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Resumen.- El fendmeno del silencio organizacional ha despertado interés debido a la problematica que genera dentro
de las organizaciones. Diversas investigaciones han profundizado en el estudio de este fenomeno por sus afectaciones
tanto a la organizacion como al individuo, identificando consecuencias negativas para ambos. Estudios previos sobre
el silencio organizacional sefialan diversas consecuencias asociadas a este fendmeno. El objetivo del presente trabajo
es identificar las consecuencias del silencio organizacional en la conducta de los individuos. La metodologia empleada
consiste en un andlisis comparativo de investigaciones que abordan el fendmeno del silencio organizacional, a partir
de una revision de literatura de los principales estudios publicados desde 1998. Esta investigacion es de tipo descriptivo
y comparativo. Los hallazgos muestran situaciones negativas relacionadas con la conducta del individuo o del
trabajador dentro de la organizacion
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THE FIRST THEORETICAL AND CONCEPTUAL
POSTULATES OF ORGANIZATIONAL SILENCE

Abstract.- The phenomenon of organizational silence has attracted interest due to the problems it generates within
organizations. Several studies have examined this phenomenon because of its effects on both organizations and
individuals, identifying negative consequences for both. Previous research on organizational silence highlights various
consequences associated with this phenomenon. The objective of this study is to identify the consequences of
organizational silence on individual behavior. The methodology consists of a comparative analysis of studies
addressing the phenomenon of organizational silence, based on a review of relevant literature published since 1998.
This research is descriptive and comparative in nature. The findings reveal negative situations related to the behavior
of individuals or employees within organizations

Keywords: Organizational silence, individual silence, consequences, behavior, effects.

Introduccion

Para contextualizar, el silencio organizacional es un concepto compuesto que empez6 a estudiarse con mayor
detenimiento desde 1998, este fendémeno se empezd a observar en la problematica que generaba dentro de las
organizaciones. Tanto empresas como instituciones principalmente del mundo occidental estan indagando sobre esta
situacion negativa, ya que afecta la estructura organizacional. La revision de literatura que se presenta en este segmento
describe como a partir del afio 1998 se identificd, se describid el concepto de silencio organizacional.

El problema de investigacion que se plantea en este trabajo es identificar las investigaciones que han abordado el
silencio organizacional en los diferentes paises. La pregunta de investigacion que se propone es: ;jqué tipo de
consecuencias se identificaron en las investigaciones sobre el silencio organizacional en las tltimas dos décadas? El
objetivo es identificar el tipo de consecuencias que se encontraron en las investigaciones sobre el silencio
organizacional, con el propésito para disminuir sus efectos. Las consecuencias que se identificaron en las
investigaciones en las tltimas dos décadas se relacionan con la conducta del individuo dentro de la organizacion.

Marco tedrico

La metodologia que se siguid para recopilar la informacion sobre el silencio organizacional consistio en la busqueda
de literatura en las principales investigaciones publicadas, por esta razon esta investigacion es de tipo descriptivo y
comparativo. El presente articulo se ha estructurado con una introduccion, seguida del desarrollo sobre articulos que
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destacan el silencio organizacional su relacién lo con la conducta del individuo o del trabajador. Posteriormente se
describen en orden cronologico las investigaciones realizadas sobre el silencio organizacional en las tltimas dos
décadas, asi como sus principales hallazgos y conclusiones y las referencias mas actuales.

Principales investigaciones sobre el silencio organizacional

Los documentos analizados sobre el silencio organizacional encontrados en las principales revistas se describen en los
siguientes apartados. El primer estudio identificado sobre este tema se remonta al afio 1998, elaborado por LePine y
Van Dyne, en este trabajo se analiza la prediccion del comportamiento de la voz en grupos de trabajo. Pero es a partir
del afio 2000, con los estudios realizados por Elizabeth Morrison y Frances Milliken cuando se formalizan las
investigaciones sobre el silencio organizacional, al cuestionar por qué, en las organizaciones, los empleados de manera
colectiva optan por permanecer en silencio. Estos trabajos resaltan implicaciones negativas del silencio organizacional,
particularmente en contextos de cambio organizacional y en la busqueda de un mayor pluralismo (Morrison &
Milliken, 2000, pp. 3).

Las autoras Morrison y Milliken (2000) argumentan en sus estudios que, “existen fuerzas poderosas que operan en las
organizaciones y que pueden hacer que los empleados sientan o perciban que hablar sobre cuestiones y problemas es
inutil o, peor atn, peligroso” (p.18). Las autoras observan el silencio como una barrera critica para el cambio y el
desarrollo organizacional, asi como una fuerza desmoralizadora significativa. Desde su punto de vista subrayan el
interés en que las organizaciones puedan capitalizar o reflejen el pluralismo en el cambio organizacional. El cual hace
referencia a la apertura de la organizacion, para escuchar, considerar y tomar en cuenta la diversidad de opiniones de
miembros de la organizacion (Morrison y Milliken, 2000).

Al analizar los resultados de su investigacion, Morrison y Milliken (2000) proponen que la manera de “capitalizar el
pluralismo requiere crear sistemas que permitan a los empleados expresarse. Sin embargo, la creacion efectiva de
sistemas que fomenten la voz requiere una comprension de la compleja dindmica dentro de muchos sistemas
organizacionales que, en cambio, mantienen y refuerzan el silencio”. (pp. 18). Las autoras identifican la existencia de
dinamicas organizacionales ocultas que generan diversos problemas los cuales se pueden interpretar errobneamente por
la alta direccidon como falta de compromiso por parte de los empleados, sefialindolos como egoistas y oportunistas.
Dentro de las organizaciones donde perdura el silencio los problemas tienden a acumularse. Lo que resalta la
importancia de reconocer esas fuerzas sistémicas que crean el silencio organizacional, ya que existe el peligro de
responsabilizar a los empleados por algo que realmente surge de las acciones de la propia gestion directiva (Morrison
y Milliken, 2000).

Posteriormente en el afio 2001, se pudieron identificar dos importantes estudios sobre este tema, LePine y Van Dyne
analizaron la voz y el comportamiento cooperativo examinaron estos rasgos de personalidad en dos tipos de desempefio
laboral: el desempeiio contextual y el desempeiio en tareas especificas. El primero, el desempefio contextual comprende
conductas como la cooperacion y la expresion de ideas orientadas al cambio, que no forman parte directa del puesto,
pero mejoran el funcionamiento de la organizacion. El segundo el desempefio en tareas especificas corresponde a las
actividades propias del rol laboral. Sus resultados mostraron que los rasgos de personalidad, particularmente la
conciencia, la extraversion y la amabilidad, se relacionan positivamente con el desempefio contextual, mientras que la
habilidad cognitiva se asocia principalmente con el desempefio en tareas especificas. De manera relevante, la
amabilidad present6 una relacion positiva con la cooperacion, pero negativa con la voz, lo que sugiere que no todos
los comportamientos contextuales responden a los mismos antecedentes. Sus aportaciones trascienden al comprender
que la voz es una conducta voluntaria que implica riesgos percibidos (LePine y Van Dyne, 2001). Lo que
posteriormente facilito el analisis del silencio como la decisién consciente de no expresar ideas u opiniones en
contextos organizacionales (Morrison y Milliken, 2000; Pinder y Harlos, 2001).

En un segundo estudio realizado en el mismo afio Pinder y Harlos (2001) abordaron silencio de los empleados a partir
de los conceptos quiescencia y aquiescencia como respuestas a la injusticia percibida, los autores se enfocaron en el
silencio individual y su aportacion fue la definicion de constructos para el silencio del empleado que es definido como
“la retencion de cualquier forma de expresion genuina sobre las conductas, cognitivas o afectivas de la persona en su
organizacion. De acuerdo con Krause (2021) los autores sientan bases conceptuales relevantes para el estudio de este
fenémeno.

En el afio 2003 los autores Van Dyne, Ang y Botero (2003, pp. 1359) presentaron un articulo en el que conceptualizaron
el silencio y la voz, definieron ambos conceptos como constructos separados y multidimensionales, es decir, que estos
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conceptos no son lo mismo, cada concepto tiene su propia definicion y diferentes formas de manifestarse.
Posteriormente Perlow y Repenning (2009) en su estudio: la dinamica del silenciamiento del conflicto, analizaron un
tipo de silencio que es de caracter protector el cual se puede observar en contextos grupales, cuando los miembros se
abstienen de expresar plenamente sus diferencias, lo que contribuye a que los conflictos se exacerban en lugar de
resolverse.

Mas adelante la autora Alicia Omar (2010) en su trabajo, “Antecedentes y consecuencias de los comportamientos
prosociales de voz y silencio (pp.249), indagd en los vinculos entre las variables comportamientos de voz y silencio
por parte de los empleados, con su tipo de personalidad y examiné la variable justicia interpersonal con la voz y el
silencio. Trabajo con una muestra de 316 empleados de distintas empresas publicas y privadas. Sus resultados muestran
que el percibir altos niveles de justica interpersonal en el medio laboral pueden incentivar a los empleados a
relacionarse en comportamientos prosociales, los cuales atraen mas efectos positivos a la organizacion (Omar, 2010,

pp- 249).

Asi mismo en el afio 2011 los autores Detert y Edmondson en su estudio: Teorias de la voz implicita: Reglas de
autocensura que se dan por seglin en el trabajo. El enfoque central del articulo es la posibilidad de que las personas
permanezcan en silencio en el trabajo debido a creencias socialmente adquiridas, o teorias implicitas, sobre lo que hace
que la voz sea riesgosa en las jerarquias sociales. Con esta investigacion se identifica un avance significativo sobre el
silencio de los empleados al revisar las teorias implicitas de la voz que opera en las jerarquias organizacionales. Estas
teorias aumentan significativamente la explicacion del silencio en el lugar de trabajo (Detert y Edmondson, 2011, pp.
462).

En el 2014, se profundiza el estudio sobre el silencio a través de una investigacion del silencio organizativo, elaborado
por los autores Ortiz y Valencia en Colombia, sintetizan el contenido de conceptos tedricos y conceptuales relacionados
con el silencio organizativo, al respecto del silencio organizativo han surgido muchos constructos en las
investigaciones para explicar el fenomeno y clasificarlo. El silencio abarca multiples implicaciones, lo que hace que
su medicion sea dificil o complicada. Existen diversas variables con lo cual los cientificos no han podido concluir la
manera exacta para medirlo. Su objetivo fue contribuir a identificar el papel y la relevancia del silencio organizacional,
ya que estudios previos han demostrado el alto nivel de complejidad con el que este fendmeno estd asociado (Ortiz y
Valencia, 2014, pp. 5).

Por su parte la autora Cortes, en su tesis doctoral “Antecedentes y consecuencias del silencio organizativo: Analisis en
una institucion universitaria” tratando de entender cada una de las causas del silencio organizativo identifico las
siguientes variables: miedo, diplomacia, obediencia, comunicacién y autoritarismo, variables que relacion6 con el
silencio, a su vez las midid con el nivel de compromiso, satisfaccion y burnout en instituciones universitarias. Sus
estudios los aplico en siete universidades en Cali en Colombia, esto le permitié tener dos muestras de estudio, el
personal docente y el personal administrativo, 152 cuestionarios para personal docente y 214 cuestionarios para
personal administrativo. El analisis utilizado fue el modelo de ecuaciones estructurales (Cortes, 2017, pp. 16).

Michael Knoll 2021 en su estudio: silencio en las organizaciones, lo que necesitamos saber, lo que sabemos y lo que
no sabemos, brinda un marco en el que explora antecedentes sobre el silencio, efectos a nivel individual, a nivel equipo,
organizacional y social. Respecto a los efectos del silencio el autor organiza su trabajo en siete principios, el silencio
puede ser perjudicial, los motivos para el silencio pueden ser multiples, el silencio se ve afectado por factores en
diferentes niveles, el silencio es un proceso, el silencio tiene muchas caras, el silencio es contagioso y el silencio no
siempre es una eleccion consciente (Knoll, 2021, pp. 17).

El autor Krause (2021) en su tesis: Investigando el papel del silencio organizacional en el contexto de transformacion
disruptiva del modelo de negocio. Un enfoque de métodos mixtos a través del modelo de demandas-Recursos del
trabajo JDR y la Teoria del comportamiento planificado TBP construy¢ las siguientes variables para relacionarlas con
el silencio organizacional: empoderamiento del trabajador, innovacion en el trabajo, ambiente colaborativo,
compromiso en el trabajo, satisfaccion laboral y tipo de liderazgo. Estas variables las estudio en una empresa alemana
lider en el ramo de ingenieria mecanica, y en tres instituciones bancarias (Krause, 2021, pp. 279).

El autor Knoll et al. (2021) adaptaron un instrumento establecido para evaluar cuatro tipos de silencio basado en

motivos de miedo, resignacion, prosociales y oportunistas, originalmente propuesto por Knoll y Van Dick, (2013), el
cual fue aplicado en 21 idiomas y en una muestra de 33 paises. El interés del estudio se centr6 en examinar enfoques
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entre la cultura nacional y otras culturas, con el propoésito de identificar diferencias o similitudes internacionales en la
prevalencia de motivos de silencio. Para observar esas diferencias o similitudes los autores se apoyaron del Programa
de Investigacion Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE Project, 2020). La
investigacion tenia el interés de facilitar los esfuerzos internacionales orientados a superar los efectos perjudiciales del
silencio organizacional, pretendian abordar los desafios de comunicacion que enfrentan las organizaciones cuando
emplean una fuerza laboral multicultural. Los resultados sugieren que las relaciones entre silencio y las dimensiones
culturales son mas complejas de lo que comiinmente se asume y que los motivos de silencio con excepcion del silencio
quiescente, se encuentran relacionados con dimensiones culturales como: la distancia al poder, el colectivismo
institucional y la evitacion de la incertidumbre. Encontraron una manera para extender la investigacion del silencio
organizacional en términos geograficos, metodoldgica y conceptuales (Knoll, 2021, pp.3).

La autora Christina Lehner, presenta una revision de literatura titulada: El fendmeno del silencio organizativo en la
cual despliega un marco analitico sobre la dinamica del silencio, en dicho trabajo presenta diversas formas de silencio
de los empleados; los factores que influyen en el silencio organizacional tanto a nivel individual como en las estructuras
de la organizacion, la cultura y la jerarquia; los mediadores del silencio organizacional entre ellas la falta de equidad,
la falta de confianza y la falta de justicia; asi como las consecuencias del silencio organizacional entre ellas la
disminucion del compromiso organizacional, la insatisfaccion, el estrés y la disminucion de la motivacion. Se abordan
los mecanismos del silencio organizacional como la denuncia, y se proponen aspectos para superar el silencio
organizacional tales como la comunicacion, la seguridad psicoldgica y el clima organizacional (Lehner, 2022, pp. 7).

La autora Elizabeth W. Morrison (2023) en su trabajo: Voz y silencio de los empleados: haciendo un balance una
década después enfatiza en el progreso que se ha logrado en la comprension de cuando y por qué los empleados eligen
hablar o permanecer en silencio, asi como las implicaciones individuales y organizacionales de estas elecciones.
También describe los avances y progresos de estudios sobre la voz organizacional los cuales se han realizado en
diversos aspectos, entre ellos los predictores de voz, la oportunidad de voz latente, las caracteristicas individuales, las
actitudes y emociones, el estilo, comportamiento y personalidad de los lideres, asi como los factores relacionales y
contextuales y los predictores diferenciales de la voz promocional y prohibitiva (Morrison, 2023, pp. 79).

Los autores Arshad y Ullah (2023) en su estudio: Cultura del silencio en una organizacion y como afecta la
organizacion y rendimiento de los empleados, determinaron como la cultura del silencio incide en el desempefio de la
organizacion y desempefio de los empleados en la Universidad de Gévle en Suecia, utilizaron un enfoque cualitativo
a través de una encuesta con preguntas semiestructuradas y abiertas, en una muestra de 7 empleados. Su investigacion
se concentr6 en una comprension profunda de conceptos y experiencias muy detalladas. Sus hallazgos detectaron que
no hay silencio en la organizacion, cada empleado se siente comodo hablando con su jefe porque el flujo de
comunicacion es transparente (Arshad y Ullah, 2023, pp. 3-4).

Farghaly & Abou (2023) estos autores identifican una relacion entre liderazgo toxico y desempeiio organizacional: el
efecto mediador del silencio de los enfermeros. Mostraron la relaciéon entre el liderazgo tdxico y el desempefio
organizacional entre las enfermeras y la relacion del papel moderador de silencio de estas. El estudio utilizé una
muestra con 750 enfermeras en Egipto. Utilizaron modelos de regresion multiple y el sistema de ecuaciones
estructurales. Los resultados mostraron que, las enfermeras exhiben niveles excelentes de desempefio mientras trabajan
en una atmosfera peligrosa y practican el silencio. Encontraron una correlacion negativa considerable entre liderazgo
toxico y desempefio organizacional (Farghaly & Abou, 2023, pp. 1).

Consecuencias del silencio organizacional de acuerdo con las investigaciones revisadas

Morrison (2023) en su trabajo mas reciente sefiala que se han logrado avances en la comprension de cuando y porqué
los empleados eligen hablar o permanecer en silencio, asi como de las implicaciones individuales y organizaciones de
estas decisiones. Siguiendo con la autora, diversos estudios han identificado que ciertas disposiciones personales
explican que un empleado se pueda expresar, como la iniciativa personal, la extraversion, la personalidad proactiva y
la conciencia. (Chamberlin et al. 2017; Morrison, 2023). Estudios también han descubierto diferencias de género para
expresarse a través de su voz (Yan et al., 2022; Morrison, 2023, pp. 85).

Hay evidencias de que las emociones predicen el silencio, principalmente en emociones negativas como ira, depresion,
desilusion, abatimiento, también es mas factible que las personas permanezcan en silencio cuando sienten que carecen
de poder, cuando se carece de una posicion de negociacion débil, hay caracteristicas demograficas que crean
desventajas como, ser mujer, mejor educacion, tener dependientes, desempleo resiente y falta de una red de apoyo,

44



[ ]
TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO dvu&en.t ISSN 2992-8567
Afio 4, Vol. VI, Num. 1, Enero Junio 2026 pp. 41-48

otras caracteristicas en el lugar del trabajo como el poco autocontrol e insatisfaccion laboral, todas esas caracteristicas
han predicho que se dé el silencio (Morrison, 2023, pp. 94).

Se ha discutido considerablemente el por qué el silencio organizacional es perjudicial y sigue habiendo escasez de
investigacion empirica que explique sobre sus efectos individuales y organizacionales. Las investigaciones existentes
sugieren que los efectos emocionales negativos se asocian con sentimientos de ira, agotamiento emocional, con la
desviacion, en conducir a una menor creatividad y satisfaccion laboral. Las investigaciones siguen siendo limitadas en
lo relativo a una comprensiéon en como este fenomeno afecta a los grupos de trabajo y de qué manera impacta el
desempeflo organizacional, las relaciones con los compaiieros de trabajo, la cultura, las condiciones econdmicas o
sociales (Morrison, 2023, pp. 94-95).

El silencio en las organizaciones es un fenémeno agregado, comprende una combinacion de decisiones, motivos e
intereses del miembro individual, también se da por una combinacion de factores contextuales como los equipos de
trabajo, el tipo de organizacion o la cultura, que llevan a miembros de la organizacion a retener sus puntos de vista. Es
probable que el empleado que ha permanecido en silencio debido a un clima poco solidario experimente frustracion y
miedo en situaciones especificas, también es probable que la retencion de ideas y preocupaciones por parte del
empleado impida el aprendizaje en equipo y la toma de decisiones (Knoll, 2021, pp. 21).

Con respecto al silencio individual Knoll y colaboradores (2019) demostraron en un estudio longitudinal que
permanecer en silencio en el trabajo por temor a las consecuencias negativas y la resignacion generaba sintomas de
agotamiento, des-individuacion y agotamiento emocional y estos efectos negativos se pueden se pueden extender a
toda la organizacion. Knoll (2023) sefiala que varios estudios han revelado que el silencio esta negativamente
relacionado en el bienestar individual y colectivo y es perjudicial para el desarrollo organizacional, este inhibe la
deteccion de errores, rinde tributo a la persistencia de comportamientos negativos como la intimidacion y el acoso, que
eventualmente resultan en lugares de trabajo toxicos y sufrimiento mucho mas alla de los limites organizacionales (pp.
24). La identificacidon de nuevos motivos seguird siendo una tarea de investigacion, avanzar en la comprension de
diferentes tipos de silencio, para esclarecer como y cuando se activan o inhiben motivos especificos, asi como la forma
en que estos interactian entre si.

El conocimiento de los motivos y razones que tienen los empleados para ocultar sus puntos de vista son importantes
porque estos son los desencadenantes proximos del silencio. De esta manera han surgido conceptualizaciones en el
nivel de los empleados, los autores Pinder y Harlos identificaron dos tipos de silencio de los empleados, el silencio
aquiescente, este tipo de silencio abarca un estado de tension y el silencio silencioso que comprende un estado de
desesperacion (Knoll, 2023).

Otros autores como Morrison y Milliken sefialan directamente que hay fuerzas organizacionales que a menudo hacen
que los empleados sientan que sus opiniones no son valoradas y por lo tanto esas fuerzas los desalientan a seguir
hablando, esas fuerzas con sefialadas como contextuales se encuentran fuera del actor individual, para que los
empleados expresen sus preocupaciones, deben creer que hacerlo serd efectivo y no demasiado costoso para ellos
mismos (Morrison & Milliken, 2000).

La renuencia a expresar ideas y preguntas relevantes en el trabajo estd muy extendida y con frecuencia se atribuye a
las preocupaciones de los empleados sobre consecuencias personales, porque la expectativa de alzar la voz tendra
resultados no deseados, como dafio a la reputacion o la imagen personal, disminucion de la autoestima o el bienestar
emocional, evaluaciones negativas del trabajo y oportunidades de promocion. Entonces se crea la idea de que hablar
es potencialmente riesgoso (Detert & Edmondson, 2011). De las implicaciones del silencio organizativo Morrison y
Milliken 2000 sefialan efectos en las cogniciones, actitudes y comportamientos del empleado, tales como el nivel de
motivacion, la insatisfaccion y el retiro (Ortiz & Valencia, 2014).

De acuerdo con Cortés (2017), diversos estudios han sefialado que el silencio organizativo influye negativamente en
el funcionamiento de las organizaciones, porque genera que los individuos omitan informacion de manera descarada
y con premeditacion ocasionando problemas en las actividades de la organizacion (Morrison, Milliken, & Hewlin,
2003; Tamuz, 2001, como se cité en Cortés, 2017). El silencio causa estrés porque los empleados callan sentimientos
y asuntos relacionados con el trabajo, situacion que deriva de la insatisfaccion laboral y posteriormente causando
problemas para la empresa.
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La autora Lehner (2022) en las investigaciones que ha encontrado, destaca factores que influyen en el silencio a nivel
individual como enojo, miedo a hablar, miedo al aislamiento, miedo al castigo, la personalidad y coincidencias de
creencias en determinada organizacion.

Analisis
A partir de la revision de literatura, los principales enfoques utilizados en las investigaciones relacionadas con el

silencio organizacional y la conducta del individuo se identifican en la Tabla 1.

Tabla 1. Postulados Teoéricos y Conceptuales del Silencio Organizacional.

Afo

Nombre de la investigacion

Aspecto que destaca

Autor (es)

1598

2000

2001

2001

2003

2009

2010

2011

2014

2017

2021

2021

2021

2022

2023

2023

2023

Prediccion del comportamiento de la voz
en grupos de trabajo

Silencio organizacional: una barrera al
cambio vy al desarrollo en un mundo
pluralista

La voz ¥ comportamiento cooperativo
comeo formas contrastantes de desempefio
contextual: evidencia de relaciones
diferenciales con las caracteristicas de
persenalidad v la capacidad cogmitiva de
los cinco grandes

Silencio de los empleados: quiescencia y
aquiescencia como fespuestas a la
injusticia percibida

Conceptualizacion del silencio v la voz
del empleado como  constructos
multidimensionales

La dinamica del
conflicto

silenciamiento  del

Antecedentes vy consecuencias de los
comportamientos prosociales de voz v
silencio

Teorias de la voz implicita: reglas de
autocensura que se dan por segin el
trabajo
Revision "Silencio
Organizativo"

Bibliografica

Antecedentes v consecuencias del silencio
organizativo: analisis en una institucion
universitaria

Silencio en las organizaciones. Lo que
necesitamos saber, lo que sabemos v lo
que no sabemos

Diferencias internacionales en los motivos
de silencio de los empleados

Investigando el papel del silencio
organizacional en el contexto de
transformacién disruptiva del modelo de
negocio. Un enfoque de métodos mixtos

El fenomeno del silencio organizativo:
una revision de literatura

Vozy silencio de los empleados: haciendo
un balance una década después

Cultura del silencio en una organizacion y
como afecta la  orgamizacion ¥
rendimiento de los empleados

“La relacién entre liderazgo téxico v

desempefio organizacional: el efecto
mediador del silencio de los enfermeros™

Analiza el comportamiento de voz en los trabajadores

Identifica fuerzas en las organizaciones que provocan
retencion de informacion sobre problemas por parte
de los empleados

Sus aportaciones trascienden al comprender que la
voz es una conducta voluntaria que implica niesgos
percibidos

Definieron conceptual del silencio del empleado. El
silencio es “la retencion de cualquier forma de
expresion genuina sobre las conductas, cognitivas o
afectivas de la persona™ v distincién entre silencio
quiescente v aguiescente

El silencio v la voz de los empleados se
conceptualizan mejor como constructos separados y
multidimensionales

Identificacién del silencio de caracter protector en
entornos grupales

Andlisis del papel de la justicia interpersonal con la
voz v el silencio

Estudio las teorias implicitas de la voz en las
jerarquias organizacionales  que aumentan
significativamente la explicacién del silencio en el
lugar de trabajo.

Sintesiz de conceptos tedricos y conceptuales
relacionados con el silencio organizativo

Identificacion de variables como miedo, diplomacia,
obediencia,  comunicacién ¥ autoritarismo,
vinculadas al silencio

Analisis del silencio y sus efectos a nivel individual,
de equipo, organizacional ¥ social

Validacién de escala v analisis intercultural de los
motivos del silencio en 33 paises

Relacioné el  silencio  organizacional con
empoderamiento del trabajador, innovacién en el
trabajo, ambiente colaborativo, compromiso en el
trabajo, satisfaccidn laboral y tipo de liderazgo

Presenté un marco analitico sobre la dinamica y
formas del silencio organizacional

Sintesis del progreso tedrico ¥ empirico sobre cuando
v por qué los empleados hablan o permanecen en
silencio

Analisis del impacto de la cultura del silencio en el
desempefio organizacional de los empleados

Evidencia del papel mediador del silencio en la
relacién entre liderazgo tomico v el desempefio
organizacional

(LePine & Van Dyne, 1998)

(Morrison v Milliken, 2000)

(LePine & Van Dyne, 2001)

(Pinder v Harlos, 2001)

(Van Dvne, Ang v Botero, 2003)

(Perlow v Repenning, 2009)

(Omar, 2010)

(Detert v Edmondson, 2011)

(Ortiz v Valencia, 2014)

(Cortes. 2017)

(Knoll, 2021)

(Knoll et al., 2021)

(Krause, 2021)

(Lehner, 2022)

(Morrison, 2023)

(Arshad v Ulla. 2023)

(Farghaly v Abou, 2023)

Nota: Los postulados tedricos sobre el silencio organizacional recopilados en esta tabla corresponden a autores provenientes de diversos contextos
geograficos, principalmente de Estados Unidos, asi como de Europa: Suecia, Alemania, Austria, Italia y América Latina: Colombia, lo que evidencia

el caracter internacional del desarrollo tedrico del constructo
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Conclusiones

Respuesta a la pregunta de investigacion que se identifico, se concluye que todas las investigaciones mencionan
consecuencias negativas para la empresa. Dentro de las creencias implicitas y en los primeros estudios abordados, los
empleados en masa sienten que es peligroso hablar o inutil, las organizaciones analizan si la comunicacion dentro de
estas podra generar cambios en su interior. También se pretende prever problemas que se pueden acumular por el
silencio. Por eso sigue el interés en los estudios del silencio organizacional, donde por una parte hay fuerzas, estructuras
o politicas de las mismas empresas que llevan a generar silencio, por otra parte, se encuentran sentimientos personales
de los mismos empleados, también influyen las costumbres, la cultura a la que pertenecen, si son hombres o son
mujeres. Son muchos los factores que se involucran en la generacion del silencio y muchas las consecuencias que se
generan de este, como el trabajar en ambientes hostiles, trabajar con miedo, con indiferencia, trabajar sin ningun
incentivo para la creatividad o a la libertad de accionar ante cierta situacion. El silencio es peligroso tanto para la
empresa como para el individuo, por eso el interés del estudio de este fendémeno tan complejo compuesto por muchos
constructos.
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