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گزارش سرمای ههای انسانی دیج  یکالا سال ۱۴۰۰



مقدمه
ی شـد.  وهی از کالاهای دیجیتال را هاندا� ونیک در ایران متفاوت با زمانی اسـت که و بسـایت دیج یکالا با تمرک� بر گ� حالا که پانزده سـال ا� زمان تأسـیس دیج یکالا م یگذرد، حوزه تجارت الکت�

ز شهایمان را در دیج یکالا زندگی م یکنیم. ویای اولیه هستیم و ا� اما ه مچنان پایبند به همان �
رگ و پویا با بیش از هفت هزار همکار هستیم و در مسی� رسیدن به هدف مشترکمان م یخواهیم تج�� هی خوبی را برای خود و دیگران به ارمغان آو��م. خانواد های که در آن  ما خانواد های ب�

وز  ویاها و موفقی تهای خود را در طیف وسیعی از مشــاغل از نو بنویســیم و ه� � زش آف��نی م یتوانیم داستان � فارغ از جنسـیت، سن و تحصــیلات و با داشتن استعداد، مهارت و با هدف ا�
آ نها را زندگی کنیم.



د��اره گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا
پس از انتشــار گزارش سرمای ههای انســانی در سال ۱۳۹۹، این دومین گزارش سرمای ههای انســانی دیج یکالا  برای سال ۱۴۰۰ است که در تیم منابع انســـانی دیج یکالا تدوین شده است. این 
وند داد ههای مختلف در دیج یکالا اشاره شده است.  قام مرتبط با مناب عانســــــــانی دیج  یکالا تا شه��ور  سال ۱۴۰۰ است. در این گزارش به � گزارش نیز مانند سال قبل متشــــــــکل از آما� و ار

ی مسیر توسعه دیج  یکالا  پرداخته شده است. ویکردها و اقدامات معاونت مناب عانسانی برای هموارسا� و� � همچنین در ادامه به م�
همچنان این گزارش بر تج�� هی ��ســته دیج  یکالا متمرکز است تا بدین صورت برای علاق همندان ��ســ تبوم کســ بوکار ایران، سازما نها و کنشــگران مدی��ت سرمای ههای انســانی مفید و 

کا��ردی باشد.



۱
۲
۵
۱۵
۲۶

وه دیج یکالا چگونه است؟ رشد و تو��ع همکاران در گ�
همکاران ما در  دیج یکالا چه کسانی هستند؟

فرایند جذب و استخدام در  دیج یکالا چگونه است؟
کارجویان و همکاران چه تج�� های از دیج یکالا  دارند؟

سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها
سخن معاون منابع انسانی

از همگام بودن تا تسهی لگ� بودن رشد کس بوکار

ی برای پاسخ به تنوع در دیج یکالا ی بست� فراه مسا�
منابع انسانی چابک و داده محور
جذب سرمایه انسانی با استعداد

مدی��ت عملکرد در سطوح فردی و سازمانی
شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه سرمای ههای انسانی

توسعه برند کارفرمایی
توسعه فرهنگ قدردانی در دیج یکالا 

۳۲
۳۳

۳۵

۳۸
۴۰
۴۲
۴۶
۵۱
۵۷
۶۷

فصل اول

فصل دوم

سرمای ههای انسانی دیج  یکالا از نگاه داد هها

ی ۳۴نقش پلتفر مها د� بهر هو�

۳۷دیج یکالا و تنوع



سرمای ههای انسانی دیج  یکالا از نگاه داد هها

فصل اول



 رشد و تو��ع همکاران در 
وه دیج یکالا چگونه است؟ گ�



تعداد همکاران دیجـــ  یکالا 
نســـــبت به ۸ سال گذشته، 
بیش از  ۳۹ برابر شده است.

وه دیج  یکالا  رشد تعداد همکاران  گ�
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نسبت به سال گذشته
۱۶

تغییر نسبت به سال گذشته

بدون تغییر ۵

۳ ۱۵

۳ ۸۰

۱۴۰۰

۱۳۸۵ ۱۳۹۲ ۱۳۹۳ ۱۳۹۴ ۱۳۹۵ ۱۳۹۶ ۱۳۹۸ ۱۳۹۹ نیمسال اول ١٤٠٠

۳۹

۸۰۰۰

۶۰۰۰

۴۰۰۰

۲۰۰۰

۱۳۹۷

۱۹۰ ۷۰۳ ۱۳۰۸
۲۰۴۴

۲۴۲۹

۴۰۸۸

۶۴۲۱

*۷۴۶۹

۲۷۵۴

۷

تعداد همکاران به تفکیک نوع فعالیت

:(Ops) عملیات
 پخش و تو��ع، انبار، امور مشت��ان، محتوا

:(Non-Ops) غیرعملیات
رگانی، مالی، منابع انسانی، حقوقی، توسعه کس بوکار،   بازا��ابی، با�

تج��ه مشت��ان و ��سک، حسابرسی داخلی و انطباق

 :(Tech) ی تکنولو�
ی، کلان داده برنام هنویسی، محصول، ��رساخت، هوش تجا�

 و هوش مصنوعی

وه دیج یکالا حضور دارند. ی در گ� *علاوه بر این، بیش از دو هزار همکا� به صورت پیمانکا�



وه دیج یکالا تو��ع همکاران در گ�
وه دیج یکالا، تعداد همکاران در این شرک تها نســـبت به سال  وه در حال فعالیت هســـتند.با اضافه شدن اعضـــای جدید به گ� همکاران د� واحدهای مختلف دیج یکالا و دیگر اعضــای گ�

گذشته ۱۱۱ درصد رشد کرده است.

 سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها4

(Non-Ops) غیرعملیاتتعداد همکاران شرکت دیج یکالا در ه� واحد ی  وه دیج یکالا(Tech) تکنولو� تعداد همکاران در دیگر اعضای گ� سال ۱۳۹۹سال ۱۴۰۰(Ops) عملیات
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 ۸۱۲ مجموع همکاران واحد غیرعملیات

۴۶
کمدآ

۱

۴۰
دیج یپی

۴۴
فیدیبو

۷۵

۲۶

۱۱

۱۳۶
دیج ینکست

ت
لیا

عم

۵۹۷۱

دیج یاکسپرس

۳۲
اسمارتک

۴۶

*واحدهای ایمنی، بهداشت و محیط ��ست (HSE)، حراست (Security) و خدمات عمومی (General Services) د� واحد منابع انسانی قرار دارند.
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همکاران ما در دیج  یکالا
چه کسانی هستند؟



تنوع نسلی در سرمایه انسانی دیج یکالا

ی است که  دیج یکالا بســت�
نســــــــــــــــــــ لهای متنوع 

سرمای ههای انســــــانی را در 
خود جای داده است.

6

۱۳۹۵ ۱۳۹۶ ۱۳۹۸ ۱۳۹۹ ۱۴۰۰۱۳۹۷

متوسط سن همکاران دیج یکالا

و به رشد حضور نسل هزاره و نسل Z در محیط کار جهان وند � �

غیرعملیات
ی  تکنولو�

عملیات

دیج یکالا

۱۸
سن جوا نت��ن

 همکار در دیج یکالا

۵۵
سن مس نت��ن 

همکار در دیج یکالا

۲۸
همکاران دیج یکالا،

 از نسل  Z** هستند

۶۶
همکاران دیج یکالا،

 از نسل هزاره* هستند

۳۲

۳۰
۲۹

۳۲

۳۰

۲۸

۲۰۱۴ ۲۰۲۰ ۲۰۲۵
* افرادی که در سا لهای ۱۳۵۹ تا ۱۳۷۴ متولد شد هاند، از نسل هزاره هستند.

** افرادی که در سا لهای ۱۳۷۵ تا ۱۳۹۰ متولد شد هاند، از نسل Z هستند.

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

Z نسل 
۱۲نسل هزاره

۵
۵۰
۱۵

۷۵
۲۴

دیگر نس لها

منبع:
Mercer, Deloitte, Pew Research Center, Forbes





همکاران در واحد عملـــیات 
دیج  یکالا، بیشــــــــــــــت��ن 
پراکندگی را در سراسـر ایران 

دارند. 

8

گستردگی جغرافیایی همکاران دیج یکالا
ی به وسعت ایران، همکاران با استعداد از سراسر کشــــــــور در       د� راستای دسترسی مردم به خدمات یکســـــــان و دسترسی تولیدکنندگان به بازا�

دیج یکالا گرد هم آمد هاند.

تو��ع واحد غیرعملیات دیج یکالا در شهرهای ایرانتو��ع واحد عملیات دیج یکالا در شهرهای ایران ی دیج یکالا در شهرهای ایران تو��ع واحد تکنولو�

۱      در اصفهان

ز ۱.۶       در الب�

۴.۱      در سایر شه رها

ز ۰.۴      در الب�

۲     در اصفهان

۵      در سایر شه رها

۶۸۴۶ نفر

۱۰۲ نفر

۶۵ نفر

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

(Non-Ops) غیرعملیات ی  (Tech) تکنولو� (Ops) عملیات

      ۹۳   
در تهران

   ۹۹.۶     در تهران   ۹۳     در تهران  ۹۳.۳     در تهران

تهران

الب�ز

صفهان
ا

ضوی
سان ر

خرا

شرقی
آذ��ایجان 

شیراز

ستان
خوز

مازندران

قم

ی
مرک�

اردبیل

همدان

کرمان

گیلان

آذ��ایجان غ��ی

هرمزگان

شاه
کرمان

یزد

ستان
گل

ق�وین

زنجان

ستان
ستان و بلوچ

سی

ستان
لر



ی از همکاران دیج یکالا را د� بر م یگیرد.  ی و تعداد بیشتر مراکــز  پــرداز ش و  تو��ــ ع کا لا، جمعیت بیشت� ی، ادا� استان تهران با دارا بودن دفاتر مرک�
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مرک� پردازش کالاهای
رگ مقیاس بادامک  ب�

۳۹۷ نفر
۳۲ نفر

مرک� پردازش
 کالای دانش
۳۷۲۵ نفر

۹۵ نفر
۱۶ نفر

سایر مراکز

۷۰۶ نفر
۲۴ نفر

مرک� پردازش کالاهای
 سوپرمارکتی شادآباد

۴۴۶ نفر
۲۶ نفر

۲ نفر

ی دفاتر مرک�

۷۲۴ نفر
۳۱۷ نفر

مرکز تو��ع
جشنواره

۳۱۹ نفر
۱۴ نفر
۳ نفر

(Non-Ops) غیرعملیات
ی  (Tech) تکنولو�

(Ops) عملیات

تو��ع همکاران دیج یکالا در تهران
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در مقایســـــــــــه با سال ۹۹، 
نسـبت خان مها به آقایان در 
د� واحدهای غیـــرعملیات و 
عملیات افـزایش پیدا کــرده 

است.

۱۰

همکاران دیج یکالا در سال ۱۳۹۹

وه دیج یکالا ترکیب جنسیتی در  گ�
ی محور دنیاهمکاران دیج یکالا در سال ۱۴۰۰ رگ فناو� نقش خان مها در دیج یکالا در مقایسه با شرک تهای ب�

تغییر در نسبت تعداد
 خان مها در مقایسه با سال ۹۹

واحد غیرعملیات (۸۰۰+ همکار)

ی (۲۵۰+ همکار) واحد تکنولو�

واحد عملیات (۶۰۰۰+ همکار)

۲۶

بدون تغییر

ی۸۹ مشاغل مدی��تی و رهب�
ی مشاغل تکنولو�

کل مشاغل

رشد نسبت به سال ۹۹
منبع:
Company Reports
             

خان مها آقایان

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

۳۱

۵۲

۷۱

۸۳

۴۸

۲۹

۱۷

۴
بدون تغییر

۳۱



در سال ١۴٠٠ نســـــــــــــــبت 
خان مها بــــــــــــــه آقایان در 
مدیران دیج یکالا، بیشــتر از 
نســـــــــــبت خان مها در کل 

سازمان بوده است.

۱۱

ترکیب جنسیتی در مدیران دیج یکالا
وضعیت نقش خان مها در سطوح مدی��تی در سطح جهانیمدیران دیج یکالا از نظر ترکیب جنسیتی در سال ۱۴۰۰

   (Sales director) وش مدیر ف�

(HR director)مدیر منابع انسانی

(CMO) مدیر ارشد بازا��ابی

(CFO) مدیر ارشد مالی

 (CIO) مدیر ارشد اطلاعات

(CEO) مدیر ارشد اجرایی

(COO) مدیر ارشد عملیات

ی نسبت خان مها در سطوح مدی��تی و رهب�

مدیران واحد غیرعملیات (۱۳۰نفر)

ی (۴۱ نفر) مدیران واحد تکنولو�

مطالعات انجام شده حاصل ۵۰۰۰ مصــــــــاحبه با مدیران واحد عملیات (۳۶نفر)

مدیران ارشد همه صنایع در ۲۹ کشور جهان است. 
منبع:
Women in Business 2021, Grant Thornton 

خان مها آقایان

۲۷ ۷۳

۶۸

۸۹

۳۲

۲۴

۱۱
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۱۲

خان مها آقایان

۳۶

۳۵

میانگین سنی مدیران دیج یکالا به تفکیک جنسیت و واحد فعالیت  

واحد غیرعملیات ی  واحد عملیاتواحد تکنولو� دیج یکالا

۲۴
قا در دیج یکالا سن جوا نت��ن مدیر آ

۲۶
سن جوا نت��ن مدیر خانم در دیج یکالا

۳۸

۳۷

۳۶

۳۵

۳۴

۳۳

۳۲

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

میانگین ســــــــــنی مدیران 
دیج یکالا نمایانگر آن است 
که اکثر مدیران از نســــــــــل 

هزاره هستند.

تنوع سن و ترکیب جنسیتی در مدیران دیجی کالا

۳۶

۳۵ ۳۵۳۵

۳۶

۳۵



۷۹درصـــــــــــد همکاران د� 
واحدهای غیـــرعملیاتــــی و 
ی دیجــــــــــــ یکالا،  تکنولو�
مدرک تحصـیلی کارشناسی 
و بالاتر دارند که ۲۲ درصـــــد 
نسبت به سال گذشته رشد 

داشته است.

۱۳

تحصیلات همکاران دیج یکالا
فارغ از مدرک تحصیلی، مه مت��ن معیار دیج یکالا برای جذب سرمای ههای انسانی جویای کار، مهار تهای تخصصی و نرم است.

کارشناسی
فوق دیپلم

کارشناسی ارشد و بالاتر

دیپلم و ��ر دیپلم

غیرعملیات

ی  تکنولو�

عملیات

۰ ۲۰ ۴۰ ۶۰ ۸۰ ۱۰۰

۶۰ ۳۴

۱۷ ۵۳

کارشناسی
فوق دیپلم

کارشناسی ارشد و بالاتر

دیپلم و ��ر دیپلم

کارشناسی
فوق دیپلم

کارشناسی ارشد و بالاتر

دیپلم و ��ر دیپلم

گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



۱۴

همکاران دیج یکالا دان شآموخته کدام دانشگا هها هستند؟
نچه حضـو� و نق شآف��نی افراد د� رشت ههای گوناگون را تعیین  سرمای ههای انسانی تحصی لکرده در دانشگا ههای برتر کشور، نقش مهمی در دیج یکالا دارند. البته فارغ از محل تحصـیل، آ

زش آف��نی است. م یکند، استعداد، مهارت و ا�

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

محل تحصیل همکاران غیرعملیات ی محل تحصیل همکاران تکنولو�

۳

۱
۱

۷
۱۰

۷

۲

۳۱
۲۰

۶

۱
۴

۳
۴

دانشگاهاصفهان
ج از کشور دانشگا ههای خا�

سایر دانشگا ههای دولتی
زاد دانشگاه آ

 دانشگاه غیرانتفاعی
دانشگاه پیام نور

دانشگاه علمی و کا��ردی

 دانشگاه تهران
دانشگاه امیرکبیر

دانشگاه علامه طباطبایی
دانشگاه  شهید بهشتی

دانشگاه علم و صنعت
دانشگاه خواجه نصیر

دانشگاه صنعتی ش��ف
۹
۴

۱
۳
۲
۱
۱

 دانشگاه تهران
دانشگاه امیرکبیر

دانشگاه علامه طباطبایی
دانشگاه  شهید بهشتی

دانشگاه علم و صنعت
دانشگاه خواجه نصیر

۳۵
۲۱

۱۰

۱
۲

۵
۵

دانشگاهاصفهان
ج از کشور دانشگا ههای خا�

سایر دانشگا ههای دولتی
زاد دانشگاه آ

 دانشگاه غیرانتفاعی
دانشگاه پیام نور

دانشگاه علمی و کا��ردی

دانشگاه صنعتی ش��ف

دانشگاه
علم و صنعت

دانشگاه امیرکبیر

دانشگاه 
شهید بهشتی

دانشــگاه 
علامـــــــــه
 طباطبایی

دانشگاه تهران 

دانشگاه  ش��ف

سایر دانشگا ههای دولتی

دانشگاهاصفهان  دانشگاه
 خواجه نصیر

دانشگاه غیرانتفاعی 

علمی و کا��ردی
دانشگاه
پــیام نور

دانشگا ههای
ج از کشــور خا�

زاد  زاد دانشگاه آ دانشگاه آ سایر دانشگا ههای دولتی

دانشگاه غیرانتفاعی 

دانشگاه پیام نور

علمی و کا��ردی

دانشگاه تهران 

دانشــگاه 
علامـــــــــه
 طباطبایی

دانشگاه ش��ف

دانشگاه 
شهید بهشتی

دانشگا ههای
ج از کشــور خا�

دانشگاه
علم و

 صنعت

دانشگاه
 امیرکبیر

دانشگاه
 خواجه 

نصیر

دانشگاه 
اصفهان



فرایند جذب و استخدام در
دیج  یکالا چگونه است؟



به موازات رشد و توسعه س��ع کســـــــــــــ بوکار، 
اعضـــــــــــای جدیدی مانند دیجیکالا جت، پیندو، 
دیجی اکســـپرس، اسمارتک، دیجیپلاس و پلاس 
وه دیج یکالا اضـــــــافه شـــــــد هاند و  ای آی به گ�

مسیرهای شغلی جدیدی ایجاد کرد هاند.
وه  به دلیل اضافه شدن اعضـــــــــــای جدید به گ�
دیج یکالا تعداد عناوین شــــغلی به ٨٢٨ عنوان 

رسیده است.
تنوع شـــغلی در دیج یکالا، باعث به وجود آمدن 
فرص تهای تازه برای حضور در مسیرهای شغلی 

متفاوت و هیجان انگیز م یشود. 

۱۶

عملیات

ی تکنولو�

رگانی با�

بازا��ابی

منابع انسانی

مالی

توسعه کس بوکار

ی تج��ه مشت�

��سک و 
حسابرسی داخلی

حقوقی

۸۲۸
عنوان شـغلی

+100
عنوان شغلی

+200
عنوان شغلی

+10
عنوان شغلی

+5
عنوان شغلی

+10
عنوان شغلی

+5
عنوان شغلی

+50
عنوان شغلی

+100
عنوان شغلی

+50
عنوان شغلی

+50
عنوان شغلی

وه دیج یکالا تنوع شغلی در گ�

۸۲۸
عنوان شغلی در دیج یکالا 

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها



یک تحلی لگــــــــــــر داده در 
دیج یکالا مـ یتواند چندین 
مســــــــــــیر شغلی متنوع را 

تج��ه کند.
تحلی لگر داده، متناســب با 
وه شـــــغلی،  نیازهای هر گ�
وظایف و مســـــئولی تهای 
متنوعــــــــــــــــی را به عهده 

م یگیرد.
در نتیجه این گوناگونــــــی، 
بیش از ۳۰  عنوان شــــغلی 
ی  در مسیر شغلی تحلی لگ�

داده مط�ح م یشود.

مسیر شغلی تحلی لگر داده در دیج یکالا
یک تحلی لگر داده م یتواند در ...

۱۷

... مشغول به کار شود
ی تج��ه مشت� مالی بازا��ابی رگانیمنابع انسانی یبا� تکنولو� عملیات

Financial Planning & Analysis Senior Manager 

Senior Management Reporting Specialist

Economical & Financial Data Analysis Supervisor

Management Reporting Specialist

Business Controlling Manager

Reporting Supervisor

Senior FP & A Specialist

MIS Senior Specialist

Data Scientist

Business Intelligence Analyst

Business Analyst

Product Analyst

CRO Specialist

Data Analyst

Associate Product Manager

Senior Specialist BI Analyst

Data Analysis Specialist

Reporting & Automation Supervisor

E-commerce Strategy Analyst Specialist

Business Analyst Specialist

Promotion & Pricing Supervisor

Commercial Development Senior Specialist

Planning Specialist

Commercial Finance Specialist

Seller experience Specialist

HR Data Analyst

Planning & Reporting Specialist

Customer Engagement Specialist

Customer Exprience Specialist

Data Analysis Specialist

+۳۰

۷

CRO Specialist

Data Analyst 

گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



مدیـــــ��ت پـــــ�وژه یکـــــی از 
عناوین شـــــــــغلی کلیدی و 
تاثیرگذار در دیجی کالا است.

متناسـب با هر گ�وه شــغلی 
وظایف و مســـــــئولی تهای 
یک مدیـــ� پــــ�وژه متفاوت و 

متنوع م یشود.
یک مدی� پـ�وژه در دیجـ یکالا 

م یتواند بیش از ۵٠ مســــیر 
شغلی را د� پیش بگیرد.

وژه در دیج یکالا مسیر شغلی مدی��ت پ�
وژه م یتواند در ... یک مدی� پ�

۱۸

... مشغول به کار شود

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

... مشغول به کار شود

Project Management Specialist

Planning & Reporting Supervisor

Insight Manager

Project Manager Specialist

Reporting & Automation Supervisor

Product Specialist

Business Line Manager

Planning Specialist

Campaign Senior Specialist

Campaign Supervisor

Promotion & Pricing Supervisor

Sales Supervisor

Commercial Development Senior Specialist

Private Label Specialist

Commercial Strategist Executive

Category Manager

Logistics Manager

Project Coordinator

Project Controller

Ops Project Manager

Systems & Method Specialist

Senior PMO Manager

Logistics Specialist

Performance Excellence Supervisor

Planning & Data Analysis Manager

Operations Coordinator Supervisor

Performance Excellence Specialist

Program Manager Business Analyst

Product Manager

Product Owner Product Analyst

Business Line Owner

Technical Program Manager

مالی بازا��ابی رگانی یبا� تکنولو� عملیات توسعه
کس ب وکار

Project Manager

Budget Manager

System & Processes Supervisor

Senior FP & A Specialist

Economical & Financial Data Analysis Supervisor

+۵۰

۶



مسیر شغلی تولید محتوا در دیج یکالا
یک تولید کننده محتوا م یتواند در ...

یک تولــیدکــنــنده محـــتوا 
م یتواند چندین مســـــــــیر 
شـــــــــــــــــــغلی متنوع را در 
دیجـــ یکالا تجـــ��ه کند و با 
تــــــوجه به آن وظایـــــــف و 
مســئولی تهای مختلفی را 

به عهده م یگیرد.
یک تولـیدکـنـنده محـتوا در 
دیج یکالا مـ یتواند بیش از 
٢٠ مســــــیر شغلی متنوع را 

تج��ه کند.

۱۹

... مشغول به کار شود

PR Senior Specialist

Seller Academy Specialist

Content Marketing Specialist

SCET Supervisor

Mag Developer

Employer Branding Senior Specialist

Content Creation Specialist

FMCG- Content Specialist

Creative Studio Supervisor

Electronic- Content Specialist

Fashion- Content Specialist

Homeware-Content Special

Special Content Creation Specialist

بازا��ابی رگانیمنابع انسانی عملیاتبا�

+۲۰

۴

Social Media Specialist

Media Relations Specialist

Content Marketing Supervisor

گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠

Content Catalog Manager

Fashion- Content Supervisor

FMCG- Content Supervisor

Short Form Video Supervisor

Content Visual Manager

UGC Supervisor



۲۰

ومه ارسال م یکنند؟ ز کارجویان چگونه برای دیج یکالا �

یکی از دلایل افزایش ن�خ تبدیل صفحه فرص تهای شغلی نسبت به سال گذشته، اعلام موقعی تهای شغلی جدید توسط همکاران در شبک ههای اجتماعی خودشان است. 

۴۵۰۰۰

۴۰۰۰۰

۳۵۰۰۰

۳۰۰۰۰

۲۵۰۰۰

۲۰۰۰۰

۱۵۰۰۰

۱۰۰۰۰

۵۰۰۰

۰
مهر آبان دی آذر بهمن اسفند ۱۴۰۰ اردیبهشت خرداد تیر مرداد  شه��ور

بازدید از صفحه فرص تهای شغلی دیج یکالا

بازدید از هر موقعیت شغلی

درخواست برای موقعی تهای شغلی شبک ههای اجتماعی

سای تهای کا��ابی

صفحه فرص تهای شغلی

سایر

جذب داخلی

* ن�خ تبدیل یا Conversion Rate اشاره به تعداد افرادی دارد که از میان کل مشاهد هکنندگان Career page، تقاضای کار م یدهند.

۱

۸

۱۵

۱۶
۶۰

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها

ن�خ تبدیل صفحه فرص تهای شغلی*
۱۰۰

نسبت به سال گذشته

۱۰
متوسط تعداد بازدید از هر موقعیت شغلی د� یک ماه

هــزار ۲۸



به طور متوســـــــط، از هر ۵ 
ی که در مصـــــــــــــاحبه  نف�
شـــغلی دیج یکالا شـــرکت 
کرد هاند، ١ نفر اســـــــتخدام 

شده است.

۲۱

ی و غیرعملیات چگونه است؟ ود به دیج یکالا د� واحدهای تکنولو� و�

۱۳۹۸ ۱۳۹۹ ۱۴۰۰۱۳۹۷

کارجو

رسی شده �ومه ب� �

مصاحبه

ی دعوت به همکا�

استخدام

۸۸۱۶

۱۴۹۴۳

۳۵۰۰۰

۶۷۰۰

۳۴ ۲۱ ۴۰۴۴

وز)* متوسط زمان هر استخدام (� تعداد کل متقاضیان کار در دیج یکالا

وم
ل د

سا
یم

ی ن
بین

 ش
پی

ول
ل ا

سا
یم

ن

نیمسال اول ۱۴۰۰

۱۷۲۹۰

۱۴۱۷۸

۱۹۸۵

۳۹۷

۳۸۱

۸۲

۱۴

۲۰

۹۶

*ا� زمان باز شدن موقعیت شغلی تا زمان پیدا شدن فرد مناسب

گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



در مجموع ۱۲۱۸۴ مصاحبه د� واحد عملیات دیج  یکالا در نیمسال اول۱۴۰۰ انجام و  از هر ۴ مصاحبه ۱ نفر استخدام شده است.

۲۲

۳۳۰ ۱۴۰۴۹

۱۱۸۳۵

نیمسال دوم ۱۳۹۹

نیمسال اول ۱۴۰۰

نیمسال اول ۱۴۰۰

١٤٤٣٠

٣٦٨٠

۲۷

تعداد مصاحب هها د� بخش انبا� و لجستیک
تعداد مصاحب هها د� بخش خدمات مشت��ان

مصاحبه

استخدام

وز متوسط زمان هر استخدام � ۷

متوسط زمان هر استخدام

وز � ۱۰

۱۳۹۹

وز � ۷
۱۴۰۰

جذب و استخدام د� واحد عملیات (بخ شهای انبار و مراک� پردازش، لجستیک و خدمات مشت��ان)

۳۳۰

۵۰۹

۱۴۰۴۹

۱۳۹۲۱

۱۴۳۷۹

١٤٤٣٠

نیمسال دوم ۱۳۹۹

نیمسال اول ۱۴۰۰

تعداد مصاحب ههای استخدامی واحد عملیات در نیمسال دوم ٩٩ و نیمسال اول ١۴٠٠

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها





*هم هی واحدهای دیج یکالا بج� واحد عملیات

کدام واحد در نیمسال اول ۱۴۰۰ بیشت��ن متقاضی و موقعیت شغلی را داشته است؟

کدام موقعی تهای شغلی در دیج یکالا بیشت��ن متقاضی را دارند؟*
کدام موقعی تهای شغلی در نیمسال اول 

١٤٠٠ بیشـــــــــــت��ن تقاضا را داشت ه است؟

۷۰

۶۰

۵۰

۴۰

۳۰

۲۰

۱۰

۳۰۰۰ ۶۰۰۰ ۹۰۰۰

نسـبت تقاضا به
موقعیت شغلی

 موقعیت شغلی

تقاضا

۲۹
نسبت متقاضیان به موقعیت
ی   شــــــــغلی د� واحد تکنولو�

نسبت به سال گذشته

سال ۱۴۰۰

دانشمند داده

 ۱۵۸۲
کـــــارجو

متخصص داده

۶۰۰
کـــــارجو

سال ۱۳۹۹

ی، ۱۴۹ متقاضی وجود دارد. ب هطور متوسط برای هر موقعیت شغلی د� واحد تکنولو�

٤٤٧٠ متقاضی
٥٥ موقعیت شغلی

٣٢٣٦ متقاضی
٣٨ موقعیت شغلی

٢٠١٨ متقاضی
٢٣ موقعیت شغلی

1420 متقاضی
14 موقعیت شغلی

رگانی با�

عملیات
 (مهندسی

 و مدی��تی)

بازا��ابی

منابع انسانی

٩٢١٤ متقاضی
٦٢ موقعیت شغلی

ی تکنولو�

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها۲۴



بیشـــــــــــــــت��ن استخدام 
همکاران در نیمســــال اول 
ســــــــــــــــــال ١۴٠٠ د� واحد 
ی انجام شــــــــــده  تکنولو�
است. بیش از ٣١ درصـد کل 
اسـتخدا مها متعلق به این 

واحد است*.

*د� واحد عملیات موقعی تهای شغلی ثابت در نظر گرفته شد هاند.
ویس، پیندو، B2B، پرایوت لیبل، مگنت، کلاد، پلاس و دیجی فای در دیج یکالا است. **این افزایش به دلیل رشد کس بوکا رهای جدید مانند جت، اد س�

وه دیج یکالا مانند اسمارتک است که قبل از مستقل شدن، فرآیند جذب آ نها در دیج یکالا انجام شده است. ***سایر م��وط به استخدام دیگر اعضای گ�

کدام موقعی تهای شغلی در دیج یکالا بیشت��ن استخدام را دارند؟*

بیشت��ن استخدام در موقعی تهای شغلی در نیمسال اول ۱۴۰۰

نسبت به نیمسال اول ١٣٩٩میزان استخدام د� واحدهای دیج یکالا در نیمسال اول ۱۴۰۰
۱۸۵**

Software Engineer

Product Analyst 

4۵9
13
13

مدی��ت و سایر*** توسعه کس بوکار مالی حسابرسی بازا��ابی منابع انسانی رگانی با� ی عملیاتتکنولو�

۱۸
۵ ۷ ۹

۳۶

۵۲

۷۸

۱۱۶

۱۳۸

۲۵ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



کارجویان و همکاران 
چه تج�� های از دیج یکالا دارند؟



افزایش میزان رضـــــــــــایت 
کارجویان از مصــــاحبه فنی 
(تکنیکال) در ســــال ١۴٠٠، 
نشـــــــــــــا ندهنده بهبود 
مهارت مصــاحبه در مدیران 

دیج یکالا است.

میزان رضایت کارجویان از فرایند جذب و استخدام در دیج یکالا
میزان رضایت از مصاحبه مناب عانسانیمیزان رضایت کلی از فرآیند جذب

میزان رضایت از مصاحبه فنی (تکنیکال)

بازا��ابیمالی منابع انسانی رگانی یبا� تکنولو� عملیات
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گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



ی یمیزان رضایت همکاران از فرآیند جامع هپذی� میزان رضایت همکاران ا� بخ شهای مختلف جامع هپذی�

IT ی تجهیزات آماد هسا�

امکانات عمومی (میزکا� و ابزارهای دیگر)

ی وی ههای ادا� �

آشنایی با سیستم مدی��ت عملکرد دیج ی کالا

برنامه معرفی

ی در اهداف تیم اطلاع از میزان تاثیرگذا�

آموزش های ابتدای کار

انطباق ش�ح وظایف در مصاحبه با وظایف فعلی

حس خوشایند د� برخورد اول با تیم

وع به کار وسه ش� میزان اطلاعات ا� پ�

۸۰۶۰۴۰۲۰۰ نیمسال اول ۱۳۹۹ نیمسال دوم ۱۳۹۹ نیمسال اول ۱۴۰۰

۱۰۰

۸۰

۶۰

(Onboarding) ی میزان رضایت همکاران از فرآیند جامع هپذی�
ی افراد انجام م یشود. ی دیج یکالا با هدف بهبود شناخت همکاران جدید از نقش خود و ه مراستایی آ نها با فرهنگ سازمان، در طول سه ماه اول همکا�  فرآیند جامع هپذی�

ی دیج یکالا در نیمسال اول ١٤٠٠، ۸۱ درصد است. ب هطور متوسط میزان رضایت همکاران از فرآین د جامع هپذی�

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها۲۸

۸۰
۷۸

۸۱



نلاین، دور ههای مرتبط با گذ� رشد* و دور ههای تخصصی (تکنیکال) است. جلسات آموزش و توسعه در دیج یکالا شامل دور ههای آ

نلاین، فرآیند  بستر آموزش آ
انتقال تج��ه و اشــــــــتراک 
دانش در دیجــــــــــــ یکالا را 
هموار کــــــــــــرده و موجب 
بهـــــــــــبود زمان دور ههای 
آموزشـــی گذرانده شـــده و 
سایر شاخ صهای آموزشی 

شده است. 

جلسات آموزش و توسعه در دیج یکالا

نیمسال دوم ۱۳۹۹ نیمسال اول ۱۴۰۰

نسبت دور ههای تخصصی (تکنیکال) به کل دور هها ۱۶۱۵
نسبت دور ههای مهار تهای نرم به کل دور هها ۸۴۸۵

میزان رضایت شرک تکنندگان ۸۵۸۶

دوره آموزشی ۱۳۷۱۵۱

نفر/ساعت جلسات

۹۴۴۲۱۰۵۶۹

نلاین ی د� بستر آ مسیر هموا� یادگی�

*در صفحه ۵۲ گزارش به موضوع گذ� رشد پرداخته شده است.

۲۹

ی دور ههای حضو�

نلاین گذرانده شده ساعت دور ههای آ ۱۳۰۰۱۱۳۰

نلاین تعداد مشاهده آ ۹۰۶۸۷۸۷۷

کا��ر

2213۱۷۸۴

نیمسال دوم ۱۳۹۹ نیمسال اول ۱۴۰۰

گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



��ابی ٣۶٠  بر اســــاس آمار ا�
درجه در ســـــــــــــال ٩٩، ن�خ 
��ابی ٨۵  مشارکت در این ا�

درصد است.

ی دارند، م یتوانند به وی بازخورد دهند. نتایج آن  ��ابی به صـورت سـالانه در دیج یکالا اجرا م یشــود که در آن، افرادی که با هر مدیر ارتباط کا� این ا�
م یتواند نقاط قابل بهبود و نقاط قوت پنهان آ نها را نشان دهد. 

��ابی عملکرد رهبران دیج یکالا ��ابی ۳۶۰ درج ه، ا� ا�

��ابی ۳۶۰ درجه در سال ۱۳۹۹مقایسه سالانه نمره کلی عملکرد مدیران دیج یکالا ا�

��ابی ۳۶۰ درجه کل فر مهای ا�

فرم تکمیل نشده

��ابی شده مدیر ا�

ن�خ مشارکت

بهبود ن�خ مشارکت نسبت به سال ۹۸

فرم تکمیل شده

۳٫۶ از ۳٫۸۵ از ۴٫۱۵ از ۵

۱۳۹۸ ۱۳۹۹۱۳۹۷

۷۱۸۳

۶۱۱۱

۱۰۷۲

۳۰۳

۸۵

۹
بهبود عملکرد مدیران از نگاه همکاران نسبت به سال ٩٨ ۸

۱ سرمای ههای انسانی دیج یکالا از نگاه داد هها۳۰



ی انعطا فپذی� و حل چال شهای  ی د� بخ شهای مختلف دیج یکالا اجرا گردید. با هدف ایجاد محیط کا� وانی همکاران، دورکا� ونا، د� راستای حفظ سلامت جســــــــــمی و � ی ک� با شیوع بیما�
ی و حضـــور  ی را برای سرمای ههای انســانی فراهم کند. در این راستا دیج یکالا به سمت کار ترکیبی (Hybrid work) که شامل دورکا� ی، دیج یکالا سعی دارد تا شرایط مطلوب کا� ذاتی دورکا�

ی فعالیت م یکنند. در مح لکار است حرکت م یکند. لازم به ذکر است که همکاران بخش عملیات (Ops) در دیج یکالا به دلیل نوع کار، اکثرا به صورت حضو�

ونا راهکارهای دیج یکالا در دوران ک�

ی براساس نظر همکاران عمد هت��ن نقاط قوت دیج یکالا د� زمان دورکا�

شــــکل گی�ی و بلوغ ارتباطات موث� و هدفمند 
در تمام سطوح همکاران دیج یکالا

وه غیرعملیات ی در گ� میانگین دورکا�

وه دیج یکالا ی در گ� میانگین دورکا�

ی وه تکنولو� ی در گ� میانگین دورکا�

وز در هفته �

وز در هفته �

وز در هفته �

۱/۹۲

۳/۱۲

۱/۷۳

ی در دیج یکالا براساس نظر همکاران عمد هت��ن چال شهای دورکا�

 (Hybrid work) حرکت به سمت کار ترکیبی
ی د� راستای حل چال شهای ذاتی دورکا�

ارتباط شفاف و موث� با مدیر

شفافیت در اهداف، وظایف و مسئولی تهای خود

عدم تعادل کا� و زندگی

ی ی د� زمان دورکا� پیچیدگ یهای فرآیندهای کا�

۳۱ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها

فصل دوم



سخن معاون منابع انسانی

۳۳ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠

ور شاخ صهایی که د� بخش یک این گزارش مط�ح شد، که حاصل نگاه داد همحو� به سرمای ههای انســـانی است، به وضوح م یتوان الگوی تنوع در مســـیرهای شغلی، گســـترده شدن  با م�
حیطه کسب و کا� و به طور کل سرمای ههای انسانی را مشاهده کرد.

ی برای همکاران و مشت��ان خود ایجاد کند؟ و است، تج��ه بهت� و به � سوالی که مط�ح م یشود آن است که: دیج یکالا چگونه م یتواند با توجه به پیشران تنوع که اکنون با آن �
ی در فرآیندها و بلوغ سازمانی شود. همچنین با استفاده از  فرهنگ دیج یکالا به علت ماهیت پویایی که دارد، م یتواند با کمک تصـــــــــمی مگی� یهای هوشمندانه منج� به تســــــــــهی لگ�
ی از عامل  ورش استعدادها در جای مناسب بپردازد، در نهایت هر تیم متشکل ا� بهت��ن سرمایه های انسانی م یتواند با بهر هگی� داد ههای موجود و با نگاه به آینده کسب و کار، به جذب و پ�

زش را در سطح فرد و سازمان خلق نماید. ی، بهت��ن تج��ه و ا� تنوع و در دسترس بودن ابزارهای توسع های منابع انسانی با قابلیت شخص یسا�



دیج یکالا به کمک توسعه پلتفر مها توانســـته است تنها با ٢.٨ برابر شدن تعداد همکاران از سال ٩۶ به دستاوردهایی مانند ٢١.٨ برابر شدن NMV، 10.2 برابر شدن تعداد مشـــت��ان فعال و 
23.1 برابر شدن تعداد آیت مهای سفارش داده شده، دست یابد.

رسی ه� یک پرداخته شده است. ی، پلتفر مها و سیست مهای مختلفی در دیج یکالا توسعه یافت هاند که در ادامه گزارش به ب� به منظور افزایش بهر هو�

ی نقش پلتفر مها د� بهر هو�

۳۴۲ سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها

۱۳۹۶ ۱۳۹۸ ۱۳۹۹ ۱۳۹۷حال حاضر ۱۴۰۰

۲.۸ برابر

 21.8برابر

۱۰.۲ برابر

۲۳.۱ برابر

رشد تعداد مشت��ان فعال رشد تعداد آیت مهای سفارش شدهرشد NMVرشد تعداد همکاران دیج یکالا 



ی د� باز ههای زمانی مشـــخص تغییرات متعددی داشته است. در هر دور ه سعی شده است تا با توجه به اهداف تع��ف شده از سوی سازمان،  واحد مناب ع انســـانی دیج یکالا از لحاظ ساختا�
همگام ماندن با رشد و پاسخ به نیازهای لازم، این تغییرات محقق شود.

 با توجه به نیازهای دیج یکالا د� رابطه با رشد پایدار، انطباق با تنوع مسیرهای شغلی و همچنین تنوع سرمای ههای انسانی، ساختار تیم منابع انسـانی دیج یکالا در سال ۱۴۰۰ به شکلی است 
که نقش آن را از همگام بودن با تغییرات کسـ بوکا� به تسـهی لگر  بودن رشد کسـ بوکار، متحول م یسازد. د� راستای این هدف، تیم منابع انســانی دیج یکالا با تقویت مهار تهای افراد در 

مرکز تعالی (Center of Excellence) خود، به توسعه تی مهای منابع انسانی (HRBP) ماهر د� واحدهای مختلف دیج یکالا پرداخته است.

از همگام بودن تا تسهی لگ� بودن رشد کس بوکار

نسبت تعداد همکاران منابع انسانی به کل همکاران آینده

۱۳۹۲ ۱۳۹۳ ۱۳۹۴ ۱۳۹۵ ۱۳۹۶ ۱۳۹۸ ۱۳۹۹ نیمسـال
اول ۱۴۰۰

۱۳۹۷

۱ نفر ۰/۹ نفر ۰/۹ نفر ۱ نفر ۱/۷ نفر ۱/۳ نفر ۱/۲ نفر ۱/۲ نفر به ازای هر ۱۰۰ نفر۱/۴ نفر

۳۵ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



HRBP
Tech

HRBP-
Operation

HRBP-HR, Marketing, 
Customer Experience, 
Business Development

Digipay

Diginext

Fidibo

Jet

HRBP-
Commercial, 

Finance,
RAC,Legal

Komoda Digistyle

Pindo

Fresh

Consultants

Komoda

FidiboDiginext

Digipay

HRBP-CTO

HRBP-CCO

HRBP-CMO,CBDO

HRBP-CFO

HRBP-COO

Total Reward

HR Operation
Talent Acquisition

Human Capital

Organization & 
People Development 

CHRO

Payroll Admin Ops

C&BAdmin 
Non-Ops

HSESecurity

Facility

Employer 
Branding

Talent 
Acquisition

Organization
Development

Leadership 
Development

ساختار منابع انسانی دیج یکالا (سال ۱۴۰۰)ساختار منابع انسانی دیج یکالا (سال ۱۳۹۹)

 ساختار منابع انسانی دیج یکالا

۳۶۲ سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها
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بر اساس داد ههایی که از ابتدای تأسیس دیج یکالا در دسترس بوده است، سعی شد تا در گزارش سال ۱۳۹۹ سرمای هها ی انســــانی به این موضوع اشاره شود که دیج یکالا در مســــیر خود 
ی را تج��ه کرده است. این رشد نه تنها در شاخ صهای م��وط به توسعه کســ بوکا� بلکه در شاخ صهای توسعه مناب عانســانی نیز قابل رصد  همواره در ابعاد مختلف رشد س��ع و معنادا�

بوده است. 
زش و پوشش نیاز مشـــت��ان خود باید مشــــاغل گوناگونی را ایجاد کند. از طرفی این مشــــاغل نیازمند سرمای ههای انســــانی با ویژگ یها و  کســـ بوکار دیج یکالا به منظور توسعه زنجیره ا�
مهار تهای متنوعی برای به انجام رساندن آ نها هســــــــتند. این سرمای ههای انســــــــانی دارای نیازمند یهای مختلفی هســــــــتند که در جهت خلق تج��ه مناسب برای آ نها، نیاز است تا ا� 

ی شده و منعطف استفاده شود. ویکردهای شخص یسا� �
موضوع تنوع در سه سطح تنوع شغلی، تنوع در سرمایه انسانی و تنوع در محل کار تع��ف م یشود. 

دیج یکالا و تنوع

تنوع شغلی

عنوان شغلی در دیج یکالا

نفر د� واح دها

۸۲۸

۷۱۱۱
همکاران دیج یکالا، از نسل هزاره هستند

خانم در دیج یکالا

۶۶

۲۱

تنوع سرمای ههای انسانی

استان

نوع واحد
ی و غیر عملیات)  (عملیات، تکنولو�

۲3

۳

تنوع محیط کار

همکاران دیج یکالا از نسل Z هستند

۲۸

۳۷ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



زش باید مشـاغل متنوعی را ایجاد کند و تیم منابع انسـانی برای پاسخ به آن، نیازمند تأمین و مدی��ت سرمای ههای انسـانی متنوع  همانطور که گفته شد دیج یکالا به منظور توسعه زنجیره ا�
است. شاخ صها و آمارهایی که د� بخش یک ارائه شد نی� به وضوح گسترد هتر شدن حیط ه کس بوکار دیج یکالا، تنوع مشاغل و به دنبال آن تنوع در سرمای هها ی انسـانی دیج یکالا را نشـان 

زش دیج یکالا است. ی به منظور مدی��ت سرمای ههای انسانی متنوع و به دنبال آن توسعه زنجیره ا� م یدهد. در همین راستا واحد مناب عانسانی در تلاش برای ایجاد بست�
ویکردهای توسعه، جذب، مدی��ت عملکرد و برند کارفرمایی در دیج یکالا است. این اقدامات د�  مدل ��ر نشـــا ندهنده کارکرد تیم منابع انســـانی در دیج یکالا است. تنوع، محرک و پی شران �

ز شهای سازمان است.  ی سرمای ههای انسانی د� راستای ا� ی برای همکا� ی شد هاند. فرهنگ قدردانی در دیج یکالا نی� بست� ی، پلتفرم و ابزارهای متفاوت در دیج یکالا پیاد هسا� بستر تکنولو�

ی برای پاسخ به تنوع در دیج یکالا ی بست� فراه مسا�

توسعه
 برند کارفرمایی

مدی��ت عملکرد
سرمای ههای انسانی

توسعه 
سرمای ههای انسانی

جذب 
سرمای ههای انسانی

ابزارها

و�ی نوآ پلتفرم

تیم
منابع انسانی

زش توسعه زنجیره ا�
و تضمین رشد پایدار 

در دیج یکالا 

خلق تج��ه مناسـب
 بــرای ســــرمای ههای
 انسانــی و مدی��ــت
 تنوع شــــــــــــــــغلی

تنوع شغل و نیا� به
سرمای ههای انسانی
متنوع در دیج یکالا

تنوع در کس بوکار 
دیج یکالا

تنوع ذاتی کس بوکار 
دیج یکالا

وه  و تنوع اعضای گ�

فرهنگ دیج یکالا

پاسخگویی به نیاز
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راهکارهای دیج یکالا د� پاسخ به تنوع

 منابع انسانی چابک و داد همحور
توسعه سیست مهای اطلاعاتی منابع انسانی 

(HRIS)

راهکارهای هوشمند موضوعات مرتبط با تنوع

۳۹

ی شده است. زمایشی این پلتفر مها را هاندا� *ه ماکنون نسخه آ

 جذب سرمای ههای انسانی بااستعداد

مرکز تس تهای جذب و استخدام*
(Test Center)

ی جامع هپذی�
(Onboarding)

��ابی عملکرد در سطوح فردی و سازمانی  ا�

شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه سرمای ههای انسانی

توسعه برند کارفرمایی

 توسعه فرهنگ قدردانی در دیج یکالا

ویدادهای برند کارفرمایی � کانا لهای ارتباطی برند کارفرمایی

گذ� رشد*
(Growth Path)

آینده دیج یکالا
(Digikala Future)

فرآیند ارتقا شغلی
(Promotion Process)

��ابی عملکرد سیستم مدی��ت و ا�
(Performance Management)

ی برای بهبود عملکرد برنام ه���
(PIP)

��ابی ۳۶۰ درجه رهبران ا�
(360 Assessment)

سیستم قدردانی
(Kudos)

سیستم مزایا*
(Joy)

۱

۲

۳

۴

۵

۶
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ویکردی داد همحور  و فعال در مسـیر حل مســائل م��وط به  ویکرد داده محور در دیج یکالا بر تج��ه و تحلیل داد هها و ایجاد بینش متمرکز است. متخصـصـان منابع انسـانی م یتوانند با � �
سرمای ههای انسانی متنوع و تحقق اهداف دیج یکالا، گام بردارند. 

��ابی عملکرد،  ویکرد داده محور م یتواند با ارائه داد ههایی از نیازها، خواست هها و انگیز ههای متفاوت افراد، در طراحی و اجرای سیســـــت مهای مختلف منابع انســــــانی مانند استخدام، ا� �
توسعه سرمای ههای انسانی و آموزش اث��خشی بالایی داشته باشد. این موضوع با توجه به تنوع بالای شغلی و سرمای ههای انسانی در دیج یکالا اهمیت بسیا� بالایی دارد.

تیم منابع انسانی دیج یکالا د� راستای پاسخگویی به نیازهای همکاران، سیست مهای متفاوتی را به اجرا درآورده است. در سال جدید تمرک� ب� پلتفرم قدردانی (Kudos) د� راستای قدردانی 
ی د� راستای توسعه سرمای ههای انســـانی،  و شهای متنوع یادگی� همکاران ا� یکدیگر، پلتفرم مزایا (Joy) با هدف قدردانی سازمان از همکاران، پلتفرم گذ� رشد (Growth Path) با هدف �
��ابی مشــاغل (Job Evaluation) به منظور  رتب هبندی موقعی تهای شغلی جدید،  سیسـتم مدی��ت عملکرد براساس تنوع بالای شغلی و د� راستای بهبود عملکرد همکاران، سیســتم ا�
��ابی ۳۶۰ رهبران مورد توجه قرار گرفته است. این اقدامات و سیســــــت مهای  ی ساختار آینده دیج یکالا و ا� وژه آینده دیج یکالا (Digikala Future) با هدف پی شبینی آینده و شفاف سا� پ�

جدید در کنا� بهبود سیست مهای طراحی شده در سا لهای گذشته، اجرا م یشوند.

۱. منابع انسانی چابک و داد همحور 

(HRIS) توسعه سیست مهای اطلاعاتی منابع انسانی
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بهــــــــــــــبود ما�و لهای Kudos و 
مدی��ت عملکرد بر اســاس نیازهای 

واحدهای مختلف دیج یکالا

،Joy  طراحی سیست مهای
Job Evaluation، گذ� رشد

،Joy  ی سیست مهای پیاد هسا�
Job Evaluation، گذ� رشد

طراحی مجدد پلتفرم Kudos و بهبود و 
توسعه داشبوردهای منابع انسانی

آینده دیج یکالا
(Digikala Future)

(HRIS) ی اطلاعات منابع انسانی مسیر توسعه و رشد فناو�

سه ماهه چهارم 

۱۳۹۹۱۴۰۰۱۴۰۰۱۴۰۰۱۴۰۰
سه ماهه چهارم سه ماهه سومسه ماهه دومسه ماهه اول

فاز ۱۰ فاز ۹ فاز ۸ فاز ۷ فاز ۶

��ابی مشاغل  سیستم ا�
   (Job Evaluation) 

رتب هبندی موقعی تهای شـــــــــــغلی 
��ابــــــــــــی دوباره رتب هبندی  جدید و ا�

موقعی تهای شـــــــغلی ســـــــابق در 
دیج یکالا

(Joy) پلتفرم مزایا
ارائه مزایای متنوع، متناســـــــــــــــب با 
نیازهای متفاوت سرمای ههای انسانی 

د� راستای افزایش رضایت

(Growth Path) پلتفرم گذ� رشد
نلاین،  ی (آ و شهای متنوع یادگیــــــ� �
آفلاین، ضبط شـده) برای پاسـخگویی 
به نیازهای آموزشـــــی ســـــرمای ههای 

انسانی متنوع

آینده دیج یکالا
(Digikala Future)

ی  با هدف پی شبینی و شـــفا فســــا�
ســاختار آینده دیج یکالا، نق شهایی 
که برای پاســــــخگویی به شـــــــرایط و 
ـی باید به وجود آیند، مورد  تـ نیازهای آ
رســـــــــی قرار خواهد گرفت.  بحث و ب�

سرمای  ههای انســـــــانی بااستعداد در 
این مســـیر همراه دیج یکالا خواهند 

بود.

۴۱ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



(Onboarding) ی سیستم جامع هپذی�
ی به سرمای ههای انسـانی کمک م یکند تا به شناخت کامل و س��عی از محیط کار، فرآیند  سیسـتم جامع هپذی�
ی سرمای ههای انســـانی با محیط کا� برای  و ابزارها برسند. این سیســتم به افزایش سرعت و فرآیند انطبا قپذی�
رسیدن آ نها به کارایی مدنظر کمک م یکند. تنوع شغلی بالا و درنتیجه تنوع سرمای ههای انســـــــانی، نیازمند 

ی شده است. ی شخص یسا� جامع هپذی�

(Test Center) مرکز تس تهای جذب و استخدام
ی فرآیند جذب و  ی شده متناسب با ه� واحد، به بهین هسا� این پروژه از ط��ق ایجاد تســــ تهای شخصـــــ یسا�

مصاحبه م یپردازد. 
وژه، دسترسی س��ع به استعدادها از ط��ق ایجاد مجموع های کامل از داد ههای د��افت شـده از  هدف این پ�

تس تها است. 

ی، عملیات و غیرعملیات وجود دارد. این تنوع در مسـیرهای شغلی در اث� رشد دیج یکالا و گسـترد هتر شدن حیطه کسـ بوکار آن  در دیج یکالا ۸۲۸ عنوان شغلی  متنوع د� واح دهای تکنولو�
ی خود انتخاب کنند.  قم خورده است. هدف اصلی منابع انسانی و به خصوص تیم جذب فراهم کردن شرایطی است تا افراد، دیج یکالا را به عنوان اولویت کا� ر

ی  ی دارد. در همین راستا علاوه بر سیســـت مهای طراحی شده در مســـیر جذب و جامع هپذی� جذب سرمای ههای انســانی با استعداد، متناسب با نیازهای کســ بوکار دیج یکالا اهمیت بســیا�
ی د� بهبود کیفیت جذب و استخدام ایفا کند. از این ط��ق سرمای ههای انسـانی توانمند و علاق همند، به آسانی راه خود را  (Onboarding)، نقش آف��نی برند کارفرمایی م یتواند نقش موث�

به سمت دیج یکالا پیدا خواهند کرد.

٢. جذب سرمای ههای انسانی بااستعداد

وژ ههای جذب و استعدادیابی پ�
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ون دیج یکالا ایجاد شد ه است، مهار تها و استعدادهای متنوع و منحصـ��ه فردی لازم است. در مرکز تسـ تهای جذب و استخدام  وز اف� باتوجه به مسیرهای شغلی متنوعی که در اث� رشد �
ی با  واحدهای عملیات و غیر عملیات متفاوت است. با  زمو نهایی متناسب با نیاز ه� واحد در دیج یکالا طراحی شده است. به طور مثال تســـــــــــــــــــــ تهای واحد تکنولو� (Test Center)، آ
وژه، سرمای ههای انســــــانی با استعدادهای متناسب با مســــــیرهای شغلی متفاوت به درستی گ��نش م یشوند و همچنین فرآیند جذب و استخدام در تمامی واحدهای  ی این پ� پیاد هسا�
دیج یکالا بر اساس یک سیستم منظم، یکپارچه و چابک اجرا خواهد شد.در شرایطی که تعداد کاندیدها بسیا� بالاست و امکان مصاحبه برای همه آ نها فراهم نیست، دیج یکالا م یتواند 

ی شده است. وژه را هاندا� زمایشی این پ� به کمک این محصول از تمام کاندیدها تست گرفته و افراد گ��ن ششده را به مصاحبه دعوت کند. ه ماکنون نسخه آ

(Test Center) ۲.۱. مرکز تس تهای جذب و استخدام
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ی مناسب، شامل فرآیندها و اقداماتی است که در آن افراد تاز هوارد در کوتا هت��ن زمان به کارایی و اث��خشی مورد انتظار سازمان برسند. تفاوت نس لها در دیج یکالا ، وجود  یک سیستم جامع هپذی�
ی شده برای پاسخ به این نیا� و افزایش شانس موفقیت افراد تاز هوارد به  ی (Onboarding) شخصــــــ یسا� واحدهای مختلف در ساختار سازمان، نیازمند طراحی و ایجاد یک سیســـــتم جامع هپذی�
ی دیج یکالا  نلاین و از ط��ق پلتفرم صورت گیرد. در این راستا سیســـــتم جامع هپذی� ونا نیاز است تا بخش قابل توجهی از این فرآیند به صورت آ ی ک� سازمان است. همچنین با توجه به شرایط فراگی�

ی شده است و در هر مرحله از آن، د� راستای بهبود فرآیندها از همکاران بازخورد د��افت م یشود. ی پیاد هسا� برای پاسخ صحیح به این نیاز در ۳ فاز طراحی شد. این سیستم د� بستر تکنولو�
ی شده است  ی پیاد هسا� ی دیج یکالا در تیم تکنولو� ی سای� واحدها است. در حال حاضر سیسـتم جامع هپذی� ی هرچه بهتر این فرآیند، علاوه بر مداومت تیم منابع انسـانی، نیازمند همیا� پیاد هسا�

و قرار است تا پایان سال ۱۴۰۰، در سای� واحدهای دیج یکالا اجرا شود.

(Onboarding) ی ۲.۲. سیستم جامع هپذی�

ی  وز اول همکا� قبل ا� �

ی ارسال ایمیل، چ کلیسـت مســتندات  ی: خودکارسا� آماد هسا� •
دیج یکالا، ایجاد ایمیل جدید برای همکار تاز هوارد به صــــــــورت 

رسی نیازمند یهای فنی آ نها. خودکا� و ب�

ی بیوگرافی از همکار تاز هوارد با ســـــایر  ارتباطات: اشــــترا کگذا� •
وز اول و ارسال دفترچه  اعضــــــــــــــــــای تیم، تعیین دستور کا� �

راهنمای همکاران برای او.

ی: تنظیم جلســـــات با مدیر مســــــتقیم و HRBP به  برنام ه��� •
صورت خودکار، اجازه دسترسی به حســـــا بها، سیســـــت مها و 
ابــــزارها و تعیین یک فــــرد در نقش همــــراه (Buddy) بــــرای 

همراهی فرد تاز هوارد در هفته اول.

ی وز اول همکا� �

ی، نشــــــــــــــان دادن نحوه  اصول اولیه: شامل فرآین دهای ادا� •
ی  استفاده و دسترسی به سیســــــــــت مهای شرکت و آماد هسا�

ی و  مشترک. و� دسترسی افراد به فای لهای ض�

معرف یها: جلســات با تیم منابع انســانی، اعضــای تیم و ارسال  •
ایمیل جهت معرفی مدیران ارشد.

ی سه ماه نخست همکا�

ی فرآیندهای تنظیم جلســــات  ی و اصلاح: خودکارسا� انداز هگی� •
فرهنگ ســـــازمانی، واح دها، د��افت بازخورد از همکار جدید و 

ارائه آن به تیم منابع انسانی .

��ابی کار: تعیین اهداف مشـــــــــــــــــخص برای یک بازه زمانی                 ا� •
۳ ماهه، تعیین انتظارات عملکـــــــــــــــردی و نقاط قابل بهبود، 
ی همکار تاز هوارد  نظرسنجی میزان رضـایت از فرآیند جامع هپذی�

و مدیر او د� پایان سه ماه نخست.

فاز  سومفاز  دومفاز  اول
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ی و مستمر د��افت کنند. این انتظار تأثیر عمد های ب�  ی، بازخورد فو� ی و پیشرفت مداوم خود را دارند. آ نها تمایل دارند در مسی� یادگی�  نس لهای جدید سرمای ههای انسانی دغدغ هی یادگی�
��ابی و بهبود عملکرد دارد.  ویکردهای منابع انسانی، به ویژه در فرآیندهای چال شبرانگیز مانند ا� �

��ابی عملکرد شامل تعیین اهداف سازمان و انتظارات عملکردی  این فرایند د� راستای بهبود عملکرد دیج یکالا در جهت  پشـــــــــتیبانی و تحقق تصــــــــــمیمات استفاده م یشود. فرایند ا�
رسمی در  مشـخص، دقیق و قابل انعطاف برای هر تیم است. در ادامه اهداف و انتظارات به فراخور نقش و مسـئولیت هر فرد در سازمان مشـخص م یشود. با ارائه بازخوردهای رسمی و غی�
مورد عملکرد همکاران به صورت مداوم مســـیر حرکت به سوی اهداف پایش م یشود. فرایند مدی��ت عملکرد اغلب با سایر سیســــت مهای سازمانی در ارتباط است. تنوع بالای همکاران در 

ی فرایندهای مذکو� برای واحدها و تی مهای مختلف است. دیج یکالا نیازمند شخص یسا�

٣. مدی��ت عملکرد در سطوح فردی و سازمانی

��ابی ۳۶۰ درجه رهبران ا�
��ابی و توسعه رهبران دیج یکالا بر اساس یک نگاه جامع م یپردازد. د� راستای این  این سیســــتم به ا�

ی مناسب برای رشد رهبران انجام م یشود. ��ابی، اقدامات و برنام ه��� ا�

(Performance Management) ابی عملکرد�� سیستم مدی��ت و ا�
ی و اغنای  ��ابی عملکرد اســــــت، به گون های که کارکرد آن در همکا� نگاه مدی��ت عملکرد متفاوت از ا�

متقابل قابل تع��ف است. د� واقع در مدی��ت عملکرد با تعیین اهداف به صورت مشــــترک ه� یک از 
وزه تج��ه کنند. باو� بر این اســـــــت که تنها زمانی  افراد باید بتوانند نقش خود را در تحقق اهداف ه� �

رشد سازمان محقق م یشود که تک تک افراد رشد مشترک را تج��ه کنند.

(Promotion Process) فرآیند ارتقا
��ابی عملکرد د��افت م یکند، با توجه به ویژگ یها،  ودی اصلی خود را از سیستم ا� ارتقای سازمانی که و�
علایق و توانمند یهای متنوع سرمای ههای انسانی در دو سطح ارتقای عمودی برای نق شهای مدی��تی 

ر گتر صورت م یگیرد. وژ ههای ب� ی و ارتقای افقی برای نق شهای پیچید هتر د� پ� و رهب�

(Performance Improvement Plan) ی بهبود عملکرد برنام ه���
ی برای بهبود عملکرد ضعیف همکاران است. با  ��ابی عملکرد، برنام ه��� یکی از کا��ردهای سیستم ا�

ی جلســـــات برای همکاران با عملکرد پایین، علل عملکرد نامطلوب افراد شناسایی م یشود و در  برگزا�
جهت بهبود عملکرد افراد اقداماتی در قالب برنام ههای رشــد و توســعه تع��ف م یشـــود. همچنین 

و به جلو برای موقعی تها و چال شهای آینده آماده م یشوند. افراد در جهت رشد و حرکت �

مدی��ت عملکرد

+
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«مدی��ت عملکرد» یک چرخه سالانه است که اولوی تهای کســـــــ بوکا� را با اهداف و 
وی اهداف و نتایج  فعالیت ه� واحد، تیم و فرد هماهنگ م یکند. این سیسـتم پیشــ�
ی م یکند.  ی م یکند و برای بهبود عملکرد ســـازمان برنام ه��� حاصـــل از آن را انداز هگی�
مدی��ت عملکرد، شـامل مجموعه فعالی تهایی اسـت که موجب افزایش هماهنگی 
میان تمامی ســـطوح ســـازمان، د� راه رســـیدن به اهداف آن م یگردد. همچنین باعث 
م یشـود افراد، با هر سـمت و مقامی، از نقش و تاثیر خود برای رســیدن به این اهداف 
گاه باشند. در دیج یکالا این همراستایی بین همکاران و  واحدها بسیار اهمیت دارد.  آ

ی در  ی و برنام ه��� در این چرخه به رهبران ســازمان کمک م یشــود تا پس از هد فگذا�
��ابی میزان و کیفیت اجرای برنام هها و تحقق اهداف  مورد رفتا� و عملکرد تی مشان، ا�
د� پایان دوره بپردازند. سپس از ط��ق ��شـــــــــــ هیابی و تحلیل رفتارها و عملکردهای 
مطلوب و نامطلوب، زمینه را برای بهبود عملکرد و ارتقای رفتار همکاران فـراهم کنند. 

بر همین مبنا، چرخه مدی��ت عملکرد در دیج یکالا ارائه شده است.

��ابی عملکرد 3.1. سیستم مدی��ت و ا�
(Performance Management) 

� و پیوسـته در ج��ان  ی به صـورت مک� اگر چه بازنگ�

ی در  اســـــت، در اواســــــط دوره در صــــــورت بازنگ�

ی، جلســـــــــه رسمی برگزار می شود تا به  هد فگذا�

اطلاع سطوح مختلف رسانده شود.

ی پرداخته  در ابتدای هر فصــــــــــــــل به هد  فگذا�

م یشود.

ی فصلی بازنگ�

ی هدف  گذا�

چرخه مدی��ت عملکرد

ی آماده سا�

نهایی کردن

اطلاع رسانی

مدی��ت نتایج

Digikala PM Cycle

��ابی  برای مشــاهده ویدئو سیســـتم مدی��ت و ا�
عملکرد اسکن کنید.

۴۷ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



ی برای رســـــیدن به  شـــــناســـــایی نقاط قوت و قابل بهبود، م یتواند کلید موفقیت ه� رهب�
��ابی ۳۶۰ درجه رهبران و مدیران دیج یکالا، این فرصت را فراهم  چشـــ مانداز مطلوب باشد. ا�
وزمره فاصـله بگیرند و نگاه اسـترا���ک  و  م یکند که رهبران کمی از دغدغ هها و موضـوعات �
ی نســــــبت به نقاط قوت و قابل بهبود خود داشته باشند و با حرکت به سمت  گاهان هت� خودآ

رشد و توسعه به بهبود عملکرد خود و تیم تحت نظر خود کمک کنند.
ی سرمای ههای انســــــــــــانی، رهبران و  ی برای رشد ویادگی� ��ابی ۳۶۰ درجه در دیج یکالا ابزا� ا�

ی است.  مدیران به دور از هرگونه قضاوت و پی شداو�
��ابی قرار م یگیرد که  ��ابی، ۸ شاخص مبتنی بر شایسـتگی رهبران دیج یکالا مورد ا� در این ا�

ی و        ز شهای سازمانی، ۲ شاخص مرتبط با شایســـــــتگ یهای رهب� شامل ۴ شاخص مرتبط با ا�
ی دیج یکالا است. ۲ شاخص مرتبط با فرهنگ رهب�

ی و تحلیل م یشـود. از این گزارشـات در  ��ابی در داشبورد و در قالب گزارش جم عآو� نتایج این ا�
ی سرمای ههای انســــانی استفاده  جلســـات بازخورد و اقدامات م��وط به مســـی� رشد و یادگی�

م یشود.
م��ت این نگاه در فرایند ارتقای سازمانی این است که سرمای ههای انســــــــــــانی با ویژگ یها و 
ی شده را طی م یکنند و م یتوانند  تج��یات متفاوت، مســـــــی� رشد و توسعه شخصـــــــی سا�

ی را در مسی� پیشرفت شغلی د� پیش بگیرند. تج��یات حرف های و مطلو بت�

(360 Assessment)  3 .  ۳۶۰ درجه رهبران ��ابی2 ا� .

��ابی ٣۶٠ درجه رهبران  برای مشــــــــاهده ویدئو ا�
اسکن کنید.
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ون آن، توجه به ارتقای عمودی آ نها با نگاه  وزاف� آینده و پیشـرفت شغلی همواره از دغدغ ههای سرمای ههای انســانی است و باتوجه به تغییرات محیط کســ بوکا� و نیازها و پیچیدگ یهای �
سنتی در شرایطی که افراد پتانســـــیل ارتقا به سطح بالات� را ندارند، باید بهبود پیدا کند. در حقیقت افراد با پتانســـــیل بالا، افرادی هســـــتند که در موقعی تها، نق شها و وظایف پیچید هتر 

م یتوانند در کوتا هت��ن زمان ممکن عملکرد خوبی را از خود نشان دهند و یا عملکرد مطلوب خود را حفظ کنند.
در دیج یکالا از مات��س ۹خان های (Box Grid-9) برای مدی��ت استعدادها استفاده م یشود. شاخ صهای «عملکرد» و «پتانســــــیل» محورهای این مات��س را شکل م یدهند. داد ههای 
ی  به  زمو نهای شخصــــیت، چالاکی ذهنی و مصــــاحب ههای رفتا� م��وط به شاخص «عملکرد»  از نمره افراد در سامانه مدی��ت عملکرد و داد ههای م��وط به «پتانســـیل» از نمره افراد در آ
ی در سطوح بالاتر دیج یکالا دارند. افراد بر اساس نمرات خود در نواحی مختلف این  دست م یآید. منظور از  «پتانســــــــیل» در این مات��س، ظرفیتی است که افراد به صورت بالقوه برای رهب�
وفایل شخصـی  ی م یشود. برای همکارانی که جهت ارتقا شغلی انتخاب م یشوند، پ� مات��س قرار م یگیرند و با توجه به جایگاهشان، در مورد نحوه ارتقا، توسعه و مدی��تشان تصـمی مگی�

��ابی ۳۶۰ درجه و گزارش مصاحبه با فرد مورد نظر قرار  ��ابی عملکرد، نتایج ا� ی، نمرات ا� وفایل نتایج تس تهای شخصی تشناسی و هوش یادگی� (Talent Prole) تهیه م یشود و در این پ�
م یگیرد. در ادامه، طی جلسـاتی با حضـور مدیر مسـتقیم  و نماینده توسعه منابع انسـانی ه� واحد در مورد قابلی تها و پتانســی لهای فرد گف توگو م یشود و د� رابطه با ارتقای عمودی یا 
ی و مدی��تی آمادگی داشته باشد، ارتقای عمودی پیدا م یکند. در غیر این  ی خواهد شد. اگر فرد متناسب با ویژگ یهای فردی و عملکرد مطلوب برای وظایف رهب� افقی وی تصـــــــــــمیم گی�

صورت به صورت افقی ارتقا پیدا م یکند، یعنی ارتقا به موقعیتی با مسئولیت بیشتر (و در نتیجه مزایای بیشتر)، اما بدون اختیارات مدی��تی بیشتر. 
رسی م یشود، نسـبت ایجاد استعداد (Talent Generation Ratio) است که سرمای ههای انسـانی با پتانسـیل بالا  که  ویکرد توسعه پتانسی لها در دیج یکالا ب� یکی از شاخ صهایی که با �

به اصطلاح در ناحیه Leading Zone سازمان قرار م یگیرند را مشخص م یکند. Leading Zone نشان دهنده افرادی است که عملکرد و پتانسیل خوبی دارند.
ی شده را طی م یکنند و م یتوانند  م��ت این نگاه در فرایند ارتقای سازمانی این است که سرمای ههای انســــانی متنوع با ویژگ یها و تج��یات متفاوت، مســـــی� رشد و توسعه شخصـــــی سا�

ی را در مسی� پیشرفت شغلی د� پیش بگیرند. تج��یات حرف های و مطلو بت�

ن�خ رشد استعدادهاتعداد ارتقای شغلی عمودی و افقی در نیمسال اول ۱۴۰۰ ۲۶۴۱۷

(Promotion Process)فرایند ارتقا 3  .3.
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ی برای بهبود عملکرد سرمای ههای انســـــانی استفاده م یشود. افراد د� یک مات��س با محو��ت  ز شهای سازمانی در فرآیند برنام ه��� ��ابی ا� ��ابی عملکرد و ا� در دیج یکالا از نتایج نمرات ا�
ز شهای سازمانی در چها� بخش تقسیم بندی م یشوند و اقدامات مختلفی برای رشد و توسعه سرمای ههای انسانی در نظر گرفته م یشود. نمرات عملکرد و ا�

افراد نیازمند بهبود عملکرد

د� راستای ارتقای عملکرد این افراد جلســـاتی با حضـــور مدیران ارشد و تیم منابع انســــانی 
ویکرد تعاملی و همراهی فرد شناسایی  تشـــــکیل م یشود  تا علت اصلی افت عملکرد با �
شــود. ســپس برنام ههای مبتنی ب� بهبود عملکرد در قالب منتو��نگ و کوچینگ تع��ف 

م یشود تا ضمن شناسایی و حل این مسائل، نیازهای مرتبط با توسعه و رشد همکاران نیز 
شناسایی شود.

نیازمند بهبود عملکرد

عملکرد مطلوب

رد
لک

عم
ی 

�اب
ا��

ت 
مرا

ن

ز شهای سازمانی نمرات ا�

(Performance Improvement Plan) ی برای بهبود عملکرد  3.4 . برنامه ���
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هما نطور که م یدانیم همگام با سرعت رشد دیج یکالا، ماهیت کســـــــــــــــــــ بوکار دیج یکالا و توسعه پیدا کرده است و در همین راستا فرص تهای شغلی متنوع به وجود آمد هاند. برای 
پاسخگویی به این فرص تهای شغلی، سرمای ههای انسـانی با تخصـص و مهار تهای متنوع در دیج یکالا حضــو� پیدا کرد هاند. در ادامه مســیر دیج یکالا نیازمند توجه به توسعه و رشد این 

وز، توسعه پایدار داشته باشد. فرص تهای شغلی و سرمای ههای انسانی است تا ضمن پاسخگویی به نیازهای مشت��ان و مخاطبین هدف، بتواند در محیط پیچیده ام�
وژ ههای متنوعی در حال اجرا و بهبود است. در همین راستا پ�

وژه به صورت یک سیســــــــتم از شناسایی  وژه گذ� رشد (Growth Path)، با هدف توسعه سرمای ههای انســـــــانی به صورت یک بازارگاه (Marketplace) آموزشی در حال اجرا است. این پ� پ�
نیازهای فردی همکاران آغاز م یشود، سپس دور ههای آموزشی متناسب با نیازهای شناسایی شده در اختیار افراد قرار م یگیرد و در نهایت توسط داشبوردهای طراحی شده مســــــی� رشد و 
ی آینده سرمای ههای انسانی میسـر شود. همچنین د� راستای چشـ مانداز، اهداف و پی شبینی آینده دیج یکالا، فرص تهای شغلی  ��ابی م یشود تا بهبود مسیرهای یادگی� ی افراد ا� یادگی�
وشنی از آینده، اقدامات متناسب در توسعه مســـیرهای شغلی و  و نق شهای سرمای ههای انســـانی برای رسیدن به چشـــم انداز آینده، شفاف و شناسایی م یشود تا ضمن ترسیم تصـــوی� �

سرمای ههای انسانی صورت گیرد.

۴.شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه سرمای ههای انسانی

توسعه سرمای ههای انسانی با نگاهی به آینده دیج یکالا

۵۱ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



نلاین و کارگا ههای آموزشی محقق م یشود. د� واقع،  و شهای متفاوتی همچون آموزش حین کار، دور ههای آ وزه آموزش فرایندی مسـتمر، متناوب و مبتنی ب� بازخورد است که از ط��ق � ام�
ی و  ی مســـتمر در این نســـل، در انتظار آ نها برای د��افت و ارائه بازخورد فو� رنگ و فعال داشته باشند. دیدگاه یادگی� ی خود نقش پ� نســ لهای جوان م یخواهند در طراحی مســـی� یادگی�

ویکرد منابع انسانی، به ویژه د� زمینه برنام ههای آموزشی دارد.  مستمر منعکس شده است. این انتظار تأثیر عمد های ب� �
وژه گذ� رشد، طراحی یک سیستم آموزشی منظم، ساختا� یافته و داده محور از ط��ق افزایش مشارکت و تعهد همکاران در مسی� رشد و توسع هی فردی آ نها است. افراد با اختیار  هدف اصلی پ�
و م یپردازند و با میل و علاقه در این مسـیر قدم برم یدارند. همچنین با الهام از ماهیت دیج یکالا که یک بازارگاه (Marketplace) به  خود و باتوجه به نیازها و علایق خود به طراحی مسـی� پی ش�
 (Learning Marketplace) ی وژه گذ� رشد در قالب یک بازارگاه یادگی� وشندگان، خ��داران، محصـولات و محتوا با��گران اصلی این بازار هســتند، پ� وش کالا است که ف� شکل پلتفرم خ��د و ف�
ی آماده و  وفایل شخصی، نتایج ۳۶۰ درجه، نتایج نیازسنجی آموزشی و متناسب با نیا� و درخواست سرمای ههای انسـانی، محیط یادگی� ی شده از ط��ق پ� اجرا م یشود. بر اساس داد ههای جم عآو�

وژه ۳ مرحله اصلی دارد.  دور ههای آموزشی از ط��ق منابع داخلی و خارجی طراحی و اجرا م یشود. این پ�

(Growth Path)  ۴.۱. گذ� رشد

تعداد شرک تکنندگانی که دور هها را انتخاب کرده و گذراند هاند

��ابی ۳۶۰ درجه مدیران بعد از دور ههای گذ� رشد رشد و بهبود ن�خ ا�

+۹۸۵

۸ ۴/۱ از ۵
رشد نسبت به سال ۱۳۹۸

برای مشاهده ویدئو گذ� رشد اسکن کنید.
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��ابی، جلســـــات بازخورد، نتایج عملکرد و هر  وفایل شخصـــــی (Talent prole) خود به نتایج تمام تســـــ تهای ا� در این بخش از گذ� رشد، همکاران د� پ�
اطلاعاتی که م��وط به خودشان است، دسترسی دارند. افراد با استفاده از این اطلاعات م یتوانند مهار تهای نرم و تخصصی مورد نیا� و مسـی� رشد خود را 

ودن دور ههای جدید ثبت کنند. ی شده انتخاب و یا پیشنهاد خود را برای اف� در قالب بست ههای آموزشی شخص یسا�

وفایل افراد بخش اول: صفحه پ�

نلاین از سای تهای معتبر جهانی (LinkedIn Learning, Coursera) و  بســــــــتر آموزش دیج یکالا،شامل مجموع  های بیش از ٩۵٠٠ دور ههای آموزشی آ
ی است. همکاران م یتوانند میزان رضایت خود از دور هها را در این پلتفرم  تعدادی دور ههای مهار تهای نرم با مدرسان داخلی و خارجی به صورت حضــــــو�

ثبت کنند.
نلاین به همکاران این اجازه را م یدهد که به صـورت یکپارچه  ویکرد آموزش آ ی بالای همکاران در دیج یکالا، استفاده ا� � با توجه به زمان محدود و حجم کا�

نلاین موجود در دنیا دسترسی داشته باشند. وزت��ن آموز شهای آ وشی آسان، س��ع، به ب� و به �

بخش دوم: بازارگاه دور ههای آموزشی

داشبورد گذ� رشد، مســـــــــیر توسعه و آموزش همکاران و هر فرد را مشــــــــــخص م یکند. به منظور اشتراک دانش میان همکاران و اساتید، قبل و بعد از 
وهی تشـــکیل م یشود و افراد م یتوانند در آن به بحث و گف توگو بپردازند. نســـخه نهایی این داشبورد که شامل دیگر ما�و لهای  دور ههای آموزشی گ�

کا��ردی و همچنین گرفتن بازخورد از مدیر مستقیم فرد و سنجش میزان تاثیر دور هها بوده است، تا آخر سال اجرایی خواهد شد.

��ابی ساختا��افته و داده محور آموزش بخش سوم: سیستم ا�

وفایل تکمیل شده تعداد پ�
(Talent prole)

تعداد شرک تکنندگان

میزان رضایت

500

914

83.5
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ی به مشـارکت  وزه رهبران م یبایسـت با ترسیم چشـ ماندا� و شفا فسا� ی به عنوان سنگ بنای تغییر در سازما نها است. ام� وندهای تاثیرگذا� بر منابع انسـانی در جهان، نگاه به رهب� یکی ا� �
وندهای تکنولو��کی پی شبینی کنند. رهبران  باید حق  افراد سازمان معنا دهند. ابتکارات فردی و جمعی رهبران جدید بر مشـت��ان متمرکز است و باید رفتار آ نها را به ویژه با توجه به تأثی� �

اشتباه کردن را در چارچوب تفویض اختیا� به رسمیت بشناسند و الها مبخش افراد در مواجهه با شرایط عدم اطمینان و چال شها باشند.
ی  با توجه به تنوع بالای همکاران در دیج یکالا، ه مراستایی بهینه تنوع مهار تها و انگیز ههای افراد برای رسیدن به اهداف و چشـ مانداز شرکت نقش حیاتی دارد. لذا ایجاد شایسـتگی رهب�
ی در سازمان  در مدیران و رهبران دیج یکالا از اهمیت بالایی برخوردار است. در این راستا، یکی از مه مت��ن بســــــت ههای آموزشی طراحی شده در گذ� رشد، آموزش و ایجاد شایســــــتگی رهب�

ی تج��ه آ نها کمک کند. ی، حضور منتورها و کو چهای داخلی و خارجی در کنا� رهبران م یتواند به غن یسا� است. در کنار دور ههای رهب�

ی در گذ� رشد ی، مه مت��ن دوره آموزشی جا� توسعه رهب�

بیشت��ن دور ههای آموزشی برگزار شده

ی توسعه رهب�
و مهار تهای موردنیا� برای رشد کس بوکار

سه مهارت برتر آموزش داده شده

ی رهب�
مهارت ارائه 

مدی��ت تعارض

۵۴۲ سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها



این درخت همیشـه خود را زنده نگه م یدارد و در هر شرایط محیط ��سـتی با اتکا به خود 
تولید مثل م یکند. همچنین خزان و بهار این درخت با هم �خ مـ یدهد، به گون های که اگـ� 

یک طرف آن خزان باشد، طرف دیگر درخت م یتواند سب� بماند.

این درخت نمادی اســت از دیج یکالا که در شــرایط مختلف محیطی به حیات و رشــد خود 
ادامه داده و همواره مولد تج�� ههای نوینی برای جامعه و همکاران بوده است.

درخت سرخدار نمادی ا� رشد و تنوع دیج یکالا
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Talent ) وه  و  اهمیت ایجاد استعدادها ی را متناسب با نیازهای رشد س��ع اجرا کرد. با حرکت به سمت آینده، پیوستن اعضـــــــــــای جدید به گ� و� وژه جانشـــــــــــی نپ� دیج یکالا در گذشته، پ�
وژه آینده دیج یکالا (Digikala Future) با هدف پی شبینی آینده توسعه یافت. ی به پ� و� وژه جانشین پ� Generation) پ�

وژه، جلســــات میزگرد (Round Table) با حضــــور مدیرعامل، معاون منابع انســــانی، مدیر ارشد ه� واحد، یک نفر از تیم  HRBP  ه� واحد، یک نفر از تیم توسعه سرمایه انســـــانی  در این پ�
(Development) و یک مدیر ارشد ا� واحد دیگ� به صورت مهمان، تشکیل م یشود.

رسی قرار م یگیرد. سپس مسـیر توسعه ه�  در این جلسـات، مدیران ه� واحد چشـ مانداز خود را تشـ��ح م یکنند و متناسب با پی شبین یهای صورت گرفته، نق شهای مورد نیاز آینده مورد ب�
ی استعدادهای منطبق با این نق شها صورت م یگیرد. یک از نق شها طراحی شده و اقداماتی در جهت قرارگی�

��ابی م یشوند. علاوه بر این موارد، ذ ینفعان کلیدی سازمان د� راستای تحقق مسیر آینده دیج یکالا مشخص و د� باز ههای زمانی ٣ ماهه ا�

(Digikala Future) ۴.۲. آینده دیج یکالا
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تصـــــــــوی� برند کارفرمایی، پاسخی قان عکننده برای این سؤال ارائه 
ود های نســــبت به سایر  زش اف� م یکند که: دیج یکالا چه م��ت و ا�

شرک تها برای همکاران و کارجویان دارد؟
زش پیشـــــــــــــنهادی  ویکرد دیج یکالا، ایجاد ه مراستایی میان ا� �

(EVP) و تج��ه همکاران (Employee Experience) از حضــــور 
ی را که د�  در ســــــازمان اســــــت. دیج یکالا معتقد اســـــــت آن چی�
ویدادها و کانا لهای ارتباطی برند کارفرمایـی خود ارائه مـ یدهد،  �

باید ه مراســتا با تج��ه کارجویان و همکاران از ســـازمان باشـــد. در 
مسی� بهبود تج��ه همکاران، گزارشات فصلی از تج��ه افراد، پیش 
وج آ نها آماده م یشـــــود. با  ا� پیوســــتن به دیج یکالا و تا زمان خ�
رسی بین شهای د��افت  شـده از داد هها، به  بهبود تج��ه افراد  ب�

از سازمان پرداخته خواهد شد.
ویدادهای مـــرتبط با بـــرند  در این بخش به کانا لهای ارتباطـــی و �

کارفرمایی و ارتباطات داخلی دیج یکالا پرداخته م یشود.

۵. توسعه برند کارفرمایی 

برند کارفرمایی

ویدادهای ارتباطی خارجی ویدادهای ارتباطی داخلی� �

کانا لهای ارتباطی
 برند کارفرمایی

ویدادهای �
 برند کارفرمایی

تج��ه
 همکاران

• گف توگو با رهبران دیج یکالا 
(D-Talk)

(D-Cast) پادکست دیج یکالا •
ی  جلسات نشس تهای استرا�� •

(Strategy Session)

از دانش تا تج��ه •
دیج یکالا کاپ •

حمایت ا� �ویدادهای دانشگاهی •

دیج یکالا لایف •
لینکداین •

صفحه فرص تهای شغلی •

کانکت •

کانا لهای ارتباطی داخلی کانا لهای ارتباطی خارجی
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ون از سازمان شامل صفح هی اینســــــــــــــــــتاگرام دیج یکالا لایف،  کانا لهای ارتباطی دیج یکالا با افراد بی�
لینکداین و کانال ارتباطی با کارجویان است که نقطه اتصــال علاق همندان به کا� و منابع انســانی دیج یکالا 
رســـان یها و  و� ویدادها و ب ه� اســـت. کانال ارتباطی دیج یکالا با همکاران، پلتفرم کانکت اســـت که آخ��ن �

ئی ننام هها، دستورالعم لها، فر مها و ... از این بستر در اختیار همکاران قرار م یگیرد. همچنین تمامی آ

۵.۱. کانا لهای ارتباطی برند کارفرمایی

ون از سازمان، صفحه اینسـتاگرام دیج یکالا لایف با ٢٦هزار دنبا لکننده  کانال ارتباطی دیج یکالا با افراد بی�
است و نقطه اتصـــــال علاق همندان به کار در دیج یکالا و منابع انســـــانی دیج یکالاست. یکی از اهداف آن 
ون از ســـازمان اســـت. همچنین تلاش شـــده اســــت تا تنوع فعالیت  نمایش فرهنگ دیج یکالا به افراد بی�

تی مها و افراد سازمان به نمایش گذاشته شود.

دیج یکالا لایف

۵.دیج یکالا لایف

۵. کانا لهای ارتباطی خارجی

رشد نسبت به نیمسال اول ١٣٩٩
٥٣

۵۸۲ سرمای ههای انسانی و نگاهی هوشمندانه به راهکار مسئل هها



یکی دیگر از کانا لهای ارتباطی خارجی در دیج یکالا لینکداین است. در این کانال سعی م یشود تا فرهنگ دیج یکالا به صورت حرف های منعکس شود.

صفحه لینکداین دیج یکالا بیشتر از ٧٧ هزار دنبا لکننده دارد.

در این صفحه فرهنگ دیج یکالا منعکس م یشود.
لینکداین

۵.لینکداین
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۵.صفح هی فرص تهای شغلی دیج یکالا

صفح هی فرص تهای شغلی دیج یکالا از نیمســـــــــــــال دوم سال ۱۳۹۹ 
طراحی و اجرا شد. در ابتدای مســــــیر این صفحه تنها به ارائه فرص تهای 
شــغلی م یپرداخت. با توجه به نیازهای شــناســـایی شـــده از کارجویان و 
بازدیدکنندگان از این صـــفحه در ســــال ۱۴۰۰، به کمک تی مهای طراحی، 
ی  محتوا، برندینگ، برنام هنویســـــــــــــی و ... این صفحه تغییرات معنادا�
داشــته اســت. در این صـــفحه مواردی چون صـــفح هی معرفی تی مها و 
رهبران، بلاگ مناب عانســــــــانی، معرفی رسان ههای اجتماعی دیج یکالا و 
ویدادهای مرتبط اضافه شده است تا بتوان ارتباط موثرت� و  اطلا عرسانی �

قرار کرد. ی با کارجویان بر کام لت�

وژه صفح هی فرص تهای شغلی اسکن کنید. برای مشـــــــاهده ویدئو پ�
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گاهی رسانی همکاران کمک م یشود. در تیم ارتباط داخلی دیج یکالا با ارائه مشاوره به تی مهای مختلف به  ارتباط بهت� و آ

در نیمسال اول ١۴٠٠ بیش از ٢٨٧ ایمیل و ۴۶ پیامک از کانال ارتباطی دیج یکالا کانکت ارسال شده است.

وز ملی گل و گیاه برای چهار مرکز در دیج یکالا هماهنگی خ��د  کمپین گل و گیاه با ٢۴١٢ لینک کلیک، بیشت��ن استقبال را در میان کمپی نهای پلتفرم کانکت داشته است. د� �

و لآپ انجام و با یک برنامه ارتباطی مشخص برای همکاران ایمیل و پیامک تب��ک ارسال شد.  باکس گل و �

ئی ننام هها، دستورالعم لها، فر مها و ... از این بســــــــــــتر در  رسان یهای اعلام شده و همچنین تمامی آ و� کانال ارتباطی دیج یکالا با همکاران، پلتفرم کانکت است که آخ��ن اتفا قها و ب ه�
اختیار همکاران قرار م یگیرد. همچنین در این پلتفرم کمپی نهای مختلفی در ارتباط با مناسب تهای متنوع برگزار م یشود.

کانکت

۵.کانال ارتباطی داخلی
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ی، مهندسی نر مافزار، مهندسی داده، مدی��ت محصــول، مالی، تج��ه مشـــت��ان، پلتفر مهای  ویداد از دانش تا تج��ه در حوز ههای رایانش اب� در نیمســال اول سال ۱۴۰۰، ۹ �

رگانی رست ههای کالا برگزار شد.  رگانی، تعالی عملیات و با� بازارگاه (Marketplace) و تعالی با�

ویدادها، آموزش و اشتراک تج��ه ب� بستر آنلاین اجرا شده است. ونا و با هدف دسترسی آسان افراد از نقاط مختلف کشور  به این � وس ک� به دلیل شیوع وی�

دیج یکالا همواره در تلاش بوده است تا راهکارهایی را برای نزدیکی بیشـت� به افراد در حال تحصــیل و جویای کار داشته باشد. همچنین د� راستای حل چالش ارتباط صنعت با دانشــگا هها، 
ویدادهای مختلفی را برگزار کرده و یا حمایت م یکند. �

زمی،  ی دانشـــگا ههای کشــــور مانند دانشــــگاه صنعتی ش��ف، تهران، امیرکبیر، خوا� ویدادهای آموزشی با همکا� ی � با توجه به دانش و تج��ه انباشته، دیج یکالا اقداماتی از جنس برگزا�
ی برای رشد و توسعه سرمای ههای انسانی مستعد در مسیر حرف های آ نها است. وانی بابل، یزد و اصفهان را انجام داده و به دنبال ایجاد بست� شهید بهشتی، علامه طباطبائی، نوشی�

ی  وه دیج یکالا با بهر همندی از همکاران متخصــص و مســـتعد خود برگزار م یکند تا دانش و تج��ه آ نها را در دنیای واقعی کا� با برگزا� ویدادهایی است که گ� «از دانش تا تج��ه» مجموعه �
ویدادها، تج��ه همکاران دیج یکالا با تازه فار غالتحصــــیلان به اشتراک گذاشته م یشود و افراد با فضـــــای صنعت و همچنین فرهنگ  وبینارهای مختلف با افراد به اشتراک بگذارد. در این �

دیج یکالا بیشتر آشنا م یشوند. 

Experience Zone
از دانش تا تج��ه

ویدادهای ارتباطات خارجی � .5.2.1

( Exprience Zone)5.2.1.1. از دانش تا تج��ه 

ویدادهای برند کارفرمایی � .٥.۲
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��ابی مهار تهای  ی برگزار م یشود و هدف آن توسعه و ا� ویداد شامل مجموعه مسابقاتی است که در حوزه تکنولو� این �
ی در شرک تکنندگان است. در این مسـابقات، مهار تهای افراد سنجیده م یشود و علاوه بر جوایز، نفرات  مرتبط با تکنولو�

ی با دیج یکالا را خواهند داشت. برتر فرصت همکا�

ویدادها با موضوعات علم داده و مهندسی نر مافزار در نیمسال اول ١۴٠٠ برگزار گردید. این �

ویدادهای آموزشی ۴۴      افراد از تهران، ۶      از مشــهد، ۶      از اصفهان و ۳۸      از  از میان شرک تکنندگان در این �

سایر شهرهای ایران در این دور هها شرکت کردند.

برخی ا� برندگان این مسابقات به همکاران دیج ی کالا پیوستند.

Digikala Cup

5.2.1.2. دیجی کالا کاپ

ی با  وهای مســـــــــتعد برای همکا� ویدادها کاهش شکاف میان صنعت و دانشـــــــــگاه و شناسایی نی� هدف حمایت ا� �
دیج یکالا در آینده است. 

(Sponsorship) ویدادهای دانشگاهی ٥. حمایت ا� � ٢ ١ ٣. . .

ویدادهای دانشــگاهی، در نیمســال اول ١۴٠٠ د� یک دوره مســابقات بین المللی هوش مصـــنوعی  حمایت ا� �

ش��ف (AI Sharif) برگزار شد.

وهای مســـــــتعد برای  ویدادها کاهش شکاف میان صنعت و دانشـــــــگاه و شناسایی نی� ی این � هدف ا� برگزا�

ی با دیج یکالا در آینده است. همکا�

قابت پرداختند. ویدادها شرک تکنندگان بی نالمللی نیز درکنار شرک تکنندگان داخلی به ر در این �

Sponsorship

۶۳ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



گاهی افراد از اهداف و کارکردهای کســـــــــــــ بوکار  ونی، شناخت همکاران و آ D-Talk با هدف بهبود ارتباطات د�

ز فک�  طراحی و اجرا شـده اسـت. این گف توگوها در مورد اهداف، ســمت و ســوی حرکت دیج یکالا و آشــنایی با ط�
رهبران شکل م یگیرد. تا انتهای شه��ور ١۴٠٠، ۵ قسمت از این گف توگوها منتشر شده است که شامل مصاحبه 
رگانی و بازا��ابی، مدیران توسعه  ی، عملیات، منابع انســــــــــانی، مالی، با� با بنیا نگذاران دیج یکالا، معاون تکنولو�

کس بوکار، حقوقی، ��سک و حسابرسی، و همچنین مدیران عامل کمدا، دیج یپی و فیدیبو انجام شده است.

وی دیج یکالا صـحبت  در این برنامه مهما نهای برنامه با موضوع فرص تها و چال شهای پی ش�

م یکنند و می��ان برنامه سوالاتی را در این خصوص م یپرسد.

این برنامه با حضو� رهبران ارشد دیج یکالا برگزار م یشود.

ی همکاران و واحدهای مختلف در ارتباط با  ویدادهای ارتباطات داخلی در مرحل هی اول با هدف همســـو سا� �
ویدادها  ی این � نان از اتفاقات داخلی صورت م یگیرد. همچنین با به اشترا کگذا� برنام ههای سازمان و اطلاع آ

ون دیج یکالا افراد م یتوانند هر چه بهت� با فرهنگ دیج یکالا آشنا شوند. با بی�

ویداد �
D-Talk

ویدادهای ارتباطات داخلی � .۵ ۲ ۲. .

(D-Talk) ۵. گف توگو با رهبران دیج یکالا ۲ ۲ ۱ . . .
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ی با  ونی و شناخت بهتر همکاران دیج یکالا طراحی و اجرا شده است و در آن قصــ ههای همکاران دیج یکالا و تج�� ههایشــان در طول مدت همکا� این پادکسـت با هدف بهبود ارتباطات د�
دیج یکالا بیان م یشود. تا انتهای شه��ور ١۴٠٠، اولین قسمت از این پادکس تها منتشر شده است.

ویداد با افراد مختلف و د� بخ شهای مختلف برگزار م یشود و شامل داستا نهایی از تج�� هی همکاران متنوع دیج یکالا است.  این �

موضوع این پادکس تها شامل داستا نها و تج�� ههای ��سته همکاران است.

ج سازمان م یتوانند با واقعیت تج�� هها بیشتر آشنا شوند. ی داستا نهای همکاران افراد خا� وایتگ� با �

ویداد �
D-Cast

(D-Cast) ۲.۲.۲. ۵. پادکست دیج یکالا

۶۵ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



ویکرد دیج یکالا به منظور همراستا نگ هداشتن همکاران نســــــــــــــــــــبت به  با توجه به �
استرا�� یهای سـازمان و ایجاد هماهنگی میان تی مهای مختلف مدیران ارشـد دیج یکالا 
ی برگزار م یشود. در این جلســــــــات ه��ک از مدیران به ارائه اهداف و  جلســـــــات استرا��
ی خود م یپردازند. از طرفی عملکرد ه� یک از تی مها بر اساس اهداف تعیین شده  استرا��
ی آن گفتگوی  ی و در صورت نیا� بازنگ� ��ابی م یشوند و در ارتباط با ادامه مســیر استرا�� ا�

مشترکی صورت م یگیرد.

ی دو بار در سال برگزار  جلســـات نشـــســــ تهای استرا��

م یشــود تا هماهنگی میان ه� یک از تی مها با اهداف 

تعیین شده ایجاد شود.

ی،  گاهی بیشـتر مدیران از استرا�� این نشست ها باعث آ

ویکردها و اهداف دیج یکالا می شود.  �

Strategy Session

ی 2.2.3. ۵.جلسات نشس تهای استرا��
 (Strategy Session)
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و از استعدادهای متنوعی در انواع جمعیتی و با نق شهای متنوع، از جمله کارکنان تمام وقت، پیمانکاران و ... استفاده م یکنند. با تکامل سرمای ههای انســـــانی  وزه شرک تهای پیشـــــ� ام�
شرک تها، سازما نها نیز خود را با فناو� یهای جدید برای پاسخ به آ نها سازگار م یکنند. 

ز شهای  ی کنند. قدردانی از ارکان فرهنگ دیج یکالا است و بر ا� ز شها همکا� فرهنگ دیج یکالا باعث م یشود تا سرمای ههای انســــــــــــــــانی متنوع در دیج یکالا در کنار هم و د� راستای ا�
ز شها و اهداف اصلی دیج یکالا است. و م یتوان گفت سابقه فرهنگ قدردانی در دیج یکالا معنادار است و آمیخته با ا� دیج یکالا به خصوص کار تیمی اثرگذار است.  از این �

 Joy ز شهای دیج یکالا ایجاد شـده اسـت. همچنین پلتفرم وابط همکاران با یکدیگر ، د� راستای تحقق اهداف و ا� ویج این فرهنگ و بهبود � در این راستا، پلتفرم قدردانی (Kudos) برای ت�
با هدف قدردانی سازمان از همکاران طراحی شده است.

۶. توسعه فرهنگ قدردانی در دیج یکالا

۶۷ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



وزه شاهد رشد نســــــــل جدیدی از سرمای ههای انســـــــــانی هســـــــــتیم که تفاو ت های ��ادی در مولف ههایی مثل مشـــــــــارکت (Engagement)، انگیزش (Motivation) و قدردانی  ام�
ونی مانند  ی از کســـــــ بوکارها، مد لهای جدید انگیزش د� ود. بســــــیا� (Recognition) با نســــــ لهای قدیم یتر دارند. قدردانی از مولف ههای تأثیرگذار در فرهنگ سازمانی به شمار م ی�

پادا شهای معنوی، قدردانی و احساس دیده شدن در افراد را مورد توجه قرار م یدهند.
ز شهای دیج یکالا (اشتیاق برای تعالی،  در دیج یکالا، پلتفرم قدردانی (Kudos) با هدف گسـترش و ارتقا فرهنگ تشـک� و قدردانی اجرا شده است. همکاران از این ط��ق م یتوانند با توجه به ا�

ی کنند. ی کودو سها، هدایای متنوعی خ��دا� ی دارند و افراد م یتوانند با جم عآو� زش امتیا� ی) ا� یکدیگر قدردانی کنند. هر کدام از کودو سها ا� ی محو� کار تیمی، نتیج هگرایی و مشت�
در دل این قدردان یها، اقدامات مثبتی د� راستای مسـئولیت اجتماعی صورت گرفته است. اعتبار احیای جنگ لهای زاگرس چهارمین محصــولی است که افراد در دیج یکالا با جمع امتیازهای 

ی کرد هاند. همچنین با هماهنگی تیم توسعه کس بوکار، کدهای تخفیف برای استفاده از محصولات بومی و محلی به پلتفرم کودوس اضافه شده است. خود، خ��دا�

۶

در نیمسال اول ۱۴۰۰، ن�خ مشارکت همکاران د� پلتفرم کودوس 

بوده است.

در سال ۱۴۰۰، ۵۴۸ خ��د هدیه از خی��ه و اختصـاص کودوس به 

احیای زاگرس صورت گرفته است.

از هر ٣ قدردانی در دیج یکالا، ١ قدردانی م��وط به کار تیمی است.

نتیج هگرایی

ی ی محو� مشت�

۶۹

برای مشـــــــــــاهده ویدئو پلتفرم قدردانی 
(Kudos) اسکن کنید.

۲۴اشتیاق برای تعالی

۳۴کار تیمی

۲۲

۲۰
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زش  و ههای مختلف همکاران پیدا کرد و ا� ی سازمان نگاه کرد، شناخت جداگان های از گ� با توجه به طیف گســـترد های از نیازهای همکاران دیج یکالا، نیاز است تا به همکاران به عنوان مشــــت�
پیشنهادی مناسب و مورد انتظا� برای نس لهای مختلف و ت کتک کارکنان ارائه داد. نسل جوان علاوه بر د��افت حقوق، خواستار تعادل بین کا� و زندگی و ب ه��ستی (بعد ذهنی، احساسی، 

جسمی، مالی و حرف های) است. ب ه��ستی م یتواند عامل اصلی مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی باشد. در این راستا پلتفرم Joy برای قدردانی از همکاران طراحی شده است.
 در دیج یکالا، ابتدا مزایا برای همکارانی که د� یک سطح از سازمان بودند به صورت یکســـــــــــــــــــــــان ارائه م یشد، اما در سال جدید برای پاسخگویی به نیاز همکاران و ارائه مزایای مناسب و 

ی شده، پلتفرم Joy طراحی شده است. در این پلتفرم افراد م یتوانند بر اساس سلایق، نیازها و خواست ههای خود، مزایا را انتخاب کنند. شخص یسا�
وفایل مخصـــــوص به  ی را به افراد م یدهد تا بتوانند ا� بین دایره وسیعی از مزایا، بســــته مورد علاقه خود را انتخاب کنند. در این پلتفرم، هرکدام از همکاران پ� پلتفرم Joy این انعطا فپذی�
وفایل خود ا� بین مزایای ارائه شده انتخاب و اسـتفاده کند. هدف Joy قدردانی  ژ خواهد شد. هر فرد م یتواند با استفاده ا� پ� وفایل آ نها شا� خود را دارد و با توجه به سطح سازمانی افراد، پ�

از همکاران است.

مزایا با تمرک� بر ۳دست هی ب ه��ســتی (Well-being)، خدمات رفاهی و تف��حی (Entertainment) و تخفی فها (Discounts) ارائه م یشود. تمام همکاران دیج یکالا م یتوانند در طراحی 
ی خواهد شد. ه ماکنون  وندهای انتخاب کارکنان، این پلتفرم برای سرمای ههای انسـانی دیج یکالا شخصـ یسا� رسی � بست هها مشارکت کرده و پیشنهادات خود را اعلام کنند. همچنین با ب�

ی شده است. زمایشی این پلتفرم را هاندا� نسخه آ

۶

برای مشاهده ویدئو پلتفرم مزایا (Joy) اسکن کنید.

۶۹ گزارش سرمای ههای انسانی دیج یکالا نیمسال اول ١٤٠٠



ilia-corporation.com :و بسایت
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