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 مقدمه و کلیات پژوهش ( 1بخش 

 بیان مسئله ( ۱-۱

یافته و هوش مصنوعی، مزیت رقابتی بیش از هر چیز به  هادی، رایانش شتابهای نیمهویژه در حوزهمحور، بهدر صنایع فناوری

»توان دانشی و نوآورانه« سازمان وابسته است. این توان، مستقیماً از کیفیت سرمایه انسانی )دانش، مهارت، تجربه، انگیزش و  

ریت عملکرد، جبران رفتارهای کاری( و همچنین از سازوکارهای مدیریت منابع انسانی )جذب و نگهداشت، آموزش و توسعه، مدی

  .گیردخدمات و فرهنگ سازمانی( شکل می

یافته و هوش مصنوعی، در معرض رقابت شدید  عنوان یکی از بازیگران اثرگذار در اکوسیستم محاسبات شتاببه  NVIDIA شرکت

های منابع انسانی وابسته برای جذب استعدادهای کمیاب جهانی است و عملکرد آن تا حد زیادی به اثربخشی راهبردها و سیستم

تواند تصویری روشن از سازوکارهای ایجاد و حفظ مزیت  می NVIDIA است. از این رو، مطالعه جامع مدیریت منابع انسانی در

 .رقابتی در یک شرکت پیشرو ارائه دهد

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش (۱-۲

 :اهمیت این پژوهش از چند منظر قابل توضیح است

هایی که نوآوری و سرعت یادگیری عامل  در سازمان :بنیانهای دانشاهمیت راهبردی سرمایه انسانی در شرکت  .1

 .کندکلیدی موفقیت است، منابع انسانی نقش »عامل تولید« اصلی را ایفا می

استعداد .2 برای  جهانی  حوزه  :رقابت  متخصصان  برای  نرمتقاضا  سخت های  یادگیری  افزار،  سیستم،  معماری  افزار، 

ناچارند سیاستهای مرتبط، بسیار بالاست و شرکتماشین و حوزه  به ها  را  انگیزش  صورت  های جذب، نگهداشت و 

 .ای و مبتنی بر داده طراحی کنندحرفه 

پراکندگی جغرافیایی، تنوع فرهنگی،   :های بزرگپیچیدگی و چندبعدی بودن مدیریت منابع انسانی در شرکت .3

تیم ادغام  سریع،  پروژهرشد  و  چندرشتهها  تبدیل  های  اثرگذار  و  پیچیده  موضوعی  به  را  انسانی  منابع  مدیریت  ای، 

 .کندمی

های  تواند برای پژوهشگران مدیریت، مدیران منابع انسانی و حتی سازماننتایج این مطالعه می :قابلیت الگوگیری .4

 .بخش باشدالهام HR هایها و نظاممحور در طراحی سیاست فناوری

 

 

 



 

 اهداف پژوهش  (۱-۳

 هدف اصلی  (۱-۳-۱

و تحلیل نقش آن در   NVIDIA ارائه یک بررسی جامع، ساختارمند و مستند از منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی در شرکت

 .پشتیبانی از اهداف راهبردی سازمان

 اهداف فرعی  (۱-۳-۲

 و پیوند آن با مزیت رقابتی  NVIDIA وکارتبیین جایگاه منابع انسانی در مدل کسب •

شامل جذب و استخدام، توسعه و یادگیری، مدیریت عملکرد، جبران خدمات  HR های اصلیبررسی و تحلیل چرخه  •

 و نگهداشت 

 های منابع انسانی های مرتبط( در سیاستمدیره و کمیتهتحلیل نقش حکمرانی شرکتی )هیئت •

 در فرهنگ سازمانی، مشارکت کارکنان، تنوع و شمول، سلامت و رفاه  NVIDIA بررسی رویکردهای •

 و ارائه پیشنهادهای اجرایی قابل استفاده  NVIDIA های کلیدی منابع انسانی درشناسایی چالش •

 

 های پژوهشپرسش (۱-۴

 شود؟ چه جایگاهی دارد و چگونه با راهبردهای کلان شرکت همسو می NVIDIA سرمایه انسانی در .1

 هایی دارد؟چگونه طراحی شده و چه نقاط قوت/چالش NVIDIA ها و فرآیندهای جذب و استخدام درسیاست .2

3. NVIDIA  کند؟ ها، رشد مسیر شغلی و مدیریت دانش استفاده میاز چه سازوکارهایی برای آموزش، توسعه مهارت 

 چگونه است و چه نقشی در ارتقا، انگیزش و نگهداشت دارد؟ NVIDIA نظام مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد در .4

شود و چه اثری بر نگهداشت و  در جبران خدمات )حقوق، پاداش، سهام و مزایا( چگونه تعریف می NVIDIA رویکرد .5

 پذیری دارد؟رقابت

رویکرد شرکت در حوزه تنوع و شمول، مشارکت کارکنان و رفاه سازمانی چیست و چه سازوکارهایی برای بهبود آن   .6

 شود؟ کار گرفته میبه

توان ها میاند و چه پیشنهادهایی برای مدیریت بهتر آن کدام NVIDIA های منابع انسانیها و ریسکترین چالشمهم .7

 ارائه کرد؟

 

 



 

 شناسی پژوهشروش (۱-۵

ها عمدتاً از منابع  شود. دادهانجام می  تحلیلی–توصیفیو با رویکرد   (Case Study) مطالعه موردیاین تحقیق به روش  

اتکا )اسناد رسمی، گزارش  پایداری/مسئولیت های سازمانی، مستندات حکمرانی و گزارش ثانویه قابل  استخراج و های  پذیری( 

می  .شوندتحلیل 

 :طور خلاصه شامل مراحل زیر استروند کار به

 بخش مقاله ۱۲ها در چارچوب بندی دادهگردآوری و دسته •

 های مرتبط با سرمایه انسانی ها و شاخصها، برنامهها، سیاستاستخراج گزاره  •

 وکار و نیازهای رقابتیبا اهداف کسب HR هایتحلیل همسویی سیاست •

 بندی و پیشنهادهای اجرایی ها و ارائه جمع ها و چالششناسایی نقاط قوت، شکاف •

 

 هادامنه و محدودیت (۱-۶

های  اند؛ بنابراین جزئیات محرمانه یا دادهصورت رسمی و قابل استناد منتشر شدهتمرکز پژوهش بر اطلاعاتی است که به •

 .شودآزمایی وارد تحلیل نمیداخلی غیرقابل راستی

صورت کلی  ها بهها ممکن است محدود باشد؛ زیرا بخشی از اطلاعات منابع انسانی در شرکتسطح جزئیات برخی حوزه •

 .ها در دسترس عمومی نیستها یا سیاستشود و همه شاخصگزارش می

محدودیت • به  جامعیت،  برای  تلاش  وجود  با  پژوهش،  دادهاین  به  دسترسی  بین  های  تفاوت  و  عملیاتی  دقیق  های 

 .ها توجه داردشده و اجرای میدانی آنهای اعلامسیاست

 

 ساختار کلی مقاله (۱-۷

وکار آغاز کرده، سپس به فرهنگ و حکمرانی منابع  شود و از معرفی شرکت و زمینه کسب بخش تدوین می  ۱۲ین مقاله در  ا

کند. در  )جذب، توسعه، عملکرد، جبران خدمات، تنوع و رفاه( را بررسی می HR های کلیدیانسانی پرداخته و در ادامه چرخه 

 .بندی و پیشنهادهای اجرایی ارائه خواهد شدها جمعپایان، چالش

 

 

 

 



 

 وکارمعرفی شرکت انویدیا و زمینه کسب ( ۲بخش 

 معرفی اجمالی  (۲-۱

های  یافته است که تمرکز اصلی آن بر طراحی و توسعه پردازندههادی و رایانش شتابمحور در حوزه نیمه انویدیا یک شرکت فناوری

ای آغاز کرد و  ها قرار دارد. این شرکت مسیر رشد خود را از بازار گرافیک رایانهافزاری وابسته به آن های نرمگرافیکی و پلتفرم

سازی و  ای، شبیه هایی مانند مراکز داده، هوش مصنوعی، محاسبات علمی، رندرینگ حرفههای خود را به حوزهتدریج فعالیتبه

  .های مرتبط با خودرو گسترش دادسامانه

افزار، ابزارهای توسعه و همکاری افزار، نرم ای یکپارچه از سخت در نتیجه، انویدیا صرفاً تولیدکننده »تراشه« نیست؛ بلکه مجموعه 

 .دهدبا شرکای صنعتی را در قالب یک پلتفرم ارائه می

 

 سیر تحول و نقاط عطف توسعه (۲-۲

 :توان در چند مرحله کلیدی توضیح دادتوسعه انویدیا را می

گیری هویت شرکت بر پایه پردازش گرافیکی و کاربردهای  شکل :بعدیتمرکز اولیه بر گرافیک و تصویرسازی سه .1

 .تصویری

تبدیل پردازنده گرافیکی از یک ابزار صرفاً گرافیکی به   :گسترش نقش پردازنده گرافیکی به محاسبات موازی .2

 .زیرساختی برای پردازش موازی در مقیاس بالا

افزار ها و ابزارهایی که استفاده از سخت ایجاد مزیت رقابتی از طریق کتابخانه :افزار و ابزارهای توسعهتوسعه لایه نرم .3

 .کنندتر میتر و بهینهرا ساده

های هوش مصنوعی و  رشد تقاضا برای آموزش و اجرای مدل :ورود پررنگ به بازار مراکز داده و هوش مصنوعی .4

 .های محاسباتی سازمانیآفرینی پررنگ در زیرساختنقش

تولید محتوا،   :محورگسترش به راهکارهای صنعت .5 برای صنایع مختلف مانند خودرو،  راهکارهای تخصصی  ارائه 

 .سازی، مهندسی و پژوهششبیه 

افزاری« استوار بوده دهد راهبرد رشد انویدیا بر »گسترش کاربردها« و »تقویت وابستگی به اکوسیستم نرماین مراحل نشان می 

 .است

 

 

 



 

 های فعالیت و سبد محصولات و راهکارها حوزه  (۲-۳

 یافته های گرافیکی و رایانش شتابپردازنده (۲-۳-۱

 :های گرافیکی محور اصلی محصولات انویدیا هستند و در دو دسته کلی کاربرد دارندپردازنده

 .محصولات مناسب کاربران عمومی، بازی و تولید محتوای تصویری :ایهای رایانهبازار مصرفی و بازی •

 .های پردازشی برای مراکز داده، هوش مصنوعی و محاسبات سنگیندهندهشتاب :ای و سازمانیبازار حرفه •

 ها و ابزارهای توسعه افزارها، کتابخانهنرم (۲-۳-۲

های رقابتی این شرکت از طریق ابزارها افزار را دارد. بسیاری از مزیتکننده سختافزار نقش مکمل و تقویتدر مدل انویدیا، نرم

تر و با هزینه کمتر اجرا  تر، بهینهکند محاسبات را سریعها را قادر مینویسان و سازمانشود که برنامههایی ایجاد میو کتابخانه

 .کنند

باعث می انویدیا فقط »قدرت سخت این موضوع  پیشنهادی  ارزش  اکوسیستم نرمشود  بلکه »توانمندی  نباشد،  افزاری و افزار« 

 .دهندگان« نیز باشدتجربه توسعه 

 راهکارهای تخصصی برای صنایع مختلف  (۲-۳-۳

 :کند، از جملهنویدیا بخش مهمی از محصولات و خدمات خود را در قالب راهکارهای کاربردی برای صنایع عرضه میا

 های پردازشی برای مراکز داده و خدمات ابری زیرساخت  •

 ابزارهای پردازش و رندرینگ برای تولید محتوا و طراحی صنعتی •

 های هوشمند راهکارهای مرتبط با خودرو و سامانه •

 های دیجیتال برای کاربردهای صنعتی، مهندسی و تحقیقاتی سازی و محیطشبیه  •

 

 وکار و منطق درآمدزاییمدل کسب (۲-۴

افزار  آفرینی شرکت تنها از فروش سختمحور« دانست؛ به این معنا که درآمد و ارزشتوان »پلتفرم وکار انویدیا را میمدل کسب

 :گیردشود، بلکه از ترکیب چند عامل شکل میحاصل نمی

 افزاری در بازارهای مصرفی و سازمانی فروش محصولات سخت  •

 کند افزار را بهینه و گسترده میافزارها و ابزارهایی که استفاده از سختتوسعه نرم  •

 ای از شرکای صنعتی و فنی در زنجیره ارزش ایجاد شبکه •

 دهندگان از طریق وابستگی به ابزارها و اکوسیستمجایی« برای مشتریان و توسعه افزایش »هزینه جابه •



 .شودتر باشد، پایداری مزیت رقابتی شرکت تقویت میدهندگان و شرکا گستردهدر این مدل، هرچه اکوسیستم توسعه 

 

 بازارها، مشتریان و زنجیره ارزش (۲-۵

 :انویدیا در دو نوع بازار اصلی حضور دارد

 .مشتریان نهایی مانند کاربران خانگی، گیمرها و تولیدکنندگان محتوا :بازار مصرفی .1

ها، مراکز پژوهشی و  دهندگان خدمات ابری، مراکز داده، دانشگاههای بزرگ فناوری، ارائهشرکت :بازار سازمانی .2

 .صنایع مختلف

افزار و اکوسیستم دارد و برای تولید فیزیکی  از منظر زنجیره ارزش، انویدیا تمرکز بالایی بر طراحی، معماری، تحقیق و توسعه، نرم

ریزی محصول، مدیریت  کند. بنابراین هماهنگی میان طراحی، برنامهای از شرکا تکیه میهایی از زنجیره تأمین، به شبکه و بخش

 .کندای پیدا میکیفیت و همکاری با شرکا اهمیت ویژه

 

 جایگاه صنعت و فضای رقابتی (۲-۶

انویدیا در نقطه تلاقی چند روند جهانی قرار دارد: رشد هوش مصنوعی، افزایش تقاضا برای محاسبات سنگین، توسعه مراکز داده 

 :سازی صنعتی. در چنین فضاییو گسترش شبیه 

 .افزار، ابزارها و اکوسیستم نیز جریان داردرقابت تنها در سطح تراشه نیست، بلکه در سطح نرم •

کننده در حفظ  های تحقیق و توسعه، و توان جذب و نگهداشت استعدادها، نقش تعیینسرعت نوآوری، کیفیت تیم •

 .جایگاه رقابتی دارد

تواند نوسان ایجاد کند و این موضوع مدیریت منابع انسانی  گذاری زیرساختی میهای سرمایهوابستگی بازار به چرخه  •

 .کندتر میرا حساس 

 

 وکار برای مدیریت منابع انسانی پیامدهای زمینه کسب (۲-۷

 :شودوکار انویدیا، مستقیم به الزامات منابع انسانی تبدیل میهای کسبویژگی

 های فنی پیشرفته نیاز به جذب متخصصان کمیاب در حوزه  •

 ها به دلیل تغییرات سریع فناوری روزرسانی مهارتضرورت آموزش مستمر و به  •

 افزار و پژوهش افزار، نرمهای سختای میان تیمرشته اهمیت همکاری بین •

 های تحقیق و توسعه خصوص در نقشرقابت شدید برای نگهداشت نیروهای کلیدی، به •

 های ارزیابی عملکرد و جبران خدمات با اهداف راهبردی شرکتلزوم همسوسازی نظام •

 .های بعدی مقاله خواهد بودوکار« و »طراحی نظام منابع انسانی« مبنای بخشاین پیوند میان »زمینه کسب 



 فرهنگ سازمانی و فلسفه مدیریتی در انویدیا(  ۳بخش 

 مفهوم فرهنگ سازمانی و نقش آن در انویدیا  (۳-۱

شوند«، »چه کند »کارها چگونه انجام میها، هنجارها و الگوهای رفتاری است که تعیین میای از ارزشفرهنگ سازمانی مجموعه

محور،  های فناوریرود«. در شرکتگیری در سازمان به چه شکل پیش میشود« و »همکاری و تصمیمچیزهایی مهم تلقی می

طور مستقیم روی سرعت نوآوری، کیفیت حل مسئله، توان جذب و نگهداشت فرهنگ سازمانی فقط یک شعار نیست؛ بلکه به

  .گذارداستعدادها و حتی کیفیت تعامل با مشتری و شریک تجاری اثر می

شود و شرکت در معرفی رسمی خود، بر  عنوان یکی از عناصر کلیدی هویت شرکت معرفی میدر انویدیا نیز فرهنگ سازمانی به

محور« شکل شان« را انجام دهند و محیطی »یادگیرنده« و »ماموریتکند که کارکنان بتوانند »کار زندگیایجاد فضایی تأکید می

 ) .NVIDIA(بگیرد

 

 های اصلی فرهنگ کاری در انویدیا مؤلفه (۳-۲

 :های رسمی شرکت از محیط کاری، چند مؤلفه محوری در فرهنگ انویدیا برجسته استبر اساس توصیف 

 محور یک تیم« و همکاری پروژه» (۳-۲-۱

ها  کند که »فقط یک تیم وجود دارد« و کار تیمی حول پروژهانویدیا در صفحه رسمی فرهنگ سازمانی خود بر این ایده تأکید می

مراتب )در حد ادعای  رنگ بودن سلسله بازی سازمانی و کمگیرد. همچنین به کاهش سیاستهای موردنیاز شکل میو مهارت

 ) .NVIDIA( شود شرکت( اشاره می

ها تکیه دارد؛ یعنی حرکت از ساختارهای ای بین تیمای و کار شبکه رشته طور ضمنی بر همکاری بیناین نوع روایت فرهنگی، به

 .گیرند هایی که برای حل مسئله شکل میخشک به سمت تیم

 صراحت، احترام و ارتباط مستقیم  (۳-۲-۲

  ) .NVIDIA(کنددر همان توصیف رسمی، انویدیا بر تعامل مبتنی بر »صراحت و احترام« تأکید می

وگوی  کند نقد فنی و گفتخورد؛ یعنی سازمان تلاش میاین رویکرد معمولاً با فرهنگ بازخوردگیری و بازخورددهی مداوم گره می

 .ای جا بیندازدعنوان بخشی از استاندارد کار حرفهمستقیم را به

 پذیری و یادگیری از شکستریسک (۳-۲-۳

عنوان گامی در مسیر موفقیت« ذکر شده پذیری« و »در نظر گرفتن شکست بهدر روایت رسمی شرکت از فرهنگ خود، »ریسک 

  ) .NVIDIA(است

های نوآور، چنین نگرشی وقتی اثرگذار است که با سازوکارهای مدیریت دانش و بازنگری پس از پروژه همراه شود؛ در شرکت 

 .ها مستندسازی شوند و به یادگیری سازمانی تبدیل گردندیعنی شکست

 

https://www.nvidia.com/en-us/about-nvidia/?utm_source=chatgpt.com
https://www.nvidia.com/en-eu/about-nvidia/culture-at-nvidia/?utm_source=chatgpt.com
https://www.nvidia.com/en-eu/about-nvidia/culture-at-nvidia/?utm_source=chatgpt.com
https://www.nvidia.com/en-eu/about-nvidia/culture-at-nvidia/?utm_source=chatgpt.com


 معیارهای بالا و گرایش به تعالی (۳-۲-۴

  ) .NVIDIA(کندانویدیا در معرفی فرهنگ خود بر »تلاش برای عالی بودن« تأکید می

گیرانه در مهندسی و انتظارات بالا از عملکرد فردی و  این مؤلفه معمولاً به معنای تاکید بر کیفیت خروجی، استانداردهای سخت 

 .گذاردای اثر میطور مستقیم بر طراحی نظام ارزیابی عملکرد و مسیر رشد حرفه تیمی است؛ امری که به

 

 فلسفه مدیریتی و نگاه رهبری در انویدیا  (۳-۳

کند: »فرهنگی برای انجام کار  قولی از مدیرعامل انویدیا آمده است که چند کلیدواژه را برجسته میر معرفی رسمی شرکت، نقلد

  ) .NVIDIA(«محوری« و »داشتن صدا برای همهزندگی«، »سازمان یادگیرنده«، »ماموریت

 :کوشد فلسفه رهبری خود را بر چهار محور بنا کنددهد انویدیا میاز منظر مدیریتی، این ادبیات نشان می

 .اولویت با مسئله و هدف کلان سازمان باشد، نه با ترجیحات فردی یا واحدی :محوریماموریت .1

 .ها باشد ها و اصلاح روشروزرسانی مهارتسازمان باید دائماً در حال یادگیری، به :یادگیری مستمر .2

 .گیردهای متنوع و شنیدن صدای افراد شکل میسازی بهتر با حضور دیدگاهتصمیم :مشارکت و شنیده شدن .3

اثرگذاری .4 برای  مجری   :توانمندسازی  صرفاً  و  باشند  داشته  واقعی  اثرگذاری  بتوانند  افراد  که  شرایطی  ایجاد 

 .ها نباشنددستورالعمل 

 

 فرهنگ »کار زندگی« و پیوند آن با انگیزش کارکنان (۳-۴

برای کارکنان صحبت می از مفهوم »انجام کار زندگی«  بارها  انویدیا   .کنددر صفحات رسمی معرفی شرکت و فضای کاری، 

)NVIDIA( 

خواهد انگیزش درونی کارکنان را تقویت  ای معمولاً به این معناست که سازمان میسازیدر تحلیل منابع انسانی، چنین مفهوم 

کند؛ یعنی افراد احساس کنند کارشان معنا دارد، اثرگذار است و امکان رشد و یادگیری برایشان فراهم است. این نوع نگاه، در  

 :شود که سازمانعمل زمانی معتبر می

 جایی شغلی واقعی ایجاد کند، های رشد و جابهفرصت •

 مسیرهای توسعه تخصصی و مدیریتی را روشن کند،  •

 .آفرین همسو سازدهای ارزشو نظام پاداش و قدردانی را با خروجی •
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 تنوع، شمول و احساس تعلق در فرهنگ سازمانی  (۳-۵

کند  های رسمی مرتبط با اشتغال و تجربه کارکنان، بر جذب افراد متنوع و ایجاد محیطی »توانمندساز« تأکید میانویدیا در بخش

 .کاری شغلی و توسعه رهبری اشاره داردهای سایههایی مانند منتورینگ، تجربهو در بخش اختصاصی تنوع و شمول نیز به برنامه

)NVIDIA( 

 :شوددر چارچوب منابع انسانی، این رویکرد به دو هدف کلیدی متصل می

 ها، از طریق تنوع دیدگاه گیری و نوآوریبهبود کیفیت تصمیم •

 .از طریق تجربه کاری عادلانه و محترمانه افزایش تعلق سازمانی و نگهداشت •

 

 های رسمیای، هنجارهای رفتاری و چارچوباخلاق حرفه (۳-۶

های اعلامی تکیه ندارد و به اسناد رفتاری رسمی نیز وابسته است. های بزرگ، معمولاً فقط بر ارزشفرهنگ سازمانی در شرکت

 .های اصلی پایبند باشند و در کار خود از این چارچوب تبعیت کنندخواهد به ارزشانویدیا در »کد رفتاری« خود از کارکنان می

)images.nvidia.com( 

 :وجود چنین سندی در سطح منابع انسانی، از چند جهت اهمیت دارد

 ای در مقیاس جهانی و چندفرهنگی، استانداردسازی رفتار حرفه  •

 های اخلاقی و حقوقی، کاهش ریسک •

 .های فرهنگی به »قواعد قابل اجرا« در محیط کارو تبدیل ارزش  •

 

 ها و فرآیندهای منابع انسانی پیامدهای فرهنگ سازمانی برای سیاست (۳-۷

 :های منابع انسانی دارد؛ از جملهشده برای انویدیا، پیامدهای مستقیم برای طراحی سیستم های فرهنگی توصیفویژگی

 .محور و پرشتابتاکید بر توان فنی بالا، توان کار تیمی و سازگاری با فضای پروژه :استخدام و گزینش .1

ها، متناسب با تغییرات سریع  روزرسانی مهارتگذاری مستمر روی یادگیری و بهضرورت سرمایه :آموزش و توسعه .2

 .فناوری

 .پذیریهای قابل سنجش، کیفیت کار، همکاری بین تیمی و مسئولیت تاکید بر خروجی :مدیریت عملکرد .3

نگهداشت .4 و  مشوق  :پاداش  ارزشهمسوسازی  نتایج  با  نوآوری،  ها  )همکاری،  فرهنگی  کلیدی  رفتارهای  و  آفرین 

 .اثرگذاری(

باعث می :مشارکت کارکنان .5 باشند« و در حل مسئله نقش  تقویت سازوکارهایی که  »صدا داشته  واقعاً  افراد  شود 

 .بگیرند

تر و در قالب فرآیندهای مشخص منابع انسانی )از جذب تا جبران  صورت جزئیهای بعدی مقاله بهاین مبانی فرهنگی، در بخش

 .خدمات و نگهداشت( تحلیل خواهد شد
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 حاکمیت شرکتی و حکمرانی منابع انسانی در انویدیا ( 4بخش 

 تعریف حکمرانی منابع انسانی  (۴-۱

های مرتبط با نیروی  کند تصمیمشود که تعیین میحکمرانی منابع انسانی به مجموعه سازوکارها، ساختارها و قواعدی گفته می

های بزرگ  شود. در شرکتانسانی »چه کسی«، »با چه اختیاری«، »بر اساس چه معیارهایی« و »با چه نوع پاسخگویی« اتخاذ می

و سهامی عام، حکمرانی منابع انسانی فقط یک موضوع اجرایی نیست؛ بلکه بخشی از حکمرانی کلان سازمان است و با مدیریت  

 .آفرینی بلندمدت ارتباط مستقیم داردریسک، پایداری عملکرد، اعتبار برند کارفرمایی و حتی ارزش 

 :در چارچوب این مقاله، حکمرانی منابع انسانی در انویدیا به معنای بررسی رابطه میان

 های تخصصی آن،مدیره و کمیتههیئت •

 مدیریت ارشد شرکت،  •

 وکار، واحد منابع انسانی و سایر واحدهای کسب •

های نظارتی است که رفتار سازمان و کارکنان را شکل ها، استانداردها و مکانیسمو همچنین بررسی سیاست

 .دهندمی

 

 های حکمرانی منابع انسانی در انویدیا لایه  (۴-۲

 :توان آن را در چند سطح مکمل توضیح دادرای تحلیل نظام حکمرانی منابع انسانی، میب

 مدیره سطح راهبردی: هیئت (۴-۲-۱

مدیره نقش کلیدی در نظارت بر موضوعات راهبردی مرتبط با سرمایه انسانی دارد؛ موضوعاتی  های بزرگ، هیئتر شرکتد

 :مانند

 های کلان در جذب و نگهداشت استعدادهای کلیدی، گیریجهت  •

 اصول حاکم بر جبران خدمات مدیران ارشد، •

 های ناشی از فرهنگ سازمانی، فرسودگی شغلی، کمبود استعداد و مسائل انطباقی، ریسک  •

 .پذیری سازمانیوکار و مسئولیت و همسویی اهداف منابع انسانی با رشد کسب •

ها و  ها، گزارشکند و از مدیریت انتظار دارد شاخصمدیره معمولاً بر »نتیجه« و »ریسک« تمرکز میدر این سطح، هیئت

 .های کنترل ریسک ارائه دهدبرنامه

 

 



 مدیره های هیئت گذاری و نظارت تخصصی: کمیتهسطح سیاست  (۴-۲-۲

شود. در تحلیل های بزرگ معمولاً بین چند کمیته تقسیم میبرای تمرکز تخصصی، وظایف مرتبط با منابع انسانی در شرکت

 :حکمرانی منابع انسانی انویدیا، سه حوزه نظارتی اهمیت ویژه دارد

  کمیته جبران خدمات  .1

کند؛ از جمله اینکه دهی را بررسی میهای جبران خدمات مدیران ارشد و منطق پاداشاین کمیته معمولاً چارچوب 

اند. همچنین موضوعاتی مانند عدالت در  ها تا چه حد به عملکرد، اهداف راهبردی و نتایج قابل سنجش وابسته پاداش

 .گیردهای ناشی از ساختار پاداش در این حوزه قرار میها، سازگاری با الزامات قانونی و کاهش ریسکمشوق 

  کمیته نامزدی و حاکمیت شرکتی .2

تواند بر موضوعاتی مانند معیارهای رفتاری، اخلاق  پردازد و میاین کمیته معمولاً به ترکیب و کیفیت حکمرانی می

 .های سرمایه انسانی نظارت داشته باشدهای کلان مربوط به فرهنگ و همچنین برخی جنبه سازمانی، سیاست

  کمیته حسابرسی  .3

های تخلف، سازوکارهای  های داخلی، رسیدگی به گزارش تواند در حوزه کنترل از منظر منابع انسانی، این کمیته می

های ناشی از نقض قوانین کار و رفتارهای پرخطر سازمانی(  های انطباقی )از جمله ریسکدهی محرمانه، و ریسکگزارش 

 .نقش داشته باشد

 سطح اجرایی: مدیران ارشد و واحد منابع انسانی  (۴-۲-۳

های عملیاتی است. واحد منابع انسانی در این  ر سطح اجرایی، مدیریت ارشد شرکت مسئول تبدیل اهداف کلان به برنامهد

 :ها را دارد؛ از جملهسطح نقش طراحی و اجرای سیستم

 های تخصصی، ریزی نیروی انسانی و مدیریت ظرفیتبرنامه •

 های جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات، طراحی نظام •

 های رفاه و سلامت شغلی، طراحی سیاست  •

 .و مدیریت تجربه کارکنان و مشارکت سازمانی  •

 هایوکار نیز شریک اصلی منابع انسانی هستند؛ زیرا بخش مهمی از موفقیت سیاستدر عین حال، مدیران واحدهای کسب 

HR به کیفیت اجرای روزمره توسط مدیران خط وابسته است. 

 

 های پایه در حکمرانی منابع انسانیاسناد و سیاست (۴-۳

ها و استانداردهای رسمی تکیه دارد که نقش »قواعد بازی« را در  ای از سیاست حکمرانی منابع انسانی معمولاً بر مجموعه 

 :ها معمولاً شامل موارد زیر استکنند. در یک شرکت با مقیاس و پیچیدگی انویدیا، این سیاستسازمان ایفا می



 ای(ای و رفتار سازمانی )از جمله تعارض منافع، حفاظت از اطلاعات، احترام حرفه اصول اخلاق حرفه  •

 های ضد آزار و تبعیض و استانداردهای رفتار محترمانهسیاست •

 دهی تخلف و رسیدگی به شکایات )سازوکارهای امن برای گزارش( های گزارشچارچوب  •

 های محرمانگی، امنیت اطلاعات و مالکیت فکریسیاست •

 های مرتبط با انتخاب و استخدام، فرصت برابر و استانداردهای شایستگی سیاست •

 های مرتبط با سلامت، ایمنی و رفاه شغلی سیاست •

کند و معیار داوری درباره رفتارها و  وجود این اسناد به این دلیل مهم است که فرهنگ اعلامی را به قواعد اجرایی تبدیل می

 .سازدها را روشن میتصمیم

 

 گیری در موضوعات منابع انسانی نظام پاسخگویی و جریان تصمیم (۴-۴

گیرد؟« و »بر چه مبنایی پاسخگو است؟«. برای در حکمرانی منابع انسانی، دو سؤال کلیدی مطرح است: »چه کسی تصمیم می

 :گیری قابل ترسیم استپاسخ به این دو سؤال، معمولاً یک چرخه تصمیم 

  هاتعریف اهداف و اولویت .1

وکار استخراج شود؛ مانند نیاز به استعدادهای کمیاب، سرعت نوآوری، توسعه  اهداف منابع انسانی باید از نیازهای کسب

 .ها و حفظ نیروهای کلیدیمهارت

  ها ها و برنامهتبدیل اهداف به سیاست .2

های مشخص تبدیل شوند؛ مانند برنامه جذب تخصصی، مسیرهای توسعه، سازوکارهای ارتقا، و  اهداف باید به برنامه

 .های انگیزشیچارچوب 

  پذیری ها و سنجشتعیین شاخص .3

شاخص  بدون  مؤثر  شاخص حکمرانی  نیست.  ممکن  روشن  میهای  کیفیت  ها  ماندگاری،  و  جذب  نرخ  شامل  توانند 

 .های رفاه و ایمنی باشند استخدام، اثربخشی آموزش، مشارکت کارکنان، و شاخص

  دهی و بازنگری گزارش .4

ها بازطراحی شوند. این مرحله نقطه اتصال  ای گزارش و تحلیل شود و در صورت نیاز سیاستصورت دورهنتایج باید به

 .مدیره استبین اجرای منابع انسانی و نظارت هیئت

 

 

 



 مدیریت ریسک در حوزه سرمایه انسانی  (۴-۵

کننده باشد.  های مالی یا عملیاتی تعیینتواند به همان اندازه ریسکهای سرمایه انسانی میمحور، ریسکهای فناوریدر شرکت

 :اند ازهایی که در چارچوب حکمرانی منابع انسانی باید دیده شوند عبارتترین ریسکمهم

 های فنی حیاتیکمبود یا از دست دادن استعدادهای کلیدی در نقش •

 ها و سرعت بالای تغییر فناوریفرسودگی شغلی ناشی از فشار پروژه •

 تیمی تضعیف فرهنگ همکاری و افزایش تعارضات بین •

 های انطباقی و حقوقی )از جمله تخلفات رفتاری، تبعیض، آزار، یا نقض قوانین مرتبط با اشتغال(ریسک  •

 های مربوط به عدالت پرداخت و انگیزش کارکنانریسک  •

 آسیب به برند کارفرمایی در صورت تجربه نامطلوب کارکنان یا نامزدهای استخدام •

های پیشگیرانه و اصلاحی  ها برنامهها را شناسایی، پایش و برای آنحکمرانی منابع انسانی در چنین محیطی باید بتواند این ریسک

 .طراحی کند

 

 سازوکارهای کنترل، نظارت و بهبود مستمر  (۴-۶

توانند در  ها فقط روی کاغذ نمانند، سازمان به ابزارهای کنترلی نیاز دارد. برخی سازوکارهای رایج که میبرای اینکه سیاست 

 :اند ازتحلیل حکمرانی منابع انسانی انویدیا مدنظر قرار گیرند عبارت

 ای، امنیت اطلاعات و استانداردهای سازمانی ای درباره رفتار حرفههای دورهآموزش  •

 ای از مشارکت کارکنان و فضای کاری های دورهارزیابی •

 طرفی های تخلف با محرمانگی و بیفرایندهای رسیدگی به شکایات و گزارش  •

 ها متناسب با تغییرات محیطی روزرسانی آنهای کلیدی و بهای سیاستبازنگری دوره •

 ها گیری در جذب، نگهداشت و توسعه مهارتاستفاده از داده و تحلیل برای تصمیم •

 .ها، حلقه اتصال بین »فرهنگ اعلامی« و »رفتار واقعی« در سازمان هستنداین مکانیسم

 

 های بعدی بندی بخش و ارتباط با بخشجمع (۴-۷

تیجه این بخش آن است که مدیریت منابع انسانی در انویدیا بدون درک ساختار حکمرانی آن قابل تحلیل دقیق نیست. در  ن

های بعدی، فرآیندهای منابع انسانی )ترکیب سرمایه انسانی، جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و جبران بخش

 :ای بررسی خواهند شد که مشخص شود هر فرآیندگونهخدمات( به

 گیرد، گیری شکل میدر کدام سطح تصمیم •

 شود،هایی سنجیده میبا چه شاخص •

 .گرددها و اهداف راهبردی شرکت همسو میو چگونه با ریسک •

 



 های سرمایه انسانی در انویدیاترکیب و ویژگی ( ۵بخش 

 سرمایه انسانی در انویدیا: تعریف و جایگاه  (۵-۱

انویدیا مجموعه انسانی در  توان  سرمایه  به  توان حل مسئله کارکنان است که مستقیماً  از دانش، مهارت، تجربه، نگرش و  ای 

های پیشرفته و توسعه  وکار انویدیا که بر طراحی فناوریشود. با توجه به ماهیت کسبنوآوری و مزیت رقابتی شرکت تبدیل می

نرمپلتفرم داردهای  را  ارزش«  تولید  اصلی  »عامل  نقش  انسانی  نیروی  ترکیب  و  کیفیت  است،  استوار   .افزاری 

همکاری  »کیفیت  مهارتی«،  »ترکیب  شامل  بلکه  نیست،  کارکنان  تعداد  معنای  به  صرفاً  انسانی  سرمایه  سازمانی،  چنین  در 

 .شودهای کلیدی« نیز میای«، »توان یادگیری سریع« و »پایداری تیمرشته بین

 

 های سازمانیبندی کلی نیروی انسانی از منظر نقشدسته  (۵-۲

 :بندی کردتوان نیروی انسانی انویدیا را در چند خوشه نقش اصلی دستهبرای تحلیل ترکیب سرمایه انسانی، می

 (آفرینیهای فنی و مهندسی )هسته ارزشنقش (۵-۲-۱

 :ها مشارکت دارند؛ مانندسازی محصولات و پلتفرمهایی است که مستقیماً در طراحی، توسعه و بهینه این دسته شامل نقش

 افزار و طراحی تراشه )طراحی منطقی، فیزیکی، اعتبارسنجی، آزمون، کیفیت(مهندسی سخت •

 های محاسباتی( ها، چارچوب عامل و سطح پایین، درایورها، ابزارها، کتابخانهافزار )سیستممهندسی نرم •

 پذیری(ها، کارایی و مقیاسسازی آموزش و اجرای مدلمهندسی یادگیری ماشین و علم داده )بهینه •

 شده، امنیت( های توزیعمهندسی سیستم و زیرساخت )مراکز داده، شبکه، سامانه •

 های جدید( ها و روشهای نو، الگوریتمپژوهش و توسعه پیشرفته )تحقیق در معماری •

 .های نگهداشت دارند ها معمولاً بیشترین سهم را در هزینه سرمایه انسانی، رقابت برای جذب استعداد و حساسیتاین نقش

 ( وکار )پل میان فناوری و بازارهای محصول و کسبنقش (۵-۲-۲

 :کنند؛ ماننددهد که فناوری را به محصول قابل عرضه و بازار قابل رشد تبدیل میهایی را پوشش میاین دسته نقش

 ریزی راهبردی محصول مدیریت محصول و برنامه •

 بازاریابی فنی و توسعه بازار •

 فروش سازمانی و مدیریت مشتریان کلیدی •

 ها و اکوسیستم شرکامدیریت مشارکت •



ها ترکیبی و  ها باید هم »فهم فنی« و هم »فهم بازار« داشته باشند؛ بنابراین ماهیت آنهایی مانند انویدیا، این نقشدر شرکت

 .ای استرشته بین

 (های پشتیبان و عملیاتی )توانمندساز سازماننقش (۵-۲-۳

 :کنند؛ ماننداین دسته شامل واحدهایی است که زیرساخت اداره سازمان را فراهم می

 منابع انسانی، مالی، حقوقی، تدارکات و زنجیره تأمین •

 فناوری اطلاعات سازمانی، امنیت اطلاعات، عملیات اداری •

 ارتباطات سازمانی، روابط عمومی، مدیریت ریسک و انطباق •

کنند، اما کیفیت عملکردشان روی سرعت رشد، کنترل ریسک، جذب و  ها مستقیماً محصول تولید نمیهرچند این نقش

 .نگهداشت کارکنان و سلامت سازمان اثر مستقیم دارد

 

 پراکندگی جغرافیایی و پیامدهای مدیریتی  (۵-۳

عنوان یک شرکت جهانی، معمولاً ترکیبی از کارکنان در چند منطقه و کشور دارد. این پراکندگی جغرافیایی چند پیامد  انویدیا به

 :کندمهم برای مدیریت سرمایه انسانی ایجاد می

بین .1 تیممدیریت  هماهنگی  و  سبک  :هافرهنگی  و  ارتباطات  کاری،  فرهنگ  قواعد  تفاوت  با  باید  مدیریتی  های 

 .مشترک سازمانی و استانداردهای رفتاری هماهنگ شود

بازارهای محلی استعداد .2 ویژگی :رقابت در  منطقه  به  هر  کار، دسترسی  نیروی  )هزینه  دارد  را  خود  های خاص 

 .متخصص، قوانین کار، مهاجرت و ویزا(

ناچار است برخی مهارت  :ها و مراکز تخصصیتوزیع مهارت  .3 بیشتری دارند و شرکت  ها در برخی مناطق تمرکز 

 .ها منتقل کند »مرکزهای تخصصی« ایجاد کند و دانش را بین سایت

فرایندهای همکاری، جلسات،   :الگوی کار حضوری و ترکیبی .4 به تعریف روشن  نیاز  پراکندگی جغرافیایی معمولاً 

 .دهدمستندسازی و مدیریت پروژه را افزایش می

 

 

 

 

 

 



 های حیاتی ترکیب مهارتی و مهارت (۵-۴

تواند رشد محصول یا کیفیت خروجی را محدود کند.  ها میاند و کمبود آنها »حیاتی« و کمیابدر انویدیا، بخشی از مهارت

 :اند ازهای مهارتی حیاتی عبارتترین خوشه مهم

 افزاری پیشرفته های سختمهارت  (۵-۴-۱

 هامعماری رایانه و طراحی پردازنده •

 سنجی و آزمون(طراحی دیجیتال و اعتبارسنجی )صحت  •

 بندی طراحی فیزیکی، توان و حرارت، سیگنال و زمان •

 های افزایش کارایی و کاهش مصرف انرژیروش •

 افزاری سطح پایین و کارایی های نرممهارت (۵-۴-۲

 های کارایی(افزار )درایور، کتابخانهافزارهای نزدیک به سختتوسعه نرم  •

 پذیری و پردازش موازیسازی عملکرد، مقیاسبهینه  •

 های آزمون و انتشارابزارهای توسعه، زنجیره ساخت، و سامانه •

 پذیرهای مقیاسهای هوش مصنوعی و سامانهمهارت (۵-۴-۳

 های بزرگمهندسی آموزش و اجرای مدل •

 سازی حافظه، شبکه و زمان اجرا در مقیاس بالا بهینه  •

 های عملیاتی ها با زیرساخت مراکز داده و محیطسازی مدلیکپارچه  •

 ایرشتههای بینمهارت  (۵-۴-۴

افزار و پژوهش بتوانند مسئله را  افزار، نرمشود که متخصصان سخت های انویدیا، ارزش واقعی زمانی ایجاد میر بسیاری از پروژهد

بنابراین مهارتمشترک بفهمند و راه هایی مانند »ارتباط فنی«، »مستندسازی«، »کار تیمی«، »تفکر  حل را مشترک بسازند. 

 .شوندهای کلیدی محسوب میسیستمی« و »حل مسئله پیچیده« جزو مهارت

 

 ای رشتهمحور و بینها و ماهیت کار: پروژهساختار تیم (۵-۵

ها حول یک هدف مشخص شکل  ای انجام شود؛ یعنی تیمصورت پروژهشود بسیاری از کارها بهماهیت محصولات انویدیا باعث می

 :کندشود. این وضعیت چند ویژگی مهم ایجاد میها بر اساس نیاز پروژه تعریف میگیرند و نقشمی

 افزار، آزمون، محصول و عملیات نیاز به هماهنگی قوی میان واحدهای طراحی، نرم •

 ها و کنترل کیفیتاهمیت بالای مدیریت پروژه، مدیریت نسخه  •

 ها وابستگی زیاد به همکاری و انتقال دانش درون تیم و بین تیم •

 گیریاهمیت استانداردهای مشترک برای مستندسازی و تصمیم •

 .«در چنین محیطی، سرمایه انسانی باید هم »عمق تخصص« داشته باشد و هم »توان همکاری« و »توان یادگیری سریع

 



 بازار کار و رقابت برای استعداد (۵-۶

های این  ترین ویژگیوکار انویدیا در بازاری قرار دارد که تقاضا برای استعدادهای فنی بسیار بالا و عرضه محدود است. مهمکسب

 :اند ازرقابت عبارت

های جذاب،  رقابت در حقوق و مزایا، پروژه :هادیهای نیمههای بزرگ فناوری و شرکترقابت شدید با شرکت .1

 .برند کارفرمایی و فرصت رشد

بسیاری از متخصصان ارشد تصمیم خود را بر اساس »اثرگذاری فنی« و   :هااهمیت شهرت فنی و کیفیت پروژه .2

 .گیرند»چالش مسئله« می

و جابهمحدودیت .3 مهاجرت  بینهای  مهاجرت می :المللیجایی  و  ویزا  جهانی  قوانین  استعداد  جذب  روی  تواند 

 .اثرگذار باشد

روزرسانی کند و فاصله مهارتی ایجادشده را با آموزش، جذب ها را بهسازمان باید دائماً مهارت :شتاب تغییر فناوری .4

 .ها جبران کندهدفمند یا بازطراحی نقش

 

 های کلیدی برای سنجش وضعیت سرمایه انسانیشاخص (۵-۷

های  ها نیاز دارد تا وضعیت را پایش کند. شاخصای از شاخصبرای مدیریت ترکیب سرمایه انسانی، سازمان معمولاً به مجموعه

 :اند ازقابل استفاده در تحلیل این مقاله عبارت

 های کلیدی( ویژه در نقشنرخ خروج و ماندگاری کارکنان )به •

 ها و تناسب مهارتی(زمان جذب و کیفیت جذب )سرعت پر شدن نقش •

 های فنی از کل نیروی انسانی و تغییرات آن در طول زمانسهم نقش •

 های مشارکت کارکنان و تجربه کاریشاخص •

 های مرتبط با تنوع و عدالت سازمانی شاخص •

 ها )پیشرفت مهارتی، ارتقاهای داخلی( اثربخشی آموزش و توسعه مهارت  •

 های حیاتی( ریسک تمرکز دانش )وابستگی بیش از حد به افراد محدود در حوزه •

ها و  دهند انویدیا از چه سیاستهای بعدی نشان میهای بعدی است؛ زیرا بخشبه بخش  ۵ها مبنای اتصال بخش  این شاخص

 .کندها استفاده میفرایندهایی برای بهبود این شاخص

 

 های بعدی بندی بخش و ارتباط با بخشجمع  (۵-۸

محور ها و پراکندگی، ساختاری پیچیده و تخصصها، مهارتدر این بخش مشخص شد که سرمایه انسانی در انویدیا از نظر نقش

دارد و موفقیت شرکت به مدیریت دقیق این ترکیب وابسته است. از این نقطه به بعد، مقاله وارد فرایندهای اصلی مدیریت منابع  

شود: ابتدا جذب و استخدام، سپس آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد، و در ادامه جبران خدمات انسانی می

 .کندو نگهداشت؛ تا روشن شود انویدیا چگونه از طریق این فرایندها، کیفیت و پایداری سرمایه انسانی خود را تقویت می



 جذب و استخدام در انویدیا( ۶بخش 

 نقش جذب و استخدام در راهبرد سرمایه انسانی  (۶-۱

ها به نوآوری، کیفیت مهندسی و سرعت توسعه فناوری وابسته است، جذب و  هایی مانند انویدیا که مزیت رقابتی آندر شرکت

رود. هدف اصلی جذب  ترین ابزارهای تحقق راهبرد سازمان به شمار میاستخدام صرفاً یک فعالیت اداری نیست؛ بلکه یکی از مهم

های حیاتی« در زمان مناسب و با کیفیت مناسب است؛  و استخدام در چنین سازمانی، تأمین »استعدادهای کمیاب« و »مهارت 

های بلندمدت شرکت برای توسعه محصولات آینده ها پوشش داده شود و هم ظرفیتمدت پروژهای که هم نیازهای کوتاهگونه به

 .ساخته شود

 

 اصول کلیدی در جذب و استخدام  (۶-۲

 :محور معمولاً بر چند اصل استوار استجذب و استخدام مؤثر در یک شرکت فناوری

  محوریمحوری و کیفیتشایستگی .1

تمرکز بر توان حل مسئله، عمق مهارت فنی، قابلیت یادگیری سریع و کیفیت همکاری تیمی، نه صرفاً عنوان شغلی یا  

 .سابقه ظاهری

  ها وکار و پروژههمسویی با نیازهای کسب .2

 .های کلی و بدون مالکیت مشخصها و برنامه محصول، جلوگیری از جذبها بر اساس نیاز واقعی تیمتعریف دقیق نقش

  کاهش ریسک خطای استخدام  .3

در  استخدام  هزینه خطای  زیرا  فرهنگی،  و  رفتاری  فنی،  تناسب  از  اطمینان  برای  چندلایه  ارزیابی  مراحل  طراحی 

 .های تخصصی بسیار بالاستنقش

  تجربه مثبت داوطلبان  .4

بندی مناسب در ارتباطات؛ زیرا کیفیت تجربه داوطلبان مستقیماً بر برند کارفرمایی و  حفظ احترام، شفافیت و زمان

 .گذاردهای آینده اثر میامکان جذب

 

 ریزی نیروی انسانی و تعریف نیاز استخدامی برنامه (۶-۳

هایی را، در چه زمانی، با چه سطح مهارتی و در کدام  ریزی« است؛ یعنی سازمان باید بداند چه نقشگام اول در جذب، »برنامه

 :گیردمکان جغرافیایی نیاز دارد. در انویدیا، این نیازها معمولاً از چند مسیر شکل می

 های تحقیق و توسعهها و افزایش ظرفیت تیمرشد پروژه •

 های تازهتوسعه محصولات جدید و نیاز به مهارت •

 های حساس جایگزینی خروج کارکنان در نقش •



 های نوظهورتغییرات راهبردی بازار و تمرکز بر حوزه  •

مسئولیت  کردن  شامل مشخص  استخدامی  نیاز  دقیق  مهارتها، خروجیتعریف  انتظار،  مورد  مهارتهای  و  های  های ضروری 

 .ترجیحی، سطح تجربه، و معیارهای موفقیت در نقش است

 

 های جذب و تأمین استعدادکانال  (۶-۴

 :کندها استفاده میبرای جذب استعدادهای سطح بالا، سازمان معمولاً از ترکیبی از کانال

 جذب مستقیم از بازار کار (۶-۴-۱

 .های کلیدی و تخصصیهای شغلی، ارتباط با متخصصان، و جذب افراد باتجربه برای نقشانتشار فرصت 

 شبکه معرفی داخلی  (۶-۴-۲

بینانه از محیط کار های باکیفیت، زیرا احتمال تناسب شغلی و شناخت واقععنوان یکی از کانالاستفاده از معرفی کارکنان به

 .بالاتر است

 جذب دانشگاهی و کارآموزی (۶-۴-۳

های دانشگاهی، با هدف تربیت نیروی آینده  های کارآموزی و همکاریایجاد مسیر ورود برای استعدادهای جوان از طریق برنامه

 .و ساخت خط لوله استعداد

 المللیجذب جهانی و بین (۶-۴-۴

نقش جستدر  دامنه  است  ناچار  سازمان  کمیاب،  بینهای  را  حقوقی،  وجو  مسائل  مدیریت  نیازمند  موضوع  این  کند.  المللی 

 .سازی فرهنگی در سازمان استمهاجرتی، و یکپارچه

 

 

 

 

 

 

 

 



 مراحل کلی فرایند استخدام (۶-۵

ارزیابی بالا رود و هم خطای استخدام محور معمولاً چندمرحله های فناوریرایند استخدام در شرکتف ای است تا هم کیفیت 

 :صورت زیر استکاهش یابد. یک چارچوب رایج برای این فرایند به

  غربالگری اولیه .1

 .ای و تناسب اولیه با الزامات نقشکار، سوابق پروژهبررسی رزومه، نمونه 

  ارزیابی تخصصی  .2

محور با هدف سنجش توان حل مسئله، تفکر سیستمی، کیفیت طراحی و تجربه عملی. در های فنی و مسئلهمصاحبه 

 .کار نیز اهمیت داردهای عملی یا بررسی نمونهها، تمرینبرخی نقش

  ایارزیابی همکاری و رفتار حرفه .3

 .ایپذیری، توان مدیریت اختلاف نظر و شیوه تعامل حرفههای ارتباطی، کار تیمی، مسئولیت سنجش مهارت

  گیری مصاحبه نهایی و تصمیم .4

 .سازی تصمیم استخدامها، تعیین سطح پیشنهاد و نهاییکنندگان، بررسی ریسکسازی نظر مصاحبههماهنگ

  ه پیشنهاد و مذاکر .5

 .ارائه پیشنهاد شغلی شامل جبران خدمات، مزایا، نقش و سطح مسئولیت و زمان شروع به کار

ای است؛ یعنی باید معیارهای ارزیابی تا حد امکان  های سلیقهنکته مهم در این فرایند، یکپارچگی معیارها و جلوگیری از تصمیم

 .روشن و قابل دفاع باشند

 

 شود؟ معیارهای ارزیابی: چه چیزهایی سنجیده می (۶-۶

 :های حساس و تخصصی، معیارهای زیر معمولاً نقش پررنگی دارنددر جذب نیرو برای نقش

 های واقعی گیری درست در محدودیتسازی و تصمیمتوان طراحی، تحلیل، بهینه :عمق فنی و کیفیت مهندسی •

 حل قابل اجراتبدیل مسئله مبهم به مسئله قابل حل و ارائه راه :توان حل مسئله پیچیده •

 توان تطبیق با تغییر فناوری و سرعت یادگیری  :یادگیری و سازگاری •

 ها بر کل سامانه، نه فقط یک جزءدرک اثر تصمیم :تفکر سیستمی •

 ایرشته پذیری و توان کار بینوگوی فنی مؤثر، مستندسازی، مسئولیت گفت :کیفیت همکاری •

 رعایت اصول اخلاقی، احترام و امنیت اطلاعات :ایپایبندی به رفتار حرفه •

 



 تنوع و عدالت در جذب (۶-۷

ای است که اصول عدالت و فرصت برابر رعایت شود. در عمل، این موضوع به های بزرگ، جذب زمانی پایدار و حرفه در سازمان

 :معنی موارد زیر است

 های شخصیها به برداشتتعریف شفاف معیارهای شایستگی و کاهش وابستگی تصمیم •

 های مشابهها و روش امتیازدهی در نقشاستانداردسازی پرسش •

 ای، صنعتی(ها و مسیرهای ورود به تخصص )دانشگاهی، پروژهتوجه به تنوع پیشینه  •

 ای نتایج گران و بازنگری دورهکاهش سوگیری در فرایندها از طریق آموزش مصاحبه  •

 .هاست و هم ساخت محیطی که استعدادهای متنوع بتوانند در آن رشد کنندهدف از این رویکرد، هم افزایش کیفیت تصمیم 

 

 ورود به سازمان و آغاز همکاری  (۶-۸

های اول، روی سرعت اثرگذاری  ها و ماهپس از استخدام، مرحله ورود به سازمان اهمیت زیادی دارد؛ زیرا کیفیت تجربه هفته 

 :گذارد. عناصر کلیدی یک ورود مؤثر شامل موارد زیر است فرد، رضایت شغلی و احتمال ماندگاری او اثر مستقیم می

 ها و معیارهای موفقیت معرفی شفاف نقش، هدف •

 های لازم از روزهای ابتدایی فراهم کردن ابزارها و دسترسی •

 گویی و انتقال تجربهتعیین مربی یا همراه شغلی برای پاسخ •

 ها، فرایندها و قواعد همکاری و مستندسازیآشنایی با تیم •

 ریزی برای یادگیری اولیه و کاهش ابهام در انتظاراتبرنامه •

 

 های کلیدی عملکرد جذب و استخدام سنجه  (۶-۹

کند که هم »کیفیت« و هم »سرعت« را پوشش  هایی استفاده میبرای ارزیابی اثربخشی فرایند جذب، سازمان معمولاً از سنجه

 :اند ازهای مهم عبارتدهد. سنجه

 های کلیدی زمان تکمیل استخدام برای نقش •

 های اول، ماندگاری، رضایت مدیر و تیم( کیفیت استخدام )عملکرد فرد در ماه •

 نرخ پذیرش پیشنهاد شغلی  •

 شده توسط کارکنان های داخلی یا معرفیسهم استخدام  •

 های مختلفهزینه جذب برای نقش •

 تجربه داوطلبان )کیفیت ارتباطات، شفافیت و احترام در فرایند( •

 .کند نقاط گلوگاهی فرایند را شناسایی و اصلاح کندها به شرکت کمک میاین سنجه 



 

 های بعدی بندی بخش و ارتباط با بخشجمع (۶-۱۰

محور باشد و هم با سرعت و دقت،  محور و شایستگیدر این بخش مشخص شد که جذب و استخدام در انویدیا باید هم کیفیت 

تنهایی کافی نیست؛ سازمان باید بتواند این نیروها  ای و راهبردی را پوشش دهد. با این حال، جذب نیروی قوی به نیازهای پروژه

شود تا روشن شود انویدیا چگونه  را رشد دهد و در بلندمدت حفظ کند. بنابراین در بخش بعدی، »آموزش و توسعه« بررسی می

 .کندها را برای پایداری سرمایه انسانی مدیریت مییادگیری مستمر، مسیرهای رشد و تقویت مهارت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 آموزش و توسعه در انویدیا(  ۷بخش 

 جایگاه آموزش و توسعه در راهبرد شرکت  (۷-۱

های پیچیده استوار است، ها بر نوآوری، مهندسی پیشرفته و حل مسئلهآفرینی آنهایی مانند انویدیا که هسته ارزش ر شرکتد

های  شود مهارتهای محصول باعث میآموزش و توسعه نقش زیرساختی دارد. سرعت بالای تغییر فناوری و کوتاه شدن چرخه

زمان سه نیاز را پوشش  امروز، لزوماً برای نیازهای فردا کافی نباشد. بنابراین هدف آموزش و توسعه این است که سازمان بتواند هم

 :دهد

 ها، روزرسانی مداوم مهارتحفظ توان رقابتی از طریق به .1

 ها، وری و کیفیت خروجی تیمافزایش بهره .2

 .تقویت مسیر رشد و نگهداشت نیروهای کلیدی .3

 

 اهداف اصلی نظام آموزش و توسعه  (۷-۲

 :کندنظام آموزش و توسعه در یک شرکت فناوری پیشرو معمولاً اهداف زیر را دنبال می

سازی کارایی،  های کلیدی مانند معماری سیستم، بهینهتقویت عمق فنی کارکنان در حوزه  :افزایی تخصصیمهارت •

 .پذیرهای مقیاسافزارهای سطح پایین، و طراحی سامانهتوسعه نرم 

جابهآماده :آموزیبازمهارت • برای  نیروها  حوزهسازی  به  نقشجایی  یا  بههای جدیدتر  نوظهور،  که  های  زمانی  ویژه 

 .کندهای بازار تغییر میفناوری یا اولویت

افزار و پژوهش از طریق تقویت افزار، نرمهای سختافزایش توان همکاری میان تیم :ای رشتههای بینتوسعه مهارت •

 .ها هایی مانند تفکر سیستمی، مستندسازی، ارتباط فنی و مدیریت وابستگیمهارت

مدیریتی • مسیر  :پرورش رهبران فنی و  در  و هم  مدیریتی  مسیر  در  هم  آینده،  رهبران  برای  رشد  مسیر  ایجاد 

 .«»رهبری فنی

های حیاتی و افزایش  جلوگیری از وابستگی شدید به تعداد محدودی از افراد در دانش :کاهش ریسک تمرکز دانش •

 .آوری سازمانتاب

 

 

 

 



 معماری کلی آموزش و توسعه: از نیازسنجی تا اجرا  (۷-۳

 :برای اثربخش بودن آموزش، سازمان باید آموزش را »هدفمند« طراحی کند. یک چارچوب رایج شامل مراحل زیر است

 شناسایی نیازهای مهارتی  (۷-۳-۱

 :شوندنیازها معمولاً از چند منبع استخراج می

 برنامه محصول و مسیر فناوری شرکت •

 ها )تأخیرها، خطاها، ضعف کیفیت(شده در پروژههای مهارتی مشاهدهشکاف •

 های در حال ظهورتحلیل بازار استعداد و فناوری •

 های روزمره بازخورد مدیران و کارکنان از چالش •

 ایهای دورههای عملکرد و نتایج ارزیابیداده •

 طراحی مسیر یادگیری (۷-۳-۲

های پیشرفته ای« طراحی شود؛ یعنی از مبانی شروع کند و به مهارتصورت »مرحله پس از نیازسنجی، مسیر یادگیری باید به

 .شودکار، مهندس ارشد، رهبر فنی، مدیر( مسیرهای متفاوت تعریف میهای مختلف )مهندس تازهبرسد. برای نقش

 اجرای چندکاناله آموزش  (۷-۳-۳

 :شودهای مهندسی، آموزش اثربخش معمولاً ترکیبی است و به یک قالب محدود نمیدر شرکت

 ها( ها و کارگاههای ساختارمند )دورهآموزش  •

 های واقعی یادگیری در حین کار و پروژه •

 منتورینگ و همراهی شغلی  •

 بازبینی فنی و جلسات انتقال تجربه •

 های عملی شده و آزمایشگاهمطالعه هدایت •

 

 های مهندسیترین شکل توسعه در محیطیادگیری در حین کار: مهم (۷-۴

دهد. برای اینکه یادگیری در حین کار به توسعه های فناورانه از طریق »کار واقعی« رخ میبخش بزرگی از رشد فنی در سازمان

 :واقعی تبدیل شود، چند شرط لازم است

 گیری فنی شود، نه صرفاً اجرای تکراری ای که فرد درگیر تصمیمگونهتعریف درست مسئله و تقسیم وظایف به •

 ها تیمیوجود بازخورد منظم از رهبران فنی و هم •

 ها برای تبدیل تجربه به دانش سازمانی ها و دلایل انتخابمستندسازی تصمیم •

 ای که امکان رشد تدریجی مسئولیت و استقلال فراهم شود گونهها بهطراحی پروژه •

 

 



 مسیرهای رشد شغلی: مسیر تخصصی و مسیر مدیریتی (۷-۵

های فناوری، رشد معمولاً  یکی از عوامل کلیدی در نگهداشت نیروهای فنی، شفاف بودن مسیر رشد است. در بسیاری از شرکت

 :شوددر دو مسیر اصلی تعریف می

اثرگذاری فنی، هدایت فنی تیم :مسیر تخصصی )رهبری فنی( .1 ها، معماری  ارتقای جایگاه از طریق عمق دانش، 

 .های کلیدیسیستم و تصمیم

پذیری در  ها و مسئولیت رشد از طریق مدیریت افراد، مدیریت پروژه و برنامه، هماهنگی بین تیم :مسیر مدیریتی .2

 .سطح سازمان

شود افراد فنی برای رشد مجبور به خروج از مسیر تخصصی نشوند و سازمان بتواند رهبران فنی  وجود هر دو مسیر باعث می

 .قدرتمند را حفظ کند

 

 سازی داخلی و انتقال تجربه منتورینگ، شبکه  (۷-۶

تواند چند هایی که دانش ضمنی اهمیت بالایی دارد، منتورینگ یکی از ابزارهای کلیدی توسعه است. منتورینگ میدر محیط 

 :شکل داشته باشد

 شده به یک حوزهمنتقلوارد یا تازههمراهی شغلی برای کارکنان تازه •

 های حیاتی منتورینگ تخصصی برای رشد در مهارت •

 سازی رهبران فنی و مدیریتیمنتورینگ برای آماده •

 ها های یادگیری در تیمآموزی و حلقههای همگروه •

 .کنداین سازوکارها علاوه بر توسعه مهارت، حس تعلق و انسجام تیمی را نیز تقویت می

 

 مدیریت دانش و جلوگیری از اتلاف تجربه  (۷-۷

کاری را های تکرار خطا و دوبارههای پیچیده، اگر دانش تولیدشده مستندسازی و قابل بازیابی نباشد، سازمان هزینهدر پروژه

 :کند. مدیریت دانش در یک سازمان مانند انویدیا معمولاً بر چند ابزار کلیدی تکیه داردپرداخت می

 های فنی و معماری در طول پروژهمستندسازی تصمیم •

 آموخته ها به درسهای موفق و ناموفق و تبدیل آنثبت تجربه  •

 های مهندسی و کیفیتاستانداردسازی بخشی از رویه  •

 گذاری الگوها و راهکارهاهای دانشی داخلی برای اشتراک ایجاد مخزن •

 ها گذاری دانش در تیماشتراکتشویق به بازبینی همتایان و به •

 .هدف اصلی این است که دانش »در افراد محبوس« نماند و به دارایی پایدار سازمان تبدیل شود

 



 توسعه رهبری: از مدیریت تیم تا رهبری سازمانی   (۷-۸

 :شودیابد. توسعه رهبری معمولاً در سه سطح دنبال میا رشد مقیاس سازمان، نیاز به رهبران توانمند افزایش میب

 ریزی و حل تعارضهای ارتباطی، بازخورد، برنامهمهارت :مدیریت تیم •

 گیریبندی و تصمیمنفعان، اولویتها، مدیریت ذیهماهنگی وابستگی :تیمیمدیریت بین •

 هدایت تغییر، ساخت فرهنگ، مدیریت ریسک و توسعه استعدادها :رهبری سازمانی •

برای اثربخشی، توسعه رهبری باید با نظام ارزیابی عملکرد و معیارهای ارتقا همسو باشد؛ یعنی رهبری فقط »عنوان« نباشد،  

 .بلکه »رفتار قابل مشاهده و قابل سنجش« تلقی شود

 

 های ارزیابی اثربخشی آموزش و توسعه سنجه  (۷-۹

 :اند ازهای قابل استفاده عبارتپذیر باشد. سنجه برای اینکه آموزش به نتیجه تبدیل شود، باید سنجش

 های حیاتی و کاهش شکاف مهارتی میزان پوشش مهارت •

 شده به نقش جدید سرعت اثرگذاری کارکنان جدید یا منتقل •

 نرخ ارتقای داخلی و موفقیت مسیرهای رشد  •

 وری، بهبود زمان تحویل( ها )کاهش خطا، افزایش بهرهاثر آموزش بر کیفیت خروجی پروژه •

 های یادگیری و شفافیت مسیر رشد رضایت کارکنان از فرصت •

 های حساس کاهش ریسک تمرکز دانش در نقش •

 

 بندی بخش و ارتباط با بخش بعدی جمع (۷-۱۰

در این بخش روشن شد که آموزش و توسعه در یک شرکت فناوری پیشرو باید بر »یادگیری مستمر«، »مسیر رشد شفاف«، 

»منتورینگ« و »مدیریت دانش« استوار باشد تا هم نوآوری پایدار بماند و هم نگهداشت استعدادها تقویت شود. در بخش بعدی،  

می بررسی  استعداد«  مدیریت  و  عملکرد  هدف»مدیریت  چگونه  سازمان  شود  مشخص  تا  و  شود  ارتقا  بازخورد،  گذاری، 

 .خورندکند و چگونه این سازوکارها با آموزش و توسعه پیوند میپروری را طراحی میجانشین

 

 



 مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد در انویدیا( ۸بخش 

 محورهای فناوریجایگاه مدیریت عملکرد و استعداد در سازمان (۸-۱

منزله »موتور همسوسازی« است؛ یعنی سازوکاری که کمک  های فناوری پیشرو، مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد بهدر شرکت

های مهندسی حفظ گردد، و مسیر رشد کند اهداف راهبردی شرکت به اهداف تیمی و فردی تبدیل شود، کیفیت خروجیمی

  .نیروهای کلیدی شفاف و انگیزاننده باشد

های پیچیده و رقابت شدید برای جذب و نگهداشت متخصصان، این حوزه نقش مستقیم در  در انویدیا، با توجه به ماهیت پروژه

 .حفظ مزیت رقابتی دارد

 

 چارچوب کلی مدیریت عملکرد (۸-۲

 :محور معمولاً سه لایه داردمدیریت عملکرد در یک شرکت فناوری

 ریزی عملکردگذاری و برنامههدف .1

 بازخورد و پایش مستمر در طول دوره .2

 های جبرانی )پاداش و ارتقا( ای و تصمیمهای توسعهارزیابی نهایی، تصمیم .3

 .گیری باشد هدف این است که عملکرد، یک رویداد سالانه و تشریفاتی نباشد، بلکه یک فرایند پیوسته و قابل اتکا برای تصمیم 

 

 گذاری: از راهبرد شرکت تا اهداف فردی هدف (۸-۳

 :گذاری زمانی اثربخش است که زنجیره همسویی ایجاد کند؛ یعنیدفه

 وکار تبدیل شود، های کسباهداف کلان شرکت به اهداف حوزه •

 .سپس به اهداف تیمی و در نهایت به اهداف فردی برسد •

پذیری،  گذاری باید علاوه بر »تحویل خروجی«، شامل معیارهایی مثل کیفیت مهندسی، پایداری، مقیاسهای فنی، هدفدر نقش

  .امنیت، مستندسازی، و کاهش بدهی فنی باشد

گذاری معمولاً شامل رشد بازار، کیفیت عرضه، رضایت مشتری، و هماهنگی بین  وکار نیز هدفهای محصول و کسبدر نقش

 .شودها میتیم

 

 

 



 بازخورد مستمر و اصلاح مسیر  (۸-۴

های پرشتاب، بازخورد مؤثر باید در طول کار اتفاق بیفتد نه فقط در پایان دوره. الگوی مطلوب بازخورد شامل موارد  در محیط

 :زیر است

 ها جلسات منظم میان مدیر و کارمند برای مرور پیشرفت، موانع و اولویت •

 ها بازخورد فنی از همکاران و رهبران فنی در قالب بازبینی •

 روشن کردن انتظارات رفتاری و همکاری تیمی، در کنار انتظارات فنی •

 های سازمانها در صورت تغییر شرایط پروژه یا تغییر اولویتاصلاح هدف •

 .شود اختلاف بین »انتظار« و »واقعیت« به موقع شناسایی شود و از انباشت مشکل جلوگیری گرددبازخورد مستمر باعث می

 

 ارزیابی عملکرد: ترکیب نتیجه، کیفیت و رفتارهای کلیدی (۸-۵

زمان  های مهندسی زمانی معتبر است که فقط به »انجام کار« توجه نکند، بلکه سه بُعد را همارزیابی عملکرد در سازمان

 :بسنجد

 نتیجه و اثرگذاری )چه چیزی تحویل شد و چه اثری داشت( .1

 کیفیت مهندسی )چگونه انجام شد: معماری، کارایی، پایداری، آزمون، مستندسازی(  .2

 ای( پذیری، انتقال دانش، احترام حرفهای و همکاری )کار تیمی، مسئولیترفتارهای حرفه .3

 .مدت« و قربانی شدن کیفیت جلوگیری کندگرایی کوتاهکند سازمان از خطر »نتیجه این ترکیب کمک می

 

 محوری ها و کاهش سلیقهسازی ارزیابییکسان (۸-۶

های مختلف، ناعادلانه یا غیرقابل مقایسه نشود. ها در تیمهای اصلی این است که ارزیابیهای بزرگ، یکی از چالشدر شرکت

 :شودبرای کاهش این مشکل، معمولاً از سازوکارهایی مانند موارد زیر استفاده می

 تعریف معیارهای روشن برای سطوح شغلی و انتظارات هر سطح •

 سطح برای کاهش اختلاف معیارها ها میان مدیران هممرور گروهی ارزیابی •

 پذیر( های فنی، نتایج اندازهها، تصمیممستندسازی شواهد عملکردی )خروجی •

 آموزش مدیران برای بازخورددهی و ارزیابی منصفانه •

 .کندهای ارتقا و پاداش را بهتر میدهد و هم کیفیت تصمیماین اقدامات، هم اعتماد کارکنان را افزایش می

 



 مدیریت استعداد: شناسایی، پرورش و نگهداشت نیروهای کلیدی  (۸-۷

 :مدیریت استعداد در یک شرکت مانند انویدیا معمولاً روی سه محور تمرکز دارد

 ها و افراد کلیدی شناسایی نقش (۸-۷-۱

ها برای تداوم نوآوری و کیفیت محصول »حیاتی« هستند. سپس افراد کلیدی در این  سازمان باید مشخص کند کدام نقش

 .شوندهای آینده شناسایی میها و همچنین افراد با پتانسیل بالا برای نقشنقش

 های رشد هدفمندبرنامه (۸-۷-۲

 :پس از شناسایی استعدادها، برنامه رشد باید مشخص و عملی باشد؛ مانند

 برانگیز با افزایش تدریجی مسئولیتهای چالشپروژه •

 عنوان مربیهمراهی رهبران فنی یا مدیران ارشد به •

 مسیرهای یادگیری متناسب با شکاف مهارتی  •

 تیمی برای افزایش دید سیستمیفرصت تجربه بین  •

 نگهداشت استعدادها (۸-۷-۳

 :اند ازشود. عوامل مهم در نگهداشت نیروهای کلیدی عبارتنگهداشت فقط با حقوق و مزایا انجام نمی

 معنا و اثرگذاری کار  •

 کیفیت رهبری مستقیم  •

 فرصت رشد و دیده شدن •

 انصاف در ارزیابی و ارتقا  •

 تعادل فشار کاری با امکان بازیابی و رفاه  •

 

 هاارتقا و مسیر شغلی: شفافیت معیارها و عدالت تصمیم (۸-۸

ارتقا زمانی انگیزاننده است که معیارهای آن روشن باشد و کارکنان بدانند برای رفتن به سطح بالاتر چه چیزهایی لازم است. در  

 :های مهندسی، معمولاً دو مسیر رشد اهمیت داردمحیط

 های معماری، هدایت فنی دیگران، کیفیت و مقیاس راهکاراثرگذاری فنی، تصمیم :مسیر تخصصی )رهبری فنی( •

 گیری سازمانی، رشد استعدادها ها، تصمیمهدایت افراد، هماهنگی بین تیم :مسیر مدیریتی •

 .برای کاهش ابهام، لازم است هر سطح شغلی با »انتظارات قابل مشاهده« تعریف شود؛ نه صرفاً با عنوان 

 



 پروری و آمادگی برای آیندهجانشین (۸-۹

جایی مدیران و رهبران های حساس، از قبل افراد آماده داشته باشد تا با خروج یا جابهپروری یعنی سازمان برای نقشجانشین

 .ها دچار توقف و افت کیفیت نشوندفنی، پروژه

 :پروری قوی شامل این اجزا استیک نظام جانشین

 پذیرهای حساس و نقاط آسیبمشخص کردن نقش •

 ها شناسایی نامزدهای جانشینی و تعیین فاصله مهارتی آن •

 تعریف برنامه رشد برای رسیدن به آمادگی )پروژه، مربی، آموزش، تجربه مدیریتی(  •

 ها روزرسانی فهرست جانشینای و بهبازنگری دوره •

 

 مدیریت عملکرد ضعیف و برنامه بهبود (۸-۱۰

ای و منصفانه داشته باشد. رویکرد مناسب  برای حفظ استانداردهای بالا، سازمان نیاز دارد با عملکرد ضعیف برخورد حرفه 

 :معمولاً شامل این مراحل است

 ها و شواهد روشن کردن شکاف عملکردی با مثال •

 گیری تعیین انتظارات دقیق و قابل اندازه •

 حمایت آموزشی و رفع موانع )در حد منطقی(  •

 تعیین بازه زمانی مشخص برای بهبود  •

 گیری نهایی بر اساس نتیجه واقعی بهبود تصمیم •

 .هدف این فرایند، هم حفظ استانداردهای سازمان است و هم ایجاد فرصت منصفانه برای اصلاح مسیر

 

 پیوند مدیریت عملکرد با آموزش و جبران خدمات  (۸-۱۱

 :مدیریت عملکرد زمانی اثرگذار است که به دو حوزه کلیدی متصل باشد

 .خروجی ارزیابی باید به »برنامه رشد« تبدیل شود، نه صرفاً نمره یا رتبه :آموزش و توسعه •

پاداش و مزایا باید با اثرگذاری واقعی و رفتارهای مطلوب سازمان همسو باشد تا انگیزش   :جبران خدمات و پاداش •

 .پایدار ایجاد کند 

 .ای نتیجه ملموس داردشود کارکنان حس کنند سیستم »منصفانه و معنادار« است و تلاش حرفهاین پیوند در عمل باعث می

 



 های کلیدی برای ارزیابی اثربخشی مدیریت عملکرد و استعدادسنجه  (۸-۱۲

 :اند ازهای مهم عبارتها پایش شود. شاخصبرای اینکه این حوزه قابل مدیریت باشد، باید با شاخص

 کیفیت ارتقاها )موفقیت افراد ارتقایافته در سطح جدید(  •

 های کلیدینرخ ارتقای داخلی در نقش •

 نرخ خروج نیروهای کلیدی و دلایل خروج •

 ها با استعداد داخلی جایی داخلی و تکمیل نقشمیزان جابه  •

 رضایت کارکنان از انصاف ارزیابی و شفافیت مسیر رشد  •

 های آماده های حساس توسط جانشینمیزان پوشش نقش •

 

 بندی بخش و ارتباط با بخش بعدی جمع  (۸-۱۳

محور« و »همسو محور«، »عدالتدر این بخش مشخص شد مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد در انویدیا باید همزمان »کیفیت

هدف از  و  باشد  راهبرد«  جانشینبا  و  ارتقا  بازخورد،  تا  به گذاری  را  ببردپروری  پیش  یکپارچه  چرخه  یک   .صورت 

شود تا روشن شود سازمان چگونه با ترکیب حقوق، پاداش، مزایا و  در بخش بعدی، »جبران خدمات و نگهداشت« بررسی می

 .کندکند و هم نیروهای کلیدی را در یک بازار رقابتی حفظ میها، هم انگیزش ایجاد میمشوق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 جبران خدمات و نگهداشت در انویدیا( ۹بخش 

 جایگاه جبران خدمات در راهبرد منابع انسانی   (۹-۱

 :های فناوریِ پیشرو، جبران خدمات فقط ابزار پرداخت نیست؛ بلکه یک اهرم راهبردی برای سه هدف اصلی استدر شرکت

 در بازار رقابتی،  جذب استعدادهای کمیاب .1

 در راستای اهداف سازمان، دهی به رفتارهاایجاد انگیزش و جهت .2

 .و کاهش ریسک خروج افراد اثرگذار نگهداشت نیروهای کلیدی .3

های جبران خدمات  ها، طراحی بستههای تخصصی و اثر مستقیم خروج افراد کلیدی بر پروژهدر انویدیا، به دلیل سهم بالای نقش

 .باید هم رقابتی باشد و هم از نظر عدالت و شفافیت، قابل دفاع و پایدار بماند

 

 اجزای اصلی بسته جبران خدمات  (۹-۲

نیازهای کوتاهبسته جبران خدمات در شرکت  تا هم  است  از چند جزء  ترکیبی  فناوری معمولاً  بزرگ  انگیزه  های  هم  و  مدت 

 :بلندمدت را پوشش دهد

 حقوق پایه (۹-۲-۱

 :شودحقوق پایه، ستون اصلی امنیت مالی کارکنان است و معمولاً بر اساس موارد زیر تعیین می

 سطح شغلی و پیچیدگی نقش  •

 های حیاتی و کمیابی تخصصمهارت •

 تجربه و سابقه اثرگذاری •

 موقعیت جغرافیایی و شرایط بازار محلی •

 .ای باشد که احساس امنیت و انصاف ایجاد کند، اما به تنهایی برای نگهداشت در بازار رقابتی کافی نیستحقوق پایه باید به اندازه

 مدت های کوتاهپاداش (۹-۲-۲

ها معمولاً به مواردی شوند. این پاداشای و تحقق اهداف سازمانی پرداخت میمدت با هدف تقویت عملکرد دورههای کوتاهپاداش

 :مانند

 تحقق اهداف فردی و تیمی،  •

 کیفیت خروجی، •

  ها، مشارکت در تحویل پروژه •

مدت، نکته کلیدی این است که فقط سرعت تحویل پاداش نگیرد و کیفیت،  شوند. در طراحی پاداش کوتاهوابسته می

 .پایداری و همکاری تیمی نیز دیده شود

 



 های بلندمدتمشوق (۹-۲-۳

شرکت از  در  معمولاً  شرکت،  بلندمدت  موفقیت  با  کارکنان  انگیزه  کردن  همسو  و  کلیدی  نیروهای  حفظ  برای  فناوری،  های 

ها نقش مهمی در کاهش خروج نیروهای اثرگذار دارند؛ زیرا فرد با ماندن در  شود. این مشوق های بلندمدت استفاده میمشوق 

 .کند سازمان، ارزش بیشتری از مسیر بلندمدت دریافت می

 مزایا و خدمات رفاهی (۹-۲-۴

 :هایی مانندتواند شامل حوزهمزایا بخش مهمی از تجربه کارکنان است و می

 خدمات درمانی و حمایتی،  •

 های رفاهی و تندرستی، برنامه •

 های خانوادگی، ها و حمایتمرخصی •

  امکانات مرتبط با کیفیت زندگی کاری، •

دهند سازمان تا چه حد به رفاه و پایداری نیروی باشد. مزایا علاوه بر اثر اقتصادی، پیام فرهنگی هم دارند: نشان می

 .دهدانسانی اهمیت می

 

 پذیری، عدالت و شفافیتاصول طراحی جبران خدمات: رقابت (۹-۳

 :شودیک نظام جبران خدمات پایدار معمولاً بر سه اصل بنا می

 پذیری بیرونی رقابت (۹-۳-۱

سطح و بازار استعداد، به اندازه کافی جذاب باشد تا سازمان بتواند جذب و  های همها در مقایسه با شرکتیعنی سطح پرداخت

 .تواند به خروج سریع نیروهای کلیدی منجر شودهای کمیاب، فاصله گرفتن از بازار مینگهداشت انجام دهد. در نقش

 عدالت درونی  (۹-۳-۲

عدالتی  های مشابه و با سطح اثرگذاری مشابه، احساس کنند نظام پرداخت منصفانه است. بیعدالت درونی یعنی افراد در نقش

 .درونی معمولاً اثر مستقیم بر انگیزش، مشارکت، و افزایش خروج دارد

 شفافیت عملی  (۹-۳-۳

 :شفافیت به معنای اعلام همه اعداد نیست، بلکه یعنی کارکنان بدانند

 گذارد، چه عواملی روی افزایش حقوق و پاداش اثر می •

 معیارهای ارتقا چیست،  •

  .هایی در پرداخت وجود داردو چرا تفاوت •

 .گیردهای غیررسمی و مخرب را میگیری روایت دهد و جلوی شکلشفافیت عملی، اعتماد به سیستم را افزایش می

 



 هاپیوند جبران خدمات با عملکرد، رفتار و ارزش (۹-۴

 :برای اینکه جبران خدمات به ابزار راهبردی تبدیل شود، باید با دو چیز همسو باشد

 عملکرد و اثرگذاری واقعی .1

 ای پذیری و پایبندی به استانداردهای حرفهمثل همکاری تیمی، انتقال دانش، مسئولیت  رفتارهای کلیدی سازمانی .2

مدت« پاداش بگیرد، ممکن است کیفیت مهندسی، مستندسازی، امنیت، یا همکاری تیمی قربانی شود.  اگر فقط »نتیجه کوتاه

 .بنابراین سیستم باید طوری طراحی شود که رفتارهای پایدارساز سازمان نیز تقویت شوند

 

 نگهداشت: فراتر از پول  (۹-۵

های تخصصی معمولاً  افتد. عوامل مؤثر بر نگهداشت در نقشدر بازار رقابتی فناوری، نگهداشت فقط با پرداخت بالاتر اتفاق نمی

 :شامل موارد زیر است

 کیفیت رهبری مستقیم (۹-۵-۱

دهد؛ نه به دلیل خود شرکت. سبک مدیریت، بازخورد، ها به دلیل رابطه و تجربه فرد با مدیر مستقیم رخ میبسیاری از خروج 

 .کننده داردانصاف و حمایت از رشد، نقش تعیین

 معنا و اثرگذاری کار (۹-۵-۲

ارزش شده،  اثر یا کمهای مهم و اثرگذار هستند. اگر فرد احساس کند کارش تکراری، بیافراد متخصص به دنبال حل مسئله

 .روداحتمال خروج بالا می

 فرصت رشد و مسیر شغلی(  ۹-۵-۳

ترین عوامل نگهداشت  ها، از قوی ها یا حوزهبرانگیز، و امکان حرکت بین تیمهای چالششفافیت در مسیر رشد، فرصت تجربه پروژه

 .است

 انصاف در ارزیابی و ارتقا  (۹-۵-۴

ای یا غیرمنصفانه است، حتی با پرداخت خوب هم احتمال خروج افزایش اگر کارکنان احساس کنند سیستم ارزیابی و ارتقا سلیقه

 .یابدمی

 فشار کاری و تعادل زندگی (۹-۵-۵

شرکت پروژهدر  فشار  پرشتاب،  میهای  ظرفیت،  ها  مدیریت  نیازمند  پایدار  نگهداشت  شود.  منجر  شغلی  فرسودگی  به  تواند 

 .گرایانه، و توجه جدی به رفاه استبندی واقعاولویت 

 



 ابزارهای عملی نگهداشت (۹-۶

 :گیرندکار میها معمولاً ترکیبی از ابزارهای زیر را به برای نگهداشت نیروهای کلیدی، سازمان

 مسیر رشد شفاف و برنامه توسعه فردی •

 جایی داخلی برای تنوع تجربه و جلوگیری از سکون شغلیجابه •

 های حساسهای ویژه برای نقشهای بلندمدت و برنامهمشوق  •

 قدردانی و دیده شدن اثرگذاری فنی و تیمی •

 بهبود تجربه کارکنان از طریق کاهش بروکراسی و تسهیل کار روزمره •

 های رفاهی و حمایت از سلامت روانی و جسمیبرنامه •

ها بیشتر است و چرا رخ  ها در کدام نقشاین ابزارها زمانی اثرگذارند که با داده و تحلیل همراه باشند؛ یعنی سازمان بداند خروج

 .دهدمی

 

 های کلیدی برای پایش جبران خدمات و نگهداشت شاخص  (۹-۷

 :های زیر معمولاً اهمیت دارند برای مدیریت علمی این حوزه، شاخص

 نرخ خروج کلی و نرخ خروج نیروهای کلیدی  •

 های حیاتی و روندهای زمانی آن ماندگاری در نقش •

 دلایل خروج )مالی، مدیریتی، مسیر رشد، فشار کاری و غیره(  •

 های کلیدی نسبت ارتقاهای داخلی به جذب بیرونی در نقش •

 عدالتی درونی های بیهای پرداخت و نشانهشکاف •

 های مشارکت کارکنان و احساس انصافشاخص •

 

 بندی بخش و ارتباط با بخش بعدی جمع(  ۹-۸

در این بخش روشن شد که جبران خدمات در انویدیا باید هم رقابتی و هم عادلانه و هم همسو با کیفیت و رفتارهای کلیدی  

 .باشد. همچنین مشخص شد نگهداشت پایدار، حاصل ترکیب پرداخت مناسب با رشد شغلی، کیفیت رهبری، معنا و رفاه است

شود تا روشن شود سازمان چگونه تجربه کارکنان، احساس تعلق،  در بخش بعدی، »تنوع و شمول و روابط کارکنان« بررسی می

 .کندعدالت سازمانی و سازوکارهای شنیدن صدای کارکنان را مدیریت می

 



 تنوع و شمول و روابط کارکنان در انویدیا( 10بخش 

 های فناوری اهمیت تنوع و شمول در شرکت( ۱۰-۱

عنوان یک عامل اثرگذار تواند بهمحور، تنوع و شمول فقط یک موضوع اخلاقی یا تبلیغاتی نیست؛ بلکه میهای فناوریدر شرکت 

های مختلف  هایی که از نظر تجربه، زاویه نگاه و پیشینهگیری، خلاقیت، نوآوری و حل مسئله عمل کند. تیمبر کیفیت تصمیم

های بهتر دارند؛ البته به حلهای متفاوت و رسیدن به راهها، تولید ایدهتر هستند، معمولاً توان بیشتری در مشاهده ریسکمتنوع 

 .ها به تعارض مخرب تبدیل نشودگرا« باشد و اختلافشرطی که محیط کاری »شمول

ها و سازوکارهایی است که تجربه کاری را عادلانه، امن و قابل اتکا  در کنار آن، روابط کارکنان نیز به معنای مجموعه سیاست

 .ها ای، رسیدگی به شکایات، شنیدن صدای کارکنان، و مدیریت تعارضکند؛ از جمله احترام حرفه می

 

 تعریف مفهومی: تنوع، برابری و شمول  (۱۰-۲

 :های مبهم، سه مفهوم کلیدی باید تفکیک شوندبرای جلوگیری از برداشت 

 تنوع .1

های موجود در میان کارکنان اشاره دارد؛ مانند تفاوت در جنسیت، فرهنگ، ملیت، سن، مسیرهای آموزشی به تفاوت

 .های کاریهای فکری و تجربهای، سبک و حرفه

  برابری و انصاف  .2

ها عادلانه باشد و موانع های خود را طوری طراحی کند که فرصتها و تصمیمبه این معناست که سازمان سیاست

 .ساختاری برای گروهی خاص ایجاد نشود

 شمول .3

دیده می کنند  احساس  افراد  که  باشد  کاری طوری  مییعنی محیط  شنیده  دارند؛  شوند،  اثرگذاری  فرصت  و  شوند 

 .ای که تنوع صرفاً »حضور افراد متفاوت« نباشد، بلکه به »مشارکت واقعی« تبدیل شودگونه به

 
 اهداف کلیدی انویدیا در حوزه تنوع و شمول  (۱۰-۳

های تنوع و شمول در یک شرکت مانند انویدیا معمولاً شامل موارد زیر در چارچوب منابع انسانی، اهداف قابل انتظار از برنامه

 :است

 افزایش دسترسی به استعدادهای متنوع و گسترش دامنه جذب •

 کاهش سوگیری در فرایندهای استخدام، ارزیابی و ارتقا •

 بهبود احساس تعلق و مشارکت کارکنان •

 ای و همکاری تقویت فرهنگ احترام حرفه  •

 ناشی از تبعیض یا آزار reputational های حقوقی وکاهش ریسک •

 .های مشخص تبدیل شوند های قابل سنجش و برنامهشوند که به شاخصاین اهداف زمانی ارزشمند می

 



 ها و ابزارهای رایج در تنوع و شمول برنامه (۱۰-۴

 :کنندها معمولاً از ترکیب چند ابزار استفاده میبرای تحقق اهداف فوق، سازمان

 استانداردسازی فرایندهای استخدام و ارزیابی  (۱۰-۴-۱

 ها تعریف معیارهای روشن شایستگی برای نقش •

 محوری ها و کاهش سلیقهساختارمند کردن مصاحبه •

 گران برای کاهش سوگیری ناخودآگاهآموزش مصاحبه  •

 پایش نتایج استخدام و بررسی الگوهای نابرابری احتمالی •

 های رشد و دسترسی برابر توسعه فرصت (۱۰-۴-۲

 های منتورینگ و همراهی شغلی برنامه •

 مسیرهای رشد شفاف و قابل فهم  •

 های دیده شدن های اثرگذار و فرصتدسترسی برابر به پروژه •

 های کمترنمایان گذاری بر توسعه رهبری برای گروهسرمایه •

 های حمایتی های کارکنان و شبکهگروه (۱۰-۴-۳

ای سازی، توسعه حرفه ها حمایت، شبکهگیرد که هدف آنهایی توسط کارکنان شکل میهای بزرگ، گروهدر بسیاری از شرکت 

 :ها وقتی اثرگذارند کهو ایجاد حس تعلق است. این گروه

 نقش و مأموریت مشخص داشته باشند، •

 حمایت اجرایی دریافت کنند،  •

 .ها به تجربه کارکنان و توسعه فرهنگ سازمانی کمک کندو خروجی آن •

 سنجش تجربه کارکنان (۱۰-۴-۴

 :برای اینکه شمول قابل مدیریت باشد، باید تجربه کارکنان سنجیده شود؛ از جمله

 احساس احترام و امنیت روانی •

 تجربه انصاف در ارزیابی و ارتقا  •

 کیفیت رابطه با مدیر مستقیم •

 احساس تعلق و فرصت اثرگذاری •

 
 



 روابط کارکنان: سازوکارهای شنیدن صدا و رسیدگی به مسائل (۱۰-۵

های قابل اتکا داشته باشد. این حوزه روابط کارکنان زمانی قوی است که سازمان برای »شنیدن« و »رسیدگی« مکانیسم

 :معمولاً شامل موارد زیر است

 سازوکارهای ارائه بازخورد و بیان نگرانی (  ۱۰-۵-۱

 امکان ارائه بازخورد به مدیران و واحدهای پشتیبان •

 سازوکارهای گزارش محرمانه در موارد حساس  •

 شودهای رشد منجر نمیاطمینان از اینکه بیان نگرانی به تنبیه یا حذف فرصت •

 هارسیدگی به شکایات و تعارض (۱۰-۵-۲

 :برای حفظ اعتماد، رسیدگی باید

 طرفانه باشد، سریع، منصفانه و بی •

 محرمانگی افراد را تا حد ممکن حفظ کند،  •

 .ها و پیشگیری از تکرار منجر شودو نتیجه آن به اصلاح رویه  •

 های ضد آزار و ضد تبعیض سیاست (۱۰-۵-۳

 :های مرتبط، نقش دوگانه داردهای روشن و آموزشوجود سیاست

 کند، از نظر فرهنگی، مرز رفتار قابل قبول را مشخص می •

 .دهد های حقوقی و سازمانی را کاهش میاز نظر مدیریتی، ریسک •

 

 ای و امنیت روانی فرهنگ احترام حرفه (۱۰-۶

برای اینکه تنوع به نوآوری تبدیل شود، کارکنان باید بتوانند نظر مخالف را بدون ترس بیان کنند و اختلاف دیدگاه به بحث  

 :شودای تبدیل شود نه به برخورد شخصی. این وضعیت معمولاً با سه عامل تقویت میحرفه 

 رفتار الگوی مدیران )مدیریت سالم اختلاف نظر(  •

 وگو و همکاریقواعد روشن برای گفت •

 سازوکارهای بازخورد و رسیدگی به رفتارهای مخرب •

های دشوار های مهندسی اهمیت ویژه دارد؛ زیرا نوآوری بدون آزمون و خطا و بدون امکان پرسیدن سؤال امنیت روانی در تیم

 .گیردشکل نمی

 



 های کلیدی برای پایش تنوع و شمول و روابط کارکنانسنجه (۱۰-۷

 :شودهای زیر معمولاً استفاده میبرای ارزیابی اثربخشی، سنجه 

 ترکیب نیروی انسانی در سطوح مختلف شغلی و روند تغییر آن •

 های مختلف و مقایسه الگوها نرخ ارتقا و رشد در گروه •

 های کلیدی ها و نقشنرخ خروج و دلایل خروج در بخش •

 های مشارکت و تجربه کارکناننتایج نظرسنجی •

 ها و سرعت و کیفیت رسیدگی )با حفظ محرمانگی( تعداد و نوع گزارش •

 های مرتبط با عدالت پرداخت و انصاف ارزیابی شاخص •

 .گیری اصلاحی« است نه صرفاً تولید گزارشهدف از سنجش، ایجاد امکان »تصمیم

 

 های مرتبط های رایج و ریسکچالش (۱۰-۸

 :های رایج این حوزه معمولاً شامل موارد زیر استهای فناوری، چالشدر شرکت

 ها در بازار کار تخصصیکمبود عرضه استعداد در برخی گروه •

 کند ها را نابرابر میهای غیررسمی قدرت که فرصتگیری شبکه احتمال شکل  •

 های ناخودآگاه در ارزیابی عملکرد و ارتقا سوگیری  •

 فرسودگی شغلی و اثر آن بر تجربه کارکنان  •

 های اعلامی و تجربه واقعی کارکنانشکاف بین سیاست •

 .گرایانه و مبتنی بر داده طراحی شوندها واقعکند برنامهها کمک میشناخت این ریسک 

 

 بندی بخش و ارتباط با بخش بعدی جمع (۱۰-۹

گذارد و هم بر نگهداشت  در این بخش مشخص شد که تنوع و شمول و روابط کارکنان، هم بر کیفیت نوآوری و همکاری اثر می

ای پشتیبانی های سنجش و فرهنگ احترام حرفه و برند کارفرمایی. این حوزه زمانی موفق است که با سازوکارهای عملی، شاخص

 .شود

شود تا روشن شود سازمان چگونه پایداری نیروی انسانی را از منظر  در بخش بعدی، »سلامت، ایمنی و رفاه کارکنان« بررسی می

 .کندتندرستی، تعادل کار و زندگی و کاهش فرسودگی شغلی مدیریت می

 



 سلامت، ایمنی و رفاه کارکنان در انویدیا( 11بخش 

 محورهای فناوریاهمیت سلامت و رفاه در سازمان (۱۱-۱

تواند به  ها، پیچیدگی مسائل فنی، رقابت شدید بازار و تغییرات سریع فناوری میهای فناوری پیشرو، فشار زمانی پروژهدر شرکت

افزایش تنش، خستگی ذهنی و فرسودگی شغلی منجر شود. از این رو، سلامت و رفاه کارکنان تنها یک موضوع رفاهی نیست،  

تصمیم کیفیت  عملکرد،  پایداری  کلیدی  عوامل  از  یکی  استعدادهاستبلکه  نگهداشت  و  خطا،  کاهش   .گیری، 

تر و اثرگذارتر باشند، هزینه از دست دادن نیروی انسانی به دلیل فرسودگی یا کاهش انگیزه، برای سازمان  ها تخصصیهرچه نقش

 .بیشتر خواهد بود

 

 سلامت و رفاه: ابعاد اصلی (۱۱-۲

 :بندی کرد توان در چند بُعد اصلی دستهسلامت و رفاه کارکنان را می

  سلامت جسمی  .1

های ناشی از کار نشسته و ساعات طولانی  های پزشکی، سبک زندگی سالم، و کاهش آسیبشامل پیشگیری، مراقبت

 .کار با رایانه

  سلامت روانی و مدیریت تنش  .2

های مدیریت استرس، پیشگیری از فرسودگی و ایجاد فضای امن برای  شناختی، آموزش مهارتهای روانشامل حمایت

 .درخواست کمک

  تعادل کار و زندگی .3

های کاری و زندگی شخصی تعادل ایجاد کنند  دهد کارکنان بین مسئولیتها و هنجارهایی که اجازه میشامل سیاست

 .و بازیابی انرژی داشته باشند

  ایمنی محیط کار  .4

های فنی، آزمایشگاهی یا کار با تجهیزات ویژه در فضاهایی که فعالیتهای کاری، بهشامل استانداردهای ایمنی در محیط

 .وجود دارد

 
 ای در محیط کارایمنی و بهداشت حرفه (۱۱-۳

 :های بزرگ معمولاً بر سه محور استوار استای در سازمانایمنی و بهداشت حرفه

 های ایمنی، و طراحی استانداردهای کاری برای جلوگیری از حادثهشناسایی خطرها، آموزش  :پیشگیری •

 های واکنش در شرایط اضطراری و اطمینان از اطلاع کارکنانتعریف رویه  :آمادگی و پاسخ •

 ها برای جلوگیری از تکرار حادثهبهتحلیل رویدادها و نزدیک :بازنگری و بهبود •

ها، مراکز داده یا  های فناور، اگرچه بخش زیادی از کارها اداری و دانشی است، اما به دلیل وجود تجهیزات، آزمایشگاهدر شرکت

 .های فنی، توجه به استانداردهای ایمنی همچنان ضروری استکارگاه

 



 های حمایتی رفاه سازمانی و سیاست (۱۱-۴

اند  ترین اجزای رفاه سازمانی عبارترفاه سازمانی زمانی مؤثر است که هم »خدمات« ارائه دهد و هم »فرهنگ« ایجاد کند. مهم

 :از

 های سلامت دسترسی به خدمات درمانی و حمایت •

 های تندرستی و سبک زندگی سالم برنامه •

 ها های حمایتی خانوادگی و مرخصیسیاست •

 های آموزشی برای بهبود کیفیت زندگی کاریبرنامه •

 های فردی های فشار کاری یا بحران حمایت از کارکنان در دوره •

های  خوردن” یا کاهش فرصتشود که کارکنان احساس کنند استفاده از این امکانات به “برچسباین حوزه زمانی اثرگذار می

 .شودرشد منجر نمی

 

 مدیریت فرسودگی شغلی و کنترل فشار کاری  (۱۱-۵

ها، کمبود منابع، نبود کنترل فرد بر کار،  فرسودگی شغلی معمولاً نتیجه ترکیب چند عامل است: حجم کار بالا، ابهام در اولویت

 :تواند از راهکارهای زیر استفاده کندو ضعف در بازخورد و حمایت مدیریتی. برای مدیریت فرسودگی، سازمان می

  گرایانه بندی واقعاولویت .1

 .زمان چند پروژه حیاتی روی یک تیم یا یک فردصورت شفاف و جلوگیری از انباشت همها بهتعیین اولویت 

  مدیریت ظرفیت و منابع  .2

 .بینانه و غیرواقعی ریزی خوش ها و جلوگیری از برنامهتطبیق تعهدات پروژه با ظرفیت واقعی تیم

  هشدار زودهنگام  .3

 .هایی مانند افزایش ساعات کاری، افت کیفیت، تأخیرهای مداوم، افزایش تعارضات و کاهش مشارکتپایش نشانه

  حمایت مدیریتی و بازخورد  .4

مدیران نقش کلیدی دارند؛ زیرا بخش زیادی از فشارهای ناسالم از »نامشخص بودن انتظارات« و »مدیریت ضعیف 

 .شودها« ایجاد میوابستگی

 

 

 



 الگوی کار حضوری و ترکیبی و اثر آن بر رفاه  (۱۱-۶

وری اثر بگذارد. الگوی کار ترکیبی وقتی موفق است  تواند بر رفاه و بهرههای بزرگ، الگوی کار حضوری و ترکیبی میدر شرکت

 :که

 انتظارات روشن باشد )چه زمانی حضور لازم است و چرا(  •

 ریزی مناسب جلسات و مستندسازی تقویت شود همکاری تیمی از طریق برنامه •

 های متفاوت دارند رعایت شودعدالت بین کارکنانی که نقش •

 از تبدیل شدن جلسات به عامل فشار و اتلاف زمان جلوگیری شود  •

تواند به خستگی ذهنی، افت هماهنگی تیمی یا کاهش حس تعلق  ثباتی در الگو وجود داشته باشد، میدر مقابل، اگر ابهام و بی

 .ها باشدهای این حوزه باید شفاف، قابل اجرا و متناسب با ماهیت نقشمنجر شود. بنابراین سیاست

 

 نقش فرهنگ سازمانی در سلامت و رفاه  (۱۱-۷

کننده دارد. چند مؤلفه فرهنگی مهم  شود؛ فرهنگ سازمانی نقش تعیینهای رفاهی« ایجاد نمیسلامت و رفاه فقط با »برنامه

 :اند ازعبارت

 کاری مزمنسازی اضافهاحترام به مرزهای زمانی و جلوگیری از عادی •

 گذاری بر کیفیت کار، نه صرفاً طولانی بودن ساعات حضورارزش  •

 وگو درباره فشار کاری سازی درخواست کمک و گفتعادی •

 احترامی، یا مدیریت غیرحمایتیگری، بیبرخورد جدی با رفتارهای فرساینده مانند سرزنش •

 .های رفاهی هم اثر محدودی خواهند داشتوقتی فرهنگ سازمانی با سلامت همسو نباشد، حتی بهترین برنامه

 

 های کلیدی برای پایش سلامت و رفاه سنجه (۱۱-۸

های قابل  هایی تعریف شود که بتوان روندها را دید و تصمیم اصلاحی گرفت. شاخصبرای مدیریت این حوزه، لازم است شاخص

 :اند ازاستفاده عبارت

 های تجربه کارکنان درباره فشار کاری، تعادل کار و زندگی و حمایت مدیریتی نتایج نظرسنجی •

 های پرفشار و تحلیل دلایل خروجنرخ خروج در تیم •

 های تجمیعی و قابل انتشار( های درمانی )در حد دادهها و مرخصیالگوی غیبت  •

 های مربوط به ایمنی محیط کار و تعداد رویدادهای ایمنی شاخص •

 صورت آماری و بدون نقض محرمانگی( های حمایتی و رفاهی )بهمیزان استفاده از برنامه •

 .سازیهدف از سنجش، پیشگیری و بهبود مستمر است، نه صرفاً گزارش

 



 بندی بخش و ارتباط با بخش بعدی جمع (۱۱-۹

در این بخش روشن شد که سلامت، ایمنی و رفاه کارکنان در یک شرکت فناوری پیشرو، مستقیماً با پایداری عملکرد، کیفیت 

های حمایتی، کنترل فشار کاری، شفافیت  نوآوری و نگهداشت استعدادها مرتبط است. مدیریت این حوزه نیازمند ترکیب سیاست

  .در الگوی کار، و فرهنگ سازمانی همسو با سلامت است

گردد و پیشنهادهای  ها و نقاط قوت در قالب تحلیل نهایی بررسی میشود، چالشبندی انجام میدر بخش بعدی و پایانی، جمع

 .اجرایی ارائه خواهد شد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 بندی، تحلیل نهایی و پیشنهادهای اجراییجمع ( 1۲بخش 

 مقدمه  (۱۲-۱

شود تا تصویری منسجم از مدیریت منابع انسانی در انویدیا ارائه گردد. های قبلی یکپارچه میهای اصلی بخشدر این بخش، یافته

شود و در پایان، پیشنهادهای اجرایی برای تقویت اثربخشی منابع انسانی  ها و تهدیدها تحلیل میسپس نقاط قوت و ضعف، فرصت

 .و پایداری سرمایه انسانی ارائه خواهد شد

 

 ( ۱۱تا   ۲های  های کلیدی )بر اساس بخشبندی یافتهجمع  (۱۲-۲

  پیوند مستقیم منابع انسانی با مزیت رقابتی  (۱

ای  رشته های تخصصی و کیفیت همکاری بینآفرینی شرکت به توان نوآوری، مهارت محور انویدیا، ارزش با توجه به ماهیت فناوری

تواند سرعت  های منابع انسانی میوابسته است. بنابراین منابع انسانی در این شرکت نقش راهبردی دارد و کیفیت طراحی سیستم 

 .نوآوری و کیفیت خروجی محصولات را افزایش یا کاهش دهد 

  کننده فرهنگ سازمانینقش تعیین (۲

تواند نوآوری، های اجرایی همسو باشد، میفرهنگ سازمانی در انویدیا، در صورتی که در عمل با رفتارهای مدیریتی و سیاست

پذیری، و همکاری تیمی را تقویت کند. اما اگر میان فرهنگ اعلامی و تجربه واقعی کارکنان شکاف ایجاد شود، اثر  مسئولیت 

 .معکوس بر اعتماد، انگیزش و نگهداشت خواهد داشت

   اهمیت حکمرانی منابع انسانی و پاسخگویی مدیریتی  (3

های منابع انسانی باید شفاف، قابل دفاع و مبتنی بر داده باشد. حکمرانی منابع انسانی زمانی موثر  در یک شرکت بزرگ، تصمیم 

های سرمایه انسانی، جبران خدمات و سلامت سازمانی روشن  های مرتبط در نظارت بر ریسکمدیره و کمیتهاست که نقش هیئت

 .دهی مدیریتی نیز منظم و قابل سنجش باشد بوده و گزارش 

  هاپیچیدگی ترکیب سرمایه انسانی و نیاز به مدیریت دقیق مهارت( ۴

ریزی های کمیاب هستند. بنابراین برنامههای کلیدی آن وابسته به مهارتترکیب مهارتی در انویدیا عمیقاً تخصصی است و نقش

 .شودهای دائمی سازمان محسوب مینیروی انسانی، توسعه مهارت، مدیریت جانشینی و کاهش ریسک تمرکز دانش، جزو ضرورت

  عنوان نقطه شروع، نه نقطه پایان جذب و استخدام به (۵

جذب نیروهای قوی، شرط لازم است اما کافی نیست. اگر ورود به سازمان، یادگیری اولیه، مسیر رشد و مدیریت عملکرد ضعیف  

 .گیردیابد و خروج نیروها شتاب میباشد، هزینه جذب افزایش می

  آوری سازمانعنوان موتور تابآموزش و توسعه به (۶

کند، آموزش مستمر، منتورینگ، مدیریت دانش و مسیرهای رشد شفاف، ابزارهای کلیدی  در بازاری که فناوری سریع تغییر می

 .برای حفظ توان رقابتی و جلوگیری از ایجاد شکاف مهارتی هستند



  محور باشدمحور و عدالتمدیریت عملکرد و استعداد باید همزمان کیفیت (۷

ای انجام شود یا صرفاً »سرعت تحویل« را پاداش دهد، کیفیت مهندسی، همکاری تیمی و  صورت سلیقهاگر ارزیابی عملکرد به

پروری باید بر شواهد، معیارهای شفاف و قابلیت دفاع  های ارتقا و جانشین شود. همچنین تصمیمانگیزش بلندمدت تضعیف می

 .استوار باشد

  جبران خدمات و نگهداشت فراتر از پرداخت (۸

در بازار رقابتی، پرداخت رقابتی ضروری است؛ اما عوامل کلیدی نگهداشت شامل کیفیت مدیریت، معنا و اثرگذاری کار، فرصت  

 .رشد، انصاف در ارزیابی و کنترل فشار کاری است

  عنوان زیرساخت اعتمادتنوع و شمول و روابط کارکنان به (۹

دهد  محیطی که در آن کارکنان احساس احترام، امنیت روانی و فرصت اثرگذاری داشته باشند، هم کیفیت نوآوری را افزایش می

 .کند. این حوزه نیازمند سازوکارهای جدی شنیدن صدا و رسیدگی منصفانه استو هم نگهداشت را تقویت می

  سلامت و رفاه کارکنان عامل پایداری عملکرد است (۱۰

برنامه بهترین  از فرسودگی شغلی، حتی  پیشگیری  نیز در  بدون مدیریت فشار کاری و  های جذب، آموزش و جبران خدمات 

 .بلندمدت اثر کامل نخواهند داشت

 

 ها و تهدیدهاتحلیل راهبردی به روش نقاط قوت، ضعف، فرصت (۱۲-۳

 نقاط قوت (۱۲-۳-۱

 برند کارفرمایی قدرتمند و جذابیت بالا برای استعدادهای فنی  •

 کند های بزرگ و اثرگذار که انگیزش درونی را تقویت میکار روی مسئله •

 های حیاتی و ظرفیت بالای نوآوریترکیب مهارتی عمیق در حوزه •

 های کلیدی های انگیزشی و مسیرهای رشد متنوع برای نقشامکان طراحی بسته  •

 قابلیت ایجاد اکوسیستم یادگیری و انتقال دانش در مقیاس سازمانی  •

 نقاط ضعف  (۱۲-۳-۲

 حساسیت بالا به خروج نیروهای کلیدی و ریسک تمرکز دانش  •

 های سنگین های رشد سریع یا تحویل احتمال افزایش فشار کاری و فرسودگی در دوره •

 های متعدد و پراکنده سازی ارزیابی عملکرد در تیمدشواری ایجاد عدالت و یکسان •

 احتمال شکاف بین فرهنگ اعلامی و تجربه واقعی کارکنان، اگر مدیریت خط همسو نباشد  •

 کند ای که در صورت ضعف مدیریت، تعارض و کندی ایجاد میرشتهپیچیدگی هماهنگی بین •

 ها فرصت (۱۲-۳-۳

 توسعه مسیرهای رشد تخصصی و تقویت رهبری فنی برای نگهداشت افراد ارشد •

 آموزی برای پاسخ سریع به تغییر فناوریافزایی و بازمهارتگذاری در مهارتسرمایه •



 های کاریارتقای تجربه کارکنان از طریق کاهش بروکراسی و بهبود جریان •

 ترگیری دقیقتقویت سازوکارهای تحلیل داده در منابع انسانی برای تصمیم •

 تبدیل مدیریت رفاه و سلامت به مزیت رقابتی در جذب و نگهداشت •

 تهدیدها  (۱۲-۳-۴

 رقابت شدید جهانی برای جذب و نگهداشت متخصصان •

 ها را افزایش دهد تواند فشار تغییر نقشهای فناوری که میهای بازار و تغییر اولویت نوسان •

 در صورت ضعف در رسیدگی به شکایات یا مسائل رفتاری  reputational های انطباقی وریسک  •

 ها پذیری کار، عدالت پرداخت و شفافیت تصمیمافزایش انتظارات کارکنان درباره انعطاف •

 های سنگین بدون مدیریت ظرفیت شدت گرفتن فرسودگی شغلی در صورت تداوم پروژه •

 

 های کلیدی منابع انسانی در انویدیا چالش (۱۲-۴

  های حیاتیبر بودن جذب نقشکمبود استعدادهای کمیاب و زمان (۱

  نگهداشت نیروهای اثرگذار در برابر پیشنهادهای رقابتی بازار (۲

  های مختلف سازمان سازی کیفیت مدیریت و رفتار مدیریتی در لایهیکسان( 3

  های حساسکنترل فشار کاری و پیشگیری از فرسودگی در تیم (۴

  آوری فنی و تیمیکاهش ریسک تمرکز دانش و افزایش تاب (۵

  های متنوع و پراکنده عدالت در ارزیابی عملکرد، ارتقا و پرداخت در تیم (۶

 هاای و سازوکارهای مؤثر رسیدگی به تعارضحفظ امنیت روانی، احترام حرفه (۷

 

 پیشنهادهای اجرایی  (۱۲-۵

 مدت پیشنهادهای کوتاه (۱۲-۵-۱

ها )ماندگاری، ریسک خروج، ای آنهای کلیدی و پایش دورههای حیاتی سرمایه انسانی« برای نقشتدوین »شاخص •

 فشار کاری، شکاف مهارتی( 

ها برای کاهش  های مشابه و ایجاد سازوکار مرور گروهی ارزیابیاستانداردسازی حداقلی فرایند ارزیابی عملکرد در تیم •

 محوری سلیقه 

سازی  روزه، تعیین مربی، و شفاف  3۰/۶۰/۹۰های فنی: تعریف مسیر یادگیری  تقویت فرایند ورود به سازمان برای نقش •

 انتظارات 

 اجرای سازوکارهای هشدار زودهنگام فرسودگی: پایش ساعات کاری غیرعادی، تأخیرهای مزمن، و افت کیفیت خروجی •

 های شنیدن صدای کارکنان با تضمین محرمانگی و پیگیری قابل اتکا سازی کانالفعال •



 مدت پیشنهادهای میان (۱۲-۵-۲

برای حوزه  • برنامهایجاد »نقشه مهارت«  مهارتهای حیاتی و طراحی  بازمهارتهای  بر شکاف  افزایی و  آموزی مبتنی 

 واقعی 

توسعه مسیر رشد تخصصی و تقویت جایگاه رهبری فنی )برای جلوگیری از خروج افراد ارشد و کاهش فشار برای رفتن  •

 به مسیر مدیریتی( 

 گریهای واقعی و مربیهای حساس فنی و مدیریتی و اتصال آن به پروژهپروری برای نقشطراحی برنامه جانشین •

ای که کیفیت، همکاری تیمی و انتقال دانش نیز پاداش بگیرد، نه فقط سرعت  گونهها بهبازطراحی بخشی از مشوق  •

 تحویل 

دوباره • تصمیمکاهش  مستندسازی  استاندارد  دانش:  مدیریت  تقویت  طریق  از  پروژه  فشار  و  و  کاری  کلیدی  های 

 ها آموخته درس

 پیشنهادهای بلندمدت (۱۲-۵-۳

بینی ریسک خروج، سنجش کیفیت محور: تحلیل ماندگاری، پیشیار دادهتبدیل منابع انسانی به یک سیستم تصمیم •

 های تحلیلی استخدام و اثربخشی آموزش با مدل

یادگیری سازمانی: شبکهنهادینه • انجمنسازی فرهنگ  منتورینگ گسترده،  اشتراک های  تقویت  و  داخلی،  فنی  های 

 ها دانش بین سایت

مهارت • توسعه  سازمان:  کل  در  مدیریتی  بلوغ  و  ارتقای  مدیریتی  رفتار  استانداردسازی  خط،  مدیران  رهبری  های 

 پاسخگویی درباره تجربه کارکنان 

های شفاف تعادل کار و زندگی، مدیریت ظرفیت، و طراحی الگوی کاری  تثبیت یک مدل پایدار مدیریت رفاه: سیاست •

 ها متناسب با نقش

 

 

 

 

 

 

 



 چارچوب سنجش موفقیت پیشنهادها(  ۱۲-۶

 :اند ازهای قابل استفاده عبارتای از شاخص برای ارزیابی اثربخشی اقدامات، مجموعه 

 نرخ خروج کلی و نرخ خروج نیروهای کلیدی  •

 زمان تکمیل استخدام و کیفیت استخدام )عملکرد و ماندگاری در سال اول( •

 های کلیدی از طریق استعداد داخلیسهم ارتقا و پر شدن نقش •

 نتایج نظرسنجی تجربه کارکنان درباره انصاف، رشد، فشار کاری و کیفیت مدیریت •

 های حیاتی( کاهش ریسک تمرکز دانش )افزایش تعداد افراد توانمند در حوزه •

 های فرسودگی( های مرتبط با سلامت و رفاه )رضایت از تعادل کار و زندگی و کاهش نشانهشاخص •

 

 گیری نتیجه (۱۲-۷

انویدیا، منابع انسانی نقش مستقیم در حفظ مزیت رقابتی دارد و موفقیت سازمان به  شده نشان میبررسی انجام دهد که در 

های عادلانه و  دهی فرهنگ همکاری و نوآوری، و ایجاد نظامتوانایی آن در جذب، توسعه و نگهداشت استعدادهای کمیاب، شکل

       .پذیر وابسته استسنجش

شود که مدیریت منابع انسانی همزمان سه محور را پوشش  در نهایت، پایداری سرمایه انسانی در این شرکت زمانی تضمین می

  :دهد

 .پذیری در جذب و جبران خدمات، عدالت و شفافیت در ارزیابی و رشد، و سلامت و رفاه پایدار در محیط کاررقابت
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