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Abstract  Article Info 

Present research Amied to investigate Impact of Emotional Intelligence (EI) 

on Psychological Empowerment of Employees in the hotel industry in 

Parsian Azadi Khazar Hotel. The data required for this research has gathered 

by questionnaire with Simple random sampling method through employees 

of Parsian Azadi Khazar Hotel. In addition, it has been used structural 

equation modeling through the Smart pls software to analyze data. The 

research method is descriptive and correlational and Statistical population of 

this research has considered all employees of Parsian Azadi Khazar Hotel. 

"In the meantime," the self-awareness variable among the dimensions of 

emotional intelligence has the largest path coefficient value and has the 

greatest impact on the psychological empowerment of employees among the 

dimensions of emotional intelligence. 
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Extended Abstract 
Introduction  

Psychological empowerment is One of the 

powerful tools of human resource 

management and organizational excellence, in 

such a way that empowerment leads to 

employee involvement, motivation, and 

satisfaction, and encourages them to remain, 

commit, and be loyal to the organization, and 

ultimately move the organization toward 

excellence and excellence. Undoubtedly, 

efficient and self-motivated human resources 

can be most effective for self-growth, 

development, and achievement of the 

organization's planned goals. In a competitive 

environment, self-motivated, efficient, and 

effective human resources are considered a 

sustainable competitive advantage for the 

organization that can ensure the survival of 

the organization. The hotel is known as one of 

the important sectors of Hospitality industry 

around the world. A hotel, like a large city 

with extensive communications between 

employees in different departments and with 

guests from near and far cultures, not only has 

no meaning without human resources, but it 

would also be impossible to manage it. human 

resource Has key role the hotel, moves it and 

elevates it. Paying attention to training and 

improving employee knowledge is one of the 

main secrets to ensuring the survival of this 

industry. because this industry is affected by 

mutual communication between host and 

guest, and the product of this communication 

is undoubtedly an pleasant experience that 

leads to decisions about whether to repeat the 

experience or not, the role of employees in it 

is of particular importance. Therefore, having 

an experienced and trained workforce is a 

high priority. The current world is 

industrializing at an increasing pace. This 

increases the need to innovation, flexibility, 

productivity, and responsiveness for the 

survival and success of organizations. The 

most important and vital asset of any 

organization is its human resources. The 

quality and capability of human resources is 

the most important factor in the survival and 

vitality of an organization, and it is this 

capable human resource that creates a capable 

organization.  

Methodology  

Present research Amied to investigate Impact 

of Emotional Intelligence (EI) on 

Psychological Empowerment of Employees in 

the hotel industry in Parsian Azadi Khazar 

Hotel. The data required for this research has 

gathered by questionnaire with Simple 

random sampling method through employees 

of Parsian Azadi Khazar Hotel. Also, it has 

been used structural equation modeling 

through the Smart pls software to analyze 

data. The research method is descriptive and 

correlational and Statistical population of this 

research has considered all employees of 

Parsian Azadi Khazar Hotel.  

Results  
results show that Emotional Intelligence (EI) 

and its dimensions have a positive and 

significant impact on Psychological 

Empowerment of Employees. "In the 

meantime," the self-awareness variable 

among the dimensions of emotional 

intelligence has the largest path coefficient 

value and has the greatest impact on the 

psychological empowerment of employees 

among the dimensions of emotional 

intelligence. 

Discussion and Conclusion  

As can be seen from the study's hypotheses, 

emotional intelligence has a positive and 

significant impact on psychological 

empowerment. The results of this study are 

consistent with the results of research by 

Shahab et al. (2018), Abdullah Mohammad et 

al. (2017), Ahmadi (2018), Nadali (2017), and 

Mehrabian et al. (2016). In fact, emotional 

intelligence as a psychological factor refers to 

the ability to recognize and manage personal 

emotions and the emotions of others. These 

decisions depend on both specific 

environmental conditions and individual 

conditions and emotions. The extent to which 

a person is able to make the best decision in 

critical situations is related to that person's 
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emotional intelligence. The results of the 

study also indicate a positive and significant 

impact of self-awareness on psychological 

empowerment. Considering the path 

coefficient of the effect of self-awareness on 

psychological empowerment, which is equal 

to 0.734, it indicates that among the 

dimensions of emotional intelligence, self-

awareness has the greatest impact on 

psychological empowerment. Therefore, it is 

necessary for managers of the Parsian Azadi 

Khazar Hotel to pay special attention to the 

self-awareness of their employees. In relation 

to the self-awareness component, employees 

should recognize their strengths and 

weaknesses and recognize their feelings and 

emotions as they occur; because people with a 

high level of self-awareness are able to 

realistically evaluate their abilities and can 

recognize their feelings at any particular 

moment. The result of this is gaining more 

skills in controlling and guiding life events, 

and it is effective in controlling emotions and 

understanding themselves moment by 

moment. It is also suggested that more 

options be given to such people; Because 

empowering people who are able to freely 

monitor their feelings and emotions and use 

them properly to do their jobs more easily and 

conveniently will improve the performance of 

the organization. On the other hand, providing 

training programs on self-disclosure and how 

to express your feelings and emotions to 

others can be useful and facilitate social 

relationships between managers, employees, 

and colleagues.  
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  هتلداری صنعت در کارکنان روانشناختی  سازی توانمند بر هیجانی هوش  تأثیربررسی 

 ( خزر آزادی پارسیان هتل: موردی  مطالعه)

 2ی، شهلا بهار1یجعفر بهار

 دانشگاه علم و فرهنگ تهران، تهران، ایران  ، یگردشگر ت ی ریمد ، یدکتر دانش آموخته  .1

 .  رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ  ت،ی ریگروه مد .2

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

 نوع مقاله: 

 پژوهشی 

 تاریخ دریافت: 

       ؟؟؟؟ / ؟؟/؟؟  

 تاریخ بازنگری: 

     ؟؟؟؟ / ؟؟/؟؟  

 تاریخ پذیرش: 

 ؟؟؟؟ /؟؟ / ؟؟

 ؟ -؟؟ صص.

 ها: کلید واژه 

  سازی توانمند هیجانی،  هوش

  ال  پی  اسمارت  روانشناختی، 

  .هتلداری صنعت اس،

  در  داری  هتل  صنعت  در  کارکنان  روانشناختی  سازی  توانمند  بر   هیجانی  هوش  تأثیربررسی    هدف  با  حاضر  تحقیق

  تصادفی   گیرینمونه  روش   با  تحقیق  این  برای  نیاز  مورد  هایداده .  است  پذیرفته  صورت  خزر  آزادی  پارسیان  هتل

  معادلات   روش  از  همچنین.  است  شده  آوری  جمع  پرسشنامه  ابزار  با   و  خزر  آزادی  پارسیان  هتل  کارکنان  از  ساده

  روش .  است  شده  استفاده  هاداده   تحلیل  و  تجزیه  منظور  به   اس  ال   پی  اسمارت  افزار  نرم  از  استفاده  با  ساختاری

  نظر  در خزر آزادی پارسیان هتل کارکنان کلیه شامل  تحقیق این  آماری جامعه و  همبستگی نوع  از توصیفی پژوهش

   معناداری  و  مثبت تأثیر آن ابعاد از یک هر  و   هیجانی هوش که است  آن از حاکی آمده بدست نتایج. است شده گرفته

هیجانی    آگاهی  خود  متغیر  «میان  این  در».  دارند  کارکنان  روانشناختی  سازیتوانمند  بر هوش  ابعاد  بین    دارای در 

در بین ابعاد هوش   کارکنان  روانشناختی  سازی   توانمند  بر  تأثیردارای بیشترین    و   است  مسیر  ضریب  مقدار  بزرگترین

  .هیجانی می باشد
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   مقدمه

موجب    ی که توانمندساز  یاسازمان است، به گونه  یو تعال  یمنابع انسان  تیر یقدرتمند مد  ی از ابزارها  ی ک ی  ،یشناخت روان  یتوانمندساز

حرکت سازمان    تینسبت به سازمان و در نها  ی ماندن، تعهد و وفادار  یآنان به باق  ق یکارکنان و تشو  تیو رضا   زشی شدن، انگ   ر ی درگ

تعال سمت  سرآمد  ی به  اساس (. Norouzi et al., 2023: 77) شود   یو  اصل   یانسان  یروی ن  ینقش  گرداننده  عامل  عنوان    ی به 

  ی برا  تواند یم  خته ی کارآمد و خودانگ  یانسان  ی روی ن   د،یتردی. بدهندیها به کالبد سازمان جان مانسان  گر،یهاست. به عبارت د سازمان

 :Hosseingholizadeh, 2023د )را داشته باش یی کارآ نی شتریسازمان، ب شدهیزی ربرنامه ی هابه هدف یابی رشد خود و توسعه و دست

فضا(.  2 اثربخش    خته،ی خودانگ  یانسان  یروی ن  ،یرقابت   یدر  و  م  یبرا   داریپا  یرقابت   تیمز  کیکارآمد  محسوب  که    شودیسازمان 

در    ی نوازمهم صنعت مهمان  یهابخش  از   یک ی هتل به عنوان  (.  Koliaei et al., 2017: 2د )کن   نی سازمان را تضم  یبقا  تواندیم

دن انسان  ا ی سراسر  است. منابع  ا   ینقش حساس  یشناخته شده  دن   یی هاو سازمان  کنندیم  فای در هر سازمان    ت ی فعال  یرقابت   ی ای که در 

 :Koliaei et al., 2017) حداکثر کردن عملکرد و تلاش کارکنان خود هستند  ی برا   یدیجد  یهاوهیش  یدر جستجو   وستهی دارند، پ 

2 .) 

ارتقاء دانش کارکنان     ن یا  نکه یا  لیو باز به دل  رودیبه شمار م  یصنعت هتلدار  یبقا  یاز رموز اصل   یک یتوجه به آموزش و 

دوسو ارتباط  از  متأثر  ا   زبانی م   هیصنعت  بدون شک محصول  و  بوده  مهمان  تجربه  نیو  به    ینشدنفراموش  یا ارتباط  منجر  و  است 

داشتن    ن یبرخوردار است. بنابرا   یا ژهیو  تی نقش کارکنان در آن از اهم  شود،یعدم تکرار آن م  ایو    مجدددر مورد تجربه    یری گمی تصم

آموزش  ی روی ن و  اولو  دهیدکارآزموده  است  ییبالا   ت یاز  ح  ن یترمهم(.  Bahari et al., 2018: 49)  برخوردار  هر    ییدارا  نی تریاتی و 

م آن  کارکنان  ا   باشندیهتل،  از  مهم  نی و  برا   نیتر رو  توانمندساز  جادیا  یابزار  هتل،  هر  در  توانمندساز  یتحول  است.    ی کارکنان 

  ی رو توانمندساز  ن یکه کارکنان، هتل و شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. از ا  شودیموجب م  یشناخت روان

 (. Kiakajouri & Mirtaghian Roodsari, 2018: 17د )باشیم  ریناپذاجتناب یکارکنان هتل امر  یشناخت روان

  ی کارکنان و آموزش آنان و در مرحله دوم منوط به کارکرد اعضا ح ی در مرحله اول در گرو انتخاب صح ی هر سازمان ت ی موفق 

بالاتر و توانش و    یدانش و معرفت   تر، قی عم  رتیو بص  نش ی ب  جادیباعث ا  ی (. آموزش و بهسازHaghighi et al., 2018آن است )

انسان  شتری ب  یمهارت سازم  یهادر  در  نت  ف ی وظا  یاجرا  یبرا  ان شاغل  در  و  اثربخش  ییکارا  جهی محول  ب   یو  و    شود یم  شتر ی بهتر 

(Shahabi, 2016انسان از آنجا که  ارزشمندتر(.  به عنوان  توانمندسازسازمان  هیسرما  نیها  م  یمفهوم  یها هستند،    تواند یاست که 

  ی بالقوه را برا  یها تی ظرف  یکند. توانمندساز  جادیا   ارکنانرا در ک  یو سرافراز   تی کند و هم احساس مالک   نی را تأم   یهم منافع سازمان

از آن استفاده کامل نمانسان  ییاز سرچشمه توانا  ی برداربهره . کارکنان توانمند به سازمان و خودشان  گذاردیم  اری در اخت   شودیها که 

 (.  Abdolahi & Noveh Ebrahim, 2006: 132)  رسانندینفع م

است که کارکنان در    ی طی است. سازمان توانمند مح  ختهی مرهون توانمند کردن کارکنان فره   یداز نظر »دراکر« رشد اقتصا

فعال  یهاگروه انجام  توانمندسازEhsani & Shafazadeh, 2012: 34)   کنندیم  ی همکار  گریکدی با    ها تی مختلف، در  امروزه،    ی (. 

 Dehnavy etها است )در سازمان  یسالار وانیو حذف د   ییتمرکززدا   ، یدر نوآور  رانیمد   یها تلاش  ن یتر یاز محور  یک یکارکنان  

al., 2016: 93توانمندساز بخش  ندی فرآ  ی(.  ا   دنی قدرت  در  است.  افراد  م  ندیفرآ   نی به  کمک  خود  کارکنان  حس    می کن یبه  تا 

خو اعتمادبه ناتوان  شینفس  احساس  بر  و  بخشند  بهبود  درماندگ  یرا  چ  یو  توانمندسازش  رهی خود  ا   یوند.  بس  یمعن   نی در    ج ی به 

م  یدرون  یهازهیانگ  توانمندسازWhetten & Cameron, 1998: 1, as cited in Zolghi, 2013)  انجامدیافراد    ن ی همچن   ی(. 
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  یی هافرصت م ی توانیم ق یطر ن یاست. از ا  رگذار یآنان تأث یهاتیاست که بر فعال  یی هامی در اتخاذ تصم شتر ی افراد به مشارکت ب  قیتشو

 (.  Jane Smith, 2000: 1و به آن جامه عمل بپوشانند ) دهیآفر یخوب یهادهیا توانندیتا نشان دهند که م می آور فراهم افراد   یرا برا 

  ش ی کنند و تا آنجا پ   فای در کار خود ا   یترتا نقش فعال  می کن  قیمعنا است که افراد را به طور ساده تشو  نیبه ا  یتوانمندساز

از توان برسند که بدون مراجعه به مسئول بالاتر    یبه حد  تیو در نها  رندی را بر عهده بگ  شی وخ   یها تی بهبود فعال  تی روند که مسئول 

ابزار لازم برا   ی(. توانمندسازBagherian, 2002: 10)  ندیاتخاذ نما  یدی کل   یماتی بتوانند تصم است    یاافراد به گونه  یفراهم آوردن 

از آن در جهت م  ی که برا  استفاده کنند )  صالحآنها قابل فهم باشد و بتوانند  افراد موجب  Nigel, 1995: 155خود  (. توانمند کردن 

که کارکنان، سازمان    شودیموجب م  یو بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندساز  ترعیو سازمان سر  رانیتا مد  شودیم

در درازمدت    توانندیها نمو نه سازمان  رانی نه مد  ،یمندسازو شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون توان

  ر یمد  رای ز  باشندیکارکنان م  یعامل در توانمندساز  ن یتر سازمان، مهم  ری(. مدEhsani & Shafazadeh, 2012: 34باشند )  ابی کام

 .  دهندیقرار م ریرا تحت تأث یسازمان طی تمام عوامل مح میرمستق یو غ میبه طور مستق 

فرهنگ    جادیا   ،یبه کارکنان، دادن استقلال و عمل به آنان، فراهم نمودن جو مشارکت   شتری و قدرت ب  اری اخت  ضیتفو با    ریمد

 & Sehat)  کند یافراد فراهم م  یتوانمند  ی کارکنان شده است، بستر لازم را برا   یقدرتیکه موجب ب  ی طیو با حذف شرا   ی کارگروه

Sotouti, 2012: 26)  .و )1لاولر »باون  مزایای1992«  سازمان  (  در  کارکنان  توصیف  توانمندسازی  زیر  شرح  به  را  خدماتی  های 

 کنند:  می

 دهند. های سریع و به موقع میالف( کارکنان توانمند به نیازهای مشتریان در حین ارائه خدمات پاسخ

 دهند.های سریع و به موقع میب( افراد توانا به مشتریان ناراضی در حین عودت خدمات پاسخ

 پ( کارکنان توانمند احساس بهتری نسبت به خود و شغلشان دارند. 

 کنند.ت( کارکنان توانا با مشتریان به گرمی و آغوش باز ارتباط برقرار می

 (. Abdolahi & Noveh Ebrahim, 2006)های خدماتی باشنداندیشهتوانند منبع بزرگی ازث( کارکنان توانمند می

دانشمندان    قاتی تحق  گر،ی د  ی . از سوآموزندیرا م  ی کار خود و ارزش مورد انتظار مشتر  نی کارکنان ارتباط ب   ،یبا توانمندساز

  ، یبا توانمندساز یجانی »هوش ه  کند،یم فا یا ی شغل  ف ی را در انجام موفق وظا یمهم  اری که نقش بس  یکه از جمله عوامل  دهد ینشان م

که از جمله    دهدیدانشمندان نشان م  قاتیتحق   گر، ی د  ی . از سوآموزندیرا م  ی کار خود و ارزش مورد انتظار مشتر  ن ی کارکنان ارتباط ب

(. Zahedi & Zandi, 2015: 2« است )2ی جانی »هوش ه  کند،یم  فایا  یشغل   فی را در انجام موفق وظا  یمهم  اری که نقش بس  یعوامل 

ه  توانا  یا مجموعه  یجانی هوش  غ  یکلام  یها ییاز  م  یرکلامیو  قادر  را  افراد  که  ا   سازدیاست  به  و    ان،ی ب   ص،ی تشخ  جاد،یتا  فهم 

د  یابی ارزش و  )  گرانی احساسات خود  برا   یجانی (. هوش هJafari Sirizi et al., 2019: 22بپردازند  خود  احساسات  درک    ی شامل 

 (. Yazdanparast et al., 2023: 432است ) یمناسب در زندگ ی ری گمی تصم

ه  ا   تواندیم  یجانی هوش  مح  زشی انگ  جادیبه  رضا   طی در  مد  تیکار،  چشم  تیر یکارکنان،  مفکارا،  و   ندهی آ  یبرا  دی انداز 

افراد دارا Baharvand et al., 2018: 191)  دیکمک نما   یبه توسعه سازمان  یابی دست  بالا، هنر تعامل و مهارت    یجانی هوش ه   ی (. 

د احساسات  اداره  و  ا   گرانیکنترل  دارا هستند.  نفوذ شخص  یقوه رهبر  ت،ی ها، محبوب مهارت  نی را  تقو  یو  را در    کندیم  تیرا  فرد  و 

  لات یکه نسبت به تما  یدرون  رتی با شناخت و بص  یافراد  نی. چن سازدیموفق م  گران،ی با د  مانهی و ارتباط صم  یاجتماع  تی هرگونه فعال

 
1. Bowen & Lawler   
2. Emotional Intelligence (EI)   
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(. مسئله  Bazleh et al., 2022: 6700) دهندیبروز م یمختلف زندگ یهاتی را در موقع  ملکردع ن یدارند، بهتر گرانی خود و د یعاطف 

 است.  یهتلدار یکارکنان در بخش خدمات یشناخت روان یبر توانمندساز یجانی هوش ه  ری تأث  ق ی تحق  ن یا   یاصل 

 و پیشینه پژوهش  مبانی نظری

   توانمند سازی کارکنان

از این دیدگاه می از مدیران به توانمندسازی  از  گیری مینگرند که به افراد قدرت تصمیمبسیاری  از کارکنان نیز منظور  دهد. بسیاری 

دانند. همچنین توانمندسازی آزاد کردن نیروی درونی افراد برای  توانمندسازی را کسب آزادی بی قید و شرط برای اجرای هر کار می 

کسب دستاوردهای شگفت انگیز است. توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است و این یعنی به افراد کمک کرد تا احساس اعتماد  

های  به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی یا درماندگی خود چیره شوند. بدین وسیله در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد، و انگیزه

انجام دادن وظیفه، ب   علوم   در  که  است  ایواژه   حقیقت، توانمندسازی  . در(Abtahi & Abasi, 2007)سیج نموددرونی آنان را برای 

  و   نظری سازمان   ادبیات  این رو، در   است. از   نشده  حاصل   توافقی   آن   تعاریف  روی   ولی   است  قرار گرفته   استفاده  مورد  بسیار   سازمانی

 :Ziaei et al., 2008)نیست  دست در آن  از معنای شفافی ولی  رودمی کار به  وسیع بسیار صورت به توانمندسازی واژه هنوز مدیریت

72). 

از دیدگاه های مختلفی مورد بررسی قرار گرفته   با مطالعه    (1997)  1اسپریتزر در پژوهش های صورت گرفته، توانمندسازی 

میدانی در سطح مدیران میانی شرکت های پیشتاز، دو رویکرد متفاوت برای توانمندسازی تشخیص داد: رویکرد مکانیکی و رویکرد  

است که یک رهبر یا مدیر قدرت خویش را با زیر دستان    ارگانیکی. در رویکرد مکانیکی و از دیدگاه عقلایی، توانمندسازی، فرایندی

و نیز   (در این جا منظور از قدرت، برخورداری از اختیار رسمی یا کنترل بر منابع سازمانی است نه قدرت شخصی است) تسهیم می کند

است   اقتدار سازمانی  پذیری،    در رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی به معنی ریسک.  (Abtahi & Abasi, 2007)تأکید بر مشارکت و 

پردازان رویکرد  نظریه.  (Amirkabiri & Fathi, 2010)باهات آنها می باشدرشد و تغییر و همچنین اعتماد به کارکنان و تحمل اشت

روان شناختی توانمندسازی، که در راس آنها توماس و ولتهوس قرار دارند، معتقدند که توانمندسازی موضوعی چندوجهی است و نمی  

به   انگیزش درونی نسبت  افزایش  فرایند  توانمند سازی،  باور آن ها  به  بررسی آن پرداخت.  به  مفهوم خاص  پایه یک  بر  توان صرفاً 

شامل مؤثر بودن، شایستگی، معنی دار بودن و حق    .این موارد(Abtahi & Abasi, 2007: 59)وظایف واگذار شده به کارکنان است  

ابعاد توانمندسازی در بین کارکنان، مجموعا تصویر کاملی ارایه می کند  از توانمندی فر  انتخاب می شود و در واقع وجود تمامی  د را 

(Fathi, 2008: 33 .) 

 ابعاد توانمند سازی کارکنان

نیز در نظر گرفته شده    ،(1995اسپریتزر)توانمندسازی    ابعاد این تحقیق و طراحی سوالات پرسشنامه  برای  تئوریک  مبانی  به عنوان 

   چهار بعُد کلیدی توانمندسازی عبارت است از: ، (1995اسپریتزر) از دیدگاهاست. 

شخصی شایستگی  یا  اثربخشی  خود  و   :2احساس  مهارت  دارند  اعتقاد  کارکنان  که  است  معنا  این  به  شایستگی  احساس 

دارند خود  کارهای  انجام  برای  را  لازم  که    .(Spreitzer, 1997: 694)توانایی  داردند  باور  هستند،  احساس  این  دارای  که  افرادی 

در   معتقدند  و  کنند  تسلط شخصی می  احساس  افراد  این  دارند.  آمیز  موفقیت  به طور  را  ها  کار  انجام  برای  توانایی لازم  و  قابلیت 

رویارویی با چالش های جدید می توانند رشد کنند و بیاموزند.احساس داشتن خود کار آمدی است که تعیین می کند که آیا افراد برای  

 
1 Spreitzer                              
2 Self Efficacy & Sense of Competence 

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=43926#_ftn5
http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=43926#_ftn5
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افراد توانمند می  .(Abdollahi, 2005: 8)انجام کار دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر؟ شوند،احساس خود  وقتی 

احساس میاثربخشی می اینکه  افراد توانمندشده نه تنها کنند قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیتکنند؛ یا  آمیز یک کار را دارند. 

احساس اطمینان می را با کفایت انجام دهند. آنان احساس برتری شخصی  توانندکنند که میاحساس شایستگی، بلکه  کرده و    1کار 

که می چالش  توانندمعتقدند  با  رویارویی  ویژگی،  برای  این  که  باورند  این  بر  نویسندگان،  از  بعضی  یابند.  رشد  و  بیاموزند  تازه  های 

 . (Whetten & Cameron, 2002: 35)کند مهمترین عنصر توانمندسازی است؛ زیرا داشتن احساس خود اثربخشی تعیین می

انتخاب شخصی(  احساس آزادی عمل )خود اختیاری،  انتخاب در خود    :  2احساس خودسامانی یا  از  خود اختیاری یک جنبه 

آغاز گر بودن و کنترل کردن یک فعالیت است این ویژگی همچنان منعکس کننده استقلال در فرایندهای تصمیم گیری در باره اینکه  
های   مهارت  درباره  فرد  باورهای  کننده  انعکاس  که  شایستگی  احساس  با  مقایسه  در  باشند.  می  کنند  تعهد  را  وظایف  کدام  و  کجا 

خود اختیاری ممکن است به عنوان استقلال  .  (Spreitzer, 1995: 1448)رفتاری است خود اختیاری بیانگریک انتخاب رفتاری است  
استقلال این  که  شود  است نگریسته  روحی  های  تنش  کاهش  برای  مهم  بسیار  مکانیسم  عمل،یک  آزادی   ,.Spreitzer et al)و 

احساس مالکیت می.(697 :1997 آنان میافراد توانمند در مورد کارهایشان  توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام  کنند؛ زیرا 
. (Whetten & Cameron, 2002: 35)رود شمار میشوند و با چه سرعتی پایان یابند. داشتن حق انتخاب، جزء اصلی خودسامانی به

به باید گفت که خودسامانی  اثربخشی و خودسامانی  تفاوت خود  است؛ در حالیدر  انتخاب منسوب  به  درستی حق  که خوداثربخشی 
  .( Deci etal, 1989: 84)احساس قابلیت اشاره دارد

احساس موثر بودن(  افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج    :3پذیرفتن شخصی نتیجه)احساس توان تاثیر گذاری یا 
شود، تغییر ایجاد  کنند، یا نتایجی که تولید میبا تحت تأثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می  تواننددارند. آنان بر این باورند که می

اعتقادات فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد توانایی اش برای ایجاد تغییر در  "کنند. پذیرفتن شخصی نتیجه، عبارت است از  

مطلوب احساس  "جهت  افراد  اینکه  برای  است  مربوط  خودکنترلی  احساس  به  کاملاً  نتیجه،  شخصی  پذیرفتن  احساس  داشتن   .
آن    تواننددنبال دارد، بلکه باید احساس کنند که میدهند اثری بهتوانمندسازی کنند، آنان نه تنها باید احساس کنند که آنچه انجام می

وجود آورند؛ یعنی برای اینکه آن نتیجه با احساس توانمندسازی همراه باشد، آنان باید احساس کنند که کنترل نتیجه تولید یا  اثر را به
 .(Whetten & Cameron, 2002: 35)شده را در دست دارندخدمت ارائه

ارزشمندی کار( معنی بودن)احساس  قائل    :4دار  ارزش  دارند،  اشتغال  به آن  فعالیتی که  اهداف  یا  و  برای مقصود  کارمندان 

ذهنیمی استانداردهای  و  میشوند  متجانس  هستند،  دادن  انجام  حال  در  خود  شغل  در  که  آنچه  با  را   & Whetten)کنندشان 

Cameron, 2002: 35) .های  ها و ارزشدار، بودن یک نگرش ارزشی است که از متجانس بودن آرمانعبارت دیگر، احساس معنیبه
انجام دادن هستند، حاصل می که در حال  آنچه  و  معنیافراد  احساس  توانمند،  افراد  بودن میشود.  بهکنند. معنیدار  بودن  معنی  دار 

(. افراد به هنگام اشتغال به کاری که  Ugboro & Obeng, 2000ارتباط اهداف و وظایف کاری با ایده ها و استانداردهای فرد است )
شوند و  شوند، بیشتر درگیر آن میکه این احساس پائین است، بیشتر به آن متعهد میدار است، نسبت به زمانیکند معنیاحساس می

افراد بهنیروی زیادتری برای آن کار متمرکز می اینکه کار معنیکنند.  احساس اهمیت شخصی و خودارزشی آنان همراه  علت  دار، با 
اند، نوآورتر، و بر  دار بودن شغل، توانمند شدهاست در اشتغال بدان هیجان و شوق بیشتری دارند. همچنین افرادی که با احساس معنی

پایین  رده امتیازات  شغل،  بودن  دار  معنی  لحاظ  از  که  هستند  افرادی  از  کاراتر  همچنین  آنان،  هستند؛  تأثیرگذارتر  بالاتر  های 
 . (Whetten & Cameron, 2002: 35)دارند

 هوش هیجانی 

در    .( Miao et al., 2021)  است  مرتبط  صنعت  این  با  مرتبط  هایشرکت  انسانی  منابع   با  عموماً  هیجانی  هوش  گردشگری،  ادبیات  در
  یک  عاطفی  کار  زیرا ،هستند عاطفی  کارکنان   هتلداری، کارکنان.  است هوش   و هیجان  بین  تعامل مطالعه اول  درجه در  هیجانی  هوش

 
1 Personal Mastery 
2 Self Determination 
3 Personal Consequence 
4 Meaning 
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  نشان   و  مدیریت  را   مناسب  احساسات  مشتریان،  با  تعامل  حین  در   کارکنان  که  است  آن  مستلزم  و  است  هتلداری  کار  از  اساسی  جنبه
از   هیجانی  هوش  .(de Oliveira, 2025)  دهند است  دیگران    و   خود  احساسات  مدیریت   و  درک   شناسایی،  در   فرد  توانایی  عبات 

(Mayer et al., 2016 ).  ،ترین احساسات  توانایی مهارکردن تمایلات عاطفی وهیجانی خود، درک خصوصی  همچنین هوش هیجانی
 ,Boyatxzis؛ Kaschub, 2002)  داری، شور، اشتیاق و پشتکاراستدیگران، رفتارآرام وسنجیده درروابط انسانی با دیگران، خویشتن

اند  نشان  مطالعات  .(2002 برند،  کمتری رنج  شغلی  استرس  از  بالا  هیجانی  هوش  دارای  افراد  که  داده    بیشتری   شغلی  رضایت  می 
 .(Doǧru, 2022)می دهند  نشان را  سازمانی تعهد و همکاری   مانند مثبتی رفتارهای  و دارند

اند. بیشتر این طبقه بندی ها مشابه  تا اوایل هزاره جدید، محققان ابعاد گوناگونی را برای هوش هیجانی برشمرده  1990از  
ابعاد    1  نموداریکدیگر است و تفاوت اندکی بین آنها مشاهده می شود.   بر اساس طبقه بندی لرد و هوگان به دست آمده و در آن به 

 . (Shafiei-Roudposhti & Mirghafouri, 2009: 11) اصلی و فرعی هوش هیجانی اشاره شده است
 

 
ابعاد هوش هیجانی  .1نمودار   

سنجی  کتاب  تحلیل:  نوازیمهمان  و  گردشگری  در  هیجانی  هوشعنوان   با را  تحقیقی(  2025)  2سون   لیسبوا و    1اولیویرا  دی
  را  فعلی  وضعیت   و  کرده   تحلیل   و  تجزیه  را  نوازی مهمان  و   گردشگری  در   هیجانی  هوش  به   مربوط   نشریات  مطالعه،   اینانجام دادند.  

  را  موضوعی  خوشه   نه  و  دهدمی  نشان   را  موضوع   پیچیده  گستردگی  و  تنوع  مطالعه،  9۷  سنجیکتاب  تحلیل  و  تجزیه .  کندمی  ارزیابی 

 
1. de Oliveira  

2. Lisboa Sohn 
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  اگرچه . داد نشان  را مرتبط مضامین  از  ای گسترده  تنیدگیدرهم آنها، های بندیگروه و کلیدی  کلمات تحلیل  و  تجزیه. کندمی شناسایی
.  دهدنمی  پیوند  هم  به  عمل   در  را  آنها   ایمطالعه  هیچ  اما  هستند،  یکسان   تئوری  نظر   از   مقالات  در  شده  استفاده  اصطلاحات  از   برخی
  همچنین   نتایج.  گیرد   قرار  بررسی  مورد  جداگانه   صورت  به  نباید  هیجانی  هوش  که  دهدمی  نشان  مضامین  این   متقابل  ارتباط
  نظر   در  آینده   تحقیقات  در   شناختی روش  نظر   از   باید   که   است  احتمالی  هایپیشرفت  و   عملی   پیامدهای  در  هاییکاستی  دهندهنشان
 .شوند گرفته 

دوتا  1ترایمباک  نقش  با را  تحقیقی(  2025)  2و    متخصصان   میان  در   زندگی  از  رضایت  افزایش  در  هیجانی   هوش  عنوان 
  در   زندگی  از  رضایت  افزایش   در  را  دیگران،  احساسات  ارزیابی   ویژه  به  هیجانی،  هوش  حیاتی  نقش   هندانجام دادند. نتایج،  در   هتلداری

  تأیید   هند  هتلداری  زمینه  در  را   لاو  و  وانگ  هیجانی  هوش  مدل  کاربرد   و  اعتبار  مطالعه،   این .  کندمی  برجسته   هتلداری  متخصصان  بین
کومار   3گوپتا   .دهدمی  ارائه  شدید  احساسات  با  کاری  هایمحیط  در  کارکنان  توسعه  هایاستراتژی  برای  را   هاییبینش  و  کندمی   4و 

در   هوش  اهمیت  مطالعه   نعنوا با را  تحقیقی(  2025) وزارت  بندی طبقه  هایهتل  هیجانی  این   هند  گردشگری   شده  دادند.    انجام 
  که   اجتماعی  هایمهارت  و  همدلی  انگیزه،   خودتنظیمی،  خودآگاهی،:  پردازدمی  هیجانی  هوش  های مؤلفه  بررسی  به  همچنین   مطالعه

  رضایت   و  تیمی  کار  ارتباطات،  هیجانی،  هوش  بالای  سطوح.  دهندمی  افزایش  را  مؤثر  رهبری  و  کارکنان  رفاه  کار،  محل  در  عملکرد
 . دهدمی کاهش را  کارکنان  جابجایی و شغلی فرسودگی اما دهد،می افزایش   را  شغلی

  موفقیت   و  خوب  خدمات  ارائه  به  منجر   که  کنندمی  ایجاد  را   فراگیری  کاری  هایمحیط  هیجانی،  هوش  دارای  رهبران
  مشتری،   با  ارتباط  مدیریت  ایجاد  در  را   هیجانی  هوش  تأثیر  ترکیبی،  تحقیق  هایروش  از  استفاده  با  تحقیق  این.  شودمی  بالا  عملیاتی

  انسانی   منابع  استراتژی  با  همراه  هیجانی  هوش   آموزش  بنابراین،.  کندمی  بررسی  هاهتل  در  بحران  مدیریت  و  کارکنان  حفظ  حفظ
  وفاداری   و  کنندمی  ایجاد  برند  اعتبار  دهند،می  تغییر  را   مهمانان  تجربیات  که  کندمی  ایجاد  عاطفی  صلاحیت  با  کارکنانی  ها،هتل

  عنصر   هیجانی  هوش  گذارند،می  تأثیر  هاهتل  درک  نحوه  بر  آنلاین  نظرات  که  زمانی  در.  کنندمی  حفظ  هاسال  طول  در  را   مشتری
  که   دهدمی  نشان  تحقیق،   این   پایان  در.  دارد  اختیار  در   را   حلراه  مهمانان،   هاینگرانی  به  مناسب  رسیدگی  هنگام  در  که  است  کلیدی
  نوازی مهمان  محیط  در  رقابت  در  برتری  و  کار  و  کسب  در  مستمر  رشد  بهتر،   خدمات  معنای  به  هیجانی  هوش  توسعه  در  گذاریسرمایه

 .است  تغییر حال در
  نقش :  دارستاره  هایهتل  شغلی  عملکرد  و  روانشناختی  توانمندسازی  عنوان با را  تحقیقی(3202)همکاران   و  5کادجو 

  های هتل در شغلی عملکرد با معناداری   و مثبت رابطه  روانشناختی توانمندسازی که شد هیجانی انجام دادند. مشخص هوش   ایواسطه
  و   مثبت  رابطه   هیجانی  هوش   همچنین،.  داشت  هیجانی  هوش   با   مثبتی   رابطه   روانشناختی  توانمندسازی  این،  بر  علاوه.  دارد  دارستاره

  روانشناختی   توانمندسازی   بین  رابطه   واسطه   حدی   تا  هیجانی  هوش  که  شد  مشخص   این،   بر   علاوه.  داشت  شغلی   عملکرد   با  معناداری 
  توجه   شغلی  منبع  یک  عنوان  به  کارکنان  روانشناختی  توانمندسازی  به  باید  دار ستاره  های هتل  مدیریت  نتایج،  از.  است  شغلی  عملکرد   و

   .دهدمی  افزایش  را  شغلی عملکرد و بخشدمی  بهبود را هیجانی هوش زیرا  باشد داشته  جدی
بررسی با عنوان  تحقیقی  تاکنون  باشد که  بدین طریق می  انجام شده  نوآوری در تحقیق  باشد که  به ذکر می    تأثیر   لازم 

هتلداری در داخل کشور انجام نگردیده است و از این حیث  کار انجام   صنعت در  کارکنان روانشناختی  سازی توانمند بر  هیجانی  هوش
  و  هیجانی شده با دیگر کارها در حوزه گردشگری متمایز می باشد. در ضمن ذکر این مطلب خالی از لطف نیست که ارتباط بین هوش

اینکه در    روانشناختی  سازی  توانمند و بخاطر  انجام شده  است زیاد  نداشته  به حوزه گردشگری  کارکنان در مقالات دیگر که ربطی 
کارکنان و از طریق متغیرهای میانجی یا   روانشناختی سازی توانمند و هیجانی حوزه گردشگری مقالات در این حوزه ارتباط بین هوش

تعدیلگر انجام نشده است بنابراین پیشینه تحقیقات داخلی در این زمینه آورده نشده و به پیشینه تحقیقات خارجی مرتبط در این حوزه  
 پرداخته شده است. 
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3. Gupta 
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 و  هیجانی  هوش  هایشاخص  شناسایی  برای  و کاملی  منسجم  چارچوبی  تاکنون  که  دهدمی  نشان  پیشین  هایپژوهش  مرور
  در   کارکنان  روانشناختی  سازی  توانمند  بر  هیجانی  هوش  تأثیر  بررسی  هدف  باهتلداری    صنعت  در  کارکنان  روانشناختی  سازی  توانمند
کلی در صنعت هتلداری   مدلی  نبود  یعنی  علمی،  شکاف   این .  است  نشده  ارائهدر داخل کشور   هتلداری  صنعت   اصلی   انگیزه  جامع و 
 . است  داده شکل  را پژوهش   این انجام

ترک و  بررسی  حاصل  حاضر  تحقیق  مفهومی  باشد.  مدل  می  ادبیات  هوش  یب  تأثیر  جهت  مفهومی  مدلی  بخش  این  در 

ادبیات   هیجانی بر توانمند سازی روانشناختی کارکنان در صنعت هتلداری، با مطالعه روابط سازه های مطرح شده، پیشینه تحقیق و 

مشاهده می گردد هوش    1همانگونه که که در شکل    ارائه شده است.  1موضوع ارائه می گردد. چهارچوب مفهومی تحقیق در شکل  

، به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته  مدیریت روابطو  خود مدیریتی    ، آگاهی اجتماعیهیجانی و ابعاد آن که عبارتند از: خود آگاهی،  

شده اند. متغیر توانمند سازی روانشناختی به عنوان متغیر تابع درنظر گرفته شده است که تأثیر کلی هوش هیجانی و هر یک از ابعاد  

 هوش هیجانی در ایجاد توانمند سازی روانشناختی مورد بررسی قرار خواهد گرفت.

 
 تحقیق  مفهومی مدل  .1شکل 

 فرضیه های تحقیق عبارتند از:

   تحقیق: فرضیه اصلی

 هوش هیجانی تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روانشناختی دارد.  •

   تحقیق: فرضیه های فرعی

 تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روانشناختی دارد.  خود آگاهی  •

 تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روانشناختی دارد. خود مدیریتی  •

 .تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روانشناختی داردآگاهی اجتماعی  •

   . تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روانشناختی داردمدیریت روابط  •
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   هامواد و روش

در  قلمرو مکانی این تحقیق  تحقیق حاضر،از نظر هدف، کاربردی و براساس روش گردآوری داده ها، توصیفی و از نوع پیمایشی است.
. است  چالوس  شهرستان  در  ستاره  5  هتل  خزر  آزادی  پارسیان  هتل  استان مازندران بوده است.در    پارسیان آزادی خزر  ستاره  5هتل  
  بسیار   سوئیت  و  اتاق  باب  1۶4  دارای   خزر  آزادی   پارسیان   هتل .گرفت  قرار   برداریبهره  مورد  1354  سال   در  خزر  آزادی   پارسیان   هتل 
  هـای   آب  کنـار  در  آبرود،  نمک  کابین  تله  مقابل  در  چالوس(  هایت)  خزر  آزادی  پارسیان  هتل  .باشد  می  جنگل  و  دریا  نمای  با  زیبا

  با   ویژه  موقعیتی  در  را   هتل  این  دریا،  و  جنگل  بین  گرفتن  قرار.  است  شده  واقع  البرز  های  جنگل  شمالـی  حاشیـه  و  خـزر  دریاچه
  برای   هاهتل  پرطرفدارترین  از   یکی  فصول  تمامی  در   خزر   پارسیان  هتل   دلیل   همین   به  است،  داده   قرار   هوایی   و   آب  شرایط   بهترین

 .باشدمی گردشگران 
  داشتن   آبرود،  نمک  و  چالوس  به  آسان  دسترسی  جنگل،  و  دریا  به  بودن  مشرف  توان  می  هتل  این  امتیازات  و  امکانات  از

  اسکی،   جت پاراسل،  چتر  موتوری،  قایق شامل  آبی  کامل تفریحات با  همراه اختصاصی پلاژ   و ساحل  جنگل، و دریا  انداز   چشم همزمان 
 ورزشی   مجموعه  شاپ،  کافی  نفر،  200از  بیش  ظرفیت  با  رستوران  3  ساحلی،  سواری  دوچرخه  پیست  شویی،  خشک  کنفرانس،  سالن
  نام   منظوره  چند  تالارهای  و  نت  گیم  کودکان،  پارک  روی،  پیاده  مسیر  جکوزی،  و  سونا  ،(تابستان  در  استفاده  قابل)  روباز  استخر  شامل

  و   تفریحی  اماکن  و  مراکز  به   آسان  دسترسی  به   توان می  چالوس(  هایت)  خزر   آزادی  پارسیان   هتل  مکانی  موقعیت  هایویژگی  از.برد
  تمامی   به  مجهز  هتل  این  .نمود  اشاره...  و  متعدد  تجاری  مراکز  آبرود،  نمک  شهربازی  آبرود،  نمک  کابین  تله  جمله  از  گردشگری

  ارائه  را  المللیبین استانداردهای با پذیرایی  و  اقامتی خدمات دیده، آموزش   نیروهای از  مندی  بهره با  و لوکس  رستوران رفاهی،  امکانات
  .دهدمی

داده های مورد نیاز برای این تحقیق با روش نمونه گیری تصادفی ساده از کارکنان هتل پارسیان آزادی خزر و با ابزار پرسشنامه جمع  
از نوع همبستگی صندوق،    ،واحدهای پذیرش  کارکنان  شامل  جامعه آماری پژوهش    است.   آوری شده است. روش پژوهش توصیفی 

نفر   115آن   کارکنانتعداد  هتل پارسیان آزادی خزر)هایت( در شهر مازندران می باشد کهحراست مجموعه   و غذا و نوشابه،خانه داری 
. 1که در جدول    تعیین گردید.نمونه گیری تصادفی ساده  نفر و با روش    ۸9می باشد.حجم نمونه، به شیوه فرمول تعیین حجم نمونه  

 نشان داده شده است.   را  هتل  مختلف های  بخش در پیمایش در کننده مشارکت کارکنان تعداد

   هتل  مختلف  های   بخش در  پیمایش در کننده  مشارکت  کارکنان تعداد .1 جدول 

 واحد کاری  تعداد کارکنان کارکنان  تعداد مجموع 

 
۸9   

 پذیرش  15

 صندوق 13

 نوشابه   و  غذا 1۸

 داری  خانه 2۸

 حراست  15

 حجم نمونه برای کارکنان 

 
توان بر  سازی معادلات ساختاری را میسازی معادلات ساختاری وجود دارد. بدین معنا که مدلهای مختلفی در رابطه با مدلرویکرد 

های آماری در این  های نمونه آماری پژوهش انجام داد. یکی از روشها و ویژگیهای آماری متفاوتی، متناسب با نوع متغیرپایه روش
سازی معادلات ساختاری بر پایه این روش  افزارهایی که از مدلنرم  (.  1391)آذر و همکاران،است 1زمینه،روش حداقل مربعات جزئی 

ها و کوچک بودن نمونه سازگار  های مستقل، نرمال نبودن دادهکنند، نسبت به وجود شرایطی مانند هم خطی متغیرمی  آماری استفاده

 
1. Partial Least Squares   
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کاپلان  و  )هانلین  نرم(1،2004هستند  از  حاضر  پژوهش  در  مدل  SmartPLSافزار  .  زمینه  در  که  است  شده  معادلات  استفاده  سازی 
نرم جزئی،  مربعات  حداقل  روش  پایه  بر  میساختاری  مفید  و  پرکاربرد  بر تحقیق پرسشنامه  باشد.افزاری   از تلفیقی اساس حاضر 

و گریوز  وسوال(15توانمند سازی روانشناختی) اندازه گیری منظور به(  1995)2اسپریتزر  های پرسشنامه  منظور به(  2005)3برادبری 

است. به منظور سنجش روائی پرسشنامه، دو   شده لیکرت تدوین ای رتبه 5 مقیاس قالب  در و(سوال20)هوش هیجانی  اندازه گیری 
روایی محتوا،اعتبار ظاهری و اعتبار عاملی )تحلیل عاملی( بررسی    نوع روایی منطقی و روائی سازه درنظر گرفته شد و در این راستا، 

 انجام گرفته است. 4شدند، آزمون اعتبارعاملی پرسشنامه با کمک تحلیل عاملی تائیدی و با استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس 
از   بالاتر  بارهای عاملی متغیرهای تحقیق  اعتبار    5/0همه  باشد. همچنین  بالا پرسشنامه می  بوده که نشان دهنده روایی 

محتوا پرسشنامه با اتکا به نظر متخصصان و اساتید محترم تأیید و اصلاحات لازم اعمال بعمل آمده است. همچنین به منظور سنجش  
ابزار تحقیق ازضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. این کمیت بین صفر و یک تغییر می کند، ضریب پایایی صفر، معرف   پایایی 

بالای   مقادیر  است.  کامل  پایایی  معرف  پایایی یک،  و ضریب  پایایی  است    ۷/0عدم  مطلوب  کرونباخ  آلفای  (. 13۸۸)سکاران،برای 
بوده، که حاکی از پایایی خوب ابزار اندازه گیری است. درجدول زیر    901/0درتحقیق حاضر ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه برابر

 میزان آلفای کرونباخ متغیرهای مدل بیان شده است.

 کرونباخ  آلفای . 2 جدول 

 متغیرها  سوالات  ضریب آلفای کرونباخ 

 خود آگاهی  ۶ ۸9۷/0

 آگاهی اجتماعی 3 ۸۷5/0

 خود مدیریتی  5 ۸9۷/0

 مدیریت روابط ۶ ۸9۸/0

 روانشناختی  سازی توانمند 15 954/0

 مجموع متغیرها 35 901/0

   ی پژوهشهایافته 

  میزان   و  سن  جنسیت،  حسب  بر  پیمایش  کنندگان  مشارکت  تعداد  کمترین  و  بیشترین. مشاهده می گردد  3همانگونه که در جدول  

، و بر حسب میزان تحصیلات دارای  40تا  30جنسیت مرد، در بر حسب سن در گروه سنی  حسب  به ترتیب عبارتند از: بر   تحصیلات

 میزان تحصیلات کارشناسی بودند.  

 شده  بررسی  نمونۀ دموگرافیک توزیع  .۳جدول

  درصد 

 مرد  53%
 جنسیت 

 زن 4۷%

 20 تا 30 25%

 30 تا 40 % ۴۴ توزیع سنی 

 40 تا 50 % ۱۸

 
1. Haenlein & Kaplan   

2. Spreitzer 

3. Brad berry & Greaves 

4. PLS 
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 50 سال به بالا  13%

 دیپلم  22%

 میزان تحصیلات 
 فوق دیپلم  2۶%

 کارشناسی  4۶%

 کارشناسی ارشد  ۶%

 مدل برازش  های  شاخص بررسی

 5/0مساوی با   یا بزرگتر شاخص ها این هستند. چنانچه توصیفی شاخص های دو هر مطلق و نسبی برازش شاخص های نیکویی

 نیکویی شاخص که می گیریم نتیجه مدل برازندگی از حاصل می شود،از نتایج مشاهده که همانطورمی باشند. مدل مناسب  باشند،

 است.   مطلق از مناسبتر این مدل برای نسبی برازش

 شاخص های برازندگی مدل  .4جدول

 مقدار  مدل  برازندگی های  شاخص

 592/0 مطلق

 ۸03/0 نسبی

 994/0 مدل بیرونی 

 ۷۸۸/0 مدل درونی 

 تحلیل مسیر

  د:شو برازش زیر مدل کلی که است لازم تحقیق های فرضیه بررسی برای
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 تحلیل مسیر مدل . 2شکل 

 های تحقیقبررسی فرضیه
این سپس  محاسبه، مسیر ضریب ابتدا  پژوهش، این هایفرضیه تمامی  بررسی منظور به  آزمون آماره با مسیر ضریب معنا داری 

از محاسبه معناداری سطح چنانچه. شودمی بررسی معناداری شده   تأیید مربوط فرضیة  باشد، تر کوچک(=α 05/0آزمون) سطح 

 شود.  می  رد آن با مرتبط فرضیة باشد بیشتر=α  05/0مقدارآن از  که صورتی در شود ومی
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 مسیرهای مستقیم متغیرهای فرضیات اصلی  . ۵لجدو

 نتیجه معناداری  آماره آزمون  ضریب مسیر  مسیر مستقیم 

 تایید  000/0 ۸9۸/۸ ۷۷۸/0 توانمند سازی روانشناختی          ←  انیهوش هیج 

 تایید  000/0 453/۸ ۷34/0 توانمند سازی روانشناختی    ←خود آگاهی        

 تایید  000/0 942/۷ ۶۸3/0 توانمند سازی روانشناختی        ←خود مدیریتی   

 تایید  000/0 321/۸ ۷21/0 روانشناختی توانمند سازی        ←آگاهی اجتماعی   

 تایید  000/0 353/۸ ۷24/0 توانمند سازی روانشناختی       ← مدیریت روابط     

کمتر   05/0شده است و از    000/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر    ۷۷۸/0، ضریب مسیر  1در فرضیه  
معنادار است؛ یعنی هوش هیجانی تأثیر مثبت و معناداری    05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد، میمی

 .شناختی داردبر توانمندسازی روان

کمتر   05/0شده است و از    000/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر    ۷34/0، ضریب مسیر  2در فرضیه  
معنادار است؛ یعنی خودآگاهی تأثیر مثبت و معناداری بر    05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد، میمی

 .شناختی داردتوانمندسازی روان

کمتر   05/0شده است و از    000/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر    ۶۸3/0، ضریب مسیر  3در فرضیه  
معنادار است؛ یعنی خودمدیریتی تأثیر مثبت و معناداری بر    05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد، میمی

 .شناختی داردتوانمندسازی روان

کمتر   05/0شده است و از    000/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر    ۷21/0، ضریب مسیر  4در فرضیه  
معنادار است؛ یعنی آگاهی اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری   05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد، میمی

 .شناختی داردبر توانمندسازی روان

کمتر   05/0شده است و از    000/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر    ۷24/0، ضریب مسیر  5در فرضیه  
معنادار است؛ یعنی مدیریت روابط تأثیر مثبت و معناداری    05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد، میمی

 .شناختی داردبر توانمندسازی روان

  گیریو نتیجه بحث

گونه که از بررسی فرضیات تحقیق دریافت می گردد هوش هیجانی بر توانمند سازی روانشناختی تأثیر مثبت و معناداری دارد.    همان

از این تحقیق با نتایج تحقیق   همخوانی دارد. در واقع، هوش هیجانی به مثابه متغیری روان    (2023)  و همکاران  کادجونتایج حاصل 

دوران زندگی انسان سرشار از رویدادهای مثبت    شناختی به توانایی شناخت و مدیریت عواطف شخصی و عواطف دیگران اشاره دارد.

می مورد  هر  در  گیری  تصمیم  فرد  هر  برای  که  است  منفی  تصمیمو  این  باشد،  ساز  سرنوشت  خاص  گیریتواند  شرایط  به  هم  ها 

محیطی و هم به شرایط فردی و هیجانات شخص بستگی دارد، این که چقدر یک فرد قادر باشد در مواقع حساس بهترین تصمیم را  

است رقابتی  مزیت  نشانگر جدیدترین شکل  هیجانی  شود. هوش  مربوط می  آن شخص  هیجانی  به هوش   & Aghayar)  بگیرد 

Sharifi, 2006: 229.)  است که در سال به کار  هوش هیجانی، مفهوم جدیدی  و در مقابل هوش شناختی  اخیر مطرح شده  های 

 (.  Khoshouei, 2007) رودمی

ادارة مطلوب خُلق و خوی و وضع روانی و کنترل تراکنش ها و عاملی است که به هنگام شکست  هوش هیجانی، توانایی 

می ایجاد  امید  و  انگیزه  شخص  در  هدف،  به  نیافتن  دست  از  از  ناشی  یافتن  آگاهی  یعنی  همدلی،  از  حاکی  هوش،  نوع  این  کند. 

درصد    ۷0دهد هوش هیجانی حدودتحقیقات نشان می(.  Tahami-Mofrad et al., 2002)  احساسهای افراد پیرامون ما، نیز هست

هوشبهر از  موفقیت (IQ) بیش  دارددر  نقش  توانایی  (.  Aghayar & Sharifi, 2006: 229)  ها  فرد  به  هیجانی  هوش  دارابودن 
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با دیگران را می ارتباط  برقراری  و  اجتماعی  خود، آگاهی  بر  این حیطه خودآگاهی، مدیریت  نزدیکی  دهد.  و  رابطه پویا  با یکدیگر  ها 

باشد و اگر هیجانات او خارج از کنترل باشند، توانایی او  دارند. اگر فرد از هیجانات خود آگاهی نداشته باشد، قادر به مدیریت آنها نمی

افراد دارای هوش هیجانی بالا، هنر تعامل و مهارت کنترل و  (.  Karimi et al., 2012: 153)در ایجاد روابط دچار مشکل خواهد شد

احساسات دیگران را داراند؛ این مهارت ها، محبوبیت و نفوذ شخصی را تقویت می اجتماعی و  ادارة  کند و فرد را در هرگونه فعالیت 

با دیگران موفق می و دیگران  ارتباط صمیمانه  تمایلات عاطفی خود  به  و بصیرت درونی که نسبت  با شناخت  افرادی  نماید. چنین 

 (. Jalilian et al., 2012: 83)دهندهای مختلف زندگی بروز میدارند، بهترین عملکرد را در موقعیت

منشأ اصلی  مستمر، نیازمند حمایت، درگیری و تعهد کارکنان است.    امروزه هر سازمانی برای رویارویی با چالش ها و بهبود 

از مهم ترین منابع یک شرکت می    ، بلکه در فداکاری، کیفیت، تعهد و توانایی نیروی کار ریشه دارد.مزیت رقابتی در تکنولوژی نیست

است   رشد  حال  در  کاری  این محیط  جدید  توانمندسازی محرک  و  کرد  اشاره  کارکنان  و خلاقیت  تحرک  از  حاصل  نتایج  به  توان 

(Jalali-Javaran & Jalali-Javaran, 2010: 121  .)  بنابراین لازمه دستیابی به هدف های سازمان، مدیریت موثر بر این منابع با

عنوان   تحت  اخیر،  سالیان  در  که  انسانی  منابع  های  توانمندی  ارتقای  و  شکوفایی  پیشرفت،  رشد،  راستا  این  در  است.  ارزش 

 :Iran-Nejad Parizi, 1996)توانمندسازی منابع انسانی مورد توجه صاحب نظران و کارکنان مدیریت منابع انسانی واقع شده است  

از توان نیروی انسانی است. نیروی  (.  11 ارتقای بهره وری سازمان بوسیله بهره گیری  توانمند سازی تکنیکی نوین و موثر در جهت 

ستند. در واقع توانمندسازی آزاد کردن این قدرت است. این تکنیک  انسانی بواسطه دانش ، تجربه و انگیزه خود صاحب قدرت نهفته ه

ظرفیت های بالقوه ای که برای بهره برداری از سرچشمه توانایی انسانی که از آن استفاده کامل نمی شود، در اختیار می گذارد و در 

یک محیط سالم سازمانی، روشی متعادل را در بین اعمال کنترل کامل از سوی مدیریت و آزادی عمل کامل کارکنان، پیشنهاد می  

 (. Ardestani, 2008)کند

فردی   ادراکات و خصیصه های  اجزاء محیط، دانش،  به کارگیری  با  است که چگونه  توانمند سازی آن  تئوری های  هدف 

همچنین نتایج حاصل   .(Zimmerman, 1995: 581)آنان، قدرت را به آنان منتقل و توانایی های بالقوه آنان را به بالفعل تبدیل کرد

از تحقیق نشان دهنده تأثیر مثبت و معنادار خود آگاهی بر توانمند سازی روانشناختی است. با توجه به ضریب مسیر تأثیر خود آگاهی  

است و نشان دهنده این است که بین ابعاد هوش هیجانی خود آگاهی بیشترین تأثیر را  ۷34/0بر توانمند سازی روانشناختی که برابر  

بنابراین لازم است مدیران هتل پارسیان آزادی خزر توجه ویژه ای به خود آگاهی کارکنان    بر توانمند سازی روانشناختی داشته است.

 خود داشته باشند. 

کارکنان نقاط قوت و ضعف خود را تشخیص داده، احساسات و عواطف خود را آن گونه که  ،خود آگاهی در ارتباط با مؤلفه ی

های خود بوده،  ی تواناییدهد، شناسایی کنند؛ زیرا افرادی که دارای سطح بالایی از خودآگاهی باشند قادر به ارزیابی واقع بینانهرخ می

ی خاص تشخیص دهند. نتیجه این امر کسب مهارت بیشتر در کنترل و هدایت وقایع زندگی  توانند احساسات خود را در هر لحظهمی

شود، اختیارات بیشتری به این  ی احساسات و درک خویشتن مؤثر است. همچنین پیشنهاد میبوده، و در جهت کنترل لحظه به لحظه

گونه افراد داده شود؛ زیرا توانمندسازی افرادی که قادرند به طور آزادانه احساسات و عواطف خود را تحت نظر قرار داده، با استفاده ی  

درست از آنها، کارهای خود را ساده تر و راحت تر انجام دهند، موجب بهبود عملکرد سازمان خواهد شد. از سویی دیگر، فراهم کردن  

میبرنامه دیگران،  به  خود  عواطف  و  احساسات  بیان  ی  شیوه  و  افشایی  خود  مورد  در  آموزشی  روابط  های  و  شود  واقع  مفید  تواند 

 اجتماعی مدیران و کارکنان و همکاران را فراهم نماید.  

 گردد:   نتایج به دست آمده، پیشنهادهای ذیل ارائه می های صورت گرفته و با توجه به تجزیه و تحلیل
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ابعاد آن دوره • و  به هوش هیجانی  با مفاهیم مربوط  بیشتر کارکنان  )آموزشبرای آشنایی  آموزشی کوتاه مدت   و  همدلی های 

 خودمدیریتی و ...( در هتل برگزار شود.  استرس، کنترل آن، حل و بر تعارض غلبه چگونگی آموزش ارتباط، برنامه ایجاد

 کارکنانی که دارای هوش هیجانی بالای هستند را برای انجام امور حساس در هتل بکار بگیرید.   •

هر چند وقت یک بار از کارکنان تست هوش )هیجانی یا سایر تست های هوش( بگیرید و نتایج ان را به کارکنان بازخورد دهید    •

 تا کارکنان از نحوه عملکرد خود در هتل آگاهی پیدا کنند. 

ابعاد هوش   • استخدام کارکنان خود به  و   جذبتوجه نماید و آنها را در مراحل    هیجانیپیشنهاد می شود مدیران هتل در هنگام 

 خود قرار دهد. استخدام

سوالات    به  پاسخ  برای  آنان   جانب  از  وقت  صرف  و  هتل  محترم  کارکنان  رضایت  و  توجه  جلب  که  داشت  اشاره  باید  پایان  در

  .رودمی شمار به پژوهش این   هایمحدودیت از پرسشنامه

 بیانیه استفاده از هوش مصنوعی 

 اند.  دارند که در فرایند نگارش مقاله از هیچ هوش مصنوعی استفاده نکردهنویسندگان اعلام می

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

   در پژوهش سندگانیسهم نو

 سهم نویسندگان برابر است.  

 منافع تضاد

 ندارد
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