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 چکیده
بررسي نقش توانمند سازی منابع انساني در هدف از اين تحقيق 

استان  شهرداری هایحفظ استعدادها و نيروهای متخصص 

همبستگي بود. -آذربايجان غربي بود. روش اين پژوهش توصيفي

استان آذربايجان غربي  شهرداری هایجامعه آماری تحقيق کارکنان 

نفر بود. تعداد نمونه با استفاده از جدول  232بودند که تعداد آنها 

به منظور گردآوری داده ها از نفر به دست آمد.  142مورگان 

( و پرسشنامه 1991ازی اسپريتزر و ميشرا )پرسشنامه توانمندس

روايي پرسشنامه توسط . محقق ساخته جذب استعدادها استفاده شد

استاد راهنما و تني چند از اساتيد مديريت تاييد شد و پايايي 

پرسشنامه ها با آلفای کرونباخ مورد ارزيابي قرار گرفت. به منظور 

اسميرنوف، آزمون -تجزيه و تحليل داده ها از آزمون کولموگروف

بين  نتايج نشان داد که .همبستگي پيرسون و رگرسيون استفاده شد

معني دار بودن، احساس توانمندسازی روان و ابعاد آن يعني )

 ( با حفظ استعدادها واعتمادشايستگي، خود تعييني، موثر بودن و  

 نيروهای متخصص رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 

شهرداری وانمندسازی رواني، حفظ استعدادها، ت واژگان کلیدی:

 .های

 

 مقدمه

 مي توانمند انساني نيروی داشتن سازمان يك رقابتي مزيت امروزه

 حفظ به توان نمي انگيزه بي و ناتوان انساني منابع با داشتن و باشد

 اين بخش از اثر غير استفاده و گماشت همت سازمان يك بقای و

واقعيت اين است که  .انجامد مي سازمان شكست به استراتژيك منبع

اگر در سازمانها از وجود انسانهای خلاق، دانشگر، فرصت شناس و 

تبيين گر مسائل بي بهره باشيم، بسياری از فرصتها و موقعيتها را از 

دست خواهيم داد. برای رسيدن به هدف جهاني شدن و يا حتي 

ديد به منظور ماندن در اين سطح، پرورش و جايگزيني نيروهای ج

ادامه راه رشد و ترقي الزامي است و آينده صنعت متعلق به کساني 

 که کارکناني پرورش لزوم است که برای آن برنامه و هدف دارند.

 نيروی توانمندسازی تا شده باعث باشند مديريتي خود توانايي دارای

 صاحبنظران از بسياری توجه جديد پارادايم يك عنوان به انساني

 بر کوبرگ. )1992توماس،  ( نمايد جلب خود سوی به را مديريت

 سازی توانمند مزايای از دو هر کارکنان و مديران که باور است اين

 برای افراد تشويق معني به افراد توانمندسازی. شد خواهند منتفع

 موثر آنها فعاليت بر که است هايي گيری تصميم در بيشتر مشارکت

 های ايده بتوانند تا شود فراهم افراد برای فضايي اينكه يعني است

 عنصر سازی کنند. توانمند تبديل عمل به را آنها و يند بيافر را خوبي

 شدن نزديكتر مانند اهدافي .است نوين دنيای در کار و کسب حياتي

 نوآوری مداوم ارائه ، فروش از پس خدمات بهبود مشتری، به بيشتر

 سازمانهايي برای رقابت ميدان گرفتن دست در و وری بهره افزايش ،

 ساختن توانمند برای جديدی راههای که آمد خواهد بدست

 مديون را خود های موفقيت سازمانها از اند. برخي يافته افرادشان

 بوده آن ترويج و فرهنگ از ناشي که دانند مي دقيق بسيار انتخابهای

 قرار نظر مد قويا خواهند مي که ارزشهايي تعريف با کار اين .است

 باشند شده انتخاب درستي به که هايي ارزش .است شده انجام گيرد

 داند مي کس هر زيرا کند، مي کمك سازی توانمند فضای ايجاد به

 .رود مي چه انتظار وی از که

متاسفانه در بسياری از سازمانها شرايط و جو حاکم طوری است که 

به خودی خود از توانمندسازی کارکنان و برنامه هايي از اين قبيل 

جلوگيری مي شود، حتي برخي از مديران اين سازمانها از افزايش 

 22توانايي کارکنان خود وحشت دارند. اين در حالي است که ماده 

کشوری به صراحت به توانمند سازی نيروی قانون مديريت خدمات 

 »انساني دستگاه ها تاکيد مي کند. مفاد اين ماده به اين شرح است: 

کارمندان موظف اند همواره نسبت به توانمندسازی و افزايش مهارتها 

و تواناييهای شغلي خود اقدام نمايند، دستگاههای اجرايي، شيوه ها 

و توان سنجي مداوم کارمندان و الگوهای لازم برای افزايش توان 

خود را که توسط سازمان تهيه و ابلاغ مي شود به مورد اجرا خواهند 

 « گذارد.

همچنين، در سياست های کلي نظام اداری که توسط مقام معظم 

رهبری ابلاغ شده است و همچنين قانون برنامه پنجم توسعه نيز به 
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