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 چکیده

ها و های جدید انباشتگی بیش از حد دانش است، به طوری که افزایش حجم اطلاعات در سازمانهای سازمانیکی از ویژگی

ای به نام مدیریت هوش سازمانی شده است. این های سازمانی در دو دهه اخیر باعث ظهور پدیدهدر تصمیملزوم استفاده از آن 

امر ضرورت برنامه ریزی، سازماندهی، رهبری و پایش دانش سازمانی و همچنین مدیریت فرآیند دسترسی به دانش درست را به 

مروری با استناد بر مطالعات کتابخانه-ی توصیفیقاله حاضر به شیوه. مدهدای که کارایی و اثربخشی داشته باشد نشان میگونه

ها و تفاوت هوش سازمانی و حماقت سازمانی است. در این ای نگاشته شده است و درصدد بررسی مفاهیم، مزایا، ضرورت

ل موثر بر آن پرداخته شده و مقاله پس از بیان مقدمه، به بررسی مفهوم هوش سازمانی، مراحل پیاده سازی، موانع، عناصر و عوام

های مختلف دیدگاهمربوط به حماقت سازمانی)تعریف، سطوح مختلف و علت عدم مطالعه کافی آن(،  در ادامه با بیان مفاهیم

 ی هوش سازمانی و حماقت سازمانی مطرح شده است. مربوط به رابطه

 3، حماقت سازمانی2، هوش سازمانی1رفتار سازمانیکلمات کلیدی: 

 مقدمه -1

کند. که به عملکرد موثر سازمان کمک میرفتار سازمانی یکی از گرایشات رشته مدیریت و نوعی فعالیت کاری و رسمی است  

ها بسیاری برخوردار است زیرا سازمانهای امروزی از ضرورت طلبانه و فراتر از نقش در سازمانرفتار سازمانی به عنوان رفتار داو

های شغلی مورد نیاز را در شرح شغلی خود ند به درستی احتیاجات و نیازمندیتوانبسیار متغیر امروز نمی ه ودر محیط پیچید

واند ترت دارد. زیرا رفتار سازمانی میمشخص کنند و مشخص سازند که چه رفتارهایی برای دستیابی به اهداف سازمانی ضرو

ها موفقیت و پویایی سازمان [.4]و موثرتر منابع انسانی و مالی فراهم آوردموفقیت سازمانی را با فراهم آوردن امکان تخصیص بهتر 

ها دارد. بر این ی اطلاعات مرتبط و یافتن به موقع راه حل مناسب برای مشکلات مواجه شده با آنها در ارائهبستگی به توانایی آن

متمرکز گردیده و از مفهوم جدیدی در تئوری سازمان های فکری سازمان اساس توجه نظریه پردازان سازمانی بر طراحی توانایی

هوش سازمانی معانی متفاوتی دارد که عموما به معنای توانایی فکری یک سازمان به  [.2]اندبه نام هوش سازمانی بهره گیری کرده

                                                                                                                                                        
1 organizational behavior 
2 organizational intelligence 
3 organizational stupidity 
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ای است و شامل مجموعه مسائل سازمان های فنی برای حلان و تواناییمنظور حل مشکلات سازمانی و تاکید سازمان بر تلفیق انس

ی جهانی، اکنون توجه مدیران و با تحولات رخ داده در عرصه [.3]هد بودها، تجربه، دانش و درک مسائل سازمانی خوااز داده

از  هوشمندانه ها معطوف شده است و هوش سازمانی، طرحیهای فکری سازمانزان مدیریت بیش از پیش به دارایینظریه پردا

دانش نوسازی، اشتراک یا بهبود استفاده از دانش است که در هر کدام از سه عنصر ر، ساختار و غیره با قصد افزایش فرآیندها، ابزا

کوشد به بررسی مفاهیم مربوط به در همین زمینه این مقاله می [.1]شوداری، انسانی و اجتماعی نمایان میسرمایه فکری؛ یعنی ساخت

لت عدم ریف، مراحل پیاده سازی، موانع، عناصر و عوامل موثر(، حماقت سازمانی)تعریف، سطوح مختلف و عهوش سازمانی)تع

 .هوش سازمانی و حماقت سازمانی بپردازد یهای مختلف مربوط به رابطهمطالعه کافی آن( و دیدگاه

 هوش سازمانی -2

 تعریف هوش سازمانی -2-1

تواند قدرت رقابتی کند. استفاده از این قابلیت میسازمانی است و نقش مهمی در سازمان ایفا میهوش سازمانی یک جنبه از رفتار 

هوش سازمانی به معنی سرعت در عمل و عکس العمل، [. 1]ها متمایز سازدزایش دهد و آن را از دیگر سازمانیک سازمان را اف

ی تخیل، تطبیق با شرایط متغیر و یافتن، محتاط بودن، استفاده از قوه تطبیق با شرایط متغیر، انعطاف پذیری، راحتی عملکرد، قابلیت

تواند ها عاملی تعیین کننده است و بهره گیری مناسب از آن میهوش سازمانی در سازمان [.6]باشدارتباط موثر با سهام داران می

تواند هر سازمانی غفلت و عدم توجه به آن می باعث افزایش چشمگیر بهره وری سازمان و بهبود عملکرد کارکنان گردد. در مقابل

 [.7]ی بقا حذف کندی رقابت و ادامهرا از گردونه

 اهمیت و ضرورت هوش سازمانی -2-2

هایی که از مدیریت قدیمی بدون توجه به ترین نیاز یک مدیر، داشتن اطلاعات دقیق برای اتخاذ تصمیم درست است. سازمانمهم

های حجیم و ها معمولا با مشکلات مختلفی رو به رو هستند از جمله؛ داشتن دادهکنند در تصمیم گیریمی هوش سازمانی استفاده

شود تصمیمات اشتباه در این ها، عدم توانایی پیگیری فرآیندها و نتایج تصمیمات گرفته شده که باعث میپیچیدگی تحصیل آن

ها نگاه جامع از وضعیت جاری و دهد و یا دیرهنگام نشان دهد. این سازمانها نتایج خود را به طور روشن و واضح نشان نسازمان

آینده خود ندارند؛ به همین جهت هوش سازمانی عاملی مهم و تاثیرگذار در تصمیمات راهبردی و استراتژیک سازمانی است و 

 آینده سازمان سیاست گذاری کنند. توانند وضعیت سازمان را مشاهده کرده و برایمدیران با توجه به ابزارهای آن بهتر می

 عناصر هوش سازمانی -2-3

سازمانی هوش  دهد. عناصر و اجزای تشکیل دهندهو اجزایی است که آن را تشکیل می دارای عناصر هادر سازمان هوش سازمانی

 عبارت است از :

 کند.سازمان و محیط اطراف را مشخص می آوری و پردازش اطلاعات مربوط به: چگونگی جمع  نظارت بر ادراک .4

 کند.سازمان و محیط اطراف را مشخص می : چگونگی درک و تفسیر درک احساسات .2

 کند.سیاست گذاری و عملکرد را مشخص می: تاثیر فرآیندهای تفکر، تصمیم گیری،  عمل استدلالی .3

 کند.میرس بودن تجارت سازمان را مشخص : سودمند بودن و قابل دست حافظه دانش .1

 کند.ها را مشخص میها بین افراد و گروهنگی مبادله دانش، اطلاعات و ایده: چگو ارتباطات .1

  [.8]کندو فرآیندهای سازمانی را مشخص می هاونگی توسعه و بهبود دانش، قابلیت: چگ یادگیری .6

 عوامل موثر بر رسیدن سازمان به هوش سازمانی -2-4

 : ظرفیت ایجاد و بیان هدف بینش راهبردی .4

 : داشتن احساس به هدفی مشترک، حس همدلی و همبستگی با اهداف سرنوشت مشترک .2
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 : انعطاف پذیری و سازگاری بیشتر با تغییرات محیطی رییمیل به تغ .3

 : هماهنگی و همکاری اجزای سازمان برای توانمندسازی افراد جهت تحقق اهداف سازمان اتحاد و توافق .1

 تمایل به فعالیت فراتر از معیارها و استانداردها:  روحیه .1

 هاموثر از دانش، اطلاعات و دادهی ها بر اساس استفاده: موفقیت و شکست سازمان کاربرد دانش .6

 [.9]: شکل گیری فرهنگ مشارکت در کارکنان جدید سازمان فشار عملکرد .7

 مراحل پیاده سازی هوش سازمانی در سازمان -2-5

 باشد:یک فرآیند است که پیاده سازی آن در سازمان شامل مراحل زیر می هوش سازمانی

 : توانایی جمع آوری و نگهداری اطلاعات مورد نیاز سازمان سازمانی حافظه .4

 : توانایی درک و تجزیه و تحلیل اطلاعات جمع آوری شده دانش سازمانی .2

 : توانایی استفاده از دانش بدست آمده یادگیری سازمانی .3

 : تبادل اطلاعات و دانش بدست آمده بین اعضای سازمان ارتباطات سازمانی .1

 [.41]: کسب موفقیت و غلبه بر مشکلات نتیجه گیری سازمانی .1

 موانع پیاده سازی هوش سازمانی در سازمان -2-6

 دارد که عبارتند از : با توجه به اهمیت و ضرورت هوش سازمانی در سازمان برای پیاده سازی آن در سازمان موانعی وجود

 فقدان اطلاعات کافی در زمینه تجزیه و تحلیل اطلاعات سازمانی .4

 عدم حمایت مدیران .2

 عدم توانایی و اراده کافی مدیران و عدم تلاش در جهت رفع آن .3

 های اجتماعیوجود ضعف در سرمایه .1

 ضعف مدیریت دانش .1

 پیچیدگی فرآیندهای هوش سازمانی .6

 مورد مزایای هوش سازمانیفقدان اطلاعات عمومی در  .7

 [.41]هاوجود مراکز تصمیم گیری متعدد و عدم اتحاد آن .8

 ت سازمانیقاحم -3

 ت سازمانیتعریف حماق -3-1

شود کارکنان استفاده از منابع فکری خارج باشد که باعث میو توجیه در سازمان می حماقت سازمانی عدم بازتاب پذیری، استدلال

شود افراد باهوش در سازمان بیماری در سازمان است که باعث میاین مفهوم نوعی  [.44]سازمان را انکار کنندشرایط محدود از 

و خلاقیت آنان را شود که مدیران سازمان روابط کارکنان هایی نمایان میدر سازمانحماقت سازمانی وانمود کنند احمق هستند. 

-ها از مشارکت در کار تیمی برای افزایش تواناییکه در آن کارکنان هوشمند سازمان شودبه شرایطی گفته میکند. و محدود می

 [.42]کنندهای شغلی بالاتر اجتناب میوقعیتهای خود برای دستیابی به م

 سطوح حماقت سازمانی -3-2

 ی که دارای حماقت سازمانی هستند سطوح مختلفی دارند که این سطوح عبارتند از :یسازمانی ها
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 سازمانی بدون حماقت .1

دهی به باشد. شکلهای بدون حماقت مجهز به ابزار تفکر انتقادی هستند که ابزار جذابی برای تصمیم گیران و مدیران میسازمان

هایی در چنین سازمان[. 43]گیردها مستلزم فرهنگ و شرایط حاکم بر سازمان است که تفکر انتقادی را در بر میاین نوع سازمان

-کنند. مدیران این سازمانیابند و هرگونه تغییر در سازمان و محیط را درک مینان با تمایلاتی برای تفکر انتقادی پرورش میکارک

-کنند که بر اثر آن روابط سازمانی رشد میکنند و فضای انتقادی را برای انتقاد ایجاد میها از هر ایده بدیع و انتقادی حمایت می

ها با مسائلی مانند هوشمندی ناکارآمد رو به رو هستند. بالتر تفکر انتقادی یابد. این نوع سازمانی بهبود میکند و یادگیری سازمان

بیش از حد را به عنوان هوشمندی ناکارآمد معرفی کرده است. به نظر بالتر در محیطی با هوشمندی ناکارآمد کارکنان باهوش و 

کنند که این امر باعث از دست دادن وحدت شود انتقاد میسازمانی با عملکرد پایین میای از همه چیز در سازمان که منجر به حرفه

 [.41-41]شودسازمانی و کاهش بهره وری می

 سازمان هایی با سطح حماقت پایین .2

تقریبا به تفکر دهند بی تفاوت هستند و ها پایین است، کارکنان نسبت به کاری که انجام میهایی که سطح حماقت آندر سازمان

توان نتیجه پاسخ به عوامل برانگیزاننده در نظر گرفت. به عنوان مثال، در سازماناین عدم تمایل را می [.46]دانتقادی تمایلی ندارن

هایی که سیستم پرداخت بر اساس ساعت کار است، کارکنان تمایل بیشتری به انجام کارهای روتین و عادی دارند و کمتر درگیر 

های جدیدی ارائه دهند، کارکنان تمایلی به آن ها حتی اگر مدیران ایدهشوند. در این سازمانهای سازمانی میت و نوآوریتعارضا

شود، های مدیران پیاده نمیها برنامهدهند وظایف تعیین شده خود را انجام دهند. در این نوع از سازمانندارند و ترجیح می

های کارکنان رشد نخواهد شود، هوش سازمانی به طور مطلوب وجود ندارد و تواناییشاهده میاشتباهاتی در تصمیمات مدیران م

 [.41]کرد

 سازمان هایی با حماقت بالا .3

با تعارض و ابهام بالا ایجاد  کنند و برای آنان محیطیارکنان را به احمق بودن تشویق میهایی با حماقت بالا، مدیران کدر سازمان

کنند نظم و انضباط را در سازمان حفظ کرده و ساختار سازمانی پایداری را برای ها مدیران تلاش میاین نوع سازمانکنند. در می

گذارند که آلوسون ها تاثیر میارکنان برای پیروی از دستورات آنحداکثر سازی بهره وری ایجاد کنند. بنابراین مدیران بر انگیزه ک

کنند. در این سطح از حماقت سازمانی  ان حماقت را در سازمان مدیریت مینامیدند چون مدیرو اسپایسر آن را مدیریت حماقت 

-منجر به بهبود عملکرد کارکنان میحماقت عملکردی سطحی از حماقت است که  [.47]ممکن است حماقت عملکردی رخ دهد

کنان با کاهش سطح تفکر انتقادی و پیروی از شود کارکند و باعث میون ابهامی را در سازمان ایجاد میشود و جو مثبت و بد

های شناختی ارها پیشرفت بهتری دارد و ظرفیتاهداف سازمانی به عملکرد سازمان اعتقاد داشته باشند. در این نوع از سازمان، ک

 [.46]باشدمحدود می

 های کاملا احمقانهسازمان .4

-به باور عملکرد سازمانی ترغیب میدهند و آنان را کاهش ابهامات سوق مین را به سمت ها، مدیران کارکنادر این نوع از سازمان

شود. در این مرحله کارکنان ناخت به مرحله فراشناخت منتقل میکنند. با اتخاذ این رفتار از کارکنان حماقت از مرحله انگیزش و ش

ر کنند. در نتیجه آنان از فکر کردن دای نامناسب تلقی میرها را رفتارهکنند و این نوع رفتااز رفتارهای دارای ابهام منع می خود را

خود مدیریتی حماقت در واقع  [.46]گویندقت میکنند که به این رفتار، خود مدیریتی حمامورد هر موضوع مبهم صرف نظر می

از اعتقاد سازمانی های اصلی آن ایجاد سطحی که یکی از جنبه اشدبکل گیری تصورات ذهنی کارکنان میتلاش مدیران برای ش

کنند نان تصور میدر نتیجه کارک[. 48]کندو سطح تفکر انتقادی را محدود می شودجر به سازگاری آنان با سازمان میاست که من

ن کارکنان حس اطمینانی ایجاد های سازمان در بیچنین شرایطی در مورد نوع فعالیت ها بهترین سازمان است. درکه سازمان آن

-ست و از مسائل سازمانی شکایت نمیشوند، میزان مشارکت شغلی آنان پایین ارکنان درگیر مشکلات سازمانی نمیاشود، کمی
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-. در چنین سازماناندازده سلامت روانی آنان را به خطر میکنند. در نتیجه با شرایط عادی و روتین در سازمان رو به رو هستند ک

 [.49]گار باشد و ناگهان سقوط کندط سازهایی ممکن است سازمان نتواند با محی

 علت عدم مطالعه کافی حماقت سازمانی -3-3

کند که سازمان را به جذاب تر است و فرصتی را ایجاد میدهند زیرا مطالعه آن مطالعه هوش سازمانی را ترجیح می محققان .4

 کند.لذت بخش برای کارکنان تبدیل میمحیط 

 هیچ تعریف واضحی از آن وجود ندارد.مفهوم حماقت بسیار پیچیده است و  .2

 ها دوست ندارند احمق خوانده شوند(سازمانتوان به راحتی احمق نامید)را نمیطبق دیدگاه اخلاقی سازمان  .3

 [.22-21و  47]های آن دشوار استد وجهی است که بررسی همزمان جنبهمفهوم حماقت مفهومی چن .1

 ها و روابط()دیدگاه هوش سازمانی علیه حقارت سازمانی -4

کنند در حالی که های مختلفی از هوش وجود دارد. برخی آن را به عنوان توانایی فردی در یادگیری تعریف میتفاسیر و دیدگاه

به  های تفکر انتزاعیدانند. در این میان برخی نیز از قابلیتفرد برای سازگاری با محیط می هایبرخی دیگر آن را به عنوان توانایی

های جدید و دیدگاه سوم بر عنوان هوش نام بردند. دیدگاه اول بر آموزش تاکید دارد، دیدگاه دوم بر مواجهه فرد با موقعیت

و  "نادانی"از طرف دیگر در برخی از متون ادبی، حماقت به عنوان  [.23]ی زبانی و ریاضی متمرکز استهاتوانایی فرد در استنباط

توان آن را شود و میادانی یک روش اکتشافی برای استنباط است که در آن کار قبل از تفکر انجام میتعریف شده است. ن "جهل"

هایی در با این وجود معنی جهل متفاوت است و شامل کاستی [.46]سازی کردهای پیچیده با اهداف نامعلوم و مبهم پیادهدر محیط

درن را تشکیل دهد. دانش مدرن عبارت است از دانشی که بخش اعظم ای از دانش متواند مجموعهدانش و آگاهی است که می

هایی مانند تصمیم گیری در مورد هایی از جهل در بخششود وجود دارد. این دانش نشانهآن وجود ندارد در حالی که ادعا می

کند. به عنوان ر اظهارنظر نمیهای دیگکند ولی درباره بخشسیاست و علم را دارد. دانش مدرن بخش خاصی از علم را تایید می

سال اخیر گرم تر شده است اما در مورد دلایل دقیق  41کند که زمین در مثال در مورد تغییرات آب و هوایی دانش مدرن تایید می

 گیرد. در دانش مدرن افراد با داشتن یک دانش مختصر معمولا سطحدهد و بخشی از دانش را نادیده میو علمی آن توضیحی نمی

 [.41]کنندعمیقی از جهالت را پنهان می

یگر هستند. در مورد تفاوت هوش و حماقت محققان تفاسیر مختلفی کمل یکدهوش و حماقت دو واژه متقابل و در عین حال م

هوش محققان مختلقی به بررسی تفاوت واژه [. 41]اندمانند اصطلاحات نرمی و سختی، خشکی و رطوبت، دقت و خطا را ارائه داده

ست و باعث ساده شدن هوش منطق درستی نیاند. تن باس معتقد است در نظر گرفتن حماقت به عنوان نقطه مقابل و حماقت پرداخته

و  گردد. به عبارت دیگر رابطه بین هوش و حماقت مبهم است. هوش سازمانی همیشه به حماقت سازمانی نیاز دارداین مفهوم می

کند و حماقت را به عنوان یک مفهوم باکسل نیز بر این ایده تاکید می [.24]ای در خود داردههمچنین حماقت همیشه هوش نهفت

شناسد و این بدان معناست که برای حماقت نیازی به صحبت در مورد هوش نیست و در مواردی که مستقل با منطق عمومی می

شود این است که آیا حماقت سازمانی به معنای می حماقت وجود ندارد، دلایل عدم حماقت باید بررسی شود. سوالی که مطرح

فقدان هوش سازمانی است؟ برخی از محققان معتقدند که حماقت سازمانی مفهوم متضاد هوش سازمانی است. به عنوان مثال 

هوشمند کند هر عاملی که باعث شود سازمان کند و بیان میعنوان فقدان هوش سازمانی معرف میکرفوت حماقت سازمانی را به 

ها مطالعه تجربی در تایید این ایده با این حال هیچ [.21]شودهای حماقت سازمانی در نظر گرفته میعمل نکند به عنوان ویژگی

حال نیمه های متقابل و در عین و هوش سازمانی را به عنوان واژه سازمانی وجود ندارد. برخی از مطالعات وجود دارد که حماقت

توانند به طور همزمان های هوشمند میبیان داشتند که سازمان 2147و پاولسن  2142د. آلوسون و اسپایسر کنمترادف معرفی می

گذارند. شوند که بر هم اثر میبلکه به عنوان مفاهیمی معرفی می ماندواژه در حد یک طیف واحد باقی نمیاحمق باشند و این دو 
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ها باعث کرد که افزایش یا کاهش یکی از آنانی را به عنوان دو همتا فرض توان حماقت سازمانی و هوش سازمبه طور کلی می

 [.41]گرددافزایش یا کاهش دیگری می

 یریگنتیجه  -5

در هر مورد هوش به توانایی  های باهوش است.های مدیران امروز چگونگی ایجاد نسلی نوین از سازمانیک از بزرگترین چالش

-ها عامل تعیینهایی که هوش سازمانی در آنسازمان ها که نوعی انتزاعی است اشاره دارد.دریافت، درک و کاربرد نماها و سمبل

د توانوری سازمان شود و غفلت و عدم توجه به آن میتواند باعث افزایش چشمگیر بهرهگیری مناسب از آن میکننده است و بهره

سازد و به گیری سازمانی توانمند میهوش سازمانی، فرد را برای تصمیم ی رقابت و ادامه بقا حذف کند.هر سازمانی را از گردونه

نی داشتن دانشی فراگیر از همه عواملی است که بر سازمان موثر است. سازمانی که هوش سازمانی را با تکیه بر هوش انسانی مع

پذیری سازمان را در انطباق با نیازهای بومی، ملی و جهانی ارتقا دهد. قادر خواهد بود تا توانایی انعطافشناسایی و مدیریت کند، 

کنند ها تلاش میآورند و در مقابل، سازمانهای بیرون سازمان را با خودشان به داخل سازمان میها و منشکارکنان جدید، ارزش

بر همین اساس این مقاله به بررسی مفاهیم هوش سازمانی، حماقت  و سازگار کنند. های درونی آشناها و منشها را با ارزشآن

ها پرداخت. در بخش اول تعریف هوش سازمانی، اهمیت و ضرورت مطالعه آن، عناصر و عوامل موثر بر سازمانی و رابطه میان آن

و علت عدم م تعریف حماقت سازمانی، سطوح در بخش دو سازی هوش سازمانی در سازمان،هوش سازمانی، مراحل و موانع پیاده

ی بین هوش سازمانی و حماقت سازمانی مطرح گردید. در پژوهش حاضر با ها و رابطهبخش پایانی نیز دیدگاهدر مطالعه آن و 

در ای نتایج تایید شده هوش سازمانی و حماقت سازمانی یدر مورد رابطه توان نتیجه گرفت کهمطرح شده می مرور مفاهیم

ها وجود دارد. به نظر تن باس رابطه بین ی بین آنی رابطههای مختلفی دربارهمطالعات تجربی وجود ندارد ولی با این حال ایده

ای در خود و همچنین حماقت همیشه هوش نهفته هوش و حماقت مبهم است. هوش سازمانی همیشه به حماقت سازمانی نیاز دارد

کند هر عاملی که باعث شود کند و بیان میعنوان فقدان هوش سازمانی معرف میسازمانی را به دارد. در مقابل کرفوت حماقت 

کند برای حماقت می باکسل نیز بیانشود. های حماقت سازمانی در نظر گرفته میسازمان هوشمند عمل نکند به عنوان ویژگی

در نهایت د، دلایل عدم حماقت باید بررسی شود. نیازی به صحبت در مورد هوش نیست و در مواردی که حماقت وجود ندار

توانند به طور همزمان احمق باشند و این دو واژه های هوشمند میبیان داشتند که سازمان 2147و پاولسن  2142آلوسون و اسپایسر 

طور کلی و در بررسی  به .گذارندشوند که بر هم اثر میماند بلکه به عنوان مفاهیمی معرفی میدر حد یک طیف واحد باقی نمی

توان نتیجه گرفت هوش سازمانی در نقطه مقابل حماقت سازمانی قرار دارد. هوش سازمانی باعث سرعت در عمل و مفاهیم می

باشد. در ها میشود و عامل تمایز سازمان از دیگر سازمانراحتی عملکرد می پذیری،العمل، تطبیق با شرایط متغیر، انعطافعکس

پذیری، عدم استفاده از منابع فکری و عدم خلاقیت در حماقت سازمانی به معنی عدم مشارکت در کار تیمی، عدم انعطافحالی که 

 باشد.های سازمانی میفعالیت
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