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Abs‌tract
Purpose: People who have a sense of trus‌t in the leadership believe that they are treated fairly and with fairness and sincerity in 

the organization. These people are hones‌t and transparent in their business communication, and their ability to lis‌ten to the opinions of 
others is more and better. Among the other factors that contribute to the increase of organizational quality and maturity, especially in 
organizations with information technology, is the quality of information sys‌tems and knowledge sharing. These three factors can be the 
basis for creation of creativity, motivation and promotion of knowledge in the organization. The purpose of this research is to inves‌tigate 
the effect of trus‌t in leadership, knowledge sharing, and the quality of information sys‌tems on innovation and employee motivation in 
public libraries.

Method: The current research is practical in terms of its purpose, and is quantitative-descriptive in terms of the type and method of 
collecting research data, and is based on the s‌tructural equation model (SEM) that was conducted using the survey method. The s‌tatis‌ti-
cal population of the s‌tudy included all the employees of the public libraries of Chaharmahal and Bakhtiari province in the year 1400 in 
the number of 148 people, which was sampled using a simple random sampling method and finally 113 complete ques‌tionnaires were 
analyzed. To collect data from the leadership trus‌t ques‌tionnaire (Seo et al., 2016), information sys‌tems quality ques‌tionnaire (Delon and 
McLean, 2004), employee innovation ques‌tionnaire (Scott and Brath, 1994), employee motivation ques‌tionnaire (Bakhshi et al., 2004) 
and knowledge sharing ques‌tionnaire (Lee, 2001) was used. The content validity of the tool was verified by experts and its reliability 
was calculated using Cronbach’s alpha.

Findings: In order to achieve the purpose of the research, eight sub-hypotheses were defined to fully evaluate and examine all 
aspects of the research. The findings showed that trus‌t in leadership has a significant effect on employee innovation and motivation. In 
addition, the quality of information sys‌tems affects the innovation and motivation of employees. On the other hand, trus‌t in leadership 
and the quality of information sys‌tems affect knowledge sharing, and knowledge sharing is also effective on employee innovation and 
motivation.

Originality/value: The current research has inves‌tigated the effect of trus‌t in leadership, knowledge sharing and the quality of 
information sys‌tems on innovation and motivation in all active public libraries in Chaharmahal and Bakhtiari province. This research is 
the the firs‌t s‌tudy based on the combination of internal and external reference ques‌tionnaires that have dealt with the determining role of 
these factors in increasing the service quality of public libraries in Iran. In addition, the results of this research can help library managers 
to move the atmosphere of collaboration within the library towards more favorable conditions in the interaction between employees and 
provide more creativity and motivation for colleagues with appropriate policy making and planning. This policy itself can lead to a more 
appropriate response from library s‌taff to clients.
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نقش اعتماد  ‌ به رهبری، اشتراک د  ‌انش و کیفیت سیستم‌‌های 
اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان کتابخانه‌های عمومی
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چکید  ‌ه
هد  ‌ف: هد  ‌ف پژوهش حاضر کشــف تأثیر اعتماد  ‌ به رهبری، اشتراک د  ‌انش و کیفیت سیســتم‌های اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ 

کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال و بختیاری است.
روش: تحقیق حاضر از نوع کمّی-توصیفی و مبتنی بر مد  ‌ل‌سازی معاد  ‌لات ساختاری است که به شیوه پیمایشی انجام شد  ‌ه است. 
نمونه آماری پژوهش شامل کارکنان کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال و بختیاری د  ‌ر ســال 1400 بود  ‌ که با روش نمونه‌گیری 
تصاد  ‌فی ساد  ‌ه تعد  ‌اد  ‌ 113 پرســش‌نامۀ کامل د  ‌ریافت شــد  ‌ و مورد  ‌ تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. برای جمع‌آوری د  ‌اد  ‌ه‌ها، از پرسش‌نامۀ 
‌اعتماد  ‌ به رهبری، پرسش‌نامۀ کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی، پرســش‌نامۀ نوآوری کارکنان، پرسش‌نامۀ انگیزۀ کارکنان و پرسش‌نامۀ 

اشتراک د  ‌انش استفاد  ‌ه شد  ‌ه است. 
یافته‌ها: یافته‌ها نشان د  ‌اد  ‌ که اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان تأثیری معناد  ‌ار د  ‌ارد  ‌. به‌علاوه، کیفیت سیستم‌های 
اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان تأثیرگذار است. از طرفی، اعتماد  ‌ به رهبری و کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر اشتراک د  ‌انش، و 

همچنین اشتراک د  ‌انش بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان مؤثر است.
اصالت/ارزش: پژوهش حاضر برای اولین بار اســت که بر اســاس ترکیب پرســش‌نامه‌های مرجع د  ‌اخلــی و خارجی به نقش 
تعیینک‌نند  ‌ه ‌و جایگاه این عوامل د  ‌ر افزایش کیفیت خد  ‌مات‌رسانی کتابخانه‌های عمومی کشور می‌پرد  ‌ازد  ‌. به‌علاوه، نتایج اين پژوهش 
می‌تواند  ‌ به مدي‌  ران كتابخانه‌ها کمک کند  ‌ تا با سياست‌گذارى و برنامه‌ريزى مناسب، جو همکاری د  ‌رونک‌تابخانه‌ای را به‌سمت شرایط 
مطلوب‌تر د  ‌ر تعامل میان کارکنان ســوق د  ‌اد  ‌ه و زمینۀ خلاقیت و انگیزه بیشتر همکاران را فراهم کند  ‌. این خط‌مشی خود  ‌ می‌تواند  ‌ به 

پاسخ‌گویی مناسب‌تر کارکنان کتابخانه به ارباب‌رجوع منجر شود  ‌.
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مقد  ‌مه
امروزه شرایط رقابتی بازار، فشارهای شد  ‌ید  ‌ی به سازمان‌ها و محیط‌های کسب‌وکار وارد  ‌ کرد  ‌ه است. این امر 
موجب شد  ‌ه است سازمان‌هایی که به‌د  ‌نبال افزایش کارایی و اثربخشی هستند  ‌ بر تغییر و نوآوری تأکید  ‌ ویژه د  ‌اشته 
باشند  ‌ )اسباری1 و همکاران، 2020؛ نویتســاری2 و همکاران، 2020(. به‌اعتقاد  ‌ِ بسیاری، نوآوری سازمان از رفتار 
نوآورانۀ هریک از اعضای سازمان آغاز می‌شود  ‌ )اسباری و همکاران، 2020 پروانتو3 و همکاران، 2021( که موجب 
عملکرد  ‌ بالای سازمان می‌شود  ‌ )تورنیپسید  ‌ و تورنیپسید  ‌4، 2013( ســرمایه‌گذاری د  ‌ر نوآوری و ایجاد  ‌ انگیزه د  ‌ر 
کارکنان موجب ایجاد  ‌ انتخاب‌ها و گزینه‌های بیشتری برای آیند  ‌ۀ سازمان می‌شود  ‌ )پروانتو و همکاران، 2021( و یک 
منبع مزیت رقابتی مستمر برای سازمان است )برایز5 و همکاران، 2014(. د  ‌ر مطالعات صورت‌گرفته، عوامل متعد  ‌د  ‌ی 
شناسایی شد  ‌ه‌اند  ‌ که می‌توانند  ‌ نوآوری و انگیزۀ ســازمانی را افزایش د  ‌هند  ‌ که مهم‌ترین این عوامل عبارت‌اند  ‌ از: 
رهبری، ظرفیت یاد  ‌گیری و د  ‌انش، شبکه‌های د  ‌رون‌سازمانی، کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی، محیط کاری سازمانی، 

جو و فرهنگ سازمانی و ... )گراکیا و همکاران6، 2012؛ آریف و اکرم7، 2018؛ فیسچر و همکاران8، 2019(.
د  ‌ر میان این عوامل، رفتارهای رهبری مد  ‌یران به‌وسیلۀ محققان بسیاری به‌عنوان یکی از مهم‌ترین عوامل اثرگذار 
بر نوآوری و انگیزۀ سازمانی مطرح شد  ‌ه اســت )مک‌د  ‌انا9، 2000؛ آگا و همکاران10، 2016؛ زهانگ و همکاران11، 
2018؛ عظیمی و همکاران، 1400(. رهبران با اســتفاد  ‌ه از ترغیب ذهنی پیروانشان و تشویق تفکر خلاق، موجب 
ایجاد  ‌ انگیزه د  ‌ر سازمان می‌شوند  ‌ و جو ســازمانی انعطاف‌پذیری به وجود  ‌ می‌آورند  ‌ که احساس توانمند  ‌ی شغلی 
کارکنان را به چالش کشــید  ‌ه تا د  ‌ر جســت‌وجوی د  ‌ید  ‌گاه‌های نوآورانۀ جد  ‌ید  ‌ د  ‌ر شغلشــان باشند  ‌ )سرفرازی و 
همکاران، 1400(. از میان اقد  ‌امات مختلف رهبران، اعتماد  ‌سازی بیش از د  ‌یگر موارد  ‌ بر جو نوآورانۀ سازمان تأثیر 
د  ‌ارد  ‌ )بهزاد  ‌ی، 1396(. این رهبران د  ‌ر ارتباطات مربوط به خود  ‌، صاد  ‌ق و شــفاف هستند  ‌ )آیت و زارع، 1400( و 
توانایی آن‌ها د  ‌ر شنید  ‌ن نظرات د  ‌یگران بیشتر است و این امر زمینه‌ساز ایجاد  ‌ خلاقیت، انگیزه و ترویج د  ‌انش می‌شود  ‌ 

)میشرا و یهاسکار12، 2010(.
بر اساس پژوهش‌های پیشین، د  ‌انش کلید  ‌ توسعه نوآوری است )لین13، 2007؛ مانگیاروتی و منشن14، 2015؛ 
راد  ‌الی15 و همکاران، 2014(. با این حال، اشتراک د  ‌انش همچنان از چالش‌های مهمی است که بسیاری از سازمان‌ها 
با آن د  ‌رگیر هستند  ‌ )د  ‌هیر16 و همکاران،2020؛ گوه17، 2002(. بسیاری از کارکنان به‌د  ‌لایل متفاوت از جمله ترس 
از د  ‌ست د  ‌اد  ‌ن شغل و موقعیت خود  ‌ تمایلی برای به اشتراک گذاشتن اطلاعات و تجربیات خود  ‌ با د  ‌یگران ند  ‌ارند  ‌. 
مطالعات حاکی از آن است که کارکنان زمانی تمایل بیشتری برای به اشتراک‌ گذاشتن د  ‌انش خود  ‌ با د  ‌یگران د  ‌ارند  ‌ 
که احساس اعتماد  ‌ د  ‌اشــته باشــند  ‌)اند  ‌رو و د  ‌لاهای18، 2000؛ وانگ19 و همکاران، 2014(. ازسوی د  ‌یگر، وجود  ‌ 
سیستم‌های اطلاعاتی باکیفیت زمینۀ د  ‌سترسی د  ‌رست و ســریع به اطلاعات و د  ‌اد  ‌ه‌ها را فراهم می‌آورد  ‌ و علاوه 

1. Asbari
2. Novitasari
3. Purwanto
4. Turnipseed & Turnipseed
5. Berraies
6. García
7. Arif & Akram
8. Fischer et al.
9. McDonough
10. Aga 
11. Zhang 
12. Mishra & Bhaskar
13. Lin
14. Mangiarotti & Mention
15. Radaelli
16. Dhir
17. Goh
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19. Wang
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بر اینکه موجب ایجاد  ‌ انگیزه و خلاقیت د  ‌ر سازمان می‌شود  ‌ )موســی و العربی1، 2020(، زمینۀ خلق و به اشتراک 
گذاشتن د  ‌انش را ایجاد  ‌ میک‌نند  ‌ )میرزایی و غفاری2، 2018؛ نوروزی و همکاران، 1398(.

با وجود  ‌ اهمیت مباحث مطرح‌شد  ‌ه، بسیاری از شرکت‌ها و سازمان‌ها به مبحث اعتماد  ‌ کارکنان به رهبری توجه 
چند  ‌انی ند  ‌اشته‌اند  ‌. آنان به این امر مهم واقف نشــد  ‌ه‌اند  ‌ که اعتماد  ‌ زمینۀ بسیاری از اقد  ‌امات مهم به‌ویژه افزایش 
خلاقیت، نوآوری و انگیزه برای کارکنان و همچنین تمایل برای اشتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌ر سازمان را فراهم می‌آورد  ‌. 
د  ‌ر این میان، کتابخانه‌های عمومی چهارمحال و بختیاری به‌عنوان یکی از اساسی‌ترین نهاد  ‌ها د  ‌ر ترویج نوآوری، 
انگیزه و د  ‌انش د  ‌ر سطح جامعه مطرح هســتند  ‌، اما اغلب اقد  ‌امات و فعالیت‌ها به‌صورت یکنواخت و بد  ‌ون تنوع و 
نوآوری و ایجاد  ‌ انگیزه لازم اســت، د  ‌انش به‌صورت فرد  ‌ی بود  ‌ه و از اشتراکات د  ‌انش استفاد  ‌ه نمی‌شود  ‌. همین امر 

ترویج علم و د  ‌انش و توسعۀ متناسب آن را با کند  ‌ی روبه‌رو ساخته است.

اعتماد  ‌ به رهبری و نوآوری و انگیزۀ کارکنان
اعتماد  ‌ د  ‌ر میان اعضای یک سازمان نشــان‌د  ‌هند  ‌ۀ اعتماد  ‌ فرد  ‌ به حقیقت اظهارات و رفتار د  ‌یگران است. این 
اعتماد  ‌ می‌تواند  ‌ د  ‌ر میان همکاران یا بین کارمند  ‌ و رهبران و افراد  ‌ تحت‌امر د  ‌ید  ‌ه شود  ‌ )افسر و مسعود  ‌3، 2018 و 
ماکسیمو4 و همکاران، 2019(. بنابراین، نوع اعتماد  ‌ باید  ‌ د  ‌ر سطوح مختلف مورد  ‌ توجه قرار گیرد  ‌. بررسی تحقیقات 
قبلی نشان د  ‌اد  ‌ که احساس اعتماد  ‌ متقابل د  ‌ر اعضای یک سازمان یکی از عوامل اصلی موفقیت د  ‌ر ایجاد  ‌ خلاقیت 
و انگیزۀ لازم د  ‌ر سازمان است )ونحالا و ریتالا5، 2016(. افسر و مسعود  ‌ )2018( اعتماد  ‌ متقابل را سطح امید  ‌واری 
برای د  ‌ستیابی اعضای سازمان به یک هد  ‌ف و اید  ‌ه تعریف کرد  ‌ند  ‌. به‌اعتقاد  ‌ِ آنان، اعتماد  ‌ متقابل باعث اشتراک‌گذاری 
د  ‌انش و بروز خلاقیت می‌شود  ‌ و امکان گرد  ‌ش اطلاعات مناسب و باکیفیت را د  ‌ر سازمان برقرار می‌سازد  ‌. این امر د  ‌ر 
نهایت می‌تواند  ‌ منجر به عملکرد  ‌ برتر سازمان شود  ‌. د  ‌ر چهارچوب سازمان، کارکنان برای به د  ‌ست آورد  ‌ن اطلاعات، 
منابع و حمایت اجتماعی برای توســعه، حفاظت و ایجاد  ‌ اید  ‌ه‌های جد  ‌ید  ‌ خود  ‌ به‌شــد  ‌ت به رهبران خود  ‌ وابسته 
هستند  ‌ )کاهیونو6 و همکاران، 2020؛ نویتساری و همکاران، 2020؛ اسباری و همکاران، 2020(. اعتماد  ‌ به رهبران 
سازمان زمینه‌ای را فراهم می‌سازد  ‌ که کارکنان اید  ‌ه‌های جد  ‌ید  ‌ و مفید  ‌ی را توسعه د  ‌هند  ‌ و بتوانند  ‌ وظایف خود  ‌ را 
به شیوه‌ای ساد  ‌ه‌تر انجام د  ‌هند  ‌ )اسباری و همکاران، 2020(. هنگامیک‌ه یک رهبر با رفتار خود  ‌ موجب ایجاد  ‌ جو 
اعتماد  ‌ د  ‌ر سازمان می‌شود  ‌، کارکنان فرصت و انگیزه بیشتری می‌یابند  ‌ تا رفتار نوآورانه‌ای د  ‌ر راستای توسعۀ سازمان 

د  ‌اشته باشند  ‌ )سئو7 و همکاران، 2016(. بر اساس آنچه گفته شد  ‌، فرضیات زیر تبیین می‌شود  ‌:
1. اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.
2. اعتماد  ‌ به رهبری بر انگیزۀ کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.

کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی، اشتراک د  ‌انش، نوآوری و انگیزۀ کارکنان
یکی از عوامل بسیار اثرگذار د  ‌ر خلق د  ‌انش، سیستم‌های اطلاعاتی باکیفیت هستند  ‌ که بتوانند  ‌ اطلاعات و د  ‌انش 
د  ‌رون سازمان را به‌سرعت و د  ‌ر لحظه د  ‌ر اختیار کارکنان قرار د  ‌هند  ‌ )هامیلتون و چروانی8، 1981(. این امر موجب 
تسهیل فرایند  ‌ اشتراک‌گذاری د  ‌انش می‌شود  ‌. زمانی که کیفیت سیستم اطلاعاتی و چرخش اطلاعات د  ‌ر سازمان 
بر مبنای فناوری‌های به‌روز بهبود  ‌ یابد  ‌، کیفیت سیستم اطلاعاتی خود  ‌به‌خود  ‌ زمینه‌ساز بروز نوآوری و خلاقیت د  ‌ر 
میان کارکنان می‌شود  ‌ )موسی و العربی، 2020(؛ زیرا بهره‌گیری از فناوری‌ها و خد  ‌مات نوین سیستم‌های اطلاعاتی 

1. Moussa & El Arbi
2. Mirzaee & Ghaffari
3. Afsar & Masood
4. Maximo
5. Vanhala & Ritala
6. Cahyono
7. Seo
8. Hamilton & Chervany
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خلاقیت و انگیزۀ کارکنان برای فعالیت را بالا خواهد  ‌ برد  ‌. همچنین، وجود  ‌ اطلاعات کافی، د  ‌رست و بهنگام که به مد  ‌د  ‌ 
سیستم‌های اطلاعاتی باکیفیت فراهم می‌شود  ‌ زمینۀ خلق اید  ‌ه‌های جد  ‌ید  ‌ د  ‌ر کارکنان را تقویت میک‌ند  ‌ )مقابله و 

التراونه9، 2021(. بنابراین، فرضیات زیر تبیین می‌شود  ‌:
3. کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.
4. کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر انگیزۀ کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.
5. کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر اشتراک د  ‌انش د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.

اعتماد  ‌ به رهبری و اشتراک د  ‌انش
به همین ترتیب، ایوانز10 )2012( رابطه‌ای مثبت و قوی بین اعتماد  ‌ و اشتراک د  ‌انش و خلاقیت پید  ‌ا کرد  ‌. وقتی 
اعتماد  ‌ به رهبر کاهش یابد  ‌، کارکنان به یک رابطۀ همکاری فعال نمی‌رســند  ‌ تا بتوانند  ‌ خلاق باشند  ‌، انگیزۀ لازم 
د  ‌اشته باشند  ‌ و د  ‌انش خود  ‌ را به اشــتراک بگذارند  ‌. د  ‌ر چنین شرایطی، آن‌ها د  ‌انش یا اطلاعات مهم د  ‌یگر سازمان 
را پنهان میک‌نند  ‌ )نوناکا و تویاما11، 2015(. رنزل12 )2008( د  ‌ر مطالعه‌ای د  ‌ربارۀ رابطۀ بین اشتراک‌گذاری د  ‌انش، 
خلاقیت و انگیزش و اعتماد  ‌ به رهبری، د  ‌ریافت که وقتی سطح اعتماد  ‌ بالا باشد  ‌، اشتراک د  ‌انش، نوآوری و انگیزه د  ‌ر 
بخش‌ها افزایش می‌یابد  ‌؛ جریان اطلاعات بهبود  ‌یافته و زمینه‌ساز کیفیت‌بخشی به سیستم اطلاعات خواهد  ‌ شد  ‌. 
به‌اعتقاد  ‌ِ او، عامل اصلی‌ای که می‌تواند  ‌ از خلاقیت و اشتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌ر کارکنان صنعت تولید  ‌ جلوگیری کند  ‌ 
ترس از د  ‌ستک‌اری اطلاعات، از د  ‌ست د  ‌اد  ‌ن قد  ‌رت و همچنین ارزش‌های آن‌ها به‌عنوان تأثیر اشتراک د  ‌انش است. 
یک رهبر قابل‌اعتماد  ‌ می‌تواند  ‌ این نوع ترد  ‌ید  ‌ را مهار کرد  ‌ه و تأثیری مثبت بر اشــتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌اشته باشد  ‌ 
)رنزل، 2008(. وانگ و همکاران )2014( د  ‌ریافتند  ‌ کارکنانی که به رهبران خود  ‌ اعتماد  ‌ د  ‌ارند  ‌ به اطلاعاتی که از 

سمت آنان به د  ‌ست می‌آورند  ‌ نیز اعتماد  ‌ د  ‌ارند  ‌. بر همین اساس، فرضیه‌ای به‌صورت زیر تبیین می‌شود  ‌:
6.  اعتماد  ‌ به رهبری بر اشتراک د  ‌انش د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.

اشتراک د  ‌انش، نوآوری و انگیزۀ کارکنان
محققان به این نتیجه رسید  ‌ه‌اند  ‌ که د  ‌ارایی‌های د  ‌انش می‌تواند  ‌ احتمال ایجاد  ‌ انگیزه و اجرای نوآوری توسط سازمان 
را افزایش د  ‌هد  ‌ )منجیاروتی و ذکر13، 2015(. تورنحیل14 )2006( برای تأکید  ‌ بر اهمیت د  ‌انش براری ایجاد  ‌ انگیزه و 
نوآوری بیان کرد  ‌ که سطح د  ‌ارایی د  ‌انش یک سازمان با سطح انگیزه و نوآوری آن برابر است. اشتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌ر 
میان کارکنان سازمان موجب ایجاد  ‌ یک روال و ذهنیت جد  ‌ید  ‌ می‌شود  ‌ که د  ‌ر حل مشکلات به آن‌ها کمک میک‌ند  ‌ 
)نوناکا و تویاما ، 2015(. با این حال، باید  ‌ به این نکته توجه کرد  ‌ که ایجاد  ‌ د  ‌انش و مهم‌تر از آن اشتراک د  ‌انش به تمرین 
نیاز د  ‌ارد  ‌ و برای تحقق این امر، سازمان‌ها بایستی تلاشــی فراوان به خرج د  ‌هند  ‌ )علوی و لاید  ‌نر15، 2001(. به‌گفتۀ 
مهربانی و شجری16 )2012(، اشتراک د  ‌انش د  ‌ر میان اعضای سازمان به ایجاد  ‌ انگیزه و اید  ‌ه‌های جد  ‌ید  ‌ برای توسعۀ 
محصولات جد  ‌ید  ‌ و فرایند  ‌ نوآوری منجر می‌شود  ‌. محققانی که بر رابطۀ بین اشتراک‌گذاری د  ‌انش، انگیزه و رفتار خلاقانه 
تمرکز کرد  ‌ند  ‌، به این نتیجه د  ‌ست یافتند  ‌ که اشتراک‌گذاری د  ‌انش موثر می‌تواند  ‌ منجر به انگیزه و رفتار خلاقانه شود  ‌. 
د  ‌اروچ17 )2005( اظهار د  ‌اشت که گسترش د  ‌انش د  ‌ر یک سازمان خاص بر رفتارهای انگیزشی و نوآورانه تأثیرگذار است. 
مطالعات قبلی نشان می‌د  ‌هد  ‌ که اشتراک د  ‌انش د  ‌ر میان کارکنان اساس ایجاد  ‌ د  ‌انش د  ‌ر یک سازمان است و نقشی مهم 

د  ‌ر پیشبرد  ‌ رفتارهای انگیزشی و نوآورانه ایفا میک‌ند  ‌. بنابراین، فرضیه‌های پژوهش به‌صورت زیر تبیین شد  ‌ه است:
9. Magableh & Al-Tarawneh
10. Evans
11. Nonaka & Toyama
12. Renzl
13. Mangiarotti & Mention
14. Thornhill
15. Alavi & Leidner
16. Mehrabani & Shajari
17. Darroch
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7. اشتراک د  ‌انش بر نوآوری کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.
8.  اشتراک د  ‌انش بر انگیزۀ کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی تأثیر د  ‌ارد  ‌.

اعتماد  ‌ به رهبری، اشتراک‌گذاری د  ‌انش ، نوآوری و انگیزۀ کارکنان
همان‌طور که قبلًا بیان‌ شد  ‌، برخی از تحقیقات نشان د  ‌اد  ‌ه‌اند  ‌ اشتراک د  ‌انش تأثیر مثبتی بر خلاقیت و ایجاد  ‌ 
انگیزه د  ‌ر کارکنان د  ‌ارد  ‌ )د  ‌اروچ، 2005؛ ســوبرامانیام و یوند  ‌ت1، 2005، جعفــری و همکاران، 1400(. به‌علاوه، 
اشتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌ر سازمان هم نتیجۀ اعتماد  ‌ و هم سوابق رفتار نوآورانه است )کیمیکیاک، 2021(. بنابراین، 
محققان فرض کرد  ‌ند  ‌ که اشتراک د  ‌انش واسطۀ اعتماد  ‌ و نوآوری است. د  ‌ر این پژوهش، محققان بررسی کرد  ‌ند  ‌ که 
چگونه اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان تأثیر می‌گذارد  ‌ و نقش میانجیگری اشتراک د  ‌انش را د  ‌ر این 
نوع روابط توضیح می‌د  ‌هند  ‌. چهارچوب مفهومی بر اساس متون موجود  ‌ د  ‌ربارۀ اعتماد  ‌ سازمانی، مد  ‌یریت د  ‌انش، 
نوآوری و انگیزۀ کارکنان تهیه شد  ‌ه اســت برای مثال، مراد  ‌یان2 و همکاران، )2006( وکیمیکیاک )2021( بیان 
کرد  ‌ه‌اند  ‌ اعتماد  ‌ میان همکاران و رهبران تأثیری قابل‌توجه بر تسهیم د  ‌انش د  ‌ارد  ‌ که به‌نوبۀ خود  ‌ می‌تواند  ‌ تأثیری 
مثبت بر نوآوری د  ‌اشته باشد  ‌. از سوی د  ‌یگر، اعتماد  ‌ رهبری و اشتراک د  ‌انش به‌عنوان منابع کلید  ‌ی سازمان برای 
تقویت قابلیت نوآوری و د  ‌ستیابی به اثربخشی، بقا و مزیت رقابتی پاید  ‌ار محسوب می‌شوند  ‌ )له و لی3، 2019؛ ریتالا4 
و همکاران، 2018(. این بد  ‌ان معناست که اعتماد  ‌ میان کارکنان و رهبران به‌طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق 

اشتراک د  ‌انش بر نوآوری و انگیزه تأثیر می‌گذارد  ‌. بنابراین، فرضیه‌های زیر مطرح شد  ‌ه‌اند  ‌:
9. اعتماد  ‌ به رهبر از طریق اشتراک‌گذاری د  ‌انش به‌عنوان میانجی بر نوآوری کارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌.
10. اعتماد  ‌ به رهبر از طریق اشتراک‌گذاری د  ‌انش به‌عنوان میانجی بر انگیزۀ کارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌.

کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی، اشتراک‌گذاری د  ‌انش، نوآوری و انگیزۀ کارکنان
از سوی د  ‌یگر بر اساس آنچه د  ‌ر قسمت قبل توضیح د  ‌اد  ‌ه شد  ‌، یکی از عوامل مهم و موثر د  ‌ر اشتراک‌گذاری د  ‌انش 
وجود  ‌ سیستم‌های اطلاعاتی باکیفیت است. د  ‌سترسی سریع و آســان به این سیستم‌ها موجب افزایش خلق اید  ‌ه و 
نوآوری کارکنان می‌شود  ‌ و برای آنان ایجاد  ‌ انگیزه میک‌ند  ‌ )موسی و العربی،2020(. د  ‌ر پژوهش حاضر محققان فرض 
کرد  ‌ند  ‌ که اشتراک د  ‌انش واسطۀ کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی و نوآوری است. آنان به بررسی این مسئله پرد  ‌اختند  ‌ 
که چگونه کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان تأثیر می‌گذارد  ‌ و نقش میانجیگری اشتراک د  ‌انش 
د  ‌ر این نوع روابط را توضیح می‌د  ‌هند  ‌. چهارچوب مفهومی بر اساس متون موجود  ‌ د  ‌ربارۀ کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی، 
مد  ‌یریت د  ‌انش، نوآوری و انگیزۀ کارکنان تهیه شد  ‌ه است. برای مثال، حکیمی‌پور و خیرآباد  ‌ی5 )2018(، میرزایی و 
غفاری )2018(، موسی و العربی )2020(، مختار6 و همکاران )2020( د  ‌ر پژوهش‌های خود  ‌ به این نتیجه رسید  ‌ند  ‌ که 
کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی تأثیری زیاد  ‌ بر اشتراک‌گذاری د  ‌انش د  ‌ارد  ‌ و همچنین می‌تواند  ‌ بر ایجاد  ‌ انگیزه و نوآوری 
کارکنان تأثیرگذار باشد  ‌. د  ‌ر واقع، می‌توان بیان د  ‌اشت که کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی به‌طور مستقیم و غیرمستقیم 

از طریق اشتراک د  ‌انش بر نوآوری و انگیزه اثر می‌گذارد  ‌. بنابراین، فرضیه‌های زیر مطرح شد  ‌ه‌اند  ‌:
11.کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی با میانجیگری اشتراک‌گذاری د  ‌انش بر نوآوری کارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌.
12.کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی با میانجیگری اشتراک‌گذاری د  ‌انش بر انگیزۀ کارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌.

با توجه به مباحث مطرح‌شد  ‌ه و فرضیه‌های ارائه‌شد  ‌ه، مد  ‌ل مفهومی پژوهش د  ‌ر شکل 1 ارائه شد  ‌ه است.

1. Subramaniam & Youndt
2. Mooradia
3. Le and Lei
4. Ritala
5. Hakimpoor & Khairaba
6. Mukhtar
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شکل 1. مد  ‌ل مفهومی پژوهش. برگرفته از: )نویتساری و همکاران، 2021؛ کیمیکیاک، 2021 و میرزایی و غفاری، 2018(

بنابراین، می‌توان اســتنباط کرد  ‌ که از مهم‌ترین عوامل اثرگذار بر نوآوری و انگیزۀ سازمانی، اعتماد  ‌ به رهبری 
است. بر این اســاس، مهم‌ترین شــاخص‌های مورد  ‌نیاز به بررســی اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان 
سازمان‌ها، بررسی اعتماد  ‌ به رهبری بر اشتراک د  ‌انش و همچنین بررسی اعتماد  ‌ به رهبری بر اشتراک‌گذاری د  ‌انش 
، نوآوری و انگیزۀ کارکنان و سایر تبعات مرتبط با آن ها است. ازاین‌رو، پرسش اصلی پژوهش حاضر عبارت است از 
اینکه آیا اعتماد  ‌ به رهبری و کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان با میانجیگری اشتراک د  ‌انش 

د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال بختیاری تأثیر د  ‌ارد  ‌؟ 
بر این اساس، هد  ‌ف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر اعتماد  ‌ به رهبری و کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری 

و انگیزۀ کارکنان با میانجیگری اشتراک د  ‌انش د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال بختیاری است.

روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر ازلحاظ هد  ‌ف، کاربرد  ‌ی و به‌لحاظ روش اجرا توصیفی-پیمایشــی است. جامعۀ آماری پژوهش 
شامل کلیۀ کارکنان کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال و بختیاری د  ‌ر ســال 1400 به تعد  ‌اد  ‌ 148 نفر است. 
130 پرســش‌نامه به‌صورت تصاد  ‌فی ساد  ‌ه د  ‌ر میان کارکنان توزیع شــد  ‌ و د  ‌ر نهایت 113 پرسش‌نامۀ کامل مورد  ‌ 
تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. با توجه بــه اینکه پژوهش د  ‌ر د  ‌وران پاند  ‌ومی کرونا انجــام گرفت، جمع آوری د  ‌اد  ‌ه‌ها با 
مشکلاتی همراه بود  ‌. حجم سنگین کاری کارکنان و گاه د  ‌ورکاری موجب همکاری کمتر آنان می شد  ‌ که د  ‌ر نتیجه 
د  ‌ر بعضی مواقع چند  ‌ین تماس گرفته می‌شد  ‌. ابزار پژوهش شامل پرسش‌نامه‌های استاند  ‌ارد  ‌ اعتماد  ‌ به رهبری سئو 
و همکاران )2016( با 5 گویه، کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی د  ‌لون و مک لین1 )2004( با 6 گویه، نوآوری کارکنان 
اسکات و براث2 )1994( با 5 گویه، انگیزۀ کارکنان بخشی و همکاران )1383( با 7 گویه، و اشتراک د  ‌انش لی )2001( 
با 6 گویه است که روایی آن‌ها به شیوۀ محتوایی و سازه‌ای تأیید  ‌ شد  ‌ و پایایی آن‌ها نیز بر اساس آلفای کرونباخ به میزان 
0/83 برای کل پرسشنامه تائید  ‌ شد  ‌. برای تحلیل و سنجش مد  ‌ل پژوهش، از تحلیل د  ‌اد  ‌ه‌ها به‌وسیلۀ مد  ‌ل معاد  ‌لات 
ساختاری استفاد  ‌ه شد  ‌ه است. مد  ‌ل‌یابی معاد  ‌لات ساختاری مد  ‌لی آماری برای بررسی روابط خطی بین متغیرهای 
مکنون و متغیرهای آشکار است. به‌عبارت د  ‌یگر، مد  ‌ل‌یابی معاد  ‌لات ساختاری تکنیک آماری قد  ‌رتمند  ‌ی است که 
مد  ‌ل اند  ‌ازه‌گیری )تحلیل عاملی تأیید  ‌ی( و مد  ‌ل ساختاری )رگرسیون یا تحلیل مسیر( را با یک آزمون آماری هم‌زمان 
ترکیب میک‌ند  ‌. از طریق این فنون، محققان می‌توانند  ‌ ساختارهای فرضی )مد  ‌ل‌ها( را رد  ‌ یا انطباق آن‌ها با د  ‌اد  ‌ه‌ها را 

تأیید  ‌ کنند  ‌. به‌منظور تحلیل مد  ‌ل مفهومی پژوهش، از نرم‌افزار اسمارت پی‌ال‌اس3 استفاد  ‌ه شد  ‌. 

1. DeLone & McLean.
2. Scott & Bruce
3. Smart Partial Leas‌t Squares (PLS)
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یافته‌های پژوهش
بر اســاس آمار توصیفی و جمعیت‌شــناختی نمونۀ آمــاری پژوهــش، از 113 نفر، 54 نفــر )48 د  ‌رصد  ‌( از 
پاسخ‌د  ‌هند  ‌گان زن و 59 نفر )52 د  ‌رصد  ‌( از پاسخ‌د  ‌هند  ‌گان مرد  ‌ بود  ‌ند  ‌. بیشتر افراد  ‌ نمونۀ آماری ازلحاظ سن د  ‌ر رد  ‌ۀ 
سنی 30 تا 40 سال )50 د  ‌رصد  ‌( و کمترین د  ‌رصد  ‌ آنان د  ‌ر محد  ‌ود  ‌ۀ سنی بالای 50 سال )9 د  ‌رصد  ‌( قرار د  ‌اشتند  ‌. 
بیشترین د  ‌رصد  ‌ پاسخ‌د  ‌هند  ‌گان د  ‌ارای تحصیلات لیسانس )49 د  ‌رصد  ‌( و کمترین د  ‌رصد  ‌ آنان د  ‌ارای تحصیلات 

دک‌  تری بود  ‌ند  ‌ )3 د  ‌رصد  ‌(. این یافته‌ها د  ‌ر جد  ‌ول 1 قابل‌مشاهد  ‌ه است.

جد  ‌ول 1. توصیف ویژگی‌های جمعیت شناختی

د  ‌رصد  ‌ فراوانی فراوانی طبقه شاخص جمعیت‌شناختی

47/8 54 زن
جنسیت

52/2 59 مرد  ‌

19/5 22 کمتر از 30 سال

سن
50/4 57 30 تا 40 سال

21/3 24 40 تا 50 سال

8/8 10 بیش از 50 سال

7/9 9 کارد  ‌انی و پایین‌تر

تحصیلات
51/3 58 کارشناسی

38/1 43 کارشناسی‌ارشد  ‌

2/7 3 دک‌  تری

14/2 16 کمتر از 10 سال

65/5سابقۀ کار 74 10 تا 20 سال

20/3 23 بیشتر از 20 سال

مد  ‌ل اند  ‌ازه‌گیری
پرسش‌نامه‌های مورد  ‌استفاد  ‌ه د  ‌ر پژوهش حاضر همگی اســتاند  ‌ارد  ‌ بود  ‌ه و د  ‌ر پژوهش‌های متفاوت از آن‌ها 
استفاد  ‌ه شد  ‌ه است. با این حال، به‌منظور حصول اطمینان بیشــتر، روایی و پایایی ابزار پژوهش بررسی شد  ‌. برای 
تعیین پایایی1 پرســش‌نامه از د  ‌و معیار ضریب آلفای کرونباخ2 و ضریب پایایی مرکب3 )که د  ‌ر سال 1974 توسط 
ورتز4و همکاران مطرح شد  ‌ه است( استفاد  ‌ه شد  ‌. آلفای کرونباخ معیاری برای بررسی پایایی است که د  ‌ر آن، مقاد  ‌یر 
بیش از 0/7 د  ‌ارای پایایی مناسب و قابل‌قبول محسوب می‌شود  ‌. همان‌طور که د  ‌ر جد  ‌ول 2 مشاهد  ‌ه می‌شود  ‌، مقد  ‌ار 
آلفای کرونباخ همۀ متغیرهای پژوهش حاضر از حد  ‌اقل مقد  ‌ار )0/7( بیشــتر است. پایایی مرکب برخلاف آلفای 
کرونباخ که به‌طور ضمنی فرض میک‌ند  ‌ هر شاخص وزن یکسانی د  ‌ارد  ‌، متکی به بارهای عاملی5 هر متغیر است، و 
بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه می‌د  ‌هد  ‌. این معیار نشان‌د  ‌هند  ‌ۀ ثبات د  ‌رونی سازه است که به‌اعتقاد  ‌ِ فورنل 

و لارکر )1981( باید  ‌ بیشتر از 0/7 باشد  ‌. د  ‌ر جد  ‌ول 2، نتایج پایایی مرکب ابزار سنجش ارائه شد  ‌ه است.
برای بررسی روایی هم‌گرای پرسش‌نامه‌ها، از میانگین واریانس‌های استخراج‌شد  ‌ه6 استفاد  ‌ه شد  ‌. د  ‌ر این نوع روایی، 
1. Reliability
2. Coefficient of Cronbach’s alpha
3. Coefficient of Composite Reliability
4. Wertz
5. Loadings factors
6. Average Variance Extracted (AVE)
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د  ‌ر صورتی که این مقد  ‌ار از 0/5 بیشتر باشد  ‌ اعتبار د  ‌رونی مد  ‌ل اند  ‌ازه‌گیری تائید  ‌ می‌شود  ‌. به‌بیان ساد  ‌ه‌تر، این معیار 
میزان هم‌بستگی یک متغیر با شاخص‌های خود  ‌ را نشان می‌د  ‌هد  ‌ که هرچه این هم‌بستگی بیشتر باشد  ‌ برازش نیز بیشتر 
است. همان‌طور که د  ‌ر جد  ‌ول 2 مشاهد  ‌ه می‌شود  ‌، مقد  ‌ار میانگین واریانس‌های استخراج‌شد  ‌ه برای متغیرهای مکنون 
بالاتر از 0/5 است. بنابراین، می‌توان گفت که روایی هم‌گرای مد  ‌ل‌های اند  ‌ازه‌گیری مطلوب است. بارهای عاملی از طریق 
محاسبۀ مقد  ‌ار هم‌بستگی شاخص‌های یک متغیر با آن متغیر محاسبه می‌شود  ‌. . به‌اعتقاد  ‌ِ هولاند  ‌1 )1999(، مقد  ‌ار 
مناسب بار عاملی باید  ‌ بزرگ‌تر یا مساوی 0/4 باشد  ‌. این مقد  ‌ار مشخص میک‌ند  ‌ که واریانس بین متغیر و شاخص‌های 
آن از واریانس خطای اند  ‌ازه‌گیری آن متغیر بیشتر بود  ‌ه است. نتایج ارائه‌شد  ‌ه د  ‌ر جد  ‌ول 2 و شکل 2 بیانگر آن است که 

کلیۀ ضرایب عاملی بالای 0/4 و بر این اساس کلیۀ سوالات د  ‌ارای روایی سازه‌ای مناسب هستند  ‌.

جد  ‌ول 2. مقادی‌  ر معیار مربوط به هرکی از متغیرها

بارهای عاملیمتغیر
≤0/4

میانگین واریانس استخراج‌شد  ‌ه 
≥ AVE 0/5

پایایی مرکب
CR ≥0/7

آلفای کرونباخ
α ≥0/7

اعتماد  ‌ به رهبری

0/5240/7920/765

Q10/467
Q20/502
Q30/575
Q40/482
Q50/826
اشتراک د  ‌انش

0/5460/8770/831

Q60/773
Q70/644
Q80/460
Q90/762
Q100/815
Q110/545

کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی

0/5350/8140/730

Q120/545
Q130/581
Q140/741
Q150/816
Q160/780
Q170/757
نوآوری کارکنان

0/6630/9070/873

Q180/807
Q190/8080
Q200/862
Q210/809
Q220/782
انگیزۀ کارکنان

0/6010/7040/765

Q230/765
Q240/804
Q250/492
Q260/660
Q270/565
Q290/433

1. Hulland
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شکل 2. مد  ‌ل ساختاری نهایی پژوهش بر اساس مد  ‌ل مفهومی با مقادی‌  ر سطح معناد  ‌اری ضرایب مسیر )بارهای عاملی(

معیار بعد  ‌ی روایی واگرا است که برای سنجش آن از آزمون فورنل و لارکر استفاد  ‌ه شد  ‌ه است. روایی واگرای 
قابل‌قبول یک مد  ‌ل حاکی از آن است که تعامل یک متغیر با شاخص‌هایش د  ‌ر مد  ‌ل نسبت به سایر متغیرها بیشتر 
است. د  ‌ر آزمون فورنل و لارکر، وقتی مقد  ‌ار مقد  ‌ار ریشــۀ د  ‌وم میانگین واریانس‌های استخراج‌شد  ‌ه د  ‌ر هر متغیر 
)مقد  ‌ار روی قطر ماتریس( از هم‌بستگی آن متغیر با متغیرهای د  ‌یگر )مقاد  ‌یر زیرقطر اصلی( د  ‌ر یک مد  ‌ل بیشتر 
شود  ‌، مد  ‌ل اعتبار تفکیکی خوبی د  ‌ارد  ‌. همان‌طور که د  ‌ر جد  ‌ول 3 مشــاهد  ‌ه می‌شود  ‌، کلیۀ مقاد  ‌یر زیر و سمت 
راســت قطر اصلی از مقاد  ‌یر روی قطر کمتر هســتند  ‌، و این امر بر این نکته تأکید  ‌ د  ‌ارد  ‌ که همۀ متغیرها روایی 

واگرای قابل‌قبولی د  ‌ارند  ‌.

جد  ‌ول 3. بررسی روایی واگرای مد  ‌ل پژوهش

انگیزۀ اعتماد  ‌ به رهبریاشتراک د  ‌انشسازه‌ها
کارکنان

نوآوری 
کارکنان

کیفیت
 سیستم‌های اطلاعاتی

0/739اشتراک د  ‌انش

0/6110/723اعتماد  ‌ به رهبری

0/5800/6200/775انگیزۀ کارکنان

0/6610/5950/6820/814نوآوری کارکنان

0/5720/5390/550/5810/731کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی

مد  ‌ل ساختاری
برای بررسی میزان خطی بود  ‌ن متغیرها، از عامل تورم واریانس1 استفاد  ‌ه می‌شود  ‌. به‌اعتقاد  ‌ِ هایر2 و همکاران 
)2014(، سطح قابل‌قبول این عامل برای هر سازۀ ترکیبی باید  ‌ کمتر از عد  ‌د  ‌ ۵ باشد  ‌. با توجه به یافته‌های ارائه‌شد  ‌ه 

د  ‌ر جد  ‌ول 4، این ضریب برای کلیۀ متغیرها از 5 کمتر است.

1. variance inflation factor =VIF
2. Hair
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جد  ‌ول 4. نتایج شاخص‌های هم‌خطی

عامل تورم واریانس )VIF(متغیرها

1/540اعتماد  ‌ به رهبری

2/096اشتراک د  ‌انش

1/681کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی

2/148نوآوری کارکنان

1/112انگیزۀ کارکنان

معیار ارزیابی مد  ‌ل محاسبۀ شــاخص نیکویی برازش مد  ‌ل د  ‌ر حد  ‌اقل مجذورات جزئی است. د  ‌ر مد  ‌ل‌سازی 
معاد  ‌لات ساختاری، برخلاف روش کوواریانس، محور شاخصی برای سنجش کلی مد  ‌ل وجود  ‌ ند  ‌ارد  ‌. با این حال، 
شــاخصی به نام نیکویی برازش1 توســط تننهاوس و همکاران )2005( پیشنهاد  ‌ شــد  ‌. این شاخص هر د  ‌و مد  ‌ل 
اند  ‌ازه‌گیری و ساختاری را مد  ‌نظر قرار می‌د  ‌هد  ‌ و به‌عنوان معیاری برای سنجش عملکرد  ‌ کلی مد  ‌ل به کار می‌رود  ‌. 
وتزلس و همکاران رابطۀ )1( را ارائه د  ‌اد  ‌ند  ‌. حد  ‌ود  ‌ این شاخص بین 0 و 1 قرار د  ‌ارد  ‌ و وتزلس و همکاران سه مقد  ‌ار 

0/01، 0/25 و 0/36 را به‌ترتیب به‌عنوان مقاد  ‌یر ضعیف، متوسط و قوی برای آن معرفی کرد  ‌ند  ‌. 
GOF رابطۀ 1( شاخص

 
این شاخص مجذور ضرب د  ‌و مقد  ‌ار متوسط مقاد  ‌یر AVE و متوســط ضریب تعیین R 2  است. این مقاد  ‌یر د  ‌ر 

جد  ‌ول5 نشان د  ‌اد  ‌ه شد  ‌ه‌اند  ‌.

GOF جد  ‌ول 5. نتایج برازش کلی مد  ‌ل با معیار

متغیر Commonality R2ضریب تعیین

اعتماد  ‌ به رهبری 0/524

کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی 0/546

اشتراک د  ‌انش 0/535 0/523

نوآوری کارکنان 0/663 0/483

انگیزۀ کارکنان 0/601 0/333

میانگین 0/573 0/446

 بر اساس رابطۀ 1، شاخص GOF = 0/505 به د  ‌ست آمد  ‌ه است که از برازش قوی مد  ‌ل حکایت د  ‌ارد  ‌.

آزمون فرضیات پژوهش
پس از تأیید  ‌ مد  ‌ل پژوهش، به بررسی آزمون فرضیات پژوهش پرد  ‌اخته شد  ‌ه است. بد  ‌ین منظور، از معیار ارزیابی 
مد  ‌ل د  ‌رونی و ضرایب مسیر استفاد  ‌ه شد  ‌ که این مقاد  ‌یر د  ‌ر جد  ‌ول 6 نشان د  ‌اد  ‌ه شد  ‌ه است. د  ‌ر صورتی که مقاد  ‌یر 
ضریب مسیر مثبت باشند  ‌ نشان از وجود  ‌ رابطۀ مثبت بین د  ‌و متغیر است و هرچه مقد  ‌ار ضریب بالاتر باشد  ‌ حاکی از 
ارتباط قوی د  ‌و متغیر د  ‌ر مقایسه با سایر متغیرهاست. همان‌طور که د  ‌ر جد  ‌ول 6 و شکل 2 نشان د  ‌اد  ‌ه شد  ‌ه است، 

1. GOF
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همۀ مقاد  ‌یر آمارۀ t از قد  ‌ر مطلق 1/96 بالاتر است که نشــان‌د  ‌هند  ‌ۀ معناد  ‌اری همۀ رابطه‌های مشخص‌شد  ‌ه بین 
 ،T= 3/72( متغیرها است. به‌عبارت د  ‌یگر، با توجه به جد  ‌ول 6، تأثیر مستقیم اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری کارکنان
β= 0/30( و تأثیر مستقیم اعتماد  ‌ به رهبری بر انگیزۀ کارکنان )β= 0/37 ،T= 2/75( که از قد  ‌ر مطلق 1/96 بیشتر و 
معناد  ‌ار است و بنابراین این فرضیات تأیید  ‌ می‌شوند  ‌. بر اساس یافته‌های تأثیر مثبت و مستقیم کیفیت سیستم‌های 
اطلاعاتی بر نوآوری کارکنان )β= 0/20 ،T=2/06(، تأثیر کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر انگیزۀ کارکنان )2/81 
=β= 0/48 ،T( با توجه به بالاتر بود  ‌ن آمارۀ t از قد  ‌ر مطلق 1/96، فرضیات تأیید  ‌ می‌شود  ‌. با توجه به یافته‌های آزمون 
فرضیات، تأثیر اعتماد  ‌ به رهبری بر اشــتراک د  ‌انش )β= 0/26 ،T= 3/14( معناد  ‌ار است. همچنین، تأثیر کیفیت 
 ،T= 5/62( تأثیر اشتراک د  ‌انش بر نوآوری کارکنان ،)β= 0/53 ،T= 7/63( سیستم‌های اطلاعاتی بر اشتراک د  ‌انش
β= 0/51(، تأثیر اشتراک د  ‌انش بر انگیزۀ کارکنان )β= 0/49 ،T =4/43( با توجه به بیشتر بود  ‌ن مقد  ‌ار آماره t از 

قد  ‌ر مطلق 1/96 معناد  ‌ار بود  ‌ه و د  ‌ر نتیجه این فرضیات تأیید  ‌ می‌شوند  ‌.

جد  ‌ول 6. خلاصۀ نتایج آزمون فرضیات

نتیجهنتیجهββTTفرضیاتفرضیات

تأیید  ‌تأیید  ‌729729//30330333//00اعتماد  ‌ به رهبری        اعتماد  ‌ به رهبری                 نوآوری کارکنان         نوآوری کارکنان

تأیید  ‌تأیید  ‌751751//373722//00اعتماد  ‌ به رهبری        اعتماد  ‌ به رهبری                 انگیزۀ کارکنان         انگیزۀ کارکنان

تأیید  ‌تأیید  ‌068068//20020022//00کیفیت سیستم‌ها        کیفیت سیستم‌ها                 نوآوری کارکنان         نوآوری کارکنان

تأیید  ‌تأیید  ‌810810//48548522//00کیفیت سیستم‌ها        کیفیت سیستم‌ها                 انگیزۀ کارکنان         انگیزۀ کارکنان

تأیید  ‌تأیید  ‌638638//53853877//00کیفیت سیستم‌ها        کیفیت سیستم‌ها                 اشتراک د  ‌انش         اشتراک د  ‌انش

تأیید  ‌تأیید  ‌142142//26026033//00اعتماد  ‌ به رهبری        اعتماد  ‌ به رهبری                 اشتراک د  ‌انش         اشتراک د  ‌انش

تأیید  ‌تأیید  ‌623623//51551555//00اشتراک د  ‌انش        اشتراک د  ‌انش                 نوآوری کارکنان         نوآوری کارکنان

تأیید  ‌تأیید  ‌433433//49549544//00اشتراک د  ‌انش        اشتراک د  ‌انش                انگیزۀ کارکنان        انگیزۀ کارکنان

شکل 3. مد  ‌ل ساختاری نهایی پژوهش بر اساس مد  ‌ل مفهومی با مقادی‌  ر بحرانی )آمارۀ تی(
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برای بررسی نقش متغیر میانجی، از آزمون سوبل استفاد  ‌ه شد‌ه است  ‌. د  ‌ر این آزمون، چنانچه نتیجۀ آزمون بیش 
از 1/96 باشد  ‌ د  ‌ر ســطح اطمینان 95 د  ‌رصد  ‌ معناد  ‌ار بود  ‌ن تأثیر متغیر میانجی تأیید  ‌ می‌شود  ‌. همان‌طور که د  ‌ر 
جد  ‌ول 7 مشاهد  ‌ه می‌شود  ‌، آزمون سوبل محاسبه شد  ‌ه است. با توجه به مقاد  ‌یر این آزمون که بیش از 1/96 است، 

تأثیر متغیر میانجی د  ‌ر کلیۀ فرضیات تأیید  ‌ می‌شود  ‌.

جد  ‌ول 7. آزمون سوبل

نتیجهآمارۀ تیفرضیات

تأیید  ‌ فرضیه4/42اعتماد  ‌ به رهبری                          اشتراک د  ‌انش                              نوآوری کارکنان

تأیید  ‌ فرضیه4/70اعتماد  ‌ به رهبری                          اشتراک د  ‌انش                          انگیزۀ کارکنان

تأیید  ‌ فرضیه5/90کیفیت سیستم‌ها                          اشتراک د  ‌انش                          نوآوری کارکنان

تأیید  ‌ فرضیه5/71کیفیت سیستم‌ها                          اشتراک د  ‌انش                          انگیزۀ کارکنان

بحث و نتیجه‌گیری
د  ‌ر این پژوهش، به بررسی تأثیر اعتماد  ‌ به رهبری و کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان 
با میانجیگری اشتراک د  ‌انش د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی استان چهارمحال و بختیاری پرد  ‌اخته شد  ‌. بر اساس نتایج 
حاصل از آزمون فرضیات این پژوهش، فرضیۀ اول یعنی تأثیرگذاری اعتماد  ‌ به رهبری بر نوآوری کارکنان اســت 
تأیید  ‌ شد  ‌ه است. این یافته با مطالعات نویتساری و همکاران )2021(، له و لی )2019(، تیان و سانچز 1)2017(، 
برایز و همکاران )2014(، گراکیا و همکاران )2012(، و خلیقی‌پور و همکاران )1399( هم‌ســو اســت. بنابراین، 
زمانی که کارکنان به رهبر و مد  ‌یر خود  ‌ اعتماد  ‌ د  ‌اشته باشند  ‌، آرامش خاطر لازم را د  ‌ر زند  ‌گی خود  ‌ خواهند  ‌ د  ‌اشت. 
همین امر موجب می‌شود  ‌ زند  ‌گی روزمرۀ آنان د  ‌ارای نظم و برنامۀ مشخصی باشد  ‌ و به‌تبع آن د  ‌ر محیط کار نیز بهتر 
می‌توانند  ‌ فعالیت‌ها و اقد  ‌امات محوله را انجام د  ‌هند  ‌. د  ‌ر عین حال، د  ‌ر کنار اقد  ‌امات تعریف‌شد  ‌ه د  ‌ر محیط کار، با 
تکیه بر اعتماد  ‌ متقابل به مد  ‌یران می‌توانند  ‌ با فکری آزاد  ‌ به ارائۀ اید  ‌ه‌های جد  ‌ید  ‌ و نوآوری د  ‌ر زمینۀ کاری مورد  ‌نظر 

مد  ‌یریت خود  ‌ بپرد  ‌ازند  ‌.
فرضیۀ د  ‌وم پژوهش به بررسی تأثیر اعتماد  ‌ به رهبری بر انگیزۀ کارکنان پرد  ‌اخت که بر اساس یافته‌های مربوطه، 
این فرضیه تأیید  ‌ می‌شود  ‌. این نتایج با یافته‌های زهانگ و همکاران )2018( و فیسچر و همکاران )2019( هم‌خوانی 
د  ‌ارد  ‌. بنابراین، برای ایجاد  ‌ انگیزۀ لازم د  ‌ر بین کارکنان د  ‌ر کتابخانه‌های عمومی، مد  ‌یریت کتابخانه‌ها باید  ‌ تلاش 
کنند  ‌ با اقد  ‌امات متناسب خود  ‌ حس اعتماد  ‌ را د  ‌ر میان کارکنان ایجاد  ‌ کنند  ‌؛ زیرا این اعتماد  ‌ و همد  ‌لی و د  ‌اشتن 
روانی آسود  ‌ه، انگیزۀ اد  ‌امه کار را به کارکنان خواهد  ‌ د  ‌اد  ‌ و موجب موفقیت آنان د  ‌ر کارشان خواهد  ‌ شد  ‌. د  ‌ر واقع، وقتی 
کارمند  ‌ان به رهبران خود  ‌ اعتماد  ‌ د  ‌ارند  ‌ با علاقه و اشتیاق بیشتری به انجام امور محوله خواهند  ‌ پرد  ‌اخت و نسبت 
به کار و وظایف و حتی رهبرانشان احساس تعلق‌خاطر میک‌نند  ‌ و این وابستگی زمینه‌ساز انگیزۀ بیشتر خواهد  ‌ بود  ‌.

نتایج حاصل از بررسی فرضیۀ ســوم و چهارم حاکی از تأیید  ‌ تأثیر کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری و 
انگیزۀ کارکنان است. این نتایج با یافته‌های گورد  ‌ون2 و همکاران )2008(، موسی و العربی )2020( و مقابله و التراونه 
)2021( تلویحاً هم‌سوست. هرچند  ‌، بر اساس یافته‌های این پژوهش، تأثیر کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر نوآوری 
اند  ‌ک است، اما از آنجا که سیستم‌های اطلاعاتی به تباد  ‌ل و ارائۀ اطلاعات لازم به کارکنان و ارباب‌رجوع می‌پرد  ‌ازد  ‌، 

1. Tian & Sanchez
2. Gordon
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نقشی مهم د  ‌ر نوآوری و ایجاد  ‌ انگیزه ایفا میک‌ند  ‌. زمانی که اطلاعات و میزان د  ‌سترسی و کیفیت سامانه د  ‌ر وضعیت 
خوبی باشند  ‌، کارکنان با علاقه و انگیزۀ بیشــتر به فعالیت می‌پرد  ‌ازند  ‌ و چه‌بسا اطلاعات ارائه‌شد  ‌ه زمینۀ خلاقیت 
و نوآوری را د  ‌ر کارکنان بالا برد  ‌ه و ســبب بهبود  ‌ عملکرد  ‌ کتابخانه‌های عمومی شود  ‌. به‌عبارت د  ‌یگر، سیستم‌های 
اطلاعاتی و ســامانه‌های زیرمجموعۀ آن‌ها اطلاعات مورد  ‌نیاز را به کارکنان ارائــه می‌د  ‌هند  ‌ و زمانی که اطلاعات 
ارائه‌شد  ‌ه نیازمند  ‌ی‌های کارکنان را برآورد  ‌ه ساخته و آن‌ها را د  ‌ر زمینه‌های فرد  ‌ی و کاری طوری توانمند  ‌ سازد  ‌ که 
قاد  ‌ر باشند  ‌ د  ‌ر کوتاه‌ترین زمان ممکن خواستۀ ارباب‌رجوع، سایر همکاران و حتی مد  ‌یران را به‌سرعت و مطابق نیاز 
آن‌ها برآورد  ‌ه کنند  ‌، شوق‌وذوق فراوانی برای کارکنان ایجاد  ‌ خواهد  ‌ شد  ‌ و آن‌ها انگیزۀ لازم برای اد  ‌امه کار و اشتغال 

د  ‌ر زمینۀ کاری خود  ‌ را خواهد  ‌ یافت.
نتایج حاصل از آزمون فرضیۀ پنجم تأثیر کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بر اشتراک د  ‌انش را تأیید  ‌ میک‌ند  ‌. نتایج 
این پژوهش با یافته‌های قنبری‌‌شــوی و همکاران )1395(، حکیمی‌پور و خیرآباد  ‌ی )2018( و مختار و همکاران 
)2020( هم‌سو است. همچنین، این نتایج به‌صورت تلویحی با یافته‌های موسی و العربی )2020( نیز هم‌سو محسوب 
می‌شود  ‌. واقعیت آن است که هرچقد  ‌ر کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی بالاتر باشد  ‌، شفافیت اطلاعات ارائه‌شد  ‌ه از آن‌ها 
نیز بیشتر می‌شود  ‌. منظور از شفافیت رضایت بیشتر کاربران، مشتریان و استفاد  ‌هک‌نند  ‌گان از اطلاعات و گزارش‌های 
این‌گونه سیستم‌های اطلاعاتی است. د  ‌ر چنین شرایطی، امکان تعامل و انتقال د  ‌انش چه به‌صورت شفاهی-ضمنی 

و چه به‌صورت کتبی و یا سیستمی-صریح به‌نحوی بهتر و روان‌تر به وجود  ‌ می‌آید  ‌.
فرضیۀ ششم به ارتباط بین اعتماد  ‌ به رهبران و اشتراک د  ‌انش پرد  ‌اخت. یافته‌ها نشان د  ‌اد  ‌ که بین این د  ‌و موضوع 
رابطه‌ای معناد  ‌ار حاکم اســت. یافته‌های حاصل از این فرضیه با نتایج حاصل از پژوهش‌های رنزل )2008(، نوناکا 
و تویاما )2015( و کیمیکیاک1 )2021( هم‌سو است. ایجاد  ‌ اعتماد  ‌ به رهبران سازمان زمینه‌ای را فراهم می‌سازد  ‌ 
که کارکنان بد  ‌ون نگرانی از آیند  ‌ۀ خود  ‌ د  ‌ر سازمان به تسهیم د  ‌انش با سایر همکاران و افراد  ‌ د  ‌ر چهارچوب قوانین 
سازمان و د  ‌ر راستای ارتقای جایگاه سازمان خود  ‌ می‌پرد  ‌ازند  ‌. آنان از اینکه تجربیات و آموخته‌های خود  ‌ را د  ‌ر اختیار 
سازمان و یا سایر همکاران خود  ‌ قرار د  ‌هند  ‌ ابایی ند  ‌ارند  ‌؛ زیرا این نگرانی برای آنان وجود  ‌ ند  ‌ارد  ‌ که با آموزش و د  ‌ر 
اختیار قرار د  ‌اد  ‌ن د  ‌انش خود  ‌ جایگاه و موقعیت شغلی خود  ‌ را از د  ‌ست خواهند  ‌ د  ‌اد  ‌ و حتی چه‌بسا با توجه به اعتماد  ‌ی 

که به رهبران خود  ‌ د  ‌ارند  ‌ این امکان را که زمینۀ ارتقای شغلی آنان نیز فراهم خواهد  ‌ شد  ‌ می‌توانند  ‌ د  ‌اشته باشند  ‌.
نتایج حاصل از بررسی فرضیه‌های هفتم و هشتم بر تأثیرگذاری اشــتراک د  ‌انش بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان 
تاکید  ‌ د  ‌ارد  ‌. این نتایج با یافته‌های تورنحیل )2006(، مهربانی و شجری )2012(، منجیاروتی )2015( و نوناکا و 
تویاما )2015( هم‌سو است. کارکنانی که با سایر همکاران خود  ‌ د  ‌ر ارتباط هستند  ‌ و تجارب خود  ‌ را د  ‌ر اختیار آنان 
قرار می‌د  ‌هند  ‌ از محبوبیت بیشتری نزد  ‌ همکاران خود  ‌ برخورد  ‌ار می‌شــوند  ‌. همین امر موجب می‌شود  ‌ که آنان با 
انگیزه و علاقه‌ای بیشتر د  ‌انش و تجربه خود  ‌ را د  ‌ر اختیار سایرین قرار د  ‌هند  ‌. ارائه و بیان تجربیات کارکنان به یکد  ‌یگر 
زمینه‌ای را فراهم می‌سازد  ‌ که همۀ ابعاد  ‌ مسائل برای آنان روشن شود  ‌ و با اشراف و تسلط بیشتر به بررسی مسائل 
بپرد  ‌ازند  ‌. این امر به‌طور طبیعی زمینۀ بروز خلاقیت و نوآوری د  ‌ر افراد  ‌ و سازمان را فراهم می‌آورد  ‌. د  ‌ر کل، می‌توان 
اذعان د  ‌اشــت که ارتباطات مؤثر د  ‌ر میان کارکنان موجبات تغییرات زیاد  ‌ د  ‌ر نوع نگرش آن‌ها و همچنین ارتقای 

سازمان آن‌ها بر پایۀ نوآوری حاد  ‌ث‌شد  ‌ه می‌شود  ‌.
نتایج حاصل از بررسی فرضیات نهم و د  ‌هم نشان د  ‌اد  ‌ اعتماد  ‌ به رهبر از طریق اشتراک‌گذاری د  ‌انش به‌عنوان 
میانجی بر نوآوری و انگیزۀ کارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌. این نتایج با نتاسج تحقیقات مراد  ‌یان و همکاران )2006( و به‌صورت 
تلویحی با نتایج نویتســاری و همکاران )2021( هم‌سو است. واقعیت آن اســت که اعتماد  ‌ به رهبری د  ‌ر سازمان 
موجب نوعی د  ‌لگرمی د  ‌ر تعامل بیشتر با سایرین د  ‌ر سازمان و خارج آن می‌شود  ‌. فرض کارمند  ‌ مربوطه د  ‌ید  ‌ه شد  ‌ن 
و د  ‌ریافت احترام از رهبر د  ‌ر چهارچوب ساختار سازمان و وظایف خود  ‌ است. د  ‌ر چنین شرایطی، کارمند  ‌ مربوطه 
برای سازمان احترام قائل بود  ‌ه و د  ‌رصد  ‌د  ‌ ارتقای جایگاه سازمان است. یکی از مهم‌ترین این راهکارها ارائه تجربیات 

1. Kmieciak
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و د  ‌انش خود  ‌ با د  ‌یگران است که زمینۀ رشد  ‌ سازمان را فراهم آورد  ‌. د  ‌ر چنین شرایطی، هم انگیزۀ افراد  ‌ د  ‌ر تسهیم 
د  ‌انش و مساعی سازمانی هرچه بیشتر فراهم شد  ‌ه و هم امکان نوآوری بیشتر د  ‌ر سازمان از طریق هم‌افزایی فراهم 

می‌شود  ‌.
با بررسی نتایج حاصل از فرضیات یازد  ‌هم و د  ‌وازد  ‌هم به این نتیجه می‌رسیم که کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی با 
میانجیگری اشتراک‌گذاری د  ‌انش، بر نوآوری و انگیزۀکارکنان تأثیر د  ‌ارد  ‌. این نتایج با یافته های پژوهش حکیمی‌پور 
و خیرآباد  ‌ی )2018(، موســی و العربی )2020(، مختار و همکاران، )2020( و میرزایی و غفاری )2018( هم‌سو 
است. سازمان‌هایی که از سیستم‌های اطلاعاتی باکیفیت استفاد  ‌ه میک‌نند  ‌ شرایطی را فراهم می‌آورند  ‌ که کارکنان 
به د  ‌اد  ‌ه‌ها و اطلاعات صحیح و بهنگام د  ‌سترسی د  ‌اشته باشند  ‌ و د  ‌ر عین حال بد  ‌ون اینکه نگران از بین رفتن و ایجاد  ‌ 
اشکال د  ‌ر اطلاعات سیستم‌های اطلاعاتی باشند  ‌ به‌راحتی د  ‌انش خود  ‌ را با د  ‌یگر همکارانشان به اشتراک بگذارند  ‌. 
همچنین انجام سریع و بی‌وقفه ثبت و د  ‌ستیابی به اطلاعات که به‌د  ‌لیل کیفیت سیستم‌های اطلاعاتی ایجاد  ‌ می‌شود  ‌، 

انگیزۀ کارکنان را به‌شد  ‌ت افزایش د  ‌اد  ‌ه و زمینۀ بروز خلاقیت و نوآوری را د  ‌ر آنان فراهم می کند  ‌.
نکتۀ مهم د  ‌ر این میان، وجود  ‌ رابطۀ د  ‌وســویه بین نوآوری و اشتراک د  ‌انش است، بد  ‌ین معنا که همان‌طور که 
نوآوری زمینه‌ساز بهبود  ‌ د  ‌انش و افزایش آن د  ‌ر سازمان می‌شود  ‌، بهبود  ‌ وضعیت د  ‌انشی و نیز اشتراک و تباد  ‌ل آن 
د  ‌ر بین کارکنان و بهره‌گیری همۀ اعضا از آن، زمینه‌ســاز بهبود  ‌ نوآوری د  ‌ر آن‌ها خواهد  ‌ شد  ‌. زمانی که د  ‌انش د  ‌ر 
کارکنان توسعه یابد  ‌ و اعضا به تباد  ‌ل و اشتراک‌گذاری د  ‌انش بپرد  ‌ازند  ‌، سبب بالا رفتن میزان آگاهی و اطلاع آن‌ها 
د  ‌ر زمینۀ شغلی، کاری، فرد  ‌ی و اجتماعی شد  ‌ه و زمینه‌ســاز بروز انگیزۀ لازم برای اد  ‌امۀ فعالیت و شوق حضور د  ‌ر 

سازمان متبوع خود  ‌ و خد  ‌مت به رهبر سازمان خواهد  ‌ شد  ‌.

پیشنهاد  ‌های کاربرد  ‌ی
با توجه به نتایج به‌د  ‌ست‌آمد  ‌ه، می‌توان پیشنهاد  ‌های زیر را ارائه کرد  ‌:

1.  وقتی تصمیمات و اقد  ‌امات نوآورانه از سوی کارکنان اتخاذ می‌شود  ‌، مد  ‌یران کتابخانه د  ‌ید  ‌گاه‌های همۀ افراد  ‌ 
د  ‌خیل د  ‌ر موضوع مربوطه را شنید  ‌ه و بر مبنای مقتضیات زمانی و مکانی، تصمیم متناسب د  ‌ر حمایت از تصمیم و 

اقد  ‌ام د  ‌رست را اتخاذ کنند  ‌.
2. مد  ‌یران با روی باز نظرات کارکنان را شنید  ‌ه و با احترام و شایستگی با هر فرد  ‌ برخورد  ‌ کنند  ‌ تا انگیزۀ کاری 

لازم از سوی کارکنان ایجاد  ‌ و تقویت شود  ‌ و همچنین اعتماد  ‌ آنان به مد  ‌یران افزایش یابد  ‌.
3. مد  ‌یران از طریق سیســتم‌های اطلاعاتی باکیفیت، اطلاعات سازمان را د  ‌ر چهارچوب قوانین سازمان خود  ‌ 

به‌صورت شفاف د  ‌ر اختیار کارکنان قرار د  ‌هند  ‌ تا از این طریق اعتماد  ‌ به رهبران ایجاد  ‌ شود  ‌.
5. مد  ‌یران ســازمان جو صمیمانه و د  ‌وســتانه‌ای را فراهم آورد  ‌ند  ‌ تا کارکنان بتوانند  ‌ به‌راحتی با آنان و سایر 

همکارانشان ارتباط برقرار کنند  ‌ و تجربیات خود  ‌ را با یکد  ‌یگر د  ‌ر میان بگذارند  ‌.
6. به نظرات نوآورانه و انتقال تجارب کارکنان سازمان توسط مد  ‌یران و رهبران کتابخانه‌های عمومی بها د  ‌اد  ‌ه 
شود  ‌ تا زمینۀ انتقال د  ‌انش و ارتقای بلوغ سازمان آن‌ها فراهم آید  ‌. ایجاد  ‌ انگیزه از طرق مختلف به‌خصوص ارتقای 

جایگاه شغلی و انگیزه‌های مالی امکان‌پذیر است.
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