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دو نفر، چهار نفر، چهل نفر، چهارصد نفر و حالا بیش از شش هزار نفر...

این گزارش داستانی‌ است که از چهارده سال پیش آغاز شده و هنوز ادامه دارد...

ی‌هـــا، اشـــک‌ها و لبخندهـــا ادامـــه داده‌انـــد و لـــذت‌ آموختـــن، رشـــد کـــردن و رســـیدن را بـــا هـــم  وز داســـتانی از یـــک تیـــم کـــه راه خـــود را بـــا همـــه‌ی تلخی‌هـــا و شـــیرینی‌ها، شکســـت‌ها و پیر

ــده‌اند. ــریک شـ شـ

ـــترکمان  ـــدف مش ـــه ه ـــه ب ـــه اگرچ ـــاز راه ک ـــتیم. آغ ـــن راه هس ـــاز ای ـــوز در آغ ـــه هن ـــم ک ـــوب می‌دانی ـــان، خ ـــی‌ تیم‌هایم ـــأله‌ها و درک ویژگ ـــل مس ـــه راه‌ح ـــی ب ـــا، نگاه ـــان داده‌ه ـــت‌وجویی در می ـــا جس ب

ـــم.  ـــان آوری ـــه ارمغ ـــران ب ـــود و دیگ ـــرای خ ـــی را ب ـــه‌ی خوب ـــم در آن تجرب  می‌خواهی
ً

ـــا ـــم و عمیق ـــوش نکرده‌ای ـــیر را فرام ـــای مس ـــا زیبایی‌ه ـــم ام ـــیدن داری ـــوق رس ـــتیم و ش ـــد هس پایبن

زی نیست. ویاها هیچ مر ویاهایمان در حرکت هستیم؛ جایی که برای ر در این راهی که انتخاب کرده‌ایم بی‌وقفه برای رسیدن به ر

مقدمه



بـــه دنبـــال انتشـــار گزارش عملکرد ســـال 98 دیجـــی‌کالا در تاریخ 30 تیرمـــاه 1399 ، معاونت منابع انســـانی دیجـــی‌کالا تصمیم بر تدوین و انتشـــار گزارش ســـرمایه‌های انســـانی گرفت. گزارش 

قام ارائه شـــده ســـعی شده‌اســـت تا گوشـــه‌ای از عملکرد  قـــام مرتبط با منابع انســـانی دیجـــی‌کلا در طی ســـال‌های فعالیت این مجموعه اســـت. درکنار آمار و ار و متشـــکل از آمـــار و ار پیـــش‌ر

رســـی ویژگی‌های تیمی بـــه عنوان یکی  ور شـــود و در انتها به بر ی‌ها و داســـتان‌های موفقیت افـــراد از تیم‌های مختلـــف، مر تیـــم منابع‌انســـانی دیجی‌کالا بر اســـاس چشـــم‌اندازها، اســـتراتژ

از محرک‌های رشـــد ســـریع در دیجی‌کالا پرداخته شده‌اســـت.

این گزارش، پنجره‌ای است به دنیای درون دیجی‌کالا و در جست‌وجوی بیان تجارب منابع انسانی در یک کسب‌وکار ایرانی است که رشد معنی‌داری طی هفت سال گذشته داشته است.

ور تجارب آن، می‌تواند برای کنشگران مدیریت سرمایه‌های انسانی در سازمان‌های ایرانی الهام‌بخش باشد. این گزارش در کنار رصد عملکرد منابع‌انسانی دیجی‌کالا و مر

درباره گزارش سرمایه انسانی دیجی‌کالا
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سرمایه‌های انسانی از نگاه داده‌ها 
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توزیع همکاران به تفکیک نوع کار

تعداد همکاران

دیجی‌کالا در 7 سال اخیر

30 برابر رشد
داشته است. 

۸000

0

۲000

۴000

۶000

دیجی‌نکست

139۲

190

139۶

2429

139۳

703

139۷

2754

139۴

1308

1398

4088

139۵

2044

1399

6135

139۱

41

1385
)تولد دیجی‌کالا(

7

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

پیش‌بینی ۱۳۹۹

)Tech( ی تکنولوژ

‌برنامه‌نویســـی، طراحـــی نرم‌افزار و مـــوارد مرتبط به 

ی اطلاعات فناور

۵٪

)OPS( عملیات

پخش و توزیع، انبار، امور مشتریان، محتوا
۷۷٪

)Non OPS( غیرعملیات

رگانی، مالی، منابع انســـانی، حقوقی،  بازاریابـــی، باز

توسعه کســـب‌وکار، تجربه مشـــتریان و ریسک

۱۸٪

5944 نفردیجی‌کالا

128 نفردیجی‌پی

52 نفرفیدیبو

11 نفر



همکاران ما در دیجی‌کالا چه کسانی هستند؟
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بیشتر همکاران 

دیجی‌کالا متولد دهه 60 

و 70 هستند، هرچند که 

با توسعه کسب‌وکار، به 

تدریج افراد باتجربه‌تر به 

مجموعه اضافه شدند.

منبع:

Company Report
Forbes

Payscale

سن همکاران دیجی‌کالا چقدر است؟

میانگین سنی تمامی همکاران دیجی‌کالا 

در مقایسه با شرکت‌های برتر دنیا

یدیجی‌کالا تیم‌ تکنولوژ

تیم‌ عملیاتتیم‌ غیرعملیات

98.8٪
ی، از نسل هزاره هستند از همکاران تیم‌ تکنولوژ

۲۵٪
از مدیران دیجی‌کالا، کمتر از 32 سال دارند

۱۸
سن جوان‌ترین همکار در دیجی‌کالا

۲8 سال

30.3 سال

30 سال

۳۱ سال

۳۱ سال

۳7 سال

Facebook

Amazon

Zalando

Tesla

Digikala

Apple

وز امر

۲۸

30

۳۲

میانگین سن )سال(

میانگیــن ســنی همــکاران دیجــی‌کالا از ابتــدای تأســیس تاکنــون همــواره در بــازه 28 تــا 32 ســالگی در نوســان بــوده اســت. ایــن وضعیــت دیجــی‌کالا را هــم 

ــد. ــرار می‌ده ــا ق ــر دنی ــرکت‌های برت ــرایط ش ــف ش ردی



ســـال گذشـــته به مدت 3 ماه کارآمـــوز دیجی‌کالا بودم امـــا تصمیم داشـــتم مهاجرت کنم و 

ی برایم ممکن نبود. تـــا اینکه 6 ماه قبـــل، از تصمیمم یعنی  بـــه همین دلیل ادامه همـــکار

مهاجرت، منصرف شـــدم و در ســـن 21 ســـالگی به عنـــوان مهنـــدس نرم‌افزار بـــه دیجی‌کالا 

پیوســـتم و در حـــال حاضر علاوه بـــر کار، همزمان بـــه تحصیل در رشـــته مهندســـی رایانه در 

دانشـــگاه صنعتی شریف مشـــغول هستم. 

از مهمتریـــن ویژگی‌هـــای دیجـــی‌کالا میشـــه بـــه اعتمـــاد، حمایـــت و درکـــی که نســـبت به 

ی کمتر داره اشـــاره کـــرد. در دیجی‌کالا به تـــاش و توانایی  جوان‌ها و آدم‌های با ســـابقه کار

ی برایشـــان فراهـــم می‌کنه که  افـــراد اهمیـــت داده میشـــه و بـــه اصطـــاح، یـــک زمینِ بـــاز

نتیجـــه‌ش انگیـــزه و پویایی زیـــاد همکارانه.

ی با افـراد باتجربه و  همچنیـن سـنجش مسـتمر توانایـی هـا، توجه به ایده‌هـا و امکان همـکار

ی و رشـد سـریع برای همـکاران ایجاد کرده. دارای دانـش و فهـم بـالا، فرصت یادگیر

من بـــه آینـــده دیجـــی‌کالا بســـیار خوش‌بین هســـتم و از نظـــر من رشـــد ســـریع و تغییرات 

قـــم می‌زنه. و ر  اتفاق‌های خوبـــی ر
ً

اساســـی دیجـــی‌کالا حتمـــا

ی پارسا رستمی، جوانترین همکار تیم تکنولوژ
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حدود 50 درصد 

همکاران ما در 

دیجی‌کالا متولدین غیر 

تهرانی هستند. 

همکاران دیجی‌کالا اهل کجای ایران هستند؟

ز البر

گیلان

قی آذربایجان شر

همدان

لرستان

کرمانشاه

اردبیل

خوزستان

خراسان رضوی

اصفهان

کردستان

آذربایجان غربی

زنجان

وین قز

ی مرکز

مازندران

فارس

قم

گلستان

ایلام

یزد

کرمان

خراسان شمالی

سمنان

سیستان و بلوچستان

ی چهارمحال و بختیار

هرمزگان

بوشهر

خراسان جنوبی

کهگلویه و بویر احمد

0%2%3%6%

۱ تا ۴

۴ تا ۱۲

۱۲ تا ۲۴

۲۴ تا ۵۳

۵۳ تا ۸۹

۸۹ تا ۱۳۸

۱۳۸ تا ۲۵۱

۲۵۱ تا ۱،۵۴۴

۱٬۵۴۴ تا ۲٬۷۷۱

همکاران دیجی‌کالا از شهرهای مختلف ایران، گرد هم جمع آمده‌اند؛ بیشترین جمعیت همکاران دیجی‌کالا بعد از استان تهران متولد استان البرز هستند .



ی دیجی‌کالا به عنوان یکی از توســـعه‌دهنده‌های back end مشـــغول  مـــن در تیم تکنولوژ

بـــه کار هســـتم و همزمان در دانشـــگاه تهران، دانشـــجوی کارشناســـی ارشـــد نرم‌افزار هم 

و تعطیل  ونا اومده بـــود و خوابگاه‌هـــا ر هســـتم. از اســـفند 98 یعنی درســـت زمانی کـــه کر

و تا بعد از  وع کارم ر وع شـــد. تصمیـــم گرفتم شـــر ی من با دیجی‌کالا شـــر کـــرده بودن همکار

ی از رفتن  ونا تموم میشـــه به تعویق بنـــدازم. اما خبـــر تعطیـــات عید و بـــه این امید کـــه کر

وع کردم.  ی شـــر و به صورت دورکار ونا نشـــد و بـــا موافقت دیجـــی‌کالا کارم ر کر

ـــوب  ـــای خ ـــک همکاره ـــه کم ـــط ب ـــودم فق ـــازه‌وارد ب ـــه ت ـــن ک ـــرای م ـــا ب ون ـــرایط کر ـــردن در ش کار ک

ی بـــرای مـــن همیشـــه یکـــی از خاطـــرات بـــه  وحیـــه تیمـــی ممکـــن می‌شـــد. تجربـــه دورکار و ر

ـــود. ـــد ب ـــن دوران خواه ـــی ای یادموندن

زی نیست! ی، هیچ مر زینب منتظر
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تعداد همکاران خانم و آقا در دیجی‌کالا 

همکارغیرعملیات +100۰۳۸٪ ۶۲٪

آقایان

خانم‌ها

84٪

16٪

ی همکارتکنولوژ +3۰۰29٪ ۷۱٪

۹٪ ۹۱٪ همکار47۰۰+عملیات

ن و چه تعداد مرد هستند؟ چه تعداد از همکاران دیجی‌کالا ز

مدیران دیجی‌کالا همکاران تمام واحدهای دیجی‌کالا

74٪

26٪

ی خانم‌هـا در کلیـه‌ی تیم‌هـا و حتـی تیم‌هـای مرتبـط بـا عملیـات نـدارد، بـا ایـن حـال بـه دلایـل مختلـف، تعـداد خانم‌های  دیجـی‌کالا محدودیتـی در بکارگیـر

نهـا در بهبـود عملکرد سـازمان بسـیار پر رنگ اسـت. شـاغل در تیم‌هـا و بـه ویـژه تیـم‌ عملیـات، کمتـر اسـت. امـا کیفیـت حضـور آ

۲۶٪
از مدیران دیجی‌کالا
خانم‌ها هستند
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مقایسه دیجی‌کالا با شرکت‌های برتر دنیا از نظر ترکیب جنسیتی

در مقایسه با کشورهای 

ی محور دنیا،  برتر تکنولوژ

توزیع جنسیتی نسبی 

در لایه مدیریتی و تیم 

قرار است. ی بر تکنولوژ

آقایان خانم‌ها

76٪24٪

۸0٪20٪

71٪29٪

۸۳٪17٪

کل همکاران 

73٪27٪

74٪26٪

75٪25٪

74٪26٪

62٪38٪

66٪34٪

یلایه مدیریتی  تیم‌ تکنولوژ

5۳٪47٪

58٪42٪

61٪39٪

67٪33٪

68٪32٪

71٪29٪

79٪21٪

84٪16٪
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تحصیلات همکاران دیجی‌کالا 

ی کارشناسی ارشد و دکتر کارشناسی کاردانیدیپلم و زیر دیپلم

در مجموع 69 درصد 

همکاران در تیم 

غیرعملیات و تکنولوژی 

دیجی‌کالا، مدرک 

تحصیلی کارشناسی و 

بالاتر دارند.

ومـــا عـــدم ارائـــه مـــدرک تحصیلـــی دلیلـــی بـــر عـــدم  ی بـــا کارجویـــان مهارت‌هـــای تخصصـــی و نـــرم اســـت و لز مهمتریـــن معیـــار دیجـــی‌کالا بـــرای همـــکار

ی بـــا ایشـــان نیســـت. همـــکار

0٪ 25٪ 50٪ 75٪ 100٪

ی تکنولوژ

عملیات

غیرعملیات

11٪ 5٪ 5۱٪ 33٪

29٪ 6٪ 45٪ 20٪

64٪ 11٪ 23٪ 2 ٪
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همکاران دیجی‌کالا دانش‌آموخته کدام دانشگاه‌ها هستند؟ 

ی محل تحصیل همکاران غیرعملیاتمحل تحصیل همکاران دیجی‌کالامحل تحصیل همکاران تکنولوژ

دیجی‌کالا میزبان تمام کسانی است که فارغ از محل تحصیل، مستعد و به دنبال ارزش آفرینی هستند. بنابراین همکاران دیجی‌کالا از همه دانشگا‌ه‌های کشور و از رشته‌های متنوع گرد هم جمع شده‌اند.

غیرانتفاعی
۱۴٪

سایر دانشگاه‌های دولتی
۲۱٪

زاد دانشگاه آ
۳۶٪

پیام نور
۷٪

علمی کاربردی
۹٪

شهید 
بهشتی

۱٪
امیرکبیر

۲٪

دانشگاه 
تهران

۴٪

علامه
۱٪

شریف
۲٪

علم و 
صنعت

۱٪

ج از  خار
کشور

۱٪

خواجه 
نصیر

۱٪

غیرانتفاعی
۹٪

سایر دانشگاه‌های دولتی
۱۶٪

زاد دانشگاه آ
۲۶٪

پیام نور
۳٪

علمی کاربردی
۵٪

ن
ها

صف
ا

۱٪

امیرکبیر
۸٪

دانشگاه تهران
۱۱٪

علامه
۲٪

شریف
۸٪

ی
زم

وار
خ

۱٪

ج از کشور خار
۳٪

علم‌وصنعت
۳٪

خواجه نصیر
۲٪

شهید بهشتی
۲٪

غیرانتفاعی
۱۱٪

سایر دانشگاه‌های دولتی
۲۱٪

زاد دانشگاه آ
۳۴٪

پیام نور
۵٪

علمی کاربردی
۵٪

اصفهان
۱٪

امیرکبیر
۲٪

دانشگاه تهران
۷٪

علامه
۲٪

شریف
۳٪

ج از کشور خار
۳٪

علم‌و
صنعت

۳٪

خواجه 
نصیر

۱٪

شهید 
بهشتی

۲٪



تحصیلاتم رو در سال 88 در رشته مهندسی صنایع دانشگاه شریف شروع کردم و از سال 93 تا 

95 در دانشگاه ایالتی پنسیلوانیا آمریکا، مقطع فوق لیسانس رو سپری کردم. با گذشت 2 سال از 

برگشتن به ایران، یعنی 2 سال و نیم پیش، به عنوان کارآموز مدیریت عملیات به دیجی‌کالا اومدم.

وژه کارآمـــوز مدیریـــت )Management Trainee( در ســـال 97 بـــا هدف جذب افـــراد تازه  پـــر

وع شـــده بـــود. حدود 1  فـــارغ التحصیـــل باانگیزه برای تربیت نفرات کلیدی در ســـازمان، شـــر

و ادامـــه دادم تا اینکه طی اولین ارتقا شـــغلیم به  ســـال و 3 ماه در ایـــن موقعیت فعالیتم ر

عنوان سرپرســـت یـــک تیم 3 نفره در حـــوزه تحلیل کســـب وکار و تحلیل داده، مشـــغول به 

ی عملیات  وردین 99 مدیـــر برنامه‌ریز کار شـــدم. 9 مـــاه بعد دومین ارتقـــای مـــن رخ داد و از فر

یـــک تیم 8 نفره در بخش لجســـتیک و خدمات مشـــتریان هســـتم.

از نظر من در دیجی‌کالا زحمت و تلاش افراد دیده می‌شود و مدیران برای تلا شهای همکاران ارزش 

بسیاری قائل هستند؛ همچنین اعتماد مدیران به همکاران در سپردن مسؤولیت‌های مهم حتی 

با وجود تجربه کاری کم، باعث ایجاد حس سهیم بودن در تصمیمات و انگیزه مضاعف می‌شه.

از تصمیم برگشت به ایران پس از فار غ‌التحصیلی در آمریکا خوشحالم و دیجی‌کالا رو به عنوان

شانسی برای حضور در محیط کاری لذتبخش، یکی از دلایل این خوشحالی می‌دونم.

نگار نصیریانی، یک تصمیم سرنوشت ساز
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فرایند جذب و استخدام در دیجی‌کالا چگونه است؟
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تنوع شغلی در دیجی‌کالا 

دیجی‌کالا

یکی از شرکت‌هایی

است که بیشترین

تنوع شغلی را دارد

ی مناسب برای و بستر

فعالیت حرفه‌ای افراد با 

علایق و استعدادهای 

مختلف است.
کارشناس تجربه مشتریان خبرنگارعکاستحلیلگر بازار کارشناس تولید محتوا مدیر محصولمتخصص کلان دادهمدیر پروژه

متخصص بهداشت محیط طراح موشن‌گرافیککارشناس ارتباطات خلاق مدیر توسعه کسب‌وکارکارشناس فروشتحلیل‌گر داده

کارشناس تبلیغاتتوسعه دهنده هوش تجاری مدیر استراتژی برندمامور ارسال توسعه‌دهنده موبایل پژوهشگر فلسفه علم و تکنولوژی

توسعه دهنده فرانت‌اند پزشککارشناس حقوقی قراردادها راننده لیفتراک متخصص شبکه‌های اجتماعی جامعه‌شناس

و...کارشناس ارتباط با مشتریان راننده خودروی سنگینناظر عملکرد فروشندگانانباردار مدیر جذب استعدادها بازاریاب دیجیتال

۴۸۶
نوع شغل



داده  ســـفارش  دیجـــی‌کالا  بـــه  کالا  آیتـــم  هـــزار   ۴00 وزانـــه  ر تقریبـــا 

می‌شـــه. اپراتورهـــای واحـــد عملیاتـــی مـــا، بـــه ازای هـــر آیتـــم به‌طـــور 

و  هـــزار  از  بیشـــتر  یعنـــی  ایـــن  و  ن  دار وی  پیـــاده‌ر ثانیـــه   16 میانگیـــن 

وز! ر یـــک  در  وی  پیـــاده‌ر ســـاعت  ســـیصد 

ــه  ــا ب ــده ت ــی ش ــا ط ــال کالاه ــرای ارس ــه ب ــافتی ک ــال 98 مس در س

ی‌ها برســه 33 میلیــون کیلومتــر بــوده؛ دســت مشــتر

همــه‌ این‌هــا یعنــی هــزاران قــدم و ســاعت‌ها تــاش همــکاران مــا از 

ی. ــتر ــه مش ــا ب ــل اون‌ه ــا تحوی ــفارش‌ها ت ــت س ــه‌ی ثب لحظ

در پشت صحنه یک سفارش
چه کسانی ایستاده‌اند؟
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کارجویان چگونه برای دیجی‌کالا رزومه ارسال می‌کنند؟ 

بازدید از صفحه 
فرصت‌های شغلی 
دیجی‌کالا

بازدید از هر
موقعیت‌ شغلی

درخواست برای
موقعیت‌های شغلی

متوسط تعداد مشاهده صفحه 

فرصت‌های شغلی دیجی‌کالا در یک ماه نرخ تبدیل صفحه فرصت‌های شغلی40 هزار  ۵٪

یکی از دلایل استفاده 

کارجویان از این صفحه 

جهت ارسال رزومه، آپدیت 

بودن و انتشار به روز 

فرصت‌های شغلی ست.

اردیبهشت خرداد تیر مرداد شهریور

۵۰٬۰۰۰

۴۰٬۰۰۰

۳۰٬۰۰۰

۲۰٬۰۰۰

۱۰٬۰۰۰

۰

6%
7%

15%
70%

۲%

 )Career.digikala.com( کارجویان دیجی‌کالا از راه‌های متنوعی رزومه خود را ارسـال می‌کنند اما بیشـترین  دریافت رزومه از صفحه فرصت‌های شـغلی  دیجی‌کالا

اتفاق می‌افتد. به طور متوسـط در نیمسـال اول 99، حدود 5 درصد از کارجویانی که به صفحه فرصت‌های شـغلی مراجعه کردند، اسـتخدام شـدند.

سایرداخلیسایت‌های کاریابیصفحه فرصت‌های شغلی شبکه‌های اجتماعی
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ویدادها کم کـــردن فاصله صنعت و دانشـــگاه و  وه دیجی‌کالا با همراهی دانشـــگاه‌های کشـــور برگـــزار می‌کند. هـــدف از ایـــن ر ویدادهایی‌هســـتند که گـــر از دانـــش تـــا تجربه مجموعـــه ر

ی، هـــوش مصنوعی، DevOps، لجســـتیک و ... با  ی تجربه رهبـــران و متخصصان دیجی‌کالاســـت. در حال حاضـــر وبینارهایی در حوزه‌هـــای برنامه‌نویســـی، مهارت‌های رفتار بـــه اشـــتراک‌گذار

نلاین کمک کرده  ویدادها به صـــورت آ ی بیشـــتر ایـــن ر ونا به رغم ایجـــاد محدودیت‌های فراوان، به برگزار وس کر ی دانشـــگاه‌های مختلف سراســـر ایران برگزار شـــده اســـت. شـــیوع ویر همکار

اســـت. مـــا در دیجی‌کالا با تبدیـــل این تهدید به یک فرصت، شـــرایط آمـــوزش و اشـــتراک تجربه را فـــارغ از موقعیت جغرافیایی شـــرکت کنندگان فراهـــم کرده‌ایم.

)Experience Zone( از دانش تا تجربه

علی محمد فروتن‌نژاد
مدیر ارشد مهندسی نرم افزار

محمد نظری
مدیر ارشد مهندسی نرم افزار

نوید شهدی
مدیر ارشد هوش مصنوعی و داده‌های کلان

کیوان محیط‌ مافی
مدیر ارشد محصول

محمد صفری
مدیر ارشد عملیات

روزبه کریمی
مدیر هوش مصنوعی و دواپس

مرجان سلیمانی
ی بازاریابی مدیر برنامه‌ریز

علی عموزاده
رگانی مدیر ارشد باز



22گزارش سرمایه‌های انسانی دیجی‌کالا

ورود به دیجی‌کالا در تیم‌های تکنولوژی و غیر عملیات چگونه است؟

به طور متوسط بیش 

از 16 درصد افرادی که 

در مصاحبه شغلی 

دیجی‌کالا شرکت 

کرده‌اند، در نهایت 

استخدام شدند.

وز( متوسط زمان هر استخدام )ر

تعداد کل کارجوها در دیجی‌کالا

کارجو

رسی شده زومه بر ر

مصاحبه

ی دعوت به همکار

استخدام

۸۲٪

16٪

19٪

89٪

نیم‌سال اول  ۱۳۹۹

7٬282

5٬959

966

181

161

۲۸ 34 44
م

دو
ل 

سا
یم

ن
ل

او
ل 

سا
یم

ن

14,564

1399

8,816

1398

۶,۷۰۰

1397

ی در  ون ســازمان بــه اســتخدام بیشــتر، بهبــود فرایندهــای جــذب و اســتخدام در دیجــی‌کالا تأثیــر بســیار وز افــز همــگام بــا رشــد کســب‌وکار دیجــی‌کالا و نیــاز ر

کاهــش میــزان متوســط زمــان هــر اســتخدام داشــته اســت.



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

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

نجـا کـه  ونـا، از آ وس کر وزهـای بحرانـی شـیوع ویـر بـرای حفـظ سالمت همـکاران دیجـی‌کالا در ر

وزانه سالمت همـکاران،  ل ر ی بـرای همـه بخش‌هـا فراهـم نبـود، عالوه بـر کنتـر امـکان دورکار

ی در اولویـت قـرار گرفـت. کاهـش شـیفت‌های کار

وی عملیاتـی، تالش کـرد تـا کیفیـت  وزهـا دیجـی‌کالا بـا اسـتخدام نزدیـک بـه 2000 نیـر در ایـن ر

ارائـه خدمـات بـه مشـتریان را حفـظ کنـد.

رگ بـرای تیم منابع انسـانی دیجی‌کالاسـت و  ونـا یـک دسـتاورد بـز و در دوران کر جـذب 2000 نیـر

وز! ایـن یعنـی بیـش از 600 مصاحبـه و 166 اسـتخدام در یک ر

وز! 166 استخدام در یک ر
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تیم تکنولوژی به نسبت 

تعداد موقعیت‌‌های 

شغلی، بیشترین کارجو 

را داشته است. به طور 

متوسط برای هر موقعیت 

شغلی در تیم‌ تکنولوژی، 

115 کارجو وجود دارد.

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

کدام واحد در سال 98 بیشترین فرصت شغلی و بیشترین کارجو را داشته است؟

متخصص داده

6۰۰ کارجو 1399
۸۰۰ کارجو 1397
کارآموز محصول

1٬1۰۰ کارجو 1398
تازه دانش‌آموخته با انگیزه

دیجــی‌کالا در ســال 98 بــا ایجــاد یــک فرصــت شــغلی بــرای دانش‌آموختــگان بــا انگیــزه ایــن زمینــه را ایجــاد کــرد تــا حتــی بــدون ســابقه شــغلی و از هــر رشــته‌ای 

رســی و دعــوت بــه مصاحبــه شــوند. نهــا بر زومــه آ وی تــازه‌کار در هــر تیــم، ر بتواننــد بــرای آن اقــدام کننــد کــه در صــورت نیــاز بــه نیــر

30

20

10

0

۳٬۰۰۰2٬۰۰۰1٬۰۰۰0

ی تکنولوژ
عملیات )مهندسی و مدیریتی(

رگانی باز

تقاضا

موقعیت شغلی

بازاریابی
منابع انسانی

مالی

حقوقی

تقاضا به موقعیت شغلی

ی و همکاران مهندسی و مدیریتی تیم عملیات است. وهای ستادی شامل تیم‌ غیرعملیات، تیم تکنولوژ *نیر
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ی‌ســـت که بـــه صورت دوره‌ای  قابتی در حوزه تکنولوژ دیجـــی‌کالا کاپ، ر

و در هـــر فصل برگزار می‌شـــود. همانطور که از نامش پیداســـت محور 

این مســـابقات فناورانه اســـت. دور اول آن که در اردیبهشـــت 99 برگزار 

شـــد، مربوط بـــه برنامه‌نویســـی PHP  بـــود و دور دوم آن در شـــهریور 

نجایی کـــه برگزیدگان  مـــاه و با موضوعیـــت علـــم داده برگزار شـــد. از آ

ایـــن مســـابقات می‌تواننـــد در نهایـــت پس از طـــی فرایند اســـتخدام، 

در دیجی‌کالا مشـــغول به کار شـــوند، محتوای مســـابقات بـــا توجه به 

نیازهـــای شـــرکت در هر بخش فنـــی انتخاب خواهد شـــد.

از راه دور کد بزن!
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بیشترین استخدام 

همکار در بخش‌های 

ستادی در سال 99 در 

ی انجام  تیم تکنولوژ

شده است، یعنی 

بیش از 30 درصد کل 

استخدام‌ها.

1397

کارشناس  HSEمهندس نرم‌افزار تحلیلگر محصول

139۸13۹۹

نفر ۱۴ نفر نفر۱۵ ۱۱

53 ۲۷ 25 23 20 ۷ ۲۳ ۱

کدام موقعیت‌های شغلی در بین نیروهای ستادی بیشترین استخدام را دارند؟

کدام واحد در نیمسال اول 99 بیشترین استخدام را داشته‌ است؟

رگانی باز بازاریابی منابع انسانی مالی حقوقی توسعه 
کسب‌وکار

حسابرسی داخلی، ریسک
ی از تقلب و پیشگیر

عملیات
)مهندسی و مدیریتی(

ی تکنولوژ

کدام موقعیت‌های شغلی در سال‌های اخیر بیشترین استخدام را داشته‌اند؟
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ورود به دیجی‌کالا در تیم عملیات چگونه است؟

1398 1399

16,980

50

16,930

۱۱۹

18٬505

مصاحبه
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تو
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۱ ر

۰

استخدام

1۸٪

16٬930

3٬001

تعــداد مصاحبه‌هــا بــرای اســتخدام همــکاران 

ــتریان ــور مش ــع و ام ــش، توزی ــار، پخ انب

ــکاران  ــتخدام هم ــت اس ــا جه ــداد مصاحبه‌ه تع

مهندســی و مدیریتــی عملیــات 

نیمسال دوم

تعداد استخدام تیم عملیات در نیمسال اول 99

خرداد تیر مرداد وردیناردیبهشتشهریور فر

۱۲۰۰

۹۰۰

۶۰۰

۳۰۰

۰

تعداد استخدام 
همکاران انبار، پخش، 
توزیع و امور مشتریان

تعداد استخدام 
همکاران مهندسی و 
مدیریتی تیم عملیات 

تعداد کل استخدام
تیم عملیات

302830۰۱ ۲۷+ =
نفرنفر نفر

در مجموع 3028 همکار 

جدید در نیم‌سال اول 99، 

به تیم عملیات دیجی‌کالا 

پیوستند.

۳۳٬۹۶۰

18٬624

در تیــم عملیــات دیجــی‌کالا تعــداد مصاحبــه و اســتخدام همــکاران انبــار، پخــش، توزیــع و امورمشــتریان بــا توجــه بــه ماهیــت کارشــان، همــواره نســبت بــه 

ونــا، بیــش از 900 همــکار در تیــم عملیــات جــذب و اســتخدام شــدند. وس کر وردیــن 99 بــا توجــه بــه شــیوع ویــر تیم‌هــای دیگــر بیشــتر اســت. در فر
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میانگین رضایت 

کارجویان نسبت به سال 

98 به‌رغم گستردگی 

و پیچیدگی‌های 

موجود در فرایند جذب 

دیجی‌کالا  2 درصد 

افزایش داشته است.

کارجویان چقدر از فرایند جذب و استخدام در دیجی‌کالا رضایت دارند؟

نیمسال اول 99

سال 98

89%

نسبت به سال 98

2%

عمده‌ترین دلایل نارضایتی

• عدم پاسخگویی بعد از مصاحبه	

• معطلی مصاحبه شونده‌	

عمده‌ترین دلایل رضایت

• سؤالات دقیق و مرتبط	

• برخورد حرفه ای	

میانگین رضایت کارجویان از فرایند جذب

100%

75%

50%

25%
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تو

ی هــر مصاحبــه، یــک  بهبــود تجربــه کارجویــان یکــی از اولویت‌هــای اصلــی بــرای ســرمایه‌های انســانی دیجی‌کالاســت. بــه همیــن علــت پــس از برگــزار

ــید. ــود ببخش ــتخدام را بهب ــذب و اس ــد ج ــکلات، فراین ــایی مش ــس از شناس ــوان پ ــا بت ــود ت ــال می‌ش ــان ارس ــرای کارجوی ــدی ب ــنجی رضایتمن نظرس
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مدیران چقدر از فرایند جذب و استخدام رضایت دارند؟

حداقل میزان رضایت 

مورد انتظار مدیران از 

فرایند جذب و استخدام 

در دیجی‌کالا 85 درصد 

در نظر گرفته شده است.

ــران  ــرای مدی ــذب را ب ــد ج ی، فراین ــور ی مح ــتر ــرد مش ویک ــا ر ــا ب ــد ت ــود می‌دان ــه خ ــا وظیف ــر تیمه ــه دیگ ــان ب ــت رس ــم خدم ــوان تی ــه عن ــانی ب ــع انس ــم مناب تی

زیابــی، 4 شــاخص کیفیــت کارجویــان معرفــی شــده، نظــر و راهنمایــی منابــع انســانی، رضایــت از نــوع  نهــا را بهبــود دهــد. در ایــن ار تســهیل و میــزان رضایــت آ

ــود. ــی می‌ش رس ی بر ــور ی مح ــتر ــرش مش ــتخدام و نگ ــذب و اس ــه ج وس ــان پر چیدم

۱۰۰٪

0

۲۵٪

۵۰٪

۷۵٪

۸6٪

رگانی باز

94٪

بازاریابی

۹۲٪

منابع انسانی

۹۲٪

مالی

۸۰٪

توسعه کسب‌وکار

۸۰٪

عملیات

۸6٪

ی تکنولوژ



همکاران از حضور در دیجی‌کالا چه تجربه‌ای دارند؟
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همکاران جدید چقدر از فرایند جامعه‌پذیری )Onboarding( رضایت دارند؟

ی است؟ ی چگونه است؟بیشترین و کمترین رضایت همکاران، از کدام مراحل جامعه‌پذیر میزان رضایت همکاران تیم‌های مختلف از فرایند جامعه‌پذیر

۵0٪ ۷۵٪ 100٪

منابع انسانی

ی تکنولوژ

بازاریابی

توسعه کسب‌وکار

رگانی باز

مالی

عملیات

برنامه معرفی

ی  آماده‌ساز

 IT تجهیزات

آشنایی با سیستم مدیریت 

عملکرد دیجی‌کالا 

امکانات عمومی 

)میزکار و ابزار دیگر(

ی ویه‌های ادار ر

۷۶٪

۶۹٪

۸۵٪

۸۰٪۸۹٪

به طور متوسط میزان 

رضایت همکاران جدید 

ی  از فرایند جامعه‌پذیر

دیجی‌کالا 80% است.

فرایند جامعه‌پذیری دیجی‌کالا با هدف حفظ ارتباط مؤثر و هماهنگی همکاران جدید با فرهنگ سازمان، در طول سه ماه اول همکاری افراد انجام می‌شود.



یـــادش بخیـــر پیـــش از کرونا همه چیـــز متفاوت بود؛ همیشـــه مســـابقه‌های هیجـــان انگیز 

برگـــزار می‌کردیم. هرچند که حـــالا با هم با رعایـــت‌ پروتکل‌های بهداشـــتی امکانات مختلفی 

نلایـــن در اختیـــار تیم‌ها قرار گرفتـــه. ما حتی لیـــگ فیفا هم  مثل کنســـول بازی و مســـابقه آ

در دیجـــی‌کالا برگزار کردیـــم که تیم عملیات مرکز پـــردازش دانش، مقام اول را به دســـت آورد.

فضایی برای چالش و شادی! 
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انتقال تجربه و اشتراک دانش در دیجی‌کالا چطور انجام می‌شود؟

نفر/ساعت انتقال تجربه

تعداد کل جلسات

مهارت‌های سخت

مهارت‌های نرم

رضایت شرکت‌کنندگان

13981399

با حرکت دیجی‌کالا به 

سمت و سوی آموزش 

هدفمند همکاران، 

 MitaLearn بستر

در انتهای سال 98 

ی شد. پیاده‌ساز

نفر ساعت

ی مسیر هموار یادگیر
نلاین  در بستر آ

mitalearn.com

ساعت دوره آنلاین

+250 

۷٬۶۸۶*۵٬۳14

۸۹٪

۱۱٪

۹۰٪

نفر ساعت

۲۰٬۴۵۵

۶۵٪

۳۵٪

۸۲٪

۸۰ جلسه

* تخمین نیم‌سال دوم ۱۳۹۹

ویدئوهای دیده شده

2,092کاربر

22,239

1,791 آموزش‌های دریافت‌شده

30 جلسه* 20 جلسه



ی  بـــا توجه به اهمیت ســـامت همکاران، تیم HSE* دیجی‌کالا تلاش کرده اســـت تـــا با برگزار

ی، همـــکاران دیجی‌کالا را بـــرای رعایت و  ی و غیر حضور دوره‌هـــای مختلـــف و متعدد حضـــور

حفظ بهداشـــت و ایمنـــی خود و محیـــط کار آماده کند. این دوره‌ها شـــامل:

• بیش از 3000 نفر ساعت آموزش در بدو استخدام	

• ی	 بیش از 1000 نفر ساعت آموزش واکنش در شرایط اضطرار

• 450 نفر ساعت آموزش ارگونومی	

• ی و دوره رانندگی تدافعی به 	 بیـــش از 190 نفر ســـاعت آموزش ایمنی به صـــورت حضـــور

تحصیلداران بـــرای  ی  حضور غیر  صورت 

وتکل‌های  ونـــا و در اولویـــت قرار گرفتـــن توجه به رعایـــت پر وس کر وزها با شـــیوع ویر ایـــن ر

بهداشـــتی در دیجـــی‌کالا تاکنـــون بیـــش از 5000 نفـــر ســـاعت آموزش بـــرای مقابلـــه با این 

اپیدمـــی برگزار شـــد و تمامی همکاران مـــا تلاش می‌کنند تا بـــا رعایت این نـــکات در کاهش 

وس در محیط کار ســـهیم باشـــند. ی میـــزان انتقال و شـــیوع این ویر حداکثر

تیم HSE، مراقبان سلامت دیجی‌کالا

*Health, Safety and Environment:بهداشت، ایمنی و محیط ‌زیست
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ارزیابی 360 درجه و بررسی عملکرد مدیران دیجی‌کالا

زیابی که بـــه صورت ســـالانه در دیجی‌کالا اجرا می‌شـــود  زیابی ســـالانه در مـــورد عملکرد مدیران ســـازمان اســـت. در ایـــن ار زیابـــی‌ ۳۶۰ درجـــه نوعـــی ار ار

زیابی  همـــکاران می‌تواننـــد در مورد هر کدام از مدیـــران خود بازخورد دهنـــد؛ مانند مدیر مســـتقیم، همکاران هـــم‌رده و زیرمجموعه و ... . نتایـــج این ار

زیابی برای 278 مدیر انجام شـــد. نها بســـیار مؤثر باشـــد. در ســـال 98 ایـــن ار می‌توانـــد در خودشناســـی مدیـــران و شناســـایی نقاط قوت و ضعف پنهان آ

139۸139۷

3.6 از ۵ 3.8 از ۵

بهبود عملکرد مدیران از نگاه همکاران

7.5٪

بر اساس نتایج 

ارزیابی‌های اخیر، 

عملکرد مدیران 

دیجی‌کالا در سال 98 از 

نگاه همکاران، نسبت به 

سال گذشته 7.5 درصد 

بهبود داشته است.

زیابی 360 درجه در سال 1398مقایسه سالانه نمره کلی عملکرد مدیران دیجی‌کالا ار

زیابی شده 278مدیر ار

زیابی 360 درجه 6586کل فرم‌های ار

1498فرم تکمیل نشده

5088فرم تکمیل شده

%78نرخ مشارکت



این ســـامانه بـــرای گـــزارش ســـوء رفتارهـــای واقعـــی یا مشـــکوک که 

می‌توانـــد بـــر ســـازمان یا افـــراد تأثیر بگـــذارد طراحـــی و توســـعه یافته 

اســـت. در ســـامانه گـــزارش تخلـــف، همـــه همـــکاران به ســـرعت و به 

راحتـــی، می‌تواننـــد نگرانی‌هـــای مربـــوط به ســـوء رفتـــار در محیط کار 

را در دســـته‌بندی‌های  مختلـــف گـــزارش دهند؛ از »تبعیـــض در محیط 

کار«، »تخلـــف از آیین‌نامه‌های شـــرکت در محیـــط کار«، »جرائـــم مالی«،  

و »مزاحمت‌هـــای جنســـی در محیـــط کار« گرفته تا »دریافـــت یا پرداخت 

قت و  ی در سیســـتم‌های اطلاعاتی شـــرکت«، »ســـر رشـــوه«، »دســـتکار

ی شـــرکت«، »سواســـتفاده  وش اموال، اطلاعات و ســـرمایه‌های فکر فر

 گمنام 
ٌ

ی«. این ســـامانه گزارش‌دهـــی کاملا از اختیـــارات«، و »کلاهبردار

عمل می‌کنـــد و هیچ اطلاعاتی از جملـــه آدرس اینترنتی یا اســـم رایانه و 

ی را ذخیـــره نمی‌کند. هـــر اطلاعـــات فنی دیگـــر

سامانه سوت‌زنی، شفافیت 
و برخورد با تخلف
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خداحافظی با دیجی‌کالا

در سال 1398 نرخ خروج 

همکاران دیجی‌کالا در 

بخش ستادی، به دلیل 

تمرکز ویژه دیجی‌کالا 

بر شناسایی دلایل 

خروج همکاران و انجام 

اقدامات لازم، نسبت 

به سال 97 کاهش 13 

درصدی را تجربه کرد.

وج همکاران از دیجی‌کالا عمده‌ترین دلایل خر

 98 سال  در  تکنولوژی  تیم  از  که  همکارانی  از 

ج شدند. رفتند، به دلیل مهاجرت از دیجی‌کالا خار 51٪
اقدامات دیجی‌کالا برای کاهش نرخ خروج همکاران

• تدوین برنامه حقوق و مزایای مناسب 	

• نها	 ی شغل افراد در طول مسیر شغلی آ غنی‌ساز

• ی جلسات بازخورد دوره‌‎ای	 برگزار

• زیابی 360 درجه	 اجرای برنامه‌های eNPS* و ار

ی افراد با دیجی‌کالا در مقایسه با شرکت‌های برتر دنیا طول دوره همکار

2.02Facebook سال

1.8Amazon سال

1.7Digikala سال

Paysa :منبع

1.6Airbnb سال

ی می‌کند. ی کارکنان است. این شاخص تمایل همکاران برای توصیه سازمان به دیگران را اندازه گیر ی وفادار ی برای اندازه‌گیر وج، راهکار *employee Net Promoter Score یا شاخص خالص همکاران مر

سال 1398

 چالش‌برانگیزپیشنهاد شغلی بهتردلایل شخصیعدم رضایت از حقوق و مزایامهاجرت
نبودن کار

نبود امکان
پیشرفت

 فرهنگ
ناسالم

سایر دلایل  عدم رضایت از
مدیر مستقیم

سال 1399

مهاجرت عدم رضایت از حقوق و مزایا  چالش‌برانگیزپیشنهاد شغلی بهتردلایل شخصی
نبودن کار

نبود امکان
پیشرفت

 فرهنگ
ناسالم

سایر دلایل  عدم رضایت از
مدیر مستقیم



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

تحلیل و برنامه‌ریزی پروژه‌ها در تیم‌ عملیات بود. مسؤولیت این تیم‌، تسهیل فرایند تصمیم‌گیری 

داده‌محور و به کارگیری کار تیمی برای ایجاد سرویس‌های جدید و بهبود فرایندهای کسب‌وکار 

 Forever New است. من بعد از دیجی‌کالا به استرالیا مهاجرت کردم و در حال حاضر در شرکت

Clothing، یکی از برجسته‌ترین شرکت‌های فعال در حوزه مد و پوشاک در کشور استرالیا هستم. 

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 

نها چاره‌ای جز استفاده از نوآوری، تخصص و جسارت برای ایجادکردن  چالش‌هایی که برای غلبه بر آ

ل‌ها در دنیا نیست. تکنولوژی‌ها و فرایندهای هم‌سطح با روش‌های ایده‌آ

ی دیجـــی‌کالا، در کســـب‌وکارهای خـــوب کشـــورهای پیشـــرفته هم  وشـــهای کار ی از ر بســـیار

نها مزیت دسترســـی به برجسته‌ترین  ی از آ زشـــمند و قابل تکراره؛ کســـب وکارهایی که بسیار ار

و دارند. این در حالی‌ســـت که دیجی‌کالا،  ی و مشـــاوره ر محصـــولات و خدمـــات در حوزه تکنولوژ

به تنهایی قدم در راه ســـاختن و توســـعه این طیف وســـیع از فعالیت‌ها گذاشـــته اســـت.

ی ایران دور شـــدم اما همیشـــه  بـــا اینکه دو ســـال از مهاجرتم می‌گذره و از فضای کســـب‌وکار

نجـــا کار می‌کردم افتخـــار می‌کنم. ی آ وز دیجـــی‌کالا را دنبـــال می‌کنـــم و از اینکه ر

سیاوش طالبی، همچنان دیجی‌کالا را دنبال می‌کنم
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نلایـن در ایـران بـوده اسـت و در طـول ایـن سـال‌ها بـا  دیجـی‌کالا پیشـران خلـق تجربـه خریـد آ

ونیک تلاش کرده اسـت بـا مخاطبـان مختلف خود  ارائـه خدمـات مختلـف در حـوزه تجـارت الکتر

در سـطح جامعـه همـراه شـود. بـاور اصلـی دیجـی‌کالا، ایجـاد تجربـه خوشـایند و ثبـت لبخنـد 

بـر چهـره همـه ذی‌نفعانـش اسـت. بـدون تردیـد اصلی‌تریـن داشـته مـا، سـرمایه‌های انسـانی 

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

تالش هسـتند کـه در نهایـت لبخنـدِ رضایـتِ مشـتریان را ایجـاد کننـد. 

ی ما پیوند  ویاپـــرداز مـــا به خوبـــی می‌دانیم که هنـــوز در آغاز این راه هســـتیم؛ راهی کـــه با ر

خـــورده اســـت.ماهیت رشـــد در مدل‌هـــای کســـب‌وکارهای دیجیتـــال بســـیار متفاوت‌تر از 

مدل‌های ســـنتی کســـب‌وکار اســـت. از قاب نگاه من، این تفاوت اساســـی بایـــد الهام بخش 

ما بـــرای توجه جدی‌تر به نســـل جدید اســـتعدادهای ایران باشـــد.

سؤال این است: برای سازمانی که به طور متوسط رشد ۱۵۰ درصدی را در هر سال محقق کرده 

است، چگونه باید تجربه بهتری برای سرمایه‌های انسانی ساخت؟ تجربه بهتری در جذب، تجربه 

بهتری در پایش عملکرد و تجربه بهتری در توانمندسازی و توسعه. 

چشم انداز ما این است که با کمک و مشارکت همه سرمایه‌های انسانی‌مان، فرهنگ سازمانی 

خود را مطابق با سرعت رشد دیجی‌کالا ایجاد کنیم.استراتژی ما، چابکی با رویکرد داده محوری 

و مبتنی بر طراحی و توسعه‌ی پلتفرم‌هایی است تا تصمیم‌های بهتری بگیریم.ما می‌خواهیم 

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

حرکت در راستای خلق لبخندِ رضایتِ مشتریانِ ما.

سخن معاون منابع انسانی دیجی‌کالا
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افزایش بهره‌وری همکاران دیجی‌کالا با رویکرد داده محوری

بـــا اینکـــه از ســـال 96 تا به حال میـــزان NMV 11.6 برابر ، تعداد مشـــتریان فعال 14.5 برابر و تعداد آیتم‌های ســـفارش داده شـــده  5.2 برابر شـــده اســـت،  تعداد همـــکاران دیجی‌کالایی فقط 

وسه‌هاســـت. ی همکاران، توســـعه‌ی پلتفرم‌ها و سیســـتمی کردن پر 1.7 برابر رشـــد کرده اســـت که نشـــان دهنده افزایش بهره‌ور

1396 139۷ 139۸ 139۹ حال حاضر

11.6 برابر

14.5 برابر

5.2 برابر

1.7 برابر

رشد NMVرشد تعداد همکاران دیجی‌کالا رشد تعداد مشتریان فعالرشد تعداد آیتم‌های سفارش شده
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پیاده‌سازی

اندازه‌گیری، ارزیابی و گزارش‌دهی

ویکرد داده‌محور توسعه پایدار افراد و سازمان از طریق ر

سیستم و فرایند‌های 

طراحی شده

برای رشد سریع
د    

فرا
ه ا

        توسع
ب                                                                              

              جذ

مدیریت عملکرد

ی ویکرد داده‌محور ی از طریق ر چابک‌ساز

تمرکز بر
ی افراد توانمندساز

ویکرد سیستمی ر
و داده محور به
جذب و برندکارفرمایی

چشم‌انداز و استراتژی سرمایه انسانی دیجی‌کالا

ی تصمیم‌گیر

وده زش افز ار

برای دیجی‌کالا

خلق تجربه خوشایند 

برای مشتریان

وجی منابع‌انسانی  خر

دیجی‌کالا

خلق تجربه خوشایند 

برای سرمایه انسانی

ی منابع  استراتژ

انسانی دیجی‌کالا

تقویت فرهنگ اصیل 

دیجی‌کالا که منطبق 

با رشد سریع است

ی و برنامه  استراتژ

کلان دیجی‌کالا

تحقق رشد از طریق 

حفظ  و ایجاد تجربه 

مثبت برای مشتریان

۲



46گزارش سرمایه‌های انسانی دیجی‌کالا

وشــی، نســبت تعــداد همــکاران منابــع انســانی بــه کل همــکاران را در ایــن شــرکت‌ها، رصــد کــرده اســت. ایــن  رســی 83 شــرکت خرده‌فر SHRM در مطالعــه‌ای بــا بر

ــذر  ــی‌کالا در گ ــبت در دیج ــن نس ــت. ای ــوده اس ــن ٪0.77 و ٪2 ب ــده، بی  ٪50 باقی‌مان  ٪2 و در ــتر از ــر بیش  ٪25 دیگ  ٪0.77، در ــر از ــرکت‌ها کمت  ٪۲۵ ش ــبت در نس

زمــان در همیــن محــدوده قــرار داشــته اســت.

ساختار منابع انسانی دیجی‌کالا )سال 1399(

Komodaa

FidiboDiginext

Digipay

HRBP-CTO

HRBP-CCO

HRBP-CMO, CBDO

HRBP-CFO, CHRO

HRBP-COO

HR Operation
Talent Acquisition

Human Capital

Organization &
 People Development 

CHRO

Total Reward

C&BAdmin
Non-Ops

Facility

Admin Ops

HSE

Payroll

Security
Talent 
Acquisition

Leadership 
Development

Employer 
Branding

Organization 
Development

نسبت تعداد همکاران منابع انسانی به کل همکاران

نسبت همکاران منابع انسانی به کلسالتعداد کل همکاران

1.75٪ 2429139۶ نفر

1.18٪ 4088139۸ نفر

0.90٪ تاکنون6135 نفر

13921.03٪ 190 نفر

0.92٪ 13081394 نفر

به دلیل رشد بسیار 

زیاد دیجی‌کالا، تعداد 

همکاران واحد منابع 

انسانی نیز به منظور 

مدیریت بهتر افراد، 

افزایش پیدا کرد. اما 

با برنامه‌ریزی‌های 

انجام‌شده، این واحد به 

سمت بهینه کردن بیشتر 

کارها و اتوماسیون قدم 

برداشت و توانست نرخ 

موردنظر را تا حد امکان 

کاهش دهد.

*Society for Human Resource Management انجمن مدیریت منابع انسانی



دیجی‌پـــی بـــه عنـــوان یکـــی از شـــرکت‌های ارائه‌دهنـــده خدمـــات در حـــوزه پرداخـــت از ســـال 

ـــت. ـــته اس ـــی‌کالا پیوس وه دیج ـــر ـــه گ ـــک، ب ـــک و لندت وی فینت ـــاز ـــوان ب ـــه عن ۱۳۹۷ و ب

ــس از  ــا پـ ــرد، امـ ــت می‌کـ ــره‌ای فعالیـ ــک ۱۲ نفـ ــم کوچـ ــا تیـ ــی« و بـ ــام »هماپـ ــا نـ ــش از آن بـ پیـ

وه دیجـــی‌کالا بـــه »دیجی‌پـــی« تغییـــر نـــام داد و بـــا هـــدف ارتقـــای تجربـــه  پیوســـتن بـــه گـــر

ـــات  ـــی، خدم ـــن مال ـــوزه سوپراپلیکیش ـــه ح ـــود را در س ـــات خ ـــولات و خدم ـــن، محص نلای ـــت آ پرداخ

پرداخـــت اقســـاطی و خدمـــات پرداخـــت B2B توســـعه داد. در ابتـــدا اصـــل و فلســـفه شـــرکت 

ـــتیم« و  ـــم و هس ـــه داری نچ ـــی »آ رس ـــا بر ـــه ب ـــا در ادام ـــود، ام ـــده ب ـــف ش ـــول« تعری ـــه »محص ـــر پای ب

ـــد: ـــف ش ـــورت تعری ـــن ص ـــه ای ـــی ب ـــازمانی دیجی‌پ ـــای س زش‌ه ـــیم«، ار ـــم باش ـــه می‌خواهی نچ »آ

FAITH:
Flexibility
Agility
Integrity
Transparency
Happiness

ــا  ــواده تـ ــن خانـ ــود ایـ ــی می‌شـ ــکار دارد و پیش‌بینـ ــر همـ ــش از ۱۵۰ نفـ ــی بیـ وز دیجی‌پـ ــر امـ

ســـال آینـــده بـــه بیـــش از ۲۰۰ نفـــر توســـعه یابـــد.

دیجی‌پی
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1- در وضعیت رشد سریع، چطور بهترین تصمیم‌ها را می‌گیریم؟

چابک سازی از طریق رویکرد داده محوری

نکـه در دیجـی‌کالا در کوتاه‌تریـن زمان، بهترین تصمیم‌هـا را بگیریم  بـرای آ

باید با چابک‌سـازی سـازمان به سیسـتمی شـدن فرایندهـا کمک کنیم.

HRIS پلتفرم منابع انسانی

ــی  ــود را ارزیابـ ــرد خـ ــور عملکـ ــریع، چطـ ــد سـ ــت رشـ 3- در وضعیـ

می‌دهیـــم؟ بهبـــود  را  آن  و  می‌کنیـــم 

ویکرد داده محور  توسعه پایدار افراد و سازمان از طریق ر

 برای اینکه بتوانیم تأثیر عملکرد افراد در سازمان را به وضوح مشاهده کنیم، 

باید تمامی عملکردها را در ارتباط کامل با اهداف کلان سازمان تنظیم کنیم.

ی دیجی‌کالا  ی OKR با فرهنگ و استراتژ هم‌راستاساز

4- چگونه افراد می‌توانند در این سرعت رشد کنند؟

ی افراد تمرکز بر توانمندساز

ما در دیجی‌کالا استعداد افراد را از طریق فرایندهای مشخص شناسایی، 

زیابی می‌کنیم. ی و به صورت دوره‌ای ار نها را پیاده‌ساز برنامه توسعه‌ی آ

یتوسعه و آموزش افراد ور جانشین‌پر

2- در وضعیـــت رشـــد ســـریع، چطـــور افراد بـــا اســـتعداد را به 

می‌کنیـــم؟ جـــذب  تیم‌هـــا 

رویکرد سیستمی و داده محور به جذب و برند کارفرمایی

برای تبدیل دیجی‌کالا به بهترین محل کار نیاز است تا از طرفی تجربه مثبتی 

برای کاندیدها و همکاران در بدو ورود ایجاد کنیم و از طرف دیگر با داده 

محور کردن فرایندها از خطاهای مرسوم در استخدام جلوگیری کنیم.

برند کارفرمایی
ویکرد سیستمی ر

و داده‌محور به جذب

نقشه راه دیجی‌کالا در حل مسائل مرتبط با رشد سریع

راهکارهااقدامات دیجی‌کالا مسائل مرتبط با رشد سریع
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۱. رشد سریع و تصمیم‌گیری

ی  ــز ــت و برنامه‌ری ــد مدیری ــره نیازمن  ۶000 نف
ً

ــدودا ــازمان ح ــک س ــه ی ــتارتاپ ب ــک اس ــیدن از ی ــت. رس ــی‌کالا اس ــریع دیج ــد س ــان‌دهنده رش ــال، نش ــی 7 س ــکاران در ط ــداد هم ی در تع ــر ــد 25 براب رش

ــد.  ــک کن ــدی کم ــن رش ــه چنی ــد ب ــا بتوان ــت ت ــانی اس منابع‌انس

ی بایـــد بتواننـــد در زمـــان کوتـــاه اطلاعـــات  ی در ابعـــاد مختلـــف در ایـــن ســـرعت رشـــد، چالش‌هایـــی را بـــه همـــراه دارد؛ زیـــرا مدیـــران و افـــراد در موقعیت‌هـــای شـــغلی تصمیم‌گیـــر تصمیم‌گیـــر

ــریع‌ترین و  ــات در سـ ــه داده‌و اطلاعـ ــی بـ ــن دسترسـ ــد. بنابرایـ ــاب کننـ ــب‌ترین آن را انتخـ ــد و مناسـ ــی کننـ رسـ ــا را بر ــف تصمیم‌هـ ــناریوهای مختلـ ــد، سـ ــل کننـ ــا ‌را تحلیـ نهـ ــت و آ ــط را دریافـ مرتبـ

ــت. وی دیجی‌کالاسـ ــش‌ر ــای پیـ ــی از چالش‌هـ ــن یکـ ــت ممکـ ــن حالـ کامل‌تریـ

ی ویکرد داده‌محور ی از طریق ر ۱.۲. چابک‌ساز

یکـــی از اســـتراتژی‌های اصلـــی منابع انســـانی در ســـال 98، پیش‌رَوی به ســـوی ایجاد یک منابع انســـانی چابک اســـت تا بتوانـــد در کوتاه‌تریـــن زمان ممکن، بهترین خدمت‌رســـانی را نســـبت به 

همـــکاران دیجـــی‌کالا انجـــام دهد. از ســـوی دیگر، با توجه به جـــوان بودن محیط دیجـــی‌کالا و نیز تمایـــل نیروی جوان بـــه اســـتفاده از تکنولوژی‌ها و راه‌حل‌های بـــه‌روز و نوآورانـــه، واحد منابع 

انســـانی، ایجاد سیســـتمی منعطف، نوآورانه و منطبق بر نیازهای دیجی‌کالا را در دســـتور کار خود قرار داد تا هم‌راســـتا با ســـازمان، خود نیز به ســـمت اتوماســـیون در فرایندها پیش برود. یکی 

از چالش‌های جدی در پیاده‌ســـازی HRIS در ســـازمانی مانند دیجی‌کالا، به دلیل تغییرات بســـیار زیاد و ســـرعت رشـــد بالا، این اســـت که بســـیاری از نیازهای ســـازمان به فراخور تغییرات پیش‌آمده 

تغییـــر کـــرده و یا به طـــور کلی حذف یا اضافه می‌شـــوند. به‌منظور پاســـخگویی به چنین نیازهایی لازم اســـت فرایندی  کامـــ ابهینه به‌منظور طراحی، اجرا، و پیاده‌ســـازی چنین سیســـتمی ایجاد 

می‌شـــد تـــا بتـــوان هم به بهترین شـــکل نیازهای ســـازمان را پاســـخ داد و هم بتوان با گذشـــت زمان امـــکان ایجاد تغییرات در سیســـتم‌ها را نیـــز بوجود آورد. تیـــم منابع انســـانی دیجی‌کالا به 

نها پرداختـــه و تنها به اجرای اولیه سیســـتم‌ها اکتفا نکرده اســـت. همین منظور با بررســـی پیوســـته تمامـــی فرایندهای مورد بحـــث در HRIS، به بهبـــود مداوم آ

دریافت بازخورد

برنامه‌ریزیپیاده‌سازی

طراحی

تست و یکپارچه‌سازیتحلیل

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها
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)HRIS( ی اطلاعات منابع انسانی ۱.۳. مسیر توسعه فناور

مدیریت عملکرد 

بـا شـروع فراینـد مدیریـت عملکـرد در ابتدای سـال 98، 

نسـخه اولیـه پلتفـرم مدیریـت عملکـرد هـم راه‌اندازی 

شـد و تـا به امـروز 90 درصـد همـکاران توافق‌نامه‌های 

پلتفـرم  ایـن  کرده‌انـد.  ثبـت  پلتفـرم  در  را  خـود  فـردی 

باعـث تسـهیل و شـفافیت بیشـتر در فرایندهـا شـده 

اسـت. دیجـی‌کالا به دلیل سـرعت رشـد بسـیار بـالا و نیز 

تغییـرات بسـیار عمـده‌ای کـه دارد، نیـاز بـه سیسـتمی 

چابـک بـه منظـور مدیریـت عملکـرد افـراد خـود دارد. 

از سـوی دیگـر، بـه دلیـل تنـوع شـغلی، نیـاز بـه مدلـی 

بتـوان  تـا  داشـت  وجـود  شـده  بومی‌سـازی  کام ال

نیازهـای متنـوع را پاسـخ داد. در همیـن راسـتا، پلتفـرم 

طراحی‌شـده نیـز در طـی مراحـل آماده‌سـازی، بـا توجـه 

بـه نیازهـای سـازمان به‌روزرسـانی و تغییـر داده شـد تـا 

بـه بهتریـن شـکل بـر نیازهـای سـازمان منطبق گـردد.

بازخورد 360 درجه 

پـس  مـاژول  اولیـن  عنـوان  بـه  درجـه   360 بازخـورد 

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

ایـن  از  پیـش  بازخـورد  ایـن  اسـت.  رسـیده  اجـرا  مرحلـه 

بـا اسـتفاده از سیسـتم‌های دیگـری اجـرا می‌شـد کـه 

بـه منظـور برطـرف نمـودن مشـکلات همـکاران و نیـز 

بـه دلیـل افزایـش تعـداد ارزیابـان، کام البومی‌سـازی 

در سـازمان  فرهنـگ  و  نیازهـا  بـا  منطبـق  و  شـده 

HRIS  طراحـی و اجـرا شـد. همچنیـن تمامـی نتایـج این 

سیسـتم به صورت داشـبوردهایی در اختیـار مدیران و 

سرپرسـتان سـازمان قـرار گرفـت و داده‌هـای آن نیـز بـه 

پایـگاه داده‌هـای منابـع انسـانی اضافـه شـد تـا بتـوان 

بـه  نسـبت  بهتـری  تحلیل‌هـای  بـه  آن  از  اسـتفاده  بـا 

کـرد. پیـدا  دسـت  دیجـی‌کالا  همـکاران 

وپوزال و ی و تهیه پر برنامه‌ریز

دریافت تأییدیه

HRIS تولد

سه ماهه اول

1398

تشکیل تیم و آماده‌سازی زیرساخت‌های موردنیاز

ی تیم‌ساز

سه ماهه دوم

1398

و   کاربر  مشخصات  صفحه  ماژول  شدن  اضافه 

بازخورد 360 درجه

فاز 1

سه ماهه سوم

1398

منابع  درخواست  سامانه  ماژول  شدن  اضافه 

انسانی، سامانه بیمه تکمیلی، سوابق آزمایشات 

دوره‌ای و مدیریت عملکرد 

فاز ۲

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 

می‌کند. در ابتدا بر اساس اطلاعات به‌دست 

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 

پروژه‌های مختلفی به منظور ارتقا عملکرد 

افراد صورت خواهد گرفت.

)Kudos Club( سیستم قدردانی

بـــر  دیجـــی‌کالا  در  قدردانـــی  سیســـتم 

شـــکل  ســـازمان  نیازهای  از  یکی  اســـاس 

گرفتـــه و بـــا توجه بـــه فرهنگ ســـازمانی 

ی،  طراحـــی و اجـــرا  دیجـــی‌کالا بومی‌ســـاز

شـــده اســـت. ایده اصلی این سیســـتم بر 

اســـاس Kudos شـــکل گرفته و به منظور 

نیز  ی  دیگر بخش‌هـــای  آن،  شـــدن  غنی‌تر 

به آن اضافه شـــده اســـت. این مـــاژول به 

منظـــور بهبـــود فرهنگ قدردانـــی ایجاد 

شـــده و در ادامـــه بـــا تحلیـــل داده‎هـــای 

ی نیـــز در  وژه‌هـــای دیگـــر حاصـــل از آن، پر

گرفت. خواهـــد  شـــکل  انســـانی  منابع 

و  عملکرد  مدیریت  ماژول  توسعه 

اضافه شدن ماژول نیازسنجی آموزشی 

*)BPMS( و آف بوردینگ

فاز ۳

سه ماهه اول

1399

‌اضافه شـــدن ماژول داشبورد عملیات 

‌منابع انســـانی، درخواســـت جــــذب و 

)Kudos Club( سیستم قدردانی

فاز ۴

سه ماهه دوم

1399

انتقال  و  ارتقاء  ماژول  شدن  اضافه 

وفایل فردی پرسنل، آن‌بوردینگ و پر

فاز ۵

سه ماهه سوم

1399

اضافه شـــدن مـــاژول ســـامانه مزایای 

پرســـنل و داشـــبورد منابع انســـانی

فاز ۶

سه ماهه چهارم

1399

اضافه شـــدن ماژول چارت سازمانی و 

آموزش مدیریت 

فاز ۷

سه ماهه اول

1400

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها

:Business Process Management System*
سیستم مدیریت فرایندهای کسب‌وکار
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ی اطلاعات منابع انسانی )HRIS( از نگاه همکاران ۱.۴. فناور

راه حلی برای همه
استفاده از HRIS در میان همکاران، 

به خروجی بهتر و صرفه‌جویی در 
زمان منجر شده است.

ایــن موضــوع کــه همــه افــراد از امــکان واکنــش نشــان‌ 

ی بــرای قدردانــی از همــکاران  دادن و ارائــه بازخــورد فــور

خــود بهره‌منــد هســتند بســیار جــذاب اســت.

سیســتم قدردانــی )Kudos Club( و HRIS بــه واحــد 

ــدف  ــه ه ــیدن ب ــیر رس ــی‌کالا در مس ــانی دیج ــع انس مناب

بــرای  خوشــحالی  حــس  ایجــاد  یعنــی  خــود،  نهایــی 

می‌رســاند. ی  یــار مجموعــه،  اعضــای  همــه‌ی 

تحلیلگر عملکرد کسب‌وکار

خانـه‌ای نـو کـه بـه شـکل خـود ماسـت، خانه کلنگـی که 

کوبیدیـم و بـه جایـش باغی سرسـبز سـاختیم.

سرپرست تولید محتوا

یکـــی از بهتریـــن کارهایی کـــه در تیم منابع انســـانی 

ی ســـامانه‌های داخلی نظیر    اتفـــاق افتاده، پیاده‌ســـاز

 )Kudos Club( مدیریت عملکرد و سیســـتم قدردانی

بـــوده کـــه تا حـــد زیـــادی در تســـهیل امور پرســـنل و 

بهبـــود فرایندهای داخلی مؤثر هســـتند. بـــرای مثال

ی در خصوص  ور باعـــث فرهنگ‌ســـاز Kudos  بـــه مـــر

قدردانـــی می‌شـــود و از طـــرف دیگـــر می‌توانـــد بـــه 

کند. کمـــک  پرســـنل  رضایت‌مندی  افزایـــش 

تحلیلگر توسعه کسب‌وکار

پـــروژه  قدردانـــی )Kudos Club( دیجـــی‌کالا کـــه نتیجه 

بهتریـــن  از  یکـــی  اســـت،    HRIS خـــوبِ   پیاده‌ســـازی 

انگیزه‌های همکاران برای تشـــکر و تشـــویق یکدیگر به 

روشـــی دوســـتانه اســـت. باعث افتخار اســـت که ما یک 

واحد منابع انســـانی شناخته‌شـــده در دیجی‌کالا داریم.

ل امور مالی مدیر ارشد کنتر

 )Kudos Club( ــی ــتم قدردانـ ــکاران از سیسـ ــتفاده همـ ــوق اسـ ــدن شـ دیـ

ـــه  ـــت ک ـــی اس ـــای جذاب ـــر داده‌ه ـــه مهمت ـــود. از هم ـــز ب ـــان انگی ـــا هیج واقع

ــه  ــده بـ ــه نشـ ــای گفتـ ــدی و حرف‌هـ ون واحـ ــر ون و بـ ــات در ــورد ارتباطـ در مـ

ــم. ــان را بدانیـ ــدوارم قدرشـ ــه امیـ ــد کـ ــا می‌رسـ ــت مـ دسـ

ی مدیر ارشد هوش تجار



وز 8 ر
متوسط زمان

برای پاسخ به درخواست

+1100
درخواست ثبت‌شده

در سامانه مداد

+1000
کیس حل شده

بـــا توجه به پراکندگـــی تیم عملیات بـــا حـــدود ۵000 همکار در بیش از 30 شـــعبه و 24 شـــهر، 

برای رســـیدگی به مشـــکلات و درخواســـت‌های همکاران، ســـامانه مداد، به عنـــوان راه ارتباطی 

مســـتقیم و در دســـترس طراحی و اجرا شـــد؛ که علاوه بر پاســـخگویی به همه همکاران، امکان 

برنامه‌ریـــزی و اقـــدام مربوطه با تحلیل اطلاعـــات ثبت‌شـــده در ســـامانه را امکان‌پذیر می‌کند.

صدای همکاران از پلتفرم مداد 
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تحلیل داده

ویکرد سیستمی و داده‌محور به جذب ر

برند کارفرمایی

بازخورد

نیازهای کارجونیازهای کارجو

• اطلاعات کافی در مورد شغل	

• گاهی از فرایند مصاحبه 	 آ

• زومه	 زیابی دقیق ر ار

• فرایند دعوت به مصاحبه‌ها	

• مصاحبه مناسب	

• گاهی از نتایج هر مرحله از مصاحبه	 آ

نیازهای کارجو

•  واضع	
ً

آفر لتر کاملا

• ی مدارک	 فرایند جمع‌آور
و قرارداد مناسب

نیازهای کسب‌وکار

• زومه	 دستیابی به ر

• گاهی از فرایند جذب	 آ

• گاهی از کانال‌ها	 آ

نیازهای کسب‌وکارنیازهای کسب‌وکار

• گزارشات کاربردی	

• زومه متناسب با تخصص 	 ر

• نبوردینگ مناسب	 فرایند آ

زش‌های سازمانی و ار

بعد از استخدامحین استخدامقبل از استخدام

۲. رشد سریع و جذب

رشـــد ســـریع، مســـتلزم انتخاب و جذب تعداد زیادی از افراد اســـت و برای اکثر شـــرکت‌ها که به ســـرعت در حال رشـــد هســـتند، برآورده کردن این نیاز با هزینه مناســـب، دشـــوار اســـت. چنین 

ی را در مقایســـه با شـــركت‌های با اندازه مســـاوی اما رشـــد آهســـته، اســـتخدام کنند. سرعت، ســـازمان را مجبور  شـــرکت‌هایی اغلب مجبور هســـتند ســـالانه پنج تا ده برابر تعداد افراد بیشـــتر

نجا که معمولا ســـرعت در صنایـــع با محصولات و خدمـــات جدید معنا پیـــدا می‌کند، نیاز بـــه ترکیب‌های جدیدی از اســـتعدادها  ود و از آ می‌کنـــد بـــه صـــورت فعالانه به دنبال اســـتعداد‌ها بـــر

ی طبیعی اســـت.  ژی زیـــاد در اســـتخدام و انتخاب همکار جدید، امر فراینـــد اســـتخدام را دشـــوار می‌کند. در نتیجه، در ســـرعت بالا، اختصـــاص دادن وقت و انر
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رویکرد سیستمی و داده محور به جذب

بــه  آن  ی  کار محیــط  تبدیــل  دیجــی‌کالا  منابع‌انســانی  اصلــی  هــدف 

ــوان  ــه عن ــند آن را ب ــل داشته‎باش ــراد تمای ــه اف ــت ک ــی اس ــن مکان بهتری

و خلــق تجربــه مثبــت بــرای  ی خــود انتخــاب کننــد. از ایــن ر محیــط کار

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 

ونــد و تحلیــل مناســبی صــورت نمی‌گیــرد.  اطلاعــات مفیــد از دســت می‌ر

می‌کنــد. فراهــم  را  امــکان  ایــن  جــذب،  فرایندهــای  کــردن  نظام‌منــد 

برند کارفرمایی

ــه  ــؤال ارائـ ــن سـ ــرای ایـ ــده بـ ــخی قانع‌کننـ ــی، پاسـ ــد کارفرمایـ ــر برنـ تصویـ

ـــو دارد  ـــرای کارج ـــزوده‌ای ب ـــت و ارزش اف ـــه مزی ـــا چ ـــازمان م ـــه: س ـــد ک می‌کن

کـــه ســـایر شـــرکت‌ها قـــادر بـــه فراهـــم کـــردن آن نیســـتند؟

ـــر  ـــای تصوی ـــال ارتق ـــه دنب ـــی ب ـــد کارفرمای ـــت برن ـــا تقوی ـــی‌کالا ب ـــا در دیج م

زش‌هـــای ســـازمان، شناســـایی افـــراد متناســـب  برنـــد خـــود مطابـــق بـــا ار

ـــتیم. ـــب هس ـــی متناس ـــات ارتباط ـــا و اقدام زش‌ه ـــن ار ـــا ای ب
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۲.۱. داستان مسیر توسعه فرایندهای جذب 

قبل از استخدام

ی خود انتخاب کنند. همانطور که به آن اشاره شد هدف اصلی منابع‌انسانی و به خصوص تیم جذب فراهم کردن شرایطی است تا افراد، دیجی‌کالا را به عنوان اولویت کار

نها ایجاد کند.  در این راستا تیم جذب دیجی‌کالا تلاش کرده‌است با تمرکز بر مشتری‌های اصلی خود که کاندیدها و مدیران سازمان هستند، بتواند تجربه خوبی را در طول فرایند جذب برای آ

نکته اساسی در خلق تجربه مناسب از طرف تیم جذب، شناسایی نیازهای اساسی مشتری بوده‌است تا با شناسایی این نیازها در مراحل مختلف، فرایند جذب برای رفع آن به دنبال راه‌حلی متناسب باشد. 

بهبود مداوم صفحه فرصت‌های شغلی )در مرحله اجرا(

وز نگه‌داشته شود. در دیجی‌کالا تاکنون بیش از 4 بار صفحه فرصت‌های شغلی باز طراحی شده‌است تا بتوان اطلاعات مورد نیاز کاندیدها قابل دسترس و به‌ر

رسی داده‌ها تیم جذب متوجه شده‌ است که اطلاعات دقیقی از واحدها و تیم‌ها در صفحه فرصت‌های شغلی وجود ندارد در حالی که برای  در حال حاضر با استفاده از نظرات کاندیدها و بر

ی باشد در دست طراحی است. کاندیدها جذاب و کاربردی است. بنابراین در حال حاضر صفحه‌ای که شامل اطلاعات جامع‌تر

حین استخدام

*)ATS( سیستم جذب
ـــا  ـــت، ب ـــاوت اس ـــد متف ـــن فراین ـــراد در ای ـــن اف ـــک از ای ـــر ی ـــاز ه ـــت و نی ـــد اس ـــا و کاندی ـــران واحد‌ه ـــذب، مدی ـــم ج ـــن تی ـــی بی ـــه‌ای و چندوجه ـــد چندمرحل ـــک فراین ـــذب ی ـــد ج ـــه فراین ـــه اینک ـــه ب ـــا توج ب

ـــود. ـــرف ش ـــکان برط ـــد ام ـــا ح ـــا ت ـــن نیازه ـــا ای ـــود ت ـــام ش ـــتم انج ـــق سیس ـــذب از طری ـــای ج ـــام فراینده ـــده تم ـــعی ش ـــذب س ـــتم ج ـــتفاده از سیس اس

Talent Pool )فاز تحقیقاتی(
ـــد  ـــد کاندی ـــک، چن ـــر ی ـــرای ه ـــد ب ـــد ش ـــعی خواه ـــدی، س ـــغلی کلی ـــای ش ـــایی موقعیت‌ه ـــد از شناس وژه بع ـــر ـــن پ ـــت. در ای ـــی‌کالا اس ـــرای دیج ـــیل ب ـــای پرپتانس ـــایی کاندیده ـــرای شناس وژه ب ـــر ـــن پ ای

نهـــا ارتبـــاط گرفتـــه شـــود.  شناســـایی و از طریـــق سیســـتم‌های CRM بـــا آ

نلاین )در مرحله اجرا( زیابی آ پلتفرم ار

نلاین ارزیابی،  با توجه به تعداد بالای رزومه دریافتی در دیجی‌کالا، در بسیاری از مواقع بررسی این رزومه با باگ‌هایی همراه است. به همین دلیل برای اسکرین کردن بهتر رزومه‌ها، تلاش شده از طریق پلتفرم آ

بعد از ارسال رزومه، در مرحله اول آزمون‌های مرتبط با جایگاه شغلی، برای کاندید ارسال شود.  در ادامه فرایند مصاحبه نیز با توجه با ماهیت شغل، تست‌های تخصصی و رفتاری از کاندید گرفته خواهد شد.

رسی جذب  *Applicant Tracking System: سیستم بر
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بعد از استخدام

)Onboarding BPMS ( ی سیستم جامعه پذیر

ـــته  ـــگ را در گذش نبوردین ـــد آ ـــد از فراین ـــکاران جدی ـــل هم ـــت کام ـــازمان، رضای ـــودن س رگ ب ـــز ـــاختار و ب ـــی س ـــی‌کالا، پیچیدگ ـــازه‌وارد دیج ـــکاران ت ـــده از هم ـــام ش ـــنجی‌های انج ـــج نظرس ـــه نتای ـــه ب ـــا توج ب

ـــت. ـــر اس ـــتم BPMS امکان‌پذی ـــتفاده از سیس ـــا اس ـــون ب ـــت، اکن ـــورت می‌گرف ـــل ص ـــق ایمی ـــه از طری ـــگ ک نبوردین ـــد آ ـــل فراین ـــن دلی ـــه همی ـــت. ب ـــته اس ـــراه نداش ـــه هم ب

)BPMS( سیستم آفبوردینگ

ـــد  ـــت چن ـــه ماهی ـــه ب ـــا توج ـــته ب ـــال گذش ـــود؛ در س ـــراه ب ـــادی هم ـــای زی ـــا محدودیت‌ه ـــاب ب ـــویه حس ـــت تس وج و پرداخ ـــر ـــه خ ـــد مصاحب ـــواره فراین ـــز هم ـــی‌کالا نی ـــکاران از دیج وج هم ـــر ـــورد خ در م

نهـــا صـــورت گیـــرد و مهمتـــر از آن بتـــوان  ودتـــر تســـویه حســـاب بـــا آ ج می‌شـــوند هـــم ز وجهـــی‌ آن، اجـــرای ایـــن فراینـــد در سیســـتم BPMS امکان‌پذیـــر شـــد تـــا افـــرادی کـــه از دیجـــی‌کالا خـــار

ـــرد. ـــه ک ـــراد تهی وج اف ـــر ـــه خ ـــی از مصاحب ـــات دقیق گزارش

۴۰ هزار ۸۰٪

ی در سیســـتم، از طریـــق ایمیـــل بـــه کاندیـــد  در ایـــن فراینـــد کاندیدهـــا همـــواره بـــه دنبـــال اطـــاع از وضعیـــت اســـتخدامی خـــود هســـتند و بـــرای ایـــن موضـــع ســـعی شـــده اســـت هـــر تغییـــر

اطلاع‌رســـانی شـــود. همچنیـــن تیـــم جـــذب و مدیـــران بـــرای ارتبـــاط مؤثـــر و چابکـــی بیشـــتر، از ایـــن سیســـتم اســـتفاده می‌کننـــد.

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها

میزان رضایت همکاران جدید
ی دیجی‌کالا از فرایند‌ جامعه‌پذیر

متوسط تعداد مشاهده صفحه 
فرصت‌های شغلی دیجی‌کالا در یک ماه
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ــه  ــت و ب ــرای فعالی ــه ب ــورد علاق ــل کار م ــن مح ــوان اولی ــه عن ــازمان ب ــاب س ــرای انتخ ــو ب ــراد کارج ــل در اف ــاد تمای ــوان ایج ــی )Employee Branding( را می‌ت ــد کارفرمای ــت برن ــد تقوی ــت فراین ماموری

ــرد. ــف ک ــکاران تعری ــان و هم ــه کارجوی ــود تجرب ــب و بهب ــی مناس ــد کارفرمای ــر برن ــاد تصوی ــیله ایج ــه وس ــراد ب ــرای اف ــازمان ب ــردن س ــذاب ک ــی ج عبارت

۲.۲. مسیر توسعه برند کارفرمایی

تاریخچه برندکارفرمایی دیجی‌کالا

سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها

• ی ابزارهای 	 حرکت به سمت داده‌محور

نها ی کارایی آ برند کارفرمایی و اندازه‌گیر

• توسعه برنامه‌های مرتبط با دانشگاه به 	

ی وبینارهای »از   نلاین در قالب سر صورت آ

دانش تا تجربه«

• 	Digikala Cup ی مسابقات  راه‌انداز

• رصد رضایت داخلی	

• تهیه اولین گزارش سرمایه‌های انسانی 	

دیجی‌کالا جهت انتشار عمومی

• ی عملکرد صفحه فرصت‌های 	 اندازه‌گیر

شغلی

۲

• وپوزال برندکارفرمایی	 ایده اولیه و ارائه پر

• 	EVP تعریف

1397

شش ماه اول

• تولد واحد برند کارفرمایی	

• تعریف شعار، پیام، کانال‌های ارتباطاتی  	

و تاچ پوینت‌ها

• تعیین مخاطبین هدف	

• تولد اینستاگرام منابع انسانی دیجی‌کالا 	

)Digikala.Life(

1397

شش ماه دوم

• نقشه راه فعالیت‌های برندکارفرمایی 	

ویداد، شبکه‌های اجتماعی  در سه حوزه ر

و رسانه، بهبود تجربه کاندیدها و تازه 

استخدام‌ها

• تهیه ویدئوهای مرتبط با شعار 	

EVP برندکارفرمایی و

• رویداد اتاق تجربه در الکامپ و شروع سری 	

رویدادهای »Experience Zone« که بعد‌ها 

به نام »از دانش تا تجرب« تغییر نام داد

139۸

شش ماه اول

• ی نظرسنجی برندکارفرمایی در 	 برگزار

جامعه و رتبه دیجی‌کالا

• تحلیل و عارضه‌یابی برندکارفرمایی	

139۸

شش ماه دوم

1399

شش ماه اول





دیجـــی‌کالا همـــواره تـــاش کـــرده اســـت در پرداخـــت حقـــوق  و دســـتمزد، بهترین بســـته 

پیشـــنهادی را بـــا مزایا و شـــرایط مختلـــف به همـــکاران خود ارائـــه دهد. یکی از بســـته‌های 

پیشـــنهادی، برنامه ســـهام تشـــویقی اشـــخاص کلیدی‌ســـت که تعداد مشـــخصی از سهام 

ی  نهـــا ارائه می‌شـــود. این برنامه جهـــت افزایش انگیـــزه برای مشـــارکت حداکثر شـــرکت به  آ

در بهبود عملکرد و رشـــد شـــرکت طراحی و اجرا  شـــده اســـت. افراد در این برنامه بر اســـاس 

مدت زمان حضور خود در شـــرکت و نیز عملکردشـــان در بازه‌های زمانی مشـــخص، مشمول 

دریافت مقادیر مشـــخصی از ســـهام شـــرکت خواهند شد که این ســـهام پس از اتمام دوره، 

بـــه افـــراد تخصیـــص داده می‌شـــود. عملکـــرد افراد بـــه طور کلی براســـاس شـــاخص‌های 

نها ســـنجیده می‌شـــود.  عملکردی ســـازمان و نیـــز ‌OKRهای فردی آ

برنامه سهام تشویقی اشخاص کلیدی دیجی‌کالا
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اجزای برند کارفرمایی

• ‌چرا باید به جای شرکت دیگر، در شرکت شما	

کار کنم؟ 

• چرا شرکت شما مکانی عالی برای کار است؟	

• ‌چه پیشنهادی می‌توانید به من بدهید که	

شرکت‌های دیگر نمی‌توانند؟

زش پیشنهادی کارمندان *Employee Value Proposition: ار

• ارتباط با دانشگاه	

• مسابقات	

• نمایشگاه	

• دیگر موارد	

• لینکدین	

• اینستاگرام	

• کمپین‌های استخدامی	

• هدایا پس از مصاحبه	

• 	)Welcome Package( وع به‌کار هدیه شر

ویدادها ر

شبکه‌های اجتماعی

بهبود تجربه کاندیدها و تازه‌استخدامی‌ها

مخابره برند کارفرمایی 

• ویداد	 نظرسنجی ر

• زیابی عملکرد شبکه‌های اجتماعی	 ار

• گزارش دوره‌ای داخلی از میزان رضایتمندی 	

کاندیداها و همکاران

• در 	 دیجـــی‌کالا  برندکارفرمایـــی  مطالعـــات 

بـــازار کار )ســـالانه(

زیابی کوتاه‌مدت ار

زیابی بلند‌مدت ار

زیابی ار

EVP پاســـخ قانع‌کننـــده‌ای بـــه ســـؤال‌های 
ـــت:  ـــر اس زی

*EVP تعیین
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نمونه‌ای از اقدامات برند کارفرمایی

ـــی‌کالا و  ـــه کار در دیج ـــدان ب ـــال علاقه‌من ـــه اتص ـــف نقط digikala.life لای

منابـــع انســـانی دیجی‌کالاســـت. ایـــن صفحـــه بـــا هـــدف »ویترینـــی بـــه 

زندگـــی دیجی‌کالایی‌هـــا« بـــه وجـــود آمـــد کـــه در آن مخاطبـــان بتواننـــد 

زش‌هـــا، فرهنـــگ، منـــش، مدیـــران و همـــکاران  بـــدون واســـطه بـــا ار

گاهانـــه تصمیـــم بگیرنـــد.  دیجی‌کالایـــی آشـــنا شـــوند تـــا بتواننـــد آ

ـــای  ـــد محتواه ـــا تولی ـــده ب ـــعی ش ـــال س ـــن کان ـــق ای ـــن از طری ـــر ای ـــاوه ب ع

ــی‌کالا  ــت کار در دیجـ ــت جهـ ــاز اسـ ــه نیـ ــی کـ ــای نرمـ ــه، مهارت‌هـ خلاقانـ

بداننـــد آمـــوزش داده شـــود و مخاطبـــان را در ایـــن زمینـــه بـــه فکـــر وادارد. 

ــا  ــط بـ ــه مرتبـ ــی کـ ویدادهایـ ــام ر ــانی تمـ ــل اطلاع‌رسـ ــه محـ ــن صفحـ ایـ

ی تجربـــه دیجی‌کالایی‌هـــا نیـــز بـــوده اســـت و می‌تـــوان  اشـــتراک‌گذار

ــای  ــرد. از نمونه‌هـ ــال کـ ــه دنبـ ــن صفحـ ــز از ایـ ــغلی را نیـ ــای شـ فرصت‌هـ

صفحه‌هـــای  بـــه  می‌تـــوان  صفحـــه  ایـــن  بنچ‌مارک‌شـــده  و  خارجـــی 

کـــرد. اشـــاره   ... و   LIFEATGOOGLE ،MICROSOFTLIFE

شبکه‌ اجتماعی دیجی‌کالا لایف
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در  متمرکـــز  فعالیـــت  ســـال  یـــک  از  بعـــد   ،98 ســـال  دوم  نیمـــه  در 

تحقیقـــات  مشـــاورین  کمـــک  بـــه  اولیـــه  مطالعـــات  برندکارفرمایـــی، 

بـــازار بـــه صـــورت کمـــی و کیفـــی انجـــام پذیرفـــت تـــا موقعیـــت برند 

کارفرمایـــی دیجی‌کالا در بازار کار مشـــخص گـــردد و با توجـــه به تصویر 

نچه  برندکارفرمایـــی از منظر کارجویان، نقاط ضعف و قـــوت و فاصله از آ

کـــه EVP خواندیـــم، نقشـــه راه فعالیت‌هـــای بعـــدی را تعریـــف کنند.

مطالعات برند کارفرمایی دیجی‌کالا

• وحیه جوان و انعطاف‌پذیر	 ر

• شرکتی شناخته شده 	

• وابط خوب با همکاران، حمایت‌گر و مشوق	 ر

• ی‌مدار	 سازمان مشتر

• و به جلو	 کارفرمای خلاق، با شیوه کار جدید و تفکر ر

• ی خلاقیت	 زش قائل شدن برای به‌کارگیر ار

• ی	 شرکتی بر پایه تکنولوژ

تصویر برند کارفرمایی دیجی‌کالا از منظر کارجویان

رتبه دوم
برند کارفرمایی در بین کارجویان



اولین و بزرگترین سمانه چند پلتفرمی فروشگاهی و مطالعه کتاب‌های الکترونیک و صوتی، 

همه،‌همه‌وقت،‌همه‌جا«  برای  »مطالعه  پیوست.  دیجی‌کالا  گروه  به   1395 سال  در  فیدیبو، 

رویکردی بود که فیدیبو با آن آغاز به کار کرده و اکنون  توانسته امکان دسترسی کلیه فارسی‌زبانان 

سراسر دنیا را به بیش‌ترین، تازه‌ترین و متنوع‌ترین عناوین کتاب‌ها،‌مجلات،‌کتاب‌های صوتی و 

پادکست‌های فارسی با راحتی و بدون محدودیت ایجاد کند.

 سهولت،‌ســـرعت، تنوع موضوعـــی و عرضه کتاب با قیمت منصفانه یکـــی دیگر از مهم‌ترین 

اهـــداف فیدیبو اســـت کـــه طی ســـالیان گذشـــته بـــا تکیه بـــر دانش‌نویـــن و با اســـتفاده 

وی جـــوانِ‌ متخصـــص و شایســـته این هـــدف را محقـــق کـــرده و امـــکان مطالعه‌ای  از نیـــر

وی اپلیکیشـــن برای همگان فراهم ســـاخته اســـت. تنـــوع محصول  لذت‌بخـــش و آســـان را ر

و همچنیـــن تولیـــد انـــواع نرم‌افزارهـــای گوناگـــون در فیدیبو باعث شـــده تـــا علاقه‌مندان 

کنند.  اســـتفاده  آن  از  بتوانند  ی  بیشـــتر

تولیـــد و عرضه فیدیبوک از ســـال ۹۷ به عنوان اولین دســـتگاه کتابخـــوان بومی گام مهمی 

را در تغییـــر ســـبک مطالعـــه ایرانیان برداشـــت که این مســـیر همچنان ادامـــه دارد. خانواده 

رگ فیدیبو،‌شـــامل تمام ایرانیان و فارســـی‌زبانان سراســـر دنیاســـت و فیدیبـــو افتخار دارد  بز

که توانســـته در ارتقای فرهنگ مطالعه ایرانیان نقش بســـزایی داشـــته باشـــد.

رگ برای همه فارسی‌زبانان فیدیبو، کتابخانه‌ای بز
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۳. رشد سریع و عملکرد افراد
زمانـــی کـــه ســـازمان‌ها در مســـیر رشـــد ســـریع و عملکـــرد افـــراد قـــرار می‌گیرنـــد، بـــه مراتـــب در میـــان فعالیت‌هـــای خـــود اقداماتـــی را انتخـــاب و اجرایـــی می‌ســـازند کـــه فوریـــت قابل‌توجهـــی 

ـــه  ـــی را ب ـــازمان چالش‌های ـــرای س ـــت ب ـــن اس ـــه ممک ـــوند ک ـــول می‌ش ـــده موک ـــه آین ـــداوم ب ـــورت م ـــه ص ـــتند ب ـــوردار نیس ـــت لازم برخ ـــا از فوری ـــد ام ـــی دارن ـــت بالای ـــه اهمی ـــی ک و اقدامات ـــن ر دارد. از ای

ـــود. ـــازمان می‌ش ـــرد س ـــت عملک ـــه اف ـــر ب ـــان منج ور زم ـــر ـــه م ـــد آن ب ـــد و برآین ـــایی کنن ی را دارد شناس ـــادار ـــر معن ـــازمان اث ـــه در س ـــی ک ـــد اقدامات ـــا نمی‌توانن وم ـــراد لز ـــن اف ـــرای همی ـــاورد. ب ـــود بی وج

ویکرد داده‌محور توسعه پایدار افراد و سازمان از طریق ر

ی‌هایی کـــه در مدیریت عملکرد  ل کنیـــم، نمی‌تـــوان آن را بهبـــود داد. تمـــام اندازه‌گیر ل کرد و تـــا زمانی‌که نتوانیـــم آن را کنتر ی نکنیـــم، نمی‌تـــوان آن را کنتر ی را اندازه‌گیر تـــا زمانی‌کـــه چیـــز

ل، لازم اســـت تا حتی‌الامـــکان دقیق و بدون خطـــا عمل کـــرد، بنابراین در این حـــوزه ما با  ی و کنتر اتفـــاق می‌افتـــد در راســـتای بهبود و توســـعه پایدار افراد و ســـازمان اســـت. بـــرای اندازه‌گیـــر

وکار خواهیم داشـــت. داده‌های زیاد و تحلیل‌های هوشـــمندانه ســـر

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها

یکی از اهداف بلندمدت ما این است که هر یک از مدیرانمان را به‌عنوان 

سفیر توسعه فردی در تیم داشته باشیم، به این معنی که هر مدیر، 

عملکرد افراد را ارزیابی کرده و برنامه توسعه فردی شخص را به‌عنوان 

یکی از اهداف معرفی کرده و راهنمای فرد برای بهبود باشند.

کارگاه برای مدیران

توسعه دانش مدیران

ی اســـت،  قطعـــا یکی از مزایـــای مدیریت عملکرد، شایسته‌ســـالار

اینکـــه هر فـــرد مبتنی بـــر عملکرد خود تشـــویق شـــود، یکی از 

اهـــداف ما بـــوده و هم‌اکنون نیز اســـت.

ارتقای افقی و عمودی

تمایز دادن مزایا

وقتـی تجزیـه و تفکیـک اهـداف شـرکت تـا پایین‌تریـن لایه‌هـا بـه 

بهتریـن شـکل انجـام شـود، نه تنها سـبب بهبـود عملکرد شـرکت 

می‌شـود، بلکـه تـک تـک افـراد تأثیـر خودشـان در اهـداف را لمـس 

می‌کننـد و  مؤثرتـر و بهتـر از قبـل عمـل می‌کننـد.

*)OHI( شاخص سلامت سازمان

شفافیت

رسی می‌کند. ویکرد مدیریت عملکرد را بر نها، سلامت سازمان با ر *Organizational Health Index: فرایندی‌ست که با تحلیل ویژگی‌های فرهنگی مؤثر در مدیریت عملکرد و تأثیر آ
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ی دیجی‌کالا ی OKR* با فرهنگ و استراتژ همراستاساز

اهمیت مدیریت عملکرد در نظر همه افراد سازمان 4.75

قبا مدیریت عملکرد دیجی‌کالا در مقایسه با سایر ر 4.3

اهمیت مدیریت عملکرد در نظر مدیران 3.925

داشتن انگیزه برای عملکرد بهتر 3.875

شفافیت در بیان اهداف کلان سازمان 3.55

ی ی در هدف گذار در نظر گرفتن خلاقیت و نو آور 3.375

انطباق متد مدیریت عملکرد با فرهنگ سازمانی 3.075

کیفیت جلسات مدیریت عملکرد با مدیر / سرپرست مستقیم 2.525

0 2.5 5

عملکرد افراد در دیجی‌کالا 3.45

ميزان رضايت همكاران از فرآيند مديريت عملكرد 3.45 از 5

سلامت سازمان ارتباط نزدیکی با عملکرد سازمان دارد. در ابتدا مدیریت عملکرد در دیجی‌کالا بر اساس نیازهای ابتدایی از قبیل 

چگونگی پرداخت پاداش و هماهنگ‌سازی و شفافیت در مدیریت عملکرد تیم‌ها پیاده‌سازی شده بود. یکی از اهداف تیم 

مدیریت عملکرد تمرکز بر ارزیابی سلامت سازمان بر اساس منطبق‌ترین مدل‌های بررسی شده و تعریف مسیر بهبود سلامت 

سازمان است. بر اساس مدل‌های بررسی شده، سلامت سازمان علاوه بر تأثیرگذاری بر مدیریت عملکرد، در طولانی‌مدت موجب 

تقویت و یا تضعیف المان‌های فرهنگی نیز می‌شود. فرایند OHI با تحلیل المان‌های فرهنگی مؤثر در مدیریت عملکرد و تأثیر 

نها، سلامت سازمان با رویکرد مدیریت عملکرد را بررسی می‌کند که از این فرایند در دیجی‌کالا بهره برده شده است. آ

زیابی عملکرد مسیر توسعه ار

*Objectives and Key Results: اهداف و نتایج کلیدی

ارزیابی عملکرد بر اساس OKR برای برخی از واحد‌ها به 

عنوان بررسی خروجی پیاده‌سازی شد.

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 

اساس آن مسیر توسعه افراد قابل شناسایی شد. همچنین 

در سال 98 شروع برنامه مدیریت نتایج بوده‌است. 

139۸

بــا توســعه پلتفــرم و برنامــه مدیریــت نتایــج، برنامــه 

ارزیابــی و توســعه ســامت ســازمان طراحــی شده‌اســت.

۱۴۰۰

سه ماه اول

۳.۱. داستان مسیر ارزیابی افراد در دیجی‌کالا
مدیریـــت عملکـــرد یکی از فرایندهای مهم تیم منابع‌انســـانی به حســـاب می‌آیـــد. در این فرایند، اهداف ســـازمان تعیین و به فراخور نقش و مســـؤولیت هر فرد در ســـازمان اعلام می‌شـــود. 

بـــا این کار می‌توان مشـــخص کرد که لازم اســـت چه اهدافی در ســـطح شـــخصی و تیمـــی تعیین و دنبال شـــود تا در نهایت ســـازمان به طور مؤثـــر و کارآمد به اهداف خود دســـت یابد.

ـــتور کار  ـــی را در دس ـــا و اقدامات وژه‌ه ـــف، پر ـــای مختل ـــراد و تیم‌ه ـــا اف ـــط ب ـــات مرتب ـــی اطلاع رس ود و بر ـــد ور ـــهیل فراین ـــتر، تس ـــی بیش ـــرای هماهنگ ـــی‌کالا ب ـــازمانی دیج ـــعه س ـــم توس ـــیر تی ـــن مس در ای

ـــردازد. ـــرد بپ ـــی عملک زیاب ـــهیل ار ـــه تس ـــا ب ـــت ت ـــرار داده‌اس ـــود ق خ
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)*PIP( ی برای بهبود عملکرد برنامه ریز

ی جلســـات با این    اجرا می‌شـــود که با برگزار PIP  برنامـــه‌ای اســـت که برای اشـــخاصی با عملکـــرد پایین تر

ی و همراهی  نها ریشـــه‌یابی شـــده و در جهـــت بهبود عملکرد، هم‌فکـــر افراد، علل عملکرد نامطلوب آ

رســـی می‌شود. می‌شـــود و پیشـــرفت فرد در بازه‌های یک تا ســـه ماهه بر

کارگاه برای مدیران

ـــرا  ـــالا اج ـــه ب ـــتی ب ـــه سرپرس ـــکاران لای ـــد و هم ـــکاران جدی ـــرای هم ـــرد ب ـــت عملک ـــی مدیری ـــای داخل کارگاه‌ه

رســـی کلـــی مدیریـــت عملکـــرد و پلتفـــرم آن بـــرای همـــکاران جدیـــد و  می‌شـــود. در ایـــن کارگاه‌هـــا بـــه بر

تشـــریح کامـــل مدیریـــت عملکـــرد در لایـــه سرپرســـتی پرداختـــه می‌شـــود.

ی دانش اشتراک‌گذار

آموزش و اشتراک تجربه دیجی‌کالا در مدیریت عملکرد با سایر شرکت‌ها، طی دو سال گذشته پررنگ شده 

است و دیجی‌کالا همواره تقاضاهایی برای برگزاری این دوره‌ها از سمت شرکت‌های مطرح داخلی داشته است.

سیستم ارتقا

وموشـــن‌ عمـــودی بـــرای  ی شده‌اســـت، افقـــی و عمـــودی. پر وموشـــن پیاده‌ســـاز  در دیجـــی‌کالا دو نـــوع پر

وموشـــن  لایـــه سرپرســـت بـــه بـــالا و افقـــی بـــرای لایـــه کارشـــناس طراحـــی شـــده اســـت. هـــدف اصلـــی پر

ی شـــغلی تمرکـــز دارد. افقـــی بـــر غنی‌ســـاز

3.2. اقدامات مدیریت عملکرد

از ارتقای عمودی صورت گرفته مربوط به واحد عملیات بوده است. 

رگانی به ترتیب دارای  ی و باز در بین واحد‌ها، عملیات، تکنولوژ

بیشترین تعداد ارتقای عمودی در سال 98 هستند.

129
مجموع ارتقای شغلی

در سال 1398

ارتقای عمودیارتقای افقی

۶۴٪36٪

%30.5

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها

Performance Improvement Plan*
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مشاغل و دامنه وظایف افراد در سازمان‌ها با ابعاد و اندازه متفاوت با یکدیگر تفاوت معناداری دارد. به عنوان مثال سمت معاونت مالی CFO در یک شرکت 10 میلیون دلاری با مدیری دارای یک مقام مشابه 

در یک شرکت 150 میلیون دلاری تفاوت قابل توجهی دارد.در یک استارتاپ با رشد بالا، نه تنها مدیران بلکه تمامی افراد باید بتوانند به طور مستمر توانایی‌ها، رویکرد و اقدامات خود را توسعه و بهبود بخشند. 

ـــب  ـــت موج ـــود و در نهای ـــد خ ـــیر رش ـــایی مس ـــدم شناس ـــل ع ـــه دلی ـــراد ب ـــدن اف ـــزه ش ـــراد، بی‌انگی ـــران و اف ـــان مدی ـــی می ـــپ مهارت ـــل گ ـــائلی از قبی ـــاد مس ـــه ایج ـــر ب ـــراد منج ـــای اف ـــعه مهارت‌ه ـــدم توس ع

ـــود. ـــران می‌ش وج مدی ـــر ـــک خ ـــن ریس بالارفت

۴. رشد سریع و توسعه افراد

برنامه توسعه شناخت اولیه

وفایل فردی رسانی پر وز به‌ر
3

گاهی خودآ

۴

2 1
ی دوره‌های رهبر

*TNA فرایند

نلاین دوره‎های آ

انتقال دانش و 

مهارت حین کار

ج دوره‌های خار

از سازمان

بازخورد

360 درجه

بازخورد

360 درجه

جلسات بازخورد
با متخصص

تست‌های رفتاری

نتایج OKR افراد

نتایج OKR افراد

زمون‌های  آ
ی رفتار

ی افراد تمرکز بر توانمندساز

رنگ‌تر می‌شود. در همین راستا ما در دیجی‌کالا بر آن هستیم که بتوانیم استعدادهای افراد را شناسایی کنیم، توسعه دهیم و همزمان  ی افراد پر با رشد سریع کسب‌وکار، نیاز به توانمندساز

ی می‌کنیم تا همه کارکنان بتوانند نقاط  ورش رهبران توانمندتر بپردازیم؛ رهبرانی که بتوانند کسب‌وکار دیجی‌کالا را مؤثرتر به سمت جلو هدایت کنند. در حوزه توسعه فردی نیز تسهیلگر به پر

نها داشته باشیم. ی منحصربه‌فرد برای آ گاه شده و وضعیت مطلوب‌شان را مشخص نمایند، تا بتوانیم یک مسیر یادگیر قابل بهبود و قوت خود را شناسایی کنند، نسبت به وضعیت‌ فعلی‌شان آ

*Training Need Assessment: نیازسنجی آموزش
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۴.۱. توسعه و آموزش افراد در دیجی‌کالا
ـــان  ـــی مهارت‌هایش ـــطح فعل ـــا س ـــوند، ت ـــنجیده ش ـــف س ـــاد مختل ـــراد از ابع ـــا اف نه ـــطه‌ی آ ـــه واس ـــه ب ـــت ک ـــن اس ی ای ـــر ـــتعداد و رهب ـــعه اس ـــوزه توس ـــده در ح ـــرا ش ـــی و اج ـــای طراح ـــدف فراینده ه

نهـــا همـــراه  نهـــا می‌تواننـــد نقطـــه هـــدف خـــود را تعییـــن نماینـــد و بـــه ســـمت آن حرکـــت کننـــد. نکتـــه حائـــز اهمیـــت ایـــن اســـت کـــه در ایـــن مســـیر، مـــا نیـــز بـــا آ را بشناســـند. بـــه ایـــن ترتیـــب آ

ی را ایفـــا می‌کنیـــم. هســـتیم و نقـــش تســـهیلگر

وفایل فردی همکاران دیجی‌کالا پر

ویکرد 360 درجه بازخورد به افراد با ر

ـــن  ـــتمر ای ـــام مس ـــه انج ـــه ب ـــا توج ـــداد ب ـــن تع ـــه ای ـــت. البت ـــرار گرف ـــراد ق ـــود اف ـــار خ ـــج آن در اختی ـــد و نتای ـــام ش ـــی‌کالا انج ـــران دیج ـــر از رهب ـــش از 200 نف ـــرای بی ـــردی ب ـــتعداد ف ـــل اس وفای ـــه پر ـــاز اولی ف

ـــت.  ـــش اس ـــال افزای ـــه در ح وزان ـــورت ر ـــد، بص فراین

ویـــج نـــگاه  ی و مســـأله توســـعه فـــردی در ســـازمان، افزایـــش خودشناســـی افـــراد و تر ویـــج و شناســـاندن اهمیـــت بـــالای توانایی‌هـــای رفتـــار وفایـــل به‌صـــورت کلـــی در تر تأثیـــر مثبـــت ایـــن پر

ی،  ور ــر ــین پـ ــا، جانشـ ــون ارتقـ ــازمان همچـ ــانی سـ ــع انسـ ــای منابـ ــود فرایندهـ ــاص در بهبـ ــورت خـ ــی و بصـ ــهودی و حسـ ــای شـ ــای قضاوت‌هـ ــه جـ ــردی بـ ــعه فـ ــأله توسـ ــه مسـ ــور بـ داده‌محـ

ــت.  ــوده اسـ ــه بـ ــل توجـ ــهود و قابـ ــی و ... مشـ ــنجی‌های آموزشـ نیازسـ

ـــم‌رده و  ـــکاران ه ـــتقیم، هم ـــر مس ـــد مدی ـــد؛ مانن ـــورد دهن ـــه وی بازخ ـــد ب ـــد، می‌توانن ی دارن ـــاط کار ـــر ارتب ـــر رهب ـــا ه ـــه ب ـــرادی ک ـــه در آن، اف ـــود ک ـــرا می‌ش ـــالانه اج ـــورت س ـــه ص ـــه ب ـــورد‌ ۳۶۰ درج بازخ

ـــت. ـــراد اس ـــعه اف ـــی و توس ـــش خودشناس ـــدف افزای ـــا ه ـــا ب ـــن بازخورده ی ای ـــع‌آور ـــه جم ـــا ک نه ـــی آ ـــتریان داخل ـــتی و مش ـــت سرپرس ـــای تح وه نیر

عمده‌ترین نقاط قوت
در مهارت‌ها

• ویکرد سازنده و نتیجه‌محور	 ر
• ی	 ی‌محور ویکرد مشتر ر

عمده‌ترین نقاط قابل 
بهبود در مهارت‌ها

• مدیریت و توسعه افراد	
• ایجاد و توسعه چشم‌انداز مشترک	

۲سرمایه‌های انسانی و نگاهی به راهکار مسأله‌ها
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ی طراحی دوره‌های رهبر

دیجـــی‌کالا در ســـال 1398 برنامه‌هایـــی برای ســـطح سرپرســـت تا مدیران ارشـــد پیاده‌ســـازی کرده‌اســـت. ایـــن برنامه که کولـــه‌ پشـــتی )BackPack( نام داشـــت؛ با هـــدف شناســـایی ابزارهای در 

دسترسشـــان )اســـتعدادها، مهارت‌هـــا و توانایی‌هـــا( و نحوه و زمان صحیح اســـتفاده از ایـــن ابزارها طراحی شـــده‌بود.  با توجه به نظرســـنجی‌های انجام شـــده و داده‌های به دســـت آمده برنامه 

کوله پشـــتی بـــا محوریت »بازخورد« طراحی شـــد کـــه در آن ابزارهای درســـت بازخـــورد دادن و گرفتن مورد بحث و بررســـی قـــرار گرفت.

وهی طراحـــی و اجرا شـــد. همچنین برای توســـعه اســـتعداد و مهـــارت افـــراد در دیجی‌کالا، امســـال برنامه‌ای به اســـم عـــاوه بـــر این، بـــرای رهبران ارشـــد نیز جلســـات کوچینـــگ فـــردی و گر

Crossroad  طراحـــی شـــده و در حـــال اجـــرا اســـت. در این برنامـــه افراد متخصـــص دیجـــی‌کالا در مقابل افـــراد متخصص شـــرکت‌های مهم دنیا قـــرار می‌گیرنـــد و دانش و تجربه خـــود را به 

اشـــتراک می‌گذارنـــد. این برنامه بر اســـاس نیازهای اصلی دیجی‌کالا و در راســـتای توســـعه اســـتعداد و مهارت‌هـــای افراد طراحـــی و در قالب یک گفتگـــوی دو طرفه اجرا می‌شـــود که با توجه 

بـــه موضـــوع هـــر برنامـــه Crossroad می‌تواند مخاطبـــان خاص خود را داشـــته باشـــد و در حین گفتگو، شـــرکت کنندگان ســـؤال‌های خود را بپرســـند.

اولین رویداد Crossroad دیجی‌کالا  در تاریخ 1 مرداد با همراهی مهمانانی از شرکت‌های »اپل« و »والمارت« برگزار شد.



دیجی‌نکسـت به‌عنـوان بـازوی نـوآوری دیجـی‌کالا، در فرودیـن 

۹۸ فعالیـت رسـمی خـود را آغـاز کرده اسـت و تمرکـز آن بر هوش 

مصنوعی و فناوری‌های وابسته به آن بوده است. هدف اصلی 

دیجی‌نکسـت ایجـاد فناوری‌هـای نـوآوری و تکنولوژی‌محـور بـا 

تکیه بر دانشجویان و متخصصان کشور و تبدیل فناوری‌ها به 

کسـب‌وکارهای نوآورانه است. دیجی‌نکست در استارتاپ‌هایی 

سـرمایه‌گذاری می‌کند کـه توانمندی اثرگـذاری عمیق در جامعه 

و  نوآورانـه  کسـب‌وکار  مدل‌هـای  از  اسـتفاده  بـا  را  زندگـی  و 

تکنولوژی‌هـای جدیـد داشـته‌ باشـند و بـا تمرکز بر حـوزه هوش 

مصنوعی ایجاد شـده باشـند. 

دیجی‌نکســـت در برنامـــه کمـــپ اســـتارتاپی از دانشـــجویان، 

متخصصان‌ و فعـــالان حوزه‌هـــای تخصصی دعـــوت می‌کند 

تا بـــا ‌حمایت دیجی‌نکســـت اقـــدام به تیم‌ســـازی و توســـعه 

محصول خـــود کننـــد. همچنین دیجی‌نکســـت بـــا راه‌اندازی 

آکادمـــی دیجی‌کالا، به آموزش و شبکه‌ســـازی از طریق برگزاری 

رویـــداد می‌پردازد. واحـــد پژوهش عملیاتی در دیجی‌نکســـت 

نیـــز اقـــدام بـــه توســـعه فناوری‌هایـــی می‌نماید کـــه در دنیا 

هنـــوز ایجاد نشـــده و دارای نوآوری بســـیار زیادی باشـــند.

دیجی‌نکست، آینده اینجاست

پسادکترا

دکترا

ی دانشجوی دکتر

کارشناسی ارشد

دانشجوی کارشناسی ارشد

کارشناسی

دانشجوی کارشناسی

1
1
۲
۵
۳
1
1

نفر

وهش  متقاضی حضور در واحد پژ
دیجی‌نکست بودند

359

وهشگر پژ

پذیرفته‌شده و بورسیه شدند

۱۴

نفر

متقاضی حضور در کمپ استارتاپی 
دیجی‌نکست بودند

+900

نفر

کادمی دیجی‌نکست همراه شدند. با آ

+2000

نفر

در کمپ استارتاپی دیجی‌نکست 
مشغول شدند

۱۲۰

ویداد برگزار شد ر 5

دانشجو

ویدادها بودند متقاضی حضور در ر

+2500

دانشگاه

تفاهم‌نامه امضا کرده‌اند

۴

جلسه

با هیئت علمی دانشگاه‌ها برگزار شد

۲۰
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1. شناسایی موقعیت شغلی کلیدی

کلیدی بودن و کمیابی دو شاخص اصلی

ی موقعیت‌های شغلی که دارای دو ویژگی  ور در اولین مرحله از فرایند جانشین‌پر

کلیدی بودن و کمیاب بودن )دارای تخصص خاص( هستند شناسایی می‌شوند.

2. شناسایی استعداد کلیدی

معرفی جانشین توسط ذی‌نفعان اصلی

در شناسایی استعدادها، افراد باید بر اساس قابلیت‌های فردی، تطابق با فرهنگ، 

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

کاندیدهای خود را به واحد منابع‌انسانی معرفی کنند. 

موقعیت شغلی کلیدی در دیجی‌کالا شناسایی 

شده‌است. شناسایی و معرفی حداقل 1 و حداکثر 3 جانشین بر اساس 119

موقعیت‌های شغلی متفاوت توسط افراد ضروری است.

زیابی استعداد کلیدی 3. ار

عملکرد و پتانسیل استعداد مهم است

درجه   360 ویکرد  ر اساس  بر  شده  معرفی  استعدادهای  عملکرد  رسی  بر با 

زمون‌های استاندارد و تجربه  نها بر اساس آ و نتایج OKR افراد و پتانسیل ‌آ

مدیران، افراد در ماتریس 9 خانه قرار می‌گیرند .
Potential

Pe
rf

or
m

an
ce

Inconsistent
Performer

Diamond in
the rough

Talent Risk

Consitent
Performer

Current Star Consistent Star

Key PlayerSolid Performer Future Star

به عنوان Top Talent شناسایی شده‌اند

20)OPS( عملیات

40)Non OPS( غیرعملیات

22)Tech( ی تکنولوژ

جانشـین‌پروری )Succession Planning( فرایند مسـتمری اسـت که با هدف توانمندسـازی و آماده‌سـازی افراد با پتانسـیل بالای عملکردی و رفتاری برای جانشـینی در سـمت‌های حسـاس و کلیدی 

سـازمان اجـرا می‌شـود. بـا توجـه بـه هـدف این فراینـد، انجام دقیق و مؤثـر آن می‌تواند گامـی بزرگ در راسـتای اسـتراتژی‌های واحد منابع انسـانی دیجی‌کالا در حوزه توسـعه فردی، چابکی سـازمانی، 

حفـظ سـطح عملکـرد سـازمان، مدیریـت کـردن بحران‌هـای احتمالی، پایین آوردن ریسـک از دسـت دادن افراد کلیدی سـازمانی و ارائه تصویری جامع از وضعیت سـمت‌های کلیدی سـازمان باشـد. 

۴.۲. جانشین‌پروری در دیجی‌کالا
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ی توسعه 4. تعیین برنامه و استراتژ

ورش جانشین ی مختلف پر 6 استراتژ

با بررسی دو شاخص تأثیرگذاری موقعیت شغلی )Relevance of Position( و ریسک خروجی استعداد، 

می‌توان استعدادهایی که در فرایند جانشین‌پروری نیاز فوری به اقدامات متفاوت را دارند شناسایی کرد. 

این اقدامات در قالب 6 استراتژی کلان Buy, Boot, Build, Boost, Borrow and Bind تعریف می‌شود.

زیابی 5. رصد و ار

رصد ماهانه توسعه برنامه

با برگزاری جلسات ماهانه با جانشین منتخب، بررسی برنامه عملیات توسط HRBPها* 

و مدیریت انجام آن توسط تیم توسعه رهبری و استعداد به صورت ماهانه، 3 ماهه و 

6 ماهه به طور مدوام برنامه جانشین‌پروری رصد می‌شود.

ی منابع انسانی *Human Resources Business Partner: شریک تجار



ــایت  ــی‌کالا وب‌سـ ــی دیجـ ــات داخلـ ــای ارتباطـ ــر از ابزارهـ ــی دیگـ یکـ

و  اتفاق‌هـــا  آخریـــن  ابـــزار،  ایـــن  کمـــک  بـــه  اســـت.  کانکـــت 

ـــرد  ـــرار می‌گی ـــکاران ق ـــار هم ـــده در اختی ـــام ش ـــانی‌های اع به‌روزرس

تمـــام  بـــه  دسترســـی  اســـت.  مراجعـــه  قابـــل  لحظـــه  هـــر  در  و 

ــف  ــداف مختلـ ــا اهـ ــه بـ ــی‌کالا کـ ــای دیجـ ــتم‌ها و پلتفرم‌هـ سیسـ

ـــرای  ـــت ب ـــایت کانک ـــق وب‌س ـــد از طری ـــرار می‌گیرن ـــتفاده ق ـــورد اس م

ــت.  ــر اسـ ــکان پذیـ ــکاران امـ ــه همـ همـ

ئین‌نامه‌ها، دستورالعمل‌ها، فرم‌ها و ...  در این وب‌سایت، تمامی آ

در بخش »آداب ما« قرار دارد. 

همچنیـــن همـــکاران در هـــر لحظـــه می‌تواننـــد اطلاعـــات مربـــوط 

ــر  ــای زیـ ــازمانی، گروه‌هـ ــارت سـ ــد چـ ــا ماننـ ــدام از واحدهـ ــه هرکـ بـ

ـــه روز  ـــی ب ـــد و تمام ـــر واح ـــر ه ـــا مدی ـــاون ی ـــد، مع ـــر واح ـــه ه مجموع

رســـانی‌های هـــر واحـــد را مشـــاهده و مطالعـــه کننـــد. 

ابـــزار کانکـــت نقـــش مهمـــی در فراینـــد جامعه‌پذیـــری تـــازه‌واردان 

در دیجـــی‌کالا داشـــته و دارد.

ی به نام کانکت ابزار



فصل سوم

سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک سازمانی با رشد سریع
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این مطالعه چگونه شکل گرفت؟

به دنبال انتشار گزارش عملکرد سال 98 دیجی‌کالا در تاریخ 30 تیرماه 1399، معاونت منابع انسانی دیجی‌کالا تصمیم بر تدوین و انتشار گزارش سرمایه‌های انسانی گرفت. در مسیر بررسی‌ها و اقدامات لازم 

برای آماده‌سازی این گزارش، موضوعات و ایده‌های قابل مطالعه بسیاری شناسایی شد که می‌توان از دانش و تجربه دیجی‌کالا برای توسعه و توانمندسازی اکوسیستم نوآوری ایران بهره برد.

یکی از ایده‌ها، توجه به نقش تیم‌ها در دیجی‌کالا بود. با بررسی بیشتر موضوع، مولفه‌های تیم‌های کاری در یک شرکت با رشد سریع برای تیم مشاور این گزارش جذاب شد و با تعامل با مدیران منابع 

انسانی دیجی‌کالا مطالعه حاضر شکل گرفت.

در این مطالعه پس از مرور ادبیات به تحلیل بررسی مؤلفه‌های استخراج شده در بستر دیجی‌کالا پرداخته می‌شود. روش بررسی آن محدود به انجام مطالعات کمی نبوده است. در این راه تیم مشاور 

با برگزاری حدود 60 جلسه مصاحبه با لایه‌های مدیریتی متنوع، مشاهده‌گری روزمره در سازمان، حضور در جلسات و رویدادهای داخلی و عمومی و بررسی‌ گزارش‌ها و مطالعات مختلف، اطلاعات کیفی 

مناسبی تهیه کرد. همچنین با انجام پیمایش کمّی و بهره‌گیری از داده‌ها و تحلیل‌های به‌دست آمده از مطالعات پیشین در دیجی‌کالا، چهارچوب این مطالعه را طراحی و اجرا کرد.

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 

تی مطالعه با تحلیل  مفهومی ارائه شده در انتهای گزارش حاصل از تجربه تیمی صورت گرفته در بستر دیجی‌کالا است و قابل تعمیم به سایر کسب‌وکارها نیست. شایسته است در گام‌های آ

زش ارائه شده در این مطالعه را می‌توان در تازگی و تحلیل آن در بستر یک سازمان ایرانی دانست که محور آن یکی از موضوعات بحث‌انگیز جامعه  کیفی و کمّی بیشتر این مدل تکمیل گردد. اما ار

وهی. ی تیمی و مشارکت گر ایرانی است؛ یعنی کار تیمی.فرهنگ همکار
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کار جمعی در ایران

فراسـتخواه  مقصـود  دکتـر  نوشـته  ایرانیـان«  »مـا  کتـاب  در 

رسـی خلقیات مرسـوم ایرانیان انجام  مطالعـه‌ای در زمینـه بر

ی در ایـن پیمایـش اعضـاء هیئـت  شـده اسـت. جامعـه آمـار

علمـی دانشـگاه‌های سراسـر کشـور بوده‌انـد. پـس از تأییـد 

ایرانیـان  خلقیـات  بـودن  بحث‌انگیـز  بـه  پاسـخ‌دهندگان 

وحیـات و خلقیـات ایرانـی  نهـا بـه سـؤال »اگـر ر نتایـج پاسـخ آ

خلقیـات  از  مؤلفه‌هـا  کـدام  بـه  بیش‌تـر  اسـت،  بحث‌انگیـز 

اسـت: آمـده  زیـر  در  می‌شـود؟«  مربـوط  ایرانـی 

ی در خلقیـــات  همچنیـــن پاســـخ‌دهندگان در پاســـخ بـــه ســـؤال »اگـــر بخواهیـــم از چنـــد مشـــکل اصلـــی و محـــور

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

شـــخصی خـــود را بیـــان کرده‌انـــد:

ی جهـــت بهبـــود کار تیمـــی در ایـــران از اهمیـــت بالایـــی برخـــوردار  رســـی و برنامه‎ریـــز بنابرایـــن به‌نظـــر می‌رســـد بر

ــی در  ــازمان‌ها ایرانـ ــر سـ ــه تاثیـ ــه بـ ــا توجـ ــرد و بـ ــکل می‌گیـ ــازمان‌ها شـ ــرا در سـ ــی اکثـ ــای تیمـ ــی کارهـ ــت. از طرفـ اسـ

ــرد. ــاره کـ ــی اشـ ــه کار تیمـ ــی و مطالعـ رسـ ــت بر ــه اهمیـ ــوان بـ ــه می‌تـ جامعـ

بـــا توجـــه بـــه شـــرایط ناپایـــدار اقتصـــادی موجـــود در ایـــران و حضـــور دیجـــی‌کالا بـــه عنـــوان یـــک ســـازمان در اکوسیســـتم 

ــکاران در  ــداد همـ ی تعـ ــر ــد 25 برابـ ــد رشـ ــزارش ماننـ ــن گـ ــل ایـ ــای قبـ ــده در بخش‌هـ ــی شـ رسـ ــوارد بر ــن مـ و همچنیـ

ـــد. ـــه باش ـــوع مطالع ـــد موض ـــازمان می‌توان ـــن س ـــه در ای ـــورت گرفت ـــی ص ـــه کار تیم ـــه ب ـــی‌کالا، توج دیج

پاسخ‌گویان مؤلفه‌های بحث‌انگیز خلقیات ایرانی 

را چه مواردی دانسته‌اند؟

ی‌ترین مشکل در خلقیات ایرانی دانسته‌اند؟ پاسخ‌گویان کدام‌ها را اصلی‌ترین و محور

	1 وهی. ضعف فرهنگ کار جمعی و فعالیت مشترک گر

	2 زرده و ناراحت می‌شوند. از انتقاد آ

	3 ودربایستی زیاد، تعریف و تمجید در حضور یکدیگر و . ر

قضاوت منفی در غیاب هم

	4 ی می‌کنند و غالبا شفاف نیستند. معمولا پنهان‌کار

	5 خودمدارند.

	6 زی چیره می‌شود. احساسات در ایران بر خردور

	7 واج دارد. وغ در میان‌شان ر در

	8 ی . به‌ســـختی می‌تواننـــد گفت‌وگـــو و توافـــق پایـــدار

انجـــام دهنـــد

	1 پیوند‌زدن میان منافع فردی و منافع عمومی.

	2 فاصله‌ی میان ظاهر و باطن.

	3 زی و خردگرایی. ی بر استدلال‌ور غلبه‌ی هیجانات و تلقین‌پذیر

	4 مطلق‌گرایی، جزمیت و تعصب.

	5 تقدیرگرایی.

	6 بی‌اعتمادی.

	7 ترس نهادینه.

	8 قابل پیش‌بینی بودن رفتارها. بی‌قاعده و غیر
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کار تیمی در یک سازمان ایرانی با بیش از 450 تنوع شغلی

ی دیجی‎کالا در سال 1385 پس از تجربه شکست در خرید سنتی دوربین توسط دو برادر، حمید و سعید محمدی شکل گرفت.  ایده راه‌انداز

ـــا  ـــد، ام ـــال کردن ـــن دیجیت ی دوربی ـــور ـــد حض ـــه خری ـــدام ب ـــت اق ـــان در اینترن ـــی زب ـــالات انگلیس ـــال از مق ـــن دیجیت ـــک دوربی ـــورد ی ـــد در م ـــی و خری ـــات فن ی اطلاع ـــع‌آور ـــس از جم ـــدی پ ـــرادران محم ب

ی شـــده،   تعمیـــر شـــده و مـــورد اســـتفاده قـــرار گرفتـــه اســـت. مـــواردی از قبیـــل عـــدم اطمینـــان بـــه اصالـــت کالای خریـــدار
ً

ی شـــده قبـــا پـــس از خریـــد متوجـــه شـــدند کـــه لنـــز دوربیـــن خریـــدار

ـــد. ـــا بپردازن ـــن کمبوده ـــع ای ـــه رف ـــا ب ـــت ت ـــر آن داش ـــا را ب نه ـــد، آ ـــای خری ـــایر نیازه ـــاد و س ـــل اعتم ـــای قاب ـــا قیمت‌ه ـــا ی ـــی کالاه ـــی تخصص رس ـــدم بر ـــورد کالا، ع ـــب در م ـــی مناس ـــوای فن ـــتن محت نداش

ــولات  وش محصـ ــر ــدا فـ ــی‌کالا در ابتـ ــه دیجـ ــز اولیـ ــرد. تمرکـ ــه کـ ــده‌ای را تجربـ ــد فزاینـ ــود رشـ ــه خـ ــال‌های اولیـ ــدن سـ ــا گذرانـ ــد و بـ ــیس شـ ــانی تأسـ وی انسـ ــر ــا 7 نیـ ــال 1385 بـ ــی‌کالا در سـ دیجـ

نلایـــن ایـــران و منطقـــه اســـت. از شـــرکت‌های  وشـــگاه آ ی کـــه اکنـــون پربازدیدتریـــن فر ور کالاهـــای متنوعـــی را بـــه بســـتر خـــود اضافـــه کرده‌اســـت؛ به‌طـــور ونیکـــی بوده‌اســـت و بـــه مـــر الکتر

ـــاخت  ـــکار، زیرس ـــا ۵۲ هم ـــو ب ـــی فیدیب ـــک و صوت ونی ـــاب الکتر ـــگاه کت وش ـــکار، فر ـــور ۵۹۴۴ هم ـــا حض ـــی‌کالا ب ـــی دیج ـــگاه اینترنت وش ـــه فر ـــوان ب وه می‌ت ـــر ـــن گ ـــی ای ویس‌های اصل ـــر ـــه و س زیرمجموع

ـــی  وش ـــرم خرده‌فر ـــه پلتف ـــدا ک مُ
ُ

ـــتارتاپ ک ـــال ۹۸ در اس ـــر س ـــی‌کالا در اواخ ـــن دیج ـــرد. همچنی ـــاره ک ـــکار اش ـــا ۱۱ هم ـــت ب ی دیجی‌نکس ـــوآور ـــز ن ـــکار و مرک ـــا 128 هم ـــی ب ـــی دیجی‌پ ونیک ـــت الکتر پرداخ

ی کـــرد. در بســـتر شـــبکه اجتماعـــی اســـت ســـرمایه‌گذار

×30 ۳+ میلیون۴۰۰+ هزار +۴۵۰
وز تنوع کالاییسفارش در ر رشد تعداد همکاران در 7 سالتنوع شغلی
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در پلتفـــرم Kodus، امکان تشـــکر کـــردن از همکاران، مشـــاهده 

و مشـــارکت در بخـــش »ترین«هـــا و همچنین اهـــدای کارت‌های 

اســـت. فراهم  همـــکاران  به  تبریک 

این پلتفـــرم با افزایـــش تعلق خاطـــر و حس دیده شـــدن، انگیزه 

افـــراد در محیـــط کار را افزایـــش می‌دهـــد و در نهایـــت بهبـــود 

می‌شـــود. موجب  را  عملکـــرد 

پلتفرم Kudos؛
سیستم قدردانی دیجی‌کالا
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ویژگی‌های سازمان‌های با رشد سریع

رســـی  وش‌های تعریف ســـازمان‌های با رشـــد ســـریع، معرفی و بر تاکنـــون تعاریـــف متعـــددی از ســـازمان‌های با ســـرعت رشـــد بـــالا )HGF( در مطالعات مختلف ارائه شـــده اســـت. یکـــی از ر

وش )که به گردش مالی یا درآمد نیز اشـــاره شـــده اســـت( و یا تعـــداد کارمندان  وز در منابع علمی یـــا مربوط به فـــر معیارهـــای رشـــد آن ســـازمان اســـت. عمده‌ترین معیارهای رشـــد تـــا به امـــر

ی اســـت )نلســـون، 1991(. )دلمـــر، 1997؛ شـــپرد و ویکلونـــد، 2009( بوده اســـت. همچنیـــن یکی دیگـــر از معیارهای مهم که کمتر به آن پرداخته شـــده اســـت، بهره‌ور

ی، سیســـتمی و مهارتـــی قابل رصد  یکـــی از ویژگی‌هایـــی کـــه در یک ســـازمان با رشـــد ســـریع ایجاد می‌شـــود، افزایش ســـرعت تغییرات اســـت. این تغییرات، با ســـرعت بـــالا در ابعاد ســـاختار

اســـت. در این حالت، ســـاختار ســـازمان متناســـب با نرخ بالای جذب افراد به طور مســـتمر در حال تغییر اســـت. متناســـب با این ســـرعت، سیســـتم‌های مدیریتی به کار گرفته شـــده و همچنین 

مهارت‌هـــای نرم و ســـخت افراد نیـــز نیاز به توســـعه دارند. 

ی خود را برای مطابقت ســـاختارها  این تغییرات زمینه‌ســـاز ایجاد پیچیدگی در ســـازمان می‌شـــوند. نیکولاس نیکســـون در ســـال 2005 اســـتدلال می‌کندك ه ســـازمان بايد ظرفيت تطبیق‌پذیر

و سيســـتم‌های موجـــود با رشـــد ســـريع بهبود دهد. منظور این اســـت که ســـازمان باید مدل‌های مدیریتی اتخاذ شـــده برای ســـاختار ســـازمانیHGFها را کـــه اغلب پویا و به ســـرعت در حال 

تغییر هســـتند، مورد توجه قـــرار دهد )آیزنهارت و شـــونوون ، 1990(.

وش پایدار بایـــد بتوانند به صورت مســـتمر نیازهـــای در حال تغییر مشـــتریان خود را  همچنیـــن براســـاس مطالعات صورت گرفته، ســـازمان‌های با رشـــد ســـریع برای ایجـــاد درآمد حاصل از فـــر

وش ممکن در ســـریع‌ترین زمان، آن را به مشـــتریان تحویل دهنـــد )دویل، 2008(. درک کننـــد و به بهینه‌تریـــن ر

تغییرات سریع نیازمند توانمندی‌هایی است که در ادبیات از آن با عنوان شایستگی پایه‌ای سازمان‌های با سرعت رشد بالا یاد شده است.

ی دیده می‌شـــود. در مدیریت اســـتراتژیک، »شایســـتگی پایه‌ای« به عنـــوان »دســـته‌ای از منابع و دانـــش که برای تولیـــد کالاها و  ور شایســـتگی پایـــه‌ای بـــه عنوان یک عامـــل موفقیت ضـــر

قبا دشـــوار اســـت« تعریف می‌شـــود )فوس، 1993(. ســـاختار ســـازمانی پویا،  ی یا تقلید توســـط ر خدمات در شـــرکت بســـیار حیاتی هســـتند«، به ویژه »آن دســـته از منابع و دانش که کپی‌بردار

وند. تیم‌هـــای ماهر و با انگیـــزه که یکـــی از مهم‌ترین انواع  ی، کارمنـــدان ماهر و باانگیـــزه و فرهنگ ســـازمانی رشـــدگرا، از مجموعه شایســـتگی‎های پایه به شـــمار می‌ر دسترســـی بـــه فناور

شایســـتگی‌های پایه و یک جنبه مهم رشـــد موفقیت‌آمیز ســـازمان‌ها هســـتند موجب تســـهیل رشـــد ســـریع شـــرکت‌ها می‌شوند.

همچنین در ادبیات موضوع به یکی‌دیگر از شایستگی‌های پایه‌ای در HGFها اشاره شده است و آن توسعه و انتقال یک چشم‌انداز مشترک در سازمان است )همبریک و کروزیر، 1985(.

ی کنند، 3( برای رشـــد  ی را بـــه طور مداوم رصـــد کنند، 2( به نفع منافع ســـازمان فـــداکار بر اســـاس مطالعات انجام شـــده، ســـازمان‌های با رشـــد ســـریع تمایل دارند 1( رشـــد بـــازار و تغییر فناور

ی و ولچ، 2001(. ی تمرکـــز کنند )گانـــدر ی کنند، 4( طراحی ســـازمان تیم‌محور داشته‌باشـــند و 5( بـــر اقدامات رهبر خـــود برنامه‌ریـــز

وهی با رشد سریع سازمان در ارتباط است )انسلی و دیگران ، 2007( وهی مانند تعارض شناختی، توانایی تیم‌ها و انسجام گر بنابراین مشخص است که حضور تیم‌ها و پویایی گر

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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اهمیت و ویژگی‌های تیم

در سال 2015، لی جون، بنیان‌گذار و مدیرعامل شیائومی، یکی از بزرگترین تولیدکنندگان گوشی‌های هوشمند 

در چین، ابتدا در یک سخنرانی عمومی در مورد تئوری Wind gap )معروف به شکاف‌های باد( صحبت کرد. در 

این تئوری بیان شده‌است که با شناسایی فرصت‌های بازار )معروف به شکاف‌های باد یا همان Wind gap(، همه 

شانس ایجاد یک کسب‌وکار موفق و درآمدزا را دارند »حتی یک خوک هم می‌تواند پرواز کند!«. با نگاهی عمیق‌تر 

به این موضوع، می‌توانیم این‌گونه استدلال کنیم که اگر بازار مناسب باشد، هر تیمی می‌تواند موفق باشد.

 Silicon بـا ایـن حـال، ایـن نظریـه بـه طـور گسـترده‌ای پذیرفتـه شـده نیسـت. وقتـی از بیشـتر سـرمایه‌گذاران

ی که به آن اشـاره می‌کنند  زیابـی یک اسـتارتاپ سـؤال می‌شـود، اولیـن چیز Valley  در مـورد عامـل اصلـی در ار

»تیـم« اسـت. TechStars، یکـی از بهتریـن شـتاب دهنده‌هـا در ایالات متحده اسـت اشـاره دارد که سـه مورد 

زیابـی بـه دنبـال آن هسـتند تیـم، تیم و تیم اسـت.  اول کـه هنـگام ار

نها اشـــاره شده‌اســـت. اکثـــر افـــراد در دوره زمانی  تیم‌هـــا مفهومی هســـتند کـــه در کتاب‌های متعدد به آ

ی‌شـــان در تیم‌های مختلـــف کار کرده‌اند و معتقد هســـتند کـــه می‌دانند تیم‌ها چگونـــه کار می‌کند و  کار

نها ارائه می‌شـــود. با ایـــن حال، با توجه بـــه مطالعات صـــورت گرفته حاصل  همچنیـــن چه مزایایی توســـط آ

رســـی تیم‌ها مشـــخص شـــد که به رغم توســـعه دانش افـــراد از نقش تیم‌ها در ســـازمان، از پتانســـیل  از بر

ی نشده‌اســـت.  نها در ســـازمان‌ها به درســـتی بهره‌بردار آ

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

کارکردی یک سازمان صرف‌نظر از اندازه آن باشند، قدم اول جهت بهره‌برداری کامل از پتانسیل تیم است. 

نهـا بـه عنـوان یک تیم بسـتگی  تـا حـد زیـادی موفقیـت و شکسـت یـک سـازمان بـه کیفیـت افـراد و عملکـرد آ

دارد )فالد و کلاوسـنر، 2018(. بـر اسـاس تعریـف ارائه شـده در کتاب »خِـرَد تیم‌ها«، یک تیم متشـکل از تعداد 

ویکـرد مشـترک و متعهـد بـه  کمـی از افـراد اسـت. ایـن افـراد دارای مهارت‌هایـی مکمـل، نتایـج تأثیرگـذار و ر

زش‌هـای کار تیمی تعریف شـده  هـدف هسـتند و هـر یـک از اعضـا خود را مسـؤول می‌داننـد. در دیجـی‌کالا ار

ی، تعهـد نیـز اشـاره شده‌اسـت. ی، هم‌مسـیر بـه نتیجه‌گرایـی، مسـؤولیت‌پذیر

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

شـده ‌اسـت.  داده  نشـان‌  عملکـرد«  بـا  »تیـم  یـک  بـه  شـدن  تبدیـل  و  وه«  »گـر
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اثربخشی تیم

تیم کاذب

گروه کاری تیم بلقوه

تیم واقعی

تیم با عملکرد بالا
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ـــا  نه ـــت آ ـــود ظرفی ـــب می‌ش ـــر موج ـــن ام ـــند و همی ـــد باش ـــر متعه ـــت یکدیگ ـــد و موفقی ـــه رش ـــا ب ـــی« عمیق ـــم واقع ـــای »تی ـــه اعض ـــت ک ـــن اس ـــالا ای ـــرد« ب ـــا عملک ـــم ب ـــک »تی ـــه ی ـــدن ب ـــل ش ـــه تبدی لازم

ـــد. ـــش می‌یاب ـــی افزای ـــل توجه ز قاب ـــر ـــه ط ـــا ب ـــام دادن کاره ـــرای انج ب

ـــت‌یابد.  ـــود دس ـــر خ ـــورد نظ ـــج م ـــه نتای ـــا ب ـــد ت ـــک می‌کن ـــازمان کم ـــه س ـــه ب ـــت ک ـــی اس ـــی و خارج ـــن تیم ـــر بی ـــل مؤث ـــالا تعام ـــرد ب ـــا عملک ـــای ب ـــای تیم‌ه ـــی از ویژگی‌ه ـــرکت pwc یک ـــات ش در مطالع

ـــت:  ـــر اس ـــرح زی ـــه ش ـــالا ب ـــرد ب ـــا عملک ـــا ب ـــاد تیم‌ه ـــای ایج ـــه پیش‌ران‌ه ـــن مطالع ـــاس ای ـــر اس ب

	1 اعتماد متقابل میان اعضای تیم،.

	2  شفافیت در اهداف، ساختار و نقش‌ها، .

	3 ی برای انجام کارها با بالاترین کیفیت،. مسؤولیت‌پذیر

	4  لمس معنای کار و مشهود بودن اثر هر فرد در رسیدن به اهداف .

	5  داشتن نگرش سالم به برنده شدن. .

وپـــا، آســـیا و شـــمال آمریـــکا را  مـــورد مطالعـــه قـــرار داده‌اســـت، نزدیـــک بـــه 70٪ از رهبـــران  ی متشـــکل از 365 کســـب‌وکار متفـــاوت در ار طبـــق تحقیقـــات Bain & Company کـــه جامعـــه آمـــار

نهـــا اســـت و در ایـــن میـــان عمدتـــا معتقدنـــد فرهنـــگ عملکـــرد بـــالا از اهمیـــت ویـــژه‌ای برخـــودار اســـت. قابتـــی آ کســـب‌وکارها معتقـــد هســـتند کـــه فرهنـــگ مهم‌تریـــن مزیت‌ر

این مطالعات، رفتارهایی که سازنده عملکرد بالا هستند را در 6 دسته تقسیم کرده‌اند:

	1 تعیین اهداف بلندمرتبه و تمایل به تعالی.

	2 تمرکز بر محیط خارجی.

	3 ویکرد مالکیت بر کار. ر

	4 وجی محور بودن . خر

	5 نگاه تیم‌محور در کنار فردمحور .

	6 ژی و انگیزه حرکت. انر

نهـــا انجـــام داد و بـــه المان‌هـــای پویایـــی تیم‌هـــای مؤثـــر اشـــاره کـــرده اســـت کـــه شـــباهت زیـــادی بـــه  در ســـال 2017 گـــوگل تحقیقـــات گســـترده‌ای در مـــورد تیم‌هـــای گـــوگل و کار تیمـــی آ

ــد از: ــا عبارت‌انـ ــن ویژگی‌هـ ــد. ایـ ــالا دارنـ ــرد بـ ــا عملکـ ــای بـ ــای تیم‌هـ ویژگی‌هـ

	1 وز دهند نمی‌ترسند و احساس امنیت می‌کنند.. ی خود را بر وانی: اعضای تیم از آن که در مقابل دیگران خطا کنند و آسیب‌پذیر امنیت ر

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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	2 ..)Raise the Bar( قابلیت اطمینان به تیم‌ها: اعضای تیم کارها را به موقع انجام می‌دهند و به طور مداوم عملکرد خود را نسبت به قبل بهبود می‌دهند

	3 ساختار در کنار شفافیت: اعضای تیم نقش‌ها، برنامه‌ها و اهداف مشخصی دارند..

	4 معنا داشتن: ذات کار برای تیم‌ها معنادار است..

	5 نها مهم است و تغییر ایجاد می‌کند. )براون، 2019(. تأثیر: اعضا باور دارند کار آ

ـــای  ـــن تیم‌ه ـــت. بنابرای ـــر اس ـــراد بالات ـــرد اف ـــک عملک ـــک ت ـــه از ت ـــد ک ـــم می‌زن ق ـــردی را ر ـــب عملک ـــن ترکی ـــت. ای ـــردی اس ـــز ف ـــای متمای ـــتعدادها و توانایی‌ه ـــی از اس ـــالا دارای ترکیب ـــرد ب ـــا عملک ـــم ب ـــک تی ی

بـــا عملکـــرد بـــالا: ۱( بیـــن 2 تـــا 25 عضـــو دارنـــد ۲( دارای ترکیبـــی مناســـب از تخصـــص فنـــی، مهـــارت حـــل مســـأله، تصمیم‌گیـــری و مهارت‌هـــای بین‌فـــردی باشـــند، ۳( حـــول اهـــداف مشـــترکی بـــا 

ـــردی  ـــداف عملک ـــه اه ـــود را ب ـــداف خ ـــد، ۵( اه ـــع باش ـــا و جم نه ـــه آ ـــق ب ـــه متعل ـــد ک ـــی ‌کنن ـــر هدف ـــر س ـــق ب ـــکل دادن و تواف ـــرف کاوش، ش ـــادی را ص ـــاش زی ـــت و ت ـــند، ۴( وق ـــکل گرفته‌باش ـــازمان ش س

ـــورت  ـــه ص ـــه ب ـــود را چ ـــد ۷( خ ـــود داشته‌باش ـــداف وج ـــق اه ـــرای تحق ـــکاری ب ـــه هم ـــبت ب ـــوی نس ـــد ق ـــند، ۶( تعه ـــد باش ـــا متعه نه ـــه آ ـــد و ب ـــف کنن ـــتیابی تعری ـــل دس ـــری و قاب ـــل اندازه‌گی ـــح، قاب صری

ـــو، 2016( ـــورا و وراج ـــز، م ـــند )دومینگوئ ـــده باش ـــویق کنن ـــده و تش ـــت کنن ـــری حمای ـــد و ۸( دارای رهب ـــؤول بدانن ـــرد مس ـــال عملک ـــی در قب ـــورت تیم ـــه ص ـــردی و چ ف

ـــم  ـــای تی ـــتی از ویژگی‌ه ـــق لیس ـــن تحقی ـــه ای ـــد. در ادام ـــرار گرفته‌ان ـــه ق ـــورد مطالع ـــالا م ـــرد ب ـــا عملک ـــم‌ ب ـــش از 50 تی ـــرکت The Rialto Consultancy بی ـــط ش ـــه توس ـــورت گرفت ـــی ص رس ـــک بر در ی

ـــت: ـــر اس ـــرح زی ـــه ش ـــه ب ـــده‌اند ک ـــیم ش ـــزا تقس ـــته مج ـــخصات در 8 دس ـــن مش ـــت. ای ـــده اس ـــه ش ـــالا تهی ـــرد ب ـــا عملک ب

	1 ی. رهبر

	2 همسویی در اهداف .

	3 تمرکز بر وظیفه.

	4 مسؤولیت مشترک.

	5 نگاه نوآورانه.

	6 ویکرد حل مسأله. ر

	7 تعاملات مؤثر.

	8 ویکرد پاسخ‌گو. ر

ی با عملکرد بالا وجود داشته باشد:  در نهایت بر اساس طبق مطالعات عوامل زیر را مجموعه‌ای از ویژگی‌هایی شناسایی شده‌است که باید در تیم‌های کار

	1 اهداف شفاف .

	2 زش‌ها. همراستایی ار
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	3 تعاملات مؤثر.

	4 تشریک مساعی.

	5 .)Authority( ی و اقتدار خودمختار

	6 ر، 2018(. ی مؤثر )فلاد و کلاز رهبر

رسی این ویژگی‌ها در سازمان دیجی‌کالا به عنوان یک کسب‌وکار با رشد بالا می‌نماییم.  ور مفاهیمی که در ارتباط با تعریف تیم‌های ارائه شد، اکنون اقدام به بر با توجه به مر

ی تعهد و مسؤولیت‌پذیر

وانی و تعامل مؤثر اعتماد، امنیت ر

داشتن اهداف و
زش‌های مشترک و همسو ار

شفافیت در اهداف
ساختار و نقش‌ها 

حضور رهبران مؤثر
نتیجه‌گراییو حامی

کار معنادار و 
ی قابلیت اثرگذار

ترکیب مناسب 
از مهارت‌ها و 

تخصص‌های مکمل ویکرد  ر
ی ی‌محور مشتر

ژی  انگیزه و انر
دست‌یابی به 

اهداف

ی ور نوآ

رسی شده در این مطالعه ور شده در ادبیات موضوع بر تعداد مولفه‌های مر

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع



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

دیجی‌کالا« نیز یاد می‌شود از فرهنگ داخلی دیجی‌کالا و ارزش‌های 

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

فرهنگ  است.  آن  اعضای  میان  کامل  هماهنگی  بزرگ،  مجموعه 

هماهنگی می‌گوید هر گروه اکستری نیاز به رهبر دارد تا نوازنده‌ها 

را هدایت کند، اما عامل یکپارچه بودن نوازنده‌ها فقط رهبر اکستر 

نیست، بلکه نت‌های سمفونی‌ای هستند که همگی را در زیباترین 

و هماهنگ‌ترین ترکیب‌های ممکن هدایت می‌کنند.

مـــرور »ســـمفونی دیجـــی‌کالا« در قـــدم اول کمـــک می‌کنـــد تـــا 

بدانیـــم ما که هســـتیم، در چـــه مســـیری گام بـــر می‌داریم، کجا 

کار می‌کنیـــم و چطـــور می‌توانیـــم بهترین کاری را کـــه می‌توانیم 

بـــرای مجموعه انجـــام دهیم و در قـــدم بعد، منبعی ســـت برای 

کســـانی کـــه می‌خواهنـــد بـــا فرهنـــگ و ارزش‌هـــای ســـازمانی 

دیجـــی‌کالا بیشـــتر آشـــنا شـــوند. چهـــار ارزش اصلـــی دیجی‌کالا 

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

بـــرای تعالی« هســـت کـــه به صـــورت داســـتان کوتـــاه و حول دو 

شـــخصیت »کـــوک« و »ناکـــوک« بیان می‌شـــود.

کتاب فرهنگ سازمانی دیجی‌کالا
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رسی این ویژگی‌ها در سازمان دیجی‌کالا به عنوان یک کسب‌وکار با رشد بالا می‌نماییم. ور مفاهیمی که در ارتباط با تعریف تیم‌های ارائه شد، اکنون اقدام به بر با توجه به مر

در ادامه، مطالعه موردنظر به منظور پاسخ به سؤال اصلی زیر طراحی شده‌است:

ویژگی‌های تیم‌های دیجی‌کالا که یکی از مولفه‌های رشد سریع هستند چیست؟

ور ادبیات موضوع فرهنگ و تیم‌های با عملکرد بالا و شناخت ویژگی‌های این دست سازمان‌ها به ۱۱ ویژگی کلیدی رسیدیم: با مر

	1 زش‌های مشترک و همسو . داشتن اهداف و ار

	2 وانی و تعامل مؤثر  . اعتماد، امنیت ر

	3 ی . تعهد و مسؤولیت‌پذیر

	4 حضور رهبران مؤثر و حامی.

	5 ژی دست‌یابی به اهداف. انگیزه و انر

	6 ی . کار معنادار و قابلیت اثرگذار

	7 شفافیت در اهداف، ساختار و نقش‌ها .

	8 نتیجه‌گرایی  .

	9 ترکیب مناسب از مهارت‌ها و تخصص‌های مکمل.

.	10 نگاه نوآورانه

.	11 ی‌محور ویکرد مشتر ر

ـــده در  ـــر ش ـــار منتش ور اخب ـــر ـــی‌کالا، م ـــتر دیج ـــی بس رس ـــامل بر ـــات ش ـــن تحقیق ـــت. ای ـــورت گرفته‌اس ـــددی ص ـــاهدات متع ـــی و مش ـــی‌کالا تحقیقات ـــده در دیج ـــی ش ـــای معرف ـــی ویژگی‌ه رس ـــرای بر ب

ـــود. ـــه می‌ش ـــورت گرفت ـــات ص ـــل اقدام ـــی‌ و تحلی ـــش داخل ـــنجی‌ و پیمای ـــام نظرس ـــی‌کالا، انج ـــت دیج ـــا محوری ـــه ب ـــورت گرفت ـــک ص کادمی ـــات آ ور مطالع ـــر ـــدد، م ـــای متع زمان‌ه

مطالعه ویژگی‌های تیمی در دیجی‌کالا

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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ویژگی‌های تیمی در بستر دیجی‌کالا به ترتیب اولویت

تحقیقات

• 	DTalk ویداد ر

• ونمایی از گزارش 	 ویداد ر ر

دیجی‌کالا

اخبار و رویدادها

• زش‌های دیجی‌کالا	 ار

• مصاحبه و مشاهده	

بستر دیجی‌کالا نظرسنجی و پیمایش داخلی

• نظرسنجی داخلی	

• 	OHI تحقیق

• 	eNPS شاخص

کادمیک 219 پایان‌نامه مطالعات آ

ی ینتیجه‌گراییمسؤولیت‌پذیر ی محور ویکرد مشتر ی مؤثر و حامیانگیزهر اهداف مشترکرهبر

۱۲۳۴۵۶
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ـــم دارای  ـــای تی ـــن اعض ـــترک بی ـــداف مش ـــی و  اه ـــر و حام ـــران مؤث ـــزه، رهب ی، انگی ـــور ی مح ـــتر ـــرد مش ویک ـــی، ر ی، نتیجه‌گرای ـــؤولیت‌پذیر ـــه مس ـــه 6 مولف ـــد ک ـــان می‌ده ـــده نش ـــت آم ـــه دس ـــج ب نتای

ـــم. ـــا می‌پردازی ـــک از مولفه‌ه ـــول هری ـــود ح ـــوع موج ـــات موض ـــی ادبی رس ـــه بر ـــه ب ـــتند. در ادام ـــاز هس ـــن امتی بالاتری

مسؤولیت‌پذیری

وه‌هـــا مســـؤولیت تیـــم شـــدن را درک کـــرده و آن را بـــه عهـــده بگیرنـــد بـــه یـــک تیـــم بـــا عملکـــرد بـــالا تبدیـــل می‌شـــوند. هـــر یـــک از اعضـــای تیـــم بایـــد بـــاور داشـــته باشـــد کـــه  زمانـــی کـــه گر

نهـــا بـــه صـــورت اشـــتراکی مســـؤولیت تیـــم را تعریـــف می‌کنـــد.  مســـؤولیت هـــر یـــک از آ

ی تیـــم برگرفتـــه از تعهدی اســـت که بـــرای خود و دیگـــران قائل می‌شـــوند و اعتمادی که بـــه یک‌دیگر در عمـــل به آن دارند. بـــا تعهد دادن بـــه پذیرفتن مســـؤولیت خود در  مســـؤولیت‌پذیر

نها بـــه صورت منصفانه و ســـازنده  قبـــال اهـــداف تیـــم، هر یک از اعضا مســـؤول ابـــراز نظرات خـــود در مورد همـــه جنبه‌های عملکـــرد تیم هســـتند و در مقابل حـــق دارند تـــا دیدگاه‌های آ

ی اســـت ایجاد، گســـترش و حفظ می‌شـــود. شـــنیده شـــود. با چنین اقدامی اعتماد که اســـاس مســـؤولیت‌پذیر

نتیجه‌گرایی

نها برگرفته از اولویت‌های عملکردی‌ است که به صورت مشترک تعریف شده و در راستای اهدف سازمان است. همچنین در این  زمانی که تیم‌ها رویکرد نتیجه‌گرایی را اتخاذ می‌کنند، اقدامات آ

رویکرد هدف تیم‌ها رسیدن به سریع‌ترین خروجی ممکن از طریق تجربه کردن کارآمدترین روش ممکن است. از طرفی برای یافتن بهترین روش در محیط‌های پویا تیم‌ها نیاز دارند تا عملگرا باشند. 

یک گروه می‌تواند با انجام اقدامات متنوع که دانش و بینش جدیدی را ایجاد می‌کند، سریع‌تر بیاموزد که چگونه می‌توان به سطوح بالاتری از عملکرد دست یابند.

رویکرد مشتری محوری تیم

ی دارند. زیرا این تیم‌ها بیشـــترین   تمام تصمیمـــات به صورت تیمی و توســـط افرادی اتخاذ می‌شـــود که ارتبـــاط نزدیکی با مشـــتر
ً

نها اســـت، تقریبا ز آ در ســـازمان‌هایی کـــه ســـرعت ویژگی بـــار

ی را هدف قرار داده‌اســـت. ی نشـــان دهنده‌ی کم و کیفی از عملکرد اســـت که به طور مســـتقیم رضایت مشـــتر ی محور ویکرد مشـــتر ی دارند. در واقع ر دانـــش و اطلاعـــات را در مورد مشـــتر

ی متمرکز است؛ بنابراین استفاده از ابزارها و راه‌حل‌های داده‌محور از اهمیت بالایی برخوردار است. ویکرد در سازمان، تمامی تصمیم‌ها بر محوریت مشتر با تمرکز و تقویت این ر

انگیزه

ون هر تیم و  اعضای آن اســـت که به صـــورت نمونه‌هایی   ونی بیـــن اعضای تیم آمیخته بـــا دنیای بیر ونی. انگیزه بیر ونـــی و بیر ون تیم‌ها وجـــود دارد: انگیزه در دو نـــوع متفـــاوت از انگیـــزه در

از جمله تمایل برای شناســـایی شـــدن در تیم، کســـب قدرت، مقام، اعتبـــار و موقعیت اجتماعی بالا ظاهر می‌شـــود.

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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زش‌های خود  ونـــی در افـــراد از وجود معنا در زندگی هر فرد نشـــئت می‌گیـــرد. نمودهای آن را می‌توان در رشـــد فـــردی، رضایت، کمک به دیگـــران، پایبند بودن بـــه ار در مقابـــل آن انگیـــزه در

نهاســـت. ز آ ونی ویژگی بار زش‌ها و اهداف مشـــترک منجـــر به ایجاد تیم‌هایی می‌شـــود که انگیـــزه در ی جســـتجو کرد. شـــفاف بودن ار و اثرگـــذار

رهبری مؤثر و حامی

ـــن  ـــت. همچنی ـــاهده اس ـــل مش ـــک، قاب وکراتی ـــای بور ل و فراینده ـــر ـــش کنت ـــا در کاه نه ـــی آ ـــر اصل ـــد. اث ـــی دارن ـــرد بالای ـــه عملک ـــت ک ـــی اس ـــی و تیم‌های ـــی کار تیم ـــر اصل ـــی از عناص ـــر یک ی مؤث ـــر رهب

نهـــا بـــا توســـعه توانایـــی، دانـــش، مهارت‌هـــای بین‌فـــردی و بـــا اثبـــات بـــاور خـــود و القـــای اختیـــار بـــه تیم‌هـــا می‌تواننـــد تأثیـــر مســـتقیمی در عملکـــرد تیم‌هـــا داشـــته باشـــند. آ

ـــمیت،  ـــک و اس ـــد )کاتزنب ورش می‌دهن ـــر ـــران پ ی را در دیگ ـــر ـــات رهب ـــد، خصوصی ـــص دارن ـــا تخص ـــه اعض ـــه‌ای ک ـــم در زمین ـــای تی ـــک از اعض ـــر ی ـــرای ه ی ب ـــر ـــت رهب ـــم آوردن فرص ـــا فراه ـــر ب ـــران مؤث رهب

ـــیمز، 1987(. ـــز و س ـــتند )من ـــالا هس ـــرد ب ـــا عملک ـــا ب ـــران تیم‌ه ـــخصه رهب ـــود از مش ـــت خ ـــی و تقوی زیاب ـــاهده، ار ـــه مش ـــم ب ـــای تی ـــویق اعض 2005(. تش

اهداف مشترک

داشتن هدفی شفاف و در عین حال جذاب از مواردی است که می‌تواند به یک سازمان هویت دهد. اگر سازمان بداند به کجا می‌رود و در این مسیر چه ارزش‌هایی با خود به همراه دارد، می‌تواند در 

دوراهی‌های مسیر با نگاه به آینده خلق شده خود و با بررسی ارزش‌هایی که برای آن اولویت دارد بهترین مسیر مختص خود را در راستای هدف پیش بگیرد. بنابراین شفاف بودن و منطبق بودن افراد 

با اهداف و ارزش‌ها سبب می‌شود همه بتوانند در انتخاب‌های خودشان چه در ابعاد خرد و کلان نقطه اتصال خود را به مسیر حفظ کنند و برآیند حرکت به سوی هدف در مسیر واحدی نمایان شود.

دستاوردهای تیم

• نتیجه‌گرایی	

• ی	 ی‌محور مشتر

ویژگی تیم

• ی	 مسؤولیت‌پذیر

مولفه‌های تأثیرگذار

• انگیزه	

• ی	 رهبر

• اهداف مشترک	
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ـــه  ـــور هم ـــا حض ـــی  ب ـــی داخل ـــل، دورهم ـــر فص ـــان ه ـــا پای ـــه ب همیش

همـــکاران و رهبـــران دیجـــی‌کالا بـــا نـــام »کـــوک شـــیم« برگـــزار 

می‌شـــد )نامـــی برگرفتـــه از کتـــاب فرهنـــگ ســـازمانی دیجـــی‌کالا(. 

ـــت‌ها  ـــا، شکس ـــوص موفقیت‌ه ـــران در خص ـــا رهب ـــن رویداده در ای

ـــاق  ـــن اتف ـــه ای ـــه نتیج ـــد ک ـــت می‌کردن ـــان صحب ـــارب تیم‌هایش و تج

ـــود. ـــا ب ـــن تیم‌ه ـــازی بی ـــفاف س ـــتر و ش ـــی بیش ـــتای هماهنگ در راس

بـــودن  هـــم  کنـــار  فرصـــت  ایـــن  ونـــا   کر وس  ویـــر شـــیوع  بـــا   

ی از دســـت رفـــت  امـــا  بـــه منظـــور بهبـــود  بـــه صـــورت حضـــور

از    D-Talk برنامـــه   دیجـــی‌کالا  همـــکاران  داخلـــی  ارتباطـــات 

ــف  ــای مختلـ ــص در حوزه‌هـ ــراد متخصـ ــا افـ ــو بـ ــق گفت‌‌وگـ طریـ

ــه  ــک برنامـ ــط یـ ــه فقـ ــن برنامـ ــه ایـ ــد. البتـ ــاخته شـ ــی‌کالا سـ دیجـ

گاهـــی همـــکاران از  گفت‌وگـــو محـــور نیســـت و اهدافـــی نظیـــر آ

ـــد.  ـــال می‌کن ـــز دنب ـــک را نی ونی ـــارت الکتر ـــعه تج ـــب‌وکار و توس کس

مخاطـــب اصلـــی ایـــن برنامـــه همـــه‌ همـــکاران دیجی‌کالاســـت 

کـــه بـــه واســـطه‌ آن می‌تواننـــد بـــا عملکـــرد زیرمجموعه‌هـــا و 

ــد. ــدا کننـ ی پیـ ــتر ــنایی بیشـ ــی‌کالا آشـ ــف دیجـ ــای مختلـ بخش‌هـ

ویدادهایی برای همسو شدن ر
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ور اطلاعات به دســـت آمده از مشـــاهدات و مصاحبه‌های صـــورت گرفتـــه در دیجی‌کالا می‌پردازیـــم. دلیل این  رســـی ادبیات موضوع و شـــفاف شـــدن چیســـتی هریـــک از مؤلفه‌ها به مـــر با بر

ور ویژگی‌هایی اســـت که درمیـــان تیم‌ها به طور آشـــکار و ضمنی وجـــود دارد و می‌توانـــد در قالب ویژگی‌های ذکر شـــده نمایان شـــود. امـــر شـــناخت بهتر و مـــر

نها اشاره شده‌است:  ی از اهمیت بالایی برخوردار است که در ادامه به برخی از آ براساس مصاحبه‌های صورت گرفته به نظر می‌رسد تکرار لفظ مشتر

ی« دارد که در تعریف آن آمده است: ی محور زش‌ سازمانی پایه‌ای در دیجی‌کالا اشاره به »مشتر همچنین یکی از 4 ار

ی در ســـمفونی ما حق وتـــو دارد، چرا که  ی مناســـب اســـت آن را ارائه نمی‌کنیم. مشـــتر ویس یا خدمـــات جدیدی که قصد ارائه‌ی آن را داریم، برای مشـــتر »مـــا تا زمانی که مطمئن نشـــویم ســـر

او قرار اســـت شنوند‌‌ه‌ی موســـیقی ما باشد.«

برگرفته از کتاب فرهنگ سازمانی دیجی‌کالا

ـــرد  ویک ـــانی آن از ر ـــاختار منابع‌انس ـــد و در س ـــزارش می‌ده ـــه گ ـــل مجموع ـــه مدیرعام ـــتقیم ب ـــور مس ـــه ط ی ب ـــتر ـــه مش ـــز تجرب ـــی‌کالا مرک ـــده در دیج ـــی ش ـــی طراح ـــازمانی فعل ـــاختار س ـــی س رس ـــا بر ب

ــت. ــتفاده شده‌اسـ HRBP اسـ

تحلیل ویژگی‌های تیمی در بستر دیجی‌کالا

ی است. وشندگان بدون خدشه‌دار شدن تجربه مشتر ی و جلب رضایت فر اولویت با انتظارات مشتر

حمید محمدی در رویداد رونمایی از گزارش سالانه دیجی‌کالا

رمز کار، در مشتری محور بودن و از زاویه دید مشتری به موضوع نگاه کردن بوده است.

حمید محمدی در رویداد رونمایی از گزارش سالانه دیجی‌کالا

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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بنابراین تا حدی شـــفاف اســـت که مشـــتری برای دیجی‌کالا از اهمیت بالایی برخوردار اســـت و با هدف مشـــترک تعیین شـــده میان تیم‌ها ارتباط بالایی دارد.  در کتاب فرهنگ ســـازمانی دیجی‌کالا 

ماموریت ســـازمانی به شـــرح زیر ارائه شده‌است:

نلایـــن اســـت کـــه بـــه دلیـــل جایـــگاه قدرتمنـــدی کـــه دارد، از مقصـــد خریـــد بـــه مقصـــد جســـت‌وجوی تمـــام محصـــولات در ایـــران و منطقـــه‌ی خاورمیانـــه و شـــمال  وشـــگاه آ »دیجـــی‌کالا یـــک فر

رگ‌تریـــن تنـــوع محصولـــی، بهتریـــن قیمت‌هـــا، محتـــوای غنـــی و کارآمـــد، خریـــد راحـــت و لذت‌بخـــش، ســـریع‌ترین زمـــان  آفریقـــا تبدیـــل می‌شـــود. مـــا تجربـــه‌ی خریـــد عالـــی را بـــا اســـتفاده از بز

تحویـــل، خدمـــات قابـــل اعتمـــاد و انجـــام فرایندهـــا بـــه صـــورت کارآمـــد مهیـــا می‌کنیـــم.«

ـــده  ـــه مصرف‌کنن ـــتریان ب ـــه مش ـــت ک ـــاره شده‌اس ـــه اش ـــن نکت ـــه ای ـــه ب ـــن مصاحب ـــت. در ای ـــه شده‌اس ـــتریان ارائ ـــی از مش ـــف جامع ـــی‌کالا تعری ـــی دیج ـــاون بازاریاب ـــا مع ـــه ب ـــورت گرفت ـــه ص در مصاحب

ـــود: ـــف می‌ش ـــر تعری ـــورت زی ـــه ص ـــی‌کالا ب ـــدف دیج ـــان ه ـــر ایش ـــتند. از نظ ـــم هس ـــل تعمی ـــکاران قاب ـــنده و هم وش ـــی، فر نهای

ی ی محور کار تیمیاشتیاق برای تعالینتیجه گراییمشتر

هـــدف دیجی‌کالا ایجاد عدالت اجتماعی ‌اســـت و آن را با تلاش برای فراهم کردن دسترســـی برای همه دنبال می‌کند. دسترســـی به فروشـــنده بـــرای فروش محصولات 

وردن بســـتر مناســـب برای همکاران برای انجـــام کار و باور به اهمیت آن خود در هر نقطه‌ای از ایران، دسترســـی به مشـــتری برای خرید راحت و فراهم آ

امیر پاشا، معاون بازاریابی دیجی‌کالا
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هـدف نهایـی تعریـف شـده در دیجـی‌کالا کـه آمیختـه با رویکرد مشـتری‌محوری اسـت، در دیگر ابعاد سـازمان نیـز قابل رصد بوده اسـت. در مطالعه صورت گرفته توسـط تیم مدیریـت عملکرد منابع 

انسـانی، مدل سالمت سـازمانی )OHI( ارائه شـده توسـط شـرکت مشـاوره مدیریت مکنزی مورد بررسـی قرار گرفته اسـت. در نتیجه این مطالعه که منجر به ارائه کهن الگو )Archetype( مشـخصی 

از سـازمان می‌شـود، الگـوی شـکل دهنـده دیجـی‌کالا به عنـوان یـک Market Shaper* نتیجه‌گیری شده‌اسـت که تمرکز بر محیـط خارجی و مشـتری‌محوری از ویژگی‌های پایه‌ای آن اسـت. 

ـــدی  ـــج کلی ـــداف و نتای ـــراد اه ـــک از اف ـــر ی ـــرای ه ی ب ـــار ـــورت آبش ـــه ص ـــا و ب ـــک از واحد‌ه ـــر ی ـــرای ه ـــازمان، ب ـــاله س ی هرس ـــتراتژ ـــده و اس ـــف ش ـــی تعری ـــدف نهای ـــام از ه ـــا اله ـــرد ب ـــت عملک ـــم مدیری در تی

ـــت: ـــده اس ـــاره ش ـــترک اش ـــداف مش ـــن اه ـــت تعیی ـــات جه ـــه اقدام ـــی‌کالا ب ـــرد دیج ـــر عملک ـــا مدی ـــا ب ـــی از مصاحبه‌ه ـــود. در یک ـــن می‌ش )OKR( تعیی

افـراد در تعییـن اهـداف )targets( دخیـل هسـتند؛ بـه طـوری کـه ایـن اهـداف یـا در یـک جلسـه بـا مدیـر، نهایـی می‌شـوند یـا مدیـر واحـد، اهـداف پیشـنهادی خـود را ارئه 

می‌کنـد و در تیـم مدیریـت عملکـرد بررسـی می‌شـود. همچنیـن ممکـن اسـت اهداف از سـمت مـا تعریف شـوند و به مدیـر تیم ابلاغ شـوند. در هر صـورت تلاش مـا بر این 

 توافقی باشـند.
ً

اسـت که اهـداف، کامال

وایـــت موجـــود در کتـــاب فرهنـــگ دیجـــی‌کالا یکـــی از  وجی‌محـــور در ســـازمان اســـت. بـــر اســـاس ر ویکـــرد خر اســـتفاده از مـــدل OKR بـــرای مدیریـــت عملکـــرد تـــا حـــدی نشـــان دهنـــده وجـــود ر

ــت:  ــف شده‌اسـ ــه تعریـ ــه این‌گونـ ــا بـ زش‌هـ ار

ـــزان  ـــارغ از می ـــی ف ـــه گرای ـــه و نتیج ـــال نتیج ـــرد دوم دنب ویک ی و ر ـــاعت کار ـــردن س ـــر ک ـــال پ ـــط دنب ـــه و فق ـــه‌ای کارمندمآبان وحی ـــرد اول ر ویک ـــد. ر ـــردن دارن ـــرای کار ک ـــی ب ـــرد اصل ویک ـــا دو ر ـــب آدم‌ه »اغل

ـــند.« ـــه برس ـــه نتیج ـــا ب ـــازند ت ـــدر بس ـــد آن‌ق ـــه می‌خواهن ـــد ک ـــی می‌خواه ـــی‌کالا، دیجی‌نوازهای ـــمفونی دیج ـــت. س ـــائل اس ـــر مس ـــاعت کار و دیگ س

ـــر  ـــرد ه ـــام عملک ـــت اع ـــی جه ـــود مانیتورهای ـــل وج ـــاهداتی از قبی ـــوا(، مش ـــه محت ـــتقر در کارخان ـــوا )مس ـــم محت ـــا تی ـــت ب ـــت صحب ـــی‌کالا و صحب ـــش دیج ـــع دان ـــز توزی ـــه مرک ی ب ـــور ـــه حض در مراجع

یـــک از همـــکاران ثبـــت شده‌اســـت. 

وزانه عملکرد خود را بر اساس بسته‌های رصد شده و مورد تأیید قرار گرفته از نظر اصالت کالا و موارد دیگر مشاهده می‌کنند. افراد تیم، به صورت ر

رســـی عملکـــرد هـــر یـــک از افـــراد و ارائـــه جـــدول دســـتاوردهای محاســـبه شـــده در  همچنیـــن وجـــود خبرنامـــه هفتگـــی و ماهانـــه در برخـــی از تیم‌هـــا مرســـوم اســـت. در تیـــم منابع‌انســـانی بر

دوره‌هـــای زمانـــی مختلـــف بـــه طـــور شـــفاف بـــرای همـــه لایه‌هـــا در خبرنامه‌هـــا ارائـــه می‌شـــود. 

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع

ی دارد. قابتی و شرکای تجار ز این کهن الگو تمرکز زیادی بر محیط خارجی با تأکید بر شناخت مشتریان، شرایط ر وند بازار، موفق هستند. ویژگی بار *شرکت‌هایی که متناسب با این کهن الگو هستند در شکل دادن به ر
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ویکـــرد در تیم‌هـــا در مطالعـــات ســـامت ســـازمان صـــورت گرفتـــه در دیجـــی‌کالا نیـــز قابـــل رصـــد  ی ممکـــن می‌شـــود. وجـــود ایـــن ر ویکـــرد مســـؤولیت‌پذیر تاکیـــد بـــر نتیجه‌گرایـــی همـــراه بـــا ر

ی منطبـــق اســـت. در کتـــاب فرهنـــگ  اســـت. طبـــق ایـــن مطالعـــه مســـؤولیت‌پذیر از نـــگاه همـــکاران دیجـــی‌کالا بالاتریـــن امتیـــاز را داشـــته اســـت کـــه بـــر امتیـــاز بـــالای مولفـــه مســـؤولیت‌پذیر

دیجـــی‌کالا ایـــن گونـــه بـــه آن اشـــاره شده‌اســـت:

ـــدر و  ـــه پ ـــت ک ـــادر اس ـــی ن ـــش دارم. خیل ـــادر را برای ـــا م ـــدر ی ـــم پ ـــن حک ـــت و م ـــن اس ـــد م زن ـــت، فر ـــن اس ـــود م ـــی از وج ـــت، جزئ ـــن اس ـــال م ـــی آن کار م ـــتم، یعن ی هس ـــام کار ـــؤول انج ـــن مس ـــی م »وقت

ـــند.« ـــل باش ـــان منفع زندش ـــه فر ـــبت ب ی نس ـــادر م

ی جلســـات Lessons Learned، و دوره‌هـــای تقویـــت بازخـــورد مؤثـــر کـــه بـــه مـــدت 2 ســـال در دیجـــی‌کالا اجـــرا شده‌اســـت نشـــان دهنـــده اهمیـــت  ی بـــا برگـــزار ویکـــرد مســـؤولیت‌پذیر تقویـــت ر

ـــه  وحی ـــود ر ـــودی از وج ـــد نم ـــا می‌توان ـــود تیم‌ه ـــط خ ـــداف توس ـــا اه ـــو ب ـــای همس ـــه راه‌حل‌ه ـــأله و ارائ ـــن مس ـــد، تعیی ور ش ـــر ـــش دوم م ـــه در بخ ـــور ک ـــت. همانط ـــازمان اس ـــرای س ـــوع ب ـــن موض ای

ـــت. ـــدد اس ـــز متع ـــازمان نی ـــورده در س ـــت خ ـــای شکس وژه‌ه ـــود پر ـــرا وج ـــت زی ـــته اس ـــز داش ـــی نی ـــازمان هزینه‌های ـــرای س ـــرد ب ویک ـــن ر ـــد. ای ـــازمان باش ـــراد س ی در اف ـــؤولیت‌پذیر مس

ـــبت  ـــی نس ـــا رای ده ـــم ب ـــراد تی ـــا اف ـــک از واحد‌ه ـــر ی ـــت. در ه ـــرده اس ـــم ک ـــا را فراه ـــداوم در تیم‌ه ـــزه م ـــاد انگی ـــه ایج ـــودن، زمین ـــک کار ب ـــی‌کالا، مال ـــات دیج ـــودن و در ادبی ـــؤول ب ـــال مس ـــن ح ـــا ای ب

ـــاهده  ـــده مش ـــف ش ـــی تعری ـــای کار تیم زش‌ه ـــل و ار ـــن دلای ـــا ای ـــادی ب ـــق زی ـــردی، تطاب ـــن ف ـــاب چنی ـــی انتخ ـــی دلایل رس ـــا بر ـــد. ب ـــاب می‌کنن ـــاه« را انتخ ـــه م ـــکار نموم ـــود »هم ـــکاران خ ـــرد هم ـــه عملک ب

ـــد.  ـــا می‌کنن ـــود اعط ـــکاران خ ـــه هم ـــی ب ـــای گوناگون ـــراد لقب‌ه ـــه اف ـــت ک ـــد اس ـــل رص ـــد Kudos قاب ـــا Recognition مانن ـــر پلتفرم‌ه ـــز در دیگ ـــراد نی ـــزه در اف ـــود انگی ـــود.  وج می‌ش

ـــوع  ـــه در مجم ـــت ک ـــراد اس ـــک از اف ـــر ی ـــط ه ـــرد توس ـــتن عملک ـــه داش ـــالا نگ ـــرد ب ویک ـــن ر ـــت ای ـــود. ماهی ـــتفاده می‌ش ـــاح “Raise the bar” اس ـــالا از اصط ـــرد ب ـــا عملک ـــای ب ـــا تیم‌ه ـــازمان‌ها ب در س

ـــت.  ی شده‌اس ـــاز ـــول 1 پیاده‌س ـــابقات فرم ـــام از مس ـــا اله ـــی‌کالا ب ـــازمان دیج ـــوم در س ـــن مفه ـــی‌کالا ای ـــکاران دیج ـــف هم ـــاس تعری ـــر اس ـــد. ب ـــان می‌ده ـــازمان را نش ـــی س ـــرد کل عملک

ی در تیم‌هـــا را دارند  ی اســـت. بر اســـاس مصاحبه‌هـــای متعدد صورت گرفتـــه از افرادی که مســـؤولیت راهبر ویکرد مســـؤولیت‌پذیر ی پذیرش ر ی حامی زمینه‌ســـاز انگیـــزه ایجاد شـــده و رهبر

نها را تشـــویق به انجام کارهـــا می‌کنند. نها با شـــنیدن مســـائل تیم‌ها و تاکیـــد بر ارائه راه‌حل توســـط خود تیم‌هـــا آ نها نمایان بوده‌اســـت. آ ی در آ وجی محـــور ویکـــرد خر وز ر بـــر
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تی مطالعه، با تحلیل کمّی و کیفی تکمیل شود. * این مدل تنها با تکیه بر مطالعه و مورد کاوی یک شرکت )دیجی‌کالا( تهیه شده و قابل تعمیم به سایر کسب‌وکارها نیست. شایسته است این مدل در گام‌های آ

۳ سرمایه‌های انسانی و کار تیمی در یک شرکت با رشد سریع
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