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 مقدمه
% توليد داخلي، توليد يك شغل از ميان هر يازده شغل، 9اعداد و ارقامي همچون 

المللي به ميزان % از صادرات جهان، رشد گردشگري بين6تريليون دلاري،  3/1صادرات 
، 2030در سال  بيليون نفر 8/1بيني رشد تعداد گردشگر به ميزان ميليون نفر، و پيش 1035

ترين نمايد كه صنعت گردشگري به يكي از بزرگترين و پررونقاين نكته را مشخص مي
2Fهاي اقتصادي جهان تبديل شده است (سازمان جهاني جهانگرديبخش

-). بي2، 2013، 1
ي شك، افزايش گردشگري و تقاضا براي بازديد از كشورهاي مختلف، رشد و توسعه

، صنعت آنهاترين د به همراه دارد كه يكي از مهمترين و اساسيهاي مرتبط را با خوصنعت
 ).11، 1387دزفولي،هتلداري است (روغنيان

3Fباشد (ديميتريوهاي مختلفي روبرو ميصنعت هتلداري، دائما با چالش

و ديگران،  2
ها در اثر رفتارهاي غيراخلاقي پديد كنند كه تمامي اين چالش). محققان بيان مي1، 2011

4Fآيند (بِكمي

5F؛ كينسايد6، 2007و ديگران،  3

6F؛ چنگ470، 2008و ديگران،  4

و ديگران،  5
). ذينفعان صنعت هتلداري به سه دليل اساسي ملزم به اعمال اخلاق در اين 108، 2013

ي بومي كه بر روي محيط و جامعه العادهباشند: اول، به دليل داشتن تاثيرات فوقحرفه مي
)، و ضرورت نياز به جلب حمايت 119، 1392(صلواتي و ديگران،  كننددر آن فعاليت مي

7Fي ميزبان براي دوام اين صنعت (هاسيجامعه

)؛ دليل دوم، اين صنعت 8، 2010و ديگران،  6
8Fباشد (هيومين و رايانهاي گوناگون ميپذيراي ميهماناني با فرهنگ

)؛ و با توجه به 2011، 7
ناپذيري، ناملموس بودن، تنوع و ...)، مسائل هاي ذاتي صنعت هتلداري (تفكيكويژگي

9Fي اين صنعت تبديل شده است (جانگاخلاقي به نگراني عمده

)؛ اگر 2010و ديگران،  8
رفتارهاي يك كارمند هتل از ديدگاه ميهمانان، غيراخلاقي جلوه نمايد، بدون شك، 

)، 122، 2000، دهند (وانگي ارزيابي خود از خدمات آن هتل را تنزل ميميهمانان نمره
پذير نيست، بلكه تا حد  زيرا رضايت ميهمانان، تنها با عوامل ملموس تجارب هتل امكان

بسيار زيادي تحت تاثير اين است كه رفتار كاركنان هتل با خود را چگونه درك و دريافت 

                                                                                                                   
1- UNWTO (World Tourism Organization) 
2- Dimitriou 
3- Beck 
4- Kincaid 
5- Cheng 
6- Hussey 
7- Huimin & Ryan 
8- Jung 
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10F؛ پونو107، 1998نمايند (وانگ، 

)؛ و دليل سوم اينكه توجه به 419، 2009و ديگران،  1
گذار اخلاقي، بر افزايش كيفيت و ارزش افزوده خدمات صنعت هتلداري تاثير مسائل

11Fخواهد بود (دنياديده

12F؛ ميسكوويچ1، 2011؛ ديميتريو و ديگران، 431، 2010، 2

3 ،2012 ،
13F؛ ماثنج21

4 ،2013 ،13.( 
ها، مربوط به عوامل اخلاقي رفتارهاي انساني است كه امروزه، بيشترين نگراني سازمان

14Fشود (يئونگدهند، مرتبط ميتي يا تخلف از آنچه كه كاركنان انجام ميبه درس

5 ،2014 ،
هاي توانند از طريق هدايت فعاليتباشند، ميي يك سازمان ميها كه به منزله). هتل211

). در يك 5، 2011شان، مزاياي بسياري كسب نمايند (ديميتريو، مدارتر كاركناناخلاق
شود كه مهمترين هاي بسيار متنوعي تقسيم مي، اخلاق به بخشسازمان خدماتي مانند هتل

ي خود از باشد كه به نوبهآن، بين ارائه دهندگان خدمات (نيروي انساني) و ميهمانان مي
). از آنجايي كه صنعت 16: 1387اهميت بسيار بالايي برخوردار است (روغنيان دزفولي، 

15Fورزد (كيمهتلداري، به شدت بر نيروي انساني تاكيد مي

)، و اين نيرو 3، 2011و ديگران،  6
باشد، بنابراين نيروي انساني، نقش مهمي را در اخلاقي بودن اين ركن اصلي اين صنعت مي

صنعت دارد؛ بعبارتي صنعت هتلداري براي اخلاقي بودن بيش و پيش از هر چيز نيازمند 
هتلداري، بسيار ضروري رو گسترش اخلاق در صنعت  هاي اخلاقي است. از اينانسان

16Fاست (تانك و سوين

باشد )، و نسبت به اخلاق كاري ساير صنايع، مهمتر مي758، 2000، 7
ي زيادي به دهد كه صنعت هتلداري با علاقهها نشان مي). البته يافته107، 1998(وانگ، 

17Fزسايهاي اخلاقي توجه نموده و ملزوماتي را براي بهبود آن تعيين كرده است (جاسيستم

8 ،
2002 ،104.( 

يكي از مشكلات و تنگناهايي كه در كشورهاي درحال توسعه وجود دارد، وجود 
تفاوت بين حرف و عمل است. در واقع فرهنگ سخنگويي به جاي عمل وجود دارد 

ي ). وجود تفاوت بين حرف و عمل، در زمينه60، 1393نيموري، (كياكجوري و اسحق
و  "اخلاق كار عملي يا حاكم"هيمي را تحت عنوان اي و سازماني، مفااخلاق حرفه

ها بوجود آورده است، كه صنعت هتلداري و ، در سازمان"اخلاق كار حرفي يا كلامي"

                                                                                                                   
1- Ponnu 
2- Donyadide 
3- Miscovic 
4- Mathenge     
5- Yeung 
6- Kim 
7- Tunc & Sevin 
8- Jaszay 
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 ها بعنوان يك سازمان خدماتي از اين مسئله مستثني نيستند. بررسي اخلاقبطوركلي هتل
-مي عمل در اما د،باش آسان و تئوري ساده در است ممكن هتلداري صنعت در سازماني

)، زيرا بايستي به بررسي ابعاد و 19: 2013پيچيده باشد (ماثنج،  و انگيزبر چالش بسيار تواند
همچنين جهت  ونظر پرداخته شود اي از اخلاق، مطابق با موقعيت موردهاي گستردهمولفه

اخلاق كاري و هاي كاركنان به تحليل ميزان اخلاقي بودن اين صنعت بايد نسبت به ديدگاه
هاي ميهمانان نسبت به ميزان رعايت اخلاق كاري كاركنان، شناخت پيدا كرد؛ نيز ديدگاه

هاي اخلاقي مواجه هستند، بايد ها در محل كار خود، همواره با چالشزيرا كاركنان هتل
هاي سريعي داشته باشند كه اغلب بدون نظارت مستقيم و بدون كدهاي گيريتصميم

-). همچنين بيشتر كاركنان ترجيح مي420، 2009باشد (پونو و ديگران، مي رفتاري شفاف
). 419باشد كار كنند (همان، دهند در محيطي كه داراي استانداردهاي اخلاقي بالايي مي

ايجاد محيطي سالم توسط يك هتل مستلزم پرورش آگاهي اخلاقي است (چنگ و 
اط بسيار قوي ميان اخلاقيات و صنعت ). علاوه بر اين، وجود ارتب113، 2013ديگران، 

ترين صنعت تبديل كرده است؛ زيرا كاركنان به طور هتلداري، اين صنعت را به مردمي
هاي اخلاقي ). اينكه قضاوت215، 2014مستمر با ميهمانان تماس مستقيم دارند (يئونگ، 

ها باشد، خود تلتواند به عنوان عامل اصلي ارزيابي خدمات ارائه شده توسط هميهمانان مي
اي از طريق شكايت و يا پذيرش رفتارهاي خاصي توانند بطور ماهرانهميهمانان هتل نيز مي

18Fاز كاركنان بر استانداردهاي اخلاقي آنها تاثيرگذار باشند (لاولاك

، 2000، وانگ، 1983، 1
122.( 

 رو مسئله و هدف اصلي تحقيق حاضر بررسي شكاف اخلاق سازماني حاكم و از اين
المللي پارسيان استان مازندران، هاي بيناخلاق سازماني كلامي در صنعت هتلداري در هتل

  هاي پارسيان آزادي رامسر (چهار ستاره)، و پارسيان آزادي خزر (پنج ستاره)،شامل: هتل
-باشد. با توجه به مسئله و هدف اصلي، تحقيق حاضر بدنبال پاسخ به چهار سوال زير ميمي

 باشد:
ها به چه ميزان شكاف ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سازماني كلامي در هتل -1

 باشد؟اندازه مي
از ديدگاه كاركنان و  سازماني (كلامي و حاكم)وزن (اهميت) ابعاد اخلاق  -2

 به چه ميزاني است؟   هاهتلميهمانان در 

                                                                                                                   
1- Lovelock  
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ها چه مي در هتلشناختي كاركنان و اخلاق سازماني كلاهاي جمعيتميان ويژگي -3
 اي وجود دارد؟رابطه
ها چه شناختي ميهمانان و اخلاق سازماني حاكم در هتلهاي جمعيتميان ويژگي -4
 اي وجود دارد؟رابطه
 

 مباني نظري و مدل مفهومي تحقيق
خدمات گردشگري را مفهومي بنيادي از آنچه متخصصان توان اخلاق در مي

كنند، در نظر پذيرند و درك ميبعنوان رفتار اصولي ميگردشگري، بطوركلي و تلويحا، 
19F). در تعريفي ديگر مدليك8-7، 2010گرفت (هاسي و همكاران، 

اخلاق در صنعت  1
20Fگردشگري را در قالب كدهاي رفتاري

هايي دانسته كند و آنها را دستورالعملتعريف مي 2
هايشان اعمال شود ليتكه در قالب استانداردهايي، بايد توسط افراد يك حرفه در فعا

هاي شفاف براي اخلاق كاري اهميت دارد ها و سياست). دستورالعمل38: 2003(مدليك، 
). استانداردهاي 216، 2014بايست به درستي به كاركنان انتقال داده شود (يئونگ، و مي

اخلاقي و رفتارهاي ارائه دهندگان مستقيم خدمات از اجزاي مهم در صنعت هتلداري 
ها، اغلب تضادهاي منافع ). كدهاي اخلاقي در هتل107، 1998گردد (وانگ، ب ميمحسو

باشد را مورد بحث ها و هدايا ميهاي شخصي، روابط مشتري، پرداختكه متاثر از ويژگي
دهند و مبتني بر اين ايده هستند كه به لحاظ شناختي، به درك كاركنان و بررسي قرار مي

21Fاني كمك نمايند (استيونزهاي سازماز فرهنگ و ارزش

3 ،1997 ،261-262 .( 
نوازي است و براي ي ميهماني بين ميهمان و ميزبان، رابطهدر صنعت هتلداري، رابطه

نوازي را بدانند بايستي به اصولي مجهز بشوند كه آنرا آداب اينكه ميزبانان آداب ميهمان
22Fاثيك" هاي خارجي معاشرت و الگوهاي رفتاري و در زبان

ناميم و در جهان امروز مي  "4
اين مقوله از آنچنان عظمت و حرمتي برخوردار شده كه تبديل به دانش و علم گرديده 

23Fاثوس"ي يوناني به معناي اخلاق از واژه اثيكي ). واژه48، 1391است (نصيريان، 

به   "5
ب گرفته شده است و بدين معناست كه چه چيزي خو "روشي هميشگي براي رفتار"معناي 

24Fو چه چيزي بد است؟ (فنل

 ). 1034، 2008؛ هولجواك، 54، 2006، 6
                                                                                                                   
1- Medlik 
2- Code of Conduct 
3- Stevens 
4- Ethics 
5- Ethos 
6- Fennell 
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اي است كه فرد را در برابر با آنچه در ادبيات موضوع آمده است، اخلاق، اصول كلي
25Fكند (فاكسهايي خاص از رفتار، راهنمايي و هدايت ميارزيابي تصميمات و يا نمونه

1 ،
ها و نبايدهايي است كه كاركنان يك سازمان بايد ). در واقع، اخلاق نشان دهنده70، 2000

اند كه رعايت نمايند. با توجه در جهت تحقق كامل شرايط كمي و كيفي كاري تعهد كرده
اي از بايدها و نبايدها كه كاركنان به اين تعريف، اخلاق كار حاكم، عبارتست از مجموعه

اند، عملا هد كردهيك سازمان در جهت تحقق كامل شرايط كمي و كيفي كاري كه تع
اي از بايدها و نبايدها كه كنند؛ و اخلاق كار كلامي،  كه عبارتست از مجموعهرعايت مي

اند، كاركنان يك سازمان در جهت تحقق كامل شرايط كمي و كيفي كاري كه تعهد كرده
 ).60، 1393نيموري، معتقدند كه بايد رعايت شوند (كياكجوري و اسحق

ي اخلاق سازماني كاركنان در صنعت هتلداري انجام شده است، ينهمطالعاتي كه در زم
). 6، 2013ي پيش آغاز شده و عمدتا نيز با رويكرد كيفي بوده است (كناني، از سه دهه

26Fبطور مثال وانگ

ها در اخلاق شغلي كاركنان هتل") در پژوهشي تحت عنوان 1998( 2
27Fكاركنان مشخص نموده است: بدون آسيبچهار بعد را براي اخلاق كاري   "كنگهنگ

3 
28F(برقراري تماس تلفني با اتاق ميهمان)، رفتار غيراخلاقي

(پيشنهاد نوشيدني يا غذاي رايگان  4
29Fگيري فعالانهبه دوستان يا آشنايان در رستوران يا لابي هتل)، بهره

(شكستن شيشه، ليوان يا  5
گيري ن و سرزنش آنها)، بهرهگردن ميهماناتوسط كاركنان و گذاشتن تقصير بر بشقاب

30Fمنفعلانه

ي انعام در ازاي مرتب و تميز كردن اتاق ميهمان). (دريافت كردن و اعاده 6
هاي ها حاكي از آن است كه كاركنان هتل، بيشتر داراي خطاهاي انحرافي باوربررسي

 قايسهتر، در مباشند و در نگاهي جزييمي "گيري منفعلانهبهره"و  "بدون آسيب"اخلاقي 
31Fكاركنان بخش فرانت آفيس

داري، انتظامات و و بازاريابي و فروش با ساير كاركنان (خانه 7
گيري حراست، و غذا و نوشابه)، كاركنان بخش فرانت آفيس و بازاريابي و فروش، جهت

 كمتري به لحاظ رفتارهاي غيراخلاقي دارند.
داري، و اي پذيرش، خانه)، اخلاق كاركنان واحده2000ي ديگري، وانگ (در مطالعه

غذا و نوشابه هتل را از چهار بعد شامل: ورود به حريم خصوصي و تعدي به اموال ميهمان، 

                                                                                                                   
1- Fox 
2- Wong  
3- No Harm 
4- Unethical Behavior 
5- Actively Benefiting 
6- Passively Benefiting 
7- Front office 
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اي)، و گيري هزينهرفتارهاي غيراخلاقي، دريافت هزينه خدمات تكميلي از ميهمان (بهره
دريافت كه مخالفت با قوانين كار، از ديدگاه ميهمانان هتل مورد ارزيابي قرار داد. وي 

ي توانند از هتل و آن هم نسبت به مهمانان (زمينهكنند كه ميكاركنان هتل فكر مي
كه  غيرقانوني و خاكستري) در جهت منفعت شخصي خود استفاده نمايند؛ درحالي

ها، اولويت شوند. بر اساس يافتهميهمانان بعنوان مشتري و مصرف كننده محسوب مي
-ب تعدي به حريم خصوصي و اموال، رفتارهاي غيراخلاقي، بهرهنارضايتي ميهمانان به ترتي

گيرد. همچنين به لحاظ جنسيت اي، و مخالفت با قوانين كار هتل را در بر ميگيري هزينه
تفاوت معناداري در ارزيابي اخلاق كاركنان توسط ميهمانان وجود دارد، درحاليكه به 

 گوناگوني ارزيابي شده است.لحاظ سن و تحصيلات در برخي از عوامل بصورت 
32Fكيم و ميلر

هاي جو اخلاقي و تاثيرات بررسي گونه")، در تحقيقي با موضوع 2008( 1
شش نوع از  "آن بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در صنعت گردشگري كشور كره

جوهاي اخلاقي سازماني در صنعت گردشگري را شناسايي كردند كه شامل: مراقبت 
ي تيمي است. همچنين آنها كد، منافع شخصي، كارايي، قوانين، و روحيه اخلاقي، قانون و

-كنند كه ميزان درك و دريافت كاركنان از اين جوهاي اخلاقي بسيار متفاوت ميبيان مي
شناختي) و سازماني بستگي دارد. بطور مثال هاي جمعيتباشد و به شرايط فردي (ويژگي

ر يك هتل بدون كدهاي اخلاقي مشغول كارند براي شرايط سازماني، كاركناني كه د
داراي كدهاي اخلاقي و رفتاري، درك كمتري از منافع  نسبت به كاركنان يك هتل

 شخصي جو اخلاقي دارند.
33Fهاي ويتل و مونكي)، با استفاده از مدل2009در پژوهشي پونو و ديگران (

) و 1992( 2
تل در مالزي پرداختند. آنها نقش ) به بررسي اعتقادات اخلاقي كاركنان ه1998وانگ (

-اعتقادات كاركنان بر پنج بعد اخلاق كاري شامل: بدون آسيب، رفتار غيراخلاقي، بهره
گيري منفعلانه از طريق گيري منفعلانه از طريق اقدامات افتراقي، بهرهگيري فعالانه، بهره

هاي ش ويژگياقدامات عاري از حس مسئوليت را مورد سنجش قرار دادند. همچنين نق
شناختي (جنسيت، سن، سطح تحصيلات، واحد كاري، موقعيت كاري)  بر اين پنج جمعيت

داد كه ميان اعتقادات اخلاقي كاركنان و پنج ها نشان ميبعد مورد بررسي قرار گرفت. يافته
گيري فعالانه بوده بعد ارتباط وجود دارد؛ و بالاترين سطح مشكلات اخلاقي مربوط به بهره

                                                                                                                   
1- Kim & Miller 
2- Vitell and Muncy 
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هاي ست. همچنين نتايج حاكي از آن بود كه تفاوت معناداري ميان پنج بعد و ويژگيا
 شناختي وجود نداشت.جمعيت

ها در واحدهاي ها و ادراك اخلاقي كاركنان هتلي نگرشتحقيقاتي كه در حوزه
هاي اخلاقي در صنعت هتلداري تواند براي ارزيابي ابعاد و شاخصمختلف انجام شده، مي

34Fستفاد قرار گيرد (كنانيمورد ا

). در راستاي سوال اول تحقيق، و تعيين ابعاد 4، 2014، 1
مربوط به اخلاق كاري، اسناد و مدارك مربوطه مورد مطالعه و بررسي قرار گرفتند و ابعاد 

پشتكار و جديت در كار، روابط سالم  بدين شرح مشخص شدند: دلبستگي و علاقه به كار،
گويه  43بعد، از  5پذيري. بمنظور بررسي اين ابتكار عمل، و چالشو انساني در محل كار، 

35Fهاي مختلف اخلاقكه بر گرفته از تحقيقات و مدل

باشد، استفاده شد كه به تفكيك مي 2
 ) بيان شده است.1در جدول (

 
 ابعاد اخلاق سازماني هاي توصيف کننده) گويه۱جدول (

ف
ردي

 

ابعاد اخلاق 
 سازماني

 هاگويه

1 

 
 
سالم روابط 

و انساني 
 با ديگران

مورد اعتماد بودن، منضبط و پيرو مقررات بودن در محل كار، پيرو  اهداف 
سازمان بودن، درستكاري و صداقت داشتن در كار، سازگاري داشتن در 
محل كار، قدرشناس و حق شناس بودن، مفيد و كمك كننده بودن در كار، 

محل كار، تشريك مساعي و خوش مشرب و دوستانه رفتار كردن در 
مشاركت داشتن در كار، مرتب بودن در كار، با ملاحظه و  به فكر ديگران 
بودن، با وقار و معتدل بودن در كار، ارزش گذاشتن به كار و آبروي ديگران، 
احساس مسئوليت نسبت به ديگران، لذت بردن از ديدن حضور افراد در 

مور، امانتداري و نامناسب دانستن اجتماع، اعتماد به افراد براي انجام ا
استفاده از اموال عمومي براي نفع شخصي، فداكاري داشتن در محل كار، 

 سودمند بودن براي خود و ديگران بوسيله كار كردن.

2 

دلبستگي و 
علاقه 

واقعي به 
 كار

بادقت و با احتياط بودن در محل كار، نكته سنج و وقت شناس بودن در 
بودن به كار خود، اعتراف به اشتباه در صورت خطا در  محل كار، علاقه مند

 كار، ترك نكردن زودتر از موعد كار.

                                                                                                                   
1- Knani 

 شناسي تحقيق مشخص و بيان شده است.بخش روش ها دراين مدل - 2
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3 
پشتكار و 
جديت در 

 كار

جاه طلب و بلند همت بودن در محل كار، وظيفه شناس بودن در كار، 
شكيبا و صبور بودن در كار، پشت كار داشتن در كار، توانايي در اجراي 

خود، سخت كار كردن براي دستيابي به اهداف، سعي هاي كاري  ريزي برنامه
در تلف نشدن زمان در كار، تنبلي در كار را گناه شمردن، انجام كارها با 

 بيشترين توانايي.

4 
ابتكار عمل 

 در كار
استقلال داشتن در كار، نوآوري داشتن در كار، حساس و باهوش بودن در 

 قيت در كار.كار، پرمايه و كاردان بودن در محل كار، خلا

5 
 -چالش

 پذيري

استقبال دوباره از انجام كار جديد،  بعد از يكبار شكست، شهامت مواجه 
شدن با مشكلات در محل كار، يادگيري چيزهاي جديد در كار، كه به نظر 

آيد، رويارويي با  سخت بيايد، استقبال از كاري كه به نظر سخت مي
 ها در كار. العجل ضرب

36Fمنبع: پتي و هيل

1) ،2005.( 
 

 روابط سالم و انساني در محل كار
آيد. هاي انساني، يكي از معيارها و اصول جهاني اخلاق به شمار مياحترام به ارزش

هاي روابط انساني سالم، توان برقراري ارتباط از طريق پذيرفتن وجود شخصيت و ويژگي
ميان كاركنان يك در  شود.هايي كه با يك فرد دارند، تعريف ميفردي و همه تفاوت

هاي مهم رفتار اخلاقي، برقراري روابط انساني با همكاران، ميهمانان هتل، يكي از جنبه
كند (وانگ، هايي است كه در محيط هتل با آنها برخورد مي(گردشگران) و همه انسان

37F؛ لي3، 2011؛ ديميتريو و ديگران، 122، 2000

-). همچنين ميزان قدر2014و ديگران،  2
كاري و مراعات ديگران، مؤدب بودن، رفتار دوستانه بودن، خوشرويي، ملاحظهشناس 

داشتن، آراستگي در محل كار، سازگار بودن، تبعيت از مقررات در محل كار و با انضباط 
 ). 2005هاي روابط سالم هستند (پتي و هيل، بودن در محل كار و... از جمله شاخص

 
 دلبستگي و علاقه به كار

كند. مربوط به برآوردن انتظارات و توقعات شغلي را توصيف ميخصوصيات 
هاي كاري كه حداقل انتظارات براي جلب به ملاقات ،مشخصات موجود در اين مؤلفه

كند، نه لزوما به زير بار سنگين مسئوليت رضايت از كارايي هاي شغلي را برآورده مي

                                                                                                                   
1- Petty & Hill 
2- Lee 
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دقيق بودن در كار، حواس جمع بودن، به ميزان  ،مندي به كاركند. علاقهرفتن، اشاره مي
ي داشتن، صداقت و اكارآمد بودن، ثبات ر وقف شدن در كار، وابسته بودن به كار،

). علاقه و 2005(پتي و هيل،  شناس بودن بستگي داردشكيبايي در محل كار و وقت
هايي سازد تا همواره براي تحقق آرمانرا وادار مي كاركنان يك هتل، دلبستگي به كار

همچون، انجام كار بدون عيب و نقص و در نهايت دقت و صداقت و با نتايج منطقي و نيز 
همچنين انجام وظايف را بدون نظارت و بررسي و  دندر زمان و وقت مناسب، تلاش كن

38F(فولفورد دنعوامل خارجي در نهايت درستي به اتمام برسان

39F؛ نديري و تانووا2005، 1

2 ،
 ).110-109، 2013؛ چنگ و ديگران، 2010

 
 پشتکار و جديت در کار

اعتقاد به انجام  يدهندهكه نشانو تلاش كوشي اهميت دادن به كار و همچنين سخت 
40Fكار اسلام (علي و الاويهانكارهاي سخت است از ابعاد اخلاق 

)، و اخلاق كار 2008، 3
41Fباشد (ميلرمي پروتستان ماكس وبر

مهمترين مبنا در سازمان يافتن  ).2002و ديگران،  4
آوردن نوع نگاه  ها، تصحيح بينش كاركنان و به سامان درهاي اخلاقي در سازمانرفتار

براي فايق آمدن بر مشكلات . شودشان بيان ميآنان به خودشان، مردم، مسئولين و وظايف
به اين بعد در محيط كار بايد  كاركناندر مورد اخلاق  سازماني همچون هتل در سر راه

42F(قيصر و سوئينتن توجه زيادي داشت

 . )4، 2011؛ ديميتريو، 30، 1988، 5
 

 ابتکار عمل
ابتكار عمل بيانگر خصوصياتي است كه به بالا رفتن از نردبان ترقي در كار كمك  
دهد كه اين كند. مطالعات نشان ميكند و به نارضايتي از وضع عملكرد كنوني اشاره ميمي

هايي همچون، حساسيت و باهوش بودن، ميزان سودمند توان از طريق ويژگيعد را ميب
توان در پنج همچنين ابتكار عمل را مي. بودن، ميزان پايداري و انطباق پذير بودن شناخت

عامل شخصيتي گلدبرگ هم شناسايي كرد. هوشمندي، مسئوليت پذيري، سازگاري، 
هاي اخلاقي ه به ميزان قابل توجهي با رفتاربرونگرايي و ثبات عاطفي، پنج عاملي هستند ك

                                                                                                                   
1- Fulford 
2- Nadiri & Tanova 
3- Ali & Al-Owaihan 
4- Miller 
5- Keiser & Swinton 
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رعايت اين اصل يعني ابتكار عمل، همانند نيرويي . )2005(پتي و هيل،  در ارتباط هستند
شود، و نيز از ركود و مي كاركنان يك هتل خواهد بود كه باعث افزايش سرعت پيشرفت

ها اجازه كاركنان به هتلابتكار عمل در انجام وظايف  كند.ها جلوگيري ميهتلتحركي بي
دهد كه به روز باقي بمانند و به تغييرات در سبك مشتري توجه نشان دهند و با تغييرات مي

43Fبازار همگام باشند (آپچرچ

 ).2007؛ بك و ديگران، 227، 1998، 1
 

 پذيريچالش
-ل چه عكسيها و مسابيشتر به اين مسئله توجه دارد كه افراد در برخورد با پرسش 

ب هستند هم دهند، همچنين به شيوه برخورد افراد با كساني كه متقلّالعملي از خود نشان مي
. برخي از افراد تمايل زيادي به يادگيري )1393نيموري، (كياكجوري و اسحق توجه دارد

كنند، و نيز كساني هم هستند كه توجه دارند و هميشه خود را با كارهاي سخت مشغول مي
پيچيده دارند و هميشه خواهان تلاش در جهت انجام كارهاي سخت  زيادي به مسائل

(ساردي و  دهندها با شكست مواجه شدند، از خود مقاومت نشان ميهستند و اگر در كار
از طرفي داشتن قاطعيت و ثبات در بين مديران در يك سازمان سبب  ).2010ديگران، 

ها و افزايش ر به كاهش تنشاهد شد، كه خود منجافزايش رضايت شغلي كاركنان خو
در برخورد با مسائل با قاطعيت رفتار يك هتل اثربخشي خواهد مي شود. اگر كاركنان 

كنند و نسبت به تغييرات از خود مقاومت نشان دهند و آمادگي روبرو شدن با هرگونه 
و (يئونگ  خواهند بود هاهتلچالش را داشته باشند، از جمله كاركنان كارآفرين و كليدي 

44Fپينس

2 ،2003(. 
شناختي، اسناد همچنين در راستاي پاسخ به سوال دوم تحقيق و تعيين متغيرهاي جمعيت

شناختي بدين هاي جمعيتو مدارك مربوطه مورد مطالعه و بررسي قرار گرفتند و ويژگي
شرح مشخص شدند: جنسيت، سن، وضعيت تاهل، سطح تحصيلات، و سطح درآمد. 

اند كه تفاوت زيادي در گرايش اخلاقي در بين زنان و مردان دادهمطالعات زيادي نشان 
45F؛ يامان و گورل2002؛ جازساي، 121، 2000وجود دارد (وانگ، 

؛ ساردي و 2006، 3
46F؛ بسران و وبلي2011ديميتريو و همكاران،  ؛2010همكاران، 

47F؛ كناني2012، 4

5 ،2014 ،3 .(
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هاي اخلاقي و گرايش به سمت رفتار گاهيكنند كه سن افراد با آبرخي از مطالعات بيان مي
48F؛ چن و چويي2002؛ جازساي، 2000ي مستقيمي دارد (وانگ، خوب رابطه

؛ 2008، 1
49F؛  نريماني6، 2011ديميتريو و همكاران، 

50F؛ لي و تسانگ2012و همكاران،  2

؛ چنگ 2013، 3
51F؛ كناني2013و ديگران، 

طح ) س25-21و  20-18). در گروه سني جوانان (3، 2014، 4
؛ پونو و 111، 1998هاي غيراخلاقي وجود دارد (وانگ، بالايي از انحراف و فعاليت

)؛ درحاليكه افراد با سن بالا اخلاق كاري خوبي دارند (اييون و 430، 2009ديگران، 
52Fهوآنگ

دهد، كاركنان با سطوح تحصيلات بالا، ها نشان مي). همچنين يافته795، 2007، 5
ها نشان داد كه سطوح نمايند. بعلاوه يافتهي غيراخلاقي پرهيز مينسبتا از انجام رفتارها

؛ 111، 1998تاثير است (وانگ، مختلف شغلي كاركنان در انجام رفتارهاي اخلاقي آنها بي
 ).121، 2000وانگ، 

53Fگورسوي

نسل ( هاي نسلياي به بررسي نقش تفاوت) در مطالعه2013و ديگران ( 6
هاي كاري در ميان كاركنان خط مقدم و در در ارزش )Yو نسل  Xنسل انفجار جمعيتي، 

تعامل با ميهمانان پرداختند؛ آنها به هفت بعد ارزش كاري شامل: محوريت داشتن شغل، 
هاي فناوري، تعادل زندگي كاري، رهبري، قدرت، و عدم سازگاري و پذيرش، چالش

د كه ميان ارزش هاي كاري و دههاي تحقيق نشان ميشناخت و درك دست يافتند. يافته
هاي معناداري وجود دارد؛ بطوري كه كاركنان نسل انفجار جمعيتي به تفاوت نسلي، تفاوت

، تمايل به چالش Yكه نسل  شوند، درحاليمقام و سلسله مراتب احترام و اهميت قائل مي
54Fكشيدن مقام و اختيارات دارند. لينز و چو

ي مقالات با اي كه به بررس) در مطالعه2012(  7
پرداخته بودند، بيان داشتند دو  2010تا  2009هاي موضوع اخلاق در گردشگري در سال

 عامل درآمد و وضعيت تاهل بر اخلاق كاري تاثيرگذار خواهد بود.
ي مدل مفهومي در هاي تحقيق و مبتني بر مباني نظري، پس از ارائهدر راستاي سوال

 اند.زير مشخص شدههاي تحقيق به شرح )، فرضيه1شكل (
 
 

                                                                                                                   
1- Chen & Choi 
2- Narimani 
3- Lee & Tsang 
4- Knani 
5- Iun & Huang 
6- Gursoy 
7- Linz & Chu 
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 ) ۱۳۹۳نيموري، ) مدل مفهومي تحقيق (منبع: اقتباس و تعديل کياکجوري و اسحق۱شکل (

 
ها شكاف ي اصلي: ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سازماني كلامي در هتلفرضيه

 وجود دارد.
 :فرعي هايفرضيه

كنند، با آنچه در ظاهر ادعا ميها : ميان روابط سالم و انساني محيط كار كاركنان هتل1
 تفاوت معناداري وجود دارد.

-ها با آنچه كه در ظاهر ادعا مي : ميان دلبستگي و علاقه واقعي به كار كاركنان هتل2
 كنند، تفاوت معناداري وجود دارد.

آورند، تفاوت ها با آنچه به زبان مي: ميان پشتكار و جديت در كار كاركنان در هتل3
 وجود دارد.معناداري 

پندارند، تفاوت ها با آنچه كه خود مي: ميان ابتكار عمل در كار كاركنان هتل4
 معناداري وجود دارد.

پندارند، ها با آنچه كه از خودشان ميپذيري در كار كاركنان هتل: ميان ميزان چالش5
 تفاوت معناداري وجود دارد.
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 شناسي تحقيقروش
از نوع كاربردي و به لحاظ ماهيت و اهداف از نوع  تحقيق حاضر بر مبناي دستاورد،

، كمي هاي مورد استفادهپيمايشي است. همچنين اين تحقيق به لحاظ نوع داده -توصيفي
المللي پارسيان در استان هاي بينشود. قلمرو مكاني اين تحقيق در هتلمحسوب مي

) و پارسيان آزادي خزر (پنج هاي پارسيان آزادي رامسر (چهار ستارهمازندران، شامل: هتل
ي آماري تحقيق شامل باشد. جامعهمي 1393ستاره) بوده است. قلمرو زماني تحقيق تابستان 

هاي مذكور كه در واحدهاي پذيرش، دو گروه است: گروه اول شامل كاركنان هتل
د و باشنداري، حراست و انتظامات مشغول انجام وظيفه مينوشابه، خانهوتشريفات و غذا

پردازند و گروه دوم، شامل ميهماناني ايراني خدمات به ميهمانان مي بطور مستقيم به ارائه
، به مدت سه شب 1393زماني مشخص شده، يعني تابستان  ها در بازهاست كه در اين هتل

آماري كاركنان، تعداد كل كاركنان شاغل در  اقامت داشتند. براي تعيين حجم دقيق جامعه
ها مورد بررسي قرار گرفتند، و به تفكيك هر هتل مشخص شدند. مورد نظر هتلواحدهاي 

، بدليل استفاده از سرشماري، تمامي جامعه آماري جهت تعيين حجم نمونه كاركنان
) به آن اشاره شده است. در ادامه، 2كه در جدول (كاركنان، به عنوان نمونه استفاده شدند 

هاي گيري از مشتريان در دسترس در هتلها)، نمونه(اتاقها متناسب با ظرفيت پذيرش هتل
ي آماري مورد نظر انجام شده است. در واقع، براي مشخص نمودن حجم دقيق جامعه

ها مناسب دانسته شد. از آنجاييكه براي هر گروه از هاي هتلميهمانان، استفاده از تعداد اتاق
ستان و يا يك گروه، در يك اتاق اقامت ميهمانان كه يا بصورت خانواده، يا جمعي از دو

دارند، يك سرپرست، رهبر يا راهنما وجود دارد؛ از اين رو از افرادي كه در يك اتاق 
آماري ميهمانان قرار گرفت.  حضور داشتند، تنها يك نفر به نمايندگي از آنها در جامعه

ميهمانان، سه شب  آماري جامعه دامنههمچنين شرايط لازم ديگر براي قرار گرفتن در 
باشد. با توجه به شرايط ي زماني مشخص و نيز ايراني بودن ميهمانان مياقامت در بازه

هاي قبل، تعداد هاي مذكور در سالها با ويژگيتوضيح داده شده، و بررسي تعداد ميهمان
 163نفر و هتل پارسيان آزادي خزر  164آماري ميهمانان هتل پارسيان آزادي رامسر  جامعه

55Fنفر بدست آمد. جهت تعيين حجم نمونه ميهمانان، از فرمول كوكران

و براي تخصيص  1

                                                                                                                   

1- 

𝑧2𝑝𝑝
𝑑2

1+ 1𝑁�
𝑧2𝑝𝑝
𝑑2 −1�

  (Z=1.96, p=q=0.5, d=0.05, N= حجم جامعه, n= حجم نمونه) 
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ي تصادفي در دسترس گيرميزان قابل قبولي از نمونه ميهمانان براي هر هتل، روش نمونه
 ) ارائه شده است.2كه در جدول ( بكار گرفته شد

 
 هايآماري و حجم نمونه کارکنان و ميهمانان ايراني هتل ) تعيين حجم جامعه۲جدول (

 المللي پارسيان در استان مازندرانبين 

ف
ردي

 

 نام هتل
درجه 
 (ستاره)

 موقعيت

حجم كل 
كاركنان 
(جامعه 
 آماري)

حجم 
 نمونه

 كاركنان

جامعه 
آماري 
 ميهمانان

حجم 
نمونه 
 ميهمانان

1 
پارسيان 
آزادي 
 رامسر

هتل 
 جديد

**** 
 

 رامسر
 

90 90 164 115 
هتل 
 قديم
متل 
 خزر

2 
پارسيان آزادي 
 خزر (هايت)

***** 
 -نمك آبرود
 چالوس

115 115 163 114 

 
با توجه به اينكه استفاده از ابزارها و منابع چندگانه در تحقيقات باعث افزايش قدرت 

) اسناد و مدارك 1از ابزارهاي )، لذا در اين تحقيق با استفاده 142، 1381شود (ين، آنها مي
گيري در تحقيق، دو آوري شدند. ابزار اندازههاي لازم جمع) پرسشنامه، مطالب و داده2و 

-پرسشنامه بوده كه هر كدام شامل دو بخش است: بخش اول سوالات، مربوط به ويژگي
 گويه در 43شناختي كاركنان و ميهمانان داخلي است و بخش دوم شامل هاي جمعيت

ها جهت ارزيابي اخلاق كار حاكم بوده و اي است؛ يكي از پرسشنامه) گزينه1-10مقياس(
توسط ميهمانان پاسخ داده شد؛ در واقع ديدگاه ميهمانان نسبت به اخلاق كاري كاركنان 

كلامي بوده كه توسط كاركنان پاسخ شد. و ديگري جهت سنجش اخلاق كار سنجيده
ي خودشان و رعايت اخلاق كار توسط آنها اركنان دربارهداده شده است؛ يعني نظر خود ك

مورد بررسي قرار گرفت؛ بدين معني كه براي بررسي ابعاد اخلاق سازماني حاكم و 
ي مشابه استفاده گرديد، با اين تفاوت كه براي سنجش اخلاق سازماني گويه 43كلامي، از 
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در "دين گونه مطرح شده است كه باشد، سوال مورد نظر بحاكم كه از ديدگاه ميهمانان مي
مدت زمان اقامت خود، در هتل مورد نظر، كارمندان تا چه ميزان به اصول مشخص شده 

باشد، سوال براي سنجش اخلاق سازماني كلامي از ديدگاه كاركنان ميو  "اند؟پايبند بوده
جام شما به عنوان يك كارمند در محيط كار و ان"گونه بوده است كه  مورد نظر اين
و در نهايت شكاف و  "تان به چه ميزان به اصول مشخص شده پايبند هستيد؟وظايف شغلي

 تفاوت ميان اين دو ديدگاه مورد بررسي قرار گرفت. 
56Fايكار حرفهابعاد و سؤالات پرسشنامه، از چهار مدل اخلاق كار (مدل سنجش اخلاق

1 ،
57Fاخلاق كار پروتستان

58F، اخلاق كار اسلامي2

؛ پتي و 1991گرايش اخلاقي) (پتي، ، و مدل 3
59Fي استاندارد)، و همچنين يك پرسشنامه2005هيل، 

ي اخلاق كاري حاكم و در زمينه 4
60Fي استانداردهاهاي دولتي و نيز پرسشنامهكلامي در سازمان

اي در ي اخلاق حرفهدر زمينه 5
ديگران،  ؛ پونو و2000؛ وانگ، 1988؛ وانگ، 1992صنعت هتلداري (ويتل و مونكي، 

از  يرگيبهره هي، از روپرسشنامهدو  سازييبومتنظيم و منظور ه ب) بدست آمده است. 2009
مذكور،  هايپرسشنامه ظور،من نيبد. استفاده شد يمقدمات اينمونه زينظرات متخصصان و ن

نفر از اساتيد و خبرگان قرار گرفت آنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحي و  20ابتدا در اختيار 
ي (هم كاركنان و هم جامعه آمار ينفر از اعضا 35تعداد  ارياز آنها، در اخت يمواد ليتعد

اخذ و از مرتبط  زيآنها ن يقرار گرفت و نظرات اصلاح يبعنوان نمونه مقدمات ميهمانان)
-حاصل شد. آنگاه پرسشنامه نانيمورد مطالعه اطم يبه جامعه آمار جهبودن سوالات با تو

  ها مورد استفاده قرار گرفت. آوري داده نهايي براي جمع هاي
استفاده شد. ضريب آلفاي كرونباخ  ها ازپرسشنامه(پايايي)  تعيين قابليت اعتماد جهت

  55/0و حتي  6/0باشد اما مقدار  7/0چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضريب بايد اگر
61F(وندوون و فراي نيز قابل قبول و پذيرش است

62F؛ نونالي1979، 6

در تحقيق حاضر،  ).1978، 7

                                                                                                                   
1- Occupational Work Ethic Inventory (OWEI) 
2- Protestant Work Ethic (PWE) 
3- Islamic Work Ethic (IWE) 

 اند. مورد استفاده قرار گرفته) 1393نيموري (كياكجوري و اسحقاين دو پرسشنامه توسط  - 4
اخلاق مصرف كننده: بررسي تجربي عوامل ") جهت انجام كار تحقيقاتي با عنوان 1992اين پرسشنامه توسط ويتل و مونكي در سال ( - 5

طراحي و مورد استفاده قرار گرفته است. همچنين اين پرسش نامه با كمي تغيير  "ي نهاييكنندههاي اخلاقي مصرفگذار بر قضاوتتاثير
مورد استفاده قرار گرفت. از ابعاد  "اخلاق كاري كاركنان در صنعت هتلداري هنگ كنگ") در پژوهشي با عنوان 2000؛ 1998توسط وانگ (

 تفاده شد.) با تعديل و اصلاح اس2009ي پونو و ديگران (اين دو پرسشنامه بوسيله
6- Van de ven & Ferry 
7- Nunnally 
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بوده كه در جدول  8/0از  شتريبي كلامي و حاكم در پرسشنامه رهايمتغ يهمه ييايپا رمقدا
  ) به آن اشاره شده است.3(

 
 هاي تحقيقهاي پرسشنامهضريب آلفاي كرونباخ گويه -) پايايي متغيرهاي اخلاق كار3جدول (

 ابعاد
روابط 
 سالم

 انسانيو 

دلبستگي و 
علاقه به 

 كار

پشتكار و 
جديت در 

 كار

ابتكار 
عمل در 

 كار

-چالش
 پذيري

 كل

 43 5 5 9 5 19 تعداد گزينه ها

آلفاي 
 كرونباخ

پرسشنامه 
 اخلاق كلامي

889/0 891/0 908/0 988/0 854/0 920/0 

پرسشنامه 
 اخلاق حاكم

905/0 878/0 937/0 914/0 945/0 959/0 

 
-هاي تحقيق در دو سطح توصيفي و استنباطي و با استفاده از نرمتحليل دادهتجزيه و 
انجام گرديده است. در سطح توصيفي، با استفاده  ،8/8و ليزرل  22 اساسپيافزارهاي اس

شناختي هاي جمعيتهاي آماري نظير فراواني و درصد به توصيف ويژگياز مشخصه
هاي تحقيق از براي آزمون فرضيه استنباطي،ي پژوهشي پرداخته شد و در سطح جامعه

هاي آزمونهاي مستقل، تحليل واريانس يكطرفه به همراه پسهاي تي نمونهآزمون
63Fبونفروني

64Fو شفه 1

دهي به ابعاد اخلاق سازماني از روش آنتروپي استفاده و نيز براي وزن 2
 گرديده است.

 
 ها و تجزيه و تحليليافته

هاي تحقيق در دو بخش ارائه شده است: بخش اول يافتهطور كه گفته شد،  همان
 ) مشخص شده است.4باشد كه در جدول (شناختي ميهاي جمعيتمربوط به ويژگي

 

                                                                                                                   
1- Bonferroni 
2- Scheffe 



 هاي جمعيت شناختي) تحليل توصيفي پاسخگويان بر حسب ويژگي۴جدول (

 گروه كاركنان آماري گروه

-هاي جمعيتويژگي
 شناختي

 سطح درآمد (ميليون ريال) سطح تحصيلات وضعيت تاهل سن (سال) جنسيت

رد زن توصيف برحسب
م

 

30-
20 

40-
31 

50-
41 

50 
الا

ه ب
ب

 

رد
مج

هل 
متا

 و  
لم

ديپ
متر

ك
 

رد
كا

ني
ا

سي 
شنا

كار
ي  

اس
شن

كار
شد

ار
ترا 

دك
 

15- 5/8 

20 - 
15 

از 
تر 

يش
ب

20 

 ۶ ۵۰ ۱۴۹ ۰ ۱۸ ۳۲ ۶۰ ۹۵ ۱۳۸ ۶۷ ۲۹ ۵۳ ۶۴ ۵۹ ۱۳۱ ۷۴ فراواني

 ۲۰۵ ۲۰۵ ۲۰۵ ۲۰۵ ۲۰۵ جمع فراواني

 ۳ ۲۴ ۷۳ ۰ ۹ ۱۶ ۲۹ ۴۶ ۶۷ ۳۳ ۱۴ ۲۶ ۳۱ ۲۹ ۳۶ ۶۴ درصد فراواني
 100 100 100 100 100 جمع درصد فراواني

 گروه ميهمانان آماري گروه

 سطح درآمد (ميليون ريال) سطح تحصيلات وضعيت تاهل سن (سال) جنسيت هاويژگي

رد زن توصيف برحسب
م

 

30-
20 

40-
31 

50-
41 

50 
الا

ه ب
ب

 

رد
مج

هل 
متا

 و  
لم

ديپ
متر

ك
ني 

ردا
كا

سي 
شنا

كار
ي  

اس
شن

كار
شد

ار
ترا 

دك
 

15- 5/8 

30 - 
15 

 از
شتر

بي
30 

 ۹۲ ۸۳ ۵۴ ۲۲ ۲۴ ۹۹ ۴۱ ۴۳ ۱۵۳ ۷۶ ۴۳ ۵۰ ۵۸ ۷۸ ۱۲۷ ۱۰۲ فراواني
 229 229 229 229 229 جمع فراواني
 ۶۰ ۳۶ ۲۴ ۹ ۱۱ ۴۳ ۱۸ ۱۹ ۶۷ ۳۳ ۱۹ ۲۲ ۲۵ ۳۴ ۵/۵۵ ۵/۴۵ درصد فراواني

 100 100 100 100 100 جمع درصد فراواني
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در بخش دوم براي تعيين ميزان شكاف بين اخلاق كاري حاكم و اخلاق كاري كلامي 
65Fلوني دو ميانگين مستقل كه شامل آزمون مقايسهآزمون ات از طريق به بررسي فرضي

1 
با توجه به  باشد، پرداخته شده است.هاي برابر و آزمون برابري ميانگين تي ميواريانس

ها باشد، فرض برابري واريانس 05/0داري بيشتر از گاه مقدار سطح معناآزمون لون، هر
باشد، فرض عدم  05/0يا برابر با داري كمتر از (نتايج سطر اول)، و اگر مقدار سطح معنا

شود. با توجه به پذيرش يكي از اين دو ها (نتايج سطر اول) پذيرفته ميبرابري واريانس
توان اينگونه باشد، مي 05/0داري آزمون برابري ميانگين كمتر از سطح، زمانيكه سطح معني
ي اول و ن امتياز جامعههاي دو جامعه نابرابرند و بر اين اساس بينتيجه گرفت كه واريانس

مهدي، ؛ اخوان358، 1393دوم تفاوت معنادار وجود دارد (كياكجوري و كياكجوري، 
) و 5هاي (ي اصلي و فرضيات فرعي در جدول). نتايج مربوط به آزمون فرضيه201، 1393

 ) نشان داده شده است.   6(
 

 کارهاي اخلاق ريمتغ يبرا يفيتوص يهاها و شاخصداده) ۵جدول (

متغيرهاي اخلاق کلامي 
 (ديدگاه کارکنان)

 ميانگين

 

 متغيرهاي اخلاق حاکم ميانگين
 انحراف معيار انحراف معيار (ديدگاه ميهمانان)

 روابط سالم و انساني
۸۶۳۴/۱۶۵ ۹۲۱۴/۱۴۴ 

 روابط سالم و انساني
۴۹۲۰۸/۱۴ ۲۶۴۹۸/۲۰ 

 دلبستگي و علاقه به کار
۹۹۰۲/۴۲ ۳۳۱۹/۳۶ 

 دلبستگي و علاقه به کار
۰۳۶۱۳/۵ ۱۶۸۹۶/۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۱۴۶۳/۷۸ ۴۳۶۷/۶۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۳۶۸۲۴/۸ ۰۸۳۰۶/۱۰ 

 ابتکار عمل در کار
۶۴۸۸/۴۲ ۸۶۰۳/۳۵ 

 ابتکار عمل در کار
۷۶۹۵۶/۵ ۳۳۸۲۵/۶ 

 پذيري در کارچالش
۱۶۱۰/۴۳ ۱۲۶۶/۳۶ 

 پذيري در کارچالش
۴۹۳۱۷/۵ ۶۱۷۶۹/۵ 

 اخلاق کلامي
۸۰۹۸/۳۷۲  ۶۷۶۹/۳۱۹ 

 اخلاق حاکم
۰۳۵۸۹/۳۰  ۸۲۱۲۶/۴۵ 

 

                                                                                                                   
1- Levene 



 ) آزمون تي دو جامعه مستقل۶جدول (

 ابعاد

 %95با اطمينان تفاوت  آزمون مقايسه ميانگين آزمون لون

آزمون 
 فيشر

سطح 
 معناداري

 آزمون تي
درجه 
 آزادي

سطح 
 ريمعنادا

 (دودامنه)

اختلاف 
 ميانگين

خطاي 
استاندارد 

 تفاوت
 حد بالا حد پايين

روابط 
 سالم

عدم برابري 
 هاواريانس

709/21 000/0 476/12- 465/412 000/0 94202/20- 67863/1 24176/24- 64228/17- 

دلبستگي 
 به كار

عدم برابري 
 هاواريانس

688/6 010/0 366/12- 529/429 000/0 65837/6- 53837/0 71665/7- 60008/5- 

 پشتكار 
 در كار

عدم برابري 
 هاواريانس

020/5 026/0 212/13- 592/429 000/0 70966/11- 88632/0 45172/13- 96760/9- 

 ابتكار عمل
برابري 
 هاواريانس

166/0 684/0 619/11- 432 000/0 78852/6- 58424/0 93683/7- 64021/5- 

-چالش
 پذيري

عدم برابري 
 هاسواريان

947/4 027/0 176/13 634/428 000/0 03434/7- 53386/0 08364/8- 98503/5- 

متغير 
 اخلاق

عدم برابري 
 هاواريانس

049/28 000/0 424/14- 141/397 000/0 13290/53- 68365/3 37479/60- 89101/45- 
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)، آزمون اول، آزمون لون است كه مربوط به فرض برابري و 6(با توجه به نتايج جدول 
كه در مورد متغير باشد و بطور جداگانه مشخص شده است ها مييا عدم برابري واريانس

ها (نتايج سطر اول براي آزمون دوم)، و در مورد ابتكار عمل در كار فرض برابري واريانس
پشتكار و جديت در كار، روابط سالم و انساني در كار، دلبستگي و علاقه به كار، متغيرهاي 

 ها (نتايج سطر دوم برايپذيري و متغير كلي اخلاق فرض عدم برابري واريانسچالش
آزمون دوم) پذيرفته شد؛ يعني با توجه به اطلاعات، واريانس متغير ابتكار عمل در كار در 

روابط سالم و انساني در كار، بين كاركنان و ميهمانان با هم برابر است و واريانس متغيرهاي 
پذيري و متغير كلي اخلاق در پشتكار و جديت در كار، چالشدلبستگي و علاقه به كار، 

ها است ي ميانگينباشد. آزمون دوم، آزمون مقايسهنان و ميهمانان با هم برابر نميبين كارك
ها بمنظور تعيين سطر كه با توجه به نتايج آزمون اول (برابري و يا عدم برابري واريانس

) و اينكه 6شود. با توجه به جدول (اطلاعاتي مناسب) و سطح معناداري دو دامنه بررسي مي
-Sig. (2=  000/0و برابر با ( 05/0ي متغيرها كمتر از داري براي همهمقدار سطح معنا

tailed)( ي اصلي تحقيق و تمامي فرضيهتوان اينگونه نتيجه گرفت كه فرضيهباشد، ميمي-
هاي فرعي تاييد شدند؛ بنابراين ادعاي تفاوت معناداري، ميان روابط سالم و انساني حاكم 

ميان ي فرعي اول)، كنند (فرضيهابطي كه در ظاهر ادعا ميبر كاركنان در محيط كار با رو
، ي فرعي دوم)(فرضيهكننددلبستگي و علاقه واقعي به كار با آنچه كه در ظاهر ادعا مي

ي فرعي (فرضيهآورند ها با آنچه به زبان ميميان پشتكار و جديت در كار كاركنان در هتل
ي فرعي (فرضيهپندارند ها با آنچه كه خود ميل، ميان ابتكار عمل در كار كاركنان هتسوم)

ها با آنچه كه از خودشان پذيري در كار كاركنان هتل، و همچنين ميان ميزان چالشچهارم)
توان ادعا ها ميشود. همچنين، با توجه به يافته، تاييد ميي فرعي پنجم)(فرضيهپندارند مي

ها شكاف وجود زماني كلامي در هتلنمود كه ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سا
تصوري كه كاركنان از اخلاق خود دارند بيشتر از ، به اين ترتيب كه ي اصلي)(فرضيهدارد 

 اند.چيزي است كه  ميهمانان از اخلاق و رفتار كاركنان تجربه كرده
شكاف بين اخلاق كاري حاكم و اخلاق كاري كلامي و ابعاد آنها در همچنين 
پارسيان آزادي خزر بررسي شده است.  اي پارسيان آزادي رامسر و هتلهمجموعه هتل

دهد كه ميان ابعاد هاي پارسيان آزادي رامسر نشان ميهاي مربوط به مجموعه هتليافته
) 7اخلاق كاري حاكم و ابعاد اخلاق كلامي، شكاف و تفاوت وجود دارد كه در جدول (

 ) ارائه شده است.8و (
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 هاي اخلاق کارريمتغ يبرا يفيتوص يهاو شاخصها داده) ۷جدول (

متغيرهاي اخلاق کلامي 
 (ديدگاه کارکنان)

 ميانگين

 

 متغيرهاي اخلاق حاکم ميانگين
 انحراف معيار انحراف معيار (ديدگاه ميهمانان)

 روابط سالم و انساني
۳۶۶۷/۱۶۵ ۶۳۴۸/۱۴۶ 

 روابط سالم و انساني
۵۷۲۹۱/۱۴ ۶۵۲۲۳/۲۰ 

 و علاقه به کاردلبستگي 
۱۲۲۲/۴۳ ۷۳۹۱/۳۶ 

 دلبستگي و علاقه به کار
۱۰۰۸۴/۵ ۰۶۲۶۷/۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۸۷۷۸/۷۷ ۷۲۱۷/۶۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۲۰۲۲۶/۸ ۲۸۹۲۸/۱۰ 

 ابتکار عمل در کار
۹۱۱۱/۴۲ ۲۶۰۹/۳۶ 

 ابتکار عمل در کار
۷۲۳۲۹/۵ ۴۱۸۲۹/۶ 

 پذيري در کارچالش
۴۱۱۱/۴۳ ۴۰۰۰/۳۶ 

 پذيري در کارچالش
۳۷۱۳۶/۵ ۹۲۳۱۹/۵ 

 اخلاق کلامي
۶۸۸۹/۳۷۲ ۷۵۶۵/۳۲۲ 

 اخلاق حاکم
۹۹۵۴۱/۲۸ ۴۱۶۸۰/۴۶ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ) آزمون تي دو جامعه مستقل۸جدول (

 ابعاد

 %95با اطمينان تفاوت  انگينآزمون مقايسه مي آزمون لون

آزمون 
 فيشر

سطح 
 معناداري

 آزمون تي
درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري
 (دودامنه)

اختلاف 
 ميانگين

خطاي 
استاندارد 

 تفاوت
 حد بالا حد پايين

روابط 
 سالم

عدم برابري 
 هاواريانس

075/16 000/0 604/7- 993/200 000/0 73188/18- 46343/2 58937/23- 8744/13- 

دلبستگي 
 به كار

برابري 
 هاواريانس

452/2 119/0 012/8- 203 000/0 38309/6- 79673/0 95402/7- 81217/4- 

 پشتكار 
 در كار

عدم برابري 
 هاواريانس

981/3 047/0 638/8- 922/202 000/0 15604/11- 29156/1 70264/13- 60944/8- 

ابتكار 
 عمل

برابري 
 هاواريانس

007/0 932/0 717/7- 203 000/0 65024/6- 86177/0 34942/8- 95107/4- 

-چالش
 پذيري

برابري 
 هاواريانس

084/0 772/0 759/8- 203 000/0 01111/7- 80049/0 58945/8- 43277/5- 

متغير 
 اخلاق

عدم برابري 
 هاواريانس

160/20 000/0 423/9- 187/194 000/0 93237/49- 29872/5 38280/60- 48194/39- 
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دهد كه ميان ابعاد اخلاق كاري پارسيان آزادي خزر نشان مي هاي مربوط به هتليافته
) ارائه 10) و (9حاكم و ابعاد اخلاق كلامي، شكاف و تفاوت وجود دارد كه در جدول (

از اخلاق خود دارند بيشتر  پارسيان آزادي خزر هتلتصوري كه كاركنان شده است، يعني 
 اند.از چيزي است كه  ميهمانان از اخلاق و رفتار كاركنان تجربه كرده

 
 هاي اخلاق کارريمتغ يبرا يفيتوص يهاها و شاخصداده) ۹جدول (

متغيرهاي اخلاق کلامي 
 (ديدگاه کارکنان)

 متغيرهاي اخلاق حاکم ميانگين  ميانگين
 انحراف معيار  انحراف معيار (ديدگاه ميهمانان)

 روابط سالم و انساني
۲۵۲۲/۱۶۶ 

 

۱۹۳۰/۱۴۳ 
 روابط سالم و انساني

۴۸۰۳۸/۱۴ ۸۰۶۹۸/۱۹ 

 دلبستگي و علاقه به کار
۸۸۷۰/۴۲ ۹۲۱۱/۳۵ 

 دلبستگي و علاقه به کار
۰۰۴۸۵/ ۲۷۴۱۸/۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۳۵۶۵/۷۸ ۱۴۹۱/۶۶ 

 پشتکار و جديت در کار
۵۲۵۷۰/۸ ۹۰۷۷۴/۹ 

 ابتکار عمل در کار
۴۴۳۵/۴۲ ۴۵۶۱/۳۵ 

 ابتکار عمل در کار
۸۲۲۲۱/۵ ۲۵۸۶۴/۶ 

 پذيري در کارچالش
۹۶۵۲/۴۲ ۸۵۰۹/۳۵ 

 پذيري در کارچالش
۶۰۲۲۱/۵ ۳۰۳۵۸/۵ 

 اخلاق کلامي
۹۰۴۳/۳۷۲ ۵۷۰۲/۳۱۶ 

 اخلاق حاکم
۹۵۱۵۷/۳۰ ۲۰۳۵۶/۴۵ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ) آزمون تي دو جامعه مستقل۱۰جدول (

 ابعاد

 %95ينان تفاوت با اطم آزمون مقايسه ميانگين آزمون لون

آزمون 
 فيشر

سطح 
 معناداري

 آزمون تي
درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري
 (دودامنه)

اختلاف 
 ميانگين

خطاي 
استاندارد 

 تفاوت
 حد بالا حد پايين

روابط 
 سالم

عدم برابري 
 هاواريانس

128/6 014/0 05/10- 893/206 000/0 05919/23- 29449/2 58227/27- 53561/18- 

دلبستگي 
 ربه كا

عدم برابري 
 هاواريانس

923/3 049/0 283/9- 518/215 000/0 96590/6- 75042/0 44500/8- 48681/5- 

 پشتكار 
 در كار

برابري 
 هاواريانس

286/1 258/0 997/9- 227 000/0 20740/12- 22115/1 61363/14- 80117/9- 

ابتكار 
 عمل

برابري 
 هاواريانس

305/0 581/0 748/8- 227 000/0 98734/6- 79873/0 56120/8- 41347/5- 

-چالش
 پذيري

عدم برابري 
 هاواريانس

436/8 004/0 869/9- 521/226 000/0 11434/7- 72087/0 53480/8- 69388/5- 

متغير 
 اخلاق

عدم برابري 
 هاواريانس

769/8 003/0 994/10- 689/199 000/0 33417/56- 12393/5- 43813/66- 23022/46- 
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در مورد آنچه كه  كاركنانمقايسه شكاف ميان نظر به ، هاهبا توجه به نتايج آزمون فرضي
در دو هتل در اين خصوص  ميهمانانپندارند، با نظر خود در هر يك از ابعاد مياخلاق از 

كه  ارائه شده است )11جدول (در  آننتيجه  بطوركلي و به تفكيك پرداخته شده است و
 . سنجديك از ابعاد مي ها را در هرتفاوت بين شكاف

 
 اخلاق سازماني مقايسه شكاف ميان ابعاد )۱۱( جدول

 ابعاد
روابط سالم 
و انساني در 

 محيط كار

دلبستگي 
و علاقه 

 به كار

جديت و 
پشتكار 
 در كار

ابتكار 
عمل در 

 كار

چالش 
پذيري 
 در كار

متغير 
 اخلاق

ين
انگ

 مي
ت

فاو
ت

 

المللي هاي بينهتل
 پارسيان مازندران

۹۴۲/۲۰ ۶۵۸۳/۶ ۷۰۹۶/۱۱ ۷۸۸۵/۶ ۰۳۴۴/۷ ۱۳۲۹/۵۳ 

پارسيان  هايمجموعه هتل
 آزادي رامسر

۷۳۱۹/۱۸ ۳۸۳۱/۶ ۱۵۶۱/۱۱ ۶۵۰۲/۶ ۰۱۱۱/۷ ۹۳۲۴/۴۹ 

 ۳۳۴۱/۵۶ ۱۱۴۳/۷ ۹۶۷۴/۶ ۲۰۷۴/۱۲ ۹۸۵۹/۶ ۰۵۹۲/۲۳ پارسيان آزادي خزر هتل

 
ساختار هر پديده متشكل از بخش دوم، به سوال دوم پاسخ داده شده است.  در ادامه

از اين ابعاد و عناصر سهم و وزن متفاوتي هاي مختلفي است. هر يك ابعاد، عناصر و مؤلفه
يابي آن پديده بر عهده دارند. از اين رو مطالعه و تحليل هر پديده دهي و ساختدر شكل

بايستي مبتني بر شناسايي وزن و سهم هر يك از اين عناصر و ابعاد باشد. جهت شناخت 
وپي استفاده شد. نتايج هاي اخلاق كاري از روش آنتر سهم و وزن هر يك از ابعاد و مؤلفه

هاي كاركنان و ميهمانان نسبت به ميزان اهميت و وزن ابعاد اخلاق كلامي و حاكم، ديدگاه
هاي مجموعه هتل هاي پارسيان آزادي مازندران و به تفكيك درهتلبطور كلي در در 

 ) نشان داده شده است.12( در جدول پارسيان آزادي خزر پارسيان آزادي رامسر و هتل
ها از ديدگاه كاركنان، باشد كه بطور كلي در هتلي اين موضوع مينتايج نشان دهنده

روابط سالم و انساني در محيط كار، جديت و پشتكار در كار، دلبستگي و علاقه به كار، 
پذيري در كار، به ترتيب داراي در كار، ابتكار عمل در كار، و چالش پذيريچالش

اخلاق كلامي و از ديدگاه ميهمانان، جديت و پشتكار در كار،  بيشترين به كمترين وزن در
دلبستگي و علاقه به كار، ابتكارعمل در كار، روابط سالم و انساني در محيط كار، و 

باشند. پذيري در كار به ترتيب داراي بيشترين به كمترين وزن در اخلاق حاكم ميچالش
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پارسيان آزادي خزر ارايه شده  رامسر و هتل هاي پارسيان آزاديهتلبعلاوه نتايج مربوط به 
 است.

 وزن ابعاد اخلاق سازماني از ديدگاه کارکنان و ميهمانان) ۱۲جدول (

تل
ه

ين
ي ب

ها
ران

زند
 ما

دي
آزا

ن 
سيا

پار
ي 

ملل
ال

 

 ديدگاه ميهمانان ديدگاه کارکنان

 وزن ابعاد رتبه وزن ابعاد رتبه

۱ 
روابط سالم و انساني در 

 محيط كار
۲۳۷۵۸۲۱/۰ ۱ 

جديت و پشتكار در 
 كار

۲۴۳۲۸۵۹/۰ 

 ۲ ۲۲۷۳۰۵۲/۰ جديت و پشتكار در كار ۲
دلبستگي و علاقه به 

 كار
٢٣٣٠٩٠٤/٠ 

 ۲۰۲۳۳۹۵/۰ ابتكارعمل در كار ۳ ۲۰۹۹۷۵۷/۰ دلبستگي و علاقه به كار ۳

 ۴ ۱۶۸۰۶۸۱/۰ در كار پذيريچالش ۴
روابط سالم و انساني 

 در محيط كار
۱۶۱۱۳۲۱/۰ 

 ۱۴۸۷۳۴۷/۰ پذيري در کارچالش ۵ ۱۶۶۸۷۲۷/۰ ابتكار عمل در كار ۵

عه
مو

مج
 

تل
ه

سر
رام

ي 
زاد

ن آ
سيا

پار
ي 

ها
 

۱ 
روابط سالم و انساني در 

 محيط كار
۲۴۰۰۱۶۱/۰ ۱ 

جديت و پشتكار در 
 كار

۲۵۸۱۴۶۱/۰ 

 ۲ ۲۳۸۴۴۷۹/۰ جديت و پشتكار در كار ۲
دلبستگي و علاقه به 

 كار
٢١٩۶۳۵۸/٠ 

 ۲۰۵۸۳۹۵/۰ ابتكارعمل در كار ۳ ۱۸۹۸۶۱۳/۰ و علاقه به كار دلبستگي ۳

 ۴ ۱۸۷۷۸۲۲/۰ ابتكار عمل در كار ۴
روابط سالم و انساني 

 در محيط كار
۱۵۱۱۶۳۳/۰ 

 ۱۴۱۰۰۳۴/۰ پذيري در کارچالش ۵ ۱۵۳۵۰۰۴/۰ پذيري در کارچالش ۵

زر
 خ

دي
آزا

ن 
سيا

پار
ل 

هت
 

۱ 
روابط سالم و انساني در 

 محيط كار
۲۳۵۱۴۸۲۱۶/۰ ۱ 

دلبستگي و علاقه به 
 كار

٢٤٦٥٤٥١١٩/٠ 

 ۲ ۲۳۰۰۹۰۱۵۴/۰ دلبستگي و علاقه به كار ۲
جديت و پشتكار در 

 كار
۲۲۸۱۱۰۹۲۳/۰ 

 ۱۹۸۸۳۹۶۷۴/۰ ابتكارعمل در كار ۳ ۲۱۶۱۶۲۵۴/۰ جديت و پشتكار در كار ۳

 ۴ ۱۸۲۶۳۵۸۲۳/۰ در كار پذيريچالش ۴
روابط سالم و انساني 

 كاردر محيط 
۱۷۱۱۰۰۹۰۱/۰ 

 ۱۵۶۴۶۶۰۱۳/۰ پذيري در کارچالش ۵ ۱۴۵۹۶۳۲۶۸/۰ ابتكار عمل در كار ۵
 

حال كه مشخص شده است ميان اخلاق كار كلامي و اخلاق كار حاكم، شكاف وجود 
گيري دارد، و نيز ميزان اين شكاف به تفكيك در هر يك از ابعاد اخلاق سازماني اندازه
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وزن ابعاد از ديدگاه كاركنان و ميهمانان سنجيده شد، در  شده است، و همچنين اهميت
شناختي بر شكاف بين اخلاق كاري حاكم هاي جمعيتادامه به بررسي ميزان تاثير ويژگي

هاي هتل بطوركلي و مجموعه هاي پارسيان آزادي مازندرانو اخلاق كاري كلامي در هتل
پردازيم. اين بخش مربوط مي و هتل پارسيان آزادي خزر به تفكيك رامسرپارسيان آزادي 

ي ميانگين دو جامعه و هاي مقايسهباشد كه از آزمونبه پاسخ به سوال سوم و چهارم مي
 استفاده شده است. آزمون تحليل واريانس يكطرفه

 
 ها با اخلاق سازماني کلاميجنسيت کارکنان هتل رابطه

براي   007/0ها با مقدار آزمون لون مربوط به برابري واريانس )،13(جدول  با توجه به
ها دهد كه فرض برابري واريانس) نشان ميSig=  931/0و با معيار تصميم ( Fي آماره

يعني واريانس اخلاق كلامي در بين كاركنان مرد و زن با يكديگر برابر  مورد تاييد است؛
 050/0انگين با فرض برابري واريانس، بيشتر از داري آزمون تساوي مياست. سطح معني

هاي جنسيت كاركنان هتل ، بنابراين بين)Sig. (2-tailed)=  900/0(است و برابر است با 
داري وجود ندارد، يعني وجود تفاوت معنا پارسيان آزادي مازندران و اخلاق كلامي

هاي پارسيان آزادي هتلتفاوت در ميزان اخلاق كلامي در ميان كاركنان مرد و زن 
هاي پارسيان آزادي هتل كند. همچنين نتايج آزمون لون براي مجموعهرا رد مي مازندران

=  050/0و  F=903/3(و هتل پارسيان آزادي خزر  )Sig=  156/0و  F=050/2(  رامسر
Sig( يعني واريانس  شود؛ها براي هر دو مورد تاييد ميباشد كه فرض برابري واريانسمي

و نيز هتل پارسيان  رامسرهاي پارسيان آزادي اخلاق كلامي در بين كاركنان مرد و زن هتل
آزادي خزر با يكديگر برابر است. سطح معناداري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري 

و  )Sig. (2-tailed)=  642/0(رامسر هاي پارسيان آزادي هتل واريانس، هم براي مجموعه
بوده، بنابراين  050/0، بيشتر از )Sig. (2-tailed)=  999/0(م هتل پارسيان آزادي خزر ه

و اخلاق  و هتل پارسيان آزادي خزر رامسر هاي پارسيان آزادي هتلجنسيت كاركنان  بين
داري وجود ندارد؛ در نتيجه اين آزمون تفاوت در ميزان اخلاق كلامي تفاوت معنا كلامي

 كند.را رد مي هاي پارسيان آزادي مازندرانهتلمرد و زن در ميان كاركنان 
 
 
 



 
 دو جامعه ميانگين مقايسهآزمون ) ١٣جدول (

 ميانگين خطاي استاندارد انحراف معيار ميانگين هاتعداد داده جنسيت

 اخلاق كلامي (كاركنان)
 63078/2 11069/30 0076/373 131 مرد

 49963/3 10493/30 4595/372 74 زن

 اخلاق حاكم (ميهمانان)
 14999/4 76804/46 8110/319 127 مرد

 44020/4 84379/44 5098/319 102 زن

 متغير اخلاق
 %95با اطمينان تفاوت  آزمون مقايسه ميانگين آزمون لون

آزمون 
 فيشر

سطح 
 معناداري

 آزمون تي
درجه 
 آزادي

 سطح معناداري
 (دودامنه)

اختلاف 
 ميانگين

خطاي استاندارد 
 تفاوت

 حد بالا حد پايين

 18116/9 -08482/8 37841/4 54817/0 900/0 203 125/0 931/0 007/0 برابري واريانس كلامي

 33230/12 -72986/11 10569/6 30122/0 961/0 227 049/0 810/0 058/0 برابري واريانس حاكم
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 ها با اخلاق سازماني حاکمجنسيت ميهمانان هتل رابطه
براي   058/0ها با مقدار آزمون لون مربوط به برابري واريانس )،13جدول ( با توجه به 

ها دهد كه فرض برابري واريانس) نشان ميSig=  810/0و با معيار تصميم ( Fي آماره
يعني واريانس اخلاق حاكم در بين ميهمانان مرد و زن با يكديگر برابر  مورد تاييد است؛
 050/0داري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري واريانس، بيشتر از است. سطح معني

هاي جنسيت ميهمانان هتل بين ، بنابراين)Sig. (2-tailed)=  961/0(است و برابر است با 
داري وجود ندارد؛ در نتيجه اين تفاوت معنا پارسيان آزادي مازندران و اخلاق حاكم

هاي پارسيان آزادي هتلآزمون تفاوت در ميزان اخلاق حاكم در ميان كاركنان مرد و زن 
هاي هتل كند. همچنين نتايج آزمون لون به تفكيك براي مجموعهرا رد مي مازندران

 F=037/0(و هتل پارسيان آزادي خزر  )Sig=  286/0و  F=148/1رامسر (پارسيان آزادي 
 شود؛ها براي هر دو مورد تاييد ميباشد كه فرض برابري واريانسمي )Sig=  848/0و 

و نيز  رامسرهاي پارسيان آزادي يعني واريانس اخلاق حاكم در بين ميهمانان مرد و زن هتل
هتل پارسيان آزادي خزر با يكديگر برابر است. سطح معناداري آزمون تساوي ميانگين با 

 .Sig=  553/0(رامسر هاي پارسيان آزادي هتل فرض برابري واريانس، هم براي مجموعه
(2-tailed)(  و هم هتل پارسيان آزادي خزر)756/0  =Sig. (2-tailed)( 050/0، بيشتر از 

و هتل پارسيان آزادي  رامسر هاي پارسيان آزادي هتلجنسيت ميهمانان  اين بينبوده، بنابر
داري وجود ندارد؛ در نتيجه اين آزمون، تفاوت در ميزان تفاوت معنا و اخلاق حاكم خزر

و هتل پارسيان  رامسرپارسيان آزادي هاي تله اخلاق حاكم در ميان ميهمانان مرد و زن
 كند.آزادي خزر را رد مي

 
 ها با اخلاق سازماني کلاميي سن کارکنان هتلرابطه

در سطح  201به  3داري آزمون فيشر در درجه آزادي ) سطح معنا14با توجه به جدول ( 
هاي پارسيان آزادي مازندران % براي اخلاق كلامي (كاركنان) براي هتل95داري معني

داري بين سن كاركنان تفاوت معناباشد، يعني ) ميSig=  005/0و برابر با ( 050/0كمتر از 
هاي پارسيان آزادي مازندران و ميزان اخلاق كلامي وجود دارد؛ و اين بدين معناست هتل

هاي پارسيان آزادي مازندران از نظر هاي سني كاركنان هتلكه حداقل يكي از گروه
كه اختلاف مورد نظر با بقيه فرق دارد. از اينرو براي اينكه مشخص شود  ميانگين نمره

آزمون بونفروني استفاده شد. هاي سني وجود دارد، از پسميانگين، بين كداميك از گروه
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) ارائه شده است، نشان 15نتايج پس آزمون بونفروني براي اخلاق كلامي كه در جدول (
به بالا) و  50) با (31-40به بالا) و گروه سني ( 50) با (20-30دهد كه بين گروه سني (مي

%  در نوع ديدگاه كاركنان به اخلاق (اخلاق 95بالعكس تفاوت معناداري در سطح 
براي اخلاق كلامي (ديدگاه  نتايج آزمون تحليل واريانس يكطرفهكلامي) وجود دارد. 

=  696/0و  F=482/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل عهبه تفكيك براي مجمو كاركنان)
Sig(  است، و نيز براي  050/0% بيشتر از 95داري در سطح معني 86به  3در درجه آزادي

در سطح  111به  3در درجه آزادي  )Sig=  212/0و  F=526/1(هتل پارسيان آزادي خزر 
پذيرفت كه بين متغير سن و نوع  توانباشد. يعني ميمي 050/0% بيشتر از 95داري معني

و  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعهديدگاه كاركنان به اخلاق (اخلاق كلامي) در 
 داري وجود ندارد.تفاوت معنا هتل پارسيان آزادي خزر

 
  ق سازماني کارکنان (اخلاق حاکم)ها با ديدگاه آنها نسبت به اخلاسن ميهمانان هتل رابطه

به  3داري آزمون فيشر در درجه آزادي )، سطح معني14توجه به جدول (همچنين با 
 558/0و برابر ( 050/0% براي اخلاق حاكم (ميهمانان) بيشتر از 95داري در سطح معني 225

 =Sigتوان پذيرفت كه بين متغير سن و نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق باشد؛ يعني مي) مي
همچنين نتايج آزمون تحليل واريانس  وجود ندارد. داري(اخلاق حاكم) تفاوت معنا

هاي پارسيان هتل به تفكيك براي مجموعه براي اخلاق حاكم (ديدگاه ميهمانان) يكطرفه
داري در سطح معني 111به  3در درجه آزادي  )Sig=  022/0و  F=329/3رامسر (آزادي 

=  000/0و  F=291/9(هتل پارسيان آزادي خزر است، و نيز براي  050/0% كمتر از 95
Sig(  باشد. يعني مي 050/0% كمتر از 95داري در سطح معني 110به  3در درجه آزادي
توان پذيرفت كه بين متغير سن و نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) در مي

داري وجود تفاوت معنا هتل پارسيان آزادي خزرو  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعه
 رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعهآزمون شفه براي اخلاق حاكم در دارد. نتايج پس

) و بالعكس تفاوت معناداري در سطح 41-50) با (31-40دهد كه بين گروه سني (نشان مي
 % در نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) وجود دارد. بعلاوه براي اخلاق95

) و 41-50) با (20-30دهد كه بين گروه سني (نشان مي هتل پارسيان آزادي خزرحاكم در 
%  در نوع ديدگاه 95) و بالعكس تفاوت معناداري در سطح 41-50) با (31-40گروه سني (

 ميهمانان به اخلاق كاركنان وجود دارد.
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 تحليل واريانس يکطرفهداري آزمون ) مقدار و سطح معني١٤جدول (
متغير 
 اخلاق

 منبع
مجموع 
 مجذورات

ي درجه
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

آزمون 
 فيشر

سطح 
 داريمعني

کلامي 
 (کارکنان)

 ۳ ۷۱۶/۱۱۳۴۴ هابين گروه
۵۷۲/۳۷۸۱ 
۱۷۸/۸۵۹ 

 ۲۰۱ ۸۶۴/۱۷۲۶۹۴ هادرون گروه ۰۰۵/۰ ۴۰۱/۴
 ۲۰۴ ۵۸۰/۱۸۴۰۳۹ کل

حاکم 
 (ميهمانان)

 ۹۴۵/۱۴۵۷ ۳ ۸۳۶/۴۳۷۳ هابين گروه
 ۱۴۳/۲۱۰۸ ۲۲۵ ۲۵۲/۴۷۴۳۳۲ هادرون گروه ۵۵۸/۰ ۶۹۲/۰

  ۲۲۸ ۰۷۸/۴۷۸۷۰۶ کل
 

 ) آزمون بونفروني (اخلاق کار کلامي)۱۵جدول (

گروه سني 
(I) 

گروه سني 
(J) 

اختلاف 
 ميانگين

انحراف 
 معيار

سطح 
 داريمعني

 %۹۵فاصله اطمينان 
 کران بالا کران پايين

 -۹۹۹۴/۲ -۴۲۵۵/۳۸ ۰۱۳/۰ ۶۴۷۴۹/۶ -۷۱۲۴۵/۲۰ بالابه  ۵۰ ۳۰-۲۰
 -۴۱۰۳/۴ -۳۷۷۴/۳۹ ۰۰۶/۰ ۵۶۱۳۶/۶ -۸۹۳۸۶/۲۱ به بالا ۵۰ ۴۰-۳۱

 باشد. دار ميمعنا 050/0اختلاف در سطح 
 

  ها با اخلاق سازماني کلاميوضعيت تاهل کارکنان هتل رابطه
براي   061/0ها با مقدار آزمون لون مربوط به برابري واريانس )،16جدول ( با توجه به

ها دهد كه فرض برابري واريانس) نشان ميSig=  806/0و با معيار تصميم ( Fي آماره
داري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري واريانس، برابر سطح معني مورد تاييد است؛

توان تفاوت ين با توجه به اين آزمون، مي، بنابرا)Sig. (2-tailed)=  050/0(است با 
را تاييد  هاي پارسيان آزادي مازندرانهتلاخلاق كلامي در ميان كاركنان مجرد و متاهل 

و  F=548/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل نمود. همچنين نتايج آزمون لون براي مجموعه
461/0  =Sig(  و هتل پارسيان آزادي خزر)444/1=F  232/0و = Sig( باشد كه فرض مي

يعني واريانس اخلاق كلامي در بين  شود؛ها براي هر دو مورد تاييد ميبرابري واريانس
و نيز هتل پارسيان آزادي خزر با  رامسرهاي پارسيان آزادي كاركنان مجرد و متاهل هتل

راي يكديگر برابر است. سطح معناداري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري واريانس، ب
و براي هتل پارسيان  )Sig. (2-tailed)=  324/0(رامسر هاي پارسيان آزادي هتل مجموعه

هاي هتلوضعيت تاهل كاركنان  بوده، يعني بين )Sig. (2-tailed)=  037/0(آزادي خزر 
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وضعيت  داري وجود ندارد؛ اما ميانتفاوت معنا اخلاق كلامي و رامسرپارسيان آزادي 
 داري وجود دارد. تفاوت معنا اخلاق كلامي و هتل پارسيان آزادي خزر تاهل كاركنان

 
 ها با اخلاق سازماني حاکمي وضعيت تاهل ميهمانان هتلرابطه

براي   714/1ها با مقدار آزمون لون مربوط به برابري واريانس )،16جدول ( با توجه به
ها كه فرض برابري واريانسدهد ) نشان ميSig=  192/0و با معيار تصميم ( Fي آماره

داري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري واريانس، بيشتر از . سطح معنيمورد تاييد است
وضعيت تاهل  ، بنابراين بين)Sig. (2-tailed)=  677/0(است و برابر است با  050/0

داري وجود ندارد؛ تفاوت معنا هاي پارسيان آزادي مازندران و اخلاق حاكمميهمانان هتل
-هتلدر نتيجه، اين آزمون، تفاوت در ميزان اخلاق حاكم در ميان ميهمانان مجرد و متاهل 

 كند. نتايج آزمون لون به تفكيك براي مجموعهرا رد مي هاي پارسيان آزادي مازندران
و هتل پارسيان آزادي خزر  )Sig=  627/0و  F=237/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل

)128/3=F  080/0و  =Sig( ها براي هر دو مورد تاييد باشد كه فرض برابري واريانسمي
سطح معناداري آزمون تساوي ميانگين با فرض برابري واريانس، هم براي  شود؛مي

و هم هتل پارسيان  )Sig. (2-tailed)=  937/0(رامسر هاي پارسيان آزادي هتل مجموعه
وضعيت تاهل  بوده، بنابراين بين 050/0، بيشتر از )Sig. (2-tailed)=  082/0(آزادي خزر 

تفاوت  و اخلاق حاكم و هتل پارسيان آزادي خزر رامسرهاي پارسيان آزادي هتلميهمانان 
 داري وجود ندارد.معنا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 دو جامعه ي ميانگينمقايسهآزمون ) ١٦جدول (

 ميانگين خطاي استاندارد انحراف معيار ميانگين هاتعداد داده وضعيت تاهل

 اخلاق كلامي (كاركنان)
 53744/3 9552/28 9254/366 67 مجرد
 57397/2 23734/30 6667/375 138 متاهل

 اخلاق حاكم (ميهمانان)
 65324/5 2838/49 4737/321 76 مجرد
 56865/3 14181/44 7843/318 153 متاهل

 متغير اخلاق
 %95با اطمينان تفاوت  آزمون مقايسه ميانگين آزمون لون

آزمون 
 فيشر

سطح 
 معناداري

 آزمون تي
درجه 
 آزادي

 سطح معناداري
 (دودامنه)

اختلاف 
 ميانگين

خطاي استاندارد 
 تفاوت

 حد بالا حد پايين

 كلامي
برابري 
 واريانس

061/0 806/0 968/1- 203 050/0 74129/8- 44123/4 49814/17 01555/0 

 حاكم
برابري 
 واريانس

714/1 192/0 417/0 227 677/0 68937/2 44199/6 00438/10- 38312/15 
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 ها با اخلاق سازماني کلاميسطح تحصيلات کارکنان هتل رابطه
داري آزمون فيشر ) نشان داده شده است، سطح معني17طوركه در جدول ( همان 

)571/1=F براي اخلاق كلامي 95داري در سطح معني 201به  3) در درجه آزادي %
توان پذيرفت كه بين باشد؛ يعني مي) ميSig=  198/0و برابر ( 050/0(كاركنان) بيشتر از 

داري كاركنان به اخلاق (اخلاق كلامي) تفاوت معنامتغير سطح تحصيلات و نوع ديدگاه 
براي اخلاق كلامي (ديدگاه  همچنين نتايج آزمون تحليل واريانس يكطرفه وجود ندارد.

= 906/0و  F=186/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل به تفكيك براي مجموعه كاركنان)
Sig(  است، و نيز براي  050/0ز % بيشتر ا95داري در سطح معني 86به  3در درجه آزادي

در سطح  110به  3در درجه آزادي  )Sig=  984/0و  F=052/0(هتل پارسيان آزادي خزر 
باشد. يعني بين متغير سطح تحصيلات و نوع ديدگاه مي 050/0% بيشتر از 95داري معني

هتل و  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعهكاركنان به اخلاق (اخلاق كلامي) در 
 داري وجود ندارد.تفاوت معنا رسيان آزادي خزرپا
 

 ها با اخلاق سازماني حاکمسطح تحصيلات ميهمانان هتل رابطه
 4) در درجه آزادي F=944/0داري آزمون فيشر  ()، سطح معني17با توجه به جدول ( 

و برابر  050/0% براي اخلاق حاكم (ميهمانان) بيشتر از 95داري در سطح معني 224به 
)439/0  =Sigتوان پذيرفت كه بين متغير سطح تحصيلات و نوع باشد؛ يعني مي) مي

همچنين نتايج  داري وجود ندارد.ديدگاه ميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) تفاوت معنا
به تفكيك براي  براي اخلاق حاكم ( ديدگاه ميهمانان) آزمون تحليل واريانس يكطرفه

به  4در درجه آزادي  )Sig=  477/0و  F=882/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل مجموعه
هتل پارسيان آزادي خزر است، و نيز براي  050/0% بيشتر از 95داري در سطح معني 110

)604/1=F  179/0و  =Sig(  بيشتر از 95داري سطح معني در 109به  4در درجه آزادي %
توان پذيرفت كه بين متغير سطح تحصيلات و نوع ديدگاه باشد. يعني ميمي 050/0

هتل و  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعهميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) در 
 داري وجود ندارد.تفاوت معنا پارسيان آزادي خزر
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 تحليل واريانس يکطرفهداري آزمون ) مقدار و سطح معني١٧جدول (

 متغير اخلاق          منبع
مجموع 
 مجذورات

ي درجه
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

آزمون 
 فيشر

سطح 
 داريمعني

کلامي 
 (کارکنان)

 ۳ ۴۱۱/۴۲۱۷ هابين گروه
۸۰۴/۱۴۰۵ 
۶۳۸/۸۹۴ 

۵۷۱/۱ 
 

 ۲۰۱ ۱۶۹/۱۷۹۸۲۲ هادرون گروه ۱۹۸/۰
 ۲۰۴ ۵۸۰/۱۸۴۰۳۹ کل

حاکم 
 (ميهمانان)

 ۶۲۶/۱۹۸۴ ۴ ۵۰۵/۷۹۳۸ هابين گروه
 ۶۴۱/۲۱۰۱ ۲۲۴ ۵۸۲/۴۷۰۷۶۷ هادرون گروه ۴۳۹/۰ ۹۴۴/۰

  ۲۲۸ ۰۸۷/۴۷۸۷۰۶ کل
 

 ها با اخلاق سازماني کلاميسطح درآمد کارکنان هتل رابطه
) در درجه F=723/1داري آزمون فيشر ()، سطح معني18با توجه به اطلاعات جدول ( 

و  050/0% براي اخلاق كلامي (كاركنان) بيشتر از 95داري در سطح معني 201به  3آزادي 
و نوع  توان پذيرفت كه بين متغير سطح درآمدباشد؛ يعني مي) ميSig=  146/0برابر (

همچنين نتايج  داري وجود ندارد.ديدگاه كاركنان به اخلاق (اخلاق كلامي) تفاوت معنا
به تفكيك براي  براي اخلاق كلامي (ديدگاه كاركنان) يكطرفه آزمون تحليل واريانس

به  2در درجه آزادي  )Sig=  771/0و  F=261/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل مجموعه
هتل پارسيان آزادي خزر است، و نيز براي  050/0% بيشتر از 95داري در سطح معني 87

)642/0=F  528/0و  =Sig(  بيشتر از 95داري در سطح معني 112به  2در درجه آزادي %
-اخلاق و نوع ديدگاه كاركنان به اخلاق ( باشد. يعني بين متغير سطح درآمدمي 050/0

تفاوت  هتل پارسيان آزادي خزرو  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعهكلامي) در 
 داري وجود ندارد.معنا

 
 ها با اخلاق سازماني حاکمميهمانان هتلي سطح درآمد رابطه

) در F=336/0داري آزمون فيشر  (كند كه، سطح معني) بيان مي18اطلاعات جدول (
% براي اخلاق حاكم (ميهمانان) بيشتر از 95داري در سطح معني 224به  4درجه آزادي 

و  ر سطح درآمدتوان پذيرفت كه بين متغيباشد؛ يعني مي) ميSig=  715/0و برابر ( 050/0
همچنين نتايج  داري وجود ندارد.نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) تفاوت معنا

به تفكيك براي  براي اخلاق حاكم (ديدگاه ميهمانان) آزمون تحليل واريانس يكطرفه
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به  2در درجه آزادي  )Sig=  378/0و  F=982/0رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل مجموعه
هتل پارسيان آزادي خزر است، و نيز براي  050/0% بيشتر از 95داري در سطح معني 112

)96/2=F  056/0و  =Sig(  بيشتر از 95داري در سطح معني 111به  2در درجه آزادي %
و نوع ديدگاه ميهمانان به  توان پذيرفت كه بين متغير سطح درآمدباشد. يعني ميمي 050/0

هتل پارسيان آزادي و  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل جموعهماخلاق (اخلاق حاكم) در 
 داري وجود ندارد.تفاوت معنا خزر
 

 تحليل واريانس يکطرفهداري آزمون ) مقدار و سطح معني١٨جدول (

 متغير اخلاق          منبع
مجموع 
 مجذورات

ي درجه
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

آزمون 
 فيشر

سطح 
 داريمعني

کلامي 
 (کارکنان)

 ۴ ۴۸۵/۶۱۳۱ هابين گروه
۸۷۱/۱۵۳۲ 
۵۴۰/۸۸۹ 

 ۲۰۰ ۰۹۵/۱۷۷۹۰۸ هادرون گروه ۱۴۶/۰ ۷۲۳/۱
 ۲۰۴ ۵۸۰/۱۸۴۰۳۹ کل

حاکم 
 (ميهمانان)

 ۰۵۹/۷۰۹ ۲ ۱۱۷/۱۴۱۸ هابين گروه
 ۸۹۴/۲۱۱۱ ۲۲۶ ۹۷۰/۴۷۷۲۸۷ هادرون گروه ۷۱۵/۰ ۳۳۶/۰

  ۲۲۸ ۰۸۷/۴۷۸۷۰۶ کل
 

 گيرينتيجه
تحقيق حاضر با هدف بررسي شكاف ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سازماني 

هاي المللي پارسيان استان مازندران، شامل: هتلهاي بينكلامي در صنعت هتلداري در هتل
انجام گرفت كه  پارسيان آزادي رامسر (چهار ستاره)، و پارسيان آزادي خزر (پنج ستاره)،

 چهار سوال اساسي مطرح شد:بمنظور رسيدن به اين مهم 
ها به چه ميزان شكاف ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سازماني كلامي در هتل -1

 باشد؟اندازه مي
از ديدگاه كاركنان و  سازماني (كلامي و حاكم)وزن (اهميت) ابعاد اخلاق  -2

 به چه ميزاني است؟   هاهتلميهمانان در 
ها چه كاركنان و اخلاق سازماني كلامي در هتل شناختيهاي جمعيتميان ويژگي -3
 اي وجود دارد؟رابطه
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ها چه شناختي ميهمانان و اخلاق سازماني حاكم در هتلهاي جمعيتميان ويژگي -4
 اي وجود دارد؟رابطه

ي اصلي و پنج فرضيه فرعي مطرح شد كه به جهت پاسخ به سوال اول، يك فرضيه
سازماني كلامي و حاكم پرداخت و نتايج حاكي از آن بود بررسي شكاف ميان ابعاد اخلاق 

المللي هاي بينكه ميان تمامي ابعاد اخلاق سازماني كلامي و اخلاق سازماني حاكم در هتل
) و 1389پارسيان در مازندران شكاف وجود دارد كه با نتايج تحقيق اعتباريان و ديگران (

ها به تفكيك مورد است. همچنين هتل) يكسان بوده 1393نيموري (كياكجوري و اسحق
بررسي قرار گرفتند و نتايج حاكي از آن بود كه ميان تمامي ابعاد اخلاق سازماني كلامي و 
اخلاق سازماني حاكم شكاف وجود دارد. وجود شكاف ميان اخلاق سازماني كلامي و 

سازماني  ها از اخلاقتصوري كه كاركنان هتلاخلاق سازماني حاكم بدين معني است كه 
اند. خود دارند بيشتر از چيزي است كه  ميهمانان از اخلاق سازماني كاركنان تجربه كرده

روابط سالم و انساني در محيط كار، جديت و بيشترين شكاف مربوط به پس از بررسي 
پذيري در كار، ابتكارعمل در كار، و در نهايت دلبستگي و علاقه به پشتكار در كار، چالش

شد. اين يعني اينكه از ديد كاركنان ميزان روابط آنها با يكديگر و نيز با ميهمانان باكار مي
كيفيت مناسبي را ندارد و همچنين كاركنان جديت چنداني در انجام وظايف خود بروز 

خدمات  كار و نيز تنوع در فرآيند ارائهدهند به همين دليل از نگاه ميهمانان ميزان پشتنمي
هاي پارسيان مجموعه هتلار دارد. همچنين در بررسي شكاف اخلاقي در سطح متوسطي قر

آزادي رامسر و پارسيان آزادي خزر به تفكيك، ابعاد اخلاق داراي همين ترتيب بوده و 
هاي پارسيان آزادي خزر بيشتر از مجموعه هتل نكته جالب اينكه ميزان شكاف در هتل

 پارسيان آزادي رامسر است.
دوم از روش آنتروپي براي تعيين وزن ابعاد اخلاق كلامي از ديدگاه در پاسخ به سوال 

ها د. نتايج مربوط به بررسي كلي هتلكاركنان و اخلاق حاكم از ديدگاه ميهمانان استفاده ش
دهي ابعاد از ديد در وزنالمللي پارسيان در مازندران) نشان داده است كه هاي بين(هتل

جديت و پشتكار در كار، دلبستگي و علاقه  ،روابط سالم در محيط كار ب:به ترتيكاركنان 
-برخوردارند، لذا مشخص ميبيشتري پذيري و سپس ابتكار عمل از اهميت به كار، چالش

داشتن روابط دوستانه در محيط كار با ميهمانان و  كه كنندتصور ميبيشتر كاركنان شود كه 
و انجام دادن صحيح كارها با گرايش به ار است از اهميت بيشتري برخورد نيز همكاران

دهي ابعاد از وزن كه سمت روابط دوستانه و صميمي براي كاركنان اولويت دارد؛ در حالي
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، ابتكار عمل، جديت و پشتكار در كار، دلبستگي و علاقه به كار ميهمانان به ترتيبديد 
انجام وظايفشان كاركنان از  انباشد و ميهمانمي پذيريچالش، و روابط سالم در محيط كار

طلب شيوه هاي نوين خدمات را  يبه نحو صحيح و جدي همراه با ابتكار عمل و ارايه را
 .دهندمي كمتري كنند، و به روابط دوستانه اهميتمي

هاي پارسيان آزادي كاركنان براي مجموعه هتلدهي ابعاد از ديد در وزنهمچنين 
جديت و پشتكار در  ،روابط سالم در محيط كاررامسر آنچه بدست آمد به ترتيب شامل: 

-وزن كه در حالي است. پذيريو سپس چالش كار، دلبستگي و علاقه به كار، ابتكار عمل
، ابتكار عمل، جديت و پشتكار در كار، دلبستگي و علاقه به كارميهمانان دهي ابعاد از ديد 

از اهميت بيشتري برخوردارند. در  به ترتيب پذيريچالش، و وابط سالم در محيط كارر
پارسيان آزادي خزر آنچه بدست آمد  كاركنان براي هتلدهي ابعاد از ديد وزنحاليكه در 

دلبستگي و علاقه به كار، جديت و پشتكار در  ،روابط سالم در محيط كاربه ترتيب شامل: 
ميهمانان دهي ابعاد از ديد وزن كه در حالي است.پس ابتكار عمل پذيري و سكار، چالش

روابط سالم در محيط ، جديت و پشتكار در كار، ابتكار عمل، دلبستگي و علاقه به كار
 از اهميت بيشتري برخوردارند. به ترتيب پذيريچالش، و كار

ميهمانان به و كاركنان هاي جمعيت شناختي در پاسخ به سوال سوم و چهارم، ويژگي
 رابطه تفكيك با اخلاق كلامي و اخلاق حاكم مورد بررسي قرار گرفت. در ارزيابي

 شناختي شامل جنسيت، سن، تحصيلات، وضعيت تاهل و سطح درآمدهاي جمعيتويژگي
ي ميان سن و وضعيت كاركنان و ميهمانان با اخلاق سازماني كلامي و حاكم، تنها، رابطه

ق سازماني كلامي مورد تاييد واقع شد كه با نتايج تحقيق وانگ تاهل كاركنان با اخلا
)؛ چن و چويي 2007)؛ اييون و هوآنگ (2002)؛ جازساي (2000)؛ وانگ (1998(
)؛  نريماني و همكاران 2011)؛ ديميتريو و همكاران (2009)؛ پونو و ديگران (2008(
) يكسان بوده 2014ي () و كنان2013)؛ چنگ و ديگران (2013)؛ لي و تسانگ (2012(

 است.
المللي پارسيان در مازندران با اخلاق هاي بيني سن كاركنان هتلدر بررسي رابطه

داري آزمون تحليل واريانس سازماني كلامي نتايج نشان داد كه با توجه به سطح معني
داري بين سن كاركنان و ميزان اخلاق كلامي وجود )، تفاوت معنيSig=  005/0يكطرفه (

داري وجود توان پذيرفت بين متغير سن و ميزان اخلاق كلامي تفاوت معنيدارد؛ كه مي
دارد، يعني سن كاركنان بر ديدگاه آنان نسبت به اخلاق كلامي تاثير گذار است. بنابر نتايج 
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به بالا) و گروه  50) با (20-30آزمون بونفروني براي اخلاق كلامي، بين گروه سني (پس
%  در نوع ديدگاه 95به بالا) و بالعكس تفاوت معناداري در سطح  50ا () ب31-40سني (

ها نتايج آزمون در بررسي تفكيكي هتلكاركنان به اخلاق (اخلاق كلامي) وجود دارد. 
 به تفكيك براي مجموعه براي اخلاق حاكم (ديدگاه ميهمانان) تحليل واريانس يكطرفه

در  111به  3در درجه آزادي  )Sig=  022/0و  F=329/3رامسر (هاي پارسيان آزادي هتل
هتل پارسيان آزادي خزر است، و نيز براي  050/0% كمتر از 95داري سطح معني

)291/9=F  000/0و  =Sig(  كمتر از 95داري در سطح معني 110به  3در درجه آزادي %
توان پذيرفت كه بين متغير سن و نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق باشد. يعني ميمي 050/0

 هتل پارسيان آزادي خزرو  رامسرهاي پارسيان آزادي هتل مجموعه(اخلاق حاكم) در 
-هتل مجموعهآزمون شفه براي اخلاق حاكم در داري وجود دارد. نتايج پستفاوت معنا

) و 41-50) با (31-40روه سني (دهد كه بين گنشان مي رامسرهاي پارسيان آزادي 
% در نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق (اخلاق حاكم) 95بالعكس تفاوت معناداري در سطح 

دهد كه بين نشان مي هتل پارسيان آزادي خزروجود دارد. بعلاوه براي اخلاق حاكم در 
ت ) و بالعكس تفاو41-50) با (31-40) و گروه سني (41-50) با (20-30گروه سني (

 %  در نوع ديدگاه ميهمانان به اخلاق كاركنان وجود دارد.95معناداري در سطح 
المللي پارسيان در مازندران با هاي بيني وضعيت تاهل كاركنان هتلدر بررسي رابطه

-آزمون لون مربوط به برابري واريانستوجه به اخلاق سازماني كلامي نتايج نشان داد كه با 
دهد كه فرض ) نشان ميSig=  806/0و با معيار تصميم ( Fي ي آمارهبرا 061/0ها با مقدار 

داري آزمون تساوي ميانگين با فرض سطح معني ها مورد تاييد است؛برابري واريانس
، بنابراين با توجه به اين آزمون، )Sig. (2-tailed)=  050/0(برابري واريانس، برابر است با 

هاي پارسيان آزادي هتلتوان تفاوت اخلاق كلامي در ميان كاركنان مجرد و متاهل مي
را تاييد نمود. همچنين نتايج آزمون لون براي هتل پارسيان آزادي خزر  مازندران

)444/1=F  232/0و  =Sig( گيرد؛ها مورد تاييد قرار ميباشد كه فرض برابري واريانسمي 
يانگين با فرض برابري واريانس، براي براي هتل پارسيان سطح معناداري آزمون تساوي م

هتل  وضعيت تاهل كاركنان بوده، يعني ميان )Sig. (2-tailed)=  037/0(آزادي خزر 
 داري وجود دارد.تفاوت معنا اخلاق كلامي و پارسيان آزادي خزر
دي رامسر و هاي پارسيان آزامجموعه هتل رانيبه مدها و نتايج تحقيق با توجه به يافته

  شود كه:پارسيان آزادي خزر پيشنهاد مي



  87 بررسي شكاف ميان اخلاق سازماني حاكم و اخلاق سازماني كلامي

تشويق نمايند (با توجه به تاكيد بر بعد ابتكار  ديجد يزهايچ يريادگي كاركنان را به -
 عمل توسط ميهمانان)،

(مشكل پايين بودن  شود يشتريدر مواجه شدن با مشكلات توجه ب آنها هيروح تيتقو -
 پذيري)؛اهميت چالش

 )؛41-50هاي ميهمانان با گروه سني ميانسال (توجه بر ديدگاهتاكيد و  -
 )؛20-30هاي كاركنان با گروه سني اول (تاكيد و توجه بر ديدگاه -
ها (هم در برخورد با ميهمان تاكيد بر استانداردسازي آداب و معاشرت كاري در هتل -

آزادي خزر بدليل وجود و هم در ارتباط با همكاران) كه اين مورد براي هتل پارسيان 
 بايست بيشتر باشد؛ وشكاف اخلاقي بيشتر مي

در صورتي اجراي ساز و كارهاي تقويت اخلاق كاري در  بايد متذكر شد، نهايت در -
هاي اخلاقي، ها از برنامههتلمديريت و سازمان ها با موفقيت همراه خواهد بود، كه هتل

نظارتي، ارزيابي عملكرد و بازخورد مشتري را فعال هاي بطور كامل حمايت و نيز سيستم
 نمايند.
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