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Resumen.- El fenómeno del silencio organizacional ha despertado interés debido a la problemática que genera dentro 
de las organizaciones. Diversas investigaciones han profundizado en el estudio de este fenómeno por sus afectaciones 
tanto a la organización como al individuo, identificando consecuencias negativas para ambos. Estudios previos sobre 
el silencio organizacional señalan diversas consecuencias asociadas a este fenómeno. El objetivo del presente trabajo 
es identificar las consecuencias del silencio organizacional en la conducta de los individuos. La metodología empleada 
consiste en un análisis comparativo de investigaciones que abordan el fenómeno del silencio organizacional, a partir 
de una revisión de literatura de los principales estudios publicados desde 1998. Esta investigación es de tipo descriptivo 
y comparativo. Los hallazgos muestran situaciones negativas relacionadas con la conducta del individuo o del 
trabajador dentro de la organización 
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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. 
 
Introducción 
Para contextualizar, el silencio organizacional es un concepto compuesto que empezó a estudiarse con mayor 
detenimiento desde 1998, este fenómeno se empezó a observar en la problemática que generaba dentro de las 
organizaciones. Tanto empresas como instituciones principalmente del mundo occidental están indagando sobre esta 
situación negativa, ya que afecta la estructura organizacional. La revisión de literatura que se presenta en este segmento 
describe como a partir del año 1998 se identificó, se describió el concepto de silencio organizacional.  
 
El problema de investigación que se plantea en este trabajo es identificar las investigaciones que han abordado el 
silencio organizacional en los diferentes países. La pregunta de investigación que se propone es: ¿qué tipo de 
consecuencias se identificaron en las investigaciones sobre el silencio organizacional en las últimas dos décadas? El 
objetivo es identificar el tipo de consecuencias que se encontraron en las investigaciones sobre el silencio 
organizacional, con el propósito para disminuir sus efectos. Las consecuencias que se identificaron en las 
investigaciones en las últimas dos décadas se relacionan con la conducta del individuo dentro de la organización.  
 
Marco teórico 
La metodología que se siguió para recopilar la información sobre el silencio organizacional consistió en la búsqueda 
de literatura en las principales investigaciones publicadas, por esta razón esta investigación es de tipo descriptivo y 
comparativo. El presente artículo se ha estructurado con una introducción, seguida del desarrollo sobre artículos que 
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destacan el silencio organizacional su relación lo con la conducta del individuo o del trabajador. Posteriormente se 
describen en orden cronológico las investigaciones realizadas sobre el silencio organizacional en las últimas dos 
décadas, así como sus principales hallazgos y conclusiones y las referencias más 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 año 1998, elaborado por LePine y 
Van Dyne, en este trabajo se analiza la predicción del comportamiento de la voz en grupos de trabajo. Pero es a partir 
del año 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 búsqueda 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 
inútil o, peor aún, peligroso” (p.18). Las autoras observan el silencio como una barrera crítica para el cambio y el 
desarrollo organizacional, así 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 organización, para escuchar, considerar y tomar en cuenta la diversidad de opiniones de 
miembros de la organización (Morrison y Milliken, 2000). 
 
Al analizar los resultados de su investigación, Morrison y Milliken (2000) proponen que la manera de “capitalizar el 
pluralismo requiere crear sistemas que permitan a los empleados expresarse. Sin embargo, la creación efectiva de 
sistemas que fomenten la voz requiere una comprensión de la compleja dinámica dentro de muchos sistemas 
organizacionales que, en cambio, mantienen y refuerzan el silencio”. (pp. 18). Las autoras identifican la existencia de 
dinámicas organizacionales ocultas que generan diversos problemas los cuales se pueden interpretar erróneamente por 
la alta dirección como falta de compromiso por parte de los empleados, señalándolos como egoístas 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 gestión directiva (Morrison 
y Milliken, 2000). 
 
Posteriormente en el año 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 desempeño 
laboral: el desempeño contextual y el desempeño en tareas específicas. El primero, el desempeño contextual comprende 
conductas como la cooperación y la expresión de ideas orientadas al cambio, que no forman parte directa del puesto, 
pero mejoran el funcionamiento de la organización. El segundo el desempeño en tareas específicas corresponde a las 
actividades propias del rol laboral. Sus resultados mostraron que los rasgos de personalidad, particularmente la 
conciencia, la extraversión y la amabilidad, se relacionan positivamente con el desempeño contextual, mientras que la 
habilidad cognitiva se asocia principalmente con el desempeño en tareas específicas. De manera relevante, la 
amabilidad presentó una relación positiva con la cooperación, 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 facilitó el análisis del silencio como la decisión 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 año 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 aportación fue la definición de constructos para el silencio del empleado que es definido como 
“la retención de cualquier forma de expresión genuina sobre las conductas, cognitivas o afectivas de la persona en su 
organización. De acuerdo con Krause (2021) los autores sientan bases conceptuales relevantes para el estudio de este 
fenómeno.  
 
En el año 2003 los autores Van Dyne, Ang y Botero (2003, pp. 1359) presentaron un artículo 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 definición y diferentes formas de manifestarse. 
Posteriormente Perlow y Repenning (2009) en su estudio: la dinámica del silenciamiento del conflicto, analizaron un 
tipo de silencio que es de carácter 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), indagó en los vínculos entre las variables comportamientos de voz y silencio 
por parte de los empleados, con su tipo de personalidad y examinó la variable justicia interpersonal con la voz y el 
silencio. Trabajó con una muestra de 316 empleados de distintas empresas públicas 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 más efectos positivos a la organización (Omar, 2010, 
pp. 249).  
 
Así mismo en el año 2011 los autores Detert y Edmondson en su estudio: Teorías de la voz implícita: Reglas de 
autocensura que se dan por según en el trabajo. El enfoque central del artículo es la posibilidad de que las personas 
permanezcan en silencio en el trabajo debido a creencias socialmente adquiridas, o teorías implícitas, sobre lo que hace 
que la voz sea riesgosa en las jerarquías sociales. Con esta investigación se identifica un avance significativo sobre el 
silencio de los empleados al revisar las teorías implícitas de la voz que opera en las jerarquías organizacionales. Estas 
teorías aumentan significativamente la explicación 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 investigación del silencio organizativo, elaborado 
por los autores Ortiz y Valencia en Colombia, sintetizan el contenido de conceptos teóricos y conceptuales relacionados 
con el silencio organizativo, al respecto del silencio organizativo han surgido muchos constructos en las 
investigaciones para explicar el fenómeno y clasificarlo. El silencio abarca múltiples implicaciones, lo que hace que 
su medición sea difícil o complicada. Existen diversas variables con lo cual los científicos 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 fenómeno está asociado (Ortiz y 
Valencia, 2014, pp. 5).  
 
Por su parte la autora Cortes, en su tesis doctoral “Antecedentes y consecuencias del silencio organizativo: Análisis en 
una institución universitaria” tratando de entender cada una de las causas del silencio organizativo identificó las 
siguientes variables: miedo, diplomacia, obediencia, comunicación y autoritarismo, variables que relacionó con el 
silencio, a su vez las midió con el nivel de compromiso, satisfacción y burnout en instituciones universitarias. Sus 
estudios los aplico en siete universidades en Cali en Colombia, esto le permitió tener dos muestras de estudio, el 
personal docente y el personal administrativo, 152 cuestionarios para personal docente y 214 cuestionarios para 
personal administrativo. El análisis 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 múltiples, 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 elección consciente (Knoll, 2021, pp. 17). 
 
El autor Krause (2021) en su tesis: Investigando el papel del silencio organizacional en el contexto de transformación 
disruptiva del modelo de negocio. Un enfoque de métodos mixtos a través del modelo de demandas-Recursos del 
trabajo JDR y la Teoría del comportamiento planificado TBP construyó las siguientes variables para relacionarlas con 
el silencio organizacional: empoderamiento del trabajador, innovación en el trabajo, ambiente colaborativo, 
compromiso en el trabajo, satisfacción laboral y tipo de liderazgo. Estas variables las estudio en una empresa alemana 
líder en el ramo de ingeniería mecánica, 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, resignación, prosociales y oportunistas, originalmente propuesto por Knoll y Van Dick, (2013), el 
cual fue aplicado en 21 idiomas y en una muestra de 33 países. El interés del estudio se centró en examinar enfoques 
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entre la cultura nacional y otras culturas, con el propósito 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 Investigación Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE Project, 2020). La 
investigación tenía el interés de facilitar los esfuerzos internacionales orientados a superar los efectos perjudiciales del 
silencio organizacional, pretendían abordar los desafíos de comunicación que enfrentan las organizaciones cuando 
emplean una fuerza laboral multicultural. Los resultados sugieren que las relaciones entre silencio y las dimensiones 
culturales son más complejas de lo que comúnmente se asume y que los motivos de silencio con excepción del silencio 
quiescente, se encuentran relacionados con dimensiones culturales como: la distancia al poder, el colectivismo 
institucional y la evitación de la incertidumbre. Encontraron una manera para extender la investigación del silencio 
organizacional en términos geográficos, metodológica y conceptuales (Knoll, 2021, pp.3). 
 
La autora Christina Lehner, presenta una revisión de literatura titulada: El fenómeno del silencio organizativo en la 
cual despliega un marco analítico sobre la dinámica 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 organización, la cultura y la jerarquía; los mediadores del silencio organizacional entre ellas la falta de equidad, 
la falta de confianza y la falta de justicia; así como las consecuencias del silencio organizacional entre ellas la 
disminución del compromiso organizacional, la  insatisfacción, el estrés y la disminución de la motivación. Se abordan 
los mecanismos del silencio organizacional como la denuncia, y se proponen aspectos para superar el silencio 
organizacional tales como la comunicación, la seguridad psicológica 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 comprensión de cuándo y por qué los empleados eligen 
hablar o permanecer en silencio, así 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 características individuales, las 
actitudes y emociones, el estilo, comportamiento y personalidad de los lideres, así 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 organización y como afecta la 
organización y rendimiento de los empleados, determinaron como la cultura del silencio incide en el desempeño de la 
organización y desempeño de los empleados en la Universidad de Gävle en Suecia, utilizaron un enfoque cualitativo 
a través de una encuesta con preguntas semiestructuradas y abiertas, en una muestra de 7 empleados. Su investigación 
se concentró en una comprensión profunda de conceptos y experiencias muy detalladas. Sus hallazgos detectaron que 
no hay silencio en la organización, cada empleado se siente cómodo hablando con su jefe porque el flujo de 
comunicación es transparente (Arshad y Ullah, 2023, pp. 3-4).  
 
Farghaly & Abou (2023) estos autores identifican una relación entre liderazgo tóxico y desempeño organizacional: el 
efecto mediador del silencio de los enfermeros.  Mostraron la relación entre el liderazgo tóxico y el desempeño 
organizacional entre las enfermeras y la relación del papel moderador de silencio de estas. El estudio utilizó una 
muestra con 750 enfermeras en Egipto.  Utilizaron modelos de regresión múltiple y el sistema de ecuaciones 
estructurales. Los resultados mostraron que, las enfermeras exhiben niveles excelentes de desempeño mientras trabajan 
en una atmósfera peligrosa y practican el silencio. Encontraron una correlación negativa considerable entre liderazgo 
toxico y desempeño organizacional (Farghaly & Abou, 2023, pp. 1).  

Consecuencias del silencio organizacional de acuerdo con las investigaciones revisadas  
Morrison (2023) en su trabajo más reciente señala que se han logrado avances en la comprensión de cuándo y porqué 
los empleados eligen hablar o permanecer en silencio, así 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 extraversión, 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, depresión, 
desilusión, abatimiento, también es más factible que las personas permanezcan en silencio cuando sienten que carecen 
de poder, cuando se carece de una posición de negociación débil, hay características demográficas que crean 
desventajas como, ser mujer, mejor educación, tener dependientes, desempleo resiente y falta de una red de apoyo, 
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otras características  en el lugar del trabajo como el poco autocontrol e insatisfacción laboral,  todas esas características 
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 
investigación empírica 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 
desviación, en conducir a una menor creatividad y satisfacción laboral. Las investigaciones siguen siendo limitadas en 
lo relativo a una comprensión en como este fenómeno afecta a los grupos de trabajo y de qué manera impacta el 
desempeño organizacional, las relaciones con los compañeros de trabajo, la cultura, las condiciones económicas o 
sociales (Morrison, 2023, pp. 94-95).   
 
El silencio en las organizaciones es un fenómeno agregado, comprende una combinación de decisiones, motivos e 
intereses del miembro individual, también se da por una combinación de factores contextuales como los equipos de 
trabajo, el tipo de organización o la cultura, que llevan a miembros de la organización a retener sus puntos de vista. Es 
probable que el empleado que ha permanecido en silencio debido a un clima poco solidario experimente frustración y 
miedo en situaciones específicas, también es probable que la retención 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 resignación generaba síntomas de 
agotamiento, des-individuación y agotamiento emocional y estos efectos negativos se pueden se pueden extender a 
toda la organización. Knoll (2023) señala 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 
detección de errores, rinde tributo a la persistencia de comportamientos negativos como la intimidación y el acoso, que 
eventualmente resultan en lugares de trabajo tóxicos y sufrimiento mucho más allá de los limites organizacionales (pp. 
24). La identificación de nuevos motivos seguirá siendo una tarea de investigación, avanzar en la comprensión de 
diferentes tipos de silencio, para esclarecer cómo y cuándo se activan o inhiben motivos específicos, así como la forma 
en que estos interactúan entre sí.  
 
El conocimiento de los motivos y razones que tienen los empleados para ocultar sus puntos de vista son importantes 
porque estos son los desencadenantes próximos 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 tensión y el silencio silencioso que comprende un estado de 
desesperación (Knoll, 2023). 
 
Otros autores como Morrison y Milliken señalan 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 señaladas como contextuales se encuentran fuera del actor individual, para que los 
empleados expresen sus preocupaciones, deben creer que hacerlo será efectivo y no demasiado costoso para ellos 
mismos (Morrison & Milliken, 2000). 
 
La renuencia a expresar ideas y preguntas relevantes en el trabajo está muy extendida y con frecuencia se atribuye a 
las preocupaciones de los empleados sobre consecuencias personales, porque la expectativa de alzar la voz tendrá 
resultados no deseados, como daño a la reputación o la imagen personal, disminución de la autoestima o el bienestar 
emocional, evaluaciones negativas del trabajo y oportunidades de promoción. Entonces se crea la idea de que hablar 
es potencialmente riesgoso (Detert & Edmondson, 2011). De las implicaciones del silencio organizativo Morrison y 
Milliken 2000 señalan efectos en las cogniciones, actitudes y comportamientos del empleado, tales como el nivel de 
motivación, la insatisfacción y el retiro (Ortiz & Valencia, 2014). 
 
De acuerdo con Cortés (2017), diversos estudios han señalado que el silencio organizativo influye negativamente en 
el funcionamiento de las organizaciones, porque genera que los individuos omitan información de manera descarada 
y con premeditación ocasionando problemas en las actividades de la organización (Morrison, Milliken, & Hewlin, 
2003; Tamuz, 2001, como se citó en Cortés, 2017). El silencio causa estrés porque los empleados callan sentimientos 
y asuntos relacionados con el trabajo, situación que deriva de la insatisfacción 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 organización.  
 
Análisis  
A partir de la revisión 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 Teóricos y Conceptuales del Silencio Organizacional. 

 
Nota: Los postulados teóricos sobre el silencio organizacional recopilados en esta tabla corresponden a autores provenientes de diversos contextos 
geográficos, principalmente de Estados Unidos, así como de Europa: Suecia, Alemania, Austria, Italia y América Latina: Colombia, lo que evidencia 
el carácter internacional del desarrollo teórico del constructo 
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Conclusiones 
Respuesta a la pregunta de investigación que se identificó, se concluye que todas las investigaciones mencionan 
consecuencias negativas para la empresa. Dentro de las creencias implícitas y en los primeros estudios abordados, los 
empleados en masa sienten que es peligroso hablar o inútil, las organizaciones analizan si la comunicación dentro de 
estas podrá 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 políticas 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 generación del silencio y muchas las consecuencias que se 
generan de este, como el trabajar en ambientes hostiles, trabajar con miedo, con indiferencia, trabajar sin ningún 
incentivo para la creatividad o a la libertad de accionar ante cierta situación. El silencio es peligroso tanto para la 
empresa como para el individuo, por eso el interés del estudio de este fenómeno tan complejo compuesto por muchos 
constructos. 
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