
  
  

 
  
  

  
  

  انسانی؛ منابع وري بهره و بازارگرایی فرهنگ میان رابطه
  تجاري سازمان یک در بازار رویکرد از تبیینی

  
  1*غلامرضا امینی خیابانی

  2کریم حمديدکتر 
  چکیده

فرهنگ بازارگرایی شکلی از انعطاف پذیري خلاقانه است که با هدف ارزش آفرینی 
. گیرد می ها قرار در رأس آن مشتري، کانون توجه فعالیتآید و  براي عوامل بازار به وجود می

داشتن مفهوم کارایی به مثابه یک شاخص اقتصادي، از اهداف اصلی وري هم با در بر بهره
اینکه فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی . سازمان هاي تجاري محسوب می گردد

به ویژه آن که در . ی این پژوهش استچه تأثیراتی بر یکدیگر القا می نمایند، محور اصل
میان این دو متغیر و نحوه ارتباط بین آنها با نتایج متفاوتی  مختلف، جهت علیت مطالعات

در این پژوهش با استفاده از تکنیک علیت گرنجري و آزمون هاسمن در . همراه بوده است
 فرهنگ بازارگرایی وري منابع انسانی و تخمین سیستم معادلات همزمان،رابطۀ علی بهره

بهره وري منابع  الگوي فرهنگ بازارگرایی، برگرفته از مدل دنیسون و الگوي .آزموده شد
آوري داده ها بر اساس مشاهده  و گردباشد انسانی مبتنی بر مدل هرسی و بلانچارد می

اي یاس در شهر تهران تا رسیدن به مرحله اشباع  پرسنل فروشگاه زنجیره مستقیم رفتار
هاي پژوهش را تأیید نمود به نحوي که از رابطۀ علی دو طرفه میان متغیرنتایج . مه یافتادا

فرهنگ  و از سوي دیگر وري منابع انسانی عامل بهبود فرهنگ بازارگرایی یک طرف بهره
  .شناسایی گردیدند وري منابع انسانیبهره به عنوان عامل ارتقاي بازارگرایی
وري منابع انسانی، سیستم معادلات همزمان ، بهرهآزمون هاسمن :کلیدي هاي واژه

  . علیت گرنجري، فرهنگ بازارگرایی
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  مقدمه
و  مدیریت منحصر به فردي را در مباحث و فرهنگ، دوگانگی وريرابطۀ میان بهره
در بسیاري از مطالعات، فرهنگ سازمانی را به سطح ادراکی، . اقتصاد آشکار می کند

وري سازمان  دهند که به نوبۀ خود بر میزان بهره نسبت می شخصیتی و شناختی مدیران
وري را عامل بهبود سطح  با این حال در مطالعات دیگري افزایش بهره گذارد، تأثیر می

همچنین نبود رابطۀ مشخص میان این  .شاخص هاي فرهنگی سازمان معرفی می نمایند
 این دو متغیر را فاقد هاي متعارف کلاسیکدو متغیر و عجیب نیست، زیرا برخی مدل

زاي وري، تابع متغیر برون ها نرخ رشد بهرهدر این مدل. دانند تأثیر بر روي یکدیگر می
پیشرفت تکنولوژي است و فرهنگ سازمانی نیز تابعی از متغیرهاي شخصیتیو بنیادي 

 درتعریفی، فرهنگ سازمانی. 1)1993هرسی و پلانچارد، (باشد مدیران ارشد سازمان می
هایی  نمودو جمعی، موعه اي از باورهاي عمیق، ارزش هاي مسلم، انتظارات، حافظهمج
وجود دارد و انعکاس دهنده ایدئولوژي حاکم و هویت  سازمان در موفقیت است که از

بازارگرایی به عنوان یک فرهنگ، عامل بروز  ).2006کامرونوکوئین، (کارکنان است 
تعالی مورد انتظار مشتري را خلق می نمایند رفتارهایی است که به نوبۀ خود ارزش م

 پیش رونده و سطح بالا را براي مدیریت باید فرهنگ بازارگرایی). 1990نارور و اسلیتر، (
افزایش انعطاف پذیري در مواجهه با موقعیت هایی که مزیت رقابتی پایدار ایجاد 

، گ بازارگراییمفروض است که فرهن). 1994اسلیتر و نارور، (کنند، توسعه دهد  می
هاي بازارگراي خاصی را ایجاد می نماید که به نوبۀ خود بهره وري سازمانی را رفتار

فرهنگ بازارگرایی از طریق بهبود روابط با ). 1994نارور و اسلیتر، (بهبود می بخشند 
این ). 2014گو و همکاران، (وري سازمان می گردد  مشتریان منجر به افزایش بهره

 هاي تجاري را روي الگوي خاصی از ایجاد ارزش قرار می دهد که فرهنگ، سازمان
آگراوال و (مبتنی بر مشتري است و منجر به افزایش عملکرد سازمان می گردد 

 اخیر، سالهاي در). 2005؛ سین و همکاران، 2005؛ کایرکا و همکاران، 2003همکاران، 
 2اند؛ دنیسون تبیین کردههاي مختلف  فرهنگی، را با توسعۀ الگوها و مدل هاي شاخص

دنیسون، (ارزیابی و سنجش فرهنگ سازمان را براي دستیابی به بهره وري لازم می داند 

                                                           
1.Hersi & Blanchard (1993) 
2.Denison 
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) 1: (کند فرهنگ سازمانی خود را به شرح ذیل تشریح می وي مدل سنجش). 2000
به نحوي که کارکنان به کار خود متعهد باشند و نسبت : 1)مشارکت(درگیر شدن در کار 

اشاره به فرآیند ها و : 2)ثبات و یکپارچگی(سازگاري ) 2(ساس مالکیت کنند به آن اح
در این شرایط، . سیستم هاي سازمان دارد که همترازي و کارایی کل را افزایش می دهند

هاي بنیادي سازمان می باشد و حتی هنگامی که مدیر  رفتارهاي کارکنان ناشی از ارزش
) 3(الیت هاي مجموعه، منسجم و سازمان یافته است و کارکنان دیدگاه مخالف دارند، فع

مبین توان و ظرفیت سازمان براي تغییر و واکنش : 3)انعطاف پذیري(انطباق پذیري 
فلسفه وجودي سازمان : 4)مأموریت(رسالت ) 4(مناسب در شرایط عدم اطمینان است 

ن باید چشم بر مبناي این شاخص، سازما. است و این که در نهایت به کجا باید برسد
دنیسون، (انداز خود را ترسیم و بر اساس آن اهداف استراتژیک مناسبی تعریف نماید 

سازمان و از  استراتژیکاهداف  و هاي بازار نیرو ارتباط میان طرفی از این مدل). 2006
 از یک وندنیسمدل  .تبیین می نمایدها را   با آنی همسوفرهنگساز و کاردیگر طرف 

و ) درونی یا بیرونی(که یک بعد آن تأکید استراتژیک شکل گرفته است ماتریس دوبعدي 
اهداف  و هاي بازارنیرواز برخورد . دهد را نشان میآن  تغییر ۀدرجبازاریا بعد دیگر ثبات 

درجه ثبات محیطی و هریک با و گیرد  استراتژیک سازمان چهار نوع فرهنگ شکل می
این مدل داراي  .)2010دنیسون،  (اري داردسازگخود نوع تأکید استراتژیک مرتبط با 

خصوصیات منحصر به فردي است، زیرا از منظر شناخت مفاهیم شفاف و ساده می باشد، 
برخی ). 1393مبلغی و دانش، (از نظر ابعاد کاملاً کاربردي است، و نتایج قابل فهمی دارد 

 اي بهبود و محققان مدل دنیسون را با هدف شناخت فرهنگ سازمانی به روش زمینه
مدل مذکور در مطالعات بین المللی در حوزه هاي ). 2010لاکاس، (توسعه داده اند 

ییلماز و (، عملکرد سازمان ها )2008گلیسپی و همکاران، (متفاوتی نظیر ساختمان سازي 
بل )2008ارُگان،  تیلچین و (، و مدیریت دانش )2005موبلی و همکاران، (، صنعت م
، آسیب )1391اردکانی و همکاران، (ر داخل در دانشگاه آزاد اسلامی ، و د)2013اساوي، 

وحید نیا و وفائی، (، استقرار چرخه بهره وري )1391عطافر و همکاران، (شناسی فرهنگی 

                                                           
1.Commitment 
2.Stability 
3.Flexibility 
4.Mission 
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مورد استفاده قرار گرفته است اما ) 1389ایران زاده و محمودي اشان، (، صنعت )1384
وري منابع انسانی و  به بررسی رابطه متقابل بهره جامعی که با استفاده از آنهرگز مطالعه

  .آن ها پرداخته باشد، صورت نگرفته است فرهنگ بازارگرایی و تعیین جهت علیت
بهره وري مفهوم وسیعی است، و آن را می توان یک فراگرد فکري دانست که با 

 از دديمتع تعاریف). 1393تقی زاده و همکاران، (هدف بهبود مستمر تبیین می گردد 
 شده ارائه جهان سطح پژوهشی در و علمی مختلف مراکز و سازمان ها توسط  وري بهره
 وري بهره. کرد اشاره درون دادها به دادها برون نسبت به توان می جمله آن از که است
منظور به ). 1389وزیري و منصوري، (هاست  سازمان تعالی اساسی و اصلی معیارهاي از

ایوي، (ن ها باید تفکر خلاق و نگرش متحول داشته باشند ي، انساتوسعه پایدار اقتصاد
وري ژاپن، افزایش استفاده از  هدف از بهره وري به تعریف مرکز ملی بهره ).2005

ها، گسترش بازار  توانایی سرمایه انسانی مبتنی بر روش علمی است که با کاهش هزینه
، و بهبود شاخص هاي زندگی آن گونه که به سود مشتري، کارکنان، و مدیران است

توانایی، : عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي کار عبارتند از). 2011شوفن، (تبیین می گردد 
وري  بهبود عملکرد و بهرهبه نحوي که .  و محیطهزینهشناخت، کمک، تمایل، ارزیابی، 

 بین از) 1993هرسی و بلانچارد، (ارزیابی نمود با توجه به عوامل فوق توان  را می
 تحلیل و تجزیه در این پژوهش مورد محیط و هزینه، شناخت، توانایی، فوق شاخصهاي

مسأله بهره وري و بهبود مستمر آن، از دغدغه هاي اصلی مدیران است،  .گیرند می قرار
تقی ( نیروي انسانی، فرهنگ حاکم بر سازمان می باشد  دیگر عوامل مؤثر بر بهره ورياز

بسیار  سازمانها ارزش زنجیره در وري منابع انسانی بهره اهمیت. )1393زاده و همکاران، 
کننده مزیت  تعیین شاخص ترین بخش اثر عنوان از آن به حاضر حال و در بالاست

پایین است  بسیاري از سازمانها وري بهره شود اما یاد می سازمانها موفقیت رقابتی و میزان
سازمان ضروري  فرهنگ بهبود جهت ساسیاقدامات ا بالا وري بهره دستیابی به براي و
وري  بهره سنجش براي را عامل هفت اسمیت گلد و هرسی .)1393مبلغی و دانش، (باشد می

توانایی شغلی، درك شغل، حمایت سازمان، انگیزه، : نیروي انسانی معرفی نموده اند
 دافاه تحقق در بینی خوش). 1391تعاونی گیلان، (بازخور، اعتبار، و تناسب محیط 

 افزایش سازمان، در گرایی قانون امنیت مداوم کارکنان، و رشد فرصت تأمین با سازمان
 انسجام و یکپارچگی زندگی، فضاي کلی بهبود کاري، زندگی اجتماعی وابستگی
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امینی خیابانی و حمدي، (پیدا می کند  افزایش انسانی هاي قابلیت توسعه و اجتماعی،
محسوب می گردد و  وري بهره یرگذاري در ارتقايتأث عامل سازمانی فرهنگ ).1395
 سود کسب تجارت و در رقابت افزایش ن ها، سازماارتقاي آن در یا و وري بهره از هدف
مبلغی و (قرارگیرد  بررسی مورد دیدگاهی فرهنگی قالب در باید وري بهره .است بیشتر

ر سطح مدیریت ارتقاي بهره وري در سازمان ها موضوع بسیار مهمی د).1393دانش، 
ترین وظایف مدیریتی محسوب می گردد که در آن  استراتژیک است و یکی از مهم

وري در  انسان به عنوان کانون توجه نقش خیلی مهمی دارد و یکی از عوامل کلیدي بهره
وري  بهره بهبود دهد می نشان پیشرفته هاي کشور تجربه). 2005کسري، (باشد سازمان می

به عامل کار و سرمایه در روند توسعۀ آن ها مؤثر تر بوده است نیروي انسانی نسبت 
بهره وري محیط کار در گرو چهار عامل انسان، فناوري، ). 1395ایران زاده و همکاران، (

معتقد است فرهنگ سازمانی، بهبود توانایی  1گاي. طراحی، و شبکه هاي ارتباطی است
فایر برادر (نماید  کاري بهره ور کمک میکارکنان، و شبکه هاي ارتباطی، به ایجاد محیط 

هیوسلید و کوچ از لگاریتم نسبت فروش سازمان به تعداد کارکنان آن به ). 2000و برین، 
بهره وري بر این عقیده ). 2005دیتا و همکاران، (عنوان شاخص بهره وري یاد می کنند 

بلوم و همکاران، (دهند مبتنی است که افراد می توانند روز به روز عملکرد خود را بهبود 
ها و معیاري جهت سنجش  هاي دولت وري همواره به عنوان یکی از آرمان بهره). 2004

هاي اصلی و سایر وري در گرو شناخت مسیر هرسیدن به بهر. ها بوده است عملکرد آن
در مطالعه اي با عنوان سرمایه ). 1395(عوامل مؤثر بر آن ها است جرجرزاده و همکاران،

ی و رشد اقتصادي، رابطۀ میان این دو متغیر را با استفاده از داده هاي سري زمانی انسان
سلطان (در کشور پاکستان بررسی و روابط مثبت و بلندمدت میان آن ها تأییدکردند 

  ). 2011قادري و وحید، 
اي دنیسون براي تبیین فرهنگ   مؤلفه4به منظور نوآوري در پژوهش، مدل 

 وري  مؤلفه اي هرسی و بلانچارد براي تبیین بهره7خص از مدل  شا4بازارگرایی با 
هدف این پژوهش دستیابی به الگوي فرهنگی . منابع انسانی تلفیق و توسعه داده شد

مناسب در سازمان هاي تجاري با هدف افزایش بهره وري می باشد و از این رو در این 
چه رابطه اي  بازارگرایی رهنگف) 1: (سؤال اساسی برآمدیم مطالعه درصدد پاسخ به سه

                                                           
1.Guy 
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شاخص هاي فرهنگی تا چه حدفرهنگ بازارگرایی را ) 2(با بهره وري منابع انسانی دارد؟ 
وري تا چه حد بهره وري منابع انسانی را در  شاخص هاي بهره) 3(تبیین می کند؟ 

  سازمان بهبود می بخشد؟ 
  

  ابزار و روش
 مدل متغیرهاي)ایستایی( مانایینخست، است؛ مرحله پنج بر مشتمل حاضر پژوهش

می گردد،  آزمون میان متغیرها باشتگی همان یا بلندمدت ارتباط سپس بررسی می شود،
 با آنگاه استخراج شده، بلندمدت بردارهاي باشتگی، همان وجود صورت در سوم مرحله در

 متغیرها میان توأم و بلندمدت مدت، کوتاه گرنجري علیت خطا، تصحیح مدل تصریح
مدت  کوتاه علیت فقط نباشند، انباشته  هم مدل متغیرهاي اگر. گیرد می قرار بررسی مورد
نهایتاً اگر رابطۀ علی میان دو متغیر مورد تأیید قرار گیرد، از  .شود می آزمون آن ها

 فرضیه به شرح زیر وجود 7در این پژوهش . شود سیستم معادلات همزمان استفاده می
  :دارد
H1 :فقدان (ارگرایی و بهره وري منابع انسانی در سطح نا ایستا هستنند فرهنگ باز

  ).ریشه واحد
H2 :و بهره وري منابع انسانی در تفاضل مرتبه اول نا ایستا هستند  فرهنگ بازارگرایی

  ).فقدان ریشه واحد(
H3: و بهره وري منابع انسانی رابطۀ تعادلی بلندمدت وجود  میان فرهنگ بازارگرایی

  .دارد
H4 :تأثیر مثبت بر بهره وري منابع انسانی دارد فرهنگ بازارگرایی.  
H5 :دارد بهره وري منابع انسانی تأثیر مثبت بر فرهنگ بازارگرایی.  
H6 :و بهره وري منابع انسانی رابطه علی دوطرفه کوتاه مدت  فرهنگ بازارگرایی میان

  .وجود دارد
H7 :نسانی رابطه علی دوطرفه بلند مدت و بهره وري منابع ا فرهنگ بازارگرایی میان

 .وجود دارد
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 تشخیص براي واحد ریشه آزمونهاي چیز لازم است، هر از قبل :آزمون ریشه واحد
   به مربوط واحد ریشه مختلف بین آزمونهاي از. انجام شود متغیرها باشتگی جهان در
 که LLC و آزمون )2003(همکاران  و آیام که توسط IPSآزمون  ترکیبی، هاي داده

 .در این مطالعه مورد استفاده قرار می گیرند معرفی شدند،) 2002(وهمکاران  توسط لوین
  :دهد می قرار مبنا) 1 (رابطه شکل به را فولر–دیکی تصریح LLC آزمون

  
)1(  

  
  

  
  

 X’it و آزمون، انجام براي انتخاب هاي وقفه تعداد Pi زمانی، دوره t، مقطع i که
ردار آزمون در. می باشد مدل زاي ونبر هاي متغیر ب LLC ضریب که شود می فرض 
 آن در مقابل و صفر همچنین فرضیه. است یکسان مقاطع همه بین در) α(رگرسیون خود

  H1: α < 0 و) دارد وجود واحد ریشه( H0: α=0 عبارتنداز فوق واحد ریشه آزمون
 رابطۀ صورت به و یرگرسیون معادله تخمین بر مبتنی IPSآزمون). واحد فقدان ریشه(
  :است) 2(

)2(  
  
  
  

 آزادانه می توانند )αi(رگرسیون خود ضرایب آزمون این در ،LLC آزمون برعکس
 رد صفر فرضیه. است واحد ریشه وجود آزمون، این صفر فرضیه. باشند متغیر میان مقاطع

جدول . باشند ایستا مقاطع از ، عضوي)N1 (اي شود، اگر و فقط اگر زیرمجموعه می
 اول تفاضل و سطح مقادیر براي IPS و LLCواحد ریشه آزمونهاي نتایج) 1(شماره 

  :بهره وري منابع انسانی را نشان می دهد فرهنگ سازمانی و متغیرهاي

itjit

p

j
ijitiit yyy

i

µβα +∆+=∆ −
=

− ∑
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p

j
ijitit Xyyy

i

εδβα ++∆+=∆ −
=

− ∑ '
1

1



 1397 بهار  –44  شماره–مدیریت بهره وري 

 

164

  هاي مدلتایج آزمون ریشه واحد براي متغیر ن- 1  شمارهجدول
  متغیر  آزمون هاي ریشه واحد  سطح تفاضل مرتبه اول

913/16-  
)000/0(  

309/0  
)515/0( LLC 

316/14-  
)000/0(  

111/0  
)556/0( IPS 

 فرهنگ بازارگرایی

483/22-  
)000/0(  

119/12  
)000/1(  LLC 

335/22-  
)000/0(  

216/11  
)000/1( IPS 

 بهره وري منابع انسانی

  
ترین مقدار خطاي نوع اول است که منجر به رد فرضیه صفر  اعداد داخل پرانتر، کم

  .)P-Value(شود  می
     فرهنگ بازارگرایی و متغیر دو هر ،%1 اهمیت سطح در دهند می نشان نتایج

 به. هستند ناایستا سطح ، و در)مانا (ایستا اول مرتبه تفاضل در وري منابع انسانی، بهره
 سطح در بهره وري منابع انسانی فرهنگ بازارگرایی و متغیر دو وقتی هر دیگر، بیان
 در. شود می رد H1فرضیه و تأیید واحد ریشه وجود بر مبنی صفر فرضیه هستند، نامانا

فرهنگ بازارگرایی  متغیرهاي اول مرتبه تفاضل روي بر را واحد ریشه آزمون که صورتی
 فرضیه و رد واحد ریشه وجود بر مبنی صفر فرضیه دهیم، انجام بهره وري منابع انسانی و

H2 فرهنگ بازارگرایی و متغیرهاي که گرفت نتیجه توان می لذا شد، خواهد پذیرفته 
       ) I (یک درجه از انباشته ، یا به عبارت دیگر)نامانا (وري منابع انسانی ناایستا بهره
  .باشند می

 )1988(گرنجر  توسط بار نخستین انباشتگی براي هم مفهوم :آزمون هم انباشتگی
 در اصلی ایده. پردازدمتغیرها می  میان بلندمدت ارتباط بیان این مفهوم به. شد معرفی
 حاوي (نامانا زمانی هاي سري از بسیاري که است این انباشتگی هم تحلیل و تجزیه

 مانا متغیرها، این خطی ترکیب بلندمدت در است ممکن اما هستند) تصادفی روندهاي
در آزمون و  انباشتگی  هم هاي تحلیل و تجزیه از این رو،. باشند) روندتصادفی بدون(

 انباشته هم  اگر متغیرها).2004 اندرس،(ضروري است  بلندمدت ابط تعادلیبرآورد رو
 در مدت کوتاه و اختلالات کنند می حرکت یکدیگر با زمان طول یعنی در باشند،
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 یکبار با زمانی هاي اگر سري می کند، اذعان گرنجر. می گردند تصحیح بلندمدت
 ها آن خطی ، احتمالاً ترکیبات)باشند یک درجه از انباشته( شوند ساکن گیري تفاضل
 نباشتگی هم ارابطه برآورد براي متعددي  روشهاي.می باشند ساکن گیري تفاضل بدون
 حداقل معمولی، مربعات حداقل برآوردگرهاي به توان می جمله آن از که دارد وجود
 به توجه  با.کرد اشاره شده اصلاح کاملاً معمولی مربعات حداقل و پویا، معمولی مربعات
 یک درجه نوع از انباشته مدل، متغیرهاي که شد مشخص واحد ریشه آزمون در اینکه
 درونی پانباشتگی هم آزمون کمک با آنان میان انباشتگی هم وجود بعد مرحله در هستند

 معرفی کلی دوگروه در را انباشتگی هم آزمون هفت  پدرونی.شود می محاسبه) 1999(
 ،ρآماره ،V شامل آماره و بوده بعدي  درون روش بر مبتنی اول گروه است؛ نموده
 ADF وگروهی  PP گروهی، ρآماره سه که دوم گروه. است ADFآماره و PPآماره

 فرضیه گروه دو هر براي. است بعدي میان روش بر مبتنی شود، می شامل را گروهی
ردار وجود یعنی عدم صفر الی کهح بلندمدت، در تعادلی رابطه نبود انباشتگی یا هم ب 

 میان بلندمدت تعادلی رابطه وجود یا انباشتگی هم بردار به معنی وجود مقابل فرضیه
 درمقابل H0: γi =1فرضیه اول، گروه هاي آماره براي همچنین .باشد  می ها متغیر
          دوم، گروه هاي آماره براي ولی شود، می آزمون 1H3: γ =γ< iفرضیه
 مباحث به توجه با. شود می آزمون > H3: γi 1فرضیه مقابل در H0: γi=1فرضیه
) MOC(فرهنگ بازارگرایی  متغیرهاي میان انباشتگی هم عدم یا وجود مطالعه این فوق،

) 3 (رگرسیونی معادله دو تخمین و تصریح طریق از را )HRP(و بهره وري منابع انسانی 
 :دهد قرارمی بررسی مورد) 4 (و
 

)3(  
  

  
)4(  

  
ititiiiit CtHRP 22122 MO εβδα +++=  

ititiiiit HRPtC 11111MO εβδα +++=
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نتایج آزمون هم انباشتگی پدرونی مبتنی بر هفت آماره و براي هر دو تصریح با 
  :گزارش شده اند)2(روند زمانی و بدون روند زمانی در جدول شماره 

  
   نتایج آزمون هم انباشتگی میان متغیرهاي مدل-2  شمارهجدول

 متغیرها
 بهره وري منابع انسانی  فرهنگ بازارگرایی

  باروند زمانی  بدون روند زمانی  با روند زمانی بدون روند زمانی
  آماره هاي آزمون

 V–آماره  ***580/3 *671/1 *712/1  ***727/2
 ρ -آماره  441/0 609/0 ***417/5  ***533/3

 PP -آماره  ***303/9 ***449/7 **991/1  312/0
 ADF -آماره  ***241/10 ***212/6 ***792/5  ***111/6

  گروهیρ -آماره  *552/1 -7171/0 ***767/8  **015/2
  گروهیPP -آماره  ***380/11 ***309/8 616/1  120/1

  گروهیADF -آماره  **334/2 **211/2 **234/2  ***126/6

 10، و 5، 1به ترتیب رد فرضیه صفر در سطح معنی داري * ، و **، ***علائم 
  .درصد می باشند

  
 مبین عدم ارتباط که صفر فرضیه پدرونی هاي آماره اکثر براي دهد می نشان نتایج

. شود می رد درصد 10 و 5 ، 1 داري معنی سطح است، در مدل متغیرهاي بلندمدت میان
 بهره وري منابع انسانی و) MOC(زارگراییفرهنگ با متغیر دو هر براي یافته این

)HRP (دیگر، عبارت به. دارد مصداق زمانی روند بدون و زمانی روند با تصریح دو هر در 
فرهنگ بازارگرایی و  میان بلندمدت تعادلی رابطۀ وجود یا انباشتگی هم یعنی H3 فرضیۀ

  .شود می پذیرفته بهره وري منابع انسانی
  

  نباشتگیتخمین بردارهاي هم ا
مرحله بعدي . در مرحله پیش، هم انباشتگی متغیرهاي مدل مورد تأیید قرار گرفت

که چون  پیشنهاد داد) 2000(پدرونی . فرآیند، استخراج بردارهاي هم انباشتگی است
براي تخمین بردارهاي بلندمدت تورش بالایی دارند،  1برآوردگر حداقل مربعات معمولی

                                                           
1-Ordinary Least Squares (OLS) 
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یکی از این . جایگزین شوند 1کاملاً تعدیل شده  معمولیبرآوردگرهاي حداقل مربعات
این روش، . است 2 میانگین گروه-برآوردگرها، حداقل مربعات معمولی کاملاً تعدیل شده

به کار ) 4(و ) 3(جهت استخراج بردارهاي هم انباشتگی شناسایی شده در معادلات 
  . گزارش شده است)3(گرفته شده و نتایج به دست آمده در جدول 

 
 GM-FMOLSنتایج تخمین . 3  شمارهجدول

 متغیر بهره وري منابع انسانی فرهنگ بازارگرایی
  نوع تصریح  با روند زمانی  بدون روند زمانی  با روند زمانی  بدون روند زمانی

323/3***  
)214/4(  

341/2**  
)625/0(  

899/2***  
)449/14( 

715/1*  
)831/223(  

  . دهند  را نشان میt اعداد داخل پرانتز مقادیر آماره
رد فرضیۀ ** ، علامت %1رد فرضیه صفر در سطح معنی داري *** علامت 

% 10رد فرضیۀ صفر در سطح معنی داري * ، و علامت %5صفر در سطح معنی داري 
  . است

 کند فرهنگ در خصوص متغیر فرهنگ بازارگرایی فرضیه صفر که بیان می
با % 1ندارد در سطح معنی داري  ري منابع انسانیهیچ گونه تأثیري بر بهره و بازارگرایی

رد می شود،  با تصریح روند زمانی% 5تصریح بدون روند زمانی و در سطح معنی داري 
 یا تأثیرفرهنگ بازارگرایی بر بهره وري منابع انسانی پذیرفته H4به عبارت دیگر فرضیه 

 با تصریح روند زمانی در اما در خصوص متغیر بهره وري منابع انسانی، فرضیه صفر. است
شود و فرضیه  رد می% 1و بدون روند زمانی در سطح معنی داري % 10سطح معنی داري 

H5 نکته حایز اهمیت . است پذیرفته بر فرهنگ بازارگرایی بهره وري منابع انسانی یا تأثیر
و  در خصوص نتایج این بخش، تأثیر مثبت و از نظر آماري معنی دار فرهنگ بازارگرایی

  . بهره وري منابع انسانی بر یکدیگر است
  آزمون علیت گرنجري

 به جاي 3از تکنیک تصحیح خطاي برداري) 1988(در اینجا، به پیروي از گرنجر 
رداري  خودرگرسیون ب)VAR ( که در شرایط وجود هم انباشتگی تورش داشته و قابل

                                                           
1-Fully Modified Ordinary Least Squares (FMOLS) 
2-Group Mean Fully Modified Ordinary Least Squares (GM-FMOLS) 
3-Vector Auto Regressive ( VECM ) 
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دلیل وجود هم  به. شود یباشند، براي انجام آزمون علیت گرنجري استفاده م اتکا نمی
انباشتگی یا رابطۀ بلندمدت میان دو متغیر فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی، 
به تبیین رابطۀ علیت بلندمدت و کوتاه مدت میان این دو متغیر با برآورد الگوي تصحیح 

) 6(و ) 5( به صورت رگرسیون هاي VECMیک مدل . خطاي برداري می پردازیم
 : شود  ح میتصری

)5(  

  
)6 (  

  
 .دهند  تعداد وقفه ها را نشان میn، و p ،q ،mاست و  وقفه عملگر Δ که

g
itECT f و −1

itECT هاي هم ات تصحیح خطاي مشتق شده از بردار وقفه اول عبار−1
با بررسی  1علیت کوتاه مدت. هستند) 4(و ) 3(انباشتگی مربوط به معادلات رگرسیونی 

اهمیت آماري ضرایب وقفه هاي فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانی، یعنی 
j1δ و j2βت بلندمدتبا توجه به معناداري ضریب 2 و علی ECTی  یعنλ تبیین     

 از طریق بررسی اهمیت آماري توأم و هم زمان 3علیت قوي در آخر، آزمون. می گردند
ه و لی(گیرد  ضرایب کوتاه مدت و بلندمدت صورت می نتایج آزمون علیت ). 2004، 4اُ

  . خلاصه شده است) 4(گرنجري در جدول 
  

                                                           
1-Short- run Causality 
2 -Long-run Causality 
3-Strong Causality 
4-Oh and Lee ( 2004 ) 

g
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  رنجرينتایج آزمون علیت گ. 4 شمارهجدول
  منشاء علیت

  علیت قوي  مدتعلیت بلند  علیت کوتاه مدت
  متغیر
  وابسته

MOC∆  ∆HRP  ECT  ∆HRP&ECT  MOC&ECT∆  
MOC∆  -  014/2**  215/3***  449/6***  -  
∆HRP  )116/2**(  -  )263/2**(  -  ]291/2[**  

  . کنند ارش می را گزF و اعداد داخل کروشه مقادیر آماره tاعداد داخل پرانتز مقادیر آماره 
رد فرضیۀ ** ، علامت %1رد فرضیه صفر در سطح معنی داري *** علامت 

% 10رد فرضیۀ صفر در سطح معنی داري * ، و علامت %5صفر در سطح معنی داري 
  .است

در تببین علیت کوتاه مدت، فرضیۀ صفر که عدم رابطۀ علی میان دو متغیر در 
یا علیت دو  H6 درصد رد و 5عنی داري کوتاه مدت را مفروض می گیرد، در سطح م

اطمینان % 95طرفه میان فرهنگ بازارگرایی و بهره وري منابع انسانیدر کوتاه مدت با 
توجه  ECTدر تبیین علیت بلندمدت میان دو متغیر به معناداري ضریب . شود پذیرفته می

 علی دوطرفه مبنی بر رابطۀ ECTیا معناداري H7می شود، لذا فرضیه صفر رد شده، و 
گرنجري قوي یا توأم دو طرفه  همچنین علیت. دو متغیر در بلندمدت تأیید می گردد

  .قرار می گیرد میان این دو متغیر مورد تأیید
  

  تخمین سیستم معادلات همزمان
 علیت آزمون از که نتایجی به توجه زمان، بدون هم معادلات سیستم برآورد جهت
 با را انسانی بهره وري منابع بازارگرایی و فرهنگ ییزا درون آمد، دست گرنجري به

و نتایج ) 6(و ) 5(این نتایج در جداول  .بررسی می نماییم هاسمن آزمون از استفاده
  :منعکس شده است) 8(و ) 7(معادلات همزمان در جداول 

  
  زایی شاخص هاي فرهنگ بازارگراییبررسی درون): 5( شماره جدول

  رنام متغی  ضریب tآماره 
927/3***  784/0  MOC 

  

  زایی شاخص هاي بهره وري منابع انسانیبررسی درون): 6( شماره جدول
  نام متغیر  ضریب tآماره 

105/2**  618/0  HRP 
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وري منابع  نتایج درون زایی از وجود روابط متقابل میان فرهنگ بازارگرایی و بهره
ن این معادلات از طریق سیستم انسانی دلالت می نماید و بنابراین می توانیم به تخمی

  .معادلات همزمان بپردازیم
 

  نتایج برآورد معادله شاخص هاي فرهنگ بازارگرایی): 7 (شماره جدول
Variable: Market Orientation CultureMethod: two Stage Least Squares 

  متغیر  ضرائب  انحراف معیار tآمارة  سطح معناداري
  مشارکت  672/0  000/0  756737/2  99%
  یکپارچگی  836/0  003/0  178763/2  95%
  انعطاف پذیري  775/0  000/0  119542/2  95%
  مأموریت  645/0  002/0  156223/2  95%

 = 0.949 
F-statistic = 94.03 
Prob. (F-statistic) =0.000 

  
به منظور تخمین معادله فرهنگ بازارگرایی از شاخص هاي مدل دنیسون الهام 

ناشی از تخمین معادله فرهنگ  زمان هم معادلات برآورد نتایج. گرفته شده است
نشان می دهد که  Eviews 6 افزار نرم از استفاده با) 7 (بازارگرایی در جدول شماره

باشد و به معنی این است که افزایش تعهد و  دار میضریب متغیر مشارکت مثبت و معنی
اطمینان % 99محسوب و تأثیر آن با  گ بازارگراییارتقاي فرهن مشارکت کارکنان عامل

دار بوده و بیانمی کند که توجه ضریب متغیر یکپارچگی نیز مثبت و معنی. تأیید می گردد
نیست و باید رابطه  صرف به فرآیندهاي داخلی لزوماً نشان دهنده فرهنگ بازارگرایی

محیط مدنظر قرار گیرد، تأثیر دوگانه و متقابلی در راستاي انطباق با شاخص هاي بازار و 
همچنین ضریب متغیر انعطاف پذیري . اطمینان تأیید می گردد% 95این شاخص نیز با 

مثبت و معنی دار است، که نشان می دهد توانایی کارکنان در انطباق با تغییرات محیطی 
ن اطمینا% 95ها بوده و تأثیر این شاخص در معادله با  حاکی از فرهنگ بازارگراي آن

ضریب متغیر مأموریت نیز مثبت و معنی دار است و تدوین راهبردهاي  .گردد تأییدمی
سازمان و پذیرش و تلاش براي تحقق آن توسط کارکنان نقش مهمی در ارتقاي 

بدیهی است . گردد می اطمینان تأیید% 95دارد و تأثیر آن در معادله با  فرهنگ بازارگرایی
  .بینی مدل دارد ه نشان از قدرت پیش بوده و ک949/0 برابر با R2که 
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  نتایج برآورد معادله بهره وري منابع انسانی): 8 ( شمارهجدول
Variable:Human Resource ProductivityMethod: two Stage Least Squares 

  متغیر  ضرائب  انحراف معیار tآمارة  سطح معناداري
  توانایی  0039/0  001/0  6001/2  95%
  شناخت  3305/0  001/0  5532/2  95%

NS  8794/1-  002/0  4085/0  هزینه  
  محیط  2119/0  007/0  6822/2  99%

 = 0.896 
F-statistic = 38.08 
Prob. (F-statistic) =0.000  

  
براي تخمین معادله بهره وري منابع انسانی از مدل هرسی و بلانچارد استفاده شده 

یابیم در می) 8(وري در جدول شماره ین معادله بهرهبا توجه به نتایج ناشی از تخم. است
که ضریب متغیر توانایی منابع انسانی که به معنی توانائی در انجام وظایف است در این 

و تأثیر این  یابد، وري افزایش می معادله مثبت و معنی دار بوده و با افزایش آن، بهره
ریب متغیر شناخت نیز در این ض. اطمینان تأیید می گردد% 95شاخص در معادله با 

معادله مثبت و معنی دار است و نشان می دهد که درك نیروي کار از ماهیت شغل، و 
گذاري متغیر  اما تأثیر.وري خواهد بود اطمینان عامل بهره% 95نقش خود در سازمان با 

وماً هزینه بر بهبود بهره وري رد می شود به این معنی که افزایش هزینه هاي کارکنان لز
نهایتاً اینکه ضریب متغیر محیط در این . گردد وري سازمان منجر نمی به افزایش بهره

معادله مثبت و معنی دار بوده و به این معنی است که تفسیر عوامل محیطی توسط 
همچنین . باشد وري می مدیران ارشد سازمان و استفاده از فرصت ها عامل افزایش بهره

R2 اشد، قدرت پیش بینی مناسبی را بازنمائی می کند می ب896/0که برابر با .  
  

  بحث و نتیجه گیري
منابع انسانی و فرهنگ بازارگرایی  وريدر این مطالعه ارتباط متقابل بین بهره

بررسی و سپس با انجام آزمون علیت گرنجري، رابطه دوطرفه میان دو متغیر فرهنگ 
 بود از آنجایی که ممکن. د قرار گرفتوري منابع انسانی مورد تائی بازارگرایی و بهره

 مبناي بر فرهنگی شاخصهاي کند، ایجاد ارُیب پرسش نامه طریق از ها داده گردآوري
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 مشاهده با بلانچارد و هرسی الگوي مبناي بر وري بهره شاخصهاي و دنیسون الگوي
  .شد رفتار کارکنان فروشگاه زنجیره اي گردآوري عملکرد مستقیم

فرهنگ   دست آمده در این مطالعه، دربارة چگونگی تأثیرعطف به نتایج به
عامل رشد »بازارگراییفرهنگ «منابع انسانی می توان گفت اگر  وريبر بهره بازارگرایی

ها بر اجراي  پذیري آنها در برابر تغیرات، یکپارچگی آن باشد، مشارکت کارکنان، انعطاف
وري را افزایش   سازمان بهرهها در راستاي تحقق مأموریت ها و نگرش آن برنامه
افزایش عنوان عامل مؤثر در  به» بازارگراییفرهنگ «مفهوم از آنجائی که .دهد می
میان خوبی  چنانچه بهت، عملکرد سازمان در نظر گرفته شده اس ارتقايوري و  بهره

سازمانی، ارتقاي اخلاقیات، عملکرد به تحکیم تعهدیابد می تواند گسترش سازمان و بازار 
عامل بهبود فرهنگ  »بهره وري بالا«از طرفی اگر . شودوري بالاتر منجر  و بهره

بازارگرایی باشد، توانایی کارکنان، شناخت و درك آن ها از نقش خود، و تأثیر عوامل 
به فنی از نظر » وري بهره«.شود می محیطی سبب بهبود شاخص هاي فرهنگ بازارگرایی

فرهنگ، عنوان یک  به حالی که از نظر مفهومی در داده است، بهنسبت ستاده معنی 
به  هدف آن هوشمندانه کردن فعالیتها است وبرداشت ذهنی از کار و زندگی و نگرش، 
موقعیت ها، تحقق وري استفاده مؤثر از  در بهره .می باشددستیابی به زندگی بهتر منظور 

یدگاه کارایی مدنظر از دسازمان عملکرد  و ارتقاياز دیدگاه اثربخشی  اهداف سازمان
. گردد وري منجر می به سطح مطلوب بهرهها این رویدادباشد به نحوي که مجموع  می
نیا  ، رحیم)1384(آبادي شریف ،)1384(وفائی و دنیاهاي این پژوهش با تحقیقات وحی یافته

در سطح کشور و با تحقیقات ) 1389(، ایران زاده و محمودي اشان )1386(و علیزاده 
در خارج از کشور ) 2011(، و رامایاندو )2008(، گلیسپی و همکاران )2010(لاکاس 

  . همخوانی دارد
بر مفهوم فرهنگ و قدرت سرایت ارزشهاي معنوي، عقاید و عموماً  محققان قبلی
نیز رمز برخی . دارداند که نیروي کاري سازمان به آن ها وابستگی  فرضیاتی تأکید کرده

که معتقدند فرهنگ  طوري  به،دانند میبازارگراي آن ها هنگ ها را در فر موفقیت ژاپنی
 رفتار ،گذارد منابع انسانی تأثیربه میزان قابل توجهی بر تعهد می تواند قوي بازارگراي 
. باشدو قوانین براي مقررات رسمی  مناسبی و جانشینتحکیم بخشد آنان را حرفه اي 

از سیستم کنترل رسمی می تواند بهتر حتی تر رفته و معتقدند فرهنگ بازارگرا اي فرا عده
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کارکنان شود که  می، سبب قوي و مثبتبازارگراي فرهنگ . نمایدسازمان عمل یک 
را به نحو وظایف خود و باشند داشته خوبی دهند احساس  دربارة آنچه که انجام می

 .شود وري بیشتري می درنتیجه موجب عملکرد بهتر و بهره، انجام دهندتري  شایسته
زندگی و افزایش بهتر سطح ، بهبود کیفیت زندگی نیز به نوبۀ خودباعث وري افزایش بهره

رشد فکري و افزایش  هم سبب ارتقايزندگی بهتر نهایتاً خواهد شد و اجتماعی رفاه 
  .می گردداي و کاري انسان  توان اندیشه

ظیر ن محور سازمانی ارزششاخص هر  يالقا، به منظور با توجه به مطالب فوق
 شکل یک عامل تغییرات مناسب در فرهنگ ایجاد شود تا بهتا وري لازم است  بهره

سازمانهاي خود را غالب در رو مدیران باید فرهنگ  از این، سازگار با مقتضیات جدید درآید
وري را  بهرهاز سوي دیگر، باید پذیرفت که آثار . نمایندتجزیه و تحلیل به دقت شناسایی، 

نگرش، فرهنگ، این بلکه نمود،  تجومدون جسمکتوب و انین و مقررات توان در قو نمی
 .باشند وري می ها هستند که مبین سطح بهره طرز تلقینظام ارزشی، و شرایط اجتماعی، 

در ارزشهاي مشترك و تعهد به را وري  افزایش بهرهآثار اساسی هاي  مکانیزمبرخی 
      نظام تعهد بالا دستیابی به با به نحوي که  جستجو می نمایند،ارزشهاي فرهنگی 

وري و ورود بینی می شود با بهبود بهره  پیش.به عملکرد خوب دست یافتمی توان 
بدیهی است به . هاي جدید، فرهنگ سازمانی بر اثر تخریب خلاق بهبود یابدتکنولوژي

هاي ارزش ، زیراکنند ترین نقش را ایفا می ایجاد چنین سیستمی، مدیران حساسمنظور 
به عبارت دیگر و هستند در حیطۀ مسؤولیت مدیران ، مفاهیمی وري بهرهو فرهنگی 

  .شود از سطح مدیریت شروع میهرگونه تغییر و دگرگونی 
تجاري، یا سازمان هاي بین پژوهشی را در سطح سازمان هاي غیراجراي چنین 

لات کارکنان، هاي اجتماعی نظیر میزان تحصی المللی و تبیین تأثیرگذاري برخی شاخص
هاي جمعیت شناختی مانند تراکم جمعیت، سن و جنسیت به  ها یا شاخص تجربه آن

  . توان منظور نمود عنوان پیشنهاد تحقیقات آتی می
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