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 چکیده

های امروزی، نقش کلیدی در تحقق مزیت رقابتی  ترین منابع استراتژیک در سازمان از مهمعنوان یکی  سرمایه انسانی خلاق به

کند. این مقاله با رویکرد تحلیل نظری به بررسی و تبیین نقش سرمایه انسانی خلاق در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی  پایدار ایفا می

ند ادبیات علمی مرتبط، مفاهیم کلیدی سرمایه انسانی خلاق و م پردازد. در این پژوهش، ضمن مرور نظام ها می پایدار در شرکت

های  مزیت رقابتی پایدار، سازوکارهای تأثیرگذاری سرمایه انسانی خلاق بر فرآیند نوآوری، خلق ارزش و توسعه قابلیت

ای نوآورانه، افزایش ه دهد که سرمایه انسانی خلاق با ایجاد ایده ها نشان می اند. یافته فرد سازمانی تحلیل شده منحصربه

پذیری سازمان در مواجهه با تغییرات محیطی و توسعه منابع غیرقابل تقلید، به شکل مؤثری مزیت رقابتی پایدار را در  انعطاف

عنوان عامل حیاتی  بخشد. در نهایت، این مطالعه اهمیت توجه به توسعه و مدیریت سرمایه انسانی خلاق را به ها بهبود می شرکت

ساز تحقیقات کاربردی و توسعه راهبردهای  دهد و زمینه ها در بازارهای رقابتی و پویا مورد تأکید قرار می ای شرکتبرای بق

 .گردد مدیریتی در این حوزه می
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 قدمهم

ها  های ملموس و فیزیکی سازمان رود، دارایی محوری پیش می بنیانی و فناوری در دنیای امروز که اقتصاد به سمت دانش

ترین عامل ایجاد ارزش  عنوان مهم ویژه سرمایه انسانی به اند و منابع ناملموس به اهمیت خود را تا حد زیادی از دست داده

های  سرمایه انسانی خلاق که شامل دانش تخصصی، توانایی  (Drucker, 1993).شوند و مزیت رقابتی شناخته می

ها در  ترین منابع کلیدی سازمان عنوان یکی از مهم های شناختی بالا است، به های حل مسئله و ظرفیت نوآورانه، مهارت

توسعه محصولات و های نوآورانه،  های جهانی مطرح شده است. این نوع سرمایه انسانی، امکان خلق ایده عرصه رقابت

آورد که نهایتاً منجر به خلق ارزش افزوده برای سازمان  خدمات جدید و بهبود فرآیندهای کاری را فراهم می

 (Amabile, 1996; Florida, 2002).شود می

یده های پیچ بدیلی در پاسخگویی به چالش فرد خود، نقش بی های منحصربه سرمایه انسانی خلاق با برخورداری از توانایی

های پیشرو در  ترین دلایل موفقیت شرکت های رقابتی و تغییرات سریع فناوری دارد. در واقع، یکی از مهم محیط

عنوان منبعی غیرقابل تقلید و  بازارهای جهانی، تمرکز بر جذب و توسعه سرمایه انسانی خلاق است که این سرمایه را به

بر  (Subramaniam & Youndt, 2005). گیرند کار می به پایدار در جهت دستیابی به اهداف استراتژیک خود

عنوان منبعی استراتژیک، زیربنای  های سازمانی است بلکه به تنها عامل محرک نوآوری این اساس، سرمایه انسانی خلاق نه

 .شود ها محسوب می ایجاد مزیت رقابتی پایدار در سازمان

ای یافته است و به توانایی سازمان برای  یت استراتژیک اهمیت ویژهمزیت رقابتی پایدار مفهومی است که در حوزه مدیر

مزیت رقابتی زمانی پایدار است که  (Barney, 1991). حفظ موقعیت برتر خود نسبت به رقبا در بلندمدت اشاره دارد

 بل جایگزینی باشندآفرینی، کمیاب، غیرقابل تقلید و غیرقا هایی داشته باشد که علاوه بر ارزش سازمان منابع و قابلیت

.(Barney, 1991) های خلاقانه و  در این زمینه، سرمایه انسانی خلاق با برخورداری از دانش تخصصی، مهارت

تواند باعث تمایز سازمان در بازار شود. خلاقیت و نوآوری  های تفکر انتقادی، دقیقاً چنین منبعی است که می توانایی

طور مداوم محصول، خدمات و فرآیندهای خود را بهبود بخشد و  سازد تا به میمستمر افراد خلاق، سازمان را قادر 

 & Nonaka). در برابر تهدیدات رقابتی مقاومت کند و موقعیت خود را در بازار تثبیت نماید بیترت نیا به

Takeuchi, 1995) 
ها را مجبور  شود که سازمان مشخص می ینیب شیپ رقابلیوکار امروز با تغییرات سریع و غ از سوی دیگر، محیط کسب

عنوان عاملی کلیدی  طور مداوم خود را با شرایط جدید تطبیق دهند. در این شرایط، سرمایه انسانی خلاق به کند تا به می

 (Zhou & George, 2001). پذیری سازمانی و قابلیت سازگاری با تغییرات محیطی مطرح است در افزایش انعطاف

است که به سازمان امکان  پویاهای  ساز توسعه قابلیت وجود کارکنان خلاق و نوآور در سازمان، زمینه ،گرید عبارت به

 Teece, Pisano).برداری کند و تهدیدها را به حداقل برساند ها بهره ها را شناسایی و از آن سرعت فرصت دهد به می

& Shuen, 1997) 

دهند که  های متعددی نشان می در تحقق مزیت رقابتی پایدار، پژوهش با وجود اهمیت بسیار زیاد سرمایه انسانی خلاق

ها هنوز در شناسایی، جذب و توسعه این نوع سرمایه با مشکلات جدی مواجه هستند. نبود فرهنگ  بسیاری از سازمان

های  ان نظامای و فقد های آموزشی و توسعه های مدیریت منابع انسانی، نبود زیرساخت سازمانی مناسب، ضعف در نظام

 ;Barney & Wright, 1998). ها هستند انگیزشی مؤثر، از جمله موانع اصلی رشد سرمایه انسانی خلاق در شرکت
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Amabile, 1998) های مستمر و در نهایت از  تواند منجر به کاهش توان سازمان در خلق نوآوری ها می این چالش

 .دست دادن مزیت رقابتی پایدار شود

آن در تحقق مزیت رقابتی پایدار از اهمیت  ریبه نقش سرمایه انسانی خلاق و تحلیل نظری چگونگی تأث بنابراین، توجه

های  ای برخوردار است. در این راستا، تحلیل ابعاد مختلف سرمایه انسانی خلاق، از جمله دانش تخصصی، مهارت ویژه

آن بر نوآوری سازمانی و  یرگذاریهای تأث مکانیسم پذیری، و بررسی شناختی، انگیزه درونی، توانایی همکاری و انعطاف

های معاصر در حوزه مدیریت استراتژیک و منابع انسانی به  فرد، از موضوعات کلیدی پژوهش های منحصربه ایجاد قابلیت

 .(Amabile, 1996; Subramaniam & Youndt, 2005) رود شمار می

های مرتبط با سرمایه انسانی خلاق و  د تا با بازشناسی مفاهیم و نظریهکن این مطالعه با رویکرد تحلیلی و نظری، تلاش می

تر  تر و عمیق صورت دقیق ها به مزیت رقابتی پایدار، نقش این سرمایه کلیدی را در تحقق مزیت رقابتی پایدار در شرکت

نه سرمایه انسانی خلاق و های موجود، راهکارهایی برای مدیریت بهی ها و فرصت بررسی کند. همچنین، با شناسایی چالش

ها  تواند به شرکت دهد. بدین ترتیب، این تحقیق می برداری از آن در جهت افزایش مزیت رقابتی پایدار ارائه می بهره

های رقابتی و متغیر  های مؤثرتری برای توسعه سرمایه انسانی خلاق تدوین کرده و در محیط کمک کند تا استراتژی

 .موفقیت بلندمدت خود را تضمین نمایند امروزی، عملکرد پایدار و

 مبانی نظری
 سرمایه انسانی

های فردی اطلاق  ها و ویژگی ها، تجارب، سلامت، نگرش ها، شایستگی ها، مهارت ای از دانش سرمایه انسانی به مجموعه

 ,OECD). مشارکت کنندتوانند در فرایند تولید، نوآوری و پیشبرد اهداف سازمانی  ها می شود که افراد از طریق آن می

تواند ارتقاء یابد  شوند، سرمایه انسانی در اثر استفاده و آموزش می های فیزیکی که مستهلک می برخلاف دارایی (2001

بار در قرن بیستم و با رویکردهای اقتصادی  مفهوم سرمایه انسانی نخستین.و حتی ارزش بیشتری برای سازمان ایجاد کند

اشاره کرد. شولتز بر این باور  ( 4881) و گری بکر ( 4894) توان به تئودور شولتز این حوزه میمطرح شد. از پیشگامان 

تواند بازدهی اقتصادی  گذاری مولد است که می گذاری بر آموزش و سلامت نیروی کار، نوعی سرمایه بود که سرمایه

عنوان نوعی دارایی  تر، سرمایه انسانی را به توجهی برای کشورها داشته باشد. در ادامه، بکر با رویکردی تحلیلی قابل

وری فردی و  تواند بهره اقتصادی در نظر گرفت که با آموزش، تجربه و آموزش ضمن خدمت قابل توسعه است و می

انتقال  دانشی که قابل :انسانی عمومی هیسرما .4:انسانی از دیدگاه بکر شامل دو نوع است هیسرما .سازمانی را افزایش دهد

هایی که فقط در یک شغل یا سازمان  مهارت :انسانی خاص هیسرما .2.مشاغل مختلف است )مانند تحصیلات رسمی( بین

 .خاص کاربرد دارد )مانند تجربه در یک شرکت خاص(

از دیدگاه سازمانی، سرمایه انسانی نوعی دارایی نامشهود و استراتژیک است که منبعی برای خلق ارزش، نوآوری و ایجاد 

تواند دانش  نیروی انسانی ماهر و خلاق می (Wright & McMahan, 2011).شود رقابتی پایدار محسوب می مزیت

ها  کار گیرد. در واقع، سازمان های محصول، فرآیند یا ساختار سازمانی به ضمنی را تولید کرده و آن را در قالب نوآوری

علاوه بر این، سرمایه انسانی  .منابع فیزیکی یا فناوری نخواهند بودبرداری بهینه از  بدون نیروی انسانی کارآمد قادر به بهره

در رویکردهای مدیریت منابع انسانی نوین، عامل کلیدی در توسعه یادگیری سازمانی، بهبود رضایت شغلی، کاهش 
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ن سرمایه انسانی مطلوب، همچنی (Snell & Dean, 1992).شود ترک خدمت و افزایش وفاداری کارکنان تلقی می

 .تواند به مزیت رقابتی پایدار منجر شود سازمانی است که می بسترساز همکاری و انتقال دانش درون

 سرمایه انسانی خلاق

ها  ها، آموزش شود که فراتر از دارا بودن صرف مهارت ای از سرمایه انسانی اطلاق می به زیرمجموعه سرمایه انسانی خلاق

های غیرمرسوم، درک چندلایه از مسائل پیچیده و مشارکت  حل های نو، ارائه راه و تجارب فنی، دارای توانایی خلق ایده

تنها نقش یک مجری  فعال در فرآیندهای نوآورانه در سطح فردی، تیمی و سازمانی است. این نوع سرمایه انسانی نه

 ,Florida, 2002; Amabile). گرا و خلاق در سازمان است کند، بلکه موتور محرکه تفکر تحول وظایف را ایفا می

1996) 

ها در معرض تغییرات سریع فناوری، نیازهای مشتری و فشار رقابتی فزاینده قرار دارند، سرمایه  در دنیای معاصر که سازمان

 Sung) شود پذیری و مزیت رقابتی پایدار شناخته می عنوان عاملی کلیدی برای پویایی، نوآوری، انطباق انسانی خلاق به

& Choi, 2014). وری است، نگاه  و بهره یریبر خلاف نگرش سنتی به نیروی انسانی که تأکید آن بر آموزش پذ

 & Runco). های موجود تمرکز دارد محور بر پتانسیل اکتشاف، تخیل، بازآفرینی و ساختارشکنی اندیشه خلاق

Jaeger, 2012) ک کار است، بلکه به معنای توانایی تغییر آن فقط به معنای توانایی انجام ی سرمایه انسانی خلاق نه

افزوده از طریق نوآوری است. افرادی که این نوع سرمایه را با خود دارند، اغلب  کار، بازتعریف مسئله، و ایجاد ارزش

نه ای متفاوت، کاراتر و مبتکرا امور را به شیوه هستند پذیر، و ساختارشکن هستند و در تلاش دارای ذهنی پویا، انعطاف

 (Runco & Jaeger, 2012). انجام دهند

طبقه »مند مفهوم سرمایه انسانی خلاق را در قالب نظریه  طور نظام ، نخستین کسی بود که به(2442) ریچارد فلوریدا

هایی که از حضور نیروی انسانی  وارد گفتمان توسعه اقتصادی و سازمانی کرد. او معتقد بود که جوامع و سازمان« خلاق

کنند. بر این اساس،  طور مستقیم رشد اقتصادی، نوآوری فناورانه و توسعه فرهنگی را تجربه می مندند، به هرهخلاق ب

سرمایه انسانی .شود ای راهبردی تلقی می عنوان منبعی اقتصادی و سرمایه عنوان یک پدیده فردی، بلکه به خلاقیت نه به

های خلاقانه و تسلط بر حوزه دانشی خاص که  ش درونی، مهارت، ترکیبی است از انگیز(4889امابیل)خلاق از دیدگاه 

های گوناگون مشارکت مؤثر داشته باشد. به همین  های اصیل و عملیاتی در زمینه سازد تا در تولید ایده فرد را قادر می

سانی بالفعل ها باید علاوه بر جذب افراد باهوش یا متخصص، بستری فراهم آورند که در آن خلاقیت ان دلیل، سازمان

شود؛ جایی که نقش  نیز بررسی می عنوان جزئی از سرمایه فکری تر، سرمایه انسانی خلاق به در چارچوب کلان .گردد

 (Bontis, 1998). شود آن در تولید دانش جدید، نوآوری مستمر، بهبود فرآیندها و ایجاد ارزش اقتصادی برجسته می

 .پردازد، نه صرفاً کاربرد آن ف سرمایه انسانی سنتی، به خلق دانش نو میدر این زمینه، سرمایه انسانی خلاق برخلا

های سازمانی دارد؛  اند که سرمایه انسانی خلاق نقش محوری در اجرای استراتژی ، پژوهشگران معاصر نشان دادهنیهمچن

از منابع نایاب و غیرقابل تقلید یکی « نوآوری منابع انسانی»محور، جایی که  بنیان و فناوری های دانش ویژه در سازمان به

های  طور خلاصه، سرمایه انسانی خلاق ترکیبی پیچیده و پویا از پتانسیل به .شود برای خلق مزیت رقابتی محسوب می

تواند به موتور تولید نوآوری،  سازی در بستر مناسب، می شناختی و فرهنگی افراد است که در صورت فعال ذهنی، روان

 .شد پایدار تبدیل شودتحول سازمانی و ر
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 ابعاد سرمایه انسانی خلاق

ها و  ها است که توانایی افراد را در خلق ایده ها و نگرش ها، دانش ها، مهارت ای از ویژگی مجموعه سرمایه انسانی خلاق

در اند که این سرمایه دارای چند بُعد اصلی است که  ها نشان داده کند. پژوهش نوآورانه تقویت می های حل راه

تفصیل توضیح  کنند. در ادامه، هر یک از این ابعاد به گیری و ارتقای خلاقیت فردی و سازمانی نقش کلیدی ایفا می شکل

ترین ابعاد سرمایه انسانی خلاق، دانش تخصصی در حوزه کاری یا علمی  از مهم یکی :دانش تخصصی .4.شود داده می

دهد تا مسائل  ها، فنون و تجربه عملی است که به افراد اجازه می است. دانش تخصصی شامل درک عمیق مفاهیم، نظریه

این دانش، زمینه و بستر لازم برای تفکر  (Amabile, 1996).ای بیافرینند تر بشناسند و راهکارهای نوآورانه را دقیق

نو ترکیب کنند و  روزی دارند، قادرند اطلاعات را به صورت کند. افرادی که دانش گسترده و به خلاقانه را فراهم می

(، تسلط بر دانش حوزه تخصصی یک 2442و همکاران ) مامفورد ای توسط مفاهیمی تازه خلق نمایند. بر اساس مطالعه

های ذهنی  بُعد شامل توانایی نیا :های شناختی سطح بالا مهارت .2.های خلاقانه است نیاز اساسی برای تولید ایده پیش

هایی مانند تفکر واگرا، تفکر انتقادی، تحلیل  ه ساده یا یادگیری سطحی هستند. مهارتای است که فراتر از حافظ پیچیده

های شناختی حیاتی در سرمایه انسانی خلاق محسوب  چندجانبه، حل مسئله پیچیده و تفکر انتزاعی، از جمله مهارت

د و نو برای یک مسئله است، در های متعد حل تفکر واگرا به معنای توانایی ارائه راه (Sternberg, 2006) .شوند می

شوند افراد بتوانند  ها موجب می کند. این مهارت ها کمک می حل حالی که تفکر انتقادی به بررسی و ارزیابی این راه

 زهیانگ :درونی زهیانگ .3.ای نو به مسائل نگاه کنند های سنتی را کنار زده و از زاویه های ذهنی و چارچوب محدودیت

درونی یا انگیزه ذاتی به احساس لذت و رضایت فرد از انجام فعالیت مرتبط است که خود منبعی قوی برای بروز خلاقیت 

هایشان ناشی از  شوند که فعالیت های نو می اند که افراد خلاق بیشتر زمانی موفق به تولید ایده ها نشان داده است. پژوهش

 ,Deci & Ryan, 2000; Amabile).های بیرونی برای دریافت پاداشعلاقه و اشتیاق درونی باشد، نه صرفاً 

ها  شود افراد زمان و تلاش بیشتری را به حل مسائل اختصاص دهند و در برابر شکست انگیزه درونی باعث می (1996

احتمالاً سرمایه های درونی کارکنان خود را تقویت کنند،  هایی که بتوانند انگیزه ، سازمانرو نیمقاومت نشان دهند. از ا

صرفاً یک فرآیند فردی نیست؛ بلکه  تیخلاق :تعامل و همکاری تیمی ییتوانا .1.انسانی خلاق بیشتری خواهند داشت

افرادی که دارای  (Sawyer, 2007).گیرد ها شکل می اغلب در بستر تعاملات اجتماعی، همکاری تیمی و تبادل ایده

توانند در فرآیندهای گروهی  فردی هستند، می های همکاری بین ال و قابلیتهای ارتباطی، همدلی، گوش دادن فع مهارت

دهد که تعامل سازنده با دیگران، موجب  گئورگ )نشان میژئوو  صورت مؤثرتری مشارکت کنند. مطالعات خلاقانه به

فردی، نیازمند خلاق، علاوه بر توانایی  شود. سرمایه انسانی( های نو در سازمان می تحریک خلاقیت و خلق ایده

پذیری ذهنی به توانایی  انعطاف :پذیری ذهنی و یادگیری مستمر انعطاف .5.های اجتماعی و کار تیمی قوی است مهارت

وکار و  ها و یادگیری مداوم اشاره دارد. در دنیای امروز که محیط کسب سازگاری سریع با شرایط جدید، تغییر نگرش

ها و  داشتن سرمایه انسانی خلاق مستلزم این است که افراد آمادگی پذیرش نوآوریسرعت در حال تغییرند،  ها به فناوری

تنها  شود افراد نه پذیری باعث می چنین انعطاف (OECD, 2011).های جدید را داشته باشند ها و دانش یادگیری مهارت

تازه بروند. یادگیری مستمر و قابلیت  راهکارهای ها و از تجارب قبلی خود بهره ببرند، بلکه با ذهنی باز به استقبال ایده

 .کند روزرسانی دانش، به ایجاد و حفظ مزیت رقابتی پایدار کمک شایانی می به
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 ها سرمایه انسانی خلاق در سازمان

ای  های ویژه ها نیازمند توانمندی دهند، سازمان سابقه رخ می در عصر حاضر که تغییرات فناوری و محیطی با سرعتی بی

سرمایه انسانی ها،  ترین این توانمندی بتوانند در بازارهای رقابتی باقی بمانند و رشد کنند. یکی از کلیدیهستند تا 

انسانی خلاق، فراتر  هیسرما .شود عنوان نیروی محرکه نوآوری و خلق مزیت رقابتی پایدار شناخته می است که به خلاق

های پیچیده، تولید  ایه انسانی، ظرفیت تفکر نوآورانه، حل مسئلهها و دانش معمولی کارکنان است. این نوع سرم از مهارت

های  حل تنها قادر به ارائه راه ها را داراست. افرادی که دارای این سرمایه هستند، نه های بدیع و توانایی اجرای آن ایده

سایی کرده و به خلق های کاری شنا های نوینی را در محیط توانند فرصت جدید برای مشکلات جاری هستند، بلکه می

ها، سرمایه انسانی  در سازمان (Florida, 2002).کمک کنند افتهیمحصولات، خدمات و فرآیندهای متفاوت و بهبود

های شناختی خود،  گیری از دانش تخصصی و مهارت خلاق نقشی اساسی در فرآیندهای نوآوری دارد. این افراد با بهره

های نوآورانه  کنند که منجر به خلق ایده ها را فراهم می و ترکیب آن امکان کشف ارتباطات جدید بین مفاهیم

های نوینی به نیازهای  ها بتوانند به شیوه شود سازمان ها باعث می علاوه بر این، خلاقیت آن (Amabile, 1996).شود می

 .سرعت به تغییرات بازار واکنش نشان دهند مشتریان پاسخ دهند و به

های  ها از نوآوری هایی که سرمایه انسانی خلاق بالایی دارند، نسبت به سایر سازمان اند که سازمان دادهتحقیقات نشان 

های  واسطه توانمندی ها، به توانند مزیت رقابتی پایدارتری ایجاد کنند. به این معنا که این سازمان بیشتری برخوردارند و می

سختی توسط رقبا قابل تقلید است و این موضوع  دهند که به رائه میخلاقانه کارکنان خود، محصولات یا خدماتی را ا

یکی از دلایل مهم اثرگذاری  (Subramaniam & Youndt, 2005).شود موجب حفظ جایگاه برتر در بازار می

ای ه های متغیر و عدم قطعیت ها در سازگاری با محیط سرمایه انسانی خلاق در تحقق مزیت رقابتی پایدار، توانایی آن

سرعت دانش جدید کسب  توانند به پذیری بالا و انگیزه درونی قوی، می بازار است. کارکنان خلاق با ذهن باز، انعطاف

 (OECD, 2011).رو ارائه دهند کرده، فرایندهای کاری را بهبود بخشیده و راهکارهای ابتکاری برای مشکلات پیش

شود. این افراد با رفتارهای نوآورانه  نگ نوآوری در سازمان میعلاوه بر این، سرمایه انسانی خلاق موجب ایجاد فره

آورند. این  های خلاقانه فراهم می بخش دیگر کارکنان هستند و زمینه را برای مشارکت بیشتر در فعالیت خود، الهام

 & Zhou) کند کننده کل سیستم نوآوری سازمان است و به توسعه پایدار آن کمک می فرآیند تعاملی، تقویت

George, 2001). برداری بهینه از سرمایه انسانی خلاق باید محیط کاری را فراهم  ها برای بهره از سوی دیگر، سازمان

های نو و یادگیری مستمر باشد. این فضا به افراد خلاق اجازه  پذیری، آزمایش ایده کننده از ریسک کنند که حمایت

 ,Deci & Ryan).ائه دهند و فرآیند نوآوری را تسهیل کنندهای خود را ار دهد بدون ترس از شکست، ایده می

تنها به تولید  ها است که نه در مجموع، سرمایه انسانی خلاق یکی از منابع حیاتی و استراتژیک سازمان  (2000

شود. به همین دلیل،  مدت می کند، بلکه موجب حفظ و افزایش مزیت رقابتی در طولانی های متمایز کمک می نوآوری

ناخت و مدیریت درست این سرمایه برای هر سازمانی که به دنبال رشد پایدار و موفقیت در بازارهای پررقابت است، ش

 .رسد ضروری به نظر می

 عوامل مؤثر بر توسعه سرمایه انسانی خلاق

شود که در یک  یها، باورها، رفتارها و هنجارهایی گفته م ای از ارزش فرهنگ سازمانی به مجموعه :فرهنگ سازمانی الف(

پذیری،  ای است که نوآوری، ریسک گونه دهد. فرهنگ سازمانی خلاق به سازمان حاکم است و رفتار اعضا را شکل می
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کند. این نوع فرهنگ به چند طریق به توسعه سرمایه انسانی خلاق کمک  اشتراک دانش، و تفکر واگرا را تشویق می

های  کنند که ایده گر، کارکنان احساس امنیت می های باز و حمایت در فرهنگ :ها امن برای ابراز ایده یفضا .4:کند می

شان  شود افراد بیشتر ریسک کنند و خلاقیت جدید خود را بدون ترس از انتقاد یا شکست بیان کنند. این فضا باعث می

خلاقانه را تشویق و  های فرهنگ سازمانی که موفقیت :پاداش خلاقیت و نوآوری.2 (Amabile, 1997).بروز پیدا کند

 جیترو .3 (Martins & Terblanche, 2003).دهد های نو را افزایش می دهد، انگیزه افراد برای خلق ایده پاداش می

های  کنند، امکان ترکیب دیدگاه هایی که همکاری تیمی و اشتراک دانش را تشویق می فرهنگ :همکاری و تعامل

خطا و یادگیری  رشیپذ .Nonaka & .(Takeuchi, 1995) 1) کنند اهم میهای خلاقانه را فر مختلف و تولید ایده

بینند که این  هایی برای یادگیری می عنوان فرصت ها را به سرزنش اشتباهات، آن یجا های نوآور به فرهنگ :از شکست

، بلکه موتور محرک ساز ، فرهنگ سازمانی نه فقط زمینهنیبنابرا .کند موضوع به بهبود مستمر و خلاقیت بیشتر کمک می

توسعه سرمایه انسانی خلاق است. بدون وجود فرهنگ سازمانی مناسب، حتی با وجود نیروهای خلاق، احتمال بروز و 

 .یابد رشد خلاقیت در سازمان کاهش می

هستند هایی  های مدیریت منابع انسانی مجموعه فرآیندها و سیاست ستمیس :(HRM) های مدیریت منابع انسانی سیستم ب(

ها نقش کلیدی در پرورش  گیرد. این سیستم که سازمان برای جذب، توسعه، نگهداری و ارزیابی کارکنان خود به کار می

های  ارائه آموزش :ها آموزش و توسعه مهارت .4:اند از ها عبارت و حفظ سرمایه انسانی خلاق دارند. نقش مهم این سیستم

های لازم برای تولید  شود کارکنان مهارت های یادگیری مستمر باعث می فرصتهای تفکر خلاق و  تخصصی، کارگاه

های مرتبط با حل مسئله، تفکر انتقادی و تفکر  آموزش (Barney & Wright, 1998) های نوین را کسب کنند ایده

طراحی شوند که  یا گونه های ارزیابی باید به سیستم :عملکرد و پاداش یابیارز .2.صورت ویژه مؤثر است واگرا به

های کمی و  خلاقیت و نوآوری را به رسمیت بشناسند و برای آن پاداش در نظر بگیرند. ارزیابی صرفاً بر اساس شاخص

های رشد و  فراهم کردن فرصت :توسعه مسیر شغلی .3.(Amabile, 1996) دهد سنتی، انگیزه خلاقیت را کاهش می

های  پذیر و حمایت از پروژه شود. مسیرهای شغلی انعطاف ها می انگیزه آنارتقا برای افراد خلاق باعث حفظ و افزایش 

باشد که  یا گونه های جذب باید به استیس :جذب و انتخاب افراد خلاق ندیفرآ .1.نوآورانه از جمله این اقدامات هستند

 :تخصصی های چند تیم جادیا .5.های حل مسئله به سازمان جذب شوند های خلاقانه و مهارت افراد دارای توانمندی

 های های نو کمک کند. سیستم تواند به خلق ایده های متفاوت می ها و دیدگاه هایی متشکل از افراد با تخصص تشکیل تیم

HRM پذیری در ساعات  های انعطاف سیاست :پذیر کاری انعطاف یفضا .9.توانند این ترکیب تیمی را تسهیل کنند می

 .تواند خلاقیت کارکنان را افزایش دهد و آزادی عمل در نحوه انجام وظایف میکاری، امکان کار از راه دور 

 های توسعه سرمایه انسانی خلاق چالش

ای  برای توسعه سرمایه انسانی خلاق، ابتدا باید درک دقیقی از مفهوم آن داشت. سرمایه انسانی خلاق، به نیروی انسانی

پذیری، یادگیری مستمر و توانایی حل مسئله به  نوآورانه، انعطاف هایی چون تفکر شود که دارای قابلیت اطلاق می

های غیرمرسوم است. این نوع از سرمایه انسانی نقشی کلیدی در ایجاد نوآوری، بهبود مستمر عملکرد سازمانی و  شیوه

همراه است که اگر  هایی ها با چالش دستیابی به مزیت رقابتی پایدار دارد. با این حال، توسعه این سرمایه در سازمان

ترین  مهم نیبنابرا .توانند مانع شکوفایی خلاقیت و پویایی منابع انسانی شوند شناسایی و مدیریت نشوند، می یدرست به

ها،  ترین چالش از اصلی یکی :مقاومت سازمانی در برابر تغییر .4:عبارتند ازعوامل مؤثر بر توسعه سرمایه انسانی خلاق 
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مراتبی و  کار، سلسله ها دارای فرهنگ محافظه مقاومت در برابر تغییرات ساختاری و فرهنگی است. بسیاری از سازمان

ها اجازه بروز خلاقیت،  شود. این نوع فرهنگ زا تلقی می عنوان یک عامل اختلال محور هستند که در آن خلاقیت به وظیفه

تواند مانعی جدی در مسیر  این موضوع می (Amabile, 1996) دهند های جدید را نمی ایده وخطا یا ابراز آزمون

سرمایه انسانی خلاق نیاز به انگیزه درونی دارد. در صورتی که  :نبود نظام انگیزشی مؤثر .2.توسعه کارکنان خلاق باشد

های جدید کاهش  نگیزه درونی برای خلق ایدههای بیرونی )مالی، ترفیع و...( تکیه کنند، ا ها صرفاً به پاداش سازمان

درستی طراحی نشوند،  های بیرونی اگر به پاداش، (Deci & Ryan, 2000) گری یابد. بر اساس نظریه خودتعیین می

ها اغلب  سازمان :ضعف در فرآیند جذب و نگهداشت نیروی خلاق .3.توانند حتی اثر منفی بر خلاقیت داشته باشند می

و فرآیندهایی برای شناسایی، جذب و حفظ نیروی انسانی خلاق هستند. این نیروها معمولاً انتظارات  ها فاقد سیاست

ای دارند و در صورت تأمین نشدن این نیازها، تمایل به  گیری و رشد حرفه بالاتری از آزادی عمل، مشارکت در تصمیم

برخی از :های خلاق در آموزش و توسعه مهارتگذاری کافی  عدم سرمایه.Florida, 2002) 1 خروج از سازمان دارند

هایی مانند تفکر واگرا، حل  که توسعه مهارت گذاری. درحالی نگرند نه سرمایه عنوان هزینه می ها آموزش را به سازمان

ق تواند پتانسیل خلا هایی می فردی نیازمند آموزش مداوم و هدفمند است. نبود چنین برنامه مسئله خلاق، و ارتباطات بین

مدت،  رهبران سنتی که فقط بر نتایج کوتاه:فقدان رهبری حامی خلاقیت.5 (OECD, 2011 )کارکنان را سرکوب کند

کنند.  پذیری، ابتکار عمل و نوآوری ایجاد نمی ها تمرکز دارند، معمولاً فضایی برای ریسک کنترل و رعایت دستورالعمل

ها و  های جدید، اشتراک ایده رانی است که مشوق تجربهبرعکس، توسعه سرمایه انسانی خلاق مستلزم وجود رهب

هایی که  در سازمان:فشارهای زمانی و حجمی کاری بالا.9 (Mumford et al., 2002).های خلاقانه باشند شکست

های نو  فشار برای انجام کارهای روتین زیاد است، کارکنان فرصت و انرژی لازم برای فکر کردن خلاقانه، آزمودن ایده

طور مستقیم کاهش دهد و مانع از توسعه سرمایه  تواند خلاقیت را به ها را ندارند. چنین فشاری می تعامل با سایر تیم یا

سرمایه انسانی  :نبود ساختار سازمانی منعطف و حامی یادگیری.7 (Zhou & George, 2001). انسانی خلاق شود

تواند شکوفا شود. ساختارهای  سختی می یادگیرنده ندارند بهپذیر و  هایی که ساختار انعطاف خلاق در سازمان

شوند، که از  سازی و خلق مشترک می گیرانه، بوروکراتیک و تمرکزگرا معمولاً مانع از تسهیم دانش، شبکه سخت

 در بسیاری:های ارزیابی عملکرد متناسب با خلاقیت فقدان سیستم.9.(Senge, 1990) های حیاتی خلاقیت هستند مولفه

ها معمولاً فرآیند  وری است. این شاخص های کمّی و بهره ها، ارزیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر شاخص از سازمان

ای برای مشارکت  گیرند و حتی ممکن است رفتارهای خلاق را تنبیه کنند. در نتیجه، افراد انگیزه خلاقانه را در نظر نمی

 .در نوآوری ندارند

 مزیت رقابتی پایدار

ترین مفاهیم در حوزه مدیریت استراتژیک و عملکرد سازمانی است که به توانایی  یکی از کلیدی رقابتی پایدارمزیت 

یک شرکت برای ایجاد و حفظ برتری در بازار نسبت به رقبا در بلندمدت اشاره دارد. این مفهوم فراتر از مزیت رقابتی 

زمانی خاص عملکرد بهتری نسبت به رقبا داشته باشد، بلکه باید  تنها باید در یک دوره مدت است؛ یعنی سازمان نه کوتاه

آن را تقلید، از بین ببرند یا شکست  یسادگ حفظ کند که رقبای دیگر نتوانند به یا گونه بتواند این موقعیت برتر را به

دسترسی ای بازار یا  برخلاف مزیت رقابتی موقت که ممکن است ناشی از شرایط لحظه (Barney, 1991).دهند

هایی است که برای رقبا قابل تقلید  مدت به یک فناوری خاص باشد، مزیت رقابتی پایدار نیازمند منابع یا قابلیت کوتاه
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نباشند و از پایداری نسبی در برابر تغییرات محیطی برخوردار باشند. این منابع ممکن است شامل سرمایه انسانی خلاق، 

 ,Peteraf).فرد باشند ند قدرتمند، فرهنگ سازمانی و روابط مشتری منحصربهدانش سازمانی، فناوری اختصاصی، بر

سازد در بلندمدت سودآوری بالا، سهم بازار  اهمیت مزیت رقابتی پایدار در این است که سازمان را قادر می (1993

یت برخوردارند، هایی که از این نوع مز پذیری در برابر تهدیدهای رقابتی را حفظ کند. شرکت گسترده و انعطاف

دارند و در برابر ورود رقبای جدید مقاومت کنند. برای  طور پیوسته نوآوری کنند، مشتریان وفادار را نگه توانند به می

های انحصاری، یا  مثال، برندهایی مانند اپل، آمازون و گوگل با اتکا به منابع خاص خود )مانند طراحی محصول، فناوری

تنها  مزیت رقابتی پایدار نهدر مجموع  .ند جایگاه رقابتی خود را برای مدت طولانی تثبیت کنندا فرهنگ نوآوری( توانسته

فرد است، بلکه به توانایی سازمان در مدیریت اثربخش این منابع، یادگیری سازمانی و  به وابسته به داشتن منابع منحصر

پایداری مزیت تنها در گرو داشتن منابع نیست، بلکه توان تطبیق با تغییرات محیطی نیز بستگی دارد؛ به عبارت دیگر، 

رقابتی پایدار، اساس توانمندی سازمان  تیمز .کند هاست که این مزیت را حفظ می برداری پویا و استراتژیک از آن بهره

رقابتی  ی مزیتها یژگی. ودهد یدر حفظ موقعیت برتر خود در بازار و جلوگیری از تقلید یا شکست رقبا را تشکیل م

مدت بلکه در بلندمدت نیز موفق و پایدار باقی بمانند. در ادامه،  تنها در کوتاه کنند که نه ها کمک می به سازمان پایدار

رقابتی پایدار  تیمز :فرد بودن منحصربه .4اند  صورت جامع توضیح داده شده های مزیت رقابتی پایدار به ترین ویژگی مهم

فرد  ندرت یافت شود یا توسط رقبا قابل کپی کردن نباشد. این منحصربه ار باشد که در بازار بههایی برخورد باید از ویژگی

 (Barney, 1991).های خاص یا برند قوی باشد های انسانی، فناوری های فیزیکی، قابلیت تواند ناشی از دارایی بودن می

پایدار، عدم امکان تقلید آسان توسط رقبا است. های مزیت رقابتی  ترین ویژگی مهم از یکی :تقلید بودن رقابلیغ .2

های  های سازمانی که وابسته به فرهنگ سازمان یا تجربه هستند، یا تکنولوژی دلایلی مانند پیچیدگی منابع، دارایی

مزیت رقابتی پایدار باید در برابر  ی:داریپا .3 (Peteraf, 1993).شوند این مزیت حفظ شود محافظت شده، باعث می

صورت مستمر عملکرد برتر سازمان را تضمین کند. این پایداری  رات محیطی، فناوری و بازار مقاوم باشد و بتواند بهتغیی

مزیت رقابتی پایدار باید برای  :آفرینی ارزش .1 (Porter, 1985).به معنای طول عمر طولانی مزیت در مقابل رقبا است

که مشتریان به دلایل ملموس و معنادار به سازمان تمایل داشته باشند و  یا گونه ایجاد کند؛ به یتوجه مشتریان ارزش قابل

جایگزین شود.  یسادگ مزیت پایدار نباید به :ناپذیری قابلیت انتقال.5 (Barney, 1991).آن را از رقبایش ترجیح دهند

اثر  باشد که بتواند آن را بیحل مشابهی وجود نداشته  حتی اگر رقبا بتوانند آن را تقلید کنند، باید جایگزین یا راه

 (Wernerfelt, 1984).کند

 پیشینه پژوهش
توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری  ریتأثبررسی ( در پژوهشی به 4142ظریف و همکاران )

وسعه منابع انسانی بر تپرداختند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد  شرکت پالایش گاز پارسیان( موردمطالعهسازمانی )

معناداری  ریتأثدارد. توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار  ریتأثمزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری سازمانی 

معناداری  ریتأثبر مزیت رقابتی پایدار  معناداری دارد. نوآوری سازمانی ریتأثدارد. توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی 

بررسی تأثیر رهبری راهبردی بر ایجاد مزیت رقابتی پایدار ( در پژوهشی به بررسی 4142اکبری نوقابی و همکاران ) .دارد

پرداختند. نتایج  های مرکز رشد دانشگاه فردوسی مشهد میانجی دوسوتوانی نوآوری و سرمایۀ انسانی در شرکتبا نقش 

مستقیم و همچنین از طریق سرمایۀ انسانی و دوسوتوانی  صورت بهرهبری راهبردی حاصل از پژوهش نشان داد که 

https://tmj.um.ac.ir/article_44496_8e180903df72795cba5fa99080bb8250.pdf
https://tmj.um.ac.ir/article_44496_8e180903df72795cba5fa99080bb8250.pdf
https://tmj.um.ac.ir/article_44496_8e180903df72795cba5fa99080bb8250.pdf
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مستقیم  صورت بهایۀ انسانی و دوسوتوانی نوآوری نیز نوآوری بر مزیت رقابتی پایدار، تأثیر مثبت و معناداری دارد. سرم

نوآوری »در پژوهشی با عنوان  (2423) کرِسپی، زولو و گراتزیانو .بر مزیت رقابتی پایدار، تأثیر مثبت و معناداری دارند

مزیت رقابتی به بررسی رابطه بین نوآوری باز، یادگیری سازمانی و  «باز و مزیت رقابتی پایدار: نقش یادگیری سازمانی

ها(  برداری و تعادل آن های پژوهش نشان داد نوآوری باز از طریق یادگیری سازمانی )شامل اکتشاف، بهره پرداختند. یافته

گر مؤثری در این  دهد. همچنین، قابلیت مدیریت دانش نقش تعدیل طور معناداری مزیت رقابتی پایدار را افزایش می به

در پژوهشی  (2424) الیدمیر و همکاران .شود ویت اثر یادگیری سازمانی بر مزیت رقابتی میکند و باعث تق رابطه ایفا می

های  گری و تعدیل، نقش شیوه میانجی یساز مدلبا عنوان رفتارهای نوآورانه کارکنان، خلاقیت و مزیت رقابتی پایدار: 

 داری بررسی کردند. نتایج نشان داد هتل، رفتارهای نوآورانه و خلاقیت را در صنعت (HPWPs) کاری با عملکرد بالا

طور غیرمستقیم از طریق افزایش رفتارهای نوآورانه کارکنان منجر به مزیت رقابتی  های کاری با عملکرد بالا به شیوهکه 

رفتار های کاری بر  کننده دارد، به این معنا که تقویت خلاقیت، اثر شیوه خلاقیت کارکنان نقش تعدیل ؛ وشوند پایدار می

افزایش خلاقیت کارکنان برای دستیابی به »در پژوهشی با عنوان  (2448) جونگ و یون .کند نوآورانه را تقویت می

به بررسی نقش سرمایه انسانی  «های مدیریت منابع انسانی و اعتماد به مدیریت مزیت رقابتی پایدار از طریق درک شیوه

شده مدیریت منابع انسانی از طریق  های ادراک از پژوهش نشان داد شیوهخلاق در مزیت رقابتی پرداختند. نتایج حاصل 

اعتماد به مدیریت بر خلاقیت کارکنان و در نتیجه بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر معناداری دارد. همچنین، این تأثیر در 

 .تر بود کارکنان دائمی نسبت به کارکنان موقتی قوی

 شناسی روش

مند ادبیات علمی مرتبط با موضوع سرمایه انسانی خلاق و مزیت  رویکرد تحلیل نظری و مرور نظاماین مقاله بر اساس 

های  ها و یافته بندی و تحلیل مفاهیم کلیدی، نظریه رقابتی پایدار تدوین شده است. هدف اصلی، شناسایی، دسته

 یبرا .باشد ها می قابتی پایدار در شرکتمنظور تبیین نقش سرمایه انسانی خلاق در تحقق مزیت ر های پیشین به پژوهش

 Scopus ،Web of های اطلاعاتی علمی معتبر همچون دستیابی به این هدف، ابتدا جستجویی گسترده در بانک

Science ،Google Scholar های تخصصی مدیریت و منابع انسانی انجام شد. مقالات و کتب منتشر شده  و پایگاه

روز و مستندی  ها، چارچوب نظری به ترین یافته گیری از تازه نتخاب شدند تا ضمن بهرها 2421تا  2444های  بین سال

منابع »، «نوآوری سازمانی»، «مزیت رقابتی پایدار»، «سرمایه انسانی خلاق»های اصلی شامل  شکل گیرد. کلیدواژه

یل محتوای کیفی است که به بررسی ها در این پژوهش، تحل روش تحلیل داده .بودند« مدیریت منابع انسانی»و « سازمانی

های پژوهشی پرداخته و روابط مفهومی بین سرمایه انسانی خلاق و مزیت  های نظری و یافته عمیق متون علمی، مدل

ها و شناسایی خلأها و  کند. این رویکرد امکان تحلیل دقیق و یکپارچه نظریه رقابتی پایدار را استخراج و تبیین می

مطالعه با رویکرد نظری و کیفی، بستری علمی جهت درک  نیا .آورد این حوزه را فراهم می های پژوهشی در فرصت

تواند راهنمای ارزشمندی  کند و می تر نقش سرمایه انسانی خلاق در توسعه و حفظ مزیت رقابتی پایدار فراهم می عمیق

 .شدها با مند به بهبود عملکرد رقابتی سازمان برای مدیران و پژوهشگران علاقه

 نقش سرمایه انسانی خلاق در نوآوری

ها در بازارهای رقابتی امروز است. فرآیند نوآوری به  ترین عوامل موفقیت و ماندگاری سازمان نوآوری یکی از مهم

وکار  های کسب تواند در قالب محصولات، خدمات، فرآیندها یا مدل های جدید است که می معنای تولید و اجرای ایده
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پذیر نیست؛ زیرا افراد خلاق نیروی محرکه اصلی  د؛ اما این نوآوری بدون سرمایه انسانی خلاق امکانجدید ظهور کن

شود که  انسانی خلاق شامل کارکنانی می هیسرما .های عملی هستند ها به واقعیت های نوآورانه و تبدیل آن خلق ایده

های  های مختلف برای خلق ایده های پیچیده و ترکیب دانش علاوه بر دانش و مهارت، توانایی تفکر واگرا، حل مسئله

های  ها و چارچوب های نوآورانه، محدودیت ین افراد قادرند با دیدگاها (Amabile, 1996).بدیع و کاربردی را دارند

های  و توسعه ایده جادیا .4.های سازمانی ارائه دهند نار بگذارند و راهکارهای جدیدی برای مسائل و فرصتمرسوم را ک

دهد. این افراد با توانایی  های نو نشان می ترین نقش خود را در تولید ایده سرمایه انسانی خلاق نخستین و اصلی: نوآورانه

توانند به شکل محصول جدید، خدمات بهتر یا بهبود  کنند که می هایی را مطرح می تحلیل عمیق و تفکر خلاق، ایده

است که چرخه « جریان ایده»عبارت دیگر، سرمایه انسانی خلاق منبع اصلی  فرآیندهای داخلی سازمان تبدیل شوند. به

مل اما نوآوری صرفاً شا :ها به نوآوری عملی ترجمه ایده.2 (Runco & Acar, 2012).کند نوآوری را تغذیه می

ها برای خلق ارزش واقعی نیز اهمیت دارد. سرمایه انسانی خلاق به خاطر  پردازی نیست، بلکه اجرای این ایده ایده

های نوآورانه را به اقدامات عملی تبدیل کند و  تواند ایده ای، می رشته های بین برخورداری از دانش تخصصی و مهارت

ها است و شامل  ین ترتیب، نقش سرمایه انسانی خلاق فراتر از خلق ایدهموانع احتمالی را شناسایی و رفع نماید. به ا

حضور  :فرهنگ نوآوری در سازمان تیتقو .3 (Mumford et al., 2002).شود نیز می« نوآوری کاربردی»توانایی 

های جدید  هشود. این افراد معمولاً به تجرب سرمایه انسانی خلاق در سازمان باعث ایجاد و تقویت فرهنگ نوآوری می

کند و دیگر  کل سازمان سرایت می هایی به اند. چنین ویژگی پذیر هستند و به دنبال یادگیری مستمر مندند، ریسک علاقه

بنابراین،  (Zhou & George, 2001).کند کارکنان را نیز به نوآوری و مشارکت در فرآیند خلاقانه تشویق می

پردازی تشویق  کند که در آن خلاقیت و ایده نوآورانه کمک میدهی محیط کاری  سرمایه انسانی خلاق به شکل

های نوین و تغییرات  وکار امروزی به دلیل فناوری های کسب طیمح :سازمان با تغییرات محیطی یسازگار .1.شوند می

انسانی خلاق به سرعت خود را با شرایط جدید تطبیق دهند. سرمایه  هایی نیاز دارند که بتوانند به سریع بازار، به سازمان

سرعت به تغییرات پاسخ دهند و از  های مداوم، به پذیری فکری و نوآوری دهد که با انعطاف ها این امکان را می سازمان

های پویا حیاتی  این توانایی برای بقا و رشد در محیط (OECD, 2011).برداری کنند های جدید بهره فرصت

هایی که  انسانی خلاق نقش کلیدی در خلق مزیت رقابتی پایدار دارد. سازمان هیسرما :ایجاد مزیت رقابتی پایدار.5.است

هایی ارائه کنند که تقلیدپذیر نباشند یا هزینه بالایی برای تقلید داشته  مندند، قادرند نوآوری از نیروی کار خلاق بهره

 فظ کرده و رشد کنندها در بازارهای رقابتی، جایگاه خود را ح شود که شرکت باشند. این مزیت باعث می

(Subramaniam & Youndt, 2005). های متمایزکننده و  بنابراین، سرمایه انسانی خلاق منبع اصلی نوآوری

 .پایدار در سازمان است

 های مرتبط با سرمایه انسانی و مزیت رقابتی نظریه

ها برای تبیین مزیت رقابتی  ترین چارچوب ارائه شد، یکی از بنیادی 4884محورکه توسط بارنی در سال  منبع هینظراولین 

ها نه از شرایط بازار بلکه از منابع داخلی  رود. این نظریه تأکید دارد که مزیت رقابتی پایدار سازمان پایدار به شمار می

توانند مزیت رقابتی پایدار ایجاد کنند که دارای چهار ویژگی  ی میشود. بر اساس این دیدگاه، منابع ها ناشی می آن

ها یا مقابله با تهدیدها کمک کنند؛  برداری از فرصت ها باید ارزشمند باشند، یعنی به سازمان در بهره کلیدی باشند: آن

عنا که فرایندها یا عوامل ای که در اختیار رقبای زیاد نباشند؛ تقلیدناپذیر باشند، به این م گونه نایاب باشند، به
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ها دخیل باشد؛ و نهایتاً غیرقابل جایگزینی باشند، یعنی منابع یا تکنولوژی دیگری نتواند  گیری آن فردی در شکل منحصربه

عنوان مصداق بارز چنین منبعی شناخته  همان عملکرد را با همان سطح اثربخشی ارائه دهد. سرمایه انسانی خلاق به

های شخصی غیرقابل تقلید و  فرد، مهارت فرادی با خلاقیت بالا معمولاً دارای دانش و تجربه منحصربهشود؛ چرا که ا می

شود  ها موجب می کند. همین ویژگی ها را از سایر نیروهای انسانی متمایز می ای هستند که آن های اجتماعی ویژه ظرفیت

 .(Barney, 1991)ظ مزیت رقابتی تبدیل شودکه سرمایه انسانی خلاق به منبعی استراتژیک برای ایجاد و حف

مطرح شد. در این  4894نظریه مهم، نظریه سرمایه انسانی است که توسط تئودور شولتز و گری بکر در دهه دومین 

گذاری  شود که با سرمایه عنوان نوعی سرمایه در نظر گرفته می عنوان نیروی کار، بلکه به نظریه، نیروی انسانی نه صرفاً به

وری و عملکرد سازمان را افزایش داد. برخلاف  توان بهره ها، می اندوزی و توسعه مهارت آن از طریق آموزش، تجربهبر 

دانست، این نظریه تأکید دارد که دانش،  های فیزیکی می دیدگاه سنتی که سرمایه را فقط شامل پول، تجهیزات یا دارایی

توانند نرخ بازگشت بالایی برای سازمان داشته  سرمایه هستند که میها، تخصص و خلاقیت افراد نیز شکلی از  توانایی

عنوان  های نو، حل مسائل پیچیده و بهبود فرایندها را دارند، به باشند. در بستر سازمانی، افراد خلاق که توانایی تولید ایده

ویژه زمانی که این افراد در طول  ، بهآورند شوند که مزیت رقابتی را برای سازمان به ارمغان می ای حیاتی تلقی می سرمایه

 (Becker, 1993).زمان در سازمان حفظ و توانمند شوند

توسعه یافت. این نظریه بر این باور  4887های پویا است که توسط تیس، پیزانو و شون در سال  نظریه سوم، نظریه قابلیت

ها،  تغییر، باید توانایی پویایی در شناسایی فرصت های پیچیده و در حال ها برای بقاء و رقابت در محیط است که سازمان

های عملیاتی که وظایف  های پویا برخلاف قابلیت سازگاری با تغییرات و نوآوری مستمر را داشته باشند. این قابلیت

کرد کنند، تمرکزشان بر بازپیکربندی منابع، یادگیری سازمانی، جذب دانش جدید و تبدیل آن به عمل روزمره را اجرا می

سازمانی است. در این چارچوب، سرمایه انسانی خلاق نقشی محوری دارد؛ زیرا این افراد با ذهنیت باز، قدرت تحلیل و 

دهند. توانمندی در مدیریت تغییر، تولید  های پویا را شکل می توانایی بالای یادگیری و نوآوری، ستون فقرات قابلیت

هایی است که سرمایه انسانی خلاق در این نظریه  استراتژیک از جمله نقشهای  گیری های نو و مشارکت در تصمیم ایده

 (Teece, Pisano, & Shuen, 1997).کند ایفا می

ارائه شد. این نظریه بر  4884های محوری است که توسط هامِل و پراهالد در سال  چهارمین نظریه، نظریه شایستگی

را از رقبا متمایز کرده و مبنای اصلی محصولات و خدمات موفق  فردی تمرکز دارد که سازمان های منحصربه شایستگی

های انسانی، دانش سازمانی و فرهنگ نوآوری هستند که  ها معمولاً ترکیبی از فناوری، مهارت آن هستند. این شایستگی

شود که سازمان  اند. نکته کلیدی این نظریه آن است که مزیت رقابتی پایدار زمانی محقق می در طول زمان توسعه یافته

ها را حفظ، تقویت و در محصولات مختلف به کار گیرد. سرمایه انسانی خلاق در این نظریه نیز  بتواند این شایستگی

های خلاقانه افراد  های محوری اغلب از دانش ضمنی، تعاملات گروهی و همکاری جایگاهی اساسی دارد؛ زیرا شایستگی

های محوری  طور مستمر نوآوری ایجاد کنند، شایستگی خلاق و دانشی که بتوانند به عبارت دیگر، افراد آیند. به پدید می

سازند در محیط رقابتی دوام آورده و مزیت خود  کنند و به این ترتیب، سازمان را قادر می داری می سازمان را تولید و نگه

 (Hamel & Prahalad, 1990).را حفظ کند
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 یت رقابتی پایدارنقش سرمایه انسانی خلاق در تحقق مز

ای هستند که پایدار و ماندگار  های رقابتی ها برای بقا و پیشرفت ناگزیر از خلق مزیت در محیط پویای امروز، سازمان

آید.  باشند. در این میان، سرمایه انسانی خلاق یکی از مؤثرترین منابع استراتژیک برای تحقق این هدف به شمار می

فرد خود از  های منحصربه دلیل ویژگی قابلیت تقلید و جایگزینی دارند، سرمایه انسانی خلاق بهبرخلاف منابع فیزیکی که 

جمله دانش تخصصی، توانایی نوآوری، یادگیری مستمر و انگیزش درونی، منبعی کمیاب و غیرقابل تقلید 

های نوآورانه،  و تولید ایدههای نو، حل مسائل پیچیده  افراد خلاق با توانایی شناسایی فرصت (Barney, 1991).است

ها از طریق مشارکت در فرآیندهای نوآوری محصول،  آفرینی مداومی برای سازمان داشته باشند. آن توانند ارزش می

وکار، سازمان را در مسیر خلق تمایز نسبت به رقبا هدایت  های کسب بهبود خدمات، اصلاح فرآیندها و ارتقاء مدل

ها زمانی به مزیت رقابتی پایدار  این نوآوری (Amabile, 1996; Subramaniam & Youndt, 2005).کنند می

نقش کلیدی  .ها نباشند طور مستمر، با تغییرات بازار و فناوری تطبیق یابند و رقبا قادر به تقلید از آن شوند که به تبدیل می

نان خلاق توانایی تغییر، بازپیکربندی و شود. کارک سازمانی دیده می های پویا سرمایه انسانی خلاق همچنین در قابلیت

دهد تا در شرایط ناپایدار محیطی، واکنش  کنند و این امر به سازمان امکان می یادگیری مجدد را در سازمان نهادینه می

گیری از تفکر واگرا، حل مسئله نوآورانه و  این دسته از کارکنان با بهره (Teece et al., 1997). مؤثری نشان دهد

ای متمایز و رقابتی  اندازند و مسیر حرکت سازمان را به سوی آینده لات اجتماعی سازنده، دانش را به جریان میتعام

موجب خلق  های محوری سازمان از سوی دیگر، سرمایه انسانی خلاق از طریق ارتقاء شایستگی .دهند شکل می

شکل قابل مشاهده  وده و در محصولات و خدمات بههای کلان سازمان ب راستا با استراتژی شود که هم هایی می قابلیت

 & Hamel).شوند های پایدار هستند که در ذهن مشتریان نهادینه می ای برای مزیت ها، پایه کنند. این شایستگی بروز می

Prahalad, 1990) 

نوآوری بالاتری خواهند  تنها نرخ هایی که بتوانند سرمایه انسانی خلاق را جذب، توسعه و حفظ کنند، نه سازمان بنابراین

داشت بلکه در بلندمدت قادر به تثبیت جایگاه خود در بازار، تطابق با تحولات آینده و پاسخگویی به نیازهای مشتریان 

ها در کنار غیرقابل تقلید بودن رفتار و دانش کارکنان خلاق،  فرد خواهند بود. این قابلیت شکلی خاص و منحصربه به

 .فقط پایدار بلکه قابل توسعه و گسترش در بستر زمان نیز هست شوند که نه ای می تیموجب تحقق مزیت رقاب

 ارتباط نظری بین سرمایه انسانی خلاق و مزیت رقابتی پایدار

شود که نقش کلیدی در ایجاد نوآوری و تمایز  ترین منابع سازمانی شناخته می عنوان یکی از مهم سرمایه انسانی خلاق به

یابی  ها برای دست مطرح شده است، سازمان (4884) یبارن که توسط ها کند. از منظر نظریه منابع و قابلیت میرقابتی ایفا 

به مزیت رقابتی پایدار باید منابعی را در اختیار داشته باشند که چهار ویژگی کلیدی داشته باشند: کمیابی، ارزشمندی، 

هایی را دارد و به همین دلیل، یکی از  نسانی خلاق دقیقاً چنین ویژگیغیرقابل تقلید بودن و غیرقابل جایگزینی. سرمایه ا

ها، راهکارها و  کارکنان به معنای توانایی تولید ایده تیخلاق .رود منابع استراتژیک و حیاتی سازمان به شمار می

را توسعه دهد.  دهد محصولات، خدمات و فرآیندهای منحصر به فردی های جدید است که به سازمان امکان می نوآوری

کنند؛ چرا  شوند، بلکه به ایجاد موانع ورود برای رقبا نیز کمک می ها نه تنها باعث تمایز سازمان در بازار می این نوآوری

ی ایجاد شده، معمولاً پیچیده، وابسته به شرایط سازمان و دشوار در تقلید هستند. این  های نوآورانه ها و دانش که ایده

علاوه بر این،  .اش را حفظ کرده و به نوعی در بازار پایدار بماند کند تا مزیت رقابتی ان کمک میها به سازم ویژگی
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شود که خود منبعی ارزشمند برای یادگیری مستمر و انطباق با  سرمایه انسانی خلاق موجب توسعه دانش سازمانی می

تواند به سرعت به تغییرات بازار و  ، نه تنها میتغییرات محیطی است. در نتیجه، سازمانی که سرمایه انسانی خلاق دارد

 .کند بینی روندهای آینده و پیشروی در بازار را نیز پیدا می فناوری پاسخ دهد، بلکه قابلیت پیش

شود که  های نوآورانه منجر می ، سرمایه انسانی خلاق به توسعه قابلیت(2445) وندتی و یررامانیز های بر اساس پژوهش

کنند. به بیان دیگر، سرمایه انسانی  ای در ارتباط بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی ایفا می نقش واسطه ها این قابلیت

 .کند های نوآورانه، به تحقق اهداف استراتژیک سازمان و حفظ مزیت رقابتی پایدار کمک می خلاق با افزایش توانمندی

های نو و خلق محصولات، خدمات  است. این سرمایه به تولید ایدهسرمایه انسانی خلاق موتور اصلی نوآوری در سازمان 

تواند ارزش افزوده قابل توجهی برای سازمان به ارمغان آورد. افراد خلاق با  شود که می یا فرآیندهای جدید منجر می

انه را مطرح های بدیع و نوآور های حل مسئله، ایده های تفکر واگرا و توانایی گیری از دانش تخصصی، مهارت بهره

توانند به بهبود کیفیت، کاهش  ها می شود. این نوآوری های تدریجی یا بنیادی منجر می کنند که به توسعه نوآوری می

عنوان منبعی  ها، افزایش رضایت مشتری و ارتقای کارایی سازمان کمک کنند. در نتیجه، سرمایه انسانی خلاق به هزینه

 ,.Amabile, 1996; Mumford et al).کند استراتژیک سازمان عمل می حیاتی در خلق ارزش و پیشبرد اهداف

های جدید و مفید توسط هر یک از اعضای سازمان است، اما نوآوری تیمی  خلاقیت فردی، توانایی تولید ایده (2002

کارهای نوآورانه آورد و منجر به خلق راه های مختلف را فراهم می به عنوان فرآیندی تعاملی، امکان ترکیب دانش و ایده

شود که ظرفیت سازمان را برای نوآوری و خلق  های خلاق باعث ایجاد سینرژی می شود. همکاری در تیم تر می پیچیده

های  روز و سیستم ها، مانند فرهنگ نوآوری، دانش تخصصی به دهد. این قابلیت های منحصر به فرد افزایش می قابلیت

سرعت به تغییرات بازار واکنش نشان دهد و جایگاه خود را به عنوان یک رهبر شوند سازمان به  نوآورانه، موجب می

های برجسته  یکی از ویژگی (Zhou & George, 2001; West & Anderson, 1996). نوآوری حفظ کند

یت سرمایه انسانی خلاق، توانایی آن در کمک به سازمان برای سازگاری با تغییرات محیطی سریع و پیچیده است. خلاق

های جدید داشته باشد.  بینی و خلق فرصت دهد که به جای واکنش صرف به تغییرات، پیش به سازمان این امکان را می

شوند و  پذیری سازمان می کارکنان خلاق با ارائه راهکارهای نوآورانه و سازگار با شرایط متغیر، باعث افزایش انعطاف

های پویا و رقابتی که تغییرات  دارند. این ویژگی در محیط ر بازار نگه میسازمان را در مسیر توسعه پایدار و پیشتازی د

 ,OECD). کند سریع و غیرمنتظره وجود دارد، اهمیت زیادی دارد و نقش کلیدی در حفظ مزیت رقابتی پایدار ایفا می

2011; Teece, 2007) 
 های تحقق مزیت رقابتی پایدار از طریق سرمایه انسانی خلاق مکانیسم

های تحقق مزیت رقابتی پایدار از طریق سرمایه انسانی خلاق عمدتاً شامل فرآیندها و سازوکارهایی است که  انیسممک

ها  کند. این مکانیسم های رقابتی پایدار تبدیل می ها و منابع سازمان را به مزیت ها، قابلیت سرمایه انسانی خلاق به واسطه آن

سرمایه انسانی خلاق با  :های محصولی و فرآیندی و توسعه نوآوری . خلق4:توان در چند بخش اصلی شرح داد را می

کند محصولات، خدمات و فرآیندهای جدید و  های نو و راهکارهای نوآورانه، به شرکت کمک می توانایی تولید ایده

ها موجب ایجاد  این نوآوری (Amabile, 1996). ه و از رقبا پیشی گیرد.متمایز ارائه کند که مشتریان را جذب کرد

کارکنان خلاق با  :ایجاد دانش سازمانی و یادگیری مستمر.2.سازد تمایز رقابتی شده و ورود رقبای جدید را دشوار می

کارگیری دانش تخصصی و تجربیات خود در حل مسائل پیچیده و بهبود مستمر فرآیندها، دانش سازمانی را افزایش  به
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ریح و ضمنی است که غیرقابل تقلید بوده و منبعی ارزشمند برای حفظ مزیت دهند. این دانش ترکیبی از دانش ص می

های انطباقی و پاسخگویی به  تقویت قابلیت.3.(Nonaka & Takeuchi, 1995) رود رقابتی پایدار به شمار می

پذیری فکری و توانایی سازگاری با شرایط جدید، به سازمان امکان  انسانی خلاق با انعطاف هیسرما :تغییرات محیطی

تر به تغییرات بازار، فناوری و نیازهای مشتری واکنش نشان دهد و در نتیجه، برتری رقابتی خود را حفظ  دهد سریع می

سرمایه انسانی خلاق باعث  :یمیتوسعه فرهنگ نوآوری و همکاری ت .1(Teece, Pisano, & Shuen, 1997) کند

کند. این فرهنگ  پذیری و همکاری بین کارکنان را تشویق می شود که نوآوری، ریسک گیری فرهنگ سازمانی می شکل

های نوآورانه  های نو، تسهیل انتقال دانش و افزایش انگیزه کارکنان برای مشارکت در فعالیت ساز تولید ایده زمینه

سرمایه انسانی خلاق موجب توسعه : های نامشهود و غیرقابل تقلید مزیت جادیا .5 (Amabile, 1998).است

ها توسط رقبا بسیار دشوار است؛ از جمله برند، دانش  شود که تقلید آن های ویژه سازمانی و منابع نامشهود می قابلیت

 ,Barney) یابند دار نمود میای که همگی در قالب مزیت رقابتی پای های فردی و تیمی و روابط شبکه تخصصی، مهارت

1991). 

 گیری بحث و نتیجه

ها، نقش کلیدی در تحقق مزیت رقابتی پایدار  آفرین سازمان عنوان یکی از منابع حیاتی و ارزش سرمایه انسانی خلاق به

خدمات و های مستمر در محصولات،  دهد که خلاقیت کارکنان، با ایجاد نوآوری های نظری نشان می کند. یافته ایفا می

 شود. این موضوع در چارچوب نظریه منابع سازمانی فرآیندها، باعث ایجاد تمایز ماندگار سازمان در بازار رقابتی می

عنوان منبعی کمیاب، ارزشمند، غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزینی،  ای دارد؛ چرا که سرمایه انسانی خلاق به اهمیت ویژه

علاوه بر این، سرمایه  .کند که دیگر رقبا قادر به تکرار آن نیستند رد را فراهم میهای منحصر به ف امکان خلق قابلیت

پذیری و پاسخگویی  انسانی خلاق با تقویت فرآیندهای یادگیری سازمانی و توسعه فرهنگ نوآوری، به افزایش انعطاف

نه تنها در شرایط فعلی بلکه در ها  شود شرکت کند. این توانمندی باعث می سازمان در برابر تغییرات محیطی کمک می

بلندمدت نیز بتوانند جایگاه رقابتی خود را حفظ و حتی ارتقا دهند. همچنین، تعاملات تیمی و تبادل دانش میان افراد 

ساز خلق ارزش جدید  خلاق، از دیگر عوامل مهمی است که به توسعه دانش سازمانی و بهبود مستمر منجر شده و زمینه

ها لازم است به  با توجه به اهمیت سرمایه انسانی خلاق در تحقق مزیت رقابتی پایدار، شرکت .رددگ ها می در شرکت

تواند از طریق ایجاد فرهنگ سازمانی حمایتگر نوآوری،  ای داشته باشند. این امر می توسعه این سرمایه توجه ویژه

های انگیزشی موثر انجام شود.  سیستم های خلاقانه کارکنان و طراحی گذاری در آموزش و توسعه مهارت سرمایه

طور بهینه در  های توسعه سرمایه انسانی خلاق باید شناسایی و مدیریت شوند تا این سرمایه به همچنین، موانع و چالش

وکار امروز، سرمایه  های کسب با توجه به پیچیدگی و پویایی محیطبنابراین  جهت اهداف سازمان به کار گرفته شود؛

های  ای در استراتژی عنوان محرکی اصلی برای نوآوری و ایجاد مزیت رقابتی پایدار، جایگاه ویژه ق بهانسانی خلا

برداری درست از این سرمایه، نه تنها به حفظ بقا بلکه به رشد و پیشرفت بلندمدت  ها دارد. تقویت و بهره سازمان

تر راهکارهای عملی افزایش  انند به بررسی دقیقتو های آتی می ها کمک شایانی خواهد کرد؛ بنابراین، پژوهش شرکت

 .ها بپردازند گیری تاثیر آن بر عملکرد رقابتی سازمان سرمایه انسانی خلاق و اندازه
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 پیشنهادات

ای طراحی کنند که خلاقیت و نوآوری را تشویق و حمایت کند. این  ها باید فرهنگ سازمانی خود را به گونه شرکت -

 .دهی به نوآوری باشد ها و پاداش گذاری ایده ل پذیرش ریسک معقول، تشویق به اشتراکتواند شام فرهنگ می

ها  های آموزشی، کارگاه های خلاقانه برای کارکنان، از طریق دوره های تخصصی و مهارت گذاری در آموزش سرمایه -

 .های یادگیری مستمر، باید به عنوان اولویت در منابع انسانی قرار گیرد و فرصت

ای طراحی شوند که خلاقیت و نوآوری فردی و تیمی را به درستی  های ارزیابی عملکرد و انگیزشی باید به گونه سیستم -

 .شناسایی و پاداش دهند

مدیریت باید موانع احتمالی در مسیر توسعه سرمایه انسانی خلاق مانند مقاومت در برابر تغییر، کمبود منابع و  -

 .ریزی کند را شناسایی و برای رفع آنها برنامه های سازمانی ناهماهنگی

ها  تواند به تبادل دانش و ایده فردی و کار تیمی با استفاده از ابزارها و فضای کاری مناسب، می ارتقای تعاملات میان -

 .کمک کند و از این طریق سرمایه انسانی خلاق را تقویت نماید

تر برای سنجش سرمایه انسانی خلاق و تأثیر آن بر مزیت رقابتی  ای دقیقه های آینده باید به شناسایی شاخص پژوهش -

 .ها ارائه دهند تر برای سازمان پایدار بپردازند و راهکارهای کاربردی
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Abstract 
Creative human capital, as one of the most critical strategic resources in today’s 

organizations, plays a key role in achieving sustainable competitive advantage. This article 

adopts a theoretical analysis approach to explore and explain the role of creative human 

capital in the creation and maintenance of sustainable competitive advantage in companies. 

Through a systematic review of the relevant scholarly literature, this study examines the key 

concepts of creative human capital and sustainable competitive advantage, as well as the 

mechanisms through which creative human capital influences innovation processes, value 

creation, and the development of unique organizational capabilities. The findings reveal that 

creative human capital enhances sustainable competitive advantage by generating innovative 

ideas, increasing organizational flexibility in response to environmental changes, and 

developing inimitable resources. Ultimately, this study emphasizes the importance of 

investing in the development and management of creative human capital as a vital factor for 

companies’ survival in dynamic and competitive markets and serves as a foundation for 

applied research and the development of managerial strategies in this domain. 
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