ ‌مزایـــای‌مدیریت‌عملکرد،‌شایسته‌ســـالار قطعـــا‌یکی‌از

‌عملکرد‌خود‌تشـــویق‌شـــود،‌یکی‌از‌ ‌فـــرد‌مبتنی‌بـــر اینکـــه‌هر

‌اســـت. اهـــداف‌ما‌بـــوده‌و‌هم‌اکنون‌نیز

ارتقای‌افقی‌و‌عمودی

‌دادن‌مزایا تمایز

وقتـی‌تجزیـه‌و‌تفکیـک‌اهـداف‌شـرکت‌تـا‌پایین‌تریـن‌لایه‌هـا‌بـه‌

بهتریـن‌شـکل‌انجـام‌شـود،‌نه‌تنها‌سـبب‌بهبـود‌عملکرد‌شـرکت‌

‌اهـداف‌را‌لمـس‌ ‌خودشـان‌در می‌شـود،‌بلکـه‌تـک‌تـک‌افـراد‌تأثیـر

‌قبـل‌عمـل‌می‌کننـد. ‌از ‌و‌بهتـر می‌کننـد‌و‌‌مؤثرتـر

*)OHI(شاخص‌سلامت‌سازمان‌

شفافیت

رسی‌می‌کند. ویکرد‌مدیریت‌عملکرد‌را‌بر نها،‌سلامت‌سازمان‌با‌ر ‌آ ‌مدیریت‌عملکرد‌و‌تأثیر ‌در *Organizational‌Health‌Index:‌فرایندی‌ست‌که‌با‌تحلیل‌ویژگی‌های‌فرهنگی‌مؤثر



70گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیجی‌کالا

ی‌دیجی‌کالا ی‌OKR*‌با‌فرهنگ‌و‌استراتژ همراستاساز

‌همه‌افراد‌سازمان ‌نظر اهمیت‌مدیریت‌عملکرد‌در ۴.۷۵

قبا ‌ر ‌مقایسه‌با‌سایر مدیریت‌عملکرد‌دیجی‌کالا‌در ۴.۳

‌مدیران ‌نظر اهمیت‌مدیریت‌عملکرد‌در ۳.9۲۵

داشتن‌انگیزه‌برای‌عملکرد‌بهتر ۳.۸۷۵

‌بیان‌اهداف‌کلان‌سازمان شفافیت‌در ۳.۵۵

ی ‌هدف‌گذار ی‌در ‌گرفتن‌خلاقیت‌و‌نو‌آور ‌نظر در ۳.۳۷۵

انطباق‌متد‌مدیریت‌عملکرد‌با‌فرهنگ‌سازمانی ۳.0۷۵

‌/‌سرپرست‌مستقیم کیفیت‌جلسات‌مدیریت‌عملکرد‌با‌مدیر ۲.۵۲۵

0 ۲.۵ ۵

‌دیجی‌کالا عملکرد‌افراد‌در ۳.۴۵

‌فرآیند‌مدیریت‌عملکرد میزان‌رضایت‌همکاران‌از 5‌ ‌3.45از

‌قبیل‌ ‌اساس‌نیازهای‌ابتدایی‌از ‌دیجی‌کالا‌بر ‌ابتدا‌مدیریت‌عملکرد‌در سلامت‌سازمان‌ارتباط‌نزدیکی‌با‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌در

‌اهداف‌تیم‌ ‌مدیریت‌عملکرد‌تیم‌ها‌پیاده‌سازی‌شده‌بود.‌یکی‌از چگونگی‌پرداخت‌پاداش‌و‌هماهنگ‌سازی‌و‌شفافیت‌در

‌بهبود‌سلامت‌ ‌اساس‌منطبق‌ترین‌مدل‌های‌بررسی‌شده‌و‌تعریف‌مسیر ‌ارزیابی‌سلامت‌سازمان‌بر ‌بر مدیریت‌عملکرد‌تمرکز

‌طولانی‌مدت‌موجب‌ ‌مدیریت‌عملکرد،‌در ‌تأثیرگذاری‌بر ‌اساس‌مدل‌های‌بررسی‌شده،‌سلامت‌سازمان‌علاوه‌بر سازمان‌است.‌بر

‌مدیریت‌عملکرد‌و‌تأثیر‌ ‌در ‌می‌شود.‌فرایند‌‌OHIبا‌تحلیل‌المان‌های‌فرهنگی‌مؤثر تقویت‌و‌یا‌تضعیف‌المان‌های‌فرهنگی‌نیز

‌دیجی‌کالا‌بهره‌برده‌شده‌است. ‌این‌فرایند‌در نها،‌سلامت‌سازمان‌با‌رویکرد‌مدیریت‌عملکرد‌را‌بررسی‌می‌کند‌که‌از آ

زیابی‌عملکرد ‌توسعه‌ار مسیر

*Objectives‌and‌Key‌Results:‌اهداف‌و‌نتایج‌کلیدی

‌واحد‌ها‌به‌ ‌اساس‌‌OKRبرای‌برخی‌از ارزیابی‌عملکرد‌بر

عنوان‌بررسی‌خروجی‌پیاده‌سازی‌شد.

1397

تمـــام‌ بـــرای‌ ‌OKR اســـاس‌ ‌ بـــر عملکـــرد‌ زیابـــی‌ ار

شـــغلی‌ موقعیت‌هـــای‌ و‌ شـــد‌ تعریـــف‌ واحد‌هـــا‌

گرفتنـــد. ‌ قـــرار زیابـــی‌ ار مـــورد‌ ی‌ بیشـــتر

1397

بر‌ و‌ شد‌ تعریف‌ سازمان‌ افراد‌ تمام‌ برای‌ عملکرد‌ ارزیابی‌

‌توسعه‌افراد‌قابل‌شناسایی‌شد.‌همچنین‌ اساس‌آن‌مسیر

‌سال‌‌98شروع‌برنامه‌مدیریت‌نتایج‌بوده‌است.‌ در

1398

بــا‌توســعه‌پلتفــرم‌و‌برنامــه‌مدیریــت‌نتایــج،‌برنامــه‌

ارزیابــی‌و‌توســعه‌ســلامت‌ســازمان‌طراحــی‌شده‌اســت.

1400

سه‌ماه‌اول

3.۱. داستان مسیر ارزیابی افراد در دیجی کالا
‌ســـازمان‌اعلام‌می‌شـــود.‌ ‌فرد‌در ‌نقش‌و‌مســـؤولیت‌هر ‌این‌فرایند،‌اهداف‌ســـازمان‌تعیین‌و‌به‌فراخور ‌فرایندهای‌مهم‌تیم‌منابع‌انســـانی‌به‌حســـاب‌می‌آیـــد.‌در مدیریـــت‌عملکـــرد‌یکی‌از

‌و‌کارآمد‌به‌اهداف‌خود‌دســـت‌یابد. ‌مؤثـــر ‌نهایت‌ســـازمان‌به‌طور ‌ســـطح‌شـــخصی‌و‌تیمـــی‌تعیین‌و‌دنبال‌شـــود‌تا‌در ‌می‌توان‌مشـــخص‌کرد‌که‌لازم‌اســـت‌چه‌اهدافی‌در بـــا‌این‌کار

‌کار‌ ـــتور ‌دس ـــی‌را‌در ـــا‌و‌اقدامات وژه‌ه ـــف،‌پر ـــای‌مختل ـــراد‌و‌تیم‌ه ـــا‌اف ـــط‌ب ـــات‌مرتب ـــی‌اطلاع رس ود‌و‌بر ـــد‌ور ـــهیل‌فراین ـــتر،‌تس ـــی‌بیش ـــرای‌هماهنگ ـــی‌کالا‌ب ـــازمانی‌دیج ـــعه‌س ـــم‌توس ‌تی ـــیر ـــن‌مس ‌ای در

ـــردازد. ـــرد‌بپ ـــی‌عملک زیاب ـــهیل‌ار ـــه‌تس ـــا‌ب ـــت‌ت ‌داده‌اس ـــرار ـــود‌ق خ
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)*PIP(ی‌برای‌بهبود‌عملکرد‌ برنامه‌ریز

ی‌جلســـات‌با‌این‌ ‌‌اجرا‌می‌شـــود‌که‌با‌برگزار ‌‌PIPبرنامـــه‌ای‌اســـت‌که‌برای‌اشـــخاصی‌با‌عملکـــرد‌پایین‌تر

ی‌و‌همراهی‌ ‌جهـــت‌بهبود‌عملکرد،‌هم‌فکـــر نها‌ریشـــه‌یابی‌شـــده‌و‌در افراد،‌علل‌عملکرد‌نامطلوب‌آ

رســـی‌می‌شود. ‌بازه‌های‌یک‌تا‌ســـه‌ماهه‌بر می‌شـــود‌و‌پیشـــرفت‌فرد‌در

کارگاه‌برای‌مدیران

ـــرا‌ ـــالا‌اج ـــه‌ب ـــتی‌ب ـــه‌سرپرس ـــکاران‌لای ـــد‌و‌هم ـــکاران‌جدی ـــرای‌هم ـــرد‌ب ـــت‌عملک ـــی‌مدیری ـــای‌داخل کارگاه‌ه

رســـی‌کلـــی‌مدیریـــت‌عملکـــرد‌و‌پلتفـــرم‌آن‌بـــرای‌همـــکاران‌جدیـــد‌و‌ ‌ایـــن‌کارگاه‌هـــا‌بـــه‌بر می‌شـــود.‌در

‌لایـــه‌سرپرســـتی‌پرداختـــه‌می‌شـــود. تشـــریح‌کامـــل‌مدیریـــت‌عملکـــرد‌در

ی‌دانش اشتراک‌گذار

‌شرکت‌ها،‌طی‌دو‌سال‌گذشته‌پررنگ‌شده‌ ‌مدیریت‌عملکرد‌با‌سایر آموزش‌و‌اشتراک‌تجربه‌دیجی‌کالا‌در

‌سمت‌شرکت‌های‌مطرح‌داخلی‌داشته‌است. است‌و‌دیجی‌کالا‌همواره‌تقاضاهایی‌برای‌برگزاری‌این‌دوره‌ها‌از

سیستم‌ارتقا

وموشـــن‌‌عمـــودی‌بـــرای‌ ی‌شده‌اســـت،‌افقـــی‌و‌عمـــودی.‌پر وموشـــن‌پیاده‌ســـاز ‌دیجـــی‌کالا‌دو‌نـــوع‌پر ‌در

وموشـــن‌ لایـــه‌سرپرســـت‌بـــه‌بـــالا‌و‌افقـــی‌بـــرای‌لایـــه‌کارشـــناس‌طراحـــی‌شـــده‌اســـت.‌هـــدف‌اصلـــی‌پر

‌دارد. ی‌شـــغلی‌تمرکـــز ‌غنی‌ســـاز افقـــی‌بـــر

3.2. اقدامات مدیریت عملکرد

‌ارتقای‌عمودی‌صورت‌گرفته‌مربوط‌به‌واحد‌عملیات‌بوده‌است.‌ از

رگانی‌به‌ترتیب‌دارای‌ ی‌و‌باز ‌بین‌واحد‌ها،‌عملیات،‌تکنولوژ در

‌سال‌‌98هستند. بیشترین‌تعداد‌ارتقای‌عمودی‌در

۱29
مجموع‌ارتقای‌شغلی

‌سال‌1398 در

ارتقای‌عمودیارتقای‌افقی

64٪36٪

٪30.5

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار

Performance‌Improvement‌Plan*
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‌یک‌شرکت‌‌10میلیون‌دلاری‌با‌مدیری‌دارای‌یک‌مقام‌مشابه‌ ‌تفاوت‌معناداری‌دارد.‌به‌عنوان‌مثال‌سمت‌معاونت‌مالی‌‌CFOدر ‌سازمان‌ها‌با‌ابعاد‌و‌اندازه‌متفاوت‌با‌یکدیگر مشاغل‌و‌دامنه‌وظایف‌افراد‌در

‌توانایی‌ها،‌رویکرد‌و‌اقدامات‌خود‌را‌توسعه‌و‌بهبود‌بخشند.‌ ‌مستمر ‌یک‌استارتاپ‌با‌رشد‌بالا،‌نه‌تنها‌مدیران‌بلکه‌تمامی‌افراد‌باید‌بتوانند‌به‌طور ‌یک‌شرکت‌‌1۵0میلیون‌دلاری‌تفاوت‌قابل‌توجهی‌دارد.در در

ـــب‌ ـــت‌موج ‌نهای ـــود‌و‌در ـــد‌خ ‌رش ـــیر ـــایی‌مس ـــدم‌شناس ـــل‌ع ـــه‌دلی ـــراد‌ب ـــدن‌اف ـــزه‌ش ـــراد،‌بی‌انگی ـــران‌و‌اف ـــان‌مدی ـــی‌می ـــپ‌مهارت ـــل‌گ ‌قبی ـــائلی‌از ـــاد‌مس ـــه‌ایج ‌ب ـــر ـــراد‌منج ـــای‌اف ـــعه‌مهارت‌ه ـــدم‌توس ع

ـــود. ـــران‌می‌ش وج‌مدی ـــر ـــک‌خ ـــن‌ریس بالارفت

4. رشد سریع و توسعه افراد

برنامه‌توسعه شناخت‌اولیه

وفایل‌فردی رسانی‌پر وز به‌ر
3

گاهی خودآ

4

2 ۱
ی دوره‌های‌رهبر

*TNAفرایند‌

نلاین دوره‌های‌آ

انتقال‌دانش‌و‌

مهارت‌حین‌کار

ج دوره‌های‌خار

‌سازمان از

بازخورد

‌360درجه

بازخورد

‌360درجه

جلسات‌بازخورد
با‌متخصص

تست‌های‌رفتاری

نتایج‌‌OKRافراد

نتایج‌‌OKRافراد

زمون‌های‌ آ
ی رفتار

ی‌افراد ‌توانمندساز ‌بر تمرکز

‌آن‌هستیم‌که‌بتوانیم‌استعدادهای‌افراد‌را‌شناسایی‌کنیم،‌توسعه‌دهیم‌و‌همزمان‌ ‌دیجی‌کالا‌بر ‌همین‌راستا‌ما‌در ‌می‌شود.‌در رنگ‌تر ی‌افراد‌پر ‌به‌توانمندساز با‌رشد‌سریع‌کسب‌وکار،‌نیاز

ی‌می‌کنیم‌تا‌همه‌کارکنان‌بتوانند‌نقاط‌ ‌تسهیلگر ‌حوزه‌توسعه‌فردی‌نیز ‌به‌سمت‌جلو‌هدایت‌کنند.‌در ‌دیجی‌کالا‌را‌مؤثرتر ‌بپردازیم؛‌رهبرانی‌که‌بتوانند‌کسب‌وکار ورش‌رهبران‌توانمندتر به‌پر

نها‌داشته‌باشیم. ی‌منحصربه‌فرد‌برای‌آ ‌یادگیر گاه‌شده‌و‌وضعیت‌مطلوب‌شان‌را‌مشخص‌نمایند،‌تا‌بتوانیم‌یک‌مسیر قابل‌بهبود‌و‌قوت‌خود‌را‌شناسایی‌کنند،‌نسبت‌به‌وضعیت‌‌فعلی‌شان‌آ

*Training‌Need‌Assessment:‌نیازسنجی‌آموزش
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4.۱. توسعه و آموزش افراد در دیجی کالا
ـــان‌ ـــی‌مهارت‌هایش ـــطح‌فعل ـــا‌س ـــوند،‌ت ـــنجیده‌ش ـــف‌س ـــاد‌مختل ‌ابع ـــراد‌از ـــا‌اف نه ـــطه‌ی‌آ ـــه‌واس ـــه‌ب ـــت‌ک ـــن‌اس ی‌ای ـــر ـــتعداد‌و‌رهب ـــعه‌اس ـــوزه‌توس ‌ح ـــده‌در ـــرا‌ش ـــی‌و‌اج ـــای‌طراح ـــدف‌فراینده ه

نهـــا‌همـــراه‌ ‌بـــا‌آ ‌ایـــن‌مســـیر،‌مـــا‌نیـــز ‌اهمیـــت‌ایـــن‌اســـت‌کـــه‌در نهـــا‌می‌تواننـــد‌نقطـــه‌هـــدف‌خـــود‌را‌تعییـــن‌نماینـــد‌و‌بـــه‌ســـمت‌آن‌حرکـــت‌کننـــد.‌نکتـــه‌حائـــز را‌بشناســـند.‌بـــه‌ایـــن‌ترتیـــب‌آ

ی‌را‌ایفـــا‌می‌کنیـــم. هســـتیم‌و‌نقـــش‌تســـهیلگر

وفایل‌فردی‌همکاران‌دیجی‌کالا پر

ویکرد‌‌360درجه بازخورد‌به‌افراد‌با‌ر

ـــن‌ ‌ای ـــتمر ـــام‌مس ـــه‌انج ـــه‌ب ـــا‌توج ـــداد‌ب ـــن‌تع ـــه‌ای ـــت.‌البت ‌گرف ـــرار ـــراد‌ق ـــود‌اف ‌خ ـــار ‌اختی ـــج‌آن‌در ـــد‌و‌نتای ـــام‌ش ـــی‌کالا‌انج ـــران‌دیج ‌رهب ‌از ـــر ‌‌۲00نف ـــش‌از ـــرای‌بی ـــردی‌ب ـــتعداد‌ف ـــل‌اس وفای ـــه‌پر ‌اولی ـــاز ف

ـــت.‌ ـــش‌اس ـــال‌افزای ‌ح ـــه‌در وزان ـــورت‌ر ـــد،‌بص فراین

ویـــج‌نـــگاه‌ ‌ســـازمان،‌افزایـــش‌خودشناســـی‌افـــراد‌و‌تر ی‌و‌مســـأله‌توســـعه‌فـــردی‌در ویـــج‌و‌شناســـاندن‌اهمیـــت‌بـــالای‌توانایی‌هـــای‌رفتـــار ‌تر وفایـــل‌به‌صـــورت‌کلـــی‌در ‌مثبـــت‌ایـــن‌پر تأثیـــر

ی،‌ ور ــر ــین‌پـ ــا،‌جانشـ ــون‌ارتقـ ــازمان‌همچـ ــانی‌سـ ــع‌انسـ ــای‌منابـ ــود‌فرایندهـ ‌بهبـ ــاص‌در ــورت‌خـ ــی‌و‌بصـ ــهودی‌و‌حسـ ــای‌شـ ــای‌قضاوت‌هـ ــه‌جـ ــردی‌بـ ــعه‌فـ ــأله‌توسـ ــه‌مسـ ‌بـ ــور داده‌محـ

ــت.‌ ــوده‌اسـ ــه‌بـ ــل‌توجـ ــهود‌و‌قابـ ــی‌و‌...‌مشـ ــنجی‌های‌آموزشـ نیازسـ

ـــم‌رده‌و‌ ـــکاران‌ه ـــتقیم،‌هم ‌مس ـــر ـــد‌مدی ـــد؛‌مانن ـــورد‌دهن ـــه‌وی‌بازخ ـــد‌ب ـــد،‌می‌توانن ی‌دارن ـــاط‌کار ‌ارتب ـــر ‌رهب ـــر ـــا‌ه ـــه‌ب ـــرادی‌ک ‌آن،‌اف ـــه‌در ـــود‌ک ـــرا‌می‌ش ـــالانه‌اج ـــورت‌س ـــه‌ص ـــه‌ب ـــورد‌‌‌3۶0درج بازخ

ـــت. ـــراد‌اس ـــعه‌اف ـــی‌و‌توس ـــش‌خودشناس ـــدف‌افزای ـــا‌ه ـــا‌ب ـــن‌بازخورده ی‌ای ـــع‌آور ـــه‌جم ـــا‌ک نه ـــی‌آ ـــتریان‌داخل ـــتی‌و‌مش ـــت‌سرپرس ـــای‌تح وه نیر

عمده‌ترین‌نقاط‌قوت
‌مهارت‌ها در

‌ ویکرد‌سازنده‌و‌نتیجه‌محور	 ر
‌ ی	 ی‌محور ویکرد‌مشتر ر

عمده‌ترین‌نقاط‌قابل‌
‌مهارت‌ها بهبود‌در

‌ مدیریت‌و‌توسعه‌افراد	
‌ ‌مشترک	 ایجاد‌و‌توسعه‌چشم‌انداز

‌مسأله‌ها ۲سرمایه‌های‌انسانی‌و‌نگاهی‌به‌راهکار
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ی طراحی‌دوره‌های‌رهبر

‌ســـال‌‌1398برنامه‌هایـــی‌برای‌ســـطح‌سرپرســـت‌تا‌مدیران‌ارشـــد‌پیاده‌ســـازی‌کرده‌اســـت.‌ایـــن‌برنامه‌که‌کولـــه‌‌پشـــتی‌)BackPack(‌نام‌داشـــت؛‌با‌هـــدف‌شناســـایی‌ابزارهای‌در‌ دیجـــی‌کالا‌در

‌ایـــن‌ابزارها‌طراحی‌شـــده‌بود.‌‌با‌توجه‌به‌نظرســـنجی‌های‌انجام‌شـــده‌و‌داده‌های‌به‌دســـت‌آمده‌برنامه‌ دسترسشـــان‌)اســـتعدادها،‌مهارت‌هـــا‌و‌توانایی‌هـــا(‌و‌نحوه‌و‌زمان‌صحیح‌اســـتفاده‌از

‌گرفت. ‌آن‌ابزارهای‌درســـت‌بازخـــورد‌دادن‌و‌گرفتن‌مورد‌بحث‌و‌بررســـی‌قـــرار کوله‌پشـــتی‌بـــا‌محوریت‌»بازخورد«‌طراحی‌شـــد‌کـــه‌در

‌دیجی‌کالا،‌امســـال‌برنامه‌ای‌به‌اســـم وهی‌طراحـــی‌و‌اجرا‌شـــد.‌همچنین‌برای‌توســـعه‌اســـتعداد‌و‌مهـــارت‌افـــراد‌در ‌جلســـات‌کوچینـــگ‌فـــردی‌و‌گر ‌این،‌بـــرای‌رهبران‌ارشـــد‌نیز عـــلاوه‌بـــر

‌می‌گیرنـــد‌و‌دانش‌و‌تجربه‌خـــود‌را‌به‌ ‌مقابل‌افـــراد‌متخصص‌شـــرکت‌های‌مهم‌دنیا‌قـــرار ‌این‌برنامـــه‌افراد‌متخصـــص‌دیجـــی‌کالا‌در ‌حـــال‌اجـــرا‌اســـت.‌در ‌‌Crossroadطراحـــی‌شـــده‌و‌در

‌قالب‌یک‌گفتگـــوی‌دو‌طرفه‌اجرا‌می‌شـــود‌که‌با‌توجه‌ ‌راســـتای‌توســـعه‌اســـتعداد‌و‌مهارت‌هـــای‌افراد‌طراحـــی‌و‌در ‌اســـاس‌نیازهای‌اصلی‌دیجی‌کالا‌و‌در اشـــتراک‌می‌گذارنـــد.‌این‌برنامه‌بر

‌حین‌گفتگو،‌شـــرکت‌کنندگان‌ســـؤال‌های‌خود‌را‌بپرســـند. ‌برنامـــه‌‌Crossroadمی‌تواند‌مخاطبـــان‌خاص‌خود‌را‌داشـــته‌باشـــد‌و‌در بـــه‌موضـــوع‌هـــر

اولین رویداد Crossroad دیجی کالا  در تاریخ ۱ مرداد با همراهی مهمانانی از شرکت های »اپل« و »والمارت« برگزار شد.



‌فرودیـن‌ دیجی‌نکسـت‌به‌عنـوان‌بـازوی‌نـوآوری‌دیجـی‌کالا،‌در

‌هوش‌ ‌آن‌بر ‌کرده‌اسـت‌و‌تمرکـز ‌98فعالیـت‌رسـمی‌خـود‌را‌آغـاز

مصنوعی‌و‌فناوری‌های‌وابسته‌به‌آن‌بوده‌است.‌هدف‌اصلی‌

‌بـا‌ دیجی‌نکسـت‌ایجـاد‌فناوری‌هـای‌نـوآوری‌و‌تکنولوژی‌محـور

‌و‌تبدیل‌فناوری‌ها‌به‌ ‌دانشجویان‌و‌متخصصان‌کشور تکیه‌بر

‌استارتاپ‌هایی‌ کسـب‌وکارهای‌نوآورانه‌است.‌دیجی‌نکست‌در

‌جامعه‌ سـرمایه‌گذاری‌می‌کند‌کـه‌توانمندی‌اثرگـذاری‌عمیق‌در

و‌ نوآورانـه‌ ‌ کسـب‌وکار مدل‌هـای‌ ‌ از اسـتفاده‌ بـا‌ را‌ زندگـی‌ و‌

‌حـوزه‌هوش‌ ‌بر تکنولوژی‌هـای‌جدیـد‌داشـته‌‌باشـند‌و‌بـا‌تمرکز

مصنوعی‌ایجاد‌شـده‌باشـند.‌

‌دانشـــجویان،‌ ‌برنامـــه‌کمـــپ‌اســـتارتاپی‌از دیجی‌نکســـت‌در

متخصصان‌‌و‌فعـــالان‌حوزه‌هـــای‌تخصصی‌دعـــوت‌می‌کند‌

تا‌بـــا‌‌حمایت‌دیجی‌نکســـت‌اقـــدام‌به‌تیم‌ســـازی‌و‌توســـعه‌

محصول‌خـــود‌کننـــد.‌همچنین‌دیجی‌نکســـت‌بـــا‌راه‌اندازی‌

‌طریق‌برگزاری‌ آکادمـــی‌دیجی‌کالا،‌به‌آموزش‌و‌شبکه‌ســـازی‌از

‌دیجی‌نکســـت‌ رویـــداد‌می‌پردازد.‌واحـــد‌پژوهش‌عملیاتی‌در

‌دنیا‌ ‌اقـــدام‌بـــه‌توســـعه‌فناوری‌هایـــی‌می‌نماید‌کـــه‌در نیـــز

‌زیادی‌باشـــند. ‌ایجاد‌نشـــده‌و‌دارای‌نوآوری‌بســـیار هنـــوز

دیجی نکست، آینده اینجاست

پسادکترا

دکترا

ی دانشجوی‌دکتر

کارشناسی‌ارشد

دانشجوی‌کارشناسی‌ارشد

کارشناسی

دانشجوی‌کارشناسی

1
1
2
5
3
1
1

نفر

وهش‌ ‌واحد‌پژ ‌در متقاضی‌حضور
دیجی‌نکست‌بودند

3۵9

وهشگر پژ

پذیرفته‌شده‌و‌بورسیه‌شدند

۱4

نفر

‌کمپ‌استارتاپی‌ ‌در متقاضی‌حضور
دیجی‌نکست‌بودند

+900

نفر

کادمی‌دیجی‌نکست‌همراه‌شدند. با‌آ

+2000

نفر

‌کمپ‌استارتاپی‌دیجی‌نکست‌ در
مشغول‌شدند

۱20

‌شد ویداد‌برگزار ر ۵

دانشجو

ویدادها‌بودند ‌ر ‌در متقاضی‌حضور

+2۵00

دانشگاه

تفاهم‌نامه‌امضا‌کرده‌اند

4

جلسه

‌شد با‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌ها‌برگزار

20
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1.‌شناسایی‌موقعیت‌شغلی‌کلیدی

کلیدی‌بودن‌و‌کمیابی‌دو‌شاخص‌اصلی

ی‌موقعیت‌های‌شغلی‌که‌دارای‌دو‌ویژگی‌ ور ‌فرایند‌جانشین‌پر ‌اولین‌مرحله‌از در

کلیدی‌بودن‌و‌کمیاب‌بودن‌)دارای‌تخصص‌خاص(‌هستند‌شناسایی‌می‌شوند.

2.‌شناسایی‌استعداد‌کلیدی

معرفی‌جانشین‌توسط‌ذی‌نفعان‌اصلی

‌اساس‌قابلیت‌های‌فردی،‌تطابق‌با‌فرهنگ،‌ ‌شناسایی‌استعدادها،‌افراد‌باید‌بر در

بودن،‌ یادگیرنده‌ و‌ ی‌ راهبر پتانسیل‌های‌ ها،‌ ‌High‌ Performer بازه‌ ‌ در ی‌ قرارگیر

کاندیدهای‌خود‌را‌به‌واحد‌منابع‌انسانی‌معرفی‌کنند.‌

‌دیجی‌کالا‌شناسایی‌ موقعیت‌شغلی‌کلیدی‌در

شده‌است. ‌اساس‌119 ‌‌3جانشین‌بر شناسایی‌و‌معرفی‌حداقل‌‌1و‌حداکثر

موقعیت‌های‌شغلی‌متفاوت‌توسط‌افراد‌ضروری‌است.

زیابی‌استعداد‌کلیدی 3.‌ار

عملکرد‌و‌پتانسیل‌استعداد‌مهم‌است

درجه‌ ‌3۶0 ویکرد‌ ر اساس‌ ‌ بر شده‌ معرفی‌ استعدادهای‌ عملکرد‌ رسی‌ بر با‌

زمون‌های‌استاندارد‌و‌تجربه‌ ‌اساس‌آ نها‌بر و‌نتایج‌‌OKRافراد‌و‌پتانسیل‌‌آ

‌می‌گیرند‌. ‌ماتریس‌‌9خانه‌قرار مدیران،‌افراد‌در
Potential

Pe
rf

or
m

an
ce

Inconsistent
Performer

Diamond‌in
the‌rough

Talent‌Risk

Consitent
Performer

Current‌Star Consistent‌Star

Key‌PlayerSolid‌Performer Future‌Star

به عنوان Top Talent شناسایی شده اند

20)OPS(عملیات‌

40)Non‌OPS(غیرعملیات‌

22)Tech(ی‌ تکنولوژ

‌سـمت‌های‌حسـاس‌و‌کلیدی‌ جانشـین‌پروری‌)Succession‌Planning(‌فرایند‌مسـتمری‌اسـت‌که‌با‌هدف‌توانمندسـازی‌و‌آماده‌سـازی‌افراد‌با‌پتانسـیل‌بالای‌عملکردی‌و‌رفتاری‌برای‌جانشـینی‌در

‌حوزه‌توسـعه‌فردی،‌چابکی‌سـازمانی،‌ ‌راسـتای‌اسـتراتژی‌های‌واحد‌منابع‌انسـانی‌دیجی‌کالا‌در ‌آن‌می‌تواند‌گامـی‌بزرگ‌در سـازمان‌اجـرا‌می‌شـود.‌بـا‌توجـه‌بـه‌هـدف‌این‌فراینـد،‌انجام‌دقیق‌و‌مؤثـر

‌وضعیت‌سـمت‌های‌کلیدی‌سـازمان‌باشـد.‌ ‌دسـت‌دادن‌افراد‌کلیدی‌سـازمانی‌و‌ارائه‌تصویری‌جامع‌از حفـظ‌سـطح‌عملکـرد‌سـازمان،‌مدیریـت‌کـردن‌بحران‌هـای‌احتمالی،‌پایین‌آوردن‌ریسـک‌از

4.2. جانشین پروری در دیجی کالا
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ی‌توسعه 4.‌تعیین‌برنامه‌و‌استراتژ

ورش‌جانشین ی‌مختلف‌پر ‌6استراتژ

با‌بررسی‌دو‌شاخص‌تأثیرگذاری‌موقعیت‌شغلی‌)Relevance‌of‌Position(‌و‌ریسک‌خروجی‌استعداد،‌

‌فوری‌به‌اقدامات‌متفاوت‌را‌دارند‌شناسایی‌کرد.‌ ‌فرایند‌جانشین‌پروری‌نیاز می‌توان‌استعدادهایی‌که‌در

‌قالب‌‌۶استراتژی‌کلان‌‌Buy,‌Boot,‌Build,‌Boost,‌Borrow‌and‌Bindتعریف‌می‌شود. این‌اقدامات‌در

زیابی 5.‌رصد‌و‌ار

رصد‌ماهانه‌توسعه‌برنامه

با‌برگزاری‌جلسات‌ماهانه‌با‌جانشین‌منتخب،‌بررسی‌برنامه‌عملیات‌توسط‌HRBPها*‌

و‌مدیریت‌انجام‌آن‌توسط‌تیم‌توسعه‌رهبری‌و‌استعداد‌به‌صورت‌ماهانه،‌‌3ماهه‌و‌

‌مدوام‌برنامه‌جانشین‌پروری‌رصد‌می‌شود. ‌۶ماهه‌به‌طور

ی‌منابع‌انسانی *Human‌Resources‌Business‌Partner:‌شریک‌تجار



ــایت‌ ــی‌کالا‌وب‌سـ ــی‌دیجـ ــات‌داخلـ ــای‌ارتباطـ ‌ابزارهـ ‌از ــر ــی‌دیگـ یکـ

و‌ اتفاق‌هـــا‌ آخریـــن‌ ابـــزار،‌ ایـــن‌ کمـــک‌ بـــه‌ اســـت.‌ کانکـــت‌

ـــرد‌ ‌می‌گی ـــرار ـــکاران‌ق ‌هم ـــار ‌اختی ـــده‌در ـــلام‌ش ـــانی‌های‌اع به‌روزرس

تمـــام‌ بـــه‌ دسترســـی‌ اســـت.‌ مراجعـــه‌ قابـــل‌ لحظـــه‌ ‌ هـــر ‌ در و‌

ــف‌ ــداف‌مختلـ ــا‌اهـ ــه‌بـ ــی‌کالا‌کـ ــای‌دیجـ ــتم‌ها‌و‌پلتفرم‌هـ سیسـ

ـــرای‌ ـــت‌ب ـــایت‌کانک ـــق‌وب‌س ‌طری ـــد‌از ‌می‌گیرن ـــرار ـــتفاده‌ق ـــورد‌اس م

ــت.‌ ‌اسـ ــر ــکان‌پذیـ ــکاران‌امـ ــه‌همـ همـ

ئین‌نامه‌ها،‌دستورالعمل‌ها،‌فرم‌ها‌و‌...‌ ‌این‌وب‌سایت،‌تمامی‌آ در

‌دارد.‌ ‌بخش‌»آداب‌ما«‌قرار در

‌لحظـــه‌می‌تواننـــد‌اطلاعـــات‌مربـــوط‌ ‌هـــر همچنیـــن‌همـــکاران‌در

ــر‌ ــای‌زیـ ــازمانی،‌گروه‌هـ ــارت‌سـ ــد‌چـ ــا‌ماننـ ‌واحدهـ ــدام‌از ــه‌هرکـ بـ

ـــه‌روز‌ ـــی‌ب ـــد‌و‌تمام ‌واح ـــر ‌ه ـــر ـــا‌مدی ـــاون‌ی ـــد،‌مع ‌واح ـــر ـــه‌ه مجموع

‌واحـــد‌را‌مشـــاهده‌و‌مطالعـــه‌کننـــد.‌ رســـانی‌های‌هـــر

‌فراینـــد‌جامعه‌پذیـــری‌تـــازه‌واردان‌ ‌کانکـــت‌نقـــش‌مهمـــی‌در ابـــزار

‌دیجـــی‌کالا‌داشـــته‌و‌دارد. در

ی‌به‌نام‌کانکت ابزار
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این مطالعه چگونه شکل گرفت؟

‌بررسی‌ها‌و‌اقدامات‌لازم‌ ‌مسیر ‌گزارش‌سرمایه‌های‌انسانی‌گرفت.‌در ‌تدوین‌و‌انتشار ‌تاریخ‌‌30تیرماه‌1399،‌معاونت‌منابع‌انسانی‌دیجی‌کالا‌تصمیم‌بر ‌گزارش‌عملکرد‌سال‌‌98دیجی‌کالا‌در به‌دنبال‌انتشار

‌دانش‌و‌تجربه‌دیجی‌کالا‌برای‌توسعه‌و‌توانمندسازی‌اکوسیستم‌نوآوری‌ایران‌بهره‌برد. برای‌آماده‌سازی‌این‌گزارش،‌موضوعات‌و‌ایده‌های‌قابل‌مطالعه‌بسیاری‌شناسایی‌شد‌که‌می‌توان‌از

‌این‌گزارش‌جذاب‌شد‌و‌با‌تعامل‌با‌مدیران‌منابع‌ ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع‌برای‌تیم‌مشاور ‌موضوع،‌مولفه‌های‌تیم‌های‌کاری‌در ‌دیجی‌کالا‌بود.‌با‌بررسی‌بیشتر ‌ایده‌ها،‌توجه‌به‌نقش‌تیم‌ها‌در یکی‌از

‌شکل‌گرفت. انسانی‌دیجی‌کالا‌مطالعه‌حاضر

‌این‌راه‌تیم‌مشاور‌ ‌دیجی‌کالا‌پرداخته‌می‌شود.‌روش‌بررسی‌آن‌محدود‌به‌انجام‌مطالعات‌کمی‌نبوده‌است.‌در ‌بستر ‌ادبیات‌به‌تحلیل‌بررسی‌مؤلفه‌های‌استخراج‌شده‌در ‌مرور ‌این‌مطالعه‌پس‌از در

‌جلسات‌و‌رویدادهای‌داخلی‌و‌عمومی‌و‌بررسی‌‌گزارش‌ها‌و‌مطالعات‌مختلف،‌اطلاعات‌کیفی‌ ‌در ‌سازمان،‌حضور با‌برگزاری‌حدود‌‌۶0جلسه‌مصاحبه‌با‌لایه‌های‌مدیریتی‌متنوع،‌مشاهده‌گری‌روزمره‌در

‌دیجی‌کالا،‌چهارچوب‌این‌مطالعه‌را‌طراحی‌و‌اجرا‌کرد. ‌مطالعات‌پیشین‌در ‌داده‌ها‌و‌تحلیل‌های‌به‌دست‌آمده‌از مناسبی‌تهیه‌کرد.‌همچنین‌با‌انجام‌پیمایش‌کمّی‌و‌بهره‌گیری‌از

مدل‌ و‌ است‌ بوده‌ محدودیت‌هایی‌ دارای‌ شده‌ انجام‌ مطالعه‌ که‌ است‌ بدیهی‌ رسید.‌ ‌ حاضر نسخه‌ به‌ بهبود‌ مرحله‌ ‌7 ‌ در گزارش‌ این‌ اصلی،‌ مسؤولان‌ ‌ از متعدد‌ بازخوردهای‌ دریافت‌ ‌ از پس‌

تی‌مطالعه‌با‌تحلیل‌ ‌گام‌های‌آ ‌کسب‌وکارها‌نیست.‌شایسته‌است‌در ‌دیجی‌کالا‌است‌و‌قابل‌تعمیم‌به‌سایر ‌بستر ‌تجربه‌تیمی‌صورت‌گرفته‌در ‌انتهای‌گزارش‌حاصل‌از مفهومی‌ارائه‌شده‌در

‌جامعه‌ ‌موضوعات‌بحث‌انگیز ‌آن‌یکی‌از ‌یک‌سازمان‌ایرانی‌دانست‌که‌محور ‌بستر ‌تازگی‌و‌تحلیل‌آن‌در ‌این‌مطالعه‌را‌می‌توان‌در زش‌ارائه‌شده‌در ‌این‌مدل‌تکمیل‌گردد.‌اما‌ار کیفی‌و‌کمّی‌بیشتر

وهی. ی‌تیمی‌و‌مشارکت‌گر ‌تیمی.فرهنگ‌همکار ایرانی‌است؛‌یعنی‌کار
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کار جمعی در ایران

فراسـتخواه‌ مقصـود‌ ‌ دکتـر نوشـته‌ ایرانیـان«‌ »مـا‌ کتـاب‌ ‌ در

رسـی‌خلقیات‌مرسـوم‌ایرانیان‌انجام‌ ‌زمینـه‌بر مطالعـه‌ای‌در

‌ایـن‌پیمایـش‌اعضـاء‌هیئـت‌ ی‌در شـده‌اسـت.‌جامعـه‌آمـار

‌تأییـد‌ ‌بوده‌انـد.‌پـس‌از ‌کشـور علمـی‌دانشـگاه‌های‌سراسـر

ایرانیـان‌ خلقیـات‌ بـودن‌ ‌ بحث‌انگیـز بـه‌ پاسـخ‌دهندگان‌

وحیـات‌و‌خلقیـات‌ایرانـی‌ ‌ر نهـا‌بـه‌سـؤال‌»اگـر نتایـج‌پاسـخ‌آ

خلقیـات‌ ‌ از مؤلفه‌هـا‌ کـدام‌ بـه‌ ‌ بیش‌تـر اسـت،‌ ‌ بحث‌انگیـز

اسـت: آمـده‌ ‌ زیـر ‌ در می‌شـود؟«‌ مربـوط‌ ایرانـی‌

‌خلقیـــات‌ ی‌در ‌چنـــد‌مشـــکل‌اصلـــی‌و‌محـــور ‌بخواهیـــم‌از ‌پاســـخ‌بـــه‌ســـؤال‌»اگـــر همچنیـــن‌پاســـخ‌دهندگان‌در

پاســـخ‌های‌ ‌ زیـــر صـــورت‌ بـــه‌ می‌دانیـــد؟«‌ مشـــکل‌ ی‌تریـــن‌ محور و‌ اصلی‌تریـــن‌ را‌ کـــدام‌ کنیـــم،‌ یـــاد‌ ایرانـــی‌

شـــخصی‌خـــود‌را‌بیـــان‌کرده‌انـــد:

‌اهمیـــت‌بالایـــی‌برخـــوردار‌ ‌ایـــران‌از ‌تیمـــی‌در ی‌جهـــت‌بهبـــود‌کار رســـی‌و‌برنامه‌ریـــز ‌می‌رســـد‌بر بنابرایـــن‌به‌نظـــر

ــی‌در‌ ــازمان‌ها‌ایرانـ ‌سـ ــر ــه‌تاثیـ ــه‌بـ ــا‌توجـ ــرد‌و‌بـ ــکل‌می‌گیـ ــازمان‌ها‌شـ ‌سـ ــرا‌در ــی‌اکثـ ــای‌تیمـ ــی‌کارهـ ‌طرفـ ــت.‌از اسـ

ــرد. ــاره‌کـ ــی‌اشـ ‌تیمـ ــه‌کار ــی‌و‌مطالعـ رسـ ــت‌بر ــه‌اهمیـ ــوان‌بـ ــه‌می‌تـ جامعـ

‌اکوسیســـتم‌ ‌دیجـــی‌کالا‌بـــه‌عنـــوان‌یـــک‌ســـازمان‌در ‌ایـــران‌و‌حضـــور ‌اقتصـــادی‌موجـــود‌در بـــا‌توجـــه‌بـــه‌شـــرایط‌ناپایـــدار

ــکاران‌در‌ ــداد‌همـ ی‌تعـ ــر ــد‌‌۲۵برابـ ــد‌رشـ ــزارش‌ماننـ ــن‌گـ ــل‌ایـ ــای‌قبـ ‌بخش‌هـ ــده‌در ــی‌شـ رسـ ــوارد‌بر ــن‌مـ و‌همچنیـ

ـــد. ـــه‌باش ـــوع‌مطالع ـــد‌موض ـــازمان‌می‌توان ـــن‌س ‌ای ـــه‌در ـــورت‌گرفت ـــی‌ص ‌تیم ـــه‌کار ـــه‌ب ـــی‌کالا،‌توج دیج

‌خلقیات‌ایرانی‌ پاسخ‌گویان‌مؤلفه‌های‌بحث‌انگیز

را‌چه‌مواردی‌دانسته‌اند؟

‌خلقیات‌ایرانی‌دانسته‌اند؟ ی‌ترین‌مشکل‌در پاسخ‌گویان‌کدام‌ها‌را‌اصلی‌ترین‌و‌محور

1‌ وهی. ‌جمعی‌و‌فعالیت‌مشترک‌گر ضعف‌فرهنگ‌کار

۲‌ زرده‌و‌ناراحت‌می‌شوند. ‌انتقاد‌آ از

3‌ ‌و‌. ‌یکدیگر ‌حضور ودربایستی‌زیاد،‌تعریف‌و‌تمجید‌در ر

‌غیاب‌هم قضاوت‌منفی‌در

4‌ ی‌می‌کنند‌و‌غالبا‌شفاف‌نیستند. معمولا‌پنهان‌کار

۵‌ خودمدارند.

۶‌ زی‌چیره‌می‌شود. ‌خردور ‌ایران‌بر احساسات‌در

7‌ واج‌دارد. ‌میان‌شان‌ر وغ‌در در

8‌ ی‌. به‌ســـختی‌می‌تواننـــد‌گفت‌وگـــو‌و‌توافـــق‌پایـــدار

انجـــام‌دهنـــد

1‌ پیوند‌زدن‌میان‌منافع‌فردی‌و‌منافع‌عمومی.

۲‌ ‌و‌باطن. فاصله‌ی‌میان‌ظاهر

3‌ زی‌و‌خردگرایی. ‌استدلال‌ور ی‌بر غلبه‌ی‌هیجانات‌و‌تلقین‌پذیر

4‌ مطلق‌گرایی،‌جزمیت‌و‌تعصب.

۵‌ تقدیرگرایی.

۶‌ بی‌اعتمادی.

7‌ ترس‌نهادینه.

8‌ قابل‌پیش‌بینی‌بودن‌رفتارها. بی‌قاعده‌و‌غیر
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کار تیمی در یک سازمان ایرانی با بیش از 4۵0 تنوع شغلی

‌خرید‌سنتی‌دوربین‌توسط‌دو‌برادر،‌حمید‌و‌سعید‌محمدی‌شکل‌گرفت.‌ ‌تجربه‌شکست‌در ‌سال‌‌138۵پس‌از ی‌دیجی‌کالا‌در ایده‌راه‌انداز

ـــا‌ ـــد،‌ام ـــال‌کردن ـــن‌دیجیت ی‌دوربی ـــور ـــد‌حض ـــه‌خری ـــدام‌ب ـــت‌اق ‌اینترن ـــان‌در ـــی‌زب ـــالات‌انگلیس ‌مق ـــال‌از ـــن‌دیجیت ـــک‌دوربی ـــورد‌ی ‌م ـــد‌در ـــی‌و‌خری ـــات‌فن ی‌اطلاع ـــع‌آور ‌جم ـــس‌از ـــدی‌پ ـــرادران‌محم ب

ی‌شـــده،‌ ‌قبیـــل‌عـــدم‌اطمینـــان‌بـــه‌اصالـــت‌کالای‌خریـــدار ‌گرفتـــه‌اســـت.‌مـــواردی‌از ‌شـــده‌و‌مـــورد‌اســـتفاده‌قـــرار ‌تعمیـــر
ً

ی‌شـــده‌قبـــلا ‌دوربیـــن‌خریـــدار ‌خریـــد‌متوجـــه‌شـــدند‌کـــه‌لنـــز پـــس‌از

ـــد. ـــا‌بپردازن ـــن‌کمبوده ـــع‌ای ـــه‌رف ـــا‌ب ـــت‌ت ‌آن‌داش ـــر ـــا‌را‌ب نه ـــد،‌آ ـــای‌خری ‌نیازه ـــایر ـــاد‌و‌س ـــل‌اعتم ـــای‌قاب ـــا‌قیمت‌ه ـــا‌ی ـــی‌کالاه ـــی‌تخصص رس ـــدم‌بر ـــورد‌کالا،‌ع ‌م ـــب‌در ـــی‌مناس ـــوای‌فن ـــتن‌محت نداش

ــولات‌ وش‌محصـ ــر ــدا‌فـ ‌ابتـ ــی‌کالا‌در ــه‌دیجـ ‌اولیـ ــز ــرد.‌تمرکـ ــه‌کـ ــده‌ای‌را‌تجربـ ــد‌فزاینـ ــود‌رشـ ــه‌خـ ــال‌های‌اولیـ ــدن‌سـ ــا‌گذرانـ ــد‌و‌بـ ــیس‌شـ ــانی‌تأسـ وی‌انسـ ــر ــا‌‌7نیـ ــال‌‌138۵بـ ‌سـ ــی‌کالا‌در دیجـ

‌شـــرکت‌های‌ نلایـــن‌ایـــران‌و‌منطقـــه‌اســـت.‌از وشـــگاه‌آ ی‌کـــه‌اکنـــون‌پربازدیدتریـــن‌فر ‌خـــود‌اضافـــه‌کرده‌اســـت؛‌به‌طـــور ‌کالاهـــای‌متنوعـــی‌را‌بـــه‌بســـتر ور ونیکـــی‌بوده‌اســـت‌و‌بـــه‌مـــر الکتر

ـــاخت‌ ـــکار،‌زیرس ـــا‌‌۵۲هم ـــو‌ب ـــی‌فیدیب ـــک‌و‌صوت ونی ـــاب‌الکتر ـــگاه‌کت وش ـــکار،‌فر ‌‌۵944هم ـــور ـــا‌حض ـــی‌کالا‌ب ـــی‌دیج ـــگاه‌اینترنت وش ـــه‌فر ـــوان‌ب وه‌می‌ت ـــر ـــن‌گ ـــی‌ای ویس‌های‌اصل ـــر ـــه‌و‌س زیرمجموع

ـــی‌ وش ـــرم‌خرده‌فر ـــه‌پلتف ـــدا‌ک مُ
ُ

ـــتارتاپ‌ک ‌اس ـــال‌‌98در ‌س ـــر ‌اواخ ـــی‌کالا‌در ـــن‌دیج ـــرد.‌همچنی ـــاره‌ک ‌اش ـــکار ـــا‌‌11هم ـــت‌ب ی‌دیجی‌نکس ـــوآور ‌ن ـــز ‌و‌مرک ـــکار ـــا‌‌1۲8هم ـــی‌ب ـــی‌دیجی‌پ ونیک ـــت‌الکتر پرداخ

ی‌کـــرد. ‌شـــبکه‌اجتماعـــی‌اســـت‌ســـرمایه‌گذار ‌بســـتر در

×30 3+ میلیون400+ هزار +4۵0
وز ‌ر تنوع‌کالاییسفارش‌در ‌‌7سالتنوع‌شغلی رشد‌تعداد‌همکاران‌در
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‌همکاران،‌مشـــاهده‌ ‌کـــردن‌از ‌پلتفـــرم‌Kodus،‌امکان‌تشـــکر در

‌بخـــش‌»ترین«هـــا‌و‌همچنین‌اهـــدای‌کارت‌های‌ و‌مشـــارکت‌در

اســـت. فراهم‌ همـــکاران‌ به‌ تبریک‌

‌و‌حس‌دیده‌شـــدن،‌انگیزه‌ این‌پلتفـــرم‌با‌افزایـــش‌تعلق‌خاطـــر

‌نهایـــت‌بهبـــود‌ ‌را‌افزایـــش‌می‌دهـــد‌و‌در ‌محیـــط‌کار افـــراد‌در

می‌شـــود. موجب‌ را‌ عملکـــرد‌

پلتفرم‌Kudos؛
سیستم‌قدردانی‌دیجی‌کالا
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ویژگی های سازمان های با رشد سریع

رســـی‌ وش‌های‌تعریف‌ســـازمان‌های‌با‌رشـــد‌ســـریع،‌معرفی‌و‌بر ‌ر ‌مطالعات‌مختلف‌ارائه‌شـــده‌اســـت.‌یکـــی‌از ‌ســـازمان‌های‌با‌ســـرعت‌رشـــد‌بـــالا‌)HGF(‌در تاکنـــون‌تعاریـــف‌متعـــددی‌از

‌اشـــاره‌شـــده‌اســـت(‌و‌یا‌تعـــداد‌کارمندان‌ وش‌)که‌به‌گردش‌مالی‌یا‌درآمد‌نیز ‌منابع‌علمی‌یـــا‌مربوط‌به‌فـــر ‌در وز معیارهـــای‌رشـــد‌آن‌ســـازمان‌اســـت.‌عمده‌ترین‌معیارهای‌رشـــد‌تـــا‌به‌امـــر

ی‌اســـت‌)نلســـون،‌1991(. ‌به‌آن‌پرداخته‌شـــده‌اســـت،‌بهره‌ور ‌معیارهای‌مهم‌که‌کمتر ‌از )دلمـــر،‌1997؛‌شـــپرد‌و‌ویکلونـــد،‌۲009(‌بوده‌اســـت.‌همچنیـــن‌یکی‌دیگـــر

ی،‌سیســـتمی‌و‌مهارتـــی‌قابل‌رصد‌ ‌ابعاد‌ســـاختار ‌یک‌ســـازمان‌با‌رشـــد‌ســـریع‌ایجاد‌می‌شـــود،‌افزایش‌ســـرعت‌تغییرات‌اســـت.‌این‌تغییرات،‌با‌ســـرعت‌بـــالا‌در ‌ویژگی‌هایـــی‌کـــه‌در یکـــی‌از

‌گرفته‌شـــده‌و‌همچنین‌ ‌اســـت.‌متناســـب‌با‌این‌ســـرعت،‌سیســـتم‌های‌مدیریتی‌به‌کار ‌حال‌تغییر ‌در ‌مســـتمر ‌ســـازمان‌متناســـب‌با‌نرخ‌بالای‌جذب‌افراد‌به‌طور ‌این‌حالت،‌ســـاختار اســـت.‌در

‌به‌توســـعه‌دارند.‌ ‌نیاز مهارت‌هـــای‌نرم‌و‌ســـخت‌افراد‌نیـــز

ی‌خود‌را‌برای‌مطابقت‌ســـاختارها‌ ‌ســـال‌‌۲00۵اســـتدلال‌می‌کند‌که‌ســـازمان‌باید‌ظرفیت‌تطبیق‌پذیر ‌ســـازمان‌می‌شـــوند.‌نیکولاس‌نیکســـون‌در ‌ایجاد‌پیچیدگی‌در این‌تغییرات‌زمینه‌ســـاز

‌حال‌ ‌ســـازمانیHGFها‌را‌کـــه‌اغلب‌پویا‌و‌به‌ســـرعت‌در ‌این‌اســـت‌که‌ســـازمان‌باید‌مدل‌های‌مدیریتی‌اتخاذ‌شـــده‌برای‌ســـاختار و‌سیســـتم‌های‌موجـــود‌با‌رشـــد‌ســـریع‌بهبود‌دهد.‌منظور

‌دهد‌)آیزنهارت‌و‌شـــونوون‌،‌1990(. ‌هســـتند،‌مورد‌توجه‌قـــرار تغییر

‌مشـــتریان‌خود‌را‌ ‌حال‌تغییر ‌نیازهـــای‌در ‌بایـــد‌بتوانند‌به‌صورت‌مســـتمر وش‌پایدار ‌فـــر همچنیـــن‌براســـاس‌مطالعات‌صورت‌گرفته،‌ســـازمان‌های‌با‌رشـــد‌ســـریع‌برای‌ایجـــاد‌درآمد‌حاصل‌از

‌ســـریع‌ترین‌زمان،‌آن‌را‌به‌مشـــتریان‌تحویل‌دهنـــد‌)دویل،‌۲008(. وش‌ممکن‌در درک‌کننـــد‌و‌به‌بهینه‌تریـــن‌ر

‌آن‌با‌عنوان‌شایستگی‌پایه‌ای‌سازمان‌های‌با‌سرعت‌رشد‌بالا‌یاد‌شده‌است. ‌ادبیات‌از تغییرات‌سریع‌نیازمند‌توانمندی‌هایی‌است‌که‌در

‌منابع‌و‌دانـــش‌که‌برای‌تولیـــد‌کالاها‌و‌ ‌مدیریت‌اســـتراتژیک،‌»شایســـتگی‌پایه‌ای«‌به‌عنـــوان‌»دســـته‌ای‌از ی‌دیده‌می‌شـــود.‌در ور شایســـتگی‌پایـــه‌ای‌بـــه‌عنوان‌یک‌عامـــل‌موفقیت‌ضـــر

‌ســـازمانی‌پویا،‌ ‌اســـت«‌تعریف‌می‌شـــود‌)فوس،‌1993(.‌ســـاختار قبا‌دشـــوار ی‌یا‌تقلید‌توســـط‌ر ‌منابع‌و‌دانش‌که‌کپی‌بردار ‌حیاتی‌هســـتند«،‌به‌ویژه‌»آن‌دســـته‌از ‌شـــرکت‌بســـیار خدمات‌در

‌مهم‌ترین‌انواع‌ ‌و‌با‌انگیـــزه‌که‌یکـــی‌از وند.‌تیم‌هـــای‌ماهر ‌می‌ر ‌مجموعه‌شایســـتگی‌های‌پایه‌به‌شـــمار ‌و‌باانگیـــزه‌و‌فرهنگ‌ســـازمانی‌رشـــدگرا،‌از ی،‌کارمنـــدان‌ماهر دسترســـی‌بـــه‌فناور

‌ســـازمان‌ها‌هســـتند‌موجب‌تســـهیل‌رشـــد‌ســـریع‌شـــرکت‌ها‌می‌شوند. شایســـتگی‌های‌پایه‌و‌یک‌جنبه‌مهم‌رشـــد‌موفقیت‌آمیز

‌سازمان‌است‌)همبریک‌و‌کروزیر،‌198۵(. ‌مشترک‌در ‌HGFها‌اشاره‌شده‌است‌و‌آن‌توسعه‌و‌انتقال‌یک‌چشم‌انداز ‌شایستگی‌های‌پایه‌ای‌در ‌از ‌ادبیات‌موضوع‌به‌یکی‌دیگر همچنین‌در

ی‌کنند،‌3(‌برای‌رشـــد‌ ‌مداوم‌رصـــد‌کنند،‌۲(‌به‌نفع‌منافع‌ســـازمان‌فـــداکار ی‌را‌بـــه‌طور ‌فناور ‌و‌تغییر ‌اســـاس‌مطالعات‌انجام‌شـــده،‌ســـازمان‌های‌با‌رشـــد‌ســـریع‌تمایل‌دارند‌1(‌رشـــد‌بـــازار بر

ی‌و‌ولچ،‌۲001(. ‌کنند‌)گانـــدر ی‌تمرکـــز ‌اقدامات‌رهبر ‌داشته‌باشـــند‌و‌۵(‌بـــر ی‌کنند،‌4(‌طراحی‌ســـازمان‌تیم‌محور خـــود‌برنامه‌ریـــز

‌ارتباط‌است‌)انسلی‌و‌دیگران‌،‌۲007( وهی‌با‌رشد‌سریع‌سازمان‌در وهی‌مانند‌تعارض‌شناختی،‌توانایی‌تیم‌ها‌و‌انسجام‌گر ‌تیم‌ها‌و‌پویایی‌گر بنابراین‌مشخص‌است‌که‌حضور

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار
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اهمیت و ویژگی های تیم

‌بزرگترین‌تولیدکنندگان‌گوشی‌های‌هوشمند‌ ‌و‌مدیرعامل‌شیائومی،‌یکی‌از ‌سال‌۲01۵،‌لی‌جون،‌بنیان‌گذار در

‌مورد‌تئوری‌‌Wind‌gap)معروف‌به‌شکاف‌های‌باد(‌صحبت‌کرد.‌در‌ ‌یک‌سخنرانی‌عمومی‌در ‌چین،‌ابتدا‌در در

‌)معروف‌به‌شکاف‌های‌باد‌یا‌همان‌Wind‌gap(،‌همه‌ این‌تئوری‌بیان‌شده‌است‌که‌با‌شناسایی‌فرصت‌های‌بازار

‌کند!«.‌با‌نگاهی‌عمیق‌تر‌ ‌موفق‌و‌درآمدزا‌را‌دارند‌»حتی‌یک‌خوک‌هم‌می‌تواند‌پرواز شانس‌ایجاد‌یک‌کسب‌وکار

‌تیمی‌می‌تواند‌موفق‌باشد. ‌مناسب‌باشد،‌هر ‌بازار به‌این‌موضوع،‌می‌توانیم‌این‌گونه‌استدلال‌کنیم‌که‌اگر

‌Siliconسـرمایه‌گذاران‌‌ ‌بیشـتر ‌گسـترده‌ای‌پذیرفتـه‌شـده‌نیسـت.‌وقتـی‌از بـا‌ایـن‌حـال،‌ایـن‌نظریـه‌بـه‌طـور

ی‌که‌به‌آن‌اشـاره‌می‌کنند‌ زیابـی‌یک‌اسـتارتاپ‌سـؤال‌می‌شـود،‌اولیـن‌چیز ‌ار ‌مـورد‌عامـل‌اصلـی‌در ‌‌Valleyدر

‌ایالات‌متحده‌اسـت‌اشـاره‌دارد‌که‌سـه‌مورد‌ ‌بهتریـن‌شـتاب‌دهنده‌هـا‌در »تیـم«‌اسـت.‌TechStars،‌یکـی‌از

زیابـی‌بـه‌دنبـال‌آن‌هسـتند‌تیـم،‌تیم‌و‌تیم‌اسـت.‌ اول‌کـه‌هنـگام‌ار

‌دوره‌زمانی‌ ‌افـــراد‌در نها‌اشـــاره‌شده‌اســـت.‌اکثـــر ‌کتاب‌های‌متعدد‌به‌آ تیم‌هـــا‌مفهومی‌هســـتند‌کـــه‌در

‌می‌کند‌و‌ ‌کرده‌اند‌و‌معتقد‌هســـتند‌کـــه‌می‌دانند‌تیم‌ها‌چگونـــه‌کار ‌تیم‌های‌مختلـــف‌کار ی‌شـــان‌در کار

نها‌ارائه‌می‌شـــود.‌با‌ایـــن‌حال،‌با‌توجه‌بـــه‌مطالعات‌صـــورت‌گرفته‌حاصل‌ همچنیـــن‌چه‌مزایایی‌توســـط‌آ

‌پتانســـیل‌ ‌ســـازمان،‌از ‌نقش‌تیم‌ها‌در رســـی‌تیم‌ها‌مشـــخص‌شـــد‌که‌به‌رغم‌توســـعه‌دانش‌افـــراد‌از ‌بر از

ی‌نشده‌اســـت.‌ ‌ســـازمان‌ها‌به‌درســـتی‌بهره‌بردار نها‌در آ

اصلی‌ واحد‌ باید‌ می‌نامند-‌ تیم‌ را‌ نها‌ آ مدیران‌ که‌ گروه‌هایی‌ نه‌ و‌ واقعی‌ –تیم‌های‌ تیم‌ها‌ که‌ این‌ به‌ اعتقاد‌

‌پتانسیل‌تیم‌است.‌ ‌اندازه‌آن‌باشند،‌قدم‌اول‌جهت‌بهره‌برداری‌کامل‌از ‌از کارکردی‌یک‌سازمان‌صرف‌نظر

نهـا‌بـه‌عنـوان‌یک‌تیم‌بسـتگی‌ تـا‌حـد‌زیـادی‌موفقیـت‌و‌شکسـت‌یـک‌سـازمان‌بـه‌کیفیـت‌افـراد‌و‌عملکـرد‌آ

‌تعداد‌ ‌کتاب‌»خِـرَد‌تیم‌ها«،‌یک‌تیم‌متشـکل‌از ‌اسـاس‌تعریـف‌ارائه‌شـده‌در دارد‌)فـلاد‌و‌کلاوسـنر،‌۲018(.‌بـر

ویکـرد‌مشـترک‌و‌متعهـد‌بـه‌ ‌و‌ر ‌افـراد‌اسـت.‌ایـن‌افـراد‌دارای‌مهارت‌هایـی‌مکمـل،‌نتایـج‌تأثیرگـذار کمـی‌از

‌تیمی‌تعریف‌شـده‌ زش‌هـای‌کار ‌دیجـی‌کالا‌ار ‌اعضـا‌خود‌را‌مسـؤول‌می‌داننـد.‌در ‌یـک‌از هـدف‌هسـتند‌و‌هـر

‌اشـاره‌شده‌اسـت. ی،‌تعهـد‌نیـز ی،‌هم‌مسـیر بـه‌نتیجه‌گرایـی،‌مسـؤولیت‌پذیر

آغـاز‌ مرحلـه‌ ‌ از تیـم‌ یـک‌ پیشـرفت‌ منحنـی‌ ایـن‌ ‌ در شده‌اسـت.‌ اشـاره‌ تیـم‌ عملکـرد‌ منحنـی‌ بـه‌ کتـاب‌ ایـن‌ ‌ در

شـده‌‌اسـت.‌ داده‌ نشـان‌‌ عملکـرد«‌ بـا‌ »تیـم‌ یـک‌ بـه‌ شـدن‌ تبدیـل‌ و‌ وه«‌ »گـر

م
تی

ی 
زار

رگ
اث

اثربخشی تیم

تیم کاذب

گروه کاری تیم بلقوه

تیم واقعی

تیم با عملکرد بالا
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ـــا‌ نه ـــت‌آ ـــود‌ظرفی ـــب‌می‌ش ‌موج ـــر ـــن‌ام ـــند‌و‌همی ـــد‌باش ‌متعه ـــر ـــت‌یکدیگ ـــد‌و‌موفقی ـــه‌رش ـــا‌ب ـــی«‌عمیق ـــم‌واقع ـــای‌»تی ـــه‌اعض ـــت‌ک ـــن‌اس ـــالا‌ای ـــرد«‌ب ـــا‌عملک ـــم‌ب ـــک‌»تی ـــه‌ی ـــدن‌ب ـــل‌ش ـــه‌تبدی لازم

ـــد. ـــش‌می‌یاب ـــی‌افزای ـــل‌توجه ز‌قاب ـــر ـــه‌ط ـــا‌ب ـــام‌دادن‌کاره ـــرای‌انج ب

ـــت‌یابد.‌ ـــود‌دس ‌خ ـــر ـــورد‌نظ ـــج‌م ـــه‌نتای ـــا‌ب ـــد‌ت ـــک‌می‌کن ـــازمان‌کم ـــه‌س ـــه‌ب ـــت‌ک ـــی‌اس ـــی‌و‌خارج ـــن‌تیم ‌بی ـــر ـــل‌مؤث ـــالا‌تعام ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــای‌ب ـــای‌تیم‌ه ‌ویژگی‌ه ـــی‌از ـــرکت‌‌pwcیک ـــات‌ش ‌مطالع در

ـــت:‌ ‌اس ـــر ـــرح‌زی ـــه‌ش ـــالا‌ب ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــا‌ب ـــاد‌تیم‌ه ـــای‌ایج ـــه‌پیش‌ران‌ه ـــن‌مطالع ـــاس‌ای ‌اس ـــر ب

1‌ اعتماد‌متقابل‌میان‌اعضای‌تیم،.

۲‌ ‌و‌نقش‌ها،‌. ‌اهداف،‌ساختار ‌شفافیت‌در

3‌ ی‌برای‌انجام‌کارها‌با‌بالاترین‌کیفیت،. مسؤولیت‌پذیر

4‌ ‌رسیدن‌به‌اهداف‌. ‌فرد‌در ‌هر ‌و‌مشهود‌بودن‌اثر ‌لمس‌معنای‌کار

۵‌ ‌داشتن‌نگرش‌سالم‌به‌برنده‌شدن.‌.

‌رهبـــران‌ ‌داده‌اســـت،‌نزدیـــک‌بـــه‌70%‌از وپـــا،‌آســـیا‌و‌شـــمال‌آمریـــکا‌را‌‌مـــورد‌مطالعـــه‌قـــرار ‌ار ‌متفـــاوت‌در ‌‌3۶۵کســـب‌وکار ی‌متشـــکل‌از طبـــق‌تحقیقـــات‌‌Bain‌&‌Companyکـــه‌جامعـــه‌آمـــار

‌اســـت. ‌اهمیـــت‌ویـــژه‌ای‌برخـــودار ‌ایـــن‌میـــان‌عمدتـــا‌معتقدنـــد‌فرهنـــگ‌عملکـــرد‌بـــالا‌از نهـــا‌اســـت‌و‌در قابتـــی‌آ کســـب‌وکارها‌معتقـــد‌هســـتند‌کـــه‌فرهنـــگ‌مهم‌تریـــن‌مزیت‌ر

‌‌۶دسته‌تقسیم‌کرده‌اند: این‌مطالعات،‌رفتارهایی‌که‌سازنده‌عملکرد‌بالا‌هستند‌را‌در

1‌ تعیین‌اهداف‌بلندمرتبه‌و‌تمایل‌به‌تعالی.

۲‌ ‌محیط‌خارجی. ‌بر تمرکز

3‌ ‌کار. ویکرد‌مالکیت‌بر ر

4‌ ‌بودن‌. وجی‌محور خر

۵‌ ‌فردمحور‌. ‌کنار ‌در نگاه‌تیم‌محور

۶‌ ژی‌و‌انگیزه‌حرکت. انر

‌اشـــاره‌کـــرده‌اســـت‌کـــه‌شـــباهت‌زیـــادی‌بـــه‌ نهـــا‌انجـــام‌داد‌و‌بـــه‌المان‌هـــای‌پویایـــی‌تیم‌هـــای‌مؤثـــر ‌تیمـــی‌آ ‌مـــورد‌تیم‌هـــای‌گـــوگل‌و‌کار ‌ســـال‌‌۲017گـــوگل‌تحقیقـــات‌گســـترده‌ای‌در در

ــد‌از: ــا‌عبارت‌انـ ــن‌ویژگی‌هـ ــد.‌ایـ ــالا‌دارنـ ــرد‌بـ ــا‌عملکـ ــای‌بـ ــای‌تیم‌هـ ویژگی‌هـ

1‌ ‌دهند‌نمی‌ترسند‌و‌احساس‌امنیت‌می‌کنند.. وز ی‌خود‌را‌بر ‌مقابل‌دیگران‌خطا‌کنند‌و‌آسیب‌پذیر ‌آن‌که‌در وانی:‌اعضای‌تیم‌از امنیت‌ر

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار
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2‌ ..)Raise‌the‌Bar(مداوم‌عملکرد‌خود‌را‌نسبت‌به‌قبل‌بهبود‌می‌دهند‌‌ قابلیت‌اطمینان‌به‌تیم‌ها:‌اعضای‌تیم‌کارها‌را‌به‌موقع‌انجام‌می‌دهند‌و‌به‌طور

3‌ ‌شفافیت:‌اعضای‌تیم‌نقش‌ها،‌برنامه‌ها‌و‌اهداف‌مشخصی‌دارند.. ‌کنار ‌در ساختار

4‌ ‌است.. ‌برای‌تیم‌ها‌معنادار معنا‌داشتن:‌ذات‌کار

5‌ ‌ایجاد‌می‌کند.‌)براون،‌۲019(. نها‌مهم‌است‌و‌تغییر ‌آ ‌دارند‌کار تأثیر:‌اعضا‌باور

ـــای‌ ـــن‌تیم‌ه ـــت.‌بنابرای ‌اس ـــر ـــراد‌بالات ـــرد‌اف ـــک‌عملک ـــک‌ت ‌ت ـــه‌از ـــد‌ک ـــم‌می‌زن ق ـــردی‌را‌ر ـــب‌عملک ـــن‌ترکی ـــت.‌ای ـــردی‌اس ‌ف ـــز ـــای‌متمای ـــتعدادها‌و‌توانایی‌ه ‌اس ـــی‌از ـــالا‌دارای‌ترکیب ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــم‌ب ـــک‌تی ی

‌تخصـــص‌فنـــی،‌مهـــارت‌حـــل‌مســـأله،‌تصمیم‌گیـــری‌و‌مهارت‌هـــای‌بین‌فـــردی‌باشـــند،‌3(‌حـــول‌اهـــداف‌مشـــترکی‌بـــا‌ بـــا‌عملکـــرد‌بـــالا:‌1(‌بیـــن‌‌۲تـــا‌‌۲۵عضـــو‌دارنـــد‌۲(‌دارای‌ترکیبـــی‌مناســـب‌از

ـــردی‌ ـــداف‌عملک ـــه‌اه ـــود‌را‌ب ـــداف‌خ ـــد،‌۵(‌اه ـــع‌باش ـــا‌و‌جم نه ـــه‌آ ـــق‌ب ـــه‌متعل ـــد‌ک ـــی‌‌کنن ‌هدف ـــر ‌س ـــر ـــق‌ب ـــکل‌دادن‌و‌تواف ـــرف‌کاوش،‌ش ـــادی‌را‌ص ـــلاش‌زی ـــت‌و‌ت ـــند،‌4(‌وق ـــکل‌گرفته‌باش ـــازمان‌ش س

ـــورت‌ ـــه‌ص ـــه‌ب ـــود‌را‌چ ـــد‌7(‌خ ـــود‌داشته‌باش ـــداف‌وج ـــق‌اه ـــرای‌تحق ـــکاری‌ب ـــه‌هم ـــبت‌ب ـــوی‌نس ـــد‌ق ـــند،‌۶(‌تعه ـــد‌باش ـــا‌متعه نه ـــه‌آ ـــد‌و‌ب ـــف‌کنن ـــتیابی‌تعری ـــل‌دس ـــری‌و‌قاب ـــل‌اندازه‌گی ـــح،‌قاب صری

ـــو،‌۲01۶( ـــورا‌و‌وراج ـــز،‌م ـــند‌)دومینگوئ ـــده‌باش ـــویق‌کنن ـــده‌و‌تش ـــت‌کنن ـــری‌حمای ـــد‌و‌8(‌دارای‌رهب ـــؤول‌بدانن ـــرد‌مس ـــال‌عملک ‌قب ـــی‌در ـــورت‌تیم ـــه‌ص ـــردی‌و‌چ ف

ـــم‌ ـــای‌تی ‌ویژگی‌ه ـــتی‌از ـــق‌لیس ـــن‌تحقی ـــه‌ای ‌ادام ـــد.‌در ‌گرفته‌ان ـــرار ـــه‌ق ـــورد‌مطالع ـــالا‌م ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــم‌‌ب ‌‌۵0تی ـــش‌از ـــرکت‌‌The‌Rialto‌Consultancyبی ـــط‌ش ـــه‌توس ـــورت‌گرفت ـــی‌ص رس ـــک‌بر ‌ی در

ـــت: ‌اس ـــر ـــرح‌زی ـــه‌ش ـــه‌ب ـــده‌اند‌ک ـــیم‌ش ـــزا‌تقس ـــته‌مج ‌‌8دس ـــخصات‌در ـــن‌مش ـــت.‌ای ـــده‌اس ـــه‌ش ـــالا‌تهی ـــرد‌ب ـــا‌عملک ب

1‌ ی. رهبر

۲‌ ‌اهداف‌. همسویی‌در

3‌ ‌وظیفه. ‌بر تمرکز

4‌ مسؤولیت‌مشترک.

۵‌ نگاه‌نوآورانه.

۶‌ ویکرد‌حل‌مسأله. ر

7‌ تعاملات‌مؤثر.

8‌ ویکرد‌پاسخ‌گو. ر

ی‌با‌عملکرد‌بالا‌وجود‌داشته‌باشد:‌ ‌تیم‌های‌کار ‌ویژگی‌هایی‌شناسایی‌شده‌است‌که‌باید‌در ‌را‌مجموعه‌ای‌از ‌اساس‌طبق‌مطالعات‌عوامل‌زیر ‌نهایت‌بر در

1‌ اهداف‌شفاف‌.

۲‌ زش‌ها. همراستایی‌ار
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3‌ تعاملات‌مؤثر.

4‌ تشریک‌مساعی.

۵‌ .)Authority(‌ ی‌و‌اقتدار خودمختار

۶‌ ر،‌۲018(. ‌)فلاد‌و‌کلاز ی‌مؤثر رهبر

‌با‌رشد‌بالا‌می‌نماییم.‌ ‌سازمان‌دیجی‌کالا‌به‌عنوان‌یک‌کسب‌وکار رسی‌این‌ویژگی‌ها‌در ‌ارتباط‌با‌تعریف‌تیم‌های‌ارائه‌شد،‌اکنون‌اقدام‌به‌بر ‌مفاهیمی‌که‌در ور با‌توجه‌به‌مر

ی تعهد‌و‌مسؤولیت‌پذیر

وانی‌و‌تعامل‌مؤثر اعتماد،‌امنیت‌ر

داشتن‌اهداف‌و
زش‌های‌مشترک‌و‌همسو ار

‌اهداف شفافیت‌در
‌و‌نقش‌ها‌ ساختار

‌رهبران‌مؤثر حضور
نتیجه‌گراییو‌حامی

‌و‌ ‌معنادار کار
ی قابلیت‌اثرگذار

ترکیب‌مناسب‌
‌مهارت‌ها‌و‌ از

تخصص‌های‌مکمل ویکرد‌ ر
ی ی‌محور مشتر

ژی‌ انگیزه‌و‌انر
دست‌یابی‌به‌

اهداف

ی ور نوآ

‌این‌مطالعه رسی‌شده‌در ‌ادبیات‌موضوع‌بر ‌شده‌در ور تعداد‌مولفه‌های‌مر

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار



»سمفونی‌ نام‌ با‌ آن‌ ‌ از که‌ دیجی‌کالا‌ سازمانی‌ فرهنگ‌ کتاب‌ ‌ در

‌فرهنگ‌داخلی‌دیجی‌کالا‌و‌ارزش‌های‌ ‌یاد‌می‌شود‌از دیجی‌کالا«‌نیز

یک‌ پیشرفت‌ و‌ موفقیت‌ راه‌ تنها‌ اینکه‌ ‌ از است؛‌ شده‌ گفته‌ آن‌

فرهنگ‌ است.‌ آن‌ اعضای‌ میان‌ کامل‌ هماهنگی‌ بزرگ،‌ مجموعه‌

‌دارد‌تا‌نوازنده‌ها‌ ‌به‌رهبر ‌گروه‌اکستری‌نیاز هماهنگی‌می‌گوید‌هر

‌اکستر‌ را‌هدایت‌کند،‌اما‌عامل‌یکپارچه‌بودن‌نوازنده‌ها‌فقط‌رهبر

‌زیباترین‌ نیست،‌بلکه‌نت‌های‌سمفونی‌ای‌هستند‌که‌همگی‌را‌در

و‌هماهنگ‌ترین‌ترکیب‌های‌ممکن‌هدایت‌می‌کنند.

‌قـــدم‌اول‌کمـــک‌می‌کنـــد‌تـــا‌ ‌»ســـمفونی‌دیجـــی‌کالا«‌در مـــرور

‌می‌داریم،‌کجا‌ ‌چـــه‌مســـیری‌گام‌بـــر بدانیـــم‌ما‌که‌هســـتیم،‌در

‌می‌توانیـــم‌بهترین‌کاری‌را‌کـــه‌می‌توانیم‌ ‌می‌کنیـــم‌و‌چطـــور کار

‌قـــدم‌بعد،‌منبعی‌ســـت‌برای‌ بـــرای‌مجموعه‌انجـــام‌دهیم‌و‌در

کســـانی‌کـــه‌می‌خواهنـــد‌بـــا‌فرهنـــگ‌و‌ارزش‌هـــای‌ســـازمانی‌

‌ارزش‌اصلـــی‌دیجی‌کالا‌ ‌آشـــنا‌شـــوند.‌چهـــار دیجـــی‌کالا‌بیشـــتر

‌تیمی«‌و‌»اشتیاق‌ شـــامل‌»مشـــتری‌محوری«،‌»نتیجه‌گرایی«،‌»کار

بـــرای‌تعالی«‌هســـت‌کـــه‌به‌صـــورت‌داســـتان‌کوتـــاه‌و‌حول‌دو‌

شـــخصیت‌»کـــوک«‌و‌»ناکـــوک«‌بیان‌می‌شـــود.

کتاب‌فرهنگ‌سازمانی‌دیجی‌کالا
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‌با‌رشد‌بالا‌می‌نماییم. ‌سازمان‌دیجی‌کالا‌به‌عنوان‌یک‌کسب‌وکار رسی‌این‌ویژگی‌ها‌در ‌ارتباط‌با‌تعریف‌تیم‌های‌ارائه‌شد،‌اکنون‌اقدام‌به‌بر ‌مفاهیمی‌که‌در ور با‌توجه‌به‌مر

‌طراحی‌شده‌است: ‌پاسخ‌به‌سؤال‌اصلی‌زیر ‌به‌منظور ‌ادامه،‌مطالعه‌موردنظر در

ویژگی های تیم های دیجی کالا که یکی از مولفه های رشد سریع هستند چیست؟

‌ادبیات‌موضوع‌فرهنگ‌و‌تیم‌های‌با‌عملکرد‌بالا‌و‌شناخت‌ویژگی‌های‌این‌دست‌سازمان‌ها‌به‌‌11ویژگی‌کلیدی‌رسیدیم: ور با‌مر

1‌ زش‌های‌مشترک‌و‌همسو‌. داشتن‌اهداف‌و‌ار

۲‌ وانی‌و‌تعامل‌مؤثر‌‌. اعتماد،‌امنیت‌ر

3‌ ی‌. تعهد‌و‌مسؤولیت‌پذیر

4‌ ‌و‌حامی. ‌رهبران‌مؤثر حضور

۵‌ ژی‌دست‌یابی‌به‌اهداف. انگیزه‌و‌انر

۶‌ ی‌. ‌و‌قابلیت‌اثرگذار ‌معنادار کار

7‌ ‌و‌نقش‌ها‌. ‌اهداف،‌ساختار شفافیت‌در

8‌ نتیجه‌گرایی‌‌.

9‌ ‌مهارت‌ها‌و‌تخصص‌های‌مکمل. ترکیب‌مناسب‌از

10‌ نگاه‌نوآورانه.

11‌ ی‌محور. ویکرد‌مشتر ر

ـــده‌در‌ ‌ش ـــر ‌منتش ـــار ‌اخب ور ـــر ـــی‌کالا،‌م ‌دیج ـــتر ـــی‌بس رس ـــامل‌بر ـــات‌ش ـــن‌تحقیق ـــت.‌ای ـــورت‌گرفته‌اس ـــددی‌ص ـــاهدات‌متع ـــی‌و‌مش ـــی‌کالا‌تحقیقات ‌دیج ـــده‌در ـــی‌ش ـــای‌معرف ـــی‌ویژگی‌ه رس ـــرای‌بر ب

ـــود. ـــه‌می‌ش ـــورت‌گرفت ـــات‌ص ـــل‌اقدام ـــی‌‌و‌تحلی ـــش‌داخل ـــنجی‌‌و‌پیمای ـــام‌نظرس ـــی‌کالا،‌انج ـــت‌دیج ـــا‌محوری ـــه‌ب ـــورت‌گرفت ـــک‌ص کادمی ـــات‌آ ‌مطالع ور ـــر ـــدد،‌م ـــای‌متع زمان‌ه

مطالعه ویژگی های تیمی در دیجی کالا

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار
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‌دیجی‌کالا‌به‌ترتیب‌اولویت ‌بستر ویژگی‌های‌تیمی‌در

تحقیقات

‌ 	DTalkویداد‌ ر

‌ ‌گزارش‌	 ونمایی‌از ویداد‌ر ر

دیجی‌کالا

اخبار و رویدادها

‌ زش‌های‌دیجی‌کالا	 ار

‌ مصاحبه‌و‌مشاهده	

بستر دیجی کالا نظرسنجی و پیمایش داخلی

‌ نظرسنجی‌داخلی	

‌ 	OHIتحقیق‌

‌ 	eNPSشاخص‌

کادمیک 2۱9 پایان نامه مطالعات آ

ی ینتیجه‌گراییمسؤولیت‌پذیر ی‌محور ویکرد‌مشتر ‌و‌حامیانگیزهر ی‌مؤثر اهداف‌مشترکرهبر

۱234۵6
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ـــم‌دارای‌ ـــای‌تی ـــن‌اعض ـــترک‌بی ـــداف‌مش ـــی‌و‌‌اه ‌و‌حام ـــر ـــران‌مؤث ـــزه،‌رهب ی،‌انگی ـــور ی‌مح ـــتر ـــرد‌مش ویک ـــی،‌ر ی،‌نتیجه‌گرای ـــؤولیت‌پذیر ـــه‌مس ـــه‌‌۶مولف ـــد‌ک ـــان‌می‌ده ـــده‌نش ـــت‌آم ـــه‌دس ـــج‌ب نتای

ـــم. ـــا‌می‌پردازی ‌مولفه‌ه ـــک‌از ـــول‌هری ـــود‌ح ـــوع‌موج ـــات‌موض ـــی‌ادبی رس ـــه‌بر ـــه‌ب ‌ادام ـــتند.‌در ‌هس ـــاز ـــن‌امتی بالاتری

مسؤولیت پذیری

‌داشـــته‌باشـــد‌کـــه‌ ‌اعضـــای‌تیـــم‌بایـــد‌بـــاور ‌یـــک‌از وه‌هـــا‌مســـؤولیت‌تیـــم‌شـــدن‌را‌درک‌کـــرده‌و‌آن‌را‌بـــه‌عهـــده‌بگیرنـــد‌بـــه‌یـــک‌تیـــم‌بـــا‌عملکـــرد‌بـــالا‌تبدیـــل‌می‌شـــوند.‌هـــر زمانـــی‌کـــه‌گر

نهـــا‌بـــه‌صـــورت‌اشـــتراکی‌مســـؤولیت‌تیـــم‌را‌تعریـــف‌می‌کنـــد.‌ ‌آ ‌یـــک‌از مســـؤولیت‌هـــر

‌عمـــل‌به‌آن‌دارند.‌بـــا‌تعهد‌دادن‌بـــه‌پذیرفتن‌مســـؤولیت‌خود‌در‌ ‌در ‌تعهدی‌اســـت‌که‌بـــرای‌خود‌و‌دیگـــران‌قائل‌می‌شـــوند‌و‌اعتمادی‌که‌بـــه‌یک‌دیگر ی‌تیـــم‌برگرفتـــه‌از مســـؤولیت‌پذیر

نها‌بـــه‌صورت‌منصفانه‌و‌ســـازنده‌ ‌مقابل‌حـــق‌دارند‌تـــا‌دیدگاه‌های‌آ ‌مورد‌همـــه‌جنبه‌های‌عملکـــرد‌تیم‌هســـتند‌و‌در ‌نظرات‌خـــود‌در ‌اعضا‌مســـؤول‌ابـــراز ‌یک‌از قبـــال‌اهـــداف‌تیـــم،‌هر

ی‌اســـت‌ایجاد،‌گســـترش‌و‌حفظ‌می‌شـــود. شـــنیده‌شـــود.‌با‌چنین‌اقدامی‌اعتماد‌که‌اســـاس‌مســـؤولیت‌پذیر

نتیجه گرایی

‌این‌ ‌راستای‌اهدف‌سازمان‌است.‌همچنین‌در ‌اولویت‌های‌عملکردی‌‌است‌که‌به‌صورت‌مشترک‌تعریف‌شده‌و‌در نها‌برگرفته‌از زمانی‌که‌تیم‌ها‌رویکرد‌نتیجه‌گرایی‌را‌اتخاذ‌می‌کنند،‌اقدامات‌آ

‌دارند‌تا‌عملگرا‌باشند.‌ ‌محیط‌های‌پویا‌تیم‌ها‌نیاز ‌طرفی‌برای‌یافتن‌بهترین‌روش‌در ‌طریق‌تجربه‌کردن‌کارآمدترین‌روش‌ممکن‌است.‌از رویکرد‌هدف‌تیم‌ها‌رسیدن‌به‌سریع‌ترین‌خروجی‌ممکن‌از

‌عملکرد‌دست‌یابند. ‌بیاموزد‌که‌چگونه‌می‌توان‌به‌سطوح‌بالاتری‌از یک‌گروه‌می‌تواند‌با‌انجام‌اقدامات‌متنوع‌که‌دانش‌و‌بینش‌جدیدی‌را‌ایجاد‌می‌کند،‌سریع‌تر

رویکرد مشتری محوری تیم

ی‌دارند.‌زیرا‌این‌تیم‌ها‌بیشـــترین‌ ‌تمام‌تصمیمـــات‌به‌صورت‌تیمی‌و‌توســـط‌افرادی‌اتخاذ‌می‌شـــود‌که‌ارتبـــاط‌نزدیکی‌با‌مشـــتر
ً

نها‌اســـت،‌تقریبا ز‌آ ‌ســـازمان‌هایی‌کـــه‌ســـرعت‌ویژگی‌بـــار در

‌داده‌اســـت. ی‌را‌هدف‌قرار ‌مســـتقیم‌رضایت‌مشـــتر ‌عملکرد‌اســـت‌که‌به‌طور ی‌نشـــان‌دهنده‌ی‌کم‌و‌کیفی‌از ی‌محور ویکرد‌مشـــتر ‌واقع‌ر ی‌دارند.‌در ‌مورد‌مشـــتر دانـــش‌و‌اطلاعـــات‌را‌در

‌است. ‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار ‌از ‌ابزارها‌و‌راه‌حل‌های‌داده‌محور ‌است؛‌بنابراین‌استفاده‌از ی‌متمرکز ‌محوریت‌مشتر ‌سازمان،‌تمامی‌تصمیم‌ها‌بر ویکرد‌در ‌و‌تقویت‌این‌ر با‌تمرکز

انگیزه

‌تیم‌و‌‌اعضای‌آن‌اســـت‌که‌به‌صـــورت‌نمونه‌هایی‌‌ ون‌هر ونی‌بیـــن‌اعضای‌تیم‌آمیخته‌بـــا‌دنیای‌بیر ونی.‌انگیزه‌بیر ونـــی‌و‌بیر ون‌تیم‌ها‌وجـــود‌دارد:‌انگیزه‌در ‌انگیـــزه‌در دو‌نـــوع‌متفـــاوت‌از

‌می‌شـــود. ‌و‌موقعیت‌اجتماعی‌بالا‌ظاهر ‌تیم،‌کســـب‌قدرت،‌مقام،‌اعتبـــار ‌جمله‌تمایل‌برای‌شناســـایی‌شـــدن‌در از

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار
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زش‌های‌خود‌ ‌رشـــد‌فـــردی،‌رضایت،‌کمک‌به‌دیگـــران،‌پایبند‌بودن‌بـــه‌ار ‌فرد‌نشـــئت‌می‌گیـــرد.‌نمودهای‌آن‌را‌می‌توان‌در ‌زندگی‌هر ‌وجود‌معنا‌در ‌افـــراد‌از ونـــی‌در ‌مقابـــل‌آن‌انگیـــزه‌در در

نهاســـت. ز‌آ ونی‌ویژگی‌بار ‌به‌ایجاد‌تیم‌هایی‌می‌شـــود‌که‌انگیـــزه‌در زش‌ها‌و‌اهداف‌مشـــترک‌منجـــر ی‌جســـتجو‌کرد.‌شـــفاف‌بودن‌ار و‌اثرگـــذار

رهبری مؤثر و حامی

ـــن‌ ـــت.‌همچنی ـــاهده‌اس ـــل‌مش ـــک،‌قاب وکراتی ـــای‌بور ل‌و‌فراینده ـــر ـــش‌کنت ‌کاه ـــا‌در نه ـــی‌آ ‌اصل ـــر ـــد.‌اث ـــی‌دارن ـــرد‌بالای ـــه‌عملک ـــت‌ک ـــی‌اس ـــی‌و‌تیم‌های ‌تیم ـــی‌کار ‌اصل ـــر ‌عناص ـــی‌از ‌یک ـــر ی‌مؤث ـــر رهب

‌عملکـــرد‌تیم‌هـــا‌داشـــته‌باشـــند. ‌مســـتقیمی‌در ‌بـــه‌تیم‌هـــا‌می‌تواننـــد‌تأثیـــر ‌خـــود‌و‌القـــای‌اختیـــار نهـــا‌بـــا‌توســـعه‌توانایـــی،‌دانـــش،‌مهارت‌هـــای‌بین‌فـــردی‌و‌بـــا‌اثبـــات‌بـــاور آ

ـــمیت،‌ ـــک‌و‌اس ـــد‌)کاتزنب ورش‌می‌دهن ـــر ـــران‌پ ‌دیگ ی‌را‌در ـــر ـــات‌رهب ـــد،‌خصوصی ـــص‌دارن ـــا‌تخص ـــه‌اعض ـــه‌ای‌ک ‌زمین ـــم‌در ـــای‌تی ‌اعض ـــک‌از ‌ی ـــر ـــرای‌ه ی‌ب ـــر ـــت‌رهب ـــم‌آوردن‌فرص ـــا‌فراه ‌ب ـــر ـــران‌مؤث رهب

ـــیمز،‌1987(. ‌و‌س ـــز ـــتند‌)من ـــالا‌هس ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــا‌ب ـــران‌تیم‌ه ـــخصه‌رهب ‌مش ـــود‌از ـــت‌خ ـــی‌و‌تقوی زیاب ـــاهده،‌ار ـــه‌مش ـــم‌ب ـــای‌تی ـــویق‌اعض ۲00۵(.‌تش

اهداف مشترک

‌چه‌ارزش‌هایی‌با‌خود‌به‌همراه‌دارد،‌می‌تواند‌در‌ ‌این‌مسیر ‌سازمان‌بداند‌به‌کجا‌می‌رود‌و‌در ‌مواردی‌است‌که‌می‌تواند‌به‌یک‌سازمان‌هویت‌دهد.‌اگر ‌عین‌حال‌جذاب‌از داشتن‌هدفی‌شفاف‌و‌در

‌راستای‌هدف‌پیش‌بگیرد.‌بنابراین‌شفاف‌بودن‌و‌منطبق‌بودن‌افراد‌ ‌مختص‌خود‌را‌در ‌با‌نگاه‌به‌آینده‌خلق‌شده‌خود‌و‌با‌بررسی‌ارزش‌هایی‌که‌برای‌آن‌اولویت‌دارد‌بهترین‌مسیر دوراهی‌های‌مسیر

‌واحدی‌نمایان‌شود. ‌مسیر ‌حفظ‌کنند‌و‌برآیند‌حرکت‌به‌سوی‌هدف‌در ‌ابعاد‌خرد‌و‌کلان‌نقطه‌اتصال‌خود‌را‌به‌مسیر ‌انتخاب‌های‌خودشان‌چه‌در با‌اهداف‌و‌ارزش‌ها‌سبب‌می‌شود‌همه‌بتوانند‌در

دستاوردهای تیم

‌ نتیجه‌گرایی	

‌ ی	 ی‌محور مشتر

ویژگی تیم

‌ ی	 مسؤولیت‌پذیر

مولفه های تأثیرگذار

‌ انگیزه	

‌ ی	 رهبر

‌ اهداف‌مشترک	
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ـــه‌ ‌هم ـــور ـــا‌حض ـــی‌‌ب ـــی‌داخل ـــل،‌دورهم ‌فص ـــر ـــان‌ه ـــا‌پای ـــه‌ب همیش

همـــکاران‌و‌رهبـــران‌دیجـــی‌کالا‌بـــا‌نـــام‌»کـــوک‌شـــیم«‌برگـــزار‌

‌کتـــاب‌فرهنـــگ‌ســـازمانی‌دیجـــی‌کالا(.‌ می‌شـــد‌)نامـــی‌برگرفتـــه‌از

ـــت‌ها‌ ـــا،‌شکس ـــوص‌موفقیت‌ه ‌خص ـــران‌در ـــا‌رهب ـــن‌رویداده ‌ای در

ـــاق‌ ـــن‌اتف ـــه‌ای ـــه‌نتیج ـــد‌ک ـــت‌می‌کردن ـــان‌صحب ـــارب‌تیم‌هایش و‌تج

ـــود. ـــا‌ب ـــن‌تیم‌ه ـــازی‌بی ـــفاف‌س ‌و‌ش ـــتر ـــی‌بیش ـــتای‌هماهنگ ‌راس در

بـــودن‌ هـــم‌ ‌ کنـــار فرصـــت‌ ایـــن‌ ‌ ونـــا‌ کر وس‌ ویـــر شـــیوع‌ بـــا‌ ‌

‌بهبـــود‌ ‌دســـت‌رفـــت‌‌امـــا‌‌بـــه‌منظـــور ی‌از بـــه‌صـــورت‌حضـــور

از‌ ‌ ‌D-Talk ‌ برنامـــه‌ دیجـــی‌کالا‌ همـــکاران‌ داخلـــی‌ ارتباطـــات‌

ــف‌ ــای‌مختلـ ‌حوزه‌هـ ــص‌در ــراد‌متخصـ ــا‌افـ ــو‌بـ ــق‌گفت‌‌وگـ طریـ

ــه‌ ــک‌برنامـ ــط‌یـ ــه‌فقـ ــن‌برنامـ ــه‌ایـ ــد.‌البتـ ــاخته‌شـ ــی‌کالا‌سـ دیجـ

گاهـــی‌همـــکاران‌از‌ ‌آ ‌نیســـت‌و‌اهدافـــی‌نظیـــر گفت‌وگـــو‌محـــور

ـــد.‌ ـــال‌می‌کن ‌دنب ـــز ـــک‌را‌نی ونی ـــارت‌الکتر ـــعه‌تج ‌و‌توس ـــب‌وکار کس

مخاطـــب‌اصلـــی‌ایـــن‌برنامـــه‌همـــه‌‌همـــکاران‌دیجی‌کالاســـت‌

کـــه‌بـــه‌واســـطه‌‌آن‌می‌تواننـــد‌بـــا‌عملکـــرد‌زیرمجموعه‌هـــا‌و‌

ــد. ــدا‌کننـ ی‌پیـ ــتر ــنایی‌بیشـ ــی‌کالا‌آشـ ــف‌دیجـ ــای‌مختلـ بخش‌هـ

ویدادهایی‌برای‌همسو‌شدن ر
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‌دیجی‌کالا‌می‌پردازیـــم.‌دلیل‌این‌ ‌مشـــاهدات‌و‌مصاحبه‌های‌صـــورت‌گرفتـــه‌در ‌اطلاعات‌به‌دســـت‌آمده‌از ور ‌مؤلفه‌ها‌به‌مـــر رســـی‌ادبیات‌موضوع‌و‌شـــفاف‌شـــدن‌چیســـتی‌هریـــک‌از با‌بر

‌شـــده‌نمایان‌شـــود. ‌قالب‌ویژگی‌های‌ذکر ‌و‌ضمنی‌وجـــود‌دارد‌و‌می‌توانـــد‌در ‌آشـــکار ‌ویژگی‌هایی‌اســـت‌که‌درمیـــان‌تیم‌ها‌به‌طور ور ‌و‌مـــر ‌شـــناخت‌بهتر امـــر

نها‌اشاره‌شده‌است:‌ ‌آ ‌ادامه‌به‌برخی‌از ‌است‌که‌در ‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار ی‌از ‌لفظ‌مشتر ‌می‌رسد‌تکرار براساس‌مصاحبه‌های‌صورت‌گرفته‌به‌نظر

‌تعریف‌آن‌آمده‌است: ی«‌دارد‌که‌در ی‌محور ‌دیجی‌کالا‌اشاره‌به‌»مشتر زش‌‌سازمانی‌پایه‌ای‌در ‌‌4ار همچنین‌یکی‌از

‌ســـمفونی‌ما‌حق‌وتـــو‌دارد،‌چرا‌که‌ ی‌در ی‌مناســـب‌اســـت‌آن‌را‌ارائه‌نمی‌کنیم.‌مشـــتر ویس‌یا‌خدمـــات‌جدیدی‌که‌قصد‌ارائه‌ی‌آن‌را‌داریم،‌برای‌مشـــتر »مـــا‌تا‌زمانی‌که‌مطمئن‌نشـــویم‌ســـر

‌اســـت‌شنوند‌‌ه‌ی‌موســـیقی‌ما‌باشد.« او‌قرار

‌کتاب‌فرهنگ‌سازمانی‌دیجی‌کالا برگرفته‌از

ـــرد‌ ویک ‌ر ـــانی‌آن‌از ‌منابع‌انس ـــاختار ‌س ـــد‌و‌در ـــزارش‌می‌ده ـــه‌گ ـــل‌مجموع ـــه‌مدیرعام ـــتقیم‌ب ‌مس ـــور ـــه‌ط ی‌ب ـــتر ـــه‌مش ‌تجرب ـــز ـــی‌کالا‌مرک ‌دیج ـــده‌در ـــی‌ش ـــی‌طراح ـــازمانی‌فعل ‌س ـــاختار ـــی‌س رس ـــا‌بر ب

ــت. ــتفاده‌شده‌اسـ ‌HRBPاسـ

تحلیل ویژگی های تیمی در بستر دیجی کالا

ی‌است. ‌شدن‌تجربه‌مشتر وشندگان‌بدون‌خدشه‌دار ی‌و‌جلب‌رضایت‌فر اولویت‌با‌انتظارات‌مشتر

‌گزارش‌سالانه‌دیجی‌کالا ‌رویداد‌رونمایی‌از حمید‌محمدی‌در

‌زاویه‌دید‌مشتری‌به‌موضوع‌نگاه‌کردن‌بوده‌است. ‌بودن‌و‌از ‌مشتری‌محور ‌کار،‌در رمز

‌گزارش‌سالانه‌دیجی‌کالا ‌رویداد‌رونمایی‌از حمید‌محمدی‌در

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار
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‌کتاب‌فرهنگ‌ســـازمانی‌دیجی‌کالا‌ ‌اســـت‌و‌با‌هدف‌مشـــترک‌تعیین‌شـــده‌میان‌تیم‌ها‌ارتباط‌بالایی‌دارد.‌‌در ‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار بنابراین‌تا‌حدی‌شـــفاف‌اســـت‌که‌مشـــتری‌برای‌دیجی‌کالا‌از

‌ارائه‌شده‌است: ماموریت‌ســـازمانی‌به‌شـــرح‌زیر

‌ایـــران‌و‌منطقـــه‌ی‌خاورمیانـــه‌و‌شـــمال‌ ‌مقصـــد‌خریـــد‌بـــه‌مقصـــد‌جســـت‌وجوی‌تمـــام‌محصـــولات‌در نلایـــن‌اســـت‌کـــه‌بـــه‌دلیـــل‌جایـــگاه‌قدرتمنـــدی‌کـــه‌دارد،‌از وشـــگاه‌آ »دیجـــی‌کالا‌یـــک‌فر

رگ‌تریـــن‌تنـــوع‌محصولـــی،‌بهتریـــن‌قیمت‌هـــا،‌محتـــوای‌غنـــی‌و‌کارآمـــد،‌خریـــد‌راحـــت‌و‌لذت‌بخـــش،‌ســـریع‌ترین‌زمـــان‌ ‌بز آفریقـــا‌تبدیـــل‌می‌شـــود.‌مـــا‌تجربـــه‌ی‌خریـــد‌عالـــی‌را‌بـــا‌اســـتفاده‌از

تحویـــل،‌خدمـــات‌قابـــل‌اعتمـــاد‌و‌انجـــام‌فرایندهـــا‌بـــه‌صـــورت‌کارآمـــد‌مهیـــا‌می‌کنیـــم.«

ـــده‌ ـــه‌مصرف‌کنن ـــتریان‌ب ـــه‌مش ـــت‌ک ـــاره‌شده‌اس ـــه‌اش ـــن‌نکت ـــه‌ای ـــه‌ب ـــن‌مصاحب ‌ای ـــت.‌در ـــه‌شده‌اس ـــتریان‌ارائ ‌مش ـــی‌از ـــف‌جامع ـــی‌کالا‌تعری ـــی‌دیج ـــاون‌بازاریاب ـــا‌مع ـــه‌ب ـــورت‌گرفت ـــه‌ص ‌مصاحب در

ـــود: ـــف‌می‌ش ‌تعری ـــر ـــورت‌زی ـــه‌ص ـــی‌کالا‌ب ـــدف‌دیج ـــان‌ه ‌ایش ـــر ‌نظ ـــتند.‌از ـــم‌هس ـــل‌تعمی ـــکاران‌قاب ـــنده‌و‌هم وش ـــی،‌فر نهای

ی ی‌محور ‌تیمیاشتیاق‌برای‌تعالینتیجه‌گراییمشتر کار

هـــدف‌دیجی‌کالا‌ایجاد‌عدالت‌اجتماعی‌‌اســـت‌و‌آن‌را‌با‌تلاش‌برای‌فراهم‌کردن‌دسترســـی‌برای‌همه‌دنبال‌می‌کند.‌دسترســـی‌به‌فروشـــنده‌بـــرای‌فروش‌محصولات‌

‌به‌اهمیت‌آن ‌و‌باور ‌مناســـب‌برای‌همکاران‌برای‌انجـــام‌کار وردن‌بســـتر ‌ایران،‌دسترســـی‌به‌مشـــتری‌برای‌خرید‌راحت‌و‌فراهم‌آ ‌نقطه‌ای‌از ‌هر خود‌در

‌پاشا،‌معاون‌بازاریابی‌دیجی‌کالا امیر
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‌مطالعه‌صورت‌گرفته‌توسـط‌تیم‌مدیریـت‌عملکرد‌منابع‌ ‌قابل‌رصد‌بوده‌اسـت.‌در ‌ابعاد‌سـازمان‌نیـز ‌دیگر ‌دیجـی‌کالا‌کـه‌آمیختـه‌با‌رویکرد‌مشـتری‌محوری‌اسـت،‌در هـدف‌نهایـی‌تعریـف‌شـده‌در

‌به‌ارائه‌کهن‌الگو‌)Archetype(‌مشـخصی‌ ‌نتیجه‌این‌مطالعه‌که‌منجر ‌گرفته‌اسـت.‌در انسـانی،‌مدل‌سـلامت‌سـازمانی‌)OHI(‌ارائه‌شـده‌توسـط‌شـرکت‌مشـاوره‌مدیریت‌مکنزی‌مورد‌بررسـی‌قرار

‌ویژگی‌های‌پایه‌ای‌آن‌اسـت.‌ ‌محیـط‌خارجی‌و‌مشـتری‌محوری‌از ‌بر ‌سـازمان‌می‌شـود،‌الگـوی‌شـکل‌دهنـده‌دیجـی‌کالا‌به‌عنـوان‌یـک‌Market‌Shaper*‌نتیجه‌گیری‌شده‌اسـت‌که‌تمرکز از

ـــدی‌ ـــج‌کلی ـــداف‌و‌نتای ـــراد‌اه ‌اف ـــک‌از ‌ی ـــر ـــرای‌ه ی‌ب ـــار ـــورت‌آبش ـــه‌ص ـــا‌و‌ب ‌واحد‌ه ـــک‌از ‌ی ـــر ـــرای‌ه ـــازمان،‌ب ـــاله‌س ی‌هرس ـــتراتژ ـــده‌و‌اس ـــف‌ش ـــی‌تعری ـــدف‌نهای ‌ه ـــام‌از ـــا‌اله ـــرد‌ب ـــت‌عملک ـــم‌مدیری ‌تی در

ـــت: ـــده‌اس ـــاره‌ش ـــترک‌اش ـــداف‌مش ـــن‌اه ـــت‌تعیی ـــات‌جه ـــه‌اقدام ـــی‌کالا‌ب ـــرد‌دیج ‌عملک ـــر ـــا‌مدی ـــا‌ب ‌مصاحبه‌ه ـــی‌از ‌یک ـــود.‌در ـــن‌می‌ش )OKR(‌تعیی

‌واحـد،‌اهـداف‌پیشـنهادی‌خـود‌را‌ارئه‌ ‌یـک‌جلسـه‌بـا‌مدیـر،‌نهایـی‌می‌شـوند‌یـا‌مدیـر ‌تعییـن‌اهـداف‌)targets(‌دخیـل‌هسـتند؛‌بـه‌طـوری‌کـه‌ایـن‌اهـداف‌یـا‌در افـراد‌در

‌این‌ ‌صـورت‌تلاش‌مـا‌بر ‌هر ‌تیم‌ابلاغ‌شـوند.‌در ‌سـمت‌مـا‌تعریف‌شـوند‌و‌به‌مدیـر ‌تیـم‌مدیریـت‌عملکـرد‌بررسـی‌می‌شـود.‌همچنیـن‌ممکـن‌اسـت‌اهداف‌از می‌کنـد‌و‌در

‌توافقی‌باشـند.
ً

اسـت‌که‌اهـداف،‌کامـلا

‌کتـــاب‌فرهنـــگ‌دیجـــی‌کالا‌یکـــی‌از‌ وایـــت‌موجـــود‌در ‌اســـاس‌ر ‌ســـازمان‌اســـت.‌بـــر ‌در وجی‌محـــور ویکـــرد‌خر ‌مـــدل‌‌OKRبـــرای‌مدیریـــت‌عملکـــرد‌تـــا‌حـــدی‌نشـــان‌دهنـــده‌وجـــود‌ر اســـتفاده‌از

ــت:‌ ــف‌شده‌اسـ ــه‌تعریـ ــه‌این‌گونـ ــا‌بـ زش‌هـ ار

ـــزان‌ ‌می ـــارغ‌از ـــی‌ف ـــه‌گرای ـــه‌و‌نتیج ـــال‌نتیج ـــرد‌دوم‌دنب ویک ی‌و‌ر ـــاعت‌کار ـــردن‌س ‌ک ـــر ـــال‌پ ـــط‌دنب ـــه‌و‌فق ـــه‌ای‌کارمندمآبان وحی ـــرد‌اول‌ر ویک ـــد.‌ر ـــردن‌دارن ‌ک ـــرای‌کار ـــی‌ب ـــرد‌اصل ویک ـــا‌دو‌ر ـــب‌آدم‌ه »اغل

ـــند.« ـــه‌برس ـــه‌نتیج ـــا‌ب ـــازند‌ت ‌بس ـــدر ـــد‌آن‌ق ـــه‌می‌خواهن ـــد‌ک ـــی‌می‌خواه ـــی‌کالا،‌دیجی‌نوازهای ـــمفونی‌دیج ـــت.‌س ـــائل‌اس ‌مس ـــر ‌و‌دیگ ـــاعت‌کار س

ـــر‌ ـــرد‌ه ـــلام‌عملک ـــت‌اع ـــی‌جه ـــود‌مانیتورهای ـــل‌وج ‌قبی ـــاهداتی‌از ـــوا(،‌مش ـــه‌محت ‌کارخان ‌در ـــتقر ـــوا‌)مس ـــم‌محت ـــا‌تی ـــت‌ب ـــت‌صحب ـــی‌کالا‌و‌صحب ـــش‌دیج ـــع‌دان ‌توزی ـــز ـــه‌مرک ی‌ب ـــور ـــه‌حض ‌مراجع در

‌همـــکاران‌ثبـــت‌شده‌اســـت.‌ یـــک‌از

‌مشاهده‌می‌کنند. ‌اصالت‌کالا‌و‌موارد‌دیگر ‌نظر ‌گرفته‌از ‌اساس‌بسته‌های‌رصد‌شده‌و‌مورد‌تأیید‌قرار وزانه‌عملکرد‌خود‌را‌بر افراد‌تیم،‌به‌صورت‌ر

‌افـــراد‌و‌ارائـــه‌جـــدول‌دســـتاوردهای‌محاســـبه‌شـــده‌در‌ ‌یـــک‌از رســـی‌عملکـــرد‌هـــر ‌تیـــم‌منابع‌انســـانی‌بر ‌تیم‌هـــا‌مرســـوم‌اســـت.‌در ‌برخـــی‌از همچنیـــن‌وجـــود‌خبرنامـــه‌هفتگـــی‌و‌ماهانـــه‌در

‌خبرنامه‌هـــا‌ارائـــه‌می‌شـــود.‌ ‌شـــفاف‌بـــرای‌همـــه‌لایه‌هـــا‌در دوره‌هـــای‌زمانـــی‌مختلـــف‌بـــه‌طـــور

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار

ی‌دارد. قابتی‌و‌شرکای‌تجار ‌شناخت‌مشتریان،‌شرایط‌ر ‌محیط‌خارجی‌با‌تأکید‌بر ‌زیادی‌بر ز‌این‌کهن‌الگو‌تمرکز وند‌بازار،‌موفق‌هستند.‌ویژگی‌بار ‌شکل‌دادن‌به‌ر *شرکت‌هایی‌که‌متناسب‌با‌این‌کهن‌الگو‌هستند‌در
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‌قابـــل‌رصـــد‌ ‌دیجـــی‌کالا‌نیـــز ‌مطالعـــات‌ســـلامت‌ســـازمان‌صـــورت‌گرفتـــه‌در ‌تیم‌هـــا‌در ویکـــرد‌در ی‌ممکـــن‌می‌شـــود.‌وجـــود‌ایـــن‌ر ویکـــرد‌مســـؤولیت‌پذیر ‌نتیجه‌گرایـــی‌همـــراه‌بـــا‌ر تاکیـــد‌بـــر

‌کتـــاب‌فرهنـــگ‌ ی‌منطبـــق‌اســـت.‌در ‌بـــالای‌مولفـــه‌مســـؤولیت‌پذیر ‌امتیـــاز ‌را‌داشـــته‌اســـت‌کـــه‌بـــر ‌نـــگاه‌همـــکاران‌دیجـــی‌کالا‌بالاتریـــن‌امتیـــاز ‌از اســـت.‌طبـــق‌ایـــن‌مطالعـــه‌مســـؤولیت‌پذیر

دیجـــی‌کالا‌ایـــن‌گونـــه‌بـــه‌آن‌اشـــاره‌شده‌اســـت:

‌و‌ ـــدر ـــه‌پ ـــت‌ک ‌اس ـــادر ـــی‌ن ـــش‌دارم.‌خیل ‌را‌برای ـــادر ـــا‌م ‌ی ـــدر ـــم‌پ ـــن‌حک ـــت‌و‌م ـــن‌اس ـــد‌م زن ـــت،‌فر ـــن‌اس ـــود‌م ‌وج ـــی‌از ـــت،‌جزئ ـــن‌اس ـــال‌م ‌م ـــی‌آن‌کار ـــتم،‌یعن ی‌هس ـــام‌کار ـــؤول‌انج ـــن‌مس ـــی‌م »وقت

ـــند.« ـــل‌باش ـــان‌منفع زندش ـــه‌فر ـــبت‌ب ی‌نس ـــادر م

‌دیجـــی‌کالا‌اجـــرا‌شده‌اســـت‌نشـــان‌دهنـــده‌اهمیـــت‌ ‌کـــه‌بـــه‌مـــدت‌‌۲ســـال‌در ی‌جلســـات‌Lessons‌Learned،‌و‌دوره‌هـــای‌تقویـــت‌بازخـــورد‌مؤثـــر ی‌بـــا‌برگـــزار ویکـــرد‌مســـؤولیت‌پذیر تقویـــت‌ر

ـــه‌ وحی ـــود‌ر ‌وج ـــودی‌از ـــد‌نم ـــا‌می‌توان ـــود‌تیم‌ه ـــط‌خ ـــداف‌توس ـــا‌اه ـــو‌ب ـــای‌همس ـــه‌راه‌حل‌ه ـــأله‌و‌ارائ ـــن‌مس ـــد،‌تعیی ‌ش ور ـــر ـــش‌دوم‌م ‌بخ ـــه‌در ‌ک ـــور ـــت.‌همانط ـــازمان‌اس ـــرای‌س ـــوع‌ب ـــن‌موض ای

ـــت. ـــدد‌اس ‌متع ـــز ـــازمان‌نی ‌س ـــورده‌در ـــت‌خ ـــای‌شکس وژه‌ه ـــود‌پر ـــرا‌وج ـــت‌زی ـــته‌اس ‌داش ـــز ـــی‌نی ـــازمان‌هزینه‌های ـــرای‌س ـــرد‌ب ویک ـــن‌ر ـــد.‌ای ـــازمان‌باش ـــراد‌س ‌اف ی‌در ـــؤولیت‌پذیر مس

ـــبت‌ ـــی‌نس ـــا‌رای‌ده ـــم‌ب ـــراد‌تی ـــا‌اف ‌واحد‌ه ـــک‌از ‌ی ـــر ‌ه ـــت.‌در ـــرده‌اس ـــم‌ک ـــا‌را‌فراه ‌تیم‌ه ـــداوم‌در ـــزه‌م ـــاد‌انگی ـــه‌ایج ـــودن،‌زمین ‌ب ـــک‌کار ـــی‌کالا،‌مال ـــات‌دیج ‌ادبی ـــودن‌و‌در ـــؤول‌ب ـــال‌مس ـــن‌ح ـــا‌ای ب

ـــاهده‌ ـــده‌مش ـــف‌ش ـــی‌تعری ‌تیم ـــای‌کار زش‌ه ـــل‌و‌ار ـــن‌دلای ـــا‌ای ـــادی‌ب ـــق‌زی ـــردی،‌تطاب ـــن‌ف ـــاب‌چنی ـــی‌انتخ ـــی‌دلایل رس ـــا‌بر ـــد.‌ب ـــاب‌می‌کنن ـــاه«‌را‌انتخ ـــه‌م ‌نموم ـــکار ـــود‌»هم ـــکاران‌خ ـــرد‌هم ـــه‌عملک ب

ـــد.‌ ـــا‌می‌کنن ـــود‌اعط ـــکاران‌خ ـــه‌هم ـــی‌ب ـــای‌گوناگون ـــراد‌لقب‌ه ـــه‌اف ـــت‌ک ـــد‌اس ـــل‌رص ـــد‌‌Kudosقاب ـــا‌‌Recognitionمانن ‌پلتفرم‌ه ـــر ‌دیگ ‌در ـــز ـــراد‌نی ‌اف ـــزه‌در ـــود‌انگی ـــود.‌‌وج می‌ش

ـــوع‌ ‌مجم ـــه‌در ـــت‌ک ـــراد‌اس ‌اف ـــک‌از ‌ی ـــر ـــط‌ه ـــرد‌توس ـــتن‌عملک ـــه‌داش ـــالا‌نگ ـــرد‌ب ویک ـــن‌ر ـــت‌ای ـــود.‌ماهی ـــتفاده‌می‌ش ـــلاح‌“Raise‌the‌bar”‌اس ‌اصط ـــالا‌از ـــرد‌ب ـــا‌عملک ـــای‌ب ـــا‌تیم‌ه ـــازمان‌ها‌ب ‌س در

ـــت.‌ ی‌شده‌اس ـــاز ـــول‌‌1پیاده‌س ـــابقات‌فرم ‌مس ـــام‌از ـــا‌اله ـــی‌کالا‌ب ـــازمان‌دیج ‌س ـــوم‌در ـــن‌مفه ـــی‌کالا‌ای ـــکاران‌دیج ـــف‌هم ـــاس‌تعری ‌اس ـــر ـــد.‌ب ـــان‌می‌ده ـــازمان‌را‌نش ـــی‌س ـــرد‌کل عملک

‌تیم‌هـــا‌را‌دارند‌ ی‌در ‌افرادی‌که‌مســـؤولیت‌راهبر ‌اســـاس‌مصاحبه‌هـــای‌متعدد‌صورت‌گرفتـــه‌از ی‌اســـت.‌بر ویکرد‌مســـؤولیت‌پذیر ی‌پذیرش‌ر ی‌حامی‌زمینه‌ســـاز انگیـــزه‌ایجاد‌شـــده‌و‌رهبر

نها‌را‌تشـــویق‌به‌انجام‌کارهـــا‌می‌کنند. ‌ارائه‌راه‌حل‌توســـط‌خود‌تیم‌هـــا‌آ نها‌با‌شـــنیدن‌مســـائل‌تیم‌ها‌و‌تاکیـــد‌بر نها‌نمایان‌بوده‌اســـت.‌آ ‌آ ی‌در وجی‌محـــور ویکـــرد‌خر ‌ر وز بـــر
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تی‌مطالعه،‌با‌تحلیل‌کمّی‌و‌کیفی‌تکمیل‌شود. ‌گام‌های‌آ ‌کسب‌وکارها‌نیست.‌شایسته‌است‌این‌مدل‌در ‌مطالعه‌و‌مورد‌کاوی‌یک‌شرکت‌)دیجی‌کالا(‌تهیه‌شده‌و‌قابل‌تعمیم‌به‌سایر *‌این‌مدل‌تنها‌با‌تکیه‌بر

3 ‌یک‌شرکت‌با‌رشد‌سریع ‌تیمی‌در سرمایه‌های‌انسانی‌و‌کار

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

ی مسؤولیت‌پذیر

نتیجه

نتیجه

نتیجه

نتیجه

نتیجه

نتیجه

نتیجه

ی ی‌محور مشتر

انگیزه

ی‌مؤثر رهبر

اهداف‌مشترک
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