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Аннотация 
Цель настоящего исследования – анализ феномена молчания в организационном дискурсе и 
теоретическое обосновании категории организационного муноса (авторский неологизм), по
нимаемого как структурно закреплённая зона неартикулируемого в организационной комму
никации. 
Процедура и методы. Основной метод – анализ научных трудов, исследующих проблемы ком
муникации в организациях с социопсихологической, семиотической и дискурсивной позиций, 
выработка собственного комплексного подхода к феномену молчания, на базе которого в 
дальнейшем строится лонгитюдное включённое наблюдение за коммуникативными практика
ми компаний различной организационной природы.1 
Результаты. Показано, что молчание в организации следует рассматривать не как коммуника
тивный сбой, а как системное условие, определяющее границы артикулируемого и неартикули
руемого в совместной деятельности, и что подобные зоны формируются не отдельными реше
ниями участников взаимодействия, а архитектурой дискурсивного пространства организации.
Теоретическая и практическая значимость. Расширяется понятийный аппарат исследований 
организационного дискурса, проводится интеграция социологических теорий структуры и 
действия в анализ дискурсивных ограничений. Введение категории муноса позволяет рассма
тривать молчание как структурный элемент системы, формирующий границы организацион
ной реальности, что может иметь практическую значимость для построения эффективной 
коммуникации в организациях различной структуры и численности. 
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Abstract
Aim. This study analyzes the phenomenon of silence in organizational discourse and provides a 
theoretical justification for the category of organizational munos (the author's neologism), which is 
understood as a structurally fixed zone of the unarticulated in organizational communication. 
Methodology. The main method is the analysis of scientific works that study the problems of com
munication in organizations from a sociopsychological, semiotic and discursive perspectives, as 
well as the development of an integrated approach to the phenomenon of silence, which is further 
used to conduct long-term participant observation of the communicative practices of companies of 
various organizational types. 
Results. It is shown that silence in an organization should be viewed not as a communicative failure, 
but as a systemic condition that determines the boundaries of what is articulated and what is not 
articulated in collaborative activities, and that such zones are formed not by individual decisions of 
the participants in the interaction, but by the architecture of the organization's discursive space. 
Research implications. The conceptual framework of organizational discourse research is expanded, 
and sociological theories of structure and action are integrated into the analysis of discursive con
straints. The introduction of the munos category allows us to consider silence as a structural element 
of the system that forms the boundaries of organizational reality, which can have practical signifi
cance for building effective communication in organizations of various structures and sizes.
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Введение
В современной лингвистике и психо-

лингвистике организация рассматрива-
ется как опосредованная через язык со-
циальная реальность, воспроизводимая 
через устойчивые формы коммуникации. 
Организационный дискурс в этом кон-
тексте понимается как совокупность ин-
ституционализированных речевых прак-
тик, посредством которых формируются 
нормы взаимодействия, распределяется 
ответственность и задаются рамки ин-
терпретации происходящего. Язык вы-
ступает здесь механизмом регуляции 
совместной деятельности, обеспечиваю-
щим воспроизводство организационного 
порядка на когнитивном и символиче-
ском уровнях.

Исследования в этой области в значи-
тельной степени сосредоточены на следу-
ющих вербальных формах: официальных 
текстах, управленческих сообщениях, 
декларациях целей, ценностей и страте-
гий. В фокусе оказываются те элементы 
организационной реальности, которые 
получили явное языковое оформление. 
При этом иное измерение коммуника-
ции, связанное с устойчивыми зонами 
умолчания и невыразимого, остаётся не-
достаточно изученным.

Феномен молчания долгое время рас-
сматривался либо как вторичный по от-
ношению к речи, либо как её фоновое 
сопровождение. В исследованиях управ-
ления и организационной психологии 
он получил интерпретацию в рамках 
понятий organizational silence и employee 
silence. Классические работы в данной об-
ласти трактуют молчание как сознатель-
ное утаивание информации, оценок или 
опасений, потенциально значимых для 
организации, и связывают его прежде 
всего с мотивационными основаниями 
поведения сотрудников – страхом нега-
тивных последствий, соглашательскими 
установками или стремлением сохранить 
социальное согласие [1; 2; 3].

В настоящем исследовании мы опира-
лись на концепцию габитуса П. Бурдьё, 

описывающую интериоризацию соци-
альных ограничений в виде дорефлек-
сивных схем восприятия и действия [4], 
а также на представление Ю. М. Лотмана 
о семиосфере как пространстве, внутри 
которого возможны процессы смыслоо-
бразования [5]. На этом основании сде-
лано предположение о существовании в 
организациях устойчивых зон неартику-
лируемого, формирующегося намерения-
ми участников коммуникации и архитек-
турой дискурсивного пространства, ко-
торое, по Т. ван Дейку, регулирует доступ 
к говорению через контроль контекста, 
жанров и интерпретационных рамок [6].

Для описания данного феномена в на-
стоящей статье вводится понятие муноса. 
Это неологизм одного из авторов ста-
тьи, предназначенный для обозначения 
структурной немоты в организационном 
дискурсе, не сводимой к индивидуально-
му акту молчания. Лексема «мунос» сход-
на с латинским словом mūtus – безмолв-
ный, молчаливый, немой1 (mutos – форма 
аккузатива мужского рода множествен-
ного числа от прилагательного mūtus 
(молчаливые (безмолвные, немые / молча-
ливых (безмолвных, молчаливых)).

Цель настоящего исследования со-
стоит в теоретическом обосновании ка-
тегории организационного муноса и ана-
лизе её эвристического потенциала для 
изучения организационного дискурса. В 
рамках данной цели ставятся следующие 
исследовательские задачи: определить 
специфику организационного муноса 
как зоны неартикулируемого в органи-
зационной коммуникации; разграничить 
понятие организационного муноса и 
распространённые в современной лите-
ратуре категории organizational silence, 
employee silence и voice; описать дискур-
сивные механизмы, посредством кото-
рых ситуативные акты молчания могут 
закрепляться как структурное свойство 
организационного дискурса; показать, 
1	 См.: mutus [Электронный ресурс] // Викисловарь : 

[сайт]. URL: https://ru.wiktionary.org/wiki/mutus (дата  
обращения: 02.02.2026).
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каким образом категории габитуса и сим-
волической власти позволяют объяснить 
устойчивость зон неартикулируемого в 
организационной коммуникации. 

Основным методом сбора эмпириче-
ского материала выступило длительное 
включённое наблюдение, реализованное 
в формате участника исследования.

Теоретическая значимость работы за-
ключается в расширении понятийного 
аппарата исследований организационно-
го дискурса и интеграции социологиче-
ских теорий структуры и действия в ана-
лиз дискурсивных ограничений. 

Практическая значимость исследова-
ния связана с возможностью применения 
предложенной аналитической рамки при 
диагностике коммуникативных дисфунк-
ций в организациях. Понятие организа-
ционного муноса позволяет выявлять 
структурные зоны невыразимого, воз-
никающие в управленческом дискурсе, и 
анализировать механизмы их воспроиз-
водства. Это создаёт основания для раз-
работки практик организационной реф-
лексии и пересмотра коммуникативных 
регламентов, направленных на снижение 
дискурсивных ограничений и расшире-
ние пространства легитимной артикуля-
ции проблемных ситуаций.

Степень разработанности  
проблемы

В современной литературе по менед-
жменту и организационному поведению 
феномен молчания концептуализирует-
ся преимущественно в рамках понятий 
organizational silence и employee silence. 
Ключевым этапом в развитии данного 
направления стала статья Э. Моррисон и 
Ф. Милликен [7], в которой организаци-
онное молчание было описано как кол-
лективный феномен, препятствующий 
выявлению проблем и блокирующий 
процессы изменений.

В дальнейшем исследовательская оп-
тика сместилась на уровень индивидуаль-
ного субъекта, что было зафиксировано 
в концепции employee silence. В работах 

К. Пиндера и К. Харлос [2] молчание оп- 
ределяется как сознательное утаивание 
подлинных оценок рабочей ситуации от 
лиц, обладающих возможностью повли-
ять на происходящее. Ключевым элемен-
том данной трактовки является интен-
циональность: субъект рассматривается 
как обладающий потенциальной способ-
ностью к артикуляции, но воздержива-
ющийся от высказывания на основании 
когнитивной оценки рисков, бесполезно-
сти усилий или социальных последствий.

Доминирующие концепции 
organizational silence и employee silence 
трактуют молчание как форму осознан-
ного утаивания информации, предпо-
лагая наличие у субъекта сформирован-
ного речевого замысла и потенциальной 
возможности его артикуляции. В рамках 
этих моделей молчание мыслится как 
стратегия – оборонительная, соглаша-
тельская или оппортунистическая – и 
противопоставляется «голосу» (voice) 
как активной форме участия [8].

Развитие подхода привело к фор-
мированию развёрнутых мотивацион-
ных типологий молчания. В частности, 
Л. Ван Дайн с соавторами [3] предложи-
ли различение соглашательского, оборо-
нительного и просоциального молчания, 
а последующие исследования дополни-
ли эту схему более сложными формами 
стратегического и оппортунистического 
молчания [1, p. 683; 8]. Современные ис-
следования демонстрируют, что молча-
ние может быть связано и с организаци-
онными нормами выражения мнений, и 
с институциональными условиями арти-
куляции [9; 10]. Несмотря на усложнение 
классификаций, данные модели трактуют 
молчание, прежде всего, как поведенче-
скую стратегию или реакцию субъекта 
на организационный контекст. Таким об-
разом, обращение к категориям габитуса, 
символической власти и дискурсивных 
ограничений для объяснения устойчи-
вости зон невыразимого в поведении со-
трудников организации представляется 
необходимым.
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Молчание в современных работах ис-
следуется и как результат индивидуаль-
ной мотивации или институциональных 
ограничений, и как элемент структуры 
профессионального разговора, выпол-
няющий в процессах коллективного ос-
мысления ситуации и организационного 
взаимодействия различные функции [11, 
p. 271–275].

В лингвистике молчание рассматри-
вается в качестве значимого элемента 
речевого действия и контекстуально об-
условленной формы коммуникации (ра-
боты Н. Д. Арутюновой [12]). В других 
исследованиях оно считается элементом 
коммуникативного процесса, обладаю-
щим прагматической функцией, и ин-
терпретируется как нулевой речевой акт 
[13–15]. 

В рамках психолингвистики речь ана-
лизируется как средство организации со-
вместной деятельности, а разрывы между 
замыслом и пониманием связываются 
с несовпадением смысловых фокусов 
участников коммуникации [1, p. 681–682; 
16; 17, с. 31]. Вместе с тем данные под-
ходы преимущественно ориентирова-
ны на анализ процессов порождения и 
восприятия артикулированной речи и в 
меньшей степени затрагивают феномены 
институционализированной невырази-
мости.

Однако организационное молчание 
не сводится к стилистическим фигурам 
умолчания или экономии речевых уси-
лий, речь идёт о состоянии, при котором 
определённые аспекты опыта оказыва-
ются когнитивно и символически недо-
ступными для оформления в рамках су-
ществующего дискурса.

Исследования последних лет демон-
стрируют устойчивый рост интереса к 
феномену организационного молчания, 
включая метааналитические и система-
тические обзоры последних лет [8; 18; 19]. 
В этих работах молчание рассматривает-
ся как поведенческая реакция сотрудни-
ков и структурный элемент организаци-
онного взаимодействия.

В нашем исследовании в качестве те-
оретического основания используются 
концепция семиосферы Ю. М. Лотма-
на [5], теория габитуса П. Бурдьё [4], а 
также семиосоциопсихологический под-
ход к текстовой деятельности, разрабо-
танный Т. М. Дридзе [20]. Это хорошо 
известные теории и для соблюдения тре-
буемого журналом объёма статьи мы соч-
ли целесообразным не приводить цитаты 
из их работ.

Сферный подход предполагает рас-
смотрение организации как дискурсив-
ной системы, в которой коммуникация 
выполняет организующую функцию. 
Смысл в этой системе производится и 
регулируется в зависимости от конфигу- 
рации дискурсивного пространства, мол-
чание в данном контексте трактуется как  
специфическая зона дискурса, обладаю-
щая собственной функциональной на-
грузкой и связанная с поддержанием ус- 
тойчивости организационного порядка.

С позиций семиосоциопсихологии 
Т. М. Дридзе [20] организационный му-
нос может быть интерпретирован как 
системный разрыв в текстовой деятель-
ности, препятствующий формированию 
смыслового контакта на уровне интенци-
ональных структур. Такой подход позво-
ляет рассматривать организационную ре-
альность как совокупность не только по-
рождённых текстов, но и устойчивых зон 
невыразимого, которые структурируют 
деятельность не менее жёстко, чем фор-
мальные регламенты. Тем самым преодо-
левается разрыв между лингвистическим 
анализом дискурса и социологическим 
анализом властных отношений, неодно-
кратно отмечавшийся в исследованиях 
критического дискурс-анализа [21].

Вводимое нами понятие «организа-
ционный мунос» определяется как кате-
гория, фиксирующая институционализи-
рованные зоны неартикулируемого. что 
позволяет акцентировать не намеренное 
удержание высказывания (silence), а со-
стояние неартикулируемости, обуслов-
ленное ограниченным доступом к леги-
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тимным жанрам и номинациям органи-
зационной речи. Осознанный отказ от 
использования терминов organizational 
silence, muteness, silencing обусловлен не-
обходимостью развести поведенческое 
молчание и дискурсивно закреплённые 
зоны невыразимого. Неологический ха-
рактер термина в данном случае выпол-
няет аналитическую функцию, фиксируя 
самостоятельный уровень описания, от-
носящийся к организации дискурса, а не 
к выбору субъекта. Мунос задаёт грани-
цы допустимой артикуляции и функцио-
нирует как форма структурной цензуры, 
которая, будучи интериоризированной, 
не осознаётся участниками коммуника-
ции как внешнее ограничение. Термин 
«мунос» вводится для описания устой-
чивой зоны неартикулируемого внутри 
дискурсивной системы, обладающей соб-
ственной структурой, границами и меха-
низмами воспроизводства. В отличие от 
discursive muteness, мунос не редуцируется 
к отсутствию речи; в отличие от structural 
silence, он не описывает лишь эффект по-
давления; в отличие от discursive closure, 
он фиксирует не процедуру закрытия, а 
результат – институционализированное 
пространство невыразимого, сохраня-
ющееся даже при формальном наличии 
каналов высказывания. 

Концептуализация организационного 
муноса как структурного свойства орга-
низационного дискурса требует выхода 
за пределы линейных моделей коммуни-
кации, в которых молчание интерпрети-
руется как отсутствие сигнала или сбой 
передачи информации. 

Материалы и методы  
исследования

Методологическая рамка настоящего 
исследования основана на интеграции 
семиотического, социологического и дис-
курсивного подходов, позволяющих рас-
сматривать молчание как элемент смыс-
ловой организации социальной системы. 

Данная работа носит теоретико-кон-
цептуальный характер и выполнена в 

русле качественной аналитической тра-
диции организационной психолингви-
стики и дискурс-анализа. Выбор каче-
ственного подхода обусловлен специфи-
кой объекта исследования – феноменом 
организационного муноса, который не 
поддается прямой количественной опе-
рационализации и проявляется преиму-
щественно в форме структурных ограни-
чений артикуляции.

Исследование опирается на конструк-
тивистскую эпистемологическую пози-
цию, согласно которой организационная 
реальность формируется и воспроиз-
водится через дискурсивные практики 
участников. В этой логике молчание рас-
сматривается как элемент дискурсивной 
организации, требующий интерпрета-
тивного анализа в контексте конкретных 
коммуникативных ситуаций.

Ключевым аналитическим инстру-
ментом выступает интенциональный 
анализ, направленный на реконструк-
цию мотивационно-целевой структуры 
коммуникативных актов. В контексте 
исследования организационного муноса 
данный подход позволяет выявлять си-
стематические лакуны в текстовой дея-
тельности организации. Анализируются 
ситуации, в которых коммуникативная 
интенция не может быть реализована в 
рамках доступных дискурсивных жанров 
либо подвергается искажению в процес-
се интерпретации. Мунос в этом случае 
проявляется как устойчивый разрыв в 
логике дискурсивного воспроизводства, 
при котором определённые элементы 
опыта системно исключаются из органи-
зационных текстов.

Эмпирической основой исследования 
выступили материалы длительного про-
фессионально включённого наблюдения, 
осуществлявшегося одним из авторов 
статьи с 2018 по 2025 годы в ходе работы с 
18 организациями коммерческого, обра-
зовательного и управленческого профи-
ля различной численности (от 20 до 5000 
сотрудников), например, Ассоциация до-
полнительного профессионального об-
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разования «Русская Школа Управления», 
ООО «НПФ XXI век», ООО «Лука». Сбор 
материала проводился в рамках корпо-
ративных образовательных программ, 
программ повышения квалификации ру-
ководителей, управленческих тренингов, 
групповых консультационно-аналитиче-
ских сессий и обсуждений, связанных с 
организационным развитием. В поле на-
блюдения входили ситуации коллектив-
ного обсуждения управленческих реше-
ний, анализа организационных конфлик-
тов, распределения ответственности, а 
также предоставления обратной связи 
между руководителями и сотрудниками. 
Особое внимание уделялось эпизодам, 
в которых проблемное содержание при-
сутствовало в совместной деятельности 
участников, однако не получало пря-
мого речевого оформления в легитим-
ных жанрах организационной комму-
никации. К таким эпизодам относились 
перенос обсуждения на неопределённое 
время, замена конфликтных номинаций 
нейтральными управленческими форму-
лами, оформление несогласия как «раз-
личия позиций» или «вопроса для даль-
нейшей координации», использование 
безагентных конструкций и ритуального 
согласия при отсутствии содержательной 
аргументации. Указанные материалы в 
настоящей статье не рассматриваются 
как статистически репрезентативная вы-
борка: их значение состоит в выявлении 
повторяющихся дискурсивных паттер-
нов, проявлявшихся в различных орга-
низационных контекстах. Ведение си-
стематического рефлексивного дневника 
исследователем позволило фиксировать 
реакции на зоны неартикулируемого и 
сопоставлять их с наблюдаемыми комму-
никативными особенностями. Записи в 
дневнике использовались как вспомога-
тельный инструмент проверки интерпре-
таций. В связи с этим темпоральное от-
ложение, эвфемизация, номинализация и 
интериоризация дискурсивных ограни-
чений рассматриваются как аналитиче-
ски выделенные механизмы, требующие 

дальнейшей эмпирической проверки на 
расширенном корпусе организационных 
коммуникаций. Такой подход позволил 
выявить устойчивые типы коммуника-
тивных сбоев, не фиксируемые стандарт-
ными методами корпусного или анкетно-
го анализа. Особое внимание уделялось 
коммуникативным эпизодам сбоев в 
ожидаемых сценариях взаимодействия, 
а также ситуациям, в которых проблемы 
организации систематически оставались 
невыраженными. Подчеркнём, что в дан-
ной статье включённое наблюдение не 
используется для иллюстрации эмпири-
ческих кейсов и не служит источником 
репрезентативных данных: его функция 
ограничена уровнем предварительного 
аналитического различения и типологи-
зации феномена структурного молчания. 
Эмпирическая верификация предложен-
ной модели и демонстрация её работы на 
конкретных коммуникативных эпизодах 
составляют задачу последующих иссле-
дований.

В качестве базовой единицы анализа 
выступал коммуникативный эпизод, по-
нимаемый как целостное событие вза-
имодействия, организованное вокруг 
определённой коммуникативной интен-
ции.

Коммуникативный эпизод включает 
следующие компоненты:

1) вербально артикулированное со-
держание;

2) экстралингвистический контекст 
взаимодействия;

3) ожидаемые, но не реализованные 
элементы высказывания;

4) прагматические эффекты и реак-
ции участников.

Анализ эпизода в его целостности по-
зволяет выявлять устойчивые разрывы 
между интенцией и интерпретацией, в 
которых проявлялись структурные фор-
мы молчания.

Результаты исследования
Анализ организационного муноса 

предполагает переход от его теоретиче-
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ского определения к рассмотрению кон-
кретных дискурсивных механизмов, по-
средством которых зоны неартикулируе-
мого поддерживаются и воспроизводятся 
в повседневной коммуникации. Мунос 
не функционирует как фиксированный 
запрет; он реализуется через повторяю-
щиеся речевые и организационные прак-
тики, структурирующие доступ к арти-
куляции. Нами выявлены следующие 
ключевые механизмы, обеспечивающие 
трансформацию ситуативного молчания 
в устойчивое структурное свойство дис-
курсивной системы организации.

Темпоральное отложение как меха-
низм блокировки артикуляции

Одним из базовых механизмов вос-
производства организационного муноса 
является дискурсивное темпоральное 
смещение. В отличие от прямых форм 
запрета, темпоральное отложение маски-
рует невозможность артикуляции под 
тактическую неуместность обсуждения. 
Формулы типа «не сейчас», «вернёмся поз-
же», «обсудим на отдельной встрече» не 
отменяют значимость темы, но лишают 
её статуса актуального события.

С точки зрения интенционального 
анализа подобные конструкции позво-
ляют формально сохранить кооператив-
ность взаимодействия, одновременно 
блокируя реализацию коммуникативной 
интенции. Проблематика переводится 
из режима настоящего в неопределённое 
будущее, где она утрачивает статус пред-
мета дискурсивного действия. Повторя-
емость подобных смещений формирует 
устойчивую модель, в рамках которой 
определённые темы оказываются хрони-
чески «несвоевременными» и постепенно 
вытесняются в зону неартикулируемого.

Темпоральное отложение выполняет 
функцию дискурсивного фильтра: тема 
не запрещается, но систематически ли-
шается возможности быть включённой в 
семиозис, в результате чего коммуника-
тивная интенция субъекта разрушается 
на этапе реализации и соответствующие 
смыслы консолидируются в зоне муноса.

Регламентация повестки, очерёдности 
высказываний и длительности обсужде-
ний выступает формой контроля над до-
ступом к артикуляции, определяя, какие 
темы получают право на обсуждение, а ка-
кие систематически маргинализируются. 

Анализ коммуникативных эпизодов 
показывает, что размещение проблемных 
вопросов в конце повестки или в неструк-
турированных разделах типа «разное» 
существенно снижает вероятность их 
предметного рассмотрения. В условиях 
кризисов или организационных измене-
ний контроль над временем приобретает 
особое значение. Задержка официальной 
номинации проблемных событий фор-
мирует дискурсивный вакуум, в котором 
участники осознают наличие проблемы, 
но лишены возможности её легитимного 
обсуждения. 

Работа механизмов организационного 
муноса может быть показана на типовом 
коммуникативном эпизоде, возникаю-
щем после внезапного увольнения значи-
мого сотрудника или руководителя про-
екта. Событие известно всему коллекти-
ву и очевидно влияет на распределение 
работы, ожидания команды и интерпре-
тацию происходящего. Однако на общем 
собрании само увольнение не становится 
предметом обсуждения. В повестке по-
являются вопросы «перераспределения 
задач», «уточнения зон ответственно-
сти», «сохранения темпа работы», «ак-
туализации проектного плана», но от-
сутствует прямая номинация события и 
его причин. Участники говорят о сроках, 
нагрузке, новых согласованиях, техниче-
ских изменениях в процессе, обходя цен-
тральный факт, который структурирует 
всю ситуацию. Реплики строятся в ней-
трально-административном регистре: 
«давайте зафиксируем, кто теперь ве-
дёт направление», «важно не потерять 
динамику», «нужно спокойно пройти пе-
реходный период», «по персональным во-
просам отдельно». В подобных формули-
ровках увольнение не отрицается, но и не 
получает статуса легитимного предмета 
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коллективного анализа. Эвфемизация пе-
реводит его в «переходный период», беза-
гентные конструкции устраняют субъект 
решения, а темпоральное смещение пере-
носит возможное обсуждение в неопре-
делённое «отдельно / в частном порядке». 
В результате значимое организационное 
событие присутствует в опыте группы, 
влияет на поведение участников, но не 
оформляется как высказываемый пред-
мет коммуникации. Именно это позволя-
ет отличить организационный мунос от 
ситуативного умолчания: речь идёт не о 
разовом отказе говорить, а о такой кон-
фигурации дискурса, при которой цен-
тральное событие учитывается участни-
ками, но не получает допустимой формы 
коллективного называния [20].

Эвфемизация и номинализация как 
семиотические фильтры

Вторым ключевым механизмом вос-
производства муноса является специфи-
ческая лексико-семантическая организа-
ция управленческого дискурса, основан-
ная на эвфемизации и абстрагировании. 
Речь идёт о систематическом замещении 
прямых номинаций смещёнными, раз-
мывающими агентность и причинно-
следственные связи.

Замена глагольных конструкций, 
указывающих на субъект действия, от-
глагольными существительными или 
абстрактными формулами приводит к 
устранению ответственности из содер-
жания высказывания. Так, высказывание 
«руководство приняло решение сокра-
тить сотрудников» трансформируется 
в обезличенную формулу «произошла 
оптимизация численности персонала»; 
фраза «мы задержали выплату гонора-
ров» заменяется формулой «возникла 
временная задержка выплат»; сообщение 
«руководитель изменил условия проекта» 
оформляется как «произошла корректи-
ровка параметров проекта». В результате 
события перестают интерпретироваться 
как результат конкретных решений или 
ошибок и переводятся в разряд обезли-
ченных процессов.

В условиях, когда в организационном 
языке отсутствуют легитимные номи-
нации для обозначения управленческих 
просчётов, конфликтов или провалов, 
соответствующие аспекты реальности 
оказываются невыраженными. Мунос в 
данном случае поддерживается через си-
стемную вербальную стерилизацию про-
блемного содержания, маскируемую под 
нормы «корпоративной этики» или «кон-
структивного взаимодействия». Так, от-
крытый конфликт между подразделения-
ми может описываться как «различие про-
фессиональных позиций», управленческая 
ошибка – как «ценный опыт для дальней-
шего развития», а системный сбой про-
екта – как «зона роста и возможность 
оптимизации процессов». В результате 
проблемные явления получают языковое 
оформление, которое нейтрализует их 
критический смысл и препятствует их об-
суждению как предмета ответственности.

Интериоризация муноса и габитуа-
лизация молчания

Наиболее устойчивая форма органи-
зационного муноса формируется в ре-
зультате интериоризации внешних дис-
курсивных ограничений участниками 
коммуникации. В логике теории габитуса 
это означает переход от внешнего при-
нуждения к дорефлексивному воспроиз-
водству молчания, что воплощается через 
отказ от прямых номинаций проблемных 
ситуаций; переход к неопределённо-лич-
ным и безагентным конструкциям; ис-
пользование эвфемистических клише; 
воспроизводство жанров «обтекающего 
согласия» и «формальной поддержки» 
при отсутствии содержательной аргумен-
тации. Например, на совещании участ-
ники могут ограничиваться репликами 
типа «в целом направление работы по-
нятно, будем двигаться дальше», избегая 
обсуждения выявленных проблем проек-
та; в письменных согласованиях критиче-
ские замечания заменяются формулами 
«предложение в целом поддерживается, 
возможна дальнейшая доработка», не 
уточняющими содержание возражений; в 
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отчётных документах конфликтные ситу-
ации описываются как «отдельные рабо-
чие вопросы, требующие дополнительной 
координации», что позволяет зафиксиро-
вать наличие сложностей, не переводя их 
в плоскость анализа причин.

На начальных этапах нарушение 
границ муноса может сопровождать-
ся санкциями, включая игнорирование, 
символическую дисквалификацию или 
исключение из значимых коммуникаций. 
В дальнейшем это приводит к формиро-
ванию самоцензуры, при которой ком-
муникативные интенции редактируются 
ещё до попытки артикуляции. Со вре-
менем данные ограничения утрачивают 
статус внешнего давления и воспринима-
ются как элементы «практического смыс-
ла». Мунос поддерживается не только 
страхом санкций, но и интерпретациями 
лояльности и заботы о коллективе.

Императив позитивности как ис-
точник муноса

Одним из ключевых факторов фор-
мирования организационного муноса в 
современных организациях выступает 
императив позитивности. Требование 
«конструктивного», «поддерживающего» 
и «ориентированного на возможности» 
организации дискурса функционирует 
не только как этическая норма, но и как 
регулятивный принцип. Императив по-
зитивности не запрещает проблемати-
зацию напрямую; он дисквалифицирует 
определённые формы высказывания как 
«неконструктивные», «негативные» или 
«демотивирующие». В результате кри-
тика, сомнение, тревога вытесняются 
за пределы легитимного языка. Мунос в 
этом случае формируется не вокруг кон-
кретных тем, а вокруг эмоциональных 
регистров: организация утрачивает язык 
для выражения негативного аффекта, 
сохраняя лишь его телесные и поведен-
ческие проявления. Позитивность функ-
ционирует как семиотический фильтр, 
производящий зоны структурной невы-
разимости и усиливающий разрыв между 
переживаемым опытом и доступными 

средствами его символизации. При от-
сутствии легитимных форм артикуля-
ции вытесненные смыслы не исчезают, а 
переходят в аффективное измерение. 

Гистерезис габитуса и коммуника-
тивные сбои

Связь между аффективными сбоями 
и устойчивостью организационного му-
носа проясняется через понятие гисте-
резиса габитуса. Гистерезис описывает 
ситуацию рассогласования между изме-
нившимися условиями и инкорпориро-
ванными диспозициями, которые про-
должают воспроизводиться по инерции 
посредством сохраняющихся языковых 
и жанровых моделей описания ситуации. 
Даже при формальном расширении дис-
курсивных возможностей (декларации 
открытости, психологической безопасно-
сти, «культуры обратной связи») габитус 
сотрудников может оставаться настроен-
ным на молчание. Попытка артикуляции 
в таких условиях сопровождается вну-
тренним напряжением, неуверенностью 
и аффективными сбоями, поскольку ста-
рые схемы восприятия ещё действуют, а 
новые не интериоризированы.

Коммуникативные сбои, возникаю-
щие в этот момент, проявляются в виде 
несоразмерных эмоциональных реак-
ций, взаимного непонимания и ощуще-
ния «разрушенного диалога», которые 
не являются следствием индивидуаль-
ной некомпетентности, но указывают 
на структурное рассогласование между 
дискурсом и габитусом, в котором орга-
низационный мунос продолжает функ-
ционировать, несмотря на попытки его 
декларируемого снятия.

Мунос как источник организацион-
ной дезорганизации

На определённом этапе организаци-
онный мунос перестаёт выполнять ста-
билизирующую функцию и начинает 
работать как фактор дезорганизации: 
накопление неартикулированного при-
водит к росту напряжённости в органи-
зации, снижению доверия к участникам 
коммуникации и её фрагментации. Ор-
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ганизация наполняется невыраженными 
смыслами, которые не интегрируются в 
общий семиотический порядок. Мунос 
здесь выступает как источник латентной 
нестабильности, разрушающий органи-
зационную целостность изнутри.

Сбои позволяют рассматривать ор-
ганизационный мунос и как механизм 
символической регуляции, и как индика-
тор предела этой регуляции: организация 
сталкивается с дезорганизующими эффек-
тами, сигнализирующими о необходимо-
сти переструктурирования её экосистемы. 
Дискурсивные ограничения усваиваются 
участниками в процессе повседневной 
коммуникации и реализуются на прак-
тике. Постоянный внешний контроль 
поддерживает зоны организационного 
муноса. Одновременно через механизм 
саморегуляции определённые высказыва-
ния исключаются как «немыслимые» ещё 
до стадии артикуляции. Всё вместе даёт 
устойчивость в условиях формальных из-
менений и смены управленческих ролей.

Обсуждение результатов
В настоящей статье излагаются ре-

зультаты проведённого нами теорети-
ко-аналитического анализа молчания в 
организационном дискурсе, предлагает-
ся переосмыслить феномен молчания и 
предложить оригинальную интерпрета-
цию, выходящую за пределы распростра-
нённых поведенческих и мотивационных 
моделей. Введение категории организа-
ционного муноса как институционали-
зированной зоны невыразимого смещает 
фокус анализа с индивидуальных актов 
молчания на структурные свойства ком-
муникативной системы организации.

Результаты анализа показывают, что 
в ряде случаев молчание не является ни 
выбором, ни стратегией, ни реакцией на 
риск, а выступает следствием дискурсив-
ной недостаточности системы. Мунос 
описывает ситуации, в которых опреде-
лённые фрагменты опыта не могут быть 
артикулированы, поскольку в семиосфе-
ре организации отсутствуют легитимные 

коды, жанры и номинации для их выра-
жения. Молчание предстаёт не как «от-
сутствие голоса», а как структурная не-
мота, встроенная в саму архитектуру дис-
курса. Это позволяет объяснить, почему 
формальное наличие каналов обратной 
связи или деклараций «психологической 
безопасности» не приводит к появлению 
критики: проблема заключается не в мо-
тивации субъекта, а в границах вырази-
мости, заданных системой.

Интерпретация молчания через кате-
горию муноса позволяет интегрировать в 
анализ организационного дискурса тео-
рию символической власти, где устойчи-
вость зон невыразимого обеспечивается 
интериоризацией дискурсивных огра-
ничений в габитус сотрудников. Мунос 
функционирует как дорефлексивный 
порядок, границы допустимой артикуля-
ции воспринимаются как самоочевидные 
и не подлежащие обсуждению. В логике 
символической власти мунос выступает 
формой структурного насилия, при ко-
тором доминирование осуществляется 
через контроль над самими условиями 
возможности высказывания. Сотрудни-
ки воспроизводят зоны в силу инкорпо-
рированных схем восприятия, делающих 
высказывания немыслимыми. Таким об-
разом, мунос представляет собой зону 
напряжённости, в которой сосредотачи-
ваются противоречия между официаль-
ным языком организации и практиче-
ским опытом её участников. 

Категория муноса: границы приме-
нимости 

Следует обозначить, по отношению к 
каким организациям и для каких целей 
вводится предложенная нами категория 
организационного муноса.

Во-первых, она ориентирована на ана-
лиз дискурса больших организаций с вы-
раженной иерархией. В малых, слабо ин-
ституционализированных коллективах 
зоны невыразимого могут носить ситуа-
тивный, а не структурный характер.

Во-вторых, мунос как аналитическая 
категория плохо поддаётся прямой коли-
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чественной оценке, его выявление требу-
ет качественных методов, что ограничи-
вает возможности масштабных сравни-
тельных исследований.

В-третьих, понятие муноса не под-
меняет психологические модели аффек-
та и стресса, а описывает иной уровень 
анализа. Аффективные реакции интер-
претируются как симптом структурной 
невыразимости, возникающей на уровне 
дискурса организации.

Несмотря на эти ограничения, введе-
ние категории организационного муноса 
расширяет аналитические возможности 
исследований организационной коммуни-
кации, позволяя рассматривать молчание 
как фундаментальный элемент дискур-
сивного порядка, определяющий границы 
мыслимого и говоримого в организации.

Заключение
Проведённое теоретико-аналитиче-

ское исследование позволяет утверждать, 
что феномен молчания в организациях 
не исчерпывается категориями индиви-
дуального выбора и мотивации, на ко-
торых основаны доминирующие модели 
organizational silence и employee silence. 
Введение категории «организационный 
мунос» (неологизм одного из авторов 
статьи) смещает эпистемологический 
фокус с поведенческих реакций субъекта 
на глубинные семиотические и дискур-
сивные структуры, определяющие усло-
вия возможности высказывания в орга-
низационном пространстве. Ключевым 
результатом работы является концепту-
ализация организационного муноса как 
структурного свойства семиосферы орга-
низации, обладающего онтологическим 
статусом и выполняющего функцию 
воспроизводства дискурсивных ограни-
чений. С опорой на семиотику культуры 

Ю. М. Лотмана, теорию практик П. Бур-
дье, семиосоциопсихологический подход 
к текстовой деятельности Т. М. Дридзе, 
организационный мунос определяется 
как институционализированная зона не-
артикулируемого, находящаяся за преде-
лами легитимных дискурсивных кодов 
организации. В отличие от ситуативного 
молчания, интерпретируемого в линг-
вистике как коммуникативный акт или 
«нулевой знак», организационный мунос 
представляет собой состояние дискур-
сивной немоты, при котором формиро-
вание речевой интенции оказывается 
структурно заблокированным. Показано, 
что функционирование муноса связано с 
поддержанием онтологической безопас-
ности системы, где потенциально деста-
билизирующие смыслы отсекаются на 
уровне семиотических фильтров и мар-
кируются как «шум», «несущественное» 
или «не-текст».

Воспроизводство этих зон обеспечи-
вается работой габитуса – интериоризи-
рованных схем восприятия и действия, 
в рамках которых границы допустимой 
вербализации воспринимаются как само-
очевидные и не подлежащие рефлексии.

Понятие муноса позволяет включить 
в предметное поле дисциплины анализ 
лакун, «минус-текстов» и структурных 
провалов в профессиональном сознании, 
оказывающих прямое влияние на орга-
низацию совместной деятельности.

В целом, переход от категории silence 
к категории муноса фиксирует сдвиг от 
психологии поведения к психолингви-
стике структур. Он позволяет рассматри-
вать организационное молчание как фун-
даментальное условие существования 
дискурсивного порядка, определяющее 
границы мыслимого и высказываемого 
коллективным субъектом деятельности.
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