
گزارش سرمایه های انسانی همراه اول

سال ۱۴۰۱



مسیر پیشرفت هر کشوری از رشد و توسعه استعدادهای 

آن می گذرد. ما نیز در همراه اول، رشـــد و پیشـــرفت از 

ارزش های همیشگی مان است؛ بنابراین در این گزارش 

تلاش کردیم، انعکاسی از باورمان به ارزش سرمایه های 

انسانی را به تصویر بکشـــیم تا هم تجربه هایمان را به 

اشـــتراک بگذاریم  و هم از تمامی فعالان زیســـت بومِ 

سرمایه انســـانی دعوت کنیم به این جریان ب�یوندند.

در این گزارش شما می توانید در شش فصل، روایت ما 

را از تجربه ها و داده های مرتبط با محیط کارمِان در سال 

۱۴۰۱ بخوانیـــد و با فـــراز و فرودهای ما همراه شـــوید.

با کلیک بر نشانه بالا در صفحه ها می توانید محتوای تعاملی را 

تجربه کنید و جزئیات بیشتری کشف کنید. توصیه می شود 

بـــرای خوانـــدن ایـــن گـــزارش از رایانـــه اســـتفاده کنیـــد.

این یک گزارش تعاملی است

برای آزمودن، روی لوگوی همراه اول کلیک کنید.
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در دنیای پویا و پیشـــرفته ی ارتباطات، داشـــتن یک تیم متخصص در 

بخش منابع انسانی موضوعی حیاتی است. شرکت همراه اول به عنوان 

بزرگ ترین اپراتور خاورمیانه، تحقـــق رؤیای دیجیتال برای همه ی مردم 

ایران را مأموریت خود می داند و این مأموریت محقق نمی شـــود مگر با 

همکارانی حامی، چابک و توانمندساز.

در هر مسیری پستی ها و بلندی هایی وجود دارد، ولی ما تلاش می کنیم 

با تمام توان، راه را برای یکدیگر هموار ســـازیم و رو به جلو حرکت کنیم.

در سال ۱۴۰۱ با مســـائل و چالش های مختلفی مواجه شدیم اما سعی 

کردیم با تخصص و تعهد، تأثیـــر مثبتی بر زنـــدگی کاری همکاران مان 

بگذاریم و از اســـتخدام و آموزش تا سلامت و به زیستی آن ها، خدماتی 

طراحی کنیم که برایشان انگیزه بخش باشد.

از آنجا که تحقـــق رؤیایی به وســـعت ایـــران، به تنهایـــی ممکن 

نیست؛ می خواهیم آنچه را در سال گذشـــته آموخته ایم، با شما به 

اشـــــتراک بگـذاریـــــم. ایـــن مـــــوضوع نـــــه تـنـــــها مــــروری بـــر 

دســتاوردهایمـان اسـت؛ بلکـه مسـیـری بــــرای همـکاری و تـبـادل

دانــــش در ســـازمان های ایرانی نیـــز ایجـــاد خواهد کـــرد. بنابراین

می خواهیـــم با بـــه  اشـــتراک گذاری تجربه ها و داده هـــای مرتبط به 

صورت فعـــال، در ایجاد یک بســـتر بهتـــر برای جذب و نگهداشـــت 

سرمایه انسانی ایرانی ســـهیم شویم. از شـــما  نیز برای مشارکت در 

تحقق این هدف بزرگ دعوت می کنیم.

از تمام همراهانی که در سال گذشته تلاش کردند تا زندگی مطلوب تری 

برای همکاران مـــان رقم بزنند، سپاســـگزارم. با وجـــود چالش هایی که 

بســـیاری از شـــرکت های ایرانی با آن روبرو بودند، ما بـــه خلق محیطی 

متعالی پایبند مانده ایم که در آن پتانسیل سرمایه انسانی با استعدادمان 

را بشناسیم، رشد دهیم و برای آینده ای روشن تر تلاش کنیم.

با آرزوی موفقیت و سعادت برای همگی
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۶ ۳۴۵ ۲فصل اول

تحقق رؤیای دیجیتال، مأموریت ما و همه ی همراهان مان است. به هر جای سرزمین مان 

که نگاه کنید نشانه هایی خواهید دید، از تلاش جمع بزرگ «ما» برای تحقق این رؤیای بزرگ.

آنچه در این بخش می خوانید:درباره ما

•   درباره همراه اول

•   همراهان ما

درباره همراه اول

ارزش های مـاچشم انداز مـامأموریت مـا

حــامـی
Caring

چـابــک
Agile

توانمندساز
Empowering

یکی از رهبران  بازار ICT منطقه، با ارائه 

خدمات و راهکار های هوشـــمند  برای 

توانمند ســـازی اکوسیستم دیجیتال

 One of the regional  ICT market leaders

 by providing smart services & solutions

to enable the digital ecosystem

رکن های اصلی استراتژی ما چه هستند؟
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از راست به چپ: برج همراه اول  |  ساختمان ستاره ونک
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 همراه اول بر چه ساختاری استوار شده است؟

مجمع عمومی صاحبان سهام

اداره کل دفتر هیئت مدیرهاداره کل حسابرسی داخلی

قـائـم مقــام مدیـرعامـل

اداره کل نظارت و بازرسیاداره کل ایمنی شبکهاداره کل حقوقی و  رگولاتوریاداره کل ارتباطاتاداره کل حراستاداره کل دفتر مدیرعامل

معاونت
مالی و تدارکاتی

معاونت
فنی و عملیات شبکه

معاونت 
خدمات مشتریان

معاونت
فناوری اطلاعات

معاونت
راهـبـــرد

معاونت
بازاریابی و فروش

معاونت
توسعه سازمان

 و سرمایه انسانی

مـرکــز تحـقــیـق و 
توسعه همراه اول

مـدیــر عـامـــل

هیئت مدیره

درباره همراه اول

اداره کـل 
منـابــع انسـانـی

اداره کـل 
طراحی و  توسعه منابع انسانی

اداره کـل 
عملیات منابع انسانی

اداره کـل 
 توسعه و تعالی سازمان

نمای نزدیکی از ساختار «معاونت توسعه سازمان و سرمایه انسانی»
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شریک کسب و کار پشتیبانی

معاونت توسعه سازمان و سرمایه انسانی

اداره هماهنگی امور معاونت

درباره همراه اول

مـدیــر عـامـــل
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ســــن جـــوان تــریـن 
کارشناس همراه اول

سـن جـوان تریـن 
مدیر هـمـراه اول

مــیــانـــگـیــــن ســـــن
همکاران ما  در همراه اول

۶۳ سال
ســـن مـســـن تـریــن
کارشناس همراه اول

۱۷۵۰
تعداد همکاران رسمی و
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در ایـن گــزارش هـمـــکـــاران رســــمـی و

 قراردادی شـرکت اصلی مبنا قرار گرفته اند.
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تعداد کل همکاران گروه
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 با دیگر شرکت های صنعت تلکام چگونه است؟
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(۱۱ نفر)   ٪۰٫۴
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فوق لیسانس

دکتری

پایین تر از لیسانس

منبع : گزارش ۲۰۲۲ شرکت های ذکر شده

همراهان ما
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لیسانس
(۵۷۴ نفر)

(۱۰۶۰ نفر)٪۳۳

٪۶۰٫۶

(۱۱ نفر)   ٪۰٫۴

(۱۰۵ نفر)     ٪۶

فوق لیسانس

دکتری

پایین تر از لیسانس

منبع : گزارش ۲۰۲۲ شرکت های ذکر شده

همراهان ما



۶ ۳۴۵ فصل دوم ۱

مـا می خواهیم حـرفــــه ای ها به بزرگتــرین اپراتـــــور خاورمـیانـــــه ب�یوندنــد و با شــوق 

خلــق لحظـه های دیجیتـال برای مـردم ایــران، ایــده هــــای پیــشـرو را پــرورش دهـنـــد.

آنچه در این بخش می خوانید:ورود همراهان

•   روایت داده های ۱۴۰۱ از ورود همراهان

•   مراحلی که کارجویان برای ورود طی می کنند.

•   فعالیت های آکادمی همراه 
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چرخش شغلی همکاران: ۵۴ نفر

تعداد همکاران: ۱۷۵۰

روایت  داده های ۱۴۰۱  از ورود همراهان

همراهان جدید از چه روش هایی جذب شدند؟ همراهان ما به چه دلایلی از سازمان خارج شده اند؟

سایت های کاریابی

۵۰معرفی همکاران

۳۵

۲۲

۱۷

۱۴

٪۳۴

٪۲۴

٪۱۵

٪۱۱

٪۹

بانک استعدادها

کارآموزی

شبکه های اجتماعی

۱۰٪۷ شرکت های گروه

مهاجرت

بازنشستگی ۱۱۰

۲۴

۲۲

۱۵
۷

علت شخصی

فرصت های شغلی دیگر

خروج غیرداوطلبانه

ورود
۱۴۸ نفر

خروج
۱۷۸ نفر

٪۶۲

٪۱۴

٪۱۲

٪۸

٪۴

•  برند و حسن شهرت سازمانی
• حقـــوق و مزایـــای رقابـــتی

•   کار در  یک شرکت دیجیتالِ پیشرو
•   تـوسعـه حـرفــه ای و فــردی 

همراهان جدید از مهم ترین دلایل
 ورودشــان چـگونـه یاد کــرده اند؟

 ورود و خروج همراهان چگونه رقم می خورد؟ 

مصاحبه تخصصی تا جذب

پذیرش پیشنهاد شغلی

متوسط زمان  جذب و استخدام

پیشتاز بودنِ جوان ترها

پرتکرار ترین مهارت موردنیاز برای جذب

دوامِ همکاری

۲۵

در موقعیت های کارشـناسی به ازای هر استخدام، با بیش از 

پنج نفر مصاحبه تخصصی داشتیم.

از بیـن ۱۵۵ کارجویـی کـه بـه مرحله پیشـنهاد شـغلی 

رسیدند، ۱۴۸ نفر پیشنهاد ما را پذیرفتند.

در ســـال گذشـــته متوســـط زمـــان ارســـال رزومه تا 

استخدام کارجویان ۵۷ روز بوده است.

به دلیل وجود مشاغل تخصصی و نیازمندِ مهارت بالا 

در صنعت تلکام، ورود افراد باتجربـه در اولویت جذب 

ما قرار گرفته است، با وجود این بیش از نیمی از نفرات 

جذب شده در سال ۱۴۰۱ دهه هفتادی هستند. 

در سالی که گذشت، «تحلیل داده» پرتکرارترین مهارت مورد 

نیاز سازمان برای جذب افراد جدید بوده است.

۹۸٪ از همـکاران جدیـد بعـد از پایـان دوره سـه ماهـه 

آزمایشی به همکاری با ما ادامه داده انـد. این عدد بعد از 

گذشت یک سال به ۹۵٫۳٪ رسیده است.

٣٢

ل
سا ل
سا

۴۰

میانگین سن
 همکاران جدید

میانگین سن 
کل همکاران

روایت  داده های ۱۴۰۱  از ورود همراهان
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مصاحبه تخصصی تا جذب

پذیرش پیشنهاد شغلی

متوسط زمان  جذب و استخدام

پیشتاز بودنِ جوان ترها

پرتکرار ترین مهارت موردنیاز برای جذب

دوامِ همکاری

۲۵

در موقعیت های کارشـناسی به ازای هر استخدام، با بیش از 

پنج نفر مصاحبه تخصصی داشتیم.

از بیـن ۱۵۵ کارجویـی کـه بـه مرحله پیشـنهاد شـغلی 

رسیدند، ۱۴۸ نفر پیشنهاد ما را پذیرفتند.

در ســـال گذشـــته متوســـط زمـــان ارســـال رزومه تا 

استخدام کارجویان ۵۷ روز بوده است.

به دلیل وجود مشاغل تخصصی و نیازمندِ مهارت بالا 

در صنعت تلکام، ورود افراد باتجربـه در اولویت جذب 

ما قرار گرفته است، با وجود این بیش از نیمی از نفرات 

جذب شده در سال ۱۴۰۱ دهه هفتادی هستند. 

در سالی که گذشت، «تحلیل داده» پرتکرارترین مهارت مورد 

نیاز سازمان برای جذب افراد جدید بوده است.

۹۸٪ از همـکاران جدیـد بعـد از پایـان دوره سـه ماهـه 

آزمایشی به همکاری با ما ادامه داده انـد. این عدد بعد از 

گذشت یک سال به ۹۵٫۳٪ رسیده است.

٣٢

ل
سا ل
سا

۴۰

میانگین سن
 همکاران جدید

میانگین سن 
کل همکاران

روایت  داده های ۱۴۰۱  از ورود همراهان
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|     گزارش سرمایه های انسانی همراه اول 121401

ارسال رزومه

مراحلی که کارجویان برای ورود طی می کنند.

از چه طریق برای جذب در همراه اول اقدام کنم؟

•       وب سایت فرصت های استخدامی شرکت 

•       سایت های کاریابی

•       لینکدین همراه اول و همکاران جذب و استخدام

•        همکاران همراه اول

•       کارآموزی در آکادمی همراه

•     مطمئن شوید اطلاعات رزومه متناقض نیست.

•     مهارت هایتان را با کلمات کلیدی مناسب، شفاف بیان کنید.

•     دستاوردها و تجربه های موفق تان را ذکر کنید.

•     حواستان باشد اشتباه تایپی یا نگارشی نداشته باشید.

بعد از پذیرش رزومه، در اولین تماس چه می گوییم؟

همکاران جذب و استخدام با کارجو تماس می گیرند. تماس به صورت تلفنی یا ویدیویی 

خواهد بود. هدف از ایــن مرحله ارزیابی اولیــه و بررسی اطلاعات رزومه اســت. در ادامه، 

جزییات شغل را شرح می دهند تا کارجو علاقه خود را به ادامه فرایند اعلام کند.

•    هنگام تماس اولیه، فقط روی گفتگو تمرکز کنید.

•      اگر متوجه سوال ها نمی شوید، به مصاحبه گر اعلام کنید.

•    از مصاحبه گر بخواهید ادامه مسیر را برای شما توضیح دهد.

•      این یک مصاحبه عمومی است؛ لازم نیست وارد جزئیات تخصصی شوید.

هدف از مصاحبه تخصصی چیست؟

در صورت موفقیت در مرحله قبل، طی ۷ تا ۱۰ روز بعد، برای مصاحبه تخصصی با کارجو تماس 

می گیریم. هدف از این مرحله تشخیص تناسـب دانش، مهارت و تجربه فرد با موقعیت شغلی 

است. این مصاحبه به صورت پنل  و حضوری برگزار می شود.

چگونه شایستگی های رفتاری را ارزیابی می کنیم؟

۷ الی ۱۰ روز بعــد از مصاحبــه تخصــصی، کارجــو بــه مرحلــه مصاحبــه رفتــاری دعــوت 

می شـود. هدف از این مرحله این اسـت که مطمئن شـویم که کارجو با شایسـتگی های رفتاری  

شغل تناسب دارد. این جلسه ی یک به یک، به صورت آنلاین یا حضوری برگزار می شود.  

•     برای ارائه مهارت ها، تجربه و دانش تان آماده باشید.

•      با آگاهی درباره صنعت تلکام و شرکت همراه اول وارد مصاحبه شوید.

•       سعی کنید به موقع در محل مصاحبه حاضر باشید تا اضطراب نداشته باشید.

تماس اولیه

۱

۲

۳

مصاحبه رفتاری

•    سعی کنید صرفاً از تجربه های شغلی در محیط های کار قبلی خود بگویید.

•     هنگام بیان تجربه های خود، موقعیت و نقش خود را در حل چالش های 

        آن  شرح دهید.

•    درنهایت، نتیجه ی اقدامات تان را نیز توضیح بدهید.

۴

مصاحبه تخصصی

راهـنـمای کارجـو

چطور به شناخت عمیق تری از شخصیت کارجو می رسیم؟

هدف این مرحله آشنایی بیشتر ما با کارجو اسـت. پس از گذشت دو روز کاری از مصاحبه 

رفتاری، این آزمون ها به صورت آنلاین برگزار می شود.

•     قبل از آزمون، سرعت اینترنت و شارژ گوشی موبایل یا لپ تاپ خود را چک کنید.

•     در ساعتی از روز که ذهن و وقت آزاد دارید آزمون ها را انجام دهید.

آخرین مرحله مصاحبه با چه کسی برگزار می شود؟

آخرین مصاحبه کارجو با «نماینده مدیرعامل» است که به صورت حضوری برگزار می شود. هدف 

این مصاحبه تأیید ارزیابی هایی اسـت که تا این مرحله از کارجو صورت گرفته اسـت. همچنین 

فرصتی است تا نماینده مدیرعامل و کارجو، رودررو با هم آشنا شوند.

پیشنهاد شـغلی را چگونه به کارجو ارائه می دهیم؟

بعد از پایــان فرایند ارزیابی، پیشــنهاد شــغلی را به صورت تلفنی یــا حضوری بــه کارجو اعلام 

می کنیــم تــا از حقــوق و دســتمزد، امکانــات رفــاهی و فرصت هــای آمــوزشی باخبــر شــود.

•     به طور خلاصه از موفقیت های شاخص تان بگویید.

•     سعی کنید خودتان باشید و اغراق نکنید.

•     پیشنهاد شغلی را از همه ی جنبه ها تحلیل و بررسی کنید.

•     انتظارات تان را کاملاً شفاف و بی تعارف بیان کنید.

•     اگر مایل بودید پیشنهاد شغلی را بپذیرید، به کارشناس جذب و استخدام خبر دهید.

آزمون هوش و 
شخصیت شناسی

دیدار با مدیر  ارشد 

پیشنهاد همراهی

جامعه پذیری

بعد از استخدام، چطور از همکار جدید مان استقبال می کنیم؟

در برنامه «جامعه پذیری» به افراد تازه پیوسته کمک می کنیم به فرد مؤثری در سازمان تبدیل 

شوند. بعد از پایان مراحل استخدام، همراهان جدید در یک «جلسه استقبال»، بیشتر با ما 

آشـنا می شـوند. بعد از استقبال، ما همراهان خود را تنها نمی گذاریم. در سـه ماه اول یکی از 

همکاران به عنوان «همراهِ راهنما» برای آشنایی بیشتر با سازمان در کنار آن ها هستند.

مراحلی که کارجویان برای ورود طی می کنند.

•    با همراه راهنمای خود در ارتباط باشید و سؤالات خود را بپرسید.

•     هر چه سریع تر با هم تیمی های خود آشنا شوید و نقش خود را در تیم پیدا کنید.

•     از مدیر خود بخواهید انتظارات خود را از شما شفاف کند.

۵

۶

۷

۸

راهـنـمای کارجـو
از چه طریق برای جذب در همراه اول اقدام کنم؟

•       وب سایت فرصت های استخدامی شرکت 
•       سایت های کاریابی

•       لینکدین همراه اول و همکاران جذب و استخدام
•       همکاران شاغل همراه اول

•      کارآموزی در آکادمی همراه

https://mci.ir/jobs
https://mci.ir/jobs
https://www.linkedin.com/company/mobile-communication-company-of-iran-mcci-/mycompany/
https://www.linkedin.com/company/mobile-communication-company-of-iran-mcci-/mycompany/
https://hamrah.academy/
https://hamrah.academy/
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چطور به شناخت عمیق تری از شخصیت کارجو می رسیم؟

هدف این مرحله آشنایی بیشتر ما با کارجو اسـت. پس از گذشت دو روز کاری از مصاحبه 

رفتاری، این آزمون ها به صورت آنلاین برگزار می شود.

•     قبل از آزمون، سرعت اینترنت و شارژ گوشی موبایل یا لپ تاپ خود را چک کنید.

•     در ساعتی از روز که ذهن و وقت آزاد دارید آزمون ها را انجام دهید.

آخرین مرحله مصاحبه با چه کسی برگزار می شود؟

آخرین مصاحبه کارجو با «نماینده مدیرعامل» است که به صورت حضوری برگزار می شود. هدف 

این مصاحبه تأیید ارزیابی هایی اسـت که تا این مرحله از کارجو صورت گرفته اسـت. همچنین 

فرصتی است تا نماینده مدیرعامل و کارجو، رودررو با هم آشنا شوند.

پیشنهاد شـغلی را چگونه به کارجو ارائه می دهیم؟

بعد از پایــان فرایند ارزیابی، پیشــنهاد شــغلی را به صورت تلفنی یــا حضوری بــه کارجو اعلام 

می کنیــم تــا از حقــوق و دســتمزد، امکانــات رفــاهی و فرصت هــای آمــوزشی باخبــر شــود.

•     به طور خلاصه از موفقیت های شاخص تان بگویید.

•     سعی کنید خودتان باشید و اغراق نکنید.

•     پیشنهاد شغلی را از همه ی جنبه ها تحلیل و بررسی کنید.

•     انتظارات تان را کاملاً شفاف و بی تعارف بیان کنید.

•     اگر مایل بودید پیشنهاد شغلی را بپذیرید، به کارشناس جذب و استخدام خبر دهید.

آزمون هوش و 
شخصیت شناسی

دیدار با مدیر  ارشد 

پیشنهاد همراهی

جامعه پذیری

بعد از استخدام، چطور از همکار جدید مان استقبال می کنیم؟

در برنامه «جامعه پذیری» به افراد تازه پیوسته کمک می کنیم به فرد مؤثری در سازمان تبدیل 

شوند. بعد از پایان مراحل استخدام، همراهان جدید در یک «جلسه استقبال»، بیشتر با ما 

آشـنا می شـوند. بعد از استقبال، ما همراهان خود را تنها نمی گذاریم. در سـه ماه اول یکی از 

همکاران به عنوان «همراهِ راهنما» برای آشنایی بیشتر با سازمان در کنار آن ها هستند.

مراحلی که کارجویان برای ورود طی می کنند.

•    با همراه راهنمای خود در ارتباط باشید و سؤالات خود را بپرسید.

•     هر چه سریع تر با هم تیمی های خود آشنا شوید و نقش خود را در تیم پیدا کنید.

•     از مدیر خود بخواهید انتظارات خود را از شما شفاف کند.

۵

۶

۷

۸

راهـنـمای کارجـو



هدیه خوش آمدگویی همراهان جدید

 فعالیت های آکادمی همراه    |    کارآموزی

زمان برگزاری دوره

پرتکرارترین رشته های تحصیلی

۱۴
۰۰

۱۴
۰۱

۱۴
۰۲

اول

خرداد

دوره
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•  کارشناس تحلیل داده
•  توسعه دهنده پایتون

Front-End توسعه دهنده  •
•  کارشناس طراحی گرافیک

تعداد درخواست ها

تعداد رزومه منحصر به فرد

تعداد پذیرفته شدگان کارآموزی

تعداد کارآموزان استخدام شده
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 فعالیت های آکادمی همراه    |    همراه نخبگان

مشارکت، حضور و حمایت از بیش از ۱۳ هزار دانش آموز

برای مشاهده سایت کلیک کنید

بازی   دید

برگزاری ۶ مرحله
با مدارس تیزهوشان منتخب

آشنایی با کسب و کار های همراه اول 

به روش سرگرم آموزی

انتخاب رشته ویژه دانش آموزان 

مدال آور المپیادهای کشـوری

بورسیه نخبگان جهت انجام پروژه در همراه اول

دوره قطب نما

۹۰ نفر 
شرکت کننده المپیادی

اسپانسرینگ و همراهی نخبگان

۸۰ نفر 
بورسیه مدال آوران المپیاد و رتبه های برتر کنکور 

۶ ۴۵ فصل سوم ۱

خوب بودن ارزشمند اســت؛ اما حرکت «از خوب به عالی» هدفی اســت که ما و همکاران مان 

دنبال می کنیم. برای طی کردن این مسیر به پیشــران هایی نیاز داریم که ما را برای رسیدن به 

نقطه «عالی» هدایت می کنند.

آنچه در این بخش می خوانید:عملکرد همراهان

•    تغییر در سیستم مدیریت عملکرد 

4P مدل جبران خدمات   •

•   منابع انسانی، شریک معتمدِ کسب وکار

۲

https://hamrah.academy/
https://hamrah.academy/
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«گفتگو محوری» رکـن اصلی مدیریت عملکرد شـد. بـرای برطرف کردن 

چالش هـا، تصمیـم گرفتیـم از ارزیابـی عملکـرد بـه مدیریـت عملکـرد 

برسیم؛ به «مربی گری» و «بازخورد مدیران» بیشتر اهمیت دادیم. از طرفی 

«گفتگو محوری» را به عنوان رکن اصلی این فرایند در نظر گرفتیم.

مدیران با کمک سـامانه «مسیر صعود»، به مدیریت عملکرد تیم شان 

مشـغول شـدند. در ابتـدای هـر دوره ی سـه ماهه، گفتگویـی بـرای تعیین 

انتظـارات عملکـردی و رفتـاری شکل می گیـرد. مدیـر هـر تیـم با کمـک این 

سامانه از بانک   شاخص های رفتاری، معیارهای مورد انتظار خود را انتخاب 

می کند. اهداف عملکردی افراد نیز برای هر شخص با در نظر گرفتن اهداف 

سـازمان و تیـم تعییـن می شـود. در نهایـت وزن هـر شـاخص رفتـاری و 

عملکردی را در ســـامانه ثبت می کنیم تا اهمیت هر شاخص معین شود.

سامانه «مسیر صعود» سامانه  «مسیر صعود» را برای بهبود مدیریت عملکرد همکاران 

توسعه دادیم و در تابستان ۱۴۰۱ از آن رونمایی کردیم.

در «مسیر صعود»

تغییر در سیستم مدیریت عملکرد

در شـرکت ما عملکرد بـر روی جذب و اسـتخدام تا آموزش و توسـعه تأثیرگذار اسـت. 

همه سازمان ها دوست دارند همکاران شان بالاترین عملکرد را داشته باشند. اما عملکرد 

یک تیم در همراه اول می تواند حتی باعث اتصال یا قطع ارتباطات بخشی از جامعه باشد. 

برای زنده نگه داشتن قلب تپنده سرمایه انسانی، چالش هایی داشتیم: 

چالش هایی کـه در مسـیر ارزیابـی عملکـرد همکاران مان داشـتیم،  مـا را نگـران می کرد. 

اما می دانسـتیم هـر طور شـده بایـد برایشـان راه  حل مناسـبی طراحـی کنیم. 
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«گفتگو محوری» رکـن اصلی مدیریت عملکرد شـد. بـرای برطرف کردن 

چالش هـا، تصمیـم گرفتیـم از ارزیابـی عملکـرد بـه مدیریـت عملکـرد 

برسیم؛ به «مربی گری» و «بازخورد مدیران» بیشتر اهمیت دادیم. از طرفی 

«گفتگو محوری» را به عنوان رکن اصلی این فرایند در نظر گرفتیم.

مدیران با کمک سـامانه «مسیر صعود»، به مدیریت عملکرد تیم شان 

مشـغول شـدند. در ابتـدای هـر دوره ی سـه ماهه، گفتگویـی بـرای تعیین 

انتظـارات عملکـردی و رفتـاری شکل می گیـرد. مدیـر هـر تیـم با کمـک این 

سامانه از بانک   شاخص های رفتاری، معیارهای مورد انتظار خود را انتخاب 

می کند. اهداف عملکردی افراد نیز برای هر شخص با در نظر گرفتن اهداف 

سـازمان و تیـم تعییـن می شـود. در نهایـت وزن هـر شـاخص رفتـاری و 

عملکردی را در ســـامانه ثبت می کنیم تا اهمیت هر شاخص معین شود.

سامانه «مسیر صعود» سامانه  «مسیر صعود» را برای بهبود مدیریت عملکرد همکاران 

توسعه دادیم و در تابستان ۱۴۰۱ از آن رونمایی کردیم.

در «مسیر صعود»

تغییر در سیستم مدیریت عملکرد



چطور همراهانِ «مسیر صعود»، به قله می  رسند؟ 

دغدغه اصلی ما این بود که همکاران درباره ی عملکردشان با هم گفتگو کنند. می خواستیم همکاران بتوانند خودشان را

 با دوره های گذشته مقایسه کنند و ببینند کجای «مسیر صعود» قرار دارند. 

 می دانستیـــم در ایـــن راه نقش مدیـــر به عنـــوان مربی پررنگ اســـت. بنابرایـــن، از مدیـــران خواستیم 

با بازخورد های مستمر، تیم شـان را توسعه دهند.

در پایان هر دوره براساس انتظارات تعیین شده، ارزیابی انجام می شود و افراد در طیف های مختلف 

«جامانــده»،  «کم رمق»، «دنبالــه رو»، «هم قدم»، «پیشــرو» و «پرچمدار» قــرار می گیرند. 

ما می دانیم طی کردن  «مسیر صعود» به تنهایی ممکن نیست و نقش تیم در آن 

اهمیــت بســیاری دارد. بنابرایــن در فرایند جدیــد، علاوه بــر عملکرد 

شخص، عملکرد تیم را هم در ارزیابی های فردی تاثیر می دهیم.

کاری می کنیم همکاران، مسیر 

صعودشان را به چشم ببینند.

وقــــتی مدیــــران، مربـیـــــان

«مسیر صعـــود» می شـــوند.

پایان هر فصل بـــه همکاران

 می گوییـــم کجـــای مسیرند.

عملکرد تیمی را هم در ارزیابی 

شخصی به حساب می آوریم.

طیف های عملکردی در همراه اول

پرچمدار

پیشرو

هم قدم

دنباله رو

کم رمق

جامانده

تغییر در سیستم مدیریت عملکرد

فرهنگی برای گفتگو

ما می دانستیم که تغییر بدون فرهنگ ســـــازی اتفاق نخواهد افتاد. بنابراین در کنار بهبود 

فرایند مدیریت عملکرد، باید تلاش می کردیم گفتگو را به بخشی از فرهنگ سازمانی تبدیل کنیم.

از رســانه ها برای فرهنگ ســازی اســتفاده کردیم. در اولین قدم، بــا برگزاری رویــداد، وبینار

و کلیپ های آموزشی تلاش کردیم گفتگو درباره ی عملکرد را  ترویج کنیم. بخشی از برنامه ها 

را به معرفی قابلیت های سامانه «مسیر صعود» اختصاص دادیم و بخش دیگر را به نحوه ی 

صحیــح بازخــورد دادن، مربی گــری، اهمیــت ثبــت وقایــع حســاس، گــزارش دهی و… .

نظر مدیران بعد از گذشـــت دو دوره از «مسیر صعود»، نشان 

می دهد بیشتر آن ها با  مدیریت عملکرد آشتی کرده اند!

آیا شیوه ی جدید مدیریت عملکرد رضایت بخش بود؟ محتوای تولید شده برای ایجاد فرهنگ گفتگو

۶۷ محتواتعداد:

زمــان:   ۵۸۲ دقیقه 

کاملا موافقم ٪۲۱

موافقم ٪۵۵

نظری ندارم٪۱۰

مخالفم٪۱۲

کاملا مخالفم٪۲

تغییر در سیستم مدیریت عملکرد
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فرهنگی برای گفتگو
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از رســانه ها برای فرهنگ ســازی اســتفاده کردیم. در اولین قدم، بــا برگزاری رویــداد، وبینار

و کلیپ های آموزشی تلاش کردیم گفتگو درباره ی عملکرد را  ترویج کنیم. بخشی از برنامه ها 

را به معرفی قابلیت های سامانه «مسیر صعود» اختصاص دادیم و بخش دیگر را به نحوه ی 

صحیــح بازخــورد دادن، مربی گــری، اهمیــت ثبــت وقایــع حســاس، گــزارش دهی و… .

نظر مدیران بعد از گذشـــت دو دوره از «مسیر صعود»، نشان 

می دهد بیشتر آن ها با  مدیریت عملکرد آشتی کرده اند!

آیا شیوه ی جدید مدیریت عملکرد رضایت بخش بود؟ محتوای تولید شده برای ایجاد فرهنگ گفتگو

۶۷ محتواتعداد:
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تغییر در سیستم مدیریت عملکرد
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برای مشاهده توضیحات هر مورد روی آن کلیک کنید.

دنبال مدلی بودیم که جبران خدمات به همکاران را عادلانه تر کند!

وقتـی حـرف از جبـران خدمـاتِ همـکاران باشـد، اولیـن چیـزی کـه بـه آن فکـر می کنیـم تناسـب 

»معیارهـای شـغلی« بـا مبلـغ پرداختـی اسـت. مـا دوسـت داشـتیم در همـراه اول، عـاوه بـر 

معیارهای شـغلی بـه ویژگی هـای دیگـری مانند تحصیـات، تجربه، مهـارت و عملکـرد همراهـان هم

 توجه داشته باشیم. پس باید یک مدل جامع انتخاب می کردیم که ما را به این هدف برساند!

بعد از تحقیق و بررسی مدل جبران خدمات 4P را انتخاب کردیم. 

 ،)Performance( این مدل جامع، پرداختی های نهایی همراهان را بر اســـاس چهار عاملِ عملکـــرد

شخص )Person(، شـــغل )Position( و عضویت )Partnership( تعیین می کند. 

واحد مانیتورینگ



واحد مانیتورینگ



|     گزارش سرمایه های انسانی همراه اول 241401

چطور به یک مدل عملیاتی از HRBP برای همراه اول رسیدیم؟

بر اساس استراتژی منابع انسانی همراه اول، باید 

تبدیل به شریک معتمد کســب و کار می شدیم.

بنابرایـن نیـاز بـود مـدل عملیـاتی خـود را بازنگـری 

کنیم تا بـه سـمت سـازمان دهی غیرمتمرکـز حرکت 

نماییم. 

 برای طراحی و  پیاده سـازی این مـدل عملیـاتی، 

الگوهای داخلی و بین المللی  را بررسی کردیم. 

بر این اساس مدل شایستگی و ماتریس نقش ها و 

مسـئولیت های شـریک تجـاری منابـع انسـانی را 

تدوین کردیم.

از دیدگاه دیــو اولریش*، شــریک تجاری 

منابع انسانی تنها یک شغل نیست.

این مفهوم یک مدل عملیاتی در منابع انسـانی 

اســت که با معماری درســـت بین کسب وکار و 

ساختارهای منابع انســـانی، روی فرایندها تأثیر 

می گذارد و آن ها را اثربخش تر و چابک تر می کند.

٢ ١٣

منابع انسانی، شریک معتمدِ کسب و کار

*Dave Ulrich
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همه چیز از معاونت بازاریابی و فروش شروع شد.

ایـن روزهـا شـریک های تجـاری سـرمایه انسـانی متعـددی در همـراه اول داریـم؛ امـا در 

آذرماه ۱۴۰۰  قرار بود اولین نسـخه آزمایشی مان را اجرا کنیم. سـراغ معاونت بازاریابی و 

فروش رفتیم؛ چون می دانستیم ایـن واحد درگیر موضوعات مشـخص تر و ملموس تری 

است و می تواند در سـنجش اثرگذاری این تغییر جدید، به ما کمک کند.

متخصصی را انتخاب کردیم که هم کســب وکار   را بفهمد و هم سرمایه انسانی را.
این نقـش را آقـای علیرضا مطلبی فـرد به عهـده گرفت کـه از متخصصیـن حوزه 

منابع انسانی بود و درک خوبی از کسب وکار داشت.
حالا علیرضا مطلبی فرد مترجم مرزهای کسب وکار شده بود.

وقــتی از او دربــاره موقعیت شــغلی اش پرســیدیم عبــارت جالبــی به کار بــرد. او 
خودش را به مرزبان مشترکی تشبیه کرد که کارش کم رنگ کردن مرز ها است. 

می گفت که زبان هر دو طرف مرز را بلد اســت و به درستی زبان واحد سرمایه های 
انسانی و بازاریابی و فروش را به یکدیگر ترجمه  می کند. او که قبلا مهمانی تازه وارد در 
واحــد بازاریابــی و فروش بــود، حالا بــه هم خانــه ای تبدیل شــده که با شــناخت
کسب وکار و سرمایه انســانی، می شــنود، می بیند و عامل تغییر در سازمان می شود.

علیرضا مطلبی فرد

این مرزبانی نباید به نحوی رقم بخورد که یکی از دو طرف احســـاس کند که شـــریک 

سرمایه انسانی مرزبان همســـایه اســـت. باید مهارت نرم ارتباط مؤثر به حدی قوی 

باشـــد که در این بخش هر دو طرف احســـاس کنند که درک می شوند. همچنین در 

مهارت های تخصصی، باید مثل یک مرزبان دوزبانه، توانایی ترجمه کردن نیازهای 

کسب وکار برای واحدهای سرمایه انسانی و بالعکس را داشته باشد؛ خوب بشنود و 

داده های سرمایه انسانی را تفسیر کند و برای آن ها اقدامات مناسبی پیشنهاد  دهد.

علیرضا مطلبی فرد
(شریک تجاری منابع انسانی در  معاونت بازاریابی و فروش)

منابع انسانی، شریک معتمدِ کسب و کار

چرا شریک تجاری کسب وکار، مرزبانی برای همه است؟
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 محمد مهدی محمودی

 چرا شریک تجاری کسب وکار باید سفیر خوبی باشد؟

یک شریک برای بخش فنی پیدا کردیم.

یکی دیگر از اولین کسانی که شریک تجاری کسب وکار در همراه اول شد، آقای محمدمهدی 

محمودی بود. آقای محمودی در معاونت فنی و عملیات شـبکه شرکت مستقر شد و سعی 

کرد علاوه بر بهبود فرایندها، با دیدی انسانی، ارتباطات بهتری را شکل دهد.

 شریک فنی، سفیر سرمایه انسانی شد. 

آقای محمودی سعی می کند مسـائل را با دیدی دو سویه، کشف و بررسی کند و 

با توجه به بخش های مختلف فنی و تفاوت فرهنگ هـای هر بخش، فرایندها را 

شخصی سـازی کنـد. او موقعیـت شـغلی شـریک تجـاری منابـع انسـانی را مانند 

سـفیر می داند. سـفیری که در کشور دوسـت و همسایه اسـت و به جای آنکه به 

دنبـال شناسـایی ضعف هـا باشـد، هم قدم بـا آن هـا کنارشـان قـرار می گیـرد و به 

توسعه، تقویت و توانمندی شان کمک می کند.

همان طور که یک سفیر باید به مســـائل بزرگ و کوچکِ مربوط به خودش مسلط 

باشد، ما هم باید مســـائل را با دید کسب و کاری شناســـایی کنیم و ببینیم که 

آیا بـــرای حـــل آن مســـئله، فرایند، ســـرویس و یا راه حـــلی وجـــود دارد یا نه؟

اگـــر راه حـــلی طـــراحی نشـــده باشـــد، ســـعی می کنیـــم بـــا ترکیبـــی از دیـــد 

کسب وکار و ســـرمایه انسانی، پاسخی به آن مســـئله بدهیم که تمامی ابعاد آن 

را پوشش دهد.

محمد مهدی محمودی
(شریک تجاری منابع انسانی در معاونت فنی و عملیات شبکه)

منابع انسانی، شریک معتمدِ کسب و کار



 محمد مهدی محمودی

 چرا شریک تجاری کسب وکار باید سفیر خوبی باشد؟

یک شریک برای بخش فنی پیدا کردیم.

یکی دیگر از اولین کسانی که شریک تجاری کسب وکار در همراه اول شد، آقای محمدمهدی 

محمودی بود. آقای محمودی در معاونت فنی و عملیات شـبکه شرکت مستقر شد و سعی 

کرد علاوه بر بهبود فرایندها، با دیدی انسانی، ارتباطات بهتری را شکل دهد.

 شریک فنی، سفیر سرمایه انسانی شد. 

آقای محمودی سعی می کند مسـائل را با دیدی دو سویه، کشف و بررسی کند و 

با توجه به بخش های مختلف فنی و تفاوت فرهنگ هـای هر بخش، فرایندها را 

شخصی سـازی کنـد. او موقعیـت شـغلی شـریک تجـاری منابـع انسـانی را مانند 

سـفیر می داند. سـفیری که در کشور دوسـت و همسایه اسـت و به جای آنکه به 

دنبـال شناسـایی ضعف هـا باشـد، هم قدم بـا آن هـا کنارشـان قـرار می گیـرد و به 

توسعه، تقویت و توانمندی شان کمک می کند.

همان طور که یک سفیر باید به مســـائل بزرگ و کوچکِ مربوط به خودش مسلط 

باشد، ما هم باید مســـائل را با دید کسب و کاری شناســـایی کنیم و ببینیم که 

آیا بـــرای حـــل آن مســـئله، فرایند، ســـرویس و یا راه حـــلی وجـــود دارد یا نه؟

اگـــر راه حـــلی طـــراحی نشـــده باشـــد، ســـعی می کنیـــم بـــا ترکیبـــی از دیـــد 

کسب وکار و ســـرمایه انسانی، پاسخی به آن مســـئله بدهیم که تمامی ابعاد آن 

را پوشش دهد.

محمد مهدی محمودی
(شریک تجاری منابع انسانی در معاونت فنی و عملیات شبکه)

منابع انسانی، شریک معتمدِ کسب و کار
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۶ ۵ فصل چهارم ۱۲۳

آنچه در این بخش می خوانید:

•   روایت داده های ۱۴۰۱ از تعلق سازمانی

(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما   •

•   تـجـربـــه کارکنان

•    «رسم همراهی» برای جاری سازی ارزش های سازمان

وقتی همکاران به ســازمان تعلق خاطر داشــته باشــند، فراتر از انتظارات قدم برمی دارند. ما 

هم در تلاشیم بستری فراهم کنیم که اشتیاق همراهان مان در مسیر تحقق رؤیای دیجیتال، 

روزبه روز بیشتر شود.

تعلق همراهان

 صدای همراهان مان در سالی که گذشت

از تعلق سازمانی روایت داده های ۱۴۰۱ 

برای شنیدن صدای همراهان، روش های متعددی داریم. برای اینکه تعلق آن ها 

را حفظ کنیم و افزایش دهیم، باید گوش شنوایی داشته باشیم. به همین خاطر  

یک دهه اســت که ما از راه حل های متنوعی مانند نگرش سنجی سالانه  استفاده 

می کنیم. همچنین از ســال ۱۴۰۱ ســنجش نبــضی تعلق کارکنان به کمک ســایر 

نظرسنجی هایمان آمده است.

نتایج نگرش ســنجی ها را به رهبران و همکاران مان در ســازمان ارائه داده ایم.

ما نتایــج را با مدیــران و همکاران هــر معاونت به اشــتراک گذاشــته ایم تا در 

جریان قرار بگیرند که صدایشان شنیده شده است. 

شنیدن صدا برایمان کافی نبود. بعد از اینکـه نتایج را با همه درمیان گذاشتیم. 

با کمک هم  اقداماتی برای بهبود رضایت و تعلق همکاران تعریف کردیم.

(۱۴۰۱)  Hay Group  نتایج نگرش سنجی بر اساس مدل

همکاران  در نگرش سـنـجی٪۸۱

سال  ۱۴۰۱  شرکت کرده اند.

٪۷۵
تعلق سازمانی

سـلامــت  و ایـمنــی

ی   و   تمرکز بر مشتری
ت گرای

کیفی

زمان
  سا

ستراتژی های
درک ا

ان
رکن

 کا
 به

جه
  تو

  و 
نی

ردا
قد

خـتـیــار 
ض ا

فـوی
تـ

عدم استرس و فشار کاری
شاخص های قابل بهبود

شاخــص هـای بـرتـــر
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 صدای همراهان مان در سالی که گذشت

از تعلق سازمانی روایت داده های ۱۴۰۱ 

برای شنیدن صدای همراهان، روش های متعددی داریم. برای اینکه تعلق آن ها 

را حفظ کنیم و افزایش دهیم، باید گوش شنوایی داشته باشیم. به همین خاطر  

یک دهه اســت که ما از راه حل های متنوعی مانند نگرش سنجی سالانه  استفاده 

می کنیم. همچنین از ســال ۱۴۰۱ ســنجش نبــضی تعلق کارکنان به کمک ســایر 

نظرسنجی هایمان آمده است.

نتایج نگرش ســنجی ها را به رهبران و همکاران مان در ســازمان ارائه داده ایم.

ما نتایــج را با مدیــران و همکاران هــر معاونت به اشــتراک گذاشــته ایم تا در 

جریان قرار بگیرند که صدایشان شنیده شده است. 

شنیدن صدا برایمان کافی نبود. بعد از اینکـه نتایج را با همه درمیان گذاشتیم. 

با کمک هم  اقداماتی برای بهبود رضایت و تعلق همکاران تعریف کردیم.

(۱۴۰۱)  Hay Group  نتایج نگرش سنجی بر اساس مدل

همکاران  در نگرش سـنـجی٪۸۱

سال  ۱۴۰۱  شرکت کرده اند.

٪۷۵
تعلق سازمانی

سـلامــت  و ایـمنــی

ی   و   تمرکز بر مشتری
ت گرای

کیفی

زمان
  سا

ستراتژی های
درک ا

ان
رکن

 کا
 به

جه
  تو

  و 
نی

ردا
قد

خـتـیــار 
ض ا

فـوی
تـ

عدم استرس و فشار کاری
شاخص های قابل بهبود

شاخــص هـای بـرتـــر
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همکاران مان با چه ویژگی هایی ما را می شناسند؟

* اندازه هر عبارت بیانگر فراوانی نظر همکاران در آن ویژگی است.

پیشرو بودن شرکت در تکنولوژی و صنعت مخابرات

فراهم بودن امکانات رفاهی برای زندگی بهتر

فضای خوشایند رویدادها و مراسم ها
صمیمیت بین همکارانمؤثر بودن دوره ها و کلاس های حضوری

وجود سلامت اجتماعی و فضای ایمن کاریحقوق و مزایای رقابتی

پذیرش ایده ها و نظرات

امنیت شغلی بالای شرکت

خوشایند بودن جلسه استقبال 

وجهه و برند مثبت شرکت در جامعه
حمایت مناسب عاطفی از جانب سازمان و مدیران

فرصت گردش شغلی

همدلی، احترام و حمایت مناسب از سوی سازمان و همکارانتجربه مثبت از هدایا
حمایت مناسب از سلامت کارکنانیادگیری و پویایی محیط کاری

از تعلق سازمانی روایت داده های ۱۴۰۱ 

 از نتایج نگرش ســنجی ســالانه فهمیدیــم که کار تیمی در ســازمان نیــاز به بهبود 

دارد. بــه فکــر برنامه  هایــی افتادیــم کــه در آن کار تیــمی را  با هــم تمریــن کنیم تا 

بتوانیم فرهنگ مشارکت را تقویت کنیم.

تصمیم گرفتیم از قالب خودمان بیرون بزنیم. شــروع به برگزاری رویداد هایی خارج از 

ســازمان کردیم. در این رویدادهای یــک روزه، ترکیبــی از بازی های حرکــتی و فکری طراحی 

کردیم. می خواستیم این بازی ها خلاقانه و منحصر به فرد باشند؛ تا هم بتوانیم کار تیمی را 

بهبود دهیم و هم تجربه خوب و خوشایندی برای همکاران مان رقم بزنیم.

 از ۲۰ رویداد تیم ســازی رضایت ۹۰ درصدی کســب کردیــم. در نهایت با کمــک داده های 

تحلیل شــده در نگرش سنجی سالانه همکاران مان، متوجه شــدیم که کار تیمی در سازمان 

رشد چشم گیری داشــته اســت. این نقطه عطفی برای ما بود تا قدم ها را جدی تر بگیریم و 

رویدادها را به صورت مستمر تکرار کنیم.

بهبود کارتیمی در گذر  زمان

٪۲۵

٪۳۵

٪۴۵

٪۵۵

٪۶۵

٪۷۵

۱۴
۰۱

۱۴
۰۰

٪۶۲

٪۴۰

۱۳
۹۹

۱۳
۹۸

۱۳
۹۷

۱۳
۹۶

۱۳
۹۵

۱۳
۹۴

۱۳
۹۳

۱۳
۹۲

در ۱۰ ســـال گذشـــته رضایـــت همـــکاران

 از وضعیت کار تیمی ۱٫۵ برابر شـــده است.

 تیم سازی را جدی گرفتیم! 

از تعلق سازمانی روایت داده های ۱۴۰۱ 

x۱٫۵
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 از نتایج نگرش ســنجی ســالانه فهمیدیــم که کار تیمی در ســازمان نیــاز به بهبود 

دارد. بــه فکــر برنامه  هایــی افتادیــم کــه در آن کار تیــمی را  با هــم تمریــن کنیم تا 

بتوانیم فرهنگ مشارکت را تقویت کنیم.

تصمیم گرفتیم از قالب خودمان بیرون بزنیم. شــروع به برگزاری رویداد هایی خارج از 

ســازمان کردیم. در این رویدادهای یــک روزه، ترکیبــی از بازی های حرکــتی و فکری طراحی 

کردیم. می خواستیم این بازی ها خلاقانه و منحصر به فرد باشند؛ تا هم بتوانیم کار تیمی را 

بهبود دهیم و هم تجربه خوب و خوشایندی برای همکاران مان رقم بزنیم.

 از ۲۰ رویداد تیم ســازی رضایت ۹۰ درصدی کســب کردیــم. در نهایت با کمــک داده های 

تحلیل شــده در نگرش سنجی سالانه همکاران مان، متوجه شــدیم که کار تیمی در سازمان 

رشد چشم گیری داشــته اســت. این نقطه عطفی برای ما بود تا قدم ها را جدی تر بگیریم و 

رویدادها را به صورت مستمر تکرار کنیم.

بهبود کارتیمی در گذر  زمان
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در ۱۰ ســـال گذشـــته رضایـــت همـــکاران

 از وضعیت کار تیمی ۱٫۵ برابر شـــده است.

 تیم سازی را جدی گرفتیم! 

از تعلق سازمانی روایت داده های ۱۴۰۱ 

x۱٫۵



برای جذب بهترین  استعدادها، کدام استراتژی را دنبال می کنیم؟

(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما

 اواخر ســال ۱۴۰۰، اقدامات و پروژه های جدیدی را برای جذب بهتــر، افزایش تعلق و رضایت 

همکاران تعریف کردیم. یــکی از این موضوعات مهم «ارزش پیشــنهادی کارفرما (EVP)» بود.

به دنبال پاسخ دو ســوال مهم بودیم. همراه اول چه ارزش پیشنهادی می تواند برای جذب 

بهترین اســتعدادها ارائه کند؟ چه ارزش متمایزی می توانیم بــرای همکاران مان خلق کنیم؟

برای پاســـخ به این ســـوالات، روی طراحی ارزش پیشـــنهادی کارفرما متمرکز شـــدیم. 

در نهایت، بـــه مدلی مفهومی رســـیدیم که برای ما کارســـاز باشـــد تا بتوانیـــم هم درون 

ســـازمان تجربه کارکنان را بهبود دهیم و هم برای کارجویان تصویر شفاف تری ارائه کنیم. 

 ارزش پیشنهادی کارفرما با چشم انداز بیرونی و درونی  

چشم انداز، اهداف و
استراتژی های سازمان

ارزش پیشنهادی کارفرما
EVP

خواسته ها و انتظارات همکاران

شرایط بازار و انتظارات
سرمایه انسانی

برند کارفرمایی
Employer Brand

تجربه کارکنان
Employee Experience

تعلق سازمانی
Engagment

ارزش و نتایج کسب و کار

نوآوری

بـهـره وری

رضایت مشتری

رشد درآمد و سوددهی

بیرون سازمان درون سازمان

رویــداد تـیـم  ســازی 



برای جذب بهترین  استعدادها، کدام استراتژی را دنبال می کنیم؟

(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما

 اواخر ســال ۱۴۰۰، اقدامات و پروژه های جدیدی را برای جذب بهتــر، افزایش تعلق و رضایت 

همکاران تعریف کردیم. یــکی از این موضوعات مهم «ارزش پیشــنهادی کارفرما (EVP)» بود.

به دنبال پاسخ دو ســوال مهم بودیم. همراه اول چه ارزش پیشنهادی می تواند برای جذب 

بهترین اســتعدادها ارائه کند؟ چه ارزش متمایزی می توانیم بــرای همکاران مان خلق کنیم؟

برای پاســـخ به این ســـوالات، روی طراحی ارزش پیشـــنهادی کارفرما متمرکز شـــدیم. 

در نهایت، بـــه مدلی مفهومی رســـیدیم که برای ما کارســـاز باشـــد تا بتوانیـــم هم درون 

ســـازمان تجربه کارکنان را بهبود دهیم و هم برای کارجویان تصویر شفاف تری ارائه کنیم. 

 ارزش پیشنهادی کارفرما با چشم انداز بیرونی و درونی  

چشم انداز، اهداف و
استراتژی های سازمان
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شرایط بازار و انتظارات
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Employer Brand
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Employee Experience
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Engagment

ارزش و نتایج کسب و کار
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بیرون سازمان درون سازمان
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(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما

ارزش پیشــنهادی کارفرما در همــراه اول پنج بعد اصلی دارد: حســن شــهرت ســازمانی، اهمیت دادن به رشــد و توســعه 

همکاران، حمایت از  سلامت و به زیســتی، افزایــش انعطاف پذیری و همــکاری با افراد متخصص. این ابعــاد مبنای طراحی 

اقدامات و فرایندهای منابع انسانی قرار گرفته اند.
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در م

 حال خوب  در کنارهم

کاری سازگار با زندگی

ی با کاربلدها
همکار

 ارزش پیشنهادی کارفرما 
در همراه اول

چطور نقشه راه مان را طراحی کردیم؟

(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما

فرایند طراحی ارزش پیشنهادی کارفرما

۵۵

۴۴۶۶

۳۳ ۱۱

۲۲

نظرسنجی همکاران داخل سازمان

انتخاب و متناسب سازی چارچوب
 پایه ارزش پیشنهادی کارفرما

مطالعات اولیه و مفهوم سازی 
ارزش پیشنهادی

بررسی آمار و ارقام بین المللی و 
داخلی درباره ترجیحات کارکنان

نمونه کاوی شرکت های موفق داخلی
 و خارجی در زمینه ارزش پیشنهادی

بررسی انطباق بابررسی نظرات استعدادهای بیرون از سازمان
 ارکان جهت ساز استراتژی

ارائه نسخه نهایی ارزش پیشنهادی
کارفرمای همراه اول دریافت نظرات مدیران ارشد

۷۷۹۹

۸۸

به روز ترین چارچوب را بــه  کار گرفتیم. برای طراحی ارزش پیشــنهادی کارفرما جدیدترین چارچوب شــرکت گارتنر(۲۰۲۲) را مبنا قرار دادیم و برای شــرکت مان متناســب  ســازی کردیم.

در فرایند طراحی، انتظارات همکاران مــان را در نظر گرفتیم و بعد از مراوده آن با هیئت مدیره، نســخه نهایی را تصویب کردیم.
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(EVP) ارزش پیشنهادی کارفرما

ارزش پیشــنهادی کارفرما در همــراه اول پنج بعد اصلی دارد: حســن شــهرت ســازمانی، اهمیت دادن به رشــد و توســعه 

همکاران، حمایت از  سلامت و به زیســتی، افزایــش انعطاف پذیری و همــکاری با افراد متخصص. این ابعــاد مبنای طراحی 

اقدامات و فرایندهای منابع انسانی قرار گرفته اند.
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 ارزش پیشنهادی کارفرما 
در همراه اول
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سفری که همکاران  مان در همراه اول طی می کنند 

تجربه کارکنان

هـــدف مـــا ایجـــاد احســــــاس بهتــــــــر در تجربه هـــای کاری همراهان مـــان اســـــت.

در گام اول می خواستیم دغدغه های همکاران مان را دقیق تر بشناســـیم. لحظه های مهم 

سفر کارکنان را شناسایی کردیم و نقشه سفر را برای شان ترسیم کردیم.

در گام دوم  برای آنکه تجربه های همکاران را ارزیابـــی کنیم، گفتگو های همدلانه ای انجام 

دادیم و احساسات آن ها را نیز در نقشه سفر به تصویر کشـــیدیم. این نقشه، راهنمای ما 

برای طراحی اقدامات انسان محور شـــد.  

(Journey Map) نقشه سفر همراهان 

جــــــذب و 
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بدرقه و حمـایت 

رویه های خروج 

ش
آمـــــــــوز

طـراحـی شـغــل

ورود جامعه پذیری عـمـلـکرد تــعـلـــق رشد و توسعه خاتمه همکاری
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این داده ها فرضی است و برای نمایش نقشه سفر تجربه کارکنان ارائه شده است. *

به کارگیری تفکر طراحی در خدمات منابع انسانی  |  اتاق تجربه

چطور «انسان» را در مرکز طراحی هایمان قرار دادیم؟

تجربه کارکنان

نادیده گرفتـن نیازهای انسـان در طراحی خدمـات سـرمایه انسـانی: در تحقیقی که در سـال ۲۰۲۲ توسـط گارتنر انجام شـده فقط ۲۹ درصـد از افراد 

اعلام کردند «واحد سـرمایه انسـانی نیاز من را به خوبی می شناسـد؛ یعنی می داند من چه می خواهم و نسبت به آن درسـت عمل می کند.» این تحقیق 

نشان می داد که هنوز هم درک درسـتی از خواسـته های همکاران در شـرکت ها وجود ندارد و تجربه آن ها به خوبی مطالعه و بازطراحی نمی شود. 

تغییر مبنـای طـراحی از کارکردمحوری بـه انسـان محوری: باید با شـناخت بهتـر کاری می کردیم کـه همـکاران، تجربه بهتری از کار در سـازمان داشـته 

باشـند. پس تیم جدیدی با عنوان «تیم تجربه کارکنان» ایجاد شـد تا بتوانیم بـا عینک همراهان مـان، تجربه های آن ها را زندگی کنیم و براسـاس تفکر 

طراحی، خدماتِ انسـان محوری ارائه دهیم. 
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سفری که همکاران  مان در همراه اول طی می کنند 

تجربه کارکنان

هـــدف مـــا ایجـــاد احســــــاس بهتــــــــر در تجربه هـــای کاری همراهان مـــان اســـــت.

در گام اول می خواستیم دغدغه های همکاران مان را دقیق تر بشناســـیم. لحظه های مهم 

سفر کارکنان را شناسایی کردیم و نقشه سفر را برای شان ترسیم کردیم.

در گام دوم  برای آنکه تجربه های همکاران را ارزیابـــی کنیم، گفتگو های همدلانه ای انجام 

دادیم و احساسات آن ها را نیز در نقشه سفر به تصویر کشـــیدیم. این نقشه، راهنمای ما 

برای طراحی اقدامات انسان محور شـــد.  

(Journey Map) نقشه سفر همراهان 

جــــــذب و 
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بدرقه و حمـایت 

رویه های خروج 

ش
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این داده ها فرضی است و برای نمایش نقشه سفر تجربه کارکنان ارائه شده است. *
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سامانه «رسم همراهی» با چاشنی «بازی وارسازی»

«رسم همراهی» برای جاری سازی ارزش های سازمان

با توسعه سامانه «رسـم همراهی» با روش بازی وارسازی و اسـتفاده از میکرولرنینگ، تلاش کردیم ارزش های سـازمانی را نهادینه کنیم.

همکاران مان با انجام بازی های مختلف و گذراندن آموزش های آنلاین و آفلاین، تماشـای موشـن، کلیـپ و خواندن محتوای متـنی، در موقعیت های متنوع قـرار می گرفتند تا ارزش ها و 

کدهای رفتاری مناسـب آن موقعیت را تشـخیص بدهند. سـاختار سـامانه، کاملا تعاملی بـود و همکاران می توانستند با جمع کردن امتیاز با هم رقابت کنند. همه در هر سـاعت شـبانه روز 

به محتوا دسـترسی داشتند و به دلیل تنوع بالای آن می توانستند روشی را که خودشـان برای یادگیری دوسـت دارند انتخاب کنند.

 

سامانه رسم همراهی ۶۰۰ نفر
از سامانه رسم همراهی استفاده کردند

٪۸۰ ۵۰
ساعت

 ۲۴۰۰۰
نفر ساعت

مشارکت فعال در 
مسیر رسم همراهی

محتوای آموزشی
 تولید شده در سامانه

 میزان آموزش گذرانده 
شده  توسط همکاران

ارزش هـای سـازمـانی و کـدهای رفـتـاری، قـلـب  فرهـنـگ مـا

همزمان با تغییر چشم انداز و مأموریت سازمان، ارزش های جدیدی را تدوین کردیم. 

این ارزش ها فرهنــگ تازه ای را با خودش به همراه داشــت. اما چطــور باید فرهنگ 

سازمانی مان را تغییر می دادیم؟

برای ایجاد فرهنگ مطلوب، باید ارزش های جدید را در سازمان جاری می کردیم. 

ســازمان باید ارزش های خود را طوری در محیــط کار جاری کند کــه همکاران کاملا 

آگاهانــه آن ارزش هــا را بشناســند و در مرحلــه بعــد، در رفتــار خود ابــرازش کنند. 

اینجاســت که کدهای رفتاری وارد میدان می شــوند تا همکاران با شــناخت آن ها، 

محیط سالم تری برای خودشان و دیگران بسازند.

کــــــدهای رفــتـاری مـان را در  دو بخــش فـردی و ســــازمانی تدویـــــن کردیــم

و می خواستیم با راهکارهای تازه، فرهنگ مبتنی بر این ارزش ها را در سـازمان جاری 

کنیم و با کمک این موضوع، تعلق کارکنان را افزایش بدهیم .

 ایـن اتفاق، نقطـه ی شـروع جاری سـازی ارزش هـا و کدهای رفتـاری در سـازمان بود؛ 

نقطه ای که حالا آن را با عنوان پروژه «رسم همراهی» می شناسیم.
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«رسم همراهی» برای جاری سازی ارزش های سازمان
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سامانه «رسم همراهی» با چاشنی «بازی وارسازی»

«رسم همراهی» برای جاری سازی ارزش های سازمان

با توسعه سامانه «رسـم همراهی» با روش بازی وارسازی و اسـتفاده از میکرولرنینگ، تلاش کردیم ارزش های سـازمانی را نهادینه کنیم.

همکاران مان با انجام بازی های مختلف و گذراندن آموزش های آنلاین و آفلاین، تماشـای موشـن، کلیـپ و خواندن محتوای متـنی، در موقعیت های متنوع قـرار می گرفتند تا ارزش ها و 

کدهای رفتاری مناسـب آن موقعیت را تشـخیص بدهند. سـاختار سـامانه، کاملا تعاملی بـود و همکاران می توانستند با جمع کردن امتیاز با هم رقابت کنند. همه در هر سـاعت شـبانه روز 

به محتوا دسـترسی داشتند و به دلیل تنوع بالای آن می توانستند روشی را که خودشـان برای یادگیری دوسـت دارند انتخاب کنند.

 

سامانه رسم همراهی ۶۰۰ نفر
از سامانه رسم همراهی استفاده کردند

٪۸۰ ۵۰
ساعت

 ۲۴۰۰۰
نفر ساعت

مشارکت فعال در 
مسیر رسم همراهی

محتوای آموزشی
 تولید شده در سامانه

 میزان آموزش گذرانده 
شده  توسط همکاران



|     گزارش سرمایه های انسانی همراه اول 401401

۱۴ ۳ ۶فصل پنجم۲

 حال خــوب همراهان ما اتفاقی نیســت که یک شــبه رقــم خورده باشــد. ما بــاور داریم یک 

ســازمان چابک، به همراهان سلامت و بانشــاط نیاز دارد. پس امکاناتی در ســازمان فراهم 

کرده ایم تــا به همــکاران کمــک کند زنــدگی ســالم و بانشــاطی را در کنــار هم تجربــه کنند.

آنچه در این بخش می خوانید:سلامت و به زیستی همراهان

•   هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»

•   طراحی خدمات و فضاهای رفاهی

رسم همراهی، ما را به چه نتایجی رساند؟

به مهارت های نرم همکاران توجه ویژه ای داشتیم. می دانستیم آگاهی بخشی و یادآوری ارزش ها و کدهای رفتاری در سازمان، به تنهایی کافی نیستند و باید برای تثبیت رفتار نیز کاری کنیم. 

در نتیجه بخشی از طراحی هایمان را به سمتی بردیم که علاوه بر یادآوری آموخته های قبلی به توسعه مهارت های همراهان مان کمک کنند.

٪۲۴
از مخاطبین پیش آزمون و پس آزمون گرفتیم. 

به طور میانگین ۲۴٪ رشـــد در آگاهی بخشی 

ارزش ها و کدهای رفتاری داشتیم.

٪۸۳
 از افراد رضایت بالایی از

 مسیر رسم همراهی داشتند.

همراهان مان درباره پروژه رسم همراهی چه گفته اند؟

خیلی خوشحالم که می بینم مدیریت 
منابــع انســانی کاملا داره بــا متدهای 

علمی پیش می ره!

این روش تا امروز بیشترین اثرگذاری رو داشته. 

پیشنهادم اینه که بقیه مسیر هم با همین روش 

انجـام بشـه،  چـون بسـیار خلاقانـه و متنوعـه.

ممنونــم که هــر دفعه با یــک روش 
جدید و نو دوره های رســم همراهی 

رو برگزار می کنید!

«رسم همراهی» برای جاری سازی ارزش های سازمان



۱۴ ۳ ۶فصل پنجم۲

 حال خــوب همراهان ما اتفاقی نیســت که یک شــبه رقــم خورده باشــد. ما بــاور داریم یک 

ســازمان چابک، به همراهان سلامت و بانشــاط نیاز دارد. پس امکاناتی در ســازمان فراهم 

کرده ایم تــا به همــکاران کمــک کند زنــدگی ســالم و بانشــاطی را در کنــار هم تجربــه کنند.

آنچه در این بخش می خوانید:سلامت و به زیستی همراهان

•   هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»

•   طراحی خدمات و فضاهای رفاهی
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همکاران مان به خدمات سلامت، چه امتیازی داده اند؟

رشد رضایت همکاران از خدمات ایمنی و سلامت در ۶ سال گذشته 

٪۷۵

همه گیری کرونا
٪۸۰

٪۵۰

٪ ۶۰

٪۷۰

۱۴۰۱۱۴۰۰۱۳۹۹۱۳۹۸۱۳۹۷۱۳۹۶

٪۷۰ ٪۷۰٪۶۸

٪۵۹ ٪۵۸

مراقبت از احوال روحی و جسمی همکاران مان 
در همراه اول برایمان اهمیت ویژه ای داشت.

آن قـــدر کـــه در تدوین کدهـــای رفتـــاری ســـازمانی هم 

دســـتورالعمل های خاصی برایش در نظـــر گرفته بودیم.

 ســـاز و کار آن روزها بیشـــترِ نیازهایمان را پاسخ می داد.

کرونا از راه رسید و معادله ها را به هم ریخت! 

گروه های حسـاس، به مراقبـت ویژه تری نیـاز داشتند و 

ما برای اقدام های مراقبتی خاص، به دریافت و طبقه بندی 

اطلاعات سلامت همکاران مان نیاز داشتیم.

سراغ حل مسئله رفتیم.

تصمیم گرفتیم برای حل این چالش در دوران حساس 

جدید، نگاه تازه ای به خدمات سلامت داشته باشیم و 

ایـن اتفـاق، سـرآغاز راهی بـود کـه امـروز آن را بـا نـام 

«همراهِ سلامت» می شناسیم. 

۱۳ ۲

ماجرایی که باعث شد سراغ هوشمندسازیِ سلامت برویم!

هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»

سامانه «همراه سلامت»



سامانه «همراه سلامت»
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مطابـق مـاده ۹۲ قانـون کار، بایـد شـرایطی فراهـم می کردیـم تـا هـر شـاغل حداقـل 

سـالی یک بـار معاینـات ادواری داشـته باشـد کـه نتیجـه  ی آن صرفـاً در به کارگماری 

فرد در شـغل تعریف شده، تأثیر داشت.

مقایسـه معاینات ادواری کارکنان همراه اول و الزامات قانون کار

فاکتورهای معاینات ادواری کارکنان همراه اول با توجه به نوع شغل 

و ریســـکی که افراد در حین کار با آن مواجه هستند، متفاوت است.

در گام اول با قانون کار همراه بودیم. ۱

بنابرایـن در پایـش سلامـتِ همـکاران، شـاخص های بیشـتری را بـر اسـاس گروه هـای 

مختلف شغلی در نظر گرفتیم. 

۲ فراتر از الزامات قانون کار قدم برداشتیم.

می دانستیم کـه مسیر مـا راهی دو طرفه اسـت و باید افـراد را هم با خود همـراه کنیم. 

تصمیم گرفتیم همکاران را با جزئیات بیشـتری در جریان سلامت شـان قرار بدهیم، تا 

آن ها هم بهتر بتوانند پیشگیری های لازم را انجام دهند.

۳ برای هر  فرد پرونده ای اختصاصی  تشکیل دادیم.

حـالا همـکاران مـا می تواننـد در سـامانه «همـراه سلامـت» رونـد سلامـتی خـود را در

 سال های مختلف ببینند، به خوبی درک کنند و با هم مقایسه نمایند.

۴ نتایج تخصصی پزشکی را  قابل فهم  کردیم.

برای ارتقای سلامت، ارتباطی دو سـویه برقرار شـد. برنامه ی ارتقای سلامت هر فرد 

را در پرونده ی او بارگذاری و بازخـورد لازم را دریافت کردیم.

موفق شدیم با قدرت تحلیل داده، وضعیت سلامت  همکاران مان را  ارتقا دهیم. ۵

کـتـــــورهــــای فـا
آزمــایــش خــون

کـتـــــورهــــای فـا
ســــنـجـــش هـای 
کـلــیــنــیـکی پــارا

تعداد پزشک برای 
ویـزیـت همکاران

الزامات قانون کار

همراه اول

۸
۸ تا ۲۱

۴
۴ تا ۹

۱
۲ تا ۷

چطور با قدرت تحلیل داده، سلامت همکاران  را    ارتقا   دادیم؟

هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»
 گروه های اجتماعی سـامانه «همراه سلامت»
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کنتــرل چربـی خــون

ســــلامــــــت روان

کنتـرل قنــد خــون

برای هر گـــروه در چند محـــور، برنامه  ارتقـــای سلامت تعریـــف کردیم.

 اما می دانستیم فقط ارائه برنامه ، اثربخش نخواهد بود.

با تحلیل داده های سلامت، ۱۱ گروه سلامتی تشکیل دادیم. ۱

 اما چطور می خواستیم سـبک زنـدگی آن ها را تغییر دهیم، اگر خودشـان 

خواهانِ این تغییر نمی شـدند؟ بعـضی همکاران مان مثل خیـلی از افراد 

منتظـر رسـیدن شنبـه ی پیـش رو بودنـد تـا ورزش و تغذیـه سـالم را آغـاز 

کنند، اما شنبه ها یکی پس از دیگری می گذشت و اتفاقی نمی افتاد.

مشکل اصلی، سبک زندگی ناسالم بود. ۲

 پس در سامانه همراه سلامت، بستر شبکه سازی و تشکیل گروه  های ارتقای 

سلامتی همکاران را فراهم کردیم.

می دانستیم برای تغییر سبک زندگی، داشتن یک همراه کمک بزرگی است. ۳

چطور با شبکه سازی سبک زندگی آدم ها را تغییر دادیم؟

هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»
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 گروه های اجتماعی سـامانه «همراه سلامت»
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برای هر گـــروه در چند محـــور، برنامه  ارتقـــای سلامت تعریـــف کردیم.

 اما می دانستیم فقط ارائه برنامه ، اثربخش نخواهد بود.

با تحلیل داده های سلامت، ۱۱ گروه سلامتی تشکیل دادیم. ۱

 اما چطور می خواستیم سـبک زنـدگی آن ها را تغییر دهیم، اگر خودشـان 

خواهانِ این تغییر نمی شـدند؟ بعـضی همکاران مان مثل خیـلی از افراد 

منتظـر رسـیدن شنبـه ی پیـش رو بودنـد تـا ورزش و تغذیـه سـالم را آغـاز 

کنند، اما شنبه ها یکی پس از دیگری می گذشت و اتفاقی نمی افتاد.

مشکل اصلی، سبک زندگی ناسالم بود. ۲

 پس در سامانه همراه سلامت، بستر شبکه سازی و تشکیل گروه  های ارتقای 

سلامتی همکاران را فراهم کردیم.

می دانستیم برای تغییر سبک زندگی، داشتن یک همراه کمک بزرگی است. ۳

چطور با شبکه سازی سبک زندگی آدم ها را تغییر دادیم؟

هوشمند سازی با «همراهِ سلامت»
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پایش سلامت همکاران

•      دسترسی به پزشک عمومی  و متخصص طب اورژانس 

•      خدمات پایش و ارتقای سلامت در بستر همراه سلامت

•      دسترسی به کلینیک تغذیه و مشاوره برای حل دغدغه هایی مثل اضافه وزن

•    دسترسی به مشاوران روانشناسی در کلینیک منابع انسانی همراه اول

یـکی از مزایـای سـامانه همـراه سلامـت آنجایـی بـود کـه بـا تحلیـل داده هـا 

متوجه شـدیم که جان تعدادی از همکاران ما در خطر اسـت و خودشان هم 

از جدیت موضوع خبر نداشتند.

۱ بعضی از همکاران مان خبر نداشتند جان شان در خطر است!

حـــالا همکاران مـــان از وضعیـــت دقیـــق سلامتی شـــان باخبـــر بودنـــد و 

می توانستیم برای درمان آن ها گام بعدی را برداریم.

با آن هایی که سلامتی شان در خطر بود، تماس گرفتیم. ۲

با اطلاع رسانی به موقع و قرار گرفتن افراد در مسیر درمان و پیگیری مستمر، 

موفق شدیم از اتفاقات تلخ جلوگیری کنیم.

اعتقاد داریم عارضه خبر می کند! ۳

از شروع هوشمندسـازی در فکر ایجاد شـرایطی بودیم تا همکاران به زندگی و 

کار خـود با سلامـت و آرامـش خاطر رسـیدگی کننـد. بنابراین بـا کمک تحلیل 

داده، توانستیم خدمات جدیدی برای ارتقای سلامت همکاران طراحی کنیم.

خدمات جدیدی برای جلوگیری از تکرار این اتفاق  طراحی کردیم. ۴

خدمات سلامت همکاران در همراه اول

بــاور داریــم هر یک از مـا می  توانــد در ســطــح 
سـلامتی بهتری از آنچه امروز اسـت، قرار گیـرد. 

طراحی خدمات و فضاهای رفاهیهوشمند سازی با «همراهِ سلامت»

ما در سال های اخیر، فضاهای متنوعی برای آسایش و رفاه همکاران فراهم کرده ایم.

مدتی بود که با توجه به نیاز کارکنـــان و امکانات و فضا های محدودی که داشتیـــم، دنبال راهی بودیم تا همـــکاران بتوانند از زمان و 

ظرفیت ها استفاده بهینه تری کنند. پس تصمیم گرفتیم امکانات و فضاهای متنوعی را برای همکاران فراهم کنیم؛ به نحوی که راحتی 

و آسایش شان با هزینه مناسب تأمین شود.

پارکینگ سایر فضاهای رفاهیکافهباشگاه ورزشیرستوران

خشک شویی: اختصاص فضایی به 

عنوان خشک شـــویی کـــه همکاران 

بتواننـــد  در کوتاه تریـــن زمـــان از آن 

استفاده   کنند.

کارواش: اســـتفاده از کارواش  بـــا 

شستشـــوی نانو، برای صرفه جویی 

در مصرف آب، که با امکان رزرو قبلی 

انجام می شود.

آرایشگاه: دو آرایشگر مجرب که با 

امکان رزرو قبلی، خدمات آرایشگری 

را  به آقایان ارائه می دهند.

برای مشاهده جزئیات هر مورد بر روی آن کلیک کنید.
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       دلمـــان می خواســـــت کـافـــــه ای مــــتفاوت بـــرای 

همکاران مان  بسازیم. 

می خواستیــم کافــه همــراه اول محیط متفــاوتی برای جلســات و  

دورهمی های تیمی داشــته و از طرفی فضایی برای خلوت کردن های

گاه وبی گاه و رفع خستگی باشد. در ضمن باید حواس مان می بود 

که هزینه های این کافه مقــرون به صرفه تر از بقیه کافه ها باشــد.

                نخل های زیبا ستون های کافه مان شدند.

ما که دلمــان نمی خواســت درخت هــای زیبای مــان  را از دســت 

بدهیم! تعدادی از درخت ها را به باغچه های اطراف منتقل کردیم، 

اما نخل هایی داشتیم که قصه شان فرق می کرد! تصمیم گرفتیم 

آن ها را کنار خودمان نگه داریم. پس نقشه ی کافه را با در نظرگرفتن 

حضور نخل هــا، طــراحی کردیــم و بالاخــره کافــه را راه انداختیم!

                      کافه  آی تی را بر پا کردیم.

 با اضافــه کردن مانیتور و سیســتم صــوتی، فضایی ســاختیم تا 

همکاران مان بتوانند بعضی از جلسات شان را نیز آنجا برگزار کنند. 

کافه  آی تی حالا دیگر هم طبیعت سبز را کنار خودش داشت و هم 

امکانات دنیای مدرن.

                       فقط بهترین ها راضی مان می کرد.

 بــرای آنکــه  از کیفیت خدمــات مطمئن باشــیم، ســراغ بهترین

 کافه دارهــا رفتیــم. اکنــون کافــه آی تی محیــط متفــاوتی برای 

آسایش بیشتر همکاران مان است.

نخل هایی که دیگر تنها نیستند!

کافــه آی تی

باشگاه ورزشی را به شرکت آوردیم!

                     نگران سلامتی همکاران بودیم.

هم زمان با اینکه کرونا خودش را در جامعه نشان می داد، 

نگرانی مــا برای سلامــتی همکاران بیشــتر می شــد. 

بنابراین تصمیــم گرفتیــم امکانات بیشــتری را برای 

حفظ سلامتی آن ها فراهم کنیم.

             باشگاه ورزشی همراه اول را با امکانات مناسبی 

مجهز کردیم.

 حـالا همـکاران می تواننـد، تـا ۴ سـاعت در هفتـه، از 

تمام امکانات ورزشی استفاده کنند.

                 سیستم رزرو باشـگاه را هوشمند کردیم.

می خواستیـــم شـــرایطی فراهـــم کنیم تـــا همکاران

برنامه ریزی بهتر و منظمی برای اســـتفاده از باشگاه 

ورزشی داشته باشند.

باشگاه ورزشی همراه اول
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رستورانی که بزرگ تر شد!

                  فضای رستوران برای همکاران کافی نبود.

رستوران همراه اول از سال ها قبل، فضایی برای دور هم 

جمع شـدن بود امـا ظرفیـت کافی بـرای تعـداد بالای 

همکاران وجود نداشت.

             ظرفیت رستوران را گسترش دادیم .

تصمیـــم گرفتیـــم علاوه بـــر ایجاد فضـــای جدید، 

امکانـــات متنوعی را به رســـتوران اضافـــه کنیم  تا 

آسـایـش و راحــــتی بیشـتـری بــــرای همـکاران مـان 

فــراهم کنیم.

رستوران برج همراه اول

از انتظارهای صبحگاهی
تا هوشمندسازی پارکینگ!

                     همه چیز با نبود جای پارک شروع شد.

در شـهر شـلوغ تهران، خیلی از همـکاران مجبور می شـدند 

زودتـر از خانـه راه بیفتند تـا بتواننـد در خیابان هـای اطراف 

ساختمان های شرکت، پارک کنند.

         پارکینگ داشتیم، اما بخشی از ظرفیتش خالی می ماند!

ظرفیت پارکینگ هایی که برای همکاران فراهم کرده  بودیم 

کافی بــود، امــا از آن به صــورت بهینه  اســتفاده نمی شــد. 

طوری که بــا وجود تقاضای بــالا، گاهی بخــشی از ظرفیت 

پارکینگ ساختمان ها خالی می ماند! 

   به این فکر افتادیم که مدیریت پارکینگ را هوشمند کنیم.

ایـن سـامانه بایـد طـوری طـراحی می شـد کـه هـم  ورود و 

خـروج ماشین هـا را ثبـت کنـد؛ هـم امـکان رصـد لحظـه ای 

ظرفیت ها را در اختیارمان بگذارد. 

               یک نرم  افزار هوشمند با قابلیت رزرو، طراحی کردیم.

دیگر بــا کمک این نــرم افــزار همکاران مــا می تواننــد از قبل  

پارکینگ  را برای زمان مورد نیاز رزرو کنند.

حالا موفق شــدیم ۸۹٪ نیاز همکاران به پارکینگ را پوشش دهیم.  

MCI Parking برنامه
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۱۴ ۳ فصل ششم۲ ۵

ما متعهد شـده ایم همواره برای رشـد و توسـعه همراهان مان، تلاش کنیم. این تعهد از یک 

باور عمیق جمعی آمده اسـت. همراهانِ ما باارزش ترین سـرمایه سـازمان هستند و توسـعه 

آن ها ارتباط مستقیمی با موفقیت کسب وکار خواهد داشت.

آنچه در این بخش می خوانید:رشد و  توسعه همراهان

•   روایت داده های ۱۴۰۱ از رشد و توسعه همراهان

•   مدرسه های تحول دیجیتال

•   دانش در خدمت تصمیم گیری

•   انتخاب رهبران

•   منتورینگ رهبران برای توسعه فردی

روایت داده های ۱۴۰۱ از رشد و توسعه همراهان

٪۸۶٫۰۸

۴۱٫۳ ساعت

رضایت همکاران از دوره های
 برگزار شده چقدر بوده است؟

هر کدام از همکاران به طور میانگین،
چند سـاعـت آمـوزش دریافت کرده است؟

ICDL هفت مهـارت

الـزامات سـازمانی

بازاریـابی فــروش

خدمات مشتریان

تــحـــلیــــل داده

زبـــان انگلـیـسـی

شبکه های مخابراتی

فـناوری اطلاعـات

مـالی پشـتیـبـانی

مدیـریـت دانـش

مدیـریـت پـــروژه

مهارت  های مدیریتی

مـنـابـع انســـانی

مهارت های رفتاری
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تحلیل کسب و کار

Power BI هوش تجاری با

(EVM) مدیریت هزینه
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 2G to 5G

SQL طراحی بانک اطلاعاتی در محیط

Business Plan

محبوب ترین دوره ها

تعداد کلاس های برگزار شده *

کلاس آموزشی در یک سال

۵۵۷

ما باور داریم که همه ی همراهان مــان باید از فرصت های 

برابر و متنوع برای توســعه فردی و حرفــه ای برخوردار 

باشند. آن چه خواهید دید، خلاصه ای از تلاش ما 

برای تحقــق این هدف در ســال ۱۴۰۱ اســت.

کلاس هـــا در حـــوزه مهارت های 
رفتـــاری و مدیریتی بوده اســـت.  ٪۳۸
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برابر و متنوع برای توســعه فردی و حرفــه ای برخوردار 

باشند. آن چه خواهید دید، خلاصه ای از تلاش ما 

برای تحقــق این هدف در ســال ۱۴۰۱ اســت.
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Orange, Telefonica, Turkcell and T-mobile Annual Report 2021 .مرجع

۴۱٫۳

M
CI

 

۴۱

Tu
rk

ce
ll۳۷

T-
M

ob
ile

۱۷٫۷

O
ra

ng
e

۳۹

Te
le

fo
ni

ca

 وقتی در ارائه ی فرصت های یادگیری، شرکت های 
برتر جهان در صنعت تلکام را پشت سـر گذاشتیم!

سرانه آموزش (ساعت) *

روایت داده های ۱۴۰۱ از رشد و توسعه همراهان

۵۷
۴۹

پیشرو پرچمدار

۳۸

هم قدم

۲۱

دنباله رو

۱۱

کم رمق

همکاران با طیف عملکردی متفاوت چقدر برای آموزش وقت می گذارند؟

 افرادی که در طیف عملکردی پرچم دار شناســـایی شـــده اند، 

بیش از ۵ برابرِ کم رمق ها برای آموزش خود زمان می گذارند. 

سرانه آموزش (ساعت) *

تنوع در توسعه به روایت تصویر

ما بـه تفاوت سـلیقه و سـبک یادگیـری همراهان مـان احتـرام می گذاریم و بـه همین دلیـل فرصت هـای یادگیری را بـا روش هـای متنوعی به آن هـا ارائه می دهیـم. به ایـن ترتیب هر 

کسی به منابعی سـازگار با روحیه اش دسـترسی خواهد داشـت.

بازی آموزشی الکترونیکی

رویـدادکلاس آنلاین
سیستم مدیریت
(LMS) یادگیری 

جلسه انتقال دانش

منتورینگ

کلاس حضوری

۵۶,۶۴۹

۲۳,۹۷۹
۱۲,۲۹۵

۱,۴۲۴

۲۳,۰۱۰

۱۹,۵۰۸

۳,۱۱۰

ویدیو تعاملی
۱۰۰

 استودیوی تولید محتوای آموزشی همراه اول

نفر/ساعت توسعه ای همکاران *

 بـــا وجـــود روش هـــای متنـــوع توســـعه، آموزش 

حضوری اولویت اول همکاران ماست.

روایت داده های ۱۴۰۱ از رشد و توسعه همراهان
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تنوع در توسعه به روایت تصویر

ما بـه تفاوت سـلیقه و سـبک یادگیـری همراهان مـان احتـرام می گذاریم و بـه همین دلیـل فرصت هـای یادگیری را بـا روش هـای متنوعی به آن هـا ارائه می دهیـم. به ایـن ترتیب هر 

کسی به منابعی سـازگار با روحیه اش دسـترسی خواهد داشـت.

بازی آموزشی الکترونیکی

رویـدادکلاس آنلاین
سیستم مدیریت
(LMS) یادگیری 

جلسه انتقال دانش

منتورینگ

کلاس حضوری

۵۶,۶۴۹

۲۳,۹۷۹
۱۲,۲۹۵

۱,۴۲۴

۲۳,۰۱۰

۱۹,۵۰۸

۳,۱۱۰

ویدیو تعاملی
۱۰۰

 استودیوی تولید محتوای آموزشی همراه اول

نفر/ساعت توسعه ای همکاران *

 بـــا وجـــود روش هـــای متنـــوع توســـعه، آموزش 

حضوری اولویت اول همکاران ماست.

روایت داده های ۱۴۰۱ از رشد و توسعه همراهان
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پیش بینی نشــده ی  اتفاقــات  بــرای  را  می خواســتیم همراهان مــان 

ــم. ــاده کنی ــب وکار آم کس

ــد  ــن نشســته اند، بای ــر در کمی ــرات بی خب ــه تغیی ــای کســب وکار ک در دنی

ــا  ــم ت ــن فناوری هــا آشــنا کنی ــا آخری ــه همراهــان را ب حواس مــان باشــد ک

ــد.  ــد پیشــتاز بمانن بتوانن

چهار مدرســـه تحـــول دیجیتـــال طراحـــی کردیم. بـــرای اطمینـــان از 

توســـعه  کامل همراهان مـــان در تکنولوژی هـــای نوظهور، بـــا همراهی 

اســـاتید بین المللی از دانشـــگاه های معتبر و بـــا رویکرد پـــروژه محوری، 

چهار مدرســـه متنـــوع را طراحـــی و پیاده ســـازی کردیم.
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کدام ویژگی ها، مدرسه تحول دیجیتال را به یک دستاورد ارزشمند تبدیل کردند؟

یادگیری جامع
 می دانستیم تک دوره ها به تنهایی

 برای ارتقای دانش کافی نیستند.

انتخاب بهترین ها

فراگیران سطح بالا را 

در کنار هم قرار دادیم.

حمایت رهبران

حمایت مدیران ارشد، 

انگیزه بخش بود.

فرصت تیم سازی
برای انجام پروژه ها، 

تیم های بین بخشی تشکیل دادیم.

۱۲۴ ۳۵

پروژ ه محوری
برای یادگیری کاربردی، 

دوره های پروژه  محور طراحی کردیم.

مدرسه های تحول دیجیتال



|     گزارش سرمایه های انسانی همراه اول 571401

کدام ویژگی ها، مدرسه تحول دیجیتال را به یک دستاورد ارزشمند تبدیل کردند؟

یادگیری جامع
 می دانستیم تک دوره ها به تنهایی

 برای ارتقای دانش کافی نیستند.

انتخاب بهترین ها

فراگیران سطح بالا را 

در کنار هم قرار دادیم.

حمایت رهبران

حمایت مدیران ارشد، 

انگیزه بخش بود.

فرصت تیم سازی
برای انجام پروژه ها، 

تیم های بین بخشی تشکیل دادیم.

۱۲۴ ۳۵

پروژ ه محوری
برای یادگیری کاربردی، 

دوره های پروژه  محور طراحی کردیم.

مدرسه های تحول دیجیتال



سیستم مدیریت یادگیری (LMS) همراه اول

 دانـش را از کتابخانــــــه بیـرون کشیدیم و 

بــه کار بســتـیـم.

بـا بلـوغ هـر چـه بیشـتر مدیریـت دانـش، نقـش 

حیاتی بـرای آن در بـرخی پروژه ها تعریف شـد. تیم 

مدیریت دانـش همـراه اول در کنار تیم هـای اجرایی 

بـه مستندسـازی پروژه هـا و رویداد هـای بـزرگی مانند 

توسـعه شـبکه 5G و رویـداد اربعیـن می پـردازد تـا در 

تصمیم سازی ها اثر گذار باشد و با ثبت تجربه ها در پرتال 

دانش شرکت، دانش و تجربیات را ذخیره کند.

 دانش در خدمت تصمیم گیری

به دنبال این بودیم که شــکاف های دانشی 

سازمان را شناسایی کنیم.

مــا بــر اســاس اســتراتژی شــرکت، نقشــه های 

 APQC دانــشی را بــا مــدل بومی ســازی شــده

شناســایی کردیم، تا بــا ارزیابــی دانــش موجود به 

ســمت وضعیت مطلوب مان حرکت کنیــم. برای این 

کار لازم بود تا برنامه  ریزی داشته باشیم.

نقشــه های دانـشـــــی را در فرایند های مــنابـع انســانی 

بــه کار گرفتیــم.

نقشه دانش به یک دارایی دانشی ارزشــمند تبدیل شده 

کــه در بــرخی از فرایندهــای کلیــدی منابــع انســانی نیــز 

تأثیرگذار است. در ســال گذشــته، مدیریت دانش توانست 

در نیازســنجی آمــوزش و جــذب همــکاران ایفای نقــش کند. 

این یــک ارتباط دو ســویه بیــن مدیریــت دانــش و فرایندهای 

کلیدی منابع انسانی است.

5G از نقشه دانش تا نصب دکل

درس آموخته ثبت شده 
۷۵۵ در پرتال مدیریت دانش

۴۴۹۲
۱۸۷۷
۱۹۴۴

شناسایی حوزه دانشی در سطح شـرکت 

مشارکت افراد در جلسات انتقال دانش

کاربـر فعــال در پـرتال مـدیریـت دانـش 
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 دانـش را از کتابخانــــــه بیـرون کشیدیم و 

بــه کار بســتـیـم.

بـا بلـوغ هـر چـه بیشـتر مدیریـت دانـش، نقـش 

حیاتی بـرای آن در بـرخی پروژه ها تعریف شـد. تیم 

مدیریت دانـش همـراه اول در کنار تیم هـای اجرایی 

بـه مستندسـازی پروژه هـا و رویداد هـای بـزرگی مانند 

توسـعه شـبکه 5G و رویـداد اربعیـن می پـردازد تـا در 

تصمیم سازی ها اثر گذار باشد و با ثبت تجربه ها در پرتال 

دانش شرکت، دانش و تجربیات را ذخیره کند.

 دانش در خدمت تصمیم گیری

به دنبال این بودیم که شــکاف های دانشی 

سازمان را شناسایی کنیم.

مــا بــر اســاس اســتراتژی شــرکت، نقشــه های 

 APQC دانــشی را بــا مــدل بومی ســازی شــده

شناســایی کردیم، تا بــا ارزیابــی دانــش موجود به 

ســمت وضعیت مطلوب مان حرکت کنیــم. برای این 

کار لازم بود تا برنامه  ریزی داشته باشیم.

نقشــه های دانـشـــــی را در فرایند های مــنابـع انســانی 

بــه کار گرفتیــم.

نقشه دانش به یک دارایی دانشی ارزشــمند تبدیل شده 

کــه در بــرخی از فرایندهــای کلیــدی منابــع انســانی نیــز 

تأثیرگذار است. در ســال گذشــته، مدیریت دانش توانست 

در نیازســنجی آمــوزش و جــذب همــکاران ایفای نقــش کند. 

این یــک ارتباط دو ســویه بیــن مدیریــت دانــش و فرایندهای 

کلیدی منابع انسانی است.

5G از نقشه دانش تا نصب دکل

درس آموخته ثبت شده 
۷۵۵ در پرتال مدیریت دانش

۴۴۹۲
۱۸۷۷
۱۹۴۴

شناسایی حوزه دانشی در سطح شـرکت 

مشارکت افراد در جلسات انتقال دانش

کاربـر فعــال در پـرتال مـدیریـت دانـش 
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 برای تصمیم سازی از کدام ابزارهای دانشی کمک گرفتیم؟

ما ابزارهـــای  مختلفی را برای ثبت، ســـازماندهی، به اشـــتراک گذاری 

و اســـتفاده از دانش در اختیار همراهان مـــان می گذاریم.

 ابزارهای

مدیریت دانش 
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می دانسـتیم رهبـران در سـازمان نقش کلیـدی دارنـد. رهبـران می توانند 

شـاه راهی برای هماهنگـی بین تیم و سـازمان باشـند؛ یا برعکـس بین تیم 

و سـازمان فاصله بیندازند. تصمیم هـا و رفتارهای آن ها، تاثیر مسـتقیمی 

روی کسب و کار و فرهنگ شـرکت  دارد. پس فرایند شـفافی طراحی کردیم 

تا بهترین هـا، این نقـش کلیـدی را به عهـده بگیرند.

نسـبت به انتخاب رهبـران از داخل یا خارج سـازمان گشـودگی داشـتیم. 

هـر گاه فرصتـی بـرای تعییـن رهبـر جدیـد پیـش می آیـد، سـازمان بایـد 

تصمیـم بگیـرد کـه از متقاضی هـای داخلـی اسـتفاده کنـد یـا سـراغ 

گزینه هـای خـارج از سـازمان بـرود. هـر کـدام از ایـن رویکردهـا مزایـا و 

معایـب خودشـان را دارنـد. مـا سـعی می کنیـم بـدون تعصـب، بهتریـن 

گزینـه را بـرای هـر موقعیـت انتخـاب کنیـم.

فرصت هـای متنـوع توسـعه، همراهـان داخلـی را بـه متقاضی هـای 

قدرتمنـدی بـرای موقعیت هـای رهبـری تبدیـل کـرد.  مـا بـا تمرکـز ویـژه 

بـر توسـعه همراهان مـان بـه آن هـا کمـک کردیـم تـا مهـارت، دانـش و 

تجربه شـان را توسـعه دهند و به دنبـال آن، متقاضی های بی نظیـری برای 

رهبـری در سـازمان سـاختیم.

رهبران همراه اول چگونه انتخاب می شوند؟



مثلث موفقیت انتخاب رهبران از کدام اضلاع تشکیل شده؟

مهارت مدیریتی جهت 
پیاده سـازی برنامه ها

ارائــه بـرنـامــه
 عملیاتی و کاربردی

تسـلــط بـــر 
حوزه های  تخصصی

۱
۳

۲

مثلث
موفقیت

 مثلث موفقیت در «رســـیدن بـــه موقعیت  های رهبری» در شـــرکت ما، 

سه ضلع اصلی دارد: تسلط بر حوزه های تخصصی، ارائه برنامه عملیاتی 

و کاربردی، مهارت مدیریتی برای پیاده سازی برنامه ها

همراهانی موفق می شوند این فرایند را تا انتها طی کنند که  هر 

ســـه شـــرط را داشـــته باشـــند. اگـــر شـــما از لحـــاظ دانشی

شـــاخص ترین فرد حوزه خـــود باشـــید، تا زمانی کـــه برای 

موقعیت مد نظر، برنامه عملیاتی و کاربردی نداشته باشید 

یا به مهارت  های مدیریتی مسلط نشده باشید، در این 

فرایند موفق نخواهید شد.

 اکثر رهبرانی که در سال گذشته انتخاب کردیم، 

همراه اولی بودند.  در سال گذشته، ۳۵ مدیر 

انتخاب کردیم که با وجود فرایند شـــفاف و 

سخت گیرانه ما، ۸۹٫۷٪ آن ها از همکاران 

خودمان در شـــرکت بودند. این اتفاق 

دل مان را قرص کرد که مسیر توسعه 

اســـت. بـــاز  اول  همـــراه  در 

انتخاب رهبران

مدیرانی که در سال ۱۴۰۱ انتخاب کردیم، ٪۸۹٫۷

از درون ســازمــان رشـــد کــرده بـودنـــد.

مثلثی برای انتخاب بهترین ها
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داده های عمیقی که در این فرایند تولید می شـــد، علاوه بر این که 

کمک می کرد مناســـب ترین فرد را انتخاب کنیم، در توسعه دیگر 

همراهان هم مؤثر بود. حالا با تکیه بر داده ها، اعتماد متقاضیان 

و مدیران ارشـــد را به دســـت آورده ایم و با کمک بانک اطلاعاتی 

داده محـــوری کـــه از افـــراد در ســـطوح مختلف ســـازمان داریم، 

متقـــاضی مناســـب را بـــرای هـــر موقعیـــت انتخـــاب می کنیم.

۴. تصمیمات داده محور

چهار اصل مهم در فرایند انتخاب رهبران، چراغ راه مان بوده است.

ما چهار اصل مهم را مبنای کارهایمان قرار داده ایم که در واقع ستون های اصلی در فرایند انتخاب رهبران هستند. حالا می خواهیم با این چهار اصل آشنا شویم:

در ســـال ۱۴۰۱، به صورت میانگین برای هر موقعیت رهبری، ۹ فرد 

متخصص وارد فرایند ارزیابی شده اند؛ اما به طور طبیعی تنها یک 

نفر را در انتهای مسیر انتخاب می کنیم. ما ســـعی کرده ایم در این 

فرایند با شـــفافیت کامل، از تلخی احتمالی ایـــن تجربه بکاهیم. 

همراهان، بعد از پذیرفته شدن رزومه، تمامی مراحل فرایند مصاحبه را 

مشـــاهده می کنند تا با آمـــادگی ذهنی کامـــل وارد مسیر شـــوند. 

انتخاب رهبران

۱. شفافیت بالا

مـــا می خواستیم فراینـــدی طـــراحی کنیم که ســـاختارمند و 

شفاف باشـــد و فرصت رشـــد را در اختیار همراهان مان قرار 

بدهد. پس باید علاوه بر ســـنجش اثربخـــشی، به داده های 

کامل تری دســـترسی پیدا می کردیم. این بـــاور، ما را به اصل 

نهایی یعنی «داده محوری» رساند.

 

۳. بهبود کیفیت در فرایند

از آنجا که دل مان می خواهد همراهان مان همیشه در مسیر رشد و توسعه 

باشـــند، برای همه ی افرادی که بـــه مرحله کانون ارزیابی برســـند، گزارش 

بازخورد می فرستیم و در صورت نیاز، جلســـات منتورینگ شخصی برگزار

 می کنیم. فرهنگ شفافیت در سازمان باعث می شود به هر متقاضی بگوییم 

دلیل انتخاب شدن یا نشدنش چه بوده است؟ به این ترتیب اگر بخواهند 

دوباره وارد چنین فرایندی شـــوند، فرصت دارند روی نقاط ضعف شان کار 

کنند و یا در سِـــمَت جدید، برنامه بهتری برای رشد و توسعه خود بچینند.

۲. مشتری مداری و رشد
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جلسه منتورینگ برای توسعه فردی

 استقبال نسل های مختلف رهبران از برنامه منتورینگ

زیر ۳۹ سالبین ۴۰ تا ۴۹ سالبالای ۵۰ سال

۵۰

۵۹

۱۶

«برنامه ی توسعه رهبری» را برای وسعت دادن به دیدگاه 

رهبران طراحی کردیم.

بــا نــگاه بــه شایســتگی   هایی کــه بــرای ســازمان مهــم بــود و

نیازسنجی هایی که خودمان انجام داده بودیم، مقالات بین المللی 

و روز جهان را ترجمه کردیم و هر هفته برای رهبران مان فرستادیم. 

در کنار آن، وبینارهای مدیریتی هم برگزار کردیم. اما این برنامه ها 

آن طور که باید نیازهای خاص رهبران مان را رفع نمی کرد.

برای تکمیل برنامه «توســعه رهبــری» از منتورهــای راه بلد 

کمک گرفتیم.

برای اینکه به نیازهای خاص رهبران مان پاسخ دهیم، همسفری 

راه بلد کنارشــان قرار دادیــم تا به صــورت شخصی سازی  شــده، 

همراه شان شود، تعلق سازمانی شان را بالا ببرد و محیط امنی 

برای شنیدن و شنیده شدن بسازد.

٪۵۴
 از مدیران ما تا پایان سال ۱۴۰۱  با برنامه های 
منتورینگ، مهارت هایشان را توسعه داده اند.

منتورینگ رهبران برای توسعه فردی

چرا از منتورهای راه بلد کمک گرفتیم؟
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منتورینگ رهبران برای توسعه فردی

 به ترکیبی از «منتورینگ» و «کوچینگ» رسیدیم. می خواستیم براساس نیاز ها 

و روحیات هر رهبـــر، منتوری راه بلد بـــه او اختصاص بدهیـــم. پس یک بانک 

اطلاعاتی کامل از منتورها و کوچ های مختلف تهیه کردیم.

منتورها و کوچ هـــا را از دســـته بندی های متنوع به رهبران معـــرفی کردیم. 

همســـفران راه بلد را از میان بهترین مهندس ها، روانشـــناس ها و مدیران با 

رده های سنی مختلف برگزیدیم.

 رهبران، همسفران شـــان را از بین منتورهـــای برگزیده، انتخـــاب کردند. تنوع 

منتورهای برگزیده باعث می شـــد تا رهبـــران بتوانند منتور مناســـب با خود را 

انتخاب کنند.

هوای رهبـــران جدید را هم داشتیـــم. علاوه بر برنامه عمـــومی منتورینگ، ما 

برنامه «منتورینگ شـــتاب» را برای رهبـــرانی طراحی کردیم کـــه اولین تجربه ی 

مدیریت شـــان را پشـــت ســـر می گذاشتنـــد. در ایـــن دوره، رهبـــران جدید با 

همسفری راه بلد، همراه می شوند و از او کمک می گیرند.

تعداد و نوع منتورهای رهبران

منتور توسعه فردی

۱۵

منتور   روانشناسی 
۶

برای اطمینان از تناسب منتورها و رهبران، ۲۱ منتور موفق

 با پیشینه های متفاوت را به آن ها معرفی کردیم.

چـگونــه مـوفقـیـت رهـبران هـمـراه را  با مـنتورهـای 
توانمند تضمین کردیم؟





www.mci.ir معاونت توسعه سازمان و سرمایه انسانی همراه اول

خوشحالیم که در این گزارش همراه ما بودید.

مشتاق دریافت بازخورد های شما هسـتیم:

 hamrah@mci.ir              
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