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Objective: The objective of this study was to examine the relationship between human 

resource development strategies and employee empowerment considering the mediating 

role of cultural intelligence at the Command Headquarters of Kerman Province Law 

Enforcement. Methodology: This applied study employed a descriptive-survey design 

in terms of data collection. The statistical population consisted of all employees at the 

Command Headquarters of Kerman Province Law Enforcement (N = 640), from which 

a sample of 242 individuals was selected using Cochran’s formula through simple 

random sampling. Data were collected using three standardized questionnaires: the 

Human Resource Development Strategies Questionnaire, the Employee Empowerment 

Questionnaire, and the Cultural Intelligence Questionnaire. Data were analyzed using 

SPSS version 25 with both descriptive and inferential statistical methods. Findings: The 

results revealed a significant positive relationship between human resource development 

strategies and employee empowerment. Furthermore, cultural intelligence served as a 

mediating variable in this relationship; employees with higher cultural intelligence 

experienced a stronger effect of HR development strategies on their empowerment. 

Conclusion: Based on the findings, applying human resource development strategies 

alongside the enhancement of cultural intelligence can effectively improve employee 

empowerment. These results highlight the necessity of integrating educational and 

cultural programs into organizational development efforts to enhance human resource 

effectiveness. 

Keywords: Human resource development strategies, empowerment, cultural 

intelligence. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The Law Enforcement Command, as a key institution in ensuring national security and stability, 

plays a critical role in creating a healthy socio-economic environment. This organization, due to its size 

and the complexity of its missions, requires knowledgeable, capable, and empowered staff to fulfill its 

duties effectively (Babaei Nejad & Shamseddini, 2021). In this context, employee empowerment has 

emerged as a cornerstone of modern organizational theories and practices (Afjeh, 2011). Empowerment is 

not merely a managerial trend; it represents a deliberate organizational strategy for enhancing individual 

competencies, fostering responsibility, and encouraging innovation and accountability. The empowerment 

of employees is significantly influenced by internal organizational dynamics, including human resource 

development strategies (Mohammadi Yazdi et al., 2023; Mohammadi Yazdi et al., 2024; Parsakia, 2024; Rajabi 

Farjad & Toranian, 2024). 

Human resource development (HRD) strategies aim to create competitive advantage by cultivating 

a workforce that is skilled, committed, and adaptable (Ghaffarian et al., 2024; Shah, 2024). Psychological 

empowerment—defined by self-efficacy, meaning, impact, and trust in others—enables individuals to 

contribute meaningfully to organizational performance (Abdul, 2024; Tariqi & Haghighi, 2023). 

Organizations lacking effective HRD strategies often face lower productivity, reduced innovation, and 

higher turnover rates (Fan et al., 2023; Ibukun & Pérotin, 2023; Nwachukwu et al., 2022; Riono et al., 2022). 

Simultaneously, cultural intelligence has been identified as a key mediating factor that can enhance 

the effectiveness of HRD strategies. Cultural intelligence encompasses the ability to function effectively 

across cultural contexts, facilitating adaptive behavior and meaningful interaction in multicultural settings 

(Akbarieh et al., 2024; Hernawati, 2024; Keikhosravi et al., 2023; Yadnya et al., 2023). It includes metacognitive, 

cognitive, motivational, and behavioral components that enable individuals to interpret and respond to 

culturally diverse situations. Cultural intelligence allows individuals to overcome communication barriers, 

foster respect, and improve relational dynamics in diverse workplaces (Ahmadi et al., 2023; Khaki et al., 

2022). 

Research has shown that cultural intelligence can positively influence employee empowerment. 

For example, Shahcheraghi (2021) found that various dimensions of cultural intelligence contribute to 

empowerment by enhancing cross-cultural communication and adaptability (Shahcheraghi et al., 2021). 

Similarly, Aghabeyg (2021) demonstrated a significant correlation between cultural intelligence and 

managerial performance in national pension fund organizations (Aghabeyg & Salehi Amiri, 2021). Papesko-

Green (2021) emphasized that culturally intelligent employees are better equipped to understand and act 

upon local cultural norms, thereby enhancing empowerment (Papesko-Green, 2021). 

Given these insights, this study investigates the relationship between human resource development 

strategies and employee empowerment with the mediating role of cultural intelligence among staff at the 

Command Headquarters of Kerman Province Law Enforcement. 

Methodology 
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This research followed an applied, quantitative design utilizing a descriptive-correlational survey 

approach. The study was conducted in 2023 at the Command Headquarters of Kerman Province Law 

Enforcement. The statistical population included all 640 employees, from which a sample of 242 

participants was selected using Cochran's formula and simple random sampling. Data were collected 

through three validated questionnaires: a 16-item Human Resource Development Strategies Questionnaire 

based on the Hessmer model (2018), a 16-item Employee Empowerment Questionnaire based on the Hya 

model (2014), and a 21-item Cultural Intelligence Questionnaire developed by Earley and Ang (2016). 

The collected data were analyzed using SPSS version 25. Descriptive statistics and inferential 

analyses were applied. The normality of variables was confirmed via the Kolmogorov-Smirnov test. 

Pearson correlation was used for hypothesis testing due to normal data distribution, while multiple 

regression was applied for additional hypothesis validation. The significance threshold was set at α = 0.05. 

Findings 

Descriptive statistics showed that the mean score for employee empowerment was 3.84 (SD = 

0.67), for HRD strategies 3.92 (SD = 0.71), and for cultural intelligence 3.75 (SD = 0.69), all indicating 

relatively high levels among participants. 

Pearson correlation analysis revealed a significant and positive relationship between HRD 

strategies and employee empowerment (r = 0.457, p < 0.01), HRD strategies and cultural intelligence (r = 

0.236, p < 0.01), and cultural intelligence and employee empowerment (r = 0.258, p < 0.01). These results 

suggest that improvements in HRD strategies and cultural intelligence are associated with higher levels of 

empowerment. 

Multiple regression analysis supported these findings. In the first model, HRD strategies and 

cultural intelligence jointly predicted empowerment with a correlation coefficient of 0.709 and an adjusted 

R² of 0.497. The Durbin-Watson statistic (2.143) confirmed the absence of autocorrelation. In the second 

model, the interaction term (HRD strategies * cultural intelligence) had a significant standardized 

coefficient (B = 0.086, t = 4.163, p < 0.000), indicating a positive mediating effect. 

The final regression equation was as follows: 

Empowerment = 1.788 + (0.086 * HRD strategies * cultural intelligence) 

This indicates that a one-unit increase in the interaction between HRD strategies and cultural 

intelligence leads to a 0.086 unit increase in employee empowerment. Overall, the mediating role of 

cultural intelligence was confirmed. 

Discussion and Conclusion 

The study demonstrated a meaningful and positive relationship between human resource 

development strategies and employee empowerment. Moreover, cultural intelligence played a significant 

mediating role in this relationship. In environments characterized by cultural diversity, the presence of 

high cultural intelligence enhanced the impact of HRD strategies on employee empowerment. 

These findings highlight the importance of integrating cultural intelligence development into HR 

practices. As organizations grow increasingly diverse, particularly in the public sector, the ability to 

understand, adapt to, and respect cultural differences becomes essential for effective communication, 

collaboration, and performance. 
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Given that cultural intelligence contributes to employees’ capacity to engage productively in 

diverse settings, it also fosters empowerment by promoting self-confidence, mutual respect, and effective 

problem-solving. The presence of culturally intelligent employees and leaders can significantly improve 

organizational outcomes, especially in sectors like law enforcement where intergroup interactions are 

frequent and complex. 

This research underscores the need for HR departments to formulate comprehensive strategies that 

not only focus on skill development and performance management but also actively cultivate cultural 

intelligence through training, reflective practices, and intercultural engagement. Such efforts will 

ultimately enhance both individual and organizational resilience in the face of cultural challenges, 

enabling the workforce to thrive in a globalized and interconnected world. 

In conclusion, the empowerment of employees is not merely a function of strategic HR 

development; it also depends heavily on the extent to which those strategies are filtered through and 

enriched by cultural intelligence. Investing in the cultural competence of employees is a vital lever for 

achieving sustained empowerment and organizational success. 
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 مقدمه

فعالیت دیگر حوزههای اقتصادی، شمار میآید که بستر الزم برای  های مهم و امنیتی در جامعه بهسازمان انتظامی یکی از شریان

اجتماعی، فرهنگی و سیاسی را تأمین و تضمین میکند. این سازمان با عملکرد خود میتواند به ارتقای سطح زندگی مردم و ایجاد فضای سالم 

های مختلف و ی در ردههای سازماندلیل گستردگی اندازه، تنوع مأموریت، تفاوت در مأموریت اجتماعی و اقتصادی کمک کند. این سازمان به

اما  (Babaei Nejad & Shamseddini, 2021)احتیاج دارد  محور و دانشتوانمند  شده، به کارکنان و مدیرانی قوی، مجرب، وظایف محول

های سازمان و مدیریت معتقدند که توانمندسازی کارکنان ها تشکیل شده اند و همه صاحبنظران تئوریاین سازمان مانند سایر نهادها از انسان

و در جهت نیل به اهداف سازمانی قرار داد  یستی آن را اداره نمودهای اجتماعی است و همیشه وجود دارد اما باهای بارز سازماناز ویژگی

(Afjeh, 2011) . 

زمان ها در صدد توسعه سرمایه انسانی از درون ساترین ابزار رقابتی سازمان هاست و مدیران عالی آنامروزه نیروی انسانی توانمند مهم

 ,Mohammadi Yazdi et al., 2023; Mohammadi Yazdi et al., 2024; Parsakia, 2024; Rajabi Farjad & Toranian)هستند 

 ,.Ghaffarian et al)د ای قرار دارنهای توسعه. در بین همه کارکنان، مدیران به دلیل تاثیر زیادی که در سازمان دارند، در صدر برنامه(2024

2024; Shah, 2024) توانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت و شایستگی افراد برای نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان .

(Abdul, 2024; Tariqi & Haghighi, 2023) ابعاد توانمند سازی روان شناختی عبارتند از: احساس شایستگی، احساس مهم بودن، احساس .

های ای که بتواند از استعدادها و قابلیت. نیروی انسانی(Abdul, 2024; Ghaffarian et al., 2024)احساس اعتماد به دیگران  موثر بودن،

نوآوری از خود نشان دهد مستلزم توانمندسازی کارکنان خود  تری داشته باشد و بتواند خلاقیت وخود استفاده کند، مسوولیت پذیری بیش

های دیگر برخوردار ها از توانمندی چندانی در مقایسه با سازمانهایی که کارکنان آناند که در سازماناست.تحقیقات انجام شده نشان داده

های رقیب جایگاه ضعیف شود،نسبت به سازمانمان داده نمیای در سازهای فردی و حرفهها فرصت مشارکت در سازمان و قابلیتنبوده و به آن

 & Fan et al., 2023; Ibukun)باشد تری در بازار داشته،کارکنانشان از رضایت شغلی پایین تری برخوردار بوده و نرخ ترک خدمت بالاتر می

Pérotin, 2023; Nwachukwu et al., 2022; Riono et al., 2022) . 

. (Parsakia et al., 2023)های توسعه منابع انسانی است تواند با توانمندسازی رابطه داشته باشد، استراتژییکی از متغیرهایی که می

 انسانی نیروی نقش و جایگاه. است کلان و خردهای برنامه ریزی و راهبرد نیازمند خود، توسعه و پیشرفت برای سازمانی باید توجه داشت که هر

های مدیریت منابع استراتژی اساسی هدف. است ای برخوردارالعاده فوق اعتبار و اهمیت از سازمان اصلی منابع، عنوان به راهبردها این در

 & Aghabeyg)باشد می سازمان با انگیزه در و متعهد ماهر، کارکنان وجود از شدن مطمئن و تضمین از طریق خلق مزیت رقابتی انسانی،

Salehi Amiri, 2021; Babaei Nejad & Shamseddini, 2021)رقابتی مزیت های توسعه منابع انسانی،استراتژی زمانی اساس، این . بر 

 های خودها آموختهسریع تر از آن و بگیرد یاد رقبا از تر سریع تا باشد داشته اختیار در را ماهر انسانی منابع بتواند سازمان که آیدمی حساب به

منابع انسانی عبارتند از آن های توسعه . استراتژی(Shahcheraghi et al., 2021; Sharifzadeh, 2018)سازد  عملی اثربخش شکلی به را

ی های منابع انسانی و دستیابهای مختلف نیروی انسانی سازمان در صدد ارتقا و توسعه ظرفیتدسته از راهبردهایی که از طریق مدیریت جنبه

دهد که کمبود و عدم توجه . نتایج تحقیقات انجام شده نشان می(Jung et al., 2015; Khosrobeygi, 2020)باشند به اهداف سازمانی می

منابع انسانی در سازمان باعث کاهش بهره وری نیروی انسانی، کاهش گرایش به نوآوری در سازمان، افزایش تعارضات های توسعه استراتژیبه 

 ;Mohammadi Yazdi et al., 2024)ازمانی خواهد شد غیرسازنده کاری، تضعیف موقعیت رقابتی سازمان در برابر رقبا و سرانجام زوال س
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Podra et al., 2024) .های از طرفی دیگر پژوهشگران، هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه ی پاسخ

های توان علائم و نشانهها معتقد بودند در مواجهه با موقعیتهای فرهنگی جدید، به زحمت مید. آنرفتاری درست به این الگوها تعریف کرده ان

ها در برقراری ارتباط سود جست. در این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات موجود، یک چارچوب شناختی آشنایی یافت که بتوان از آن

هایی ی مهارتد درک کاملی از رفتارها و هنجارهای محلی باشد. هوش فرهنگی به مجموعهمشترک تدوین کند، ولو این که این چارچوب فاق

دهد در گذر از یک فرهنگ به فرهنگی دیگر، مؤثر عمل کند. تأکید هوش فرهنگی بر )از مقدماتی تا پیشرفته( اشاره دارد که به فرد اجازه می

ای فرهنگی است. هوش فرهنگی دامنه جدیدی از هوش است که ارتباط بسیار نزدیکی ههایی برای تعامل با دیگران دریافت ناهمگونیقابلیت

کنند و چگونه به الگوهای رفتاری دهد تا تشخیص دهند دیگران چگونه فکر میهای کاری متنوع دارد. هوش فرهنگی به افراد اجازه میبا محیط

نوع بدیعی  هوش فرهنگیدهد. اده و به افراد قدرت مدیریت تنوع فرهنگی میدهند، در نتیجه موانع ارتباطی بین فرهنگی را کاهش دپاسخ می

ها در ها و تواناییمهارتکارگیری را استعداد به (فرهنگی هوش)از هوش است که ارتباط زیادی با محیط کاری متنوّع فرهنگی دارد. پیترسون 

با توجه . (Akbarieh et al., 2024; Hernawati, 2024; Keikhosravi et al., 2023; Yadnya et al., 2023) داندهای مختلف میمحیط

تواند برای مواجهة می ترین ابزاری است کهمهم« هوش فرهنگی»اند. ها چندفرهنگی شدهنبه محیط متلاطم و پر رقابت امروز، بسیاری از سازما

های گوناگون فرهنگی، رفتاری کند تا با درک سریع و صحیح مؤلّفههای چندفرهنگی به کار گرفته شود. این هوش کمک میمناسب با موقعیت

خود داشته باشند. این افراد جزو  خدماتفرهنگی بالا قادرند اثر قابل توجهی بر توسعه ها ابراز گردد. افراد دارای هوش متناسب با هریک از آن

 Ahmadi et al., 2023; Khaki et) دهندآیند و بخصوص در زمان بحران، خود را بیشتر نشان میشمار میهای ارزشمند سازمان بهدارایی

al., 2022) . 

تهران  یستیکارکنان در سازمان بهز یبر توانمندساز یمختلف هوش فرهنگ یهامؤلفه ری( تأث2021) یچراغپژوهش، شاه اتیدر ادب

احترام  شیروابط، افزا تیریبهبود مد قیاز طر یهوش فرهنگ یو رفتار یزشیانگ ،یشناخت ،یفراشناخت یهاکه مؤلفه افتیکرد و در یرا بررس

. (Shahcheraghi et al., 2021) بر توانمندشدن کارکنان دارند یمثبت ریتأث ،یو توسعه سازگار ،یفرهنگنیب زهیانگ جادیا ،یبه عناصر فرهنگ

دو عامل را  نیا انیوجود رابطه معنادار م ،یکشور یصندوق بازنشستگ رانیبر عملکرد مد ینقش هوش فرهنگ یدر بررس زی( ن2021) گیآقاب

از هوش  یکه از سطح بالاتر ی( نشان داد کارکنان2021) گرین-پاپسکو گر،ید ی. در پژوهش(Aghabeyg & Salehi Amiri, 2021) کرد دییتأ

 یو توانمندساز کنندیتر عمل مموفق یفرهنگ میمفاه ریخود دارند، در تفس تیاز فرهنگ منطقه محل فعال یشتریب یبرخوردارند، آگاه یفرهنگ

با  «یکننده هوشمند فرهنگمذاکره»با عنوان  یا( در مطالعه2020) یمایا ن،ی. همچن(Papesko-Green, 2021) کنندیرا تجربه م یشتریب

آن  یمذاکره و بهبود دستاوردها ندیدر تداوم فرآ ینقش مؤثر یکه هوش فرهنگ افتیرد یقشر یایو آس ییکایکننده آمرمذاکره 124 یبررس

 .(Imai, 2020) مثبت وجود دارد یکنندگان همبستگمذاکره یمستمر و سطح هوش فرهنگ کپارچهی یرفتارها نیدارد و ب

ها دارد و اگر مدیران و کارکنان از هوش با توجه به اینکه هوش فرهنگی اهمیت زیادی برای مسئولین و روئسا و مدیران سازمان

جه، در کارشان ممکن است قادر به ارتباط با همکارانشان از همان فرهنگ یا فرهنگهای دیگر نباشند و در نتیفرهنگی پایینی برخوردار باشند، 

گیرند، ها نادیده میها و تصمیم سازیسرپرستانی که تأثیر فرهنگهای بین المللی و شرکتی را در تصمیم گیری دچار مشکل شوند. مدیران و

ی هوش کسی که دارا. در تلاش برای بهبود کیفیت با شکست مواجه خواهند شد، مگر این که بهبود و توسعه را با توسعه فرهنگ همگام سازند

بندی کند و بر این توانند رفتار ما و دیگران را چارچوبداند که همین حصارها میفرهنگی بالایی است، حصارهای فرهنگی را درک کرده، می

 های متفاوت را تعیین کند و نیز در مواقع حسّاس، قادر است تا این قید وتواند نحوة فکر کردن و واکنش نشان دادن در موقعیتاساس، می

های دولتی از اهمیت زیادی ، بنابراین توجه به متغیر هوش فرهنگی در سازمانبندها و حصارها را در جهت اهداف سازمان خود کاهش دهد
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با توجه به مطالب گفته شده مشخص است که توانمندسازی بخشی از زندگی سازمانی و امری اجتناب ناپذیر است که مدیران برخوردار است. 

چگونگی برخورد با آن حساس بوده و بدانند چگونه برای افزایش آن اقدام نمایند،و بر این اساس این مقاله در پی پاسخگویی به باید در مورد 

و توانمندسازی کارکنان با توجه به نقش میانجی هوش فرهنگی در ستاد فرماندهی  های توسعه منابع انسانیاستراتژیاین سوال است که:آیا بین 

 ن کرمان رابطه وجود دارد؟انتظامی استا

 پژوهش روش

عه دانش کاربردی پژوهش کنونی برمبنای نتیجه یا دستاورد، یک پژوهش کمی از نوع کاربردی میباشد، زیرا هدف از این پژوهش، توس

مبستگی و در ه -و از نظرروش گردآوری دادهها، توصیفی ت خاص درون سازمانی استلادر یک زمینه خاص بوده و هدف نهایی آن، حل مشک

اری این تحقیق و در ستاد فرماندهی انتظامی استان کرمان انجام شده و جامعه آم 1402پژوهش در سال .زمره پژوهشهای پیمایشی میباشد

نفر که بصورت تصادفی ساده مورد پیمایش قرار گرفتند.  242باشد. نمونه آماری طبق فرمول کوکران می 640شامل کلیه کارکنان به تعداد 

های تحقیق باشد. در روش میدانی با استفاده از پرسشنامه و طرح سوالات در مورد متغیرها و فرضیهژوهش حاضر از لحاظ روش، میدانی میپ

 شده است. های مورد نیاز از پرسشنامه استفادهشوند. در این پژوهش به منظور جمع آوری دادههای مورد نیاز جمع آوری میداده

( استفاده شد. پرسشنامه 2018سوالی بر اساس مدل هس مر ) 16های توسعه منابع انسانی از پرسشنامه یاستراتژجهت سنجش 

سوالی ارلی و  21( و جهت سنجش هوش فرهنگی از پرسشنامه 2014سوال بر اساس مدل هیا و همکاران ) 16توانمندسازی با 

ها توسط محقق به صورت بعد از جمع دادهشود. توسط کارکنان داده می (استفاده شد. که پاسخ به هریک از سولات این پرسشنامه2016انگ)

ها، قبل از آزمون فرضیهاست. استفاده شدهاستنباطی وشود، آمار توصیفی روش آماری استفاده می 2ها از برای تجزیه و تحلیل دادهمستقیم 

ای بررسی شد. فرض نرمال برای متغیرها برقرار بود. برای نمونه سمیرنوف یکا -نرمال بودن متغیرهای مورد مطالعه توسط آزمون کولموگوروف

های جانبی تحقیق از رگرسیون چند متغیره بررسی فرضیات به دلیل نرمال بودن متغیرها از همبستگی پیرسون استفاده شد. برای بررسی آزمون

گردد. سطح معنی استفاده می spssلیل آن از نرم افزار ضمناً مراحل مختلف محاسبات آماری این پژوهش و برای تجزیه و تحاستفاده شد. 

 .( استα=0.05های تحقیق )داری برای تایید فرضیه

 هایافته

توسعه منابع  یهایاتژاستر نیانگی، م0.67 اریبا انحراف مع 3.84کارکنان برابر با  یتوانمندساز نیانگینشان داد که م یفیتوص جینتا

 ییدر سطح نسبتاً بالا یمگهاست که  0.69 اریبا انحراف مع 3.75برابر با  یهوش فرهنگ نیانگی، و م0.71 اریبا انحراف مع 3.92برابر با  یانسان

 دارند. ارقر

 1جدول 

 یهمبستگ سیو ماتر یفیآمار توص

 . هوش فرهنگی3 های توسعه منابع انسانیاستراتژی. 2 . توانمندسازی کارکنان1 انحراف معیار میانگین متغیر

   1 0.67 3.84 . توانمندسازی کارکنان1

  1 **0.457 0.71 3.92 های توسعه منابع انسانی. استراتژی2

 1 **0.236 **0.258 0.69 3.75 . هوش فرهنگی3
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**p < 0.01 

 

کارکنان  یمندسازو توان یتوسعه منابع انسان یهایاستراتژ ریمتغ نیاز آن است که ب یحاک رسونیپ یحاصل از آزمون همبستگ جینتا

rمثبت و معنادار وجود دارد ) یارابطه  = 0.457, p < 0.01یگبا هوش فرهن یتوسعه منابع انسان یهایاستراتژ ن،ی(. همچن (r  = 0.236, p < 

rکارکنان ) یبا توانمندساز ی( و هوش فرهنگ0.01  = 0.258, p < 0.01که با  دهندینشان م هاافتهی نیدارند. ا یرابطه مثبت و معنادار زی( ن

 داد. شیها را افزاآن یتوانمندساز زانیم توانیکارکنان م یهوش فرهنگ یو ارتقا یتوسعه منابع انسان یهایبهبود استراتژ

 دول زیر آمده است.آزمون در ج این از حاصل که نتایج شود؛بررسی فرضیه پژوهش از آزمون رگرسیون دو متغیره استفاده می برای

 2جدول 

 مدل تیکفا یهاشاخص

 واتسون دوربین خطا معیار انحراف شده تعدیل تعیین ضریب تعیین ضریب همبستگی ضریب مدل

1 709. 502. 497. 36669.  

2 737. 544. 536. 35209. 2.143 

 

یافته و انحراف معیار و شود مقادیر ضریب همبستگی، ضریب تعیین، ضریب تعیین تعدیلمیدر جدول فوق همانطور که ملاحظه 

 بین خودهمبستگی رابطه جودو کرد توجه آن به باید چندگانه رگرسیون در که مهمی موارد از شده است. یکیآماره دوربین واتسون گزارش

 قرار 5/2تا  5/1 امنهد در آماره این کهاست. درصورتی شدهواتسون محاسبه دوربین آماره طریق جدول فوق از در که است مستقل متغیرهای

های فوق مدل رگرسیون دو متغیره برای متغیرهای فوق از متغیرهاست. با توجه به داده بین خودهمبستگی وجود بر عدم دلیل باشد داشته

 باشد.کفایت لازم برخوردار می

 3جدول 

 ونیرگرس یمعنادار

 داریمعنی Fاماره  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 000. 97.419 13.099 2 26.197 رگرسیون 1

   134. 193 25.950 باقیمانده

    195 52.148 کل

 000. 76.216 9.449 3 28.346 رگرسیون 2

   124. 192 23.802 باقیمانده

    195 52.148 کل

 

siدرصد ) 95نیز در جدول فوق در سطح  Fمقدار  g=0/000باشد.دار شده است که حاکی از معنادار بودن رگرسیون می( معنی 
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 4جدول 

 یونیرگرس بیضرا

 t p ضریب استانداردشده نشده  ضریب استاندارد مدل

B استاندارد(  )انحراف

St d. Error 

Bet a 

 000. 4.256  224. 951. (ثابت) 1

 000. 11.554 600. 036. 418. هوش فرهنگی

 000. 5.235 272. 052. 275. ی توسعه منابع انسانیهااستراتژی

 000. 6.080  0.294 1.788 (ثابت) 2

 000. 12.396 621. 035. 432. هوش فرهنگی

 051. 1.964 277. 142. 280. ی توسعه منابع انسانیهااستراتژی

 ،ی توسعه منابع انسانیهااستراتژی

 هوش فرهنگی 

.086 .021 .581 4.163 .000 

 

 .است آمده فوق جدول در که باشدمی رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در واردشده متغیر

 :کرد محاسبه زیر شرح به نشده استاندارد ضرایب ستون از استفاده با توانمی را رگرسیونی معادله

 = توانمندسازی 788/1(+ 086/0هوش فرهنگی )*  های توسعه منابع انسانیاستراتژی

 با عبارتی به یا. کرد خواهد یداپ ارتقاء وابسته متغیر شدهنوشته ضریب میزان به میانجی متغیر هر از واحد یک ارتقاء با گفت توانمی

توانمندسازی کارکنان  عیارم انحراف واحد 086/0 هوش فرهنگی(،*  منابع انسانیهای توسعه استراتژی)واحد از متغیر میانجی  یک ارتقای

 شدهداده نشان ستقلم متغیر برای جدول این در نیز رگرسیون ضرایب به مربوط t اماره. دارند مثبت ارتباط کرد، درنتیجه خواهد پیدا ارتقا

 پژوهش فرضیه صورتبدین .است توانمندسازی کارکنان مؤثر در درنتیجه بوده، 000/0 با برابر متغیر این برای داریمقدار سطح معنی که است

 ضریب میزان و دارد؛ مستقیم نمندسازی تأثیرتوا بر( هوش فرهنگی*  های توسعه منابع انسانیاستراتژی) میانجیگر یعنی شود؛می اثبات

 .دهدمی نشان را تأثیرگذاری این میزان( Beta) استانداردشده

 گیرینتیجهبحث و 

 نیکارکنان رابطه مثبت دارند. همچن یبا توانمندساز یطور معناداربه یتوسعه منابع انسان یهایاستراتژنتایج این پژوهش نشان داد که 

در کارکنان منجر به  یاز هوش فرهنگ یوجود سطح بالاتر کهیطوربه کند؛یم فایرابطه نقش ا نیدر ا یانجیم ریمتغ کیعنوان به یهوش فرهنگ

 ی(،که نشان داد بعد فراشناخت1400) یشاه چراغ قیتحق یهاافتهیبا  جینتا نیا .شودیم یبر توانمندساز یمنابع انسان یهایراتژاست ریتأث تیتقو

 قیاز طر یزشیمراجعان، بعد انگ یاحترام نسبت به عناصر فرهنگ شیافزا قیاز طر یروابط، بعد شناخت تیریبهبود مد قیاز طر یهوش فرهنگ

 مثبت دارد یریکارکنان تأث یکارکنان بر توانمندساز یبا توسعه سازگار یو بعد رفتار یفرهنگ نیروابط ب یبرقرار یبرا زهیانگ جادیا

(Shahcheraghi et al., 2021)رابطه وجود دارد  رانیو توانمندساز شدن مد یهوش فرهنگ نی(، نشان داد که ب1400) گیآقا ب قیتحق ؛

 Aghabeyg) ها وجود داردآن نیب یمعنا دار طهو توانمندشدن بهم وابسته اند و راب یهوش فرهنگ ریآن است که دو متغ انگریآزمون ب نیا جهینت

& Salehi Amiri, 2021)ساختار  کیبه عنوان  یهوش فرهنگ یو سنجش کم وسعهت ،ی(، در پژوهش خود به بررس2018) لیون در قیتحق ؛

 کارکنان دارد یو توانمندساز یسازمان یبا اثربخش یرابطه مثبت یسازمان یمعتقدند که هوش فرهنگ و پردازدیم یدرسطح سازمان ،یاتیح

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


  1403، پنجممدیریت پویا و تحلیل کسب و کار، دوره سوم، شماره                                                                                                          و همکاران          نژاد ییبابا

 

 361 
E-ISSN: 3041-8933 
 

(Ven Drill & Macfarlane, 2003)مهارت  کی یاستدلال کرد که هوش فرهنگ نیچن توانیم قیتحق هیفرض نییدارد. در تب ی، همخوان

. مهمکنندیم یمتفاوت دارند زندگ یکه فرهنگ یو در کنار مردم دیکنار آ گرید هایبا فرهنگ یبه راحت سازدیاست که فرد را قادر م یضرور

را به  هاییرتیبص یهوش فرهنگ یریادگی. ابدیبهبود  یمتنوع فرهنگ یهاطیاست که عملکرد در مح نیا یدرک هوش فرهنگ یبرا لیدل نتری

به خود کمک  تواندیم یهوش فرهنگ یها-تیاز قابل یتا نقاط قوتش را در مورد استفاده قرار دهد. آگاه کندیکه به او کمک م دهدیخود م

 ستین یکه قو یدر موارد کندیبه فرد کمک م یاز هوش فرهنگ یآگاه نیو قابل انعطاف باشد. همچن ختهیبا اطلاع، برانگ ک،یکند تا استراتژ

پرسش از  قیو از طر کندیم ریو تفس ریرا تعب شیخو هایدگاهید ،یفرد با استفاده از خود انعکاس نیو بهبود بخشد. همچن ندخود را اصلاح ک

است که تعاملات  گرانید هایدگاهیمواقع د شتربی در همه از تر. مهمردگییها بازخورد مو از آن دنماییم یابیخود را ارز یهوش فرهنگ گرانید

یسوء تفاهم را کاهش م یآگاه نیا شودیم گرانیاز نقاط قوت و ضعف د یباعث آگاه نیدهد. همچن-یقرار م ریرا تحت تأث خشموفق و اثرب

شدن  یجهان گرید یاز طرف کندیم دایپ شیکارکنان افزا یتوانمنساز قیطر نی. به ادهدیرا ارائه م هاییدگاهدی ترتعاملات موثر ی. و برادهد

 شیخو یو اجتماع یخاص فرهنگ یهایژگیجهان با و یهاهمه ملت یعرصه همسفر یسرعت در حال توسعه و از طرف هشتابان و ب یندیفرآ

 یبرخوردار گر،ید انیمختلف را داشته باشند. به ب یهاسازمان یهاها و فرهنگارزش میشناخت و تکر ییتوانا دیبا ندهیاست؛ لذا شهروندان آ

 شتریب یآن در کارکنان، اثربخش یهامهارت شیشدن است و افزا یدر عرصه جهان شتریب تیموفق رتضرو یاز هوش فرهنگ یاز سطح مطلوب

 کارکنان را به دنبال خواهد داشت. یتوانمندساز شیافزا تیو در نها یسازمان یهاطیدر مح

 گردد:ات زیر ارائه میبر اساس نتایج به دست آمده در این پژوهش پیشنهاد

 های خاصی را برای مدیریت منابع انسانی در ابعاد جذب و استخدام، آموزش و بهسازی، ارزیابی عملکرد و جبران خدماتاستراتژی -

 طراحی، اجرا و کنترل نمایند

فعالیت کرده، مدیران توانایی  ایدانههای سازمان به طور متعهگردد در راستای حداکثر کردن منافع و حداقل کردن هزینهپیشنهاد می -

های کارکنان را داشته و استراتژی خاصی را برای بهبود مستمر کارکنانشان تدوین ها و استعداداستفاده از حداکثر توانایی ها، قابلیت

 کرده و بهترین افراد را استخدام نمایند 

و به رعایت آن متعهد باشند و هم چنین کارکنان را به قی را تدوین کرده گردد برای خود و کارکنان شرح شغلی دقیپیشنهاد می -

 های شان ملزم نمایندارتقای دانش، مهارت و توانایی

های سازمان برای منافع گردد تحت هر شرایطی به رعایت قوانین و مقررات سازمانی متعهد بوده و از اموال و داراییپیشنهاد می  -

 فردی استفاده نکنند.

گردد در راستای حداکثر سودآوری سازمان نقاط قوت و ضعف کارکنان را شناسایی کرده و به دنبال کاهش نقاط ضعف پیشنهاد می -

 هایی نظیر آموزش ضمن خدمت، گردش شغلی و غنی سازی شغلی باشند. و افزایش نقاط قوت کارکنان از طریق روش

را ارزیابی کرده و بازخورد این ارزیابی عملکرد را به اطلاع  لانه عملکرد کارکنانگردد به طور مستمر، جامع، دقیق و عادپیشنهاد می -

 کارکنان برسانند. 

ه و گردد در برابر اختیارت و وظایف خود مسئولیت پذیر و پاسخ گو بوده، در شرایط بحرانی از همکاران خود حمایت کردپیشنهاد می -

 چشم پوشی کنند.بتوانند به نفع سازمان از بخشی از منافع خود 

 دری انتظامی استان کرمان ستاد فرمانده بگذارند. همچنین احترام های جامعهگروه همه به کنند سعی کارکنان شودپیشنهاد می -

 باشند.  داشته تاکید های آموزشیکارگاه برگزاری طریق از کارکنان فرهنگی هوش افزایش راستای
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 کنند.  برخورد احترام ها بابا آن و کنند درک را خود کارکنان و ارباب رجوعان فرهنگی تفاوتهای و شباهتها مدیران شودپیشنهاد می -

 و رباب رجوعانابا  تعامل در مناسب غیرکلامی و کلامی اعمال استان کرمان ستاد فرماندهی انتظامی مدیران شودپیشنهاد می -

 بگذارند.  مایشن به خود کارکنان

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیحاضر، هانجام مطالعه  در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 عایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.نویسنده مسئول و ضمن رها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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