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النجاح في بيئة العمل والكلام المبطن:  
قراءة في ضوء علم النفس التنظيمي 

د. حنان محمود عبد الرحيم  
كلية التربية للعلوم اBنسانية، جامعة سامراء

تــشــكــل بــيــئــة الــعــمــل مــنــظــومــة اجــتــمــاعــيــة مــعــقــدة تــتــداخــل فــيــهــا اXهــداف ا;ــؤســســيــة مــع الــعــTقــات 

ا3نــســانــيــة بــي اXفــراد. فــالــنــجــاح ا;ــهــنــي q يــقــتــصــر عــلــى ا3∫ــاز الــوظــيــفــي, بــل يــثــيــر أيــضـًـا ردود 

أفــعــال مــتــفــاوتــة مــن ا¶ــيــطــي. الــبــعــض يــثــمـّـن ا©ــهــد ويــشــجـّـع, ف حــي يــلــجــأ آخــرون إلــى الــنــقــد 
ا;ـبـطـن أو الـتـعـامـل الـنـفـعـي الـذي يـُخـفـي وراءه دوافـع غـيـر مـعـلـنـة. هـذه الـظـواهـر, وإن بـدت عـابـرة, 

 Robbins &) تــعــكــس ديــنــامــيــات عــمــيــقــة تــنــاولــهــا عــلــم الــنــفــس الــتــنــظــيــمــي بــالــتــحــلــيــل والــدراســة

 .(Judge, 2019

: النجاح كعامل مولöد للمقارنة  ًnأو

فـي بـيئة الـعمل، يـشكّل الـنجاح الـفردي عـنصرًا مـقلقًا لـلتوازن ا.جـتماعـي. فـبروز أحـد ا;ـوظـفM بـإ«ـازاتـه 

يـــثير ا;ـــقارنـــة، ويـُــشعر الـــبعض بتهـــديـــد ;ـــكانـــتهم أو كـــفاءتـــهم. ووفـــقًا ;ـــفهوم "الـــعدالـــة الـــتنظيمية" 

(Organizational Justice) الــذي طــرحــه Colquitt (2001)، فــإن أي شــعور بخــلل فــي 

الـتقديـر أو الـتوزيـع الـعادل لـلفرص قـد يـدفـع الـبعض لـلتعبير عـن اسـتيائـهم بـطرق غـير مـباشـرة، مـنها السخـريـة 

ا;بطنة أو تقليل قيمة ا7«از. 

ثانيًا: الك~م اNبطن وأثره النفسي 

الـك6م ا;ـبطن فـي بـيئة الـعمل غـالـبًا مـا يتخـذ شـكل عـبارات ظـاهـرهـا اuـامـلة وبـاطـنها ا.نـتقاص. هـذا الـنمط 

 Passive-Aggressive) "مــــن الــــتواصــــل يـُـــصنّف ضــــمن الســــلوكــــيات "الســــلبية – الســــلبية

Behavior). ويشــير Baron & Greenberg (2008) إلــى أن هــذه الســلوكــيات تُــعد مــن 
أشـكال الـعدوان الـتنظيمي غـير ا;ـباشـر، الـذي يـؤدي إلـى تـآكـل الـثقة بـM الـزمـ6ء، ويُـضعف مـناخ الـعمل 

ا7يجابي. 
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ثالثًا: الع~قات النفعية في بيئة العمل 

مـن أبـرز التحـديـات الـتي يـواجـهها الـناجـحون وجـود أشـخاص يـتعامـلون مـعهم عـلى أسـاس ا;ـصلحة. هـذه 

الـع6قـات الـنفعية . تـقوم عـلى ا.حـترام ا;ـتبادل، بـل عـلى مـا nـكن لـلفرد أن يـقدمـه مـن مـنافـع آنـية. ووفـقًا 

;ـــــــفهوم "الـــــــع6قـــــــات اrداتـــــــية" (Instrumental Relationships) الـــــــذي أشـــــــار إلـــــــيه 

 Social) فـــــي إطـــــار نـــــظريـــــة الـــــتبادل ا.جـــــتماعـــــي Cropanzano & Mitchell (2005)

Exchange Theory)، فـإن اrفـراد الـذيـن يـبنون عـ6قـاتـهم عـلى أسـاس نـفعي يـنسحبون سـريـعًا عـند 
انتفاء ا;صلحة، îا يخلق شعورًا بعدم اrمان النفسي لدى الطرف ا£خر. 

 YقربNيأتي من ا Yرح حçرابعًا: ا

اrثــر النفســي لــلك6م اèــارح يــبلغ ذروتــه حــM يــصدر عــن شــخص يُــعدّ مــقرّبـًـا أو ذا مــكانــة خــاصــة. يشــير 

Kahn (1990) فـي دراسـته عـن ا.نخـراط الـوظـيفي (Employee Engagement) إلـى أن 

فــقدان الــدعــم الــعاطــفي مــن الــزمــ6ء أو ا;ــقربــM داخــل بــيئة الــعمل يــؤدي إلــى تــراجــع الــشعور بــا.نــتماء 

التنظيمي، ويولّد حالة من ا.نسحاب النفسي أو العاطفي. 

خامسًا: استراتيجيات اNواجهة 

الرسمية ا;هنية: التعامل بلغة واضحة ومقتضبة êصر الع6قة في إطار العمل فقط. 

الــتقييم ا;ــوضــوعــي لــلنقد: الــتمييز بــM الــنقد الــبنّاء الــذي يــسهم فــي تــطويــر اrداء، وبــM الــتعليقات الــتي 

تعكس دوافع شخصية. 

 .(Luthans, 2011) بناء شبكات دعم إيجابية: تكوين ع6قات قائمة على الثقة والتقدير ا;تبادل

إدارة الــطاقــة النفســية: إدراك أن الــقيمة الــذاتــية . تتحــدد بــك6م ا£خــريــن، بــل بــقدرة الــفرد عــلى ا7«ــاز 

وا.تزان. 

اjاâة 

إن الــنجاح فــي بــيئة الــعمل . يـُـختزل فــي êــقيق اrهــداف ا;ــهنية فحســب، بــل يــشمل كــذلــك مــواجــهة 

التحـديـات النفسـية وا.جـتماعـية الـتي يـولـّدهـا هـذا الـنجاح. فـالـك6م ا;ـبطن والـع6قـات الـنفعية لـيسا إ. 

انـعكاسـًا .ضـطرابـات فـي الـتوازن الـتنظيمي أكـثر îـا هـما انـعكاس äـقيقة الـناجـحM. ومـن مـنظور عـلم الـنفس 
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الـتنظيمي، تـظل ا.سـتراتـيجية اrكـثر فـاعـلية هـي êـويـل هـذه الـضغوط إلـى دافـع لـلتطويـر، والـتمسك بـا.تـزان 

الداخلي الذي يجعل النجاح صامدًا أمام أي محاو.ت للتقليل من قيمته. 
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