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 چکیده

با نقش  بدنییتن تربدانش معلما یسازو رفتار پنهانمدیران  یاخلاق یرهبر اثرمطالعه هدف پژوهش حاضر، 

 . کلیهستا یهمبستگ_ یفیمطالعه از لحاظ روش پژوهش، توص ینای ادراک شده بود. شناختروان یمنیا یانجیم

ن ودند که بر اساس فرمول کوکرامعلم( جامعه آماری این پژوهش ب 557ان گلستان )بدنی استمعلمان رسمی تربیت

 ،یاخلاق یرهبر هاینامهبه عنوان نمونه آماری انتخاب شده و به پرسش ایمعلم با انتخاب تصادفی طبقه 228تعداد 

پایایی  و میزان یدگرد ییدتأ هشهای پژونامهپرسش ییرواپاسخ دادند. دانش  یسازرفتار پنهانو  یشناختروان یمنیا

 وبه دو شیوه توصیفی  های. دادهبرآورد گردید 81/0و  87/0، 85/0با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ به ترتیب ها آن

ادراک شده ی شناختروان ییمنا بر ی مدیراناخلاق یرهبراستنباطی تحلیل شدند. نتایج به دست آمده نشان داد اثر 

علمان دانش م یسازرفتار پنهاندار است. همچنین اثر رهبری اخلاقی مدیران بر مثبت و معنیدنی بمعلمان تربیت

فی و ی ادراک شده اثر منشناختروان یمنیاهای پژوهش نشان داد دیگر یافتهدار بود. بدنی منفی و معنییتترب

تار رف بر انیرمد یاخلاق یهبرر، اثر در نهایت دارد. بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهانداری بر معنی

های فتهاساس یا بر ی ادراک شده تأیید شد.شناختروان یمنیابا نقش میانجی  بدنییتدانش معلمان ترب یسازپنهان

ی ایمنی خلاقی فضااتفاده از شیوه رهبری توانند با اسگیری کرد که مدیران مدارس میتوان چنین نتیجهپژوهش می

ران خود، بدنی با همکاتتی را فراهم نمایند که این امر ضمن افزایش تبادلات بین معلمان تربیروانشناختی مثب

 خواهد شد. هادر آن دانش یسازرفتار پنهانموجب کاهش رفتارهای منفی همچون 

 

  .بدنیمعلمان تربیت ،دانش یسازپنهان ،ایمنی روانشناختی، رهبری اخلاقی واژگان کلیدی:

                                                 
  :نویسنده مسئولNasser_bay@yahoo.com 

 24/9/1401پذیرش مقاله:        18/5/1401  دریافت مقاله:

 13 -44شماره صفحه                                                                   1402هار ، ب 1  ، شمارهدوازدهمسال                                           مديريت بر آموزش سازمانها             

10. 52547/MEO.12.1.13 



 ديريت بر آموزش سازمانهام

 

14 

 

The effect of principals’ ethical leadership on knowledge hiding behavior 
of physical education teachers with the mediating role of perceived 

psychological safety 
 

Azam Mehrabian, M. A. student  in Sport Management, Azadshahr Branch, Islamic 

Azad University, Azadshahr, Iran. 
Nasser Bai, Assistant Professor of Sports Management, Azadshahr Branch, Islamic 

Azad University, Azadshahr, Iran. 

Hamidreza Ghezelsefloo, Assistant Professor of Sports Management, Department of 

Humanities and Sport Science, Gonbad Kavous University, Gonbad Kavous, Iran. 

 

                                                                                         
           Abstract 

The purpose of the present study was to investigate the effect of principals’ ethical 

leadership and knowledge hiding behavior of physical education teachers with the 

mediating role of perceived psychological safety. This study is descriptive_correlation in 

terms of the research method. All official physical education teachers of Golestan province 

(557 teachers) were the statistical population of this research that based on Cochran's 

formula, 228 teachers were selected as a statistical sample by stratified random selection, 

and they were answered Ethical Leadership, Psychological Safeand Knowledge Hiding 

questionnaires. The validity of the research questionnaires was checked and confirmed and 

their reliability was estimated by using Cronbach's alpha test 0.85, 0.87 and 0.81. The data 

analyzed in two descriptive and inferential ways. The obtained results showed that the 

effect of principals’ ethical leadership on the perceived psychological safety of physical 

education teachers is positive and significant. Also, the effect of principals’ ethical 

leadership on the knowledge hiding behavior of physical education teachers was negative 

and significant.  Other findings of the research showed that the perceived psychological 

safety has a negative and significant effect on the knowledge hiding behavior of physical 

education teachers. Finally, the effect of principals' ethical leadership on physical 

education teachers' knowledge hiding behavior was confirmed with the mediating role of 

perceived psychological safety. Based on the findings of the research, it can be concluded 

that school principals can provide a positive psychological safety atmosphere by using 

ethical leadership, which will increase exchanges between physical education teachers and 

their colleagues, and reduce negative behaviors such as the behavior of hiding knowledge 

in them. 
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 مقدمه
تند و گذشته هس و بسیار متفاوتی نسبت به مبهم ط پیچیده،ها در حال تجربه کردن شرایامروزه سازمان

ه از استفاد شها، افزایعواملی همچون جهانی شدن، تغییرات گسترده در محیط درونی و بیرونی سازمان
نش داست تا ای موجب شده فکر هاییهرو به رشد سرما یتاهمو  اطلاعات ین مانند فناوریهای نویفناور
. در (Iqbal et al, 2020) شود یلتبدها سازمان یرقابت برای بقاء و افزایش توان یاتیمنبع ح یکبه 

 یادهادر اقتصها انسازمنامشهود  هایییدارا ینتربا ارزشیکی از دانش به عنوان چنین شرایطی که 
 یرا برا بیشتریزمان و پول  ها(، سازمانLadan & Nordin, 2017شود )شناخته میجهان  یشرفتهپ

 یاعضا یندر برا  تسهیم دانش ندبتوان تا کنندیم گذارییهسرماخود دانش  یریتمد هاییتفعالتوسعه 
تسهیم رفتار  .(Qiu & Wang, 2018مند شوند )خود توسعه داده و از پیامدهای مثبت آن بهرهسازمان 

انسجام  یمی کارکنان،تیادگیری فردی و بر  یقابل توجه یرتأثها در سازماندانش  یگذاربه اشتراکو 
ارکنان و کی و بهبود عملکرد توسعه توانمند و نوآوری شغلی کارکنان، یتخلاقارتقاء  های کاری،یمت

فرایندی دانش  یگذارشتراکا تسهیم و ن،یبر ا علاوه .(Obrenovic et al, 2020) داردهای کاری تیم
ها را رقابتی آن کرده و قابلیتکمک  هاسازمان یوربهره به توسعه تواند؛ چرا که میارزشمند است یاربس

رغم اهمیت دانش و تسهیم آن در موفقیت . علی(Torabi & El-Den, 2017افزایش دهد )
نوان عبه کارکنان  یندانش در ب سازیپنهاناند که هاری نشان دادهای نوین، نتایج تحقیقات بسیسازمان

در  Peng( 2013)در همین راستا، (. Arain et al, 2021) ای مخرب در حال افزایش استپدیده
ه ک دریافت بود پژوهش خود که نمونه آن شامل کارکنان چندین شرکت تولیدی و خدماتی در کشور چین

 کنند.ین مپنها ارانخود را به شکل تعمدی از همکدانش اند که اذعان نموده دهندگاندرصد از پاسخ 46
راه به هم یهقابل توج یمنف هایپیامد های سازمانیدر محیط که پنهان کردن دانشمحققان معتقد هستند 

رفتار پنهان کردن  زمالی ناشی ا یهایان، ز2018عنوان مثال، در سال  به (.Jiang et al, 2019) دارد
اعت س 3/5 یباًتقر ییکایکارگران آمربرآورد شده است و دلار  یلیونم 47 یکاییآمر یهانسازما دردانش 

 یاات تا همکاران خود اطلاع اندبودهمنتظر  هاچرا که آن ؛نداههدر داد های کاری خود رازماندر هفته 
ج نتای .(Nguyen, Malik & Budhwar, 2022) به اشتراک بگذارندها با آندانش موجود را 

گیری سازی دانش موجب شکلنیز در این زمینه نشان داد که پنهان Offergelt et al( 2018پژوهش )
فزایش زمان را اها به خروج از سانگرش منفی، کاهش توانمندی و رضایت شغلی کارکنان شده و تمایل آن

بط روا یاییپون ازماسدر درون  کردن دانشپنهاننیز معتقد هستند که  Zhao & Xia( 2019دهد. )می
را  ون سازماندر روابط یکل یفیتکنماید، را تضعیف می کارکنان ینمانند اعتماد ب یفرد ینبو تعاملات 
 یبرا یرانمد یهایاستراتژ شود،گیری نگرش منفی در بین کارکنان میموجب شکل دهد،کاهش می

ها سازمان مک بهک یبرا یرانمد یهااندازد و تلاشیکارکنان را به خطر م یتو خلاق یادگیری یشافزا
 کند.میرا متوقف  یدارپا یرقابت یتبه مز یابیدست یبرا
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سازی دانش از سوی کارکنان و پیامدهای مخرب آن، ها در خصوص پنهانبا افزایش نگرانی سازمان
ظر های سازمانی لازم و ضروری به ننیاز به انجام مداخلاتی برای کاهش این رفتار ضدتولید در محیط

اند تا به مطالعه (. در همین راستا، محققان بسیاری تلاش کردهVenz & Shoshan, 2022رسد )می
(. Nadeem et al, 2021ها بپردازند )سازی دانش کارکنان سازمانعوامل موثر بر کاهش رفتار پنهان

ها عاملی سازماناند که شیوه رهبری مدیران نتایج برخی تحقیقات انجام شده در این خصوص نشان داده
( و استفاده مدیران از یک شیوه رهبری Bavik et al, 2018موثر بر مدیریت دانش در کارکنان است )

کارکنان را فراهم  دانشسازی پنهانتواند زمینه لازم برای کاهش رفتار مناسب مانند رهبری اخلاقی می
رهبری مبتنی بر اصول اخلاقی و (. رهبری اخلاقی به عنوان یک شیوه Mohsin et al, 2021سازد )

دارای  یرهبران اخلاقهای اخیر توجه بسیاری از مدیران را به خود جلب نموده است. انسانی در سال
تا با ایجاد  کنندپذیری بوده و همواره تلاش مییتمسئول و انصاف عدالت، صداقت، های مانندویژگی

 ,Brownرا فراهم سازند )خود  یروانپ یاحرفهو  یشخص یازهاین شرایط مناسب، زمینه برآورده شدن

Treviño & Harrison, 2005 ی از عاطف یتحماکوشند با ایجاد می یرهبران اخلاق(. همچنین
سازی منابعی همچون بازخورد عملکرد، شرایط لازم را برای رشد و توسعه کارکنان فراهمو  کارکنان خود

تر کنند کمود کارکنانی که زیر نظر رهبران اخلاقی کار میرخود فراهم سازند. بر این اساس انتظار می
 Anser( Men et al, 2020( .)2021سازی دانش شوند )درگیر رفتارهای مخربی مانند رفتار پنهان

et al کنند ممکن است یکار م یکه تحت نظارت رهبران اخلاق یکارمندان کننددر این خصوص بیان می
به  یکه رهبران اخلاق ییجااز آن که،اول این پنهان نکنند. یلرا به دو دل نی از سوی دیگرادانش درخواست

لذا کنند، یم یتها حمااز آنهای مختلف به شکلو  نمودهخود توجه  یروانپ یاو حرفه یشخص یازهاین
 گذاری دانش خود با دیگرانهای رهبر اخلاقی با اشتراکرود که کارکنان برای جبران حمایتانتظار می

به انجام  یقتوانند کارکنان را تشویم یرهبران اخلاق که،برای موفقیت سازمان خود تلاش کنند. دوم این
 در همین راستا، پاداش را دارند. یاها قدرت ارائه مجازات آن یرا، زنمایندو مطلوب  یاخلاق یرفتارها

نشان از خود دانش را  یگذارتراکمانند به اش مثبتی یکه رفتارها یممکن است به کارکنان یرهبران اخلاق
مانند پنهان کردن  یراخلاقیغ یممکن است رفتارها یمقابل، رهبران اخلاق در دهند، پاداش دهند.یم

از سوی دیگر، برخی محققان معتقد هستند که رهبران اخلاقی  کنند. یهرا تنب از سوی کارکنان خود دانش
ها به کارکنان خود منتقل های اخلاقی و رفتاری آنالگویی کامل برای پیروان خود هستند و ویژگی

پذیری در قبال های مثبتی مانند مسئولیت(. بر این اساس، کارکنان ویژگیLee et al, 2014شود )می
آموزند. چنین کارکنانی در قبال همکاران خود احساس مسئولیت داشته و دیگران را از رهبران خود می

ی و اطلاعاتی را برآورده سازند که این امر دانشها همچون نیازهای شغلی آن یازهاینتلاش خواهند کرد تا 
 Abdullah etسازی دانش کاهش یابد )ها برای درگیرشدن در رفتار پنهانموجب خواهد شد تا تمایل آن

al, 2019 .) 
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سازی تواند رفتار پنهاناز سوی دیگر، جو درون سازمان و ادراک کارکنان از آن عاملی است که می
(. Al-Kurdi, El-Haddadeh & Eldabi, 2020دانش کارکنان را تضعیف یا تقویت نماید )

کارکنان همواره جو و فضای درون سازمان خود را ارزیابی کرده و رفتارهای خود را متناسب با آن تنظیم و 
کدام دانش  کهینمورد ادر  هاآن یمجو سازمان بر تصمنمایند. بر این اساس، ارزیابی کارکنان از تعدیل می

نتایج  .(Chatterjee et al, 2021) گذاردیم یر، تأثپنهان نمایندرا به اشتراک بگذارند و کدام دانش را 
اند که وجود یک محیط کاری حمایتی با سطح برخی تحقیقات انجام شده در این خصوص نشان داده

سازی دانش را کاهش دهد تواند پنهانمیبالایی از تعاملات، همکاری و مشارکت کارکنان با یکدیگر 
(Banagou et al, 2021برخی محققان نیز جو ایمنی روان .)های سازمانی را شناختی موجود در محیط

 Rivera, Rodríguez-Acevesدانند )عاملی موثر بر رفتارهای مرتبط با مدیریت دانش کارکنان می

& Mojarro-Duran, 2021 ی نشان دهنده فضایی در محیط کاری کارکنان شناختایمنی روان(. جو
بازخواست شدن، ها بدون ترس از تنبیه شدن، است که در آن احترام متقابل بین کارکنان وجود دارد و آن

توانند نظرات، پیشنهادات و انتقادات طردشدن یا از دست دادن جایگاه شغلی و اجتماعی خود در سازمان می
 یمنیا (.Frazier et al, 2017وعات کاری به آسانی بیان نمایند )خود را در خصوص مسائل و موض

که در پنهان کردن دانش نقش  یشود، عواملیم یناش یفرد یناز احترام متقابل و اعتماد ب شناختیروان
شناختی، اعتماد کارکنان به همکاران با افزایش ایمنی روان .(Connelly et al, 2012) دارند یمحور

ها در خصوص تهدیدات موجود از سوی همکاران کاهش خواهد یافت. در ه و نگرانی آنخود بیشتر شد
و ابراز خود، نشان دادن تخصص خود و به اشتراک گذاشتن دانش چنین شرایطی، تمایل کارکنان برای 

(. همچنین وجود ایمنی Qian et al, 2020افزایش پیدا خواهد کرد ) یگرانبا داطلاعات خود 
موجب تسهیل روابط و تعاملات بین کارکنان شده و فضای مناسبی را برای گفتگوی متقابل شناختی روان

سازد که این امر ها فراهم میها و دانش فردی و جمعی آنبین کارکنان و تبادل تجارب، نظرات، ایده
(. Zhao et al, 2016سازی دانش خود از همکاران را کاهش دهد  )تواند تمایل کارکنان برای پنهانمی

شناختی نقش دارند و مدیران نیز به ایمنی روانگیری جو های شاغل در سازمان در شکلافراد و گروه
(. Frazier et al, 2017مانید )ای در این خصوص ایفا میعنوان رهبران سازمانی نقش مهم و برجسته

ان از شیوه رهبری اخلاقی دهد که استفاده مدیرنتایج برخی تحقیقات انجام شده در این خصوص نشان می
 یهبر نظر یهبا تک(. Mayer et al, 2012شناختی را تسهیل نماید )ایمنی روانجو تواند شکل گرفتن می

یروان پ توسطممکن است  دنشوینشان داده م یکه توسط رهبران اخلاق ییرفتارها ی،اجتماع یادگیری
کند تا  یقرفتارها هستند تشو ینرا که شاهد ا هایینو آیاد گرفته شوند  رفتارها هستند ینکه شاهد ا هاآن

بر این اساس،  .(Quade, Perry & Hunter, 2017) رفتار کنند مشابه رهبران خودنسبتاً  اییوهبه ش
مدار با کارکنان خود با صداقت و صراحت تعامل داشته باشند، احترام متقابل و که رهبران اخلاق یزمان

(. Mo & Shi, 2017یابد )یارتقا م یروانپ ینو هم در ب یروانهبر و پر ینهم ب یفرد یناعتماد ب
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 ی،وفادار یت،حما یرخواهی،خمانند  یرهبران اخلاق فردیینب یکارکنان رفتارها همچنین زمانی که
کنند تا چنین تلاش می کنند،یمشاهده ممحیط کار خود در را  یمراقبت، تعهد، مشارکت، اعتماد و همکار

احتمال  ی،نظر رهبران اخلاق یربا کار کردن ز را الگوبرداری نموده و اجرا نمایند. بنابراین،رفتارهایی 
و اعتماد و احترام متقابل را با  خطرپذیری بیشتری در کار خود داشته باشندوجود دارد کارکنان  یشتریب

ازمان منجر شده و شناختی درون سایمنی روانتواند به توسعه جو که این امر می همکاران نشان دهند
  (.Men et al, 2020سازی دانش را کاهش دهد )پیامدهای شغلی منفی مانند پنهان

آموزان، های آموزشی همچون تغییر در نیازهای دانشامروزه با ایجاد تغییرات بسیار گسترده در محیط
های معلمان نیاز تههای آموزشی و تغییر در خواسهای محیطهای تدریس، تغییر ویژگیمتفاوت شدن شیوه

به کسب دانش جدید از ارزش بسیار بالایی برخوردار بوده و ترغیب معلمان به مشارکت فعال در فرایند 
تواند بر رسد؛ چرا که که کسب دانش جدید میتسهیم دانش خود با همکاران امری ضروری به نظر می

پذیری معلمان اثر مثبتی داشته و میزان میزان یادگیری، خلاقیت، نوآوری، آمادگی برای تغییر و انعطاف
که در  بسیاری یایمزا رغم(. علیRunhaar & Sanders, 2016ها را افزایش دهد )موفقیت شغلی آن

 یخوددارخود با دیگران از اشتراک دانش بسیاری از معلمان دارد،  یشهدانش رو تسهیم  گذاریاشتراک
سازی دانش در بین معلمانی مانند معلمان ، پنهاندر این بین .(Zutshi et al, 2021) کنندیم

آموزان و نظام آموزش و پرورش به تواند پیامدهای منفی بسیاری را برای این معلمان، دانشبدنی میتربیت
های آموزان در خصوص فعالیتبدنی تغییر نگرش دانشهمراه داشته باشد. رسالت اصلی معلمان تربیت

هایی در درون و بیرون آموزان در چنین برنامهبرای مشارکت منظم و فعال دانشبدنی و ایجاد زمینه لازم 
ها کمک شایانی نماید. برای تواند به افزایش سلامت جسمانی و روانی آنمدارس است که این امر می

در های خود را ها و قابلیتها، توانمندیبدنی همواره باید مهارتدستیابی به چنین هدفی، معلمان تربیت
زمینه کاری خود ارتقاء دهند که بخش قابل توجهی از این کار توسط تسهیم دانش بین این معلمان با سایر 

بدنی در رفتار ضد تولید شود. لذا درگیرشدن معلمان تربیتبدنی حاصل میبدنی و غیر تربیتمعلمان تربیت
. بدین منظور نیاز است تا مدیران ها آسیب وارد نمایدتواند به عملکرد شغلی آنسازی دانش میپنهان

ها و استانداردهای مدارس نقش فعالی در این خصوص ایفا نموده و با انتخاب شیوه رهبری اخلاقی، ارزش
ها بتوان فضایی بدنی نهادینه نمایند که از طریق آناخلاقی و انسانی را در محیط کاری معلمان تربیت

سازی دانش خود را با همکاران ین معلمان برای کاهش پنهانمشارکتی و تعاملی ایجاد نمود و تمایل ا
که تحقیقات بسیاری در خصوص اثر رهبری اخلاقی بر رفتار تسهیم دانش کارکنان کاهش داد. با وجود آن

سازی دانش کارکنان و های مختلف انجام شده است اما اثر این شیوه رهبری بر رفتار پنهانسازمان
سازد. نتایج جام نشده است که این امر ضرورت انجام این پژوهش را آشکار میچگونگی اثرگذاری آن ان

گیری جو ایمنی این پژوهش به مدیران مدارس کمک خواهد کرد تا از نقش رهبری اخلاقی در شکل
بدنی آگاه شده و بر اساس آن اقدامات مناسبی را اجرا نمایند. شناختی و رفتارهای دانشی معلمان تربیتروان
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توجه به اهمیت موضوع و وجود چالش علمی در این زمینه، سئوال اصلی این پژوهش این است که آیا  با
 یمنیا یانجیبا نقش م بدنییتدانش معلمان ترب یسازو رفتار پنهان یرانمد یاخلاق یرهبر ینب

 داری وجود دارد؟ی رابطه معنیشناختروان
 در که ،شده است فیتعر کانونی برای رهبران متغیر کیاخلاق به عنوان  ،یرهبر یهاهیدر نظر
 رهبری و یمعنو رهبری ،بخشرهبری انگیزش ن،یآفرتحول ی از قبیل رهبریرهبر یهاسبک بسیاری از

اولین محققانی  براون و همکاران(. Kacmar et al, 2013وری ایفا می کند )ح، نقش مگزارخدمت
را  یاخلاق یرهبری، اجتماع یریادگی هینظر ا استناد بهو ب Bandora( 1986) کردیبر اساس رو بودند که

 ،یاجتماع یریادگی هینظر بر اساس. در مطالعات سازمانی مورد توجه قرار دادند یسبک رهبر کیبه عنوان 
 یبا ارائه مدل نی. بنابرارندیگیم ادیخود را  یمناسب الگو یرفتار یارهایمع د،یمشاهده و تقل قیافراد از طر

خود طیفی از رفتارهای اخلاقی شغلی را ایجاد  روانیپ برای توانندی میرهبران اخلاق ،یاخلاق یااز رفتاره
رفتار مناسب  شیبه عنوان نمارا  یاخلاقرهبری  Brown et al( 2005)(. Sağnak, 2017نمایند )

دو طرفه،  ارتباط قیاز طر روانیبه پ یرفتار نیچن القاءو  یفرد نیو روابط ب یاقدامات شخص قیاز طر
با  یاخلاق یرهبر Kim & Yun( 2015اند. بنابر تعریف )کرده فیتعر یریگمیو تصم تیتقو

و قابل اعتماد بودن  ییروگشاده حور،رفتارهای عدالت م مانند انصاف، یمطلوب یاخلاق یهایژگیو
است  یلاقاخ تیها شخصمؤلفهاین از  یکی است:مهم  مولفهدو دارای  یاخلاق یرهبر شود.یمشخص م

مانند صداقت، صداقت و امانت  یمطلوب یهایژگیو و یشخص یهایژگیو یدارا یکه در آن رهبران اخلاق
 بر یرگذاریفعالانه به دنبال تأث یاست که به موجب آن رهبران اخلاق یاخلاق ریمد گریمؤلفه د هستند.

 ,Bavik et al) هستند یلاقراخیرفتار غ هیو تنب یرفتار هنجار قیمانند تشو روانیپ یرفتار اخلاق

ای که به طور مستقیم و غیرمستقیم به بررسی پیامدهای رهبری پراکنده قیقاتحرغم وجود ت(. علی2018
اند، رهبری اخلاقی به عنوان یکی از متغیرهای مدیریتی نوظهوری است که ها پرداختهاخلاقی در سازمان

ع انسانی و موفقیت سازمانی مورد بررسی قرار گرفته اثرگذاری آن بر ابعاد مختلف کارآیی عملکرد مناب
گر آن است که رهبری اخلاقی رابطه مستقیمی با پیامدهای سازمانی های متعدد بیاناست. نتایج پژوهش

مطلوب از قبیل رفتارهای شهروندی کارا، رضایت شغلی، رفتارهای یادگیرنده شغلی، عملکرد گروهی و 
 ت،یرضا با یاخلاق یرهبر نیب(. همچنین Mo & Shi, 2017)کاهش ترک شغلی کارکنان دارد 

 ،یتیریمد یاثربخش ،یاجتماع تیارتقاء، مسئول فرصت ،یرسانکمک ،یاسیس ییرهبر، اعتماد، توانا یاثربخش
داری ی رابطه معنیاخلاق تیهو یساز یو درون ینمادسازی، اخلاق تیسازمان، هو ندهیبه آ ینیبخوش

ها که متخصصان علوم رفتاری دریافتند که به عاملی بیش از پاداش(. زمانیSağnak, 2017وجود دارد )
نیاز دارند تا کارکنان از تمام تخصص و دانش خود در انجام الزامات شغلی استفاده نمایند شیوه رهبری 

ای در درون اخلاقی به عنوان ابزاری برای برانگیختن انگیزش درونی کارکنان و توسعه اخلاق حرفه
های موجود در ای از باورها و ارزشای صرفاً به مجموعهرفهحها مورد توجه قرار گرفت. اخلاق ازمانس
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ای از باورها، مفروضات و ارزش های اخلاقی شود، بلکه شامل مجموعهدود نمیحمنشور اخلاقی سازمان م
گردد اظ میحالزامات شغلی لاست که به صورت داوطلبانه و بدون الزام و یا فشار از سوی دیگران در انجام 

(Qian et al, 2020.) رود کارکنان به رفتار تسهیم دانش از جمله رفتارهای مثبتی است که انتظار می
گیری و تقویت جنین رفتاری در کارکنان شکل داوطلبانه آن را انجام دهند و نقش رهبران اخلاقی در شکل

 یضرور یهازهیتوانند انگیم یرهبران اخلاق (.Xia & Yang, 2020بسیار مهم و با اهمیت است )
یی را برای انجام چنین رفتاری پدید آورند. هافرصترا شناسایی نموده و خود  روانیپ تسهیم دانش یبرا

)مانند  کنندیم جیکه اخلاق را ترو ییهاستمیو س هااستیس یاجرا قیاز طر یرهبران اخلاقبدین منظور، 
پاداش  ستمیسی و اارتباط دوطرفه ستمیس ،یاخلاق یریگمیتصم یهاالعملدستور ،یاخلاق یکدهاتدوین 
 ,Lam et alکنند )کمک میکارکنان  نیب در دانشمتقابل تسهیم  موجود برای( به کاهش موانع عادلانه

2016( .)2018 )Bavik et al ی با نشان دادن و رهبران اخلاقکنند که نیز در این خصوص بیان می
زمینه لازم را  انصاف و گرانید یازهایتوجه به ن ،یاعتماد، دوست مانند مثبت یا و هنجارهاهارزشتوسعه 

های متعدد به اثرگذاری رهبری گونه که در پژوهشکنند. همانبرای تسهیم دانش در سازمان فراهم می
شده در این اخلاقی بر بسیاری از متغیرهای مرتبط با اثربخشی شغلی اشاره شده است، در الگوی ارائه 

سازی دانش داری با کاهش پنهانبینی شده است که رهبری اخلاقی مدیران رابطه معنیپژوهش، پیش
با  یرهبران اخلاقاظهار داشتند که  Quade et al( 2017بدنی دارد. در توجیه این مطلب )معلمان تربیت
در  کارکنان یرفتارها یبرا ینونجذاب و قا الگوهایها، اغلب به عنوان در سازمان خود تیتوجه به موقع
ایفا  گری خود در قبال کارکنان را به خوبینقش هدایت یراستا، رهبران اخلاق نیشوند. در اینظر گرفته م

همچون  یاخلاق یرفتارها ریدرگ ،مانند پنهان کردن دانش یراخلاقیغ یرفتارها یتا به جا کنند،می
 یاخلاق یبه انجام رفتارها قیتوانند کارکنان را تشویم یلاقرهبران اخ ن،یعلاوه بر ا. شوندتسهیم دانش 

ممکن  یکه رهبران اخلاق امعن نیبه ا ؛پاداش را دارند ایها قدرت ارائه مجازات آن رایو مطلوب کنند، ز
 اداشدهند، پیدانش را نشان م یگذارمانند به اشتراکمناسب  یاجتماع یکه رفتارها یاست به کارکنان

 کنند هیمانند پنهان کردن دانش را تنب یراخلاقیغ یممکن است رفتارها یابل، رهبران اخلاقدهند. در مق
(Anser et al, 2021)پنهان دانش  یبر رفتارها یاخلاق یکه رهبر شودی. در مجموع، استدلال م

به  ناسب،نام یپاداش دادن به رفتارها ای هیو تنب یرفتار اخلاق قیاز طر رایز گذارد،یم یمنف ریکارکنان تأث
 (. Men et al, 2020) نجام شودا کار یطدر مح دیکه کار درست با دهدیم حیکارکنان توض

 خود کار یطدر مح یفرد ینخطرات ب یرشپذ یامدهایبه عنوان ادراک افراد از پ شناختینروا یمنیا
ظر یط سازمانی ایمن از نمح یکدر  .(Edmondson, Kramer & Cook, 2004) شودیم یفتعر

، کنندمیکمک  در صورت نیاز به همدیگرکنند، میرا تحمل  های یکدیگرخطا کارکنان شناختیروان
 بدون ترس و نگرانیرا  یدیجد نظراتها و یدهکنند و امیکنند، مشکلات را گزارش  یقرا تشو یکدیگر

کارکنان ی اختروانشن یمنیا Wanless( 2016) طبق گفته(. Frazier et al, 2017دهند )می یشنهادپ
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با  یا از دست دادن جایگاه شغلی یا اجتماعی خود در سازمان تا بدون ترس از مجازات شدن سازدیرا قادر م
 یاجرا یرا برا یدیجد یهادهند و راه ییرتغهای کاری سنتی را رویهارتباط برقرار کنند، همکاران خود 

نشان  یقاتتحق دهند. افزایشوسعه سازمان خود را در ت مشارکتو  یاموزند و اجرا کنندخود ب یفوظا
(. Liu et al, 2016) کندیکمک م شناختی کارکنانروان یترهبر به احساس امن ید که رفتارهاندهیم

رفتار  یکار یبا کارکنان در واحدها ی مناسبفرد نیاقدامات و روابط ب قیاز طر یرهبران اخلاقکه زمانی
شود که گذاری مثبت در کارکنان ایجاد میساس ارزشحنوعی ا، دهندیاز خود نشان م یمناسب هنجار

با  مدیران کنند. در طی این فرایند،ت عنوان ایمنی روانشناختی از آن یاد میحمتخصصان رفتار سازمانی ت
 کاری و ها تأمین منافع و برآورده شدن نیازهایآن یدغدغه اصل کهنیبر ا یارتباط با کارکنان مبن یبرقرار
باشد، کیفیت روابط درون سازمانی را بهبود بخشیده تا از این طریق کارکنان ها میآنو مراقبت از  یاجتماع

ساس امنیت روانی را تجربه نمایند حیط کار خود را در یک فضای صمیمی ادراک کرده و نوعی احم
(Brown et al, 2005در همین زمینه، نتایج بررسی .)داده است که  ها نشانهای انجام شده در سازمان

داری در تقویت های اخلاقی از سوی مدیران و به ویژه توجه به عدالت توزیعی اثر معنینمایش ارزش
 باشد.ی قابل تبیین میاجتماع یریادگی هیبر نظر هیبا تکایمنی روانشناختی کارکنان دارد. این مقوله 

رفتارها هستند،  نیکه شاهد ارا  انیکارکن شودینشان داده م یان اخلاقمدیرکه توسط ارزشی  یرفتارها
 بر(. Quade et al, 2017) خود رفتار کنند مدیرانبا  و مشابه نسبتاً همگن یاوهیکند تا به شمی قیتشو

با کارکنان خود با صداقت و صراحت تعامل داشته باشند، احترام  مدیران ارشد سازمانکه یاساس، زمان نیا
ترین پیامد که مهم ابدییارتقا م روانیخود پ نیو هم در ب روانیرهبر و پ نیهم ب یفرد نیمتقابل و اعتماد ب

باشد که در نهایت سازی آن میآن افزایش کارایی و تمایل بیشتر کارکنان در تسهیم دانش به جای پنهان
( Men et al, 2020( .)2012باشد )تضمین کننده بقاء سازمانی و دستیابی به اهداف سازمانی می

Connelly et al کارکنان  یوقتاین موضوع با تکیه بر تئوری تبادل اجتماعی بیان داشتند،  حدر توضی
 ،یرخواهیمانند خ شودیداده م شیخود نما یکار یهامیدر ت یکه توسط رهبران اخلاق یفردنیب یرفتارها

کت، اعتماد و از علاقه، تعهد، مشار یسطوح بالاتر کنند،یو مراقبت را مشاهده م یوفادار ت،یحما
احتمال  ،ینظر رهبران اخلاق ریبا کار کردن زدهند. بنابراین این فرضیه که را از خود بروز می یهمکار

شوند و اعتماد و احترام متقابل را با همکاران  یفرد نیب خطرپذیری ریوجود دارد که کارکنان درگ یشتریب
عوامل موثر بر رفتارهای از  یکی شناختیوانر یمنیابیشتر قوت گرفته و این واقعیت را که  نشان دهند

های اصلی (. براین اساس یکی از فرضیهLiu et al, 2016)نماید مثبت شغلی است را برجسته می
باشد؛ بدنی میاضر رابطه رهبری اخلاقی مدیران با ایمنی روانشناختی ادراک شده معلمان تربیتحپژوهش 

توانند از مساعدت و همکاری همکاران و مدیران د که میکننساس میحکه کارکنان اچرا که زمانی
بالادستی خود بهره ببرند، از نظر ذهنی و روانی از آمادگی بالاتری در انجام الزامات شغلی برخوردار 

، کهجاییکه از آنباشد. نخست اینتمل میحشوند. وقوع این مکانیزم به دو دلیل در فضای سازمانی ممی
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بنابراین فقدان چنین ، گیردی در فضای کار نشأت میفرد نیاز احترام متقابل و اعتماد ب یشناختروان یمنیا
سوب حم از سوی همکاران پنهان کردن دانشهای کاری به تنهایی عاملی توانمند در یطحای در ممولفه

کاران خود با هم یتیقابل اعتماد و حما یفرد نیروابط ب یکه فرد دارا یزمان گردد. به عبارت دیگرمی
 کارکنان اگربیشتری را تجربه خواهد کرد. از سوی دیگر،  تیاحساس امن یاد از نظر روانیباشد، به احتمال ز

در  یفرد نیب ارتباطات که ها ایجاد خواهد شداین اطمینان در آند، نبرخوردار باش ییبالا یروان تیاز امن
دلیل ارائه دانش، تخصص اعتماد خواهد کرد و به  خود و به همکاران ندستین کننده دیتهد محیط کاری خود

در (. Tang et al, 2015گرفت )نخواهد  قرار هیتنب های خود به همکاران مورد انتقاد و یاو مهارت
عدم  یعنید نداشته باش یاعتمادیاز ب هیاول تیذهن کیممکن است  نییپا یروان یمنیبا اکارکنان مقابل، 

دلیل درک نادرست از اقدام وی در  همکاران ممکن است به کهنیاز ا یننگرا ای و اعتماد به همکاران
های سازی دانش به ویژه در سازمانرک برای پنهانحترین مو این مهم برسانند بیاو آس تسهیم دانش، به

در همین راستا، (. Xia & Yang, 2020شود )سوب میحگیری اولیه هستند، مله شکلحنوپا که در مر
پنهان  یبر رفتارها یفرد نیب یاعتمادیبکه  کنندبیان می Connelly et al (2012اران )و همک یکانل

ممکن است به همکاران خود اعتماد  نییپا یروان یمنیبا ا یفرد ن،یگذارد. بنابرایم ریدانش کارکنان تأث
 یشتریب زهیانگ نانکارکبالا به  یروان یمنی، اکهدوم این نداشته باشد و در پنهان کردن دانش شرکت کند.

با قرار گرفتن در  افراد رایدهد، زیم با همکاران خودارتباط و به اشتراک گذاشتن دانش  یبرقرار یبرا
خواهد کرد. همچنین تسهیم دانش با همکاران عاملی تر احساس خطر کم دانش رندهیمعرض قضاوت گ

 (.Zhao et al, 2016) تواند از طرد شدن فرد از سوی دیگران جلوگیری نمایداست که می
ها و استفاده از دانش آن ، تسهیمجادیا نیو همچن کارکنان نیتعامل ب رب های امروزیسازمان تیماه

دانش . بوده است هابقاء و رشد سازمان نیتضم یتعاملات در طول زمان عامل اصل نی. اباشداستوار می
با ادراکات، اعمال و  ه واقعیات جهانمجموعآن  قیاست که از طر یروانشناخت-یفرهنگ یپدیده کی

 Rivera) شودی، مرتبط می شکل گرفته استفرد اتیبر اساس مشاهدات و تجربی افراد که واقع یباورها

et al, 2021 .)دیکار دارند، نه تنها با و سر رییدر حال تغ یهاطیبا محدائماً ها که سازمانیی جااز آن 
نموده و  جادیا زیرا ن جدید دانش دیه طور کارآمد پردازش کنند، بلکه باببرای فرایندهای خود را  یاطلاعات

 و با تسهیل و ایجاد فرهنگ دانش کنندتولید به طور مستمر  دیها بارو سازماناز این .یا کسب نمایند
چه  . در واقع، هروری کارا منجر گرددبه بهرهدانش  نیاجازه دهند تا ا، در سازمان گذاری دانشاشتراک
دانش  یگذارثبت و به اشتراک ل،یتبد ،یسازمرتب ،یآورجمع یبرا گذاری بیشتریها، سرمایهسازمان

منافع مثبت از  توانندیم شتری، ببیشتری از فرایندهای مرتبط با مدیریت به عمل آورند تیو حما انجام دهند
 .(Ferraris, Santoro & Scuotto, 2020) کنند یبرداربهره آن مانند یادگیری و خلاقیت کارکنان

 تیمز تواندیم ،یمنبع مهم سازمان کیدانش، به عنوان بررسی ادبیات رفتار سازمانی مبین آن است که 
فراهم  یامروز رییدر حال تغ شهیو هم یرقابت اریبس یاقتصاد طیدر مح هاسازمان یرا برا یداریپا یرقابت
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دارد که کارکنان ها و تجربه دانش، مهارت یراک جمعبا اشت یدانش ارتباط تنگاتنگ تیریمد تیکند. موفق
ی کاری هامیت کارکنان و یریگمیو تصم ائلحل مسقدرت  ت،یخلاق یدر ارتقا یمهم این عوامل نقش

که مدیران همواره در تلاش هستند تا تسهیم دانش را در رغم این(. علیSu et al, 2021) دارند
های کاری از یطحل کارکنان در تسهیم دانش و اطلاعات خود در مها توسعه دهند، اما عدم تمایسازمان

دانش  سازیپنهانت عنوان حشود. این پدیده تها قلمداد میهای مهم مدیران عالی سازمانجمله دغدغه
ادراکات کارکنان از توزیع نامناسب  رسدبه نظر می است. جیرا کنان به دلایل مختلف موضوعیکار نیدر ب

، نبود عدالت سازمانی، فقدان فضای سازمانی مورد دلخواه کارکنان، طرد شدن از سوی منابع سازمان
های انگیزشی در سیستم پرداخت و عدم حمایت مدیران از کارکنان مدیران و همکاران، عدم استقرار روش

پنهان کردن دانش (. Zhao et al, 2016سازی دانش باشند )ترین دلایل توجیه سازمانی پنهانمهم
و تخصص خود در قبال خواسته  دانشعدم نمایش کامل  ایکردن  مخفی یبراکارکنان  یعمدتتلاش 

 نیپنهان کردن دانش ب کهزمانی (.Connelly et al, 2012) همکاران و مدیران تعریف شده است
 کارمند به درخواست کی ییگوکارکنان بر نحوه پاسخ نیدر ب یفرد نیاعتماد ب ،دهدیکارمندان رخ م

و چه بسا میزان تمایل افراد در تسهیم دانش بر اساس درک افراد از  گذاردیم ریهمکار تأث کی زدانش ا
له اصلی حسازی شامل سه مر(. پنهانTang et al, 2015کیفیت ارتباطات درون سازمانی متفاوت باشد )

وجیه عقلانی رفتار ت سازی، گریز و اجتناب از تسهیم دانش و در نهایتباشد: سکوت و یا خاموشمی
گونه تمایلی جهت ارائه کمک و یا یافتن پاسخ سئوالات سازی افراد هیچله خاموشحسازی. در مرپنهان

کنند له گریز افراد از ارائه پاسخ درست خودداری کرده و تمام سعی خود را میحهمکاران خود ندارند. در مر
سازی به دنبال له توجیه عقلانی رفتار پنهانحاد در مرتا کمک درخواست شده را به تأخیر بیندازند. ولی افر

کار و پیشنهاد به برطرف شدن مشکل کنند با ارائه راهکارانه نیستند و فقط سعی میرفتارهای فریب
ل مشکل نمایند. به نظر می رسد که با این حکه خودش اقدام به همکاران خود کمک نمایند نه این

کننده همکاران به کننده و هدایتشه پیامدهای منفی ندارد؛ چرا که فعالسازی دانش همیرویکرد، پنهان
باشد های ایجاد شده در فضای کاری میسمت تلاش بیشتر و جستجو در برطرف کردن چالش

(Offergelt et al, 2018بررسی پژوهش .) های انجام شده در این زمینه نشان داده است که رابطه بین
یط های کاری باشد. حتواند تبیین کننده دلایل بروز این مقوله در مسازی میپنهانرهبری اخلاقی و رفتار 

گزارش کردند که رفتارهای  Tang et al( 2015چه در اولین مطالعات انجام شده در این زمینه، )چنان
قی ور سازمانی دارد و رهبری اخلاحهای عدالت مسازی ریشه در الگوهای رفتاری اخلاقی و سیاستپنهان

توان به پژوهش انجام شده نماید. در توجیه این موضوع میگر عمل میهمچون یک مکانیسم مداخله
احتمالاً  یاخلاق یکارکنان تحت رهبراشاره کرد که بر اساس نتایج آن،  Men et al( 2020توسط )

یی در بالا یروان تیاست که منجر به امن یفرد نیکنند که فراتر از اعتماد بیرا درک م یاحترام متقابل
، ایرفهحکاری  یفضا کیدر معتقد هستند  Cerne, Nestad & Skervalaj( 2014) شود.یم هاآن
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کسب مانع از  رایز در نظر بگیرندرفتار مخرب  کیکارکنان ممکن است پنهان کردن دانش را به عنوان 
، در چنین فضای سازمانی شود.یم یکار یهامیمتقابل تبادل دانش مانند توسعه مهارت در ت یایمزا

به طور  سازی دانشرفتار پنهانکه  ییجادارد. از آن ی متقابل بین کارکنانهمکارو به تمرکز  ازین تیموفق
دارند و انتظار پاداش  کارکنان در قبال تسهیم دانش خود، گرددهای گروهی مشاهده میدر فعالیت یعموم
 لیاحتمالاً به دل لیتما نی. اشوندمیپنهان کردن دانش  ریگتر درکارکنان کمچه این امر حادث شود چنان
، ایرفهحفضای کاری  کیدر  ن،یبنابرا است یو خودساز ی سازمانی بیشترریادگیکارمندان بر  کزتمر

تمایل دانش  سازیرفتار پنهان به ترهای شخصی خود، کممهارت با هدف توسعهکارکنان ممکن است 
ها از طریق دانش خود باشند های آنهمکاران و ارتقاء مهارتمثبت با  یمکاره بالبه دن بیشتر و داشته

(Bhatti et al, 2020  .)در  یرهبر یهاسبک تیدانش و اهم میتسه یاخلاق تیبا توجه به ماه
کارکنان  قیتشو یبرا یرهبر کردیرو نیترمناسب یاخلاق یاند که رهبرنشان داده ریسازمان، مطالعات اخ

اضر نیز مورد بررسی حچه این فرضیه در پژوهش . چناناست خود با دیگران در اشتراک دانش به مشارکت
 یاکثر کارمندان پنهان کردن دانش را به طور کل Serenko & Bontis( 2016طبق نظر )قرار گرفت. 

 اریبس یکار طیمح کیدر  ن،یدانند. علاوه بر ایها مکارکنان و سازمان یناسالم و مضر برا ،یراخلاقیغ
 Xia & Yang( 2020. )شودیم یتلق یک مشخصه غیراخلاقی و نامطلوبپنهان کردن دانش  ،یاخلاق

ها، در بررسی خود بر اثرگذاری تسهیم دانش بر انگیزش و خودآگاهی کارکنان اذعان داشتند. به زعم آن
دانش خود  یگذاراشتراکبه  یلیاز کارکنان اغلب تما یدانش، برخ گذاریاشتراک بسیار یایمزا رغمیعل

. شودموجب از دست رفتن ارزش و اهمیت آن می ،اطلاعات ارزشمند ارائه دانش و اوقات یگاه رایندارند، ز
شود یکه اشتراک دانش باعث م یدارد، در حال ازین یادیبه طور خاص، کسب دانش به زمان و تلاش ز

به  منحصر به فرد خود را از دست بدهد. ازیامت ای یارزش اصل گرانیگذاشتن با دپس از به اشتراک نشدا
با تعامل همه  یارتباط تنگاتنگ در محیط کار خود نگرش و رفتار کارکنان Bhatti et al( 2020اعتقاد )

را  یفرد نیشده از روابط ب یآورها ممکن است به طور جامع اطلاعات جمعدارد. آن مدیرانها با جانبه آن
. از دیدگاه تأمین کنند میخود را بر اساس آن تنظ یو رفتارها ماتیو تصم نموده یابیو ارز لیو تحل هیتجز

نادر و دانش  ژهی. دانش، به ونیاز دارد یادیزمان و تلاش زبه کسب دانش کنندگان دانش در سازمان، 
دریافتی  قدرت و پاداش ت،یتواند موقعیم ایجاد نماید و یادیافراد ارزش ز یممکن است برا ،تخصصی

سازی دانش و یا عدم تمایل به تسهیم رو بروز رفتارهای پنهانرا افزایش دهد. از ایندر سازمان  هانآ
 باشد. ای رایج و قابل درک میدانش از سوی این گروه از کارکنان پدیده

(2022 )Jafari, Hamidifar & Shirzad Kubria  یرهبردر تحقیقی به بررسی نقش 
 9نفر از معلمان مقطع متوسطه منطقه  167پرداختند.  معلمان یشغل یرآمدعملکرد و خودکادر  یاخلاق

های دار بین مولفهشهر تهران به عنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج تحقیق نشان دهنده رابطه مثبت و معنی
رهبری اخلاقی )صداقت، انصاف، تسهیم قدرت و رهنمودهای اخلاقی( با عملکرد شغلی و خودکارآمدی 
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 بود. معلمان
 (2021 )Kazemi & Heydari  اده بود به نفر از معلمان شهر آب 295در پژوهشی که نمونه آن

شان دهنده پژوهش ن تایجمطالعه ارتباط رهبری اخلاقی با ریاکاری سازمانی و پیامدهای شغلی پرداختند. ن
د بین نتایج نشان دادار بین رهبری اخلاقی با ریاکاری سازمانی بود. همچنین ای منفی و معنیرابطه

داری وجود ی و معنیمنف ی رابطهدر کار و رفتار شهروندی سازمان یزهانگ ی،شغل یترضاریاکاری سازمانی با 
 دارد.
(2021 )Alimohammadi et al  هبری ردر پژوهشی کیفی به این نتیجه رسیدند که مضامین

راقبتی، ود مخنند توسعه دانش، اخلاقی در سازمان آموزش و پرورش استان فارسی شامل مواردی ما
 های اخلاقی است.گری، تسهیم قدرت، مردم سالاری، استعدادپروری، معرفت شناخت و آگاهیهدایت
(2021 )Khalili, Andam & Rajabi  تعارض  بر یاخلاق یرهبردر مطالعه خود به بررسی اثر

. ساری به عنوان نمونه انتخاب شدند ی شهربدنبیتمعلم تر 118پرداختند.  یعدالت سازمانو خانواده -کار
های عدالت سازمانی بود. نقش دار رهبری اخلاقی بر مولفهگر اثر مثبت و معنینتایج این مطالعه بیان

 د نشد.شده تأیی ین رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی ادراکبدر ارتباط  خانواده-تعارض کاریل کننده تعد
(2021 )Bahrami & Kiani یتهو با یاخلاق یرهبری به بررسی ارتباط بین ادر مطالعه 
نفر از کارکنان ادارات  168پرداختند. نمونه این مطالعه کارکنان  یو آواسازمانی  یرفتار شهروند ی،سازمان

 یرهبردار عنیمهای غربی کشور بود. نتایج نشان دهنده رابطه مثبت، مستقیم و ورزش و جوانان استان
ی هویت قش میانجنبود. همچنین  کارکنان یو آواسازمانی  یرفتار شهروند ،یسازمان یتهوبا  یاخلاق

 د.تأیید ش کارکنان یو آوا یرفتار شهروندسازمانی در ارتباط بین رهبری اخلاقی با 
(2021 )Keshtegar & NastieZaei اه نفر از کارمندان دانشگ 120ای که نمونه آن در مطالعه

ثبتی بر میران اثر مد یاخلاقر بود به این نتیجه رسیدند که شیوه رهبری علوم دریایی و دریانوردی چابها
یز مثبت و ن یازمانس یموشفراکارکنان دارد. اثر یادگیری سازمانی بر  یسازمان یفراموش ی وسازمان یادگیری

 دار بود. همچنین در این مطالعه نقش میانجی یادگیری سازمانی تأیید گردید.معنی
(2020 )Smadian, Nazem & Saber Gorgani در پژوهشی که بر روی کارکنان سازمان 

ه سازمانی نوآوران ر جوبمرکزی دانشگاه آزاد اسلامی انجام دادند دریافتند که رهبری اخلاقی اثری مثبت 
 دارد.
 (2022 )Nguyen et al  ر طول دپنهان کردن دانش در بحران سازمانی پژوهشی تحت عنوان
 یامنعارض نقش، ناکه ت دادنشان  نقش تعدیل کننده رهبری انجام دادند. نتایج: 19-یدکوو یریگهمه
شان داد نز نتایج ابخش دیگری  .گذارندیم یربه طور مثبت بر رفتار پنهان کردن دانش تأث ینیو بدب یشغل

 کرد. یلدانش تعد یتضاد نقش را بر پنهان ساز یرتأث ینآفرتحول که رهبری
 (2022 )Wu et al سازی دانش در دانشگاه: نقش میانجی بی نزاکتی و پنهانقی با عنوان بیتحقی
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هیات علمی از  290نمونه این پژوهش شامل  اعتمادی بین فردی و نشخوار فکری انجام دادند.
دارند دانش خود را هنگام  یلتما اعضای هیات علمینشان داد که  یجنتاهای مختلف چین بود. دانشگاه
کار،  یطدر مح نزاکتییها در پاسخ به بآن ین،پنهان کنند. علاوه بر ا محیط کار خودر د نزاکتییتجربه ب

 شود دانش خود را پنهان کنند.یباعث م یشترکنند که بیم یجادادر خود  یاعتماد یاحساس ب
 (2021 )Ali & Sağsan  یتمالک ینب یاخلاق یرهبر کنندهیلتعد یرتأثتحقیقی با عنوان 
 ربدانش  یشناختروان یتالکمکه  دادنشان  انجام دادند. نتایج دانش یسازانش و پنهاند یشناختروان

 یاخلاق یررهبکه  شان دادن. بخش دیگری از نتایج تحقیق داردداری و معنیمثبت  اثردانش  کردنپنهان 
 کند.یم یلتعددر بین کارکنان را دانش  کردنپنهان  بردانش  یشناختروان یتمالکاثر 

 (2021 )Su et al مثبت  رفتار متقابلانش: اثرات د یمو تسه یاخلاق یهبرای تحت عنوان رمطالعه
 یروانپاک دانش ر اشترب یمثبت یرتأث یاخلاق یکه رهبرداد نشان  یجنتای انجام دادند. اخلاق یو اثربخش

قابل  یاهاسطو یراتتأث یاخلاق یمشخص شد که هم رفتار متقابل مثبت و هم کارآمد . همچنیندارد
 یتاهم یروانش پدان بر اشتراک یاخلاق یرهبر یرکنند و به همان اندازه در محاسبه تأثیم یفاا یتوجه
 دارند.
 (2021 )Kang & Han سازی دانش را با نقشدر پژوهشی رابطه بین انسجام تیمی و پنهان 

 هش رفتارکا می موجبمیانجی رهبری اخلاقی مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد انسجام تی
 هره ین معنا کشود. همچنین نقش میانجی رهبری اخلاقی تأیید شد؛ بدپنهانسازی دانش در کارکنان می

خواهد  تریودانش ق سازیو پنهان یمیانسجام ت ینب ی، رابطه منفبیشتر ادراک شود یاخلاق یچه رهبر
 شد.

 (2021 )Gou, Cheng & Luo نه بر یاستثمارگراا یرهبر ریتأثای به بررسی در مطالعه
ه واسطه ب ایانهگراستثمار یرمطالعه نشان داد که رهب یناهای کارکنان پرداختند. یافته دانش یسازپنهان
ش دیگری شود. همچنین بخدر کارکنان میدانش سازی پنهان موجب تقویت رفتار ی،روان یشانیپرایجاد 

در دانش سازی پنهان ررفتا ،با نقش تعدیل کننده رفتار خصمانه ایانهاستثمارگر یرهبراز نتایج نشان داد که 
 کند. کارکنان را با شدت بیشتری تقویت می

(2020 )Iqbal et al سازی دانش در تحقیقی به بررسی نقش عوامل شخصیتی در رفتار پنهان
در  یخصوص و یبخش دولت یهاتمام وقت دانشگاه هیات علمی 245از  ی این تحقیقهادادهپرداختند. 

 تیهای شخصیویژگیکه  ینشان داد افراد تحقیق ینا یجنتا شد. یآورجنوب پنجاب، پاکستان جمع
در  ییبالا یازتکه ام یدبا افرا یسهدر مقا گرفته بودند، ییبه تجربه نمره بالا یو گشودگ ییگرابرون
ود نشان سازی دانش را از خننهارفتار پ تربه دست آورده بودند کم یو روان رنجور یاریهوش یری،پذتوافق

 دادند.می
 (2018 )Wang, Liu & Zhu با  یروانپ یتخلاق بر متواضع یرهبر در پژوهشی به بررسی اثر
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پرداختند. نمونه مشارکت کننده  دانش یگذاراشتراک نقش میانجی ایمنی روانشناختی و نقش تعدیل کننده
افزاری فعال در استان گوانگدانگ چین بود. نتایج نرمنفر از کارکنان پنجاه شرکت  328در این پژوهش 

با نقش میانجی ایمنی  یروانپ یتخلاق بر متواضع یرهبردار و معنیپژوهش نشان دهنده اثر مثبت 
 بر متواضع یرهبربه شکلی مثبت اثر  دانش یگذاراشتراکروانشناختی بود. همچنین  نتایج نشان داد 

 .کندرا تعدیل می یروانپ یتخلاق
 ,.Men et al( 2020تحقیقات انجام شده در این خصوص مانند تحقیق )و  ینظر یمبان یبر مبنا
عنوان هبمدیران  رهبری اخلاقی یر. متغزیر تدوین گردید صورتپژوهش به هاییهو فرض یمدل مفهوم

ادراک شده  یشناختنروا یمنیا یروابسته و متغ یرعنوان متغدانش به یسازرفتار پنهانیر مستقل؛ متغ یرمتغ
 .کنندینقش م یفایا یانجیم یرعنوان متغهم به

 

 

          

 

 

 

 

 (Men et al., 2020) مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 
 

داری اثر معنی بدنییتمعلمان تربی ادراک شده توسط شناختروان یمنیا بر یرانمد یاخلاق یرهبر .1
 دارد.

 داری دارد.اثر معنی بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبر .2
 داری دارد.اثر معنی بدنییتبدانش معلمان تر یسازرفتار پنهان ی ادراک شده برشناختروان یمنیا .3
 یمنیا یانجیبا نقش م بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبر .4

 ری دارد.دای ادراک شده اثر معنیشناختروان

 

 شناسی پژوهش روش
نوع همبستگی است. کلیه  از به لحاظ روش پژوهش، توصیفی بوده و کاربردی این مطالعه از منظر هدف،

است جامعه آماری این مطالعه  557ها که تعداد آن 1400بدنی رسمی استان گلستان در سال معلمان تربیت
گیری از بدنی با بهرهمعلم تربیت 228مونه کوکران، دهند که بر اساس فرمول تعیین حجم نرا تشکیل می

معلم( به عنوان نمونه پژوهش  134معلم و متوسطه تعداد  94ای )ابتدایی تعداد روش انتخاب تصادفی طبقه

 یسازپنهان رفتار
 دانش

 

رهبری اخلاقی 

 مدیران

 

ایمنی روانشناختی 

 ادراک شده
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های پژوهش پاسخ دادند. قابل ذکر است که انتخاب نمونه در درون طبقات نامهانتخاب شده و به پرسش
 ب تصادفی ساده بوده است.ذکر شده به صورت انتخا

ه در کر گرفت ه قراهای مورد نیاز پژوهش مورد استفادنامه استاندارد برای گردآوری دادهسه پرسش
 ها ارائه شده است:ادامه توضیحی کامل در خصوص آن

 10نامه استاندارد دارای این پرسش (:Brown et al, 2005) نامه رهبری اخلاقیالف( پرسش
و  10نامه شود. حداقل نمره این پرسشامتیازگذاری می 5تا کاملاً موافقم= 1ز کاملاً مخالفم=گویه بوده و ا
ده بیشتر مدیران تر باشد نشان دهنده استفانزدیک 50است و هر چه نمره کسب شده به  50حداکثر آن 

نامه سشیی پرمقدار پایا Brown et al( 2005مدارس از این شیوه رهبری است. براون و همکاران )
وی کارکنان ادارات رنیز در پژوهشی بر  Bai et al( 2020(. )91/0اند )خود را قابل قبول گزارش کرده

پژوهش  یندر ا نامهشپرس ینا ییروااند. گزارش نموده 78/0ورزش و جوانان میزان پایایی این ابزار را 
نامه در شپرس ینا یاییپا یزانم ینهمچن متخصص مدیریت ورزشی بررسی و تأیید گردید. 7توسط 
 محاسبه گردید 85/0 مقدار آنو  بدنی( بررسی شدمعلم تربیت 40)با مشارکت اختیاری  یمقدمات ایمطالعه

 که این مقدار نشان دهنده قابل قبول بودن پایایی ابزار مورد استفاده است.
مه ناسشاین پر (:Edmondson & Lei, 2014) شناختینامه ایمنی روانب( پرسش

شود. حداقل نمره گذاری میامتیاز 5تا کاملاً موافقم= 1گویه است که از کاملاً مخالفم= 7استاندارد شامل 
تر باشد نشان دهنده بالا نزدیک 35است و هر چه نمره کسب شده به  35و حداکثر آن  7نامه این پرسش

در پژوهش  Darini( 2021)بدنی است. دارینی شناختی محیط کاری معلمان تربیتبودن ایمنی روان
 نامهپرسش ینا ییروات. گزارش نموده اس 87/0بدنی میزان پایایی این ابزار را خود بر روی معلمان تربیت

 ینا یاییاپ یزانم ینهمچن متخصص مدیریت ورزشی بررسی و تأیید گردید. 7پژوهش توسط  یندر ا
 83/0 مقدار آنو  بررسی شد بدنی(یتمعلم ترب 40ی )با مشارکت اختیاری مقدمات اینامه در مطالعهپرسش

 است. فادهمحاسبه گردید که این مقدار نشان دهنده قابل قبول بودن پایایی ابزار مورد است
نامه استاندارد ن پرسشای (:Connelly et al, 2012) سازی دانشنامه رفتار پنهانپ( پرسش

شود. حداقل نمره این می امتیازگذاری 1املاً موافقم=تا ک 5گویه بوده و از کاملاً مخالفم= 12مشتمل بر 
تر باشد نشان دهنده بالا نزدیک 60است و هر چه نمره کسب شده به  60و حداکثر آن  12نامه پرسش

ان پایایی این میز Connelly et al( 2012بدنی است. )سازی دانش در بین معلمان تربیتبودن پنهان
را قابل قبول توصیف  نامهپرسش ینا پایایی Arain et al( 2021ند. )اگزارش نموده 80/0ابزار را 

بررسی و تأیید  متخصص مدیریت ورزشی 7پژوهش توسط  یندر انامه (. روایی این پرسش96/0اند )کرده
 معلم 40ری )با مشارکت اختیا یمقدمات اینامه در مطالعهپرسش ینا یاییپا یزانم ینهمچن گردید.
ایی ابل قبول بودن پایقمحاسبه گردید که این مقدار نشان دهنده  81/0 مقدار آنو  رسی شدبدنی( برتربیت

 ابزار مورد استفاده است.
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ها و انحراف ها، میانگینهای گردآوری شده در این پژوهش، در دو بخش توصیفی )فراوانیداده
ستا، دو ر این رادد. تحلیل شدن ها(استاندارد( و استنباطی )آزمون مدل پیشنهادی پژوهش و آزمون فرضیه

 استفاده شدند. Smart PLS 3و  SPSS 25افزار آماری نرم

 

 های پژوهشیافته
دهندگان و متغیرهای شناختی پاسخهای جمعیتهای ارائه شده در این بخش به توصیف ویژگییافته

 سال 40تا  31 یطبقه سن در دهندگانپاسخ یشتربگر آن بود که های پژوهش بیانپردازد. یافتهپژوهش می
ها دارای دهندگان، نتایج نشان داد که بیشتر آننفر(. در خصوص میزان تحصیلات پاسخ 142قرار داشتند )

دهندگان به نفر(. در نهایت مشخص گردید که بیشتر پاسخ 151مدرک کارشناسی ارشد هستند )
دو شاخصه مهم متغیرهای پژوهش  1در جدول شماره . نفر( 136های پژوهش مرد هستند )نامهپرسش

شود میانگین و گونه که در این جدول مشاهده مییعنی میانگین و انحراف معیار ارائه شده است. همان
 دانش یسازرفتار پنهانو  ادراک شده یشناختروان یران، ایمنیمد یاخلاق یرهبرانحراف معیار سه متغیر 

 است. 48/2±74/0و  62/3±68/0، 59/3±72/0به ترتیب 
 . توصیف متغیرهای پژوهش1جدول 

 متغیر
 آماره

 انحراف معیار میانگین تعداد

 72/0 59/3 228  یرانمد یاخلاق یرهبر

 68/0 62/3 228 ادراک شده یشناختروان یمنیا

 74/0 48/2 228 دانش یسازرفتار پنهان
 

 

 

ها پرداخته است. برای رضیههای پژوهش به بررسی کیفیت مدل پژوهش و آزمون فبخش دوم یافته
 باید اس ابتدالاساختاری مبتنی بر پی معادلات روش در بررسی کیفیت مدل پژوهش و مناسب بودن آن

ها در قالب برازش مدل ساختاری آزمون شوند. در فرضیه سپس گیری تحلیل شده وبرازش مدل اندازه
مورد  واگرا و روایی همگرا روایی پایایی، راستای تحلیل مناسب بودن مدل ساختاری پژوهش سه معیار

های پایایی برای ارزیابی مناسب بودن میزان پایایی متغیرهای پژوهش، شاخص گیرند.استفاده قرار می
شوند. بر این اساس، چنانچه مقدار عاملی استفاده می بارهای ترکیبی، میانگین واریانس استخراج شده و

تر از و بارهای عاملی بزرگ 5/0تر از یانگین واریانس استخراج شده بزرگ، م7/0تر از پایایی ترکیبی بزرگ
(. موارد ذکر Seyed Abbaszadeh et al., 2013باشند، پایایی مدل پژوهش مورد تأیید است ) 5/0

ارائه شده است که با مشاهده  2های پژوهش در جدول شماره شده جهت تحلیل روایی همگرای سازه
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توان چنین بیان کرد که سازههای پژوهش از روایی همگرای مناسبی ر این جدول میاعداد گزارش شده د
 برخوردار هستند. 

 

 های پژوهش. روایی همگرای سازه2جدول 

 سازه ردیف
میانگین واریانس استخراج 

 شده
 پایایی ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

 899/0 917/0 526/0  یرانمد یاخلاق یرهبر 1

2 
ادراک  یشناختروان یمنیا

 شده
511/0 879/0 841/0 

 913/0 926/0 513/0 دانش یسازرفتار پنهان 3
 

 

 

 سازه یک یرهانشانگ یزتما یزانهمگرا است که نشان دهنده م ییواگرا مکمل روا یا یصیتشخ ییروا
 یا یصیشخت ییسازه از روا یک کهینا یدر مدل پژوهش است. برا یگرد یهاسازه یمشخص از نشانگرها

 یمبستگهاز  یشترب یداسازه ب یکاستخراج شده  یانسوار یانگینبرخوردار باشد، جذر م یقابل قبول یواگرا
 3جدول  یجنتاه(. با توجه بSeyed Abbaszadeh et al., 2013)باشد  یگرد یهاآن سازه با سازه

رخوردار ب یخوب یصیشخت رواییحاضر از  یقدر تحق یمورد بررس یهاکرد که سازه یانب ینچن توانیم
 .باشندیم

 پژوهش یهاسازه یصیتشخ یاواگرا  ییروا. 3جدول 

 3 2 1 سازه ردیف

   726/0  یرانمد یاخلاق یرهبر 1

  715/0 523/0 ادراک شده یشناختروان یمنیا 2

 716/0 -547/0 -667/0 دانش یسازرفتار پنهان 3
 

 های مهمشوند یکی دیگر از شاخصه میزا محاسب( که برای متغیرهای مکنون درون2Rضریب تعیین )
به ترتیب نشان دهنده مطلوب  190/0و  330/0، 670/0برای ارزیابی مدل ساختاری پژوهش است. مقادیر 

نشان  4اس هستند. نتایج جدول البودن، متوسط بودن و ضعیف بودن مدل ساختاری ترسیم شده در پی
و ادراک شده  یشناختروان یمنیازای مکنون درون هایدهد که ضریب تعیین به دست آمده برای متغیرمی

توان گفت مدل ساختاری است که بر این اساس می 831/0و  667/0ترتیب به دانش یسازرفتار پنهان
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 پژوهش مطلوب است.
 زا. ضریب تعیین متغیرهای دورن4جدول 

 ضرب تعیین متغیر

 667/0 ادراک شده یشناختروان یمنیا

 831/0 زی دانشسارفتار پنهان

 

گیری ندازهاس برای بررسی مناسب بودن مدل االر پیبیابی معادلات ساختاری مبتنی همچنین در مدل
اخص، شررسی این گیرد. برای بپژوهش شاخص دیگری به نام بررسی اعتبار اشتراک مورد استفاده قرار می

پیش بینی  موع مجذور خطاهای( و مجSSOمجموع مجذروات مشاهدات برای هر بلوک متغیر مکنون )
ی شود. مقادیر مثبت این شاخص نشان دهنده( در نظر گرفته میSSEبرای هر بلوک متغیر مکنون )

 (. 5باشد )جدول گیری میکیفیت مناسب ابزارهای اندازه

 
 های پژوهش. شاخص اعتبار اشتراک سازه5جدول 

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

 476/0 083/2415 4608 رهبری اخلاقی

 363/0 473/1284 2016 ادراک شده یشناختروان یمنیا

 396/0 579/1390 2304 سازی دانشرفتار پنهان
 

 

 

 هاآزمون فرضیه
معلمان ی ادراک شده توسط شناختروان یمنیا بر یرانمد یاخلاق یرهبرفرضیه اول: 

 داری دارد.اثر معنی بدنییتترب

گیری کرد که توان چنین نتیجهتر است لذا میبزرگ 96/1از مقدار  به دست آمده tجا که مقدار از آن
داری ت و معنیبدنی اثر مثبیتمعلمان تربی ادراک شده توسط شناختروان یمنیارهبری اخلاقی مدیران بر 

 (.β، 726/35=t=823/0دارد )
اثر  بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبرفرضیه دوم: 

 داری دارد.معنی

گیری کرد که رهبری توان چنین نتیجهتر است لذا میبزرگ 96/1به دست آمده از  tجا که مقدار از آن
 ،β=-539/0داری دارد )بدنی اثر منفی و معنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهاناخلاقی مدیران بر 

882/10=t.) 
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اثر  بدنییتترب دانش معلمان یسازرفتار پنهان ه بری ادراک شدشناختروان یمنیافرضیه سوم: 

 داری دارد.معنی

 ییمناگیری کرد که توان چنین نتیجهتر است لذا میبزرگ 96/1به دست آمده از  tجا که مقدار از آن
داری دارد یبدنی اثر منفی و معنیتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان ی ادراک شده برشناختروان

(416/0-=β، 624/8=t.) 
با نقش  بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبرفرضیه چهارم: 

 داری دارد.ی ادراک شده اثر معنیشناختروان یمنیا یانجیم

تر بزرگ 96/1مده از به دست آ tجا که مقدار برای آزمون این فرضیه از آزمون سوبل استفاده شد. از آن
 یمنیا یانجیش مبا نق بدنییتدانش معلمان ترب یسازبر رفتار پنهان یرانمد یاخلاق یرهبرثر است لذا ا

 (.β ،423/8=t=-364/0شود )تأیید میادراک شده  یشناختروان

 
 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای پژوهش6جدول 

 tآماره  βمقدار  روابط موجود در مدل
سطح 

 داریمعنی

 823/0 ادراک شده یروانشناخت یمنیا <-اخلاقی  یرهبر
726/
35 

001/0 

 -539/0 سازی دانشرفتار پنهان <- رهبری اخلاقی
882/
10 

001/0 

 001/0 624/8 -416/0 سازی دانشرفتار پنهان <-ادراک شده  یروانشناخت یمنیا

سازی دانش با نقش میانجی رفتار پنهان <- رهبری اخلاقی

 هادراک شدی روانشناخت یمنیا
364/0- 423/8 001/0 
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 . مدل آزمون شده تحقیق در حالت تخمین استاندارد1شکل 

 
 داری. مدل آزمون شده تحقیق در حالت اعداد معنی2شکل 
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 گیریبحث و نتیجه
با  بدنییتدانش معلمان ترب یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبر حاضر با هدف بررسی اثرمطالعه 
های فرضیه اول نشان داد رهبری اخلاقی انجام گردید. یافته ادراک شده یشناختروان منییا یانجینقش م

. این فرضیه بر داری داردبدنی اثر مثبت و معنیشناختی ادراک شده معلمان تربیتمدیران بر ایمنی روان
مدیران و های رفتاری داری بین مشخصهقیقات انجام شده پیشین بود که اثر معنیحاساس برخی از ت

توان به تحقیقات ادراک کارکنان از یک فضای ایمنی روانی گزارش کرده بودند که از آن جمله می
(2012 )Mayer et al( ،2017 )Frazier et al ( 2020و )Men et al  اشاره نمود. ایمنی

یران در فضای روانشناختی که برمبنای آسودگی کارکنان از عدم ارائه هرگونه تنبیه از سوی همکاران و مد
مایت کننده مدیران حگیرد، در درجه اول به رفتارهای کار در مقابل میزان خطر پذیری افراد شکل می

کنند یم ریافتاحترام متقابل را دی از حسطو یاخلاق مدیران هدایت کارکنان تحتبستگی دارد؛ چرا که 
( 2022به اعتقاد ) شود.یبالا م یروان تیامنادراک است که منجر به  یفرد نیکه فراتر از اعتماد ب

Venz & Shoshan  شاخص ایمنی روانی کارکنان در درجه اول تابعی از روابط درون سازمانی موثر با
باشد و از طرف دیگر میزان رغبت و تمایل جهت دو سویه یعنی از پایین به بالا و از بالا به پایین می

تواند ایمنی گذاری بدون توقع دانش میو اشتراککارکنان و به ویژه مدیران با تجربه در ایجاد 
کارهای جدید انجام الزامات شغلی را افزایش دهد. ها از راهشناختی کارکنان را بالا برده و استقبال آنروان

(2014 )Cerne et al ها نمایند. به اعتقاد آناین پدیده را بر مبنای نظریه یادگیری اجتماعی تبیین می
ای کاری رفتارهای تقویت کننده ایمنی روانی را از سوی مدیران اخلاقی مشاهده کرده و کارکنان در فض

تواند اثرگذاری دوسویه کنند. هر چند این ارتباط میدر شرایط مشابه اقدام به نمایش چنین رفتارهایی می
ارتباط و ند که در مطالعات خود به این نتیجه رسید  Liu et al( 2016نیز داشته باشد. به عنوان مثال )

و  معنای، کار موضوعاتدر مورد  خود حسطتی با مدیران همحکارکنان و با  ت موثر مدیرانتعاملا
کند شناختی افراد را تقویت میروان یمنیاکند که ایجاد می یکار یهاطیدر مورد مح یمشترک هایارزش

یی مناسب و فضا نموده لیارتباط آزاد تسه یکارکنان را در برقرار تمایلبالا وی که این ایمنی روانی حبه ن
توانند . برخی محققان در پاسخ به این سئوال که مدیران چگونه مینمایدرا فراهم میاشتراک دانش  برای

رفتارهای  که یهنگامدهند ها جلوگیری کنند؟ چنین پاسخ میسازی دانش در سازماناز پدیده پنهان
 کی، یابندمشترک در میگروه  کیاز  ی مهما به عنوان بخشخود ر یاعضا ای است کهمدیران بگونه

باشد که در میهدف مشترک  یریگجهت کی که سوق دهنده به سمت شودیم جادیچشم انداز مشترک ا
اطلاعات  یگذاراشتراک و نقطه آغازی برای به کندیشروع به ظهور م یمشارکت تیاحساس امن این زمان

مشترک را فراهم  یاستانداردها میکه امکان تنظ ،ایفهیوظ یریگجهت ن،ی. علاوه بر ااستدانش  ای
. کندیسازمان کمک م یاعضا نیبازخورد سازنده ب قیاز طر ،ینوآور یبرا یجو جادیکند، به بهبود ایم
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(2019 )Zhao et al شناختی کارکنان متغیری است که به شدت از نوع معتقد هستند که ایمنی روان
پذیرد. مطالعات این محققان نشان داد که توانایی مدیران در و همکاران تأثیر می رفتارهای مدیران

له حرهبر بسترساز سیر سازمان از مر-گیری هویت سازمانی مشترک با تأکید بر نظریه تبادل کارمندشکل
در بررسی رفتارهای  Sağnak( 2017. )باشدگیری به سمت بلوغ و ایجاد مزیت رقابتی ویژه میشکل

شناختی معلمان گزارش کرد با توجه به ماهیت آموزش و خلاقی مدیران بر میزان اعتراضات و ایمنی روانا
های خلاقانه، زمانی که مدیران این باور را در معلمان ایجاد پرورش و الزام معلمان در بکارگیری ایده

 یمنیاند فضای کاری آکنده از توان، میشوندیمجازات نم های جدید خودی ایدهعواقب منف یبرانمایند که 
ترین متغیر در ترین و اصلیاست که یادگیری مهم حپر واض .ی مطلوب ایجاد نمایندشناختروان

نماید. در شناختی نقش تسهیل کننده در یادگیری ایفا میرو ایمنی روانهای آموزشی است از اینسازمان
در  دیو از اطلاعات جد نمودهر اضطراب خود غلبه دهد بیاجازه م معلمانبه  یروان تیاحساس امنقیقت ح

کارمند در خصوص  197در نظرخواهی از  Qian et al( 2020. )فرایند آموزش و یادگیری بهره گیرند
گونه یط کار گزارش کردند که رفتارهای پدرانه و مربیحشناختی در معوامل ایجاد کننده ایمنی روان

شود، ندی برای تسهیم دانش در فضاهای کاری رقابتی قلمداد میرک توانمحکه ممدیران علاوه بر این
که  یتواند به اشتراک دانش منجر شود. اول، کارکنانیم لیدل دوده روانی امن به دوحبلکه با ایجاد یک م

همکاران خود برخوردار ارائه کمک به  یبرا ی بالاییکیزیفاز انرژی  دارند یروان ساس خوبی از امنیتحا
به  از طریق وظایف شغلی انجام زهیمنجر به انگ تواندانرژی میمنابع  نیچنقط اینهستند و ف

که ، زمانیهستند ی برخوردارعاطف بالای هیجانات حاز سطوکه  یدوم، کارکنانی دانش گردد. گذاراشتراک
از این  ویابد ات شغلی بهبود میجانیه ها در تنظیمیی آنتواناگیرند، در یک فضای امن روانی قرار می

 برای انجام فرایندهای تیمی و سازمانی مشارکت خواهند داشت. ی بیشتریانرژ و زهیبا انگ طریق
بدنی منفی دانش معلمان تربیت یسازرفتار پنهاننتایج فرضیه دوم نشان داد اثر رهبری اخلاقی مدیران بر 

ای متعدد بررسی و مورد تأیید هدار است که این یافته به طور مستقیم و غیرمستقیم در پژوهشو معنی
و  Men et al ( ،2021 )Anser et al(2020های انجام شده توسط )قرار گرفته است. پژوهش

(2021)Su et al   داری بر کاهش رفتار ن بود که شیوه رهبری اخلاقی مدیران اثر معنیآنیز مؤید
خود بیان داشتند که  در نتایج پژوهش Mo & Shi( 2017سازی دانش کارکنان دارد. )پنهان

گذاری دانش و تشریک مساعی کارکنان توجه به مهارت ترین استراتژی جهت تقویت اشتراکپربازده
ها پیامدهایی از قبیل تقویت رفتارهای شهروندی، رضایت شغلی، باشد. به اعتقاد آنارتباطی مدیران می

ی مستلزم ایجاد فضایی دوستانه در محیط کار تمایل به بروز رفتارهای یادگیرنده و پذیرش الزامات فرا شغل
سازی دانش از که احتمال پنهانکه این رفتارها از سوی مدیران دیده شود، علاوه بر اینباشد و زمانیمی

یابد، کارمندان را نیز به پذیرش و الگوسازی طریق تمایل به انتقال و جابجایی کارکنان کاهش می
مبنای  نهایت جوی با تعاملات کارا را در سازمان شکل خواهند داد. کنند که دررفتارهایی ترغیب می
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مطالعاتی این فرضیه ریشه در آن دارد که مدیران اخلاقی قادر هستند با ابزار عملگرایی واقعی رفتارهای 
 یاجرا با طیواجد شرا یاخلاق ریمد کفردی مخرب عملکرد را به رفتارهایی مثبت و مفید تغییر دهند. ی

که کارکنان را  کندهمانند الگویی عمل می  یبا اصول اخلاق های همسورفتار تقویت اقداماتو  هااستیس
با تأکید به  Bavik et al( 2018). دانزیانگیم بر ینسازما یبه انجام رفتار مطلوب و مطابق با هنجارها

مزیت رقابتی است،  سازی آن شرط اساسی برای برخورداری ازکه تسهیم دانش و خودداری از پنهاناین
اظهار داشتند که هدایت کارکنان توسط مدیران و تلاش برای تقویت تعاملات بین فردی سازنده 

گیری، انگیزش بخشی و های اصلی رهبری اخلاقی هستند که در کنار مشارکت کارکنان در تصمیممولفه
های بارز چنین د که مشخصهباشنها، بسترساز یک فضای کاری ایمن میحساس مهم بودن به آنانتقال ا

باشد. فضای کاری، تمایل به سمت بلوغ سازمانی از طریق تسهیم دانش و افزایش کارآیی در عملکرد می
چه توسط مدیران باشد و چنانبدنی میهای اصلی شغل معلمان تربیترسد که این مهم از خلاءبه نظر می

بدنی را در مدارس با کیفیت ی، آموزشی و اخلاقی تربیتتوان اهداف تربیتمدارس مورد توجه قرار گیرد، می
سازی دانش باید اما موضوعی که در رابطه بین رهبری اخلاقی با عدم پنهان تری عملیاتی نمود.مطلوب

مورد توجه قرار گیرد این است که رفتارهای اخلاقی مدیران باید از یک سو دارای ویژگی بازدارنده 
حرک تسهیم دانش در فضای کاری کارکنان باشد. در این زمینه، ی دیگر مسازی دانش و از سوپنهان

(2022 )Wu et al ای در تمایل کارکنان معتقد هستند که کیفیت رفتارهای اخلاقی نقش تعیین کننده
اعتمادی، تمرکز بالا، عدم تفویض اختیار واقعی و ای که ترویج رفتارهای بیبه تسهیم دانش دارد؛ به گونه

رفتارهای بی ادبانه سدی بین کارکنان و مدیران ایجاد کرده و با تقویت حس ترس، مانعی بزرگ در  بعضاً
توان به نظریه جبران اجتماعی اشاره داشت که بر روند. در تبیین این موضوع میاین خصوص به شمار می

کنند علاوه بر می های رفتاری از مدیران ارشد سازمان، سعیمبنای آن کارکنان در قبال دریافت ارزش
که وظایف خود را با کیفیت خوبی انجام دهند، از الگوهای رفتاری مدیران خود نیز تقلید نموده و این

 Ali & Sağsan( 2021(. بنابر نظر )Brown et al, 2005فضای کاری انسانی شکل دهند )
ن گزینش و بکار گرفته شوند ای در سازماهای ترویج دهنده تسهیم دانش، باید به گونهساختارها و رویه

 یگذاربه اشتراک ،یساختار کردیر اساس روهای اخلاقی سوق دهند. بکه کارکنان را به رعایت ارزش
ارتباطی و  هایشبکه ی،کار یهامیدر ت یتنوع ساختار زانیمانند م یعوامل ریتواند تحت تأثیدانش م
در این  .ردیدانش قرار گ تیریمد ستمیو س یقیتشو ستمیس موجود در بین کارکنان سازمان، یاجتماع

توانند زمینه مشارکت معلمان در راستا، مدیران با ایفای نقش رهبران اخلاقی در مدارس می
های سازمانی از تجربه و دانش تی با اطلاع رسانی ضوابط و آیین نامهحها را فراهم نمایند و گیریتصمیم

اسب و بهبود عملکرد مدرسه بهره گیرند و از این طریق علاوه بر بدنی در اتخاذ تصمیمات منمعلمان تربیت
بدنی را فراهم ها و تفکرات معلمان تربیتشناختی، فضایی پذیرنده برای ایدهس ایمنی روانحتقویت 

باشد. لذا، در این خصوص به مدیران حوزه سازی دانش مینمایند که این امر به همان معنای عدم پنهان
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شود که با بازنگری در ساختارهای سنتی و و مدیران اجرایی بخش ورزش پیشنهاد می معاونت پرورشی
بدنی گذاری و بکارگیری دانش مورد نیاز معلمان تربیتناکارآمد قدیمی، بستر لازم را برای استقرار، اشتراک

ی راخلاقیغرفتار  ،یبافت سازمان کیدر  Mohsin et al( 2021های )را فراهم نمایند. بر اساس یافته
 یو عواقب نامطلوب نموده( را نقض یررسمی)غ یضمن ای( ی)رسم پذیرفته شده یهنجارها تواندمدیران می

یی، تمایل به ترک کار، گودروغ از قبیل یراخلاقیغ یانواع رفتارها شته باشد.دابه همراه  نفعانیذ یبرا
منافع  در ایجاد خطر برایافراد  یاناز نگر یدانش ناش یگذاربه اشتراک ی درلیم ی، بغیبت بیش ازحد

های مکرر و سختگیرانه مدیران، اصرار بر رسمیت بیش از و بعضاً رفتارهایی از قبیل کنترل خود یشخص
ها بر اساس ادراکات فردی مدیران، همگی ها و اجرای آننامهحد و برداشت شخصی مدیران از آیین

نمایند. اعتمادی و تضاد اهداف را در سازمان ایجاد میبی سازی دانش بود و جوی آکنده ازبسترساز پنهان
(2022 )Nguyen et al  لیکارمندان ممکن است عمداً به دلا طیشرا یدر برخگزارش کردند که 

 امر نیا. کنند یخوددار تخصصی خود دانش ارائه از ،یخصوص میحر ایمانند محافظت از منافع  ،یاجتماع
 ایعملکرد مؤثر سازمان  یارتقااهداف  اد که بباشیم یراخلاقیغ یسازمان یی از رفتارهابه مفهوم طرفدار

رفتار  یاستانداردها ای ن،یآداب، قوان ،یاجتماع یاصل یهاارزشال حدر عین ، اما مغایرت داردآن  یاعضا
ممکن  اعضای داخلی سازمان سویحفظ دانش از  ،یطیشرا نیکند. در چنیمنرا نقض  سازمانی مناسب
منافع و  رای، زعواقب مخرب عملکرد را پدید آوردحال  نیع و در ی قلمداد شدهراخلاقیغ یفتاراست ر

سازمانی قد علم  در نقطه مقابل اهداف و دستاورد هانهیهز نیشتریبا ب سازماندر مشخصی افراد  یایمزا
 گیرد. کرده و پیشی می

شناختی ادراک شده بر ری ایمنی رواندااثر منفی و معنیهای فرضیه سوم پژوهش نشان دهنده یافته
 Jiang et(2019های )بدنی بود. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهشسازی دانش معلمان تربیترفتار پنهان

al ( ،2020 )Men et al ( 2020و )Qian et al سازی دانش اغلب به همسو است. رفتار پنهان
تواند چرخه مدیریت دانش را در درون سازمان شود که میعنوان یک رفتار مخرب در نظر گرفته می

خلاقیت و  های کاری،یری کارکنان و تیمگیمتصم یفیتکمتوقف نموده و پیامدهای منفی مانند کاهش 
را به همراه داشته باشد. به دلیل اهمیت دانش در  یعملکرد سازماننوآوری کارکنان و در نهایت تضعیف 
ها و محققان رفتار سازمانی همواره در جستجوی عواملی هستند انموفقیت شغلی کارکنان، مدیران سازم

 Qian et al( 2020سازی دانش کارکنان را کاهش دهند. )ها میزان رفتار پنهانکه بتوانند از طریق آن
توانند از طریق ایجاد یک فضای کاری مناسب با ها میکنند که مدیران سازماندر این زمینه بیان می

ها، نظرات خود با همکاران ترغیب شناختی کارکنان را به تبادل دانش، ایدهاز ایمنی روانسطوح بالایی 
سازی شناختی بر رفتار پنهاندر خصوص مکانیسم اثرگذاری جو ایمنی روان Men et al( 2020نمایند. )

کاران، ترس از کنند که کارکنان اغلب به دلایل مختلفی از جمله عدم اعتماد به همدانش کارکنان بیان می
کنند. با افزایش طرد شدن توسط دیگران، ترس از مواخذه شدن از مبادله دانش خود با همکاران پرهیز می
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دهند که این امر موجب افزایش اعتماد شناختی، کارکنان ارتباطات خود را با همکاران توسعه میایمنی روان
انتقادات پذیری و بهبود روحیه همکاری و ها و ، افزایش تحمل شکستآزاد اطلاعات یانجر متقابل،

هستند.  دانش یگذارکارکنان به اشتراک یلتما یازهاین یشپاین عوامل  شود کهمشارکت در کارکنان می
شناختی از سوی کارکنان در معتقد هستند که ادراک ایمنی روان Rivera et al( 2021از سوی دیگر، )

شود؛ چرا که در یک محیط کاری برابری در کارکنان می گیری حس انصاف ودرون سازمان موجب شکل
کنند تا بدون ترس و نگرانی با همکاران و مدیران خود صحبت کنند و ایمن همه کارکنان فرصت پیدا می

های پیشنهادی اظهار نظر نمایند که این امر ترسیم یک حلدر خصوص موضوعات کاری، مشکلات و راه
نماید. در چنین شرایطی، کارکنان زمان و تعهد کارکنان به آن را تسهیل میانداز مشترک در درون ساچشم

احساس لذت  گذاشتن دانش خود برای کمک به همکاران و پیشرفت و موفقیت سازمان خوداز اشتراک
شناختی موجب افزایش گشودگی و نیز معتقد هستند که ایمنی روان Wang et al( 2018) کنند.یم

های آن ترین ویژگیشود. در چنین محیطی که مشارکت همگانی یکی از مهممیحس پذیرش کارکنان 
کنند تا از طریق تسهیم دانش خود به است کارکنان با صبر و بردباری با یکدیگر رفتار نموده و تلاش می
 همکارانگذاشتن دانش با به اشتراکیادگیری، رشد و پیشرفت همدیگر کمک نمایند. از سوی دیگر، 

ارزشمند  یهایستگیبا دانش و شا همکارانو ارتقاء  یزمعنا باشد که کارکنان به تجه ینست به اممکن ا
پیامدهای منفی را نیز برای کارکنان به ممکن است دانش  یگذاراشتراکبا این وجود،  کنند.یخود کمک م

رو نیاز است تا مدیران با گذاری دانش کاهش دهد، از اینها را برای اشتراکهمراه داشته باشد که تمایل آن
های احتمالی تسهیم دانش کارکنان را به حداقل کاهش ایجاد یک محیط روانی ایمن، خطرات و هزینه

 رسد.های آموزشی از جمله مدارس امری ضروری به نظر میشناختی در محیطدهند. وجود جو ایمنی روان
ها در حرفه خود بستگی دارد و وسعه آنموفقیت معلمان به میزان رشد و ت Sağnak (2017به گفته )

امکاناتی را در  و منابع تواندشناختی که میوجود یک فضای کاری مناسب با سطوح بالایی از ایمنی روان
ها فراهم سازد تسهیل کننده بیان نظرات و پیشنهادات آن را برای ییهافرصتاختیار معلمان قرار داده و 

های ارتباطی با همکاران خود، تقویت توانند با ایجاد شبکهمعلمان میاین فرایند است. بر این اساس، 
پذیری بیشتر در اعتماد متقابل، مشارکت در رفتارهای کمک کننده، یادگیری از اشتباهات یکدیگر، مسئولیت

های مشترک به تقویت رفتارهای شغلی مثبت مانند تسهیم دانش قبال یکدیگر و ایجاد و تقویت ارزش
 یند.کمک نما

دانش معلمان  یسازرفتار پنهان بر یرانمد یاخلاق یرهبر اثر نشان داد چهارم یهفرضنتایج 
این نتیجه با نتایج پژوهش  .است دارییادراک شده معن یشناختروان یمنیا یانجیبا نقش م بدنییتترب

(2020 )Men et al .کنان هر امروزه به دلیل اهمیت دانش در موفقیت شغلی کار هم راستا است
کنند تا شرایطی را فراهم سازند که کارکنان دانش خود را در اختیار همکاران سازمانی، مدیران تلاش می

ها تسریع نماید. از تواند فرایند مدیریت دانش را در سازمانخود قرار دهند. تبادل دانش بین کارکنان می
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رکنان را از یک منبع با ارزش دانش محروم تواند کاها میدر درون سازمان دانش یسازپنهانسوی دیگر، 
یک رفتار غیر اخلاقی  دانش یسازپنهانکنند که در این خصوص بیان می Arain et al (2021سازد. )

تواند به تدریج آن را به یک رفتار معمولی و رایج تبدیل نموده و است و تکرار آن توسط کارکنان می
بر این  Chatterjee et al( 2021فی تحت تأثیر قرار دهد. )عملکرد کارکنان و سازمان را به شکل من

کارکنان، مدیران همواره در  دانش یسازپنهانهای موجود در خصوص باور هستند که با توجه به نگرانی
تلاش هستند تا عوامل شکل دهنده این رفتار و پیامدهای آن را مورد بررسی قرار دهند. نتایج برخی 

اند که رفتارها و اقدامات مدیران در قبال زیردستان خود این خصوص نشان داده تحقیقات انجام شده در
 Bhatti etسازی آن است )گیری رفتارهای کارکنان همچون تسهیم دانش و پنهانعاملی مهم در شکل

al, 2021تواند به شکل مستقیم و (. استفاده مدیران از یک شیوه رهبری مناسب مانند رهبری اخلاقی می
در پژوهش خود  Tang et al( 2015سازی دانش کارکنان را تضعیف نماید. )مستقیم رفتار پنهانغیر

ها رفتارهای اخلاقی آنهای وضع شده توسط رهبران اخلاقی و همچنین دریافتند که هنجارها و شاخص
ر فضای سازی دانش دتواند انگیزه اولیه جهت تسهیم دانش و جلوگیری از پنهاندر محیط کار خود می

کاری را ایجاد نماید. اما به طور قطع تبدیل این موضوع به یک فرهنگ رایج و قابل قبول سازمانی مستلزم 
ساس امنیت حآن است که کارکنان هم در زندگی کاری و هم در زندگی شخصی خود نوعی از ا

به اشتراک گذاشتن  یبرا یشتریب زهیانگشناختی بالا با امنیت روان کارکنانشناختی را داشته باشند. روان
را دارند. همچنین وجود  ریفراگ یاخلاق دفه کیتحقق  قیاز طر یدر کمک به منافع جمعخود دانش 

ها شناختی حاصل از رفتارهای رهبران اخلاقی در محیط کاری کارکنان موجب خواهد شد تا آنامنیت روان
 Qian et al( 2020ه و تکرار نمایند. )رفتار تسهیم دانش را به عنوان یک رفتار کاری مثبت پذیرفت

معتقد هستند که رفتار تسهیم دانش یک رفتار جمعی است که هم مدیران و هم کارکنان در انجام مناسب 
کنند تا با توسعه مواردی مانند عدالت، آن نقش مهمی دارند. بر این اساس، رهبران اخلاقی تلاش می

سو اعتماد کارکنان را جلب نمایند و از سوی دیگر فضایی را  انصاف، نوع دوستی و کمک به یکدیگر از یک
با توسعه تعاملات، همکاری و مشارکت بین کارکنان فراهم کننده فضای کاری ایمن برای  ایجاد نمایند که

توانند بدون ترس و نگرانی دانش، ها باشد؛ فضایی که در آن کارکنان به یکدیگر اعتماد دارند و میآن
اعتماد را عاملی  Men et al( 2020های خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند. )وانمندیها و تمهارت

کنند که رهبران اخلاقی در گیری جو ایمنی روانشناختی و تسهیم دانش قلمداد میمهم و مشترک در شکل
اخلاقی تلاش  نمایند. بر این اساس، رهبرانهای کاری نقش مهمی ایفا میایجاد آن در بین کارکنان و تیم

ها اعتماد کارکنان را به خود جلب کنند تا با تدوین استانداردهای اخلاقی در درون سازمان و رعایت آنمی
نموده و فضایی ایمن ایجاد نمایند که نیازهای تعلق، خطرپذیری، ارتباط و جستجوگری کارکنان برآورده 

ها برای همکاری و شود تمایل آنآورده میشود. در چنین فضایی که نیازهای شغلی و فردی کارکنان بر
ها افزایش تواند تسهیم دانش را در بین آنمشارکت با سایر همکاران افزایش خواهد یافت که این امر می
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توان انتظار داشت که رهبران اخلاقی بتوانند از طریق ایجاد یک جو درون سازمانی با دهد. بنابراین می
اختی رفتارهای مثبت شغلی کارکنان خود مانند تسهیم دانش را افزایش سطوح بالایی از ایمنی روانشن

معتقد هستند رهبران اخلاقی همواره نسبت به کارکنان  Abdullah et al (2019دهند. از سوی دیگر، )
های خود در نظر ترین اولویتها را به عنوان یکی از مهمپذیر بوده و رشد و توسعه آنخود مسئولیت

های خود را به کارکنان خود انتقال کنند تا دانش و مهارتذا چنین مدیرانی همواره تلاش میگیرند. لمی
 داده و با ایجاد یک محیط سازمانی مناسب زمینه تبادل دانش بین کارکنان را فراهم سازند.

قت و ، صدام، عدالتهایی مانند اعتماد، احترابا توجه به نتایج پژوهش؛ توجه مدیران مدارس به مولفه
غلی شی شخصی و بدنی، توجه مدیران مدارس به نیازهاهمدردی در رفتارهای خود در قبال معلمان تربیت

نی شفاف بدنی با سایر معلمان، ایجاد یک محیط سازمابدنی، عدم تبعیض بین معلمان تربیتمعلمان تربیت
در  دوستانه ایجاد فضایی بدنی با همکاران خود،در مدارس، کاهش موانع ارتباطی بین معلمان تربیت

رائه ابدنی به مدارس برای گفتگوی بین معلمان در خصوص موضوعات کاری، ترغیب معلمان تربیت
، ا همکارانبدنی به یادگیری تیمی ببازخورد در خصوص عملکرد همکاران خود، ترغیب معلمان تربیت

تسهیل  ناسب برایمتفاده از ابزارهای مینه تسهیم دانش، اسزبدنی فعال در پاداش دادن به معلمان تربیت
ران و د با مدیبدنی بتواننتسهیم دانش و ایجاد فرهنگی مشارکتی در مدارس به شکلی که معلمان تربیت

یت، شود. در نهایمسایر معلمان در خصوص مسائل و موضوعات کاری به بحث و بررسی بپردازند پیشنهاد 
 شدر این پژوه هایی همراه بوده است.پژوهشی با محدودیت قابل ذکر است که این پژوهش نیز مانند هر

رفتار ر گردد تا در پژوهشی کیفی سایر عوامل موثر بنامه استفاده گردید و پیشنهاد میاز ابزار پرسش
معلمان  بدنی شناسایی گردد. در این همچنین نمونه پژوهش حاضریتدانش معلمان ترب یسازپنهان

ر نظر را د یارو جامعه آم خاص هر سازمان یطشرا یدبا یجنتا یمتعمبود و در  استان گلستان بدنییتترب
 کرد. یترا رعا یاطگرفت و جانب احت

 

  تعارض منافع و حمایت مالی

 در یاخلاق یهبرر نقش :نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت ورزشی با عنواناین مقاله برگرفته از پایان
باشد. تضاد منافعی در می استان گلستان بدنییتدانش معلمان ترب یسازو رفتار پنهان یشناختروان یمنیا

 ت.بوده اسنردار این پژوهش وجود ندارد. همچنین این کار علمی از حمایت مالی هیچ سازمانی برخو
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