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FACTORES SOCIOLABORALES: SU RELACION
GCON LA EMERGENCIA DEL AGOSO LABORAL
Y LA VIOLENCIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

Artigas, Maria Velia; Cordoba, Esteban Hernan

Facultad de Psicologia, Universidad de Buenos Aires. Argentina

RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo presentar una seleccion de
hallazgos significativos que forman parte de una investigacion mayor
de tipo exploratorio que estudia las relaciones existentes entre los
sistemas de poder y comunicacion, la emergencia de fenémenos de
acoso laboral y violencia en los lugares de trabajo. La metodologia
utilizada es cuantitativa. Se tuvieron en cuenta los resultados de dos
escalas nuevas sobre el poder y la comunicacion (Artigas, 2016), y
una escala de acoso laboral (Aiello et al. 2008; Deitinger et al., 2009 y
adaptado por Ferrari, 2011) con “Seccion b” Ferrari (2011). La mues-
tra esta conformada por 310 trabajadores de la ciudad de Mar del Pla-
ta. A partir de los resultados obtenidos se realizaron comparaciones
entre los grupos para identificar y analizar si existieron diferencias o
similitudes originadas a causa de sus caracteristicas distintivas, ya
sean por la naturaleza de la organizacion (publica o privada), por su
autotipificacion como victimas de acoso laboral, o por la composicion
de género de los trabajadores; con el fin de poder establecer relacio-
nes entre las variables antes mencionadas y la emergencia del acoso
laboral. Esta comunicacion aporta datos que formaron parte una tesis
doctoral recientemente defendida.
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ABSTRACT

SOCIALWORK FACTORS: THEIR RELATIONSHIP WITH THE EMERGENCE
OF THE MOBBING AND VIOLENCE AT THE WORKPLACE

This work aims to present a selection of significant findings that are
part of one investigation of exploratory that studies the relationships
between power systems and communications, the emergence of
phenomena of workplace harassment and violence at the workpla-
ce. The methodology is quantitative. Took into account the results
of two scales new on power and communication (Artigas, 2016),
and a scale of workplace harassment (Aiello et al. 2008;) Deitinger
et al., 2009 and adapted by Ferrari, 2011) with “section b” Ferrari
(2011). The sample is formed by 310 workers of the city of Mar del
Plata. From the results obtained were comparisons between groups
to identify and analyze if there were differences or similarities ori-
ginated because of its distinctive characteristics, whether by the
nature of the Organization (public or private), by his autotipificacion
as victims of harassment at work, or by the composition of genus of
workers; in order to establish relationships between the variables
mentioned above and the emergence of the harassment at work.
This communication provides evidence that formed part of a re-
cently defended doctoral thesis.
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Introduccion

La tematica que se trabaja en la comunicacion reviste especial
interés por tratarse de un area de conocimiento actual y que ha
alcanzado importantes desarrollos en los Ultimos afios.
Actualmente, si bien otros investigadores han contribuido al cono-
cimiento del fendmeno en estudio, se considera que los resultados
que aqui se presentan atienden a la necesidad de cubrir el estudio
de dos variables organizacionales con datos empiricos, que derivan
de instrumentos especificos: dos escalas construidas ad hoc, que
permiten aportar sobre cuestiones relativas al funcionamiento del
poder y los procesos de comunicacion que intervienen en el emer-
gencia de la violencia y el acoso laboral.

Es decir, se han tenido en cuenta de modo simultaneo estas dos
variables organizacionales mencionadas y su funcionamiento en
relacion a la existencia de acoso laboral que, desde la propia pers-
pectiva, inciden en la emergencia del fendmeno estudiado.

Acoso laboral y violencia en los lugares de trabajo

Si bien la violencia al interior de las organizaciones ha existido
siempre, el fendmeno de la violencia laboral como tal ha comen-
zado a visibilizarse aproximadamente hace dos décadas. La OIT la
reconoce como problematica especifica recién desde 1999 (Cha-
pell & Di Martino, 1999), y desde entonces se trabaja en pos de di-
sefiar modelos de abordaje y soluciones posibles a este fenémeno
en crecimiento. Si se revisa como surgen los primeros estudios, se
comenzd estudiando la causalidad, identificando las caracteristicas
psicoldgicas de los patrones de conducta del agresor y de la victi-
ma. Luego se fueron integrando otras variables, por considerar que
las respuestas individuales no explicaban la totalidad del mismo
(Artigas & Ferrari, 2013).

Se puede decir que todo incidente en el que el trabajador sea abu-
sado, amenazado o agredido y que ocurra en circunstancias re-
lacionadas con su trabajo puede ser considerado violencia en el
ambito de trabajo. Asi la define la OIT hacia 2003, entendiendo que
ello engloba los desafios explicitos y/o implicitos a la seguridad, al
bienestar y/o a la salud de los trabajadores (ILO; ICN, WHO & PSI,
2003, citado en Ferrari, Filippi, & Trotta, 2011; Ferrari, 2013).
Desde esta perspectiva, la violencia laboral puede ser tanto de
tipo fisico -abuso de fuerza fisica contra una persona o grupo, re-
dundante en dafio fisico, emocional o psicoldgico-comprendiendo
practicas como: a) el abuso; b) el mobbing; también denominado
bulling en algunos paises; c) el hostigamiento; d) el hostigamien-
to sexual; e) el hostigamiento racial; f) la amenaza (OIT, 2004).
También algunos investigadores incluyen una nomenclatura nue-
va denominada bossing; en tal sentido, Edreira (2003) hace una
acotacion interesante con respecto al acoso laboral: “En el caso
de organizaciones 0 empresas que promueven y recompensan el
mobbing se suele hablar de ‘bossing'. La autora se refiere al caso
en que los jefes (de ahi el término bossing, referente a boss, en




inglés; jefe en espafiol) acuerden en conjunto una accion acosadora
contra algun empleado.

A pesar de las diferencias de abordajes y perspectivas de inves-
tigacion, se acuerda que las variables personales se deben con-
siderar combinadas con las socio-organizacionales, en este caso
especifico los sistemas comunicacionales y de poder en el contexto
organizacional.

En términos de la situacion laboral en relacion a la comunicacion,
Leymann (1996) sefiala cuatro posibles efectos del mobbing sobre
las victimas, los cuales afectan las posibilidades del trabajador para:
1. Comunicarse adecuadamente: coartar los canales de comunica-
cion, silenciar, aislar, amenazar, atacar verbalmente en referencia a
la calidad del trabajo.

2. Mantener contactos sociales: obstaculizacion de las interaccio-
nes por la via de la reclusion a lugares aislados, prohibicién por
parte de las autoridades de comunicaciones con la victima, ‘vacio’.
3. Mantener su reputacion personal: chismes, burlas y/o ridiculiza-
ciones de base étnica, gestual o por discapacidad.

4. Mantener su situacion laboral: asignacion de tareas sin sentido, y
denegacion de adjudicacion de tareas.

Por ultimo, en relacion a la comunicacion, el sometimiento a la no
realizacion de la tarea, silenciando a las victimas en pensamiento y
voz como representacion de cuerpo; impidiéndoles su interaccion
con el sistema.

Como se puede evidenciar, una de las variables mas sensibles en
tal sentido es el tratamiento que se le da a la informacion (Leymann,
1996, citado en Artigas & Cebey, 2010), y volviendo a su clasifica-
cion anterior, se destaca la relevancia que el especialista le atribuye
a la relacion entre comunicacion y el acoso laboral, al sostener que
una forma de aislamiento social es dejarlos sin informacion, cerrar
los circuitos de flujo de informacidn, esperando que se equivoquen,
que tengan que ocupar tiempo operativo de su propio desempefio
intentando descifrar qué se les solicita, ocultando datos que signi-
ficaban un insumo para su tarea; dobles mensajes, canales difusos
de comunicacion, son algunos de los efectos.

También el poder es una dimension clave en el estudio del acoso
laboral, porque incide en los modos de actuar de jefes y colabo-
radores, en la organizacion del trabajo, en el disefio del control y
cadena de mando, entre tantos otros.

Desde esta perspectiva se podria comprender como un individuo
trabajador ejerce influencia sobre otro, aun no siendo su superior.
Es decir, en las organizaciones los dominados y dominadores, to-
mando los términos de Foucault (1976) se ven afectados por los
cambios modernos. Lo reglado y sistematizado hasta el momento
se vuelve mas difuso. También elementos externos a los sujetos,
como la tecnologia y la informacion adquieren un protagonismo ex-
tremo, convirtiéndose en fuentes de poder en si mismos.

En términos de Pfeffer (2006), sefiala Etkin que hablar del grado de
conflicto que puede existir en una organizacion saludable, también
es reconocer que no todos los conflictos son perjudiciales. Las di-
ferencias de opinion son utiles e importantes para formar juicios
sobre la base de toda la informacion y puntos de vista disponi-
bles (Etkin, 2009). La gestion del conflicto dependera de modos de
conduccion y caracteristicas especificas de una identidad y cultura
organizacional definida.

Finalmente, de acuerdo con la OIT (2006), en un documento oficial
se exponen cifras preocupantes al respecto: en el afio 2000 el aco-
so y la intimidacion aparecian en quince de los paises miembros de
la Union Europea. En Argentina, el Ministerio de Trabajo de la Na-
cion -a través de la Comision de Igualdad de Trato y Oportunidades

dependiente del mismo-, estima que el 86% de las consultas por
mobbing refieren a casos de acoso psicoldgico. Las derivaciones
efectuadas por este organismo a hospitales publicos acompafian el
incremento progresivo de consultas espontaneas; y se suman a las
consultas privadas, en las que el 40% de los casos corresponden a
situaciones de acoso laboral (Sivak, 2009; Ministerio de Trabajo de
la Provincia de Buenos Aires, 2004; Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, 2006).

Metodologia

Participantes

La muestra para la realizacion de este estudio cuantitativo fue
intencional (N=310). Estd dada por ciudadanos de Mar del Plata,
Partido de Gral. Pueyrreddn (Provincia de Buenos Aires), dentro de
los 310 participantes, se registra el género femenino con el 55%
y el masculino con el 45%; los puntajes mayores se situaron en
las edades 51% entre 30-45 afios; existen trabajadores jefes en
un 41,9%; el nivel de instruccion mayor se registra en el nivel de
Universitarios en un 32,9%; son contratados estables el 87,4%; con
una antigiledad de mas de 4 afios en un 76%; el 53% pertenece al
sector privado y el 57% provienen de empresas grandes.
Procedimiento

Se administré un cuestionario que integra distintos factores cuyo
objeto fue explorar la relacion entre la violencia y el acoso laboral, y
los aspectos ligados a las relaciones de poder y comunicacion. Esta
relacion fue indagada como ya se ha mencionado en términos de
los factores sociodemograficos de los participantes.

El funcionamiento de las escalas nuevas fue chequeado a partir de un
trabajo piloto inicial (N=50) y las validaciones respectivas a confiabi-
lidad y validez los datos obtenidos con una muestra mayor (N=100),
la estadistica se trabajo en dos fases: descriptiva e inferencial. Para el
caso del VAL-MOB, se indaga la concordancia entre la saturacion de
factores encontrados en el estudio original y los encontrados en este
caso, mientras que para las otras escalas, se trabajé en términos de
la mayor capacidad explicativa de la varianza.

Instrumento

El cuestionario construido con opcidn de respuesta mdltiple utilizan-
do una escala tipo Likert de 6 puntos; esta formado por dos escalas
nuevas sobre poder y comunicacion (Artigas, 2016) y una escala, Val
MOB (Aiello et al. 2008; Deitinger et al., 2009 y adaptado por Ferra-
ri, 2011), ya consolidada y probada en investigaciones previas. Esta
ultima esta formada por cuatro factores y ademas cuenta con una
dimension adicional sintomatoldgica, escala que se refiere, principal-
mente, al diagndstico categdrico existente en la medicina legal. Los
factores se denominan: Relacionalidad; Intrusividad; Clima afectivo y
emocional, y Descalificacion. Por ultimo la dimension Sintomatolé-
gica. También se incorporé un protocolo adicional, que se denomina
“Seccion b)” Ferrari (2011) con el objeto de indagar el papel de los
testigos en las situaciones de acoso asi como las relaciones estructu-
rantes de dicha situacion para las victimas y los testigos.

La escala de poder esta formada por cinco factores: obtienen 5
factores denominados: Participacion; Controles y feedback; Ges-
tion del conflicto; Fuentes de influencia y Fuentes informales de
poder - autoridad intangible. Asi como la escala de comunicacion
esta formada por obtienen 5 factores denominados: Herramientas
de dialogo; Comunicacion violenta; Efectos del conflicto; Malestar
comunicacional y Gestion de las diferencias.

Resultados
1) Diferencias grupales segun la composicion de Género
Se indaga sobre las diferencias en la variable género y se registra que




en las siguientes variables: factor Fuentes de Influencia, de la escala
de poder (U=8431.500; p<.01), Intrusividad (U=10143.000; p<.05),
Descalificacion (U=10196.000; p<.05), Clima Emocional y Afectivo
(U=10399.000; p<.05), existen diferencias significativas dado que
puntian mas alto los hombres, en cambio se registra que en Sinto-
matologia (U=9282.000; p<.01) puntiian mas alto las muijeres.
Como se puede observar (Tabla 1) se cruza la variable composi-
cion de género con las variables en estudio, encontrandose que los
hombres registraron valores promedio mayores en Intrusividad, y
Descalificacion lo cual aporta informacion a la comprension del fe-
némeno de emergencia de violencia laboral segln una vision mas-
culina; se podria pensar que este grupo no admite intromisiones
en su vida privada y tampoco la descalificacion como un modo de
comunicacion organizacional.

En cambio el grupo de las mujeres puntiian mas alto solo en el
factor sintomatologia, es decir que segun su percepcion hay una
asociacion mayor que para los varones, entre la existencia de pa-
decer sintomas y la aparicion de situaciones de violencia laboral.
Seria importante de destacar también las homogeneidades encon-
tradas en cuanto a las diferencias por grupo en relacion a la com-
posicion por género; dado que las variables Relacionalidad y Clima
Emocional y Afectivo, no se han registrado diferencias significativas
entre ambos grupos. Es decir, que tanto para hombres y mujeres
hay una percepcion similar en relacién a cuestiones derivadas de
las relaciones entre los trabajadores, sus superiores, la organiza-
cion en general que determinan aspectos vinculares. También hay
acuerdos en como se percibe este Clima emocional y afectivo que
explica el apego o devocion a los deberes del trabajo, incluyendo
también temas que afectan al ambiente de trabajo, la atmdsfera,
los lazos afectivos y la correspondencia o el desajuste entre los
valores que se realizan en la organizacion y los de los individuos
que trabajan en ella.

Tabla 1: Diferencias grupales segun la variable Género

Masculino Femenino

Variable N promedio Promedio

Herramientas de didlogo 140 160.54 170 151.35 11194.50
Comunicacion violenta 140 152.50 170  157.97 11480.50
Efectos del conflicto 140 155.25 170 155.70 11865.50
Malestar comunicacional 140 157.32 170  154.00 11645.00
Gestion de las diferencias 140 155.51 170 15549  11898.00
Participacion 140 161.85 170  150.27 11011.00
Controles y feedback 140 156.01 170  155.08 11829.00
Gestion del conflicto 140 160.41 170  151.45 11212.00
Fuentes de influencia 140  180.28 170 135.10 8431.50
Fuentes informales de poder 140 149.42 170  160.51 11048.50
Relacionaliadad 140 160.85 170  150.21 11001.50
Intrusividad 140 168.05 170 145.16 10143.00
Clima Emocional 140 159.44 170  152.25 11348.00
Descalificacion 140 165.62 170 145.48 10196.00
Sintomatologia 140 136.80 170  170.90 9282.00

Nota: Prueba U de Mann-Whitney

2) Diferencias grupales segun la Autotipificacion como victimas de
Acoso Laboral

También se comparan los participantes de la muestra general con
aquellos que se han autotipificado como victimas de violencia labo-
ral (9%) con el objeto de conocer si hay diferencias en sus visiones
del fendmeno. Cabe aclarar que en un apartado posterior se los
trata como una submuestra para darle un estudio en mayor profun-
didad al mencionado grupo de participantes.

Se pondria en evidencia que para quienes se autotipifican como
victimas de acoso laboral se perciben como mas determinantes
cuestiones relativas a: las relaciones laborales y vinculos entre
colegas o con jefes, los modos de violacién a su privacidad, las
formas de irrespeto o descalificacion y la aparicion de sintomato-
logia como efectos de disfunciones organizacionales, en relacion a
muestra general.

En cambio otra variable como Clima Emocional y Afectivo no arrojé
diferencias significativas al comparar entre grupos; es decir que
se tratarian de modos homogéneos de percepcion para todos los
participantes de la muestra en cuanto a trabajar en un buen clima
emocional y afectivo adecuado.

Tabla 2: Diferencias grupales segun la Autotipificacion como
victimas de Acoso Laboral

Si NO

. Rango Rango
Variable N Promedio Promedio v P
Herramientas de 20 16459 281 67.38  1519.00 <.01
dialogo
Comunicacion violenta 29 152.59 281 183.74 325550 .074
Efectos del conflicto 29 152,38 281 185.78 3196.50 <.05
Malestar 29 15077 281 20134 274500 <.01
comunicacional
Gestion de las 29 15357 281 17422 353150 .235
diferencias
Participacion 29 155.69 281 153.64 4020.50 .906
Controles y feedback 29 15513 281 159.07 3971.00 .821
Gestion del conflicto 29 150.66 281 202.36 271550 <.01
Fuentes de influencia 29 154.68 281 164.45 3815.00 .570
Fuentesinformales 59 15793 281 13198 339250 134
de poder
Relacionaliadad 29 254.71 281 144.67 1168.50 <.01
Intrusividad 29 239.81 281 146.80 1629.50 <.01
Clima Emocional 29 146.29 281 156.45 3807.50 .561
Descalificacion 29 230.10 281 146.64 1853.00 <.01
Sintomatologia 29 243.33 281 146.44 1527.50 <.01

Nota: Prueba U de Mann-Whitney

3) Diferencias grupales segun tipo de Organizacion

Se hallaron diferencias en la variable Tipo de Organizacion es de-
cir se compard las respuestas de sujetos provenientes de orga-
nizaciones publicas con aquellos que trabajan en organizaciones
privadas y se encuentran diferencias significativas: en los facto-
res de comunicacion, Herramientas para el dialogo (U=9680.00;
p<.05) y Malestar comunicacional (U=8828.00; p<.01), en el factor
Fuentes de influencia de poder (U=9703.50; p<.05), en los factores
del VAL-MOB, Relacionabilidad (U=8103.50; p<.01), Intrusividad




(U=9456.000; p<.05), Descalificacion (U=9017.00; p<.01) y Sin-
tomatologia (U=9078.50; p<.01); obteniéndose que puntian mas
alto los trabajadores de organizaciones privadas en todos estos
factores, y en cambio los trabajadores de organizaciones publicas
puntian mas alto en el factor Fuentes informales de poder - autori-
dad intangible (U=9711.00; p<.01).

Estas diferencias estarian mostrando qué elementos son los des-
tacados para los trabajadores de cada sector, por ejemplo para los
trabajadores que proviene del ambito privado se consideran mo-
deradores del malestar a la falta de herramientas para el dialogo,
cuestiones que se silencias, sanciones, despidos que conforman
el malestar comunicacional, el impacto que tiene las fuentes de
influencia (jerarquia, capacidad, antigiiedad) en la dindmica organi-
zacional, los vinculos horizontales y verticales, cuestiones relativas
al irrespeto e intromision en la vida privada, la descalificacion y
existencia de sintomatologia.

También queda demostrado el grupo de trabajadores publicos perci-
be la existencia de fuentes informales de poder que circulan en sus
organizaciones, causandoles malestares y pudiendo representar una
disfuncionalidad para sus organizaciones. Las cuestiones sefalas
que preocupan a los trabajadores privados no parecen afectarles; po-
dria deberse a que en su imaginario la organizacion estatal se ordena
y funciona, seguin su percepcion, de modo cadtico.

Por lo expuesto queda al descubierto un mapa de las percepciones
que cada grupo tiene sobre cudles son los factores que provocan
malestares o disfunciones en sus organizaciones; percepciones ar-
ticuladas a sus imaginarios sobre practicas instaladas como insti-
tuidos en sus respectivos lugares de trabajo.

En relacion a las homogeneidades, en cuanto al Clima Emocional y
Afectivo, no se encontraron diferencias significativas entre ambos
grupos. Lo cual podria indicar que para todos los participantes es
de vital importancia contar con un buen clima socio-afectivo y tam-
bién con un buen clima social. También expresa que para ambos
grupos tiene la misma importancia que se compartan los valores

individuales con los de la organizacion de la cual se forma parte.
Es decir, que para la muestra la no existencia de condiciones que
garanticen buen clima, valores, buenos ambientes se vinculan de
modo directo a la posible emergencia del acoso laboral.

Tabla 3: Diferencias grupales segun la variable Tipo de Orga-
nizacion

Piblica Privada

. Rango Rango
Variable N Promedio Promedio v P
Herramientas de 141 13965 160 161.00 9680.00 <.05
dialogo
Comunicacion violenta 141 141.56 160 159.32 9949.00 .077
Efectos del conflicto 141 14264 160 158.37 10101.50 .116
Malestar 141 13361 160 16633 8328.00 <.01
comunicacional
Gestion de las 141 15466 160 147.78 10764.00 .491
diferencias
Participacion 141 15863 160 144.28 10204.50 .151
Controles y feedback 141 14540 160 15593 10490.50 .293
Gestion del conflicto 141 14674 160 15475 10679.50 .423
Fuentes de influencia 141  139.82 160 160.85 0703.50 <.05
Fuentesinformales 1y 46913 160 14119 971150 <05
de poder
Relacionabilidad 141 12847 160 17003 810350 <.01
Intrusividad 141 13806 160 16240 9456.00 <.05
Clima Emocional 14 14717 160 15437 10740.50 .474
Descalificacion 141 13491 160 16329 9617.00 <.01
Sintomatologia 141 135.39 160 164.76 9078.50 <.01

Nota (Prueba U de Mann-Whitney)

Conclusiones

De la totalidad de las variables socio-demograficas estudiadas se
seleccionaron para comunicacion las que han registrado diferen-
cias u homogeneidades mas significativas.

En cuanto a las homogeneidades encontradas en cuanto a las dife-
rencias por grupo segun el género; tanto para hombres y mujeres
perciben de modo similar en relacion a cuestiones derivadas de las
relaciones entre los trabajadores, sus superiores, la organizacion
en general que determinan aspectos vinculares. Asimismo existen
acuerdos en como se percibe en ambos grupos al clima emocional
y afectivo, que explica el apego o devocion a los deberes del traba-
jo, incluyendo también temas que afectan al ambiente de trabajo, y
la correspondencia o el desajuste entre los valores de la organiza-
cion y los valores de los trabajadores.

En referencia a las diferencias, los hombres no admite intromisio-
nes en su vida privada y tampoco la descalificacion como un modo
de comunicacion organizacional; lo cual da cuenta de como es la
vision masculina, las mujeres en cambio, se muestran mas sensi-
bles a padecer sintomatologia ligada a la vivencia del acoso laboral.
Como se puede observar en los valores registrados, el grupo de
quienes se autotipifican como victimas de acoso laboral son mas
determinantes las relaciones laborales y vinculos entre colegas o
con jefes, los modos de violacidn a su privacidad, la descalifica-
cion y la aparicion de sintomatologia como efectos de disfunciones

organizacionales, en relacion a muestra general. Atendiendo a las
homogeneidades, todos los participantes de la muestra perciben de
modo similar en cuanto a la importancia de trabajar con un buen
clima emocional y afectivo.

Si se pone el foco en las diferencias dadas por el sector publico o
privado, se evidencia que para los trabajadores del sector privado
se consideran moderadores del malestar a la falta de herramientas
para el dialogo, cuestiones que se silencian (sanciones y despidos)
del malestar comunicacional, el impacto que tiene las fuentes de
influencia (jerarquia, capacidad, antigiiedad) en la dinamica orga-
nizacional, los vinculos horizontales y verticales, la intromision en
la vida privada, la descalificacion y existencia de sintomatologia.
A diferencia de los trabajadores publicos quienes perciben como
determinantes de situaciones de acoso laboral, la existencia de
fuentes informales de poder que circulan en sus organizaciones,
causandoles malestares y pudiendo representar una disfuncionali-
dad para sus organizaciones. Po lo cual, se podria pensar que estas
diferencias que preocupan a los trabajadores de cada sector pro-
vienen de su imaginario sobre sus organizaciones.

Finalmente, en la comparacion de estos dos sectores, de toda la
muestra la no existencia de condiciones que garanticen buen clima,
valores, buenos ambientes se vinculan de modo directo a la posible
emergencia del acoso laboral.

Por lo expuesto, la informacion que proviene del estudio de la com-
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paracion de grupos aporta visiones similares en ciertos aspectos y
diferenciadores en otros, que posibilitan ampliar la comprension del
fenémeno en estudio y profundizar como explican los participantes
Su emergencia.
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