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1.- Introduccion

El Andlisis de Redes como medida preventiva contra el acoso moral en el
lugar de trabajo debe considerarse como un instrumento importante en la labor de
mejorar la calidad de las relaciones sociales en el trabajo y por lo tanto, actia como
instrumento eficaz para prevenir y evitar el acoso moral.

2.- El acoso moral

Hasta hace relativamente poco tiempo, en nuestro pais no se habia dado a
conocer el nuevo fendbmeno llamado “mobbing”, “acoso psicoldgico en el trabajo” 6
“acoso moral”; lo cierto es que, al igual que ocurre con cualquier otro tipo de
violencia, el acoso moral en el trabajo viene existiendo desde que se conocen o0 se
producen las relaciones sociales en las Organizaciones. Pueden mencionarse como
causas del acoso moral, entre otras, las deficiencias en la organizacion del trabajo,
la informacion interna y la gestion, asi como los problemas de organizacion
prolongados e irresueltos?’. La Organizacién del trabajo adquiere un papel
fundamental, coexistiendo una fuerte relacion entre el acoso moral y las llamadas
organizaciones pobres o deficientes del trabajo. De esta forma, tales conductas ven
favorecida su emergencia en organizaciones con metodos de trabajo y produccion
muy pobres, con ausencia de apoyo e interés por parte de los superiores, ausencia
de posibilidades de colaboracién, existencia de mudltiples jerarquias, excesos de
demanda de trabajo, escaso control sobre el trabajo, problemas de definicién de rol,
ausencia de ética empresarial, mala gestion del conflicto, escasa cultura de
prevencion de los riesgos laborales y de psicosociales en particular 3

No obstante, fue el psicologo Heinz Leymann, profesor de la Universidad de
Umea (Suecia), quien, a principios de los afios ochenta, comenzd a estudiar con
detenimiento dicho fendmeno. Leymann lo describe como una “situacion en la que
una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica extrema (en
una o mas de las 45 formas o comportamientos descriptos por el LIPT), de forma
sistemética (al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de
6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo” (Leymann).

Consideramos entonces el mobbing como un ejercicio de violencia simbdlica®,
intimidatoria, que se pueden reflejar como 1) acoso vertical, 2) descendiente (de un
superior a un inferior), 3) ascendiente (de un inferior a un superior), 4) de acoso
horizontal (entre comparieros del mismo nivel) y 5) mixto. Se define entonces el
acoso moral cuando estas actuaciones se centran en personas concretas de la
Organizacion (Hrigoyen, 2002).

% Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo. 2001/2339(INI)

® El acoso moral “mobbing” en los lugares de trabajo: comprender para intervenir. Observatorio Vasco
sobre acoso moral en el trabajo —mobbing-.

* Violencia simbdlica es aquella que se ejerce con la complicidad del dominado. Los agentes
desconocen que esa violencia es tal, y por ello ésta puede ejercerse como violencia. La violencia
simbdlica constituye el mecanismo mas poderoso de coaccion. FLACHSLAND, C. Pierre Bouirdieu y
el capital simbdlico, edit campo de ideas, Madrid (2003)

pag 2



3.- LOS ANALISIS DE REDES SOCIALES COMO ACTIVIDAD P REVENTIVA EN
EL CONTEXTO DE LA LEY 54/2003.

Hasta la aparicion de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, no
existia legislacion referida a los factores psicosociales en el trabajo. Esta Ley ha
supuesto una ampliacién de la concepcién de la salud laboral, considerando el
conjunto de las condiciones de trabajo como factores de riesgo potenciales para la
salud de los trabajadores®

Por otra parte, la reciente reforma de la ley de PRL (Ley 54/2003) resuelve un
crucial instrumento preventivo, que aunque venia recogido en el art. 2.1 del
Reglamento de los Servicios de Prevencion (RD 39/1997 de 17 de enero) no
contaba con mencién expresa en la Ley de PRL, como es la elaboracién de un Plan
de Prevencion, pretendiéndose la integracion de la prevencion en la organizacion de
la empresa. En el campo de los riesgos psicosociales, la experiencia me demuestra,
que dicha integracién se suele producir de forma Optima con un estudio de analisis
de redes en el seno de la Organizacién, ya que sirve de base para la evaluacion y
prevencion de factores de riesgos organizacionales.

A diferencia de los métodos de evaluacién de riesgos psicosociales® con
preguntas y escalas de puntuacién de rango, el modelo de analisis de redes que se
presenta a continuacion, esta disefiado como un instrumento de prevencion para
detectar aquellos aspectos de la red social de la empresa, que constituyen
exposicion a condiciones psicosociales desfavorables y poder actuar de manera
preventiva, utilizando los datos de las medidas de centralidad (Degree) y el grado de
intermediacién (Betweenness) y de cercania (Closeness). La diferencia en el énfasis
acerca de los métodos de evaluacion es muy importante para las opciones que el
técnico en Prevencion debe tomar en el disefio de la evaluacion, en el muestreo
controlado, el desarrollo de mediciones y en el manejo de los datos resultantes.’

® “Se entendera como “condicién de trabajo”... d) Todas aquellas caracteristicas del trabajo, incluidas
las relativas a su organizacién y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté
expuesto el trabajador” “. (art 4 ley 31/95, de Prevencion de riesgos laborales”)

®El concepto de factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo. Asi pues,
unas condiciones psicosociales desfavorables estdn en el origen de la aparicion tanto de
determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo como de determinadas
consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador. (NTP 443, Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo: Factores psicosociales: metodologia de evaluacién)

" Merino, Joan (2004ontribucién de la Antropologia en la comprension, estudio y prevencion de
mobbing en las Organizaciones. En: Observatorio de mobbing —acoso moral- del Institut Catala
d"Antropologia (OM-ICA). Barcelona, mayo de 2004. Ponencia presentada en la Jornada de
presentacion del Observatorio, no publicada.
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4.- MODELO DE REPRESENTACION DE REDES SOCIALES MEDIANTE
MATRICES. ENTENDER EL ORGANIGRAMA INFORMAL PARA EVA LUAR LA
ORGANIZACION.

El modelo de representacion de redes sociales es un instrumento practico y
una herramienta eficaz como método de evaluacién organizacional, analizando las
diferencias y puntos de riesgo. El modelo, a su vez, estimula la bdsqueda de
soluciones.

Los analistas de redes sociales utilizamos dos tipos de herramientas
matematicas para representar informacion sobre los patrones de relaciones entre
trabajadores: grafos y matrices. En este articulo expondré un caso practico para
entender como se representan los datos de redes sociales mediante matrices De
esta forma, la representacion de la informacion permite la utilizacion de herramientas
matematicas y de software para identificar estructuras.

4.1.- La Organizacion formal.

Organizacion formal es la organizacion basada en una divisién del trabajo
racional, en la diferenciacion e integracion de los trabajadores de acuerdo con algun
criterio establecido por aquellos que manejan el proceso decisorio. Es la
organizacion planeada; la que esta en el papel

Podemos definir organigrama como la disposicion racional, consciente e
institucionalizada de la divisién del trabajo. Una empresa no es solo una Institucion
econdmica donde se genera rigueza, es también una microsociedad donde existen
normas que regulan los comportamientos. La actividad empresarial es teleoldgica e
interviene una racionalidad con arreglo a fines®

Desde el punto de vista del analisis de redes, el organigrama formal define las
relaciones que deben llevarse a cabo en el seno de la organizacién. De hecho, el
nivel jerarquico determina en gran parte la cantidad y calidad de las relaciones.

8 PANIAGUA, J., (2000), Las dos racionalidades. Esiugttropolégico de una Empresa Textil, Consejo
Econdmico y Social, Madrid
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5.- CASO PRACTICO: UNIDAD DE HEMODIALISIS DEL HOSPI TAL X: ANALISIS
DE REDES

Con el propésito de realizar un andlisis de redes, enmarcado en la evaluacion de
riesgos psicosociales del Hospital, en primer lugar se determiné la Organizacion

-
Aot Atz Ao

lustracion 1: Organigrama formal de la Unidad de H  ermodialisis

s

A continuacion, se tuvo una entrevista personal con la Direccion Médica del
Hospital y con el Comité de Seguridad y Salud, con los datos de ambas entrevistas
se elaboré un Cuestionario de relaciones (matriz de datos relacionales), que
comprendia:

Criterio 1: Sesiones Clinicas

Criterio 2: Circulos de Calidad del Hospital
Criterio 3: Comité de Control de infecciones
Criterio 4: Publicaciones en revistas cientificas
Criterio 5: Asistencia a Jornadas.

Criterio 6: Asistencia a Cursos

Criterio 7: Presentaciones en Congresos

O O0OO0OO0OO0OO0O0o

Para entender acertadamente una red social es necesario realizar una descripcion
completa y rigurosa de la estructura de sus relaciones como punto de partida para el
analisis
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Grafico de Red del Servicio de Hemodialisis

El primer paso en nuestro analisis de redes del ejemplo planteado consistio en
constituir una matriz con la informacién de que dispusimos, a fin de poder analizarla
mediante una red sociométrica.

La forma mas comun de matriz en el andlisis de redes sociales es una matriz simple
compuesta por tantas filas y columnas como trabajadores existan en el conjunto de
datos y donde los elementos representan los vinculos entre los trabajadores. La méas
simple y comun de las matrices es la matriz binaria. Es decir, si existe un vinculo, se
coloca un 1 en la celda, si no lo hay se escribe un cero. Este tipo de matriz es el
punto de partida de casi todos lo andlisis de redes y se llama “matriz de adyacencia”
porque representa quién esta cerca de quien, o adyacente a quien en el “espacio
social” mostrado por las relaciones que hemos medido.

En un grafo dirigido de las asistencias a sesiones clinicas del hospital entre adjuntol
(A1), adjunto2 (A2), adjunto3 (A3) y adjunto4 (A4) seria como sigue:

Al —p A2

M=

A3 «— A4

Ya que los vinculos se miden en el nivel nominal (es decir, los datos son datos
binarios de preferencias), se puede representar la misma informacién en una matriz
como la siguiente.

Al |A2 |A3 |A4
Al - 1 0 0
A2 1 - 1 0
A3 1 1 - 1
A4 0 0 1 -

Tabla 1 Matriz binaria

Los datos con referencias binarias se representan con ceros y unos,
indicando la presencia o ausencia de cada relacion l6gica posible entre pares.

Es necesario tener presente que las filas representan el origen de los vinculos
dirigidos y las columnas los destinos.
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Una de las propiedades muy importante del andlisis de redes en la prevencion
de situaciones de acoso moral, tiene que ver con cdmo estdn conectados los
trabajadores a los demas. Las redes que tienen pocas o débiles conexiones o
trabajadores conectados sélo por caminos de gran longitud, pueden mostrar baja
solidaridad, una tendencia a quedar apartados y otras caracteristicas similares.

Las propiedades béasicas de las redes son faciles de aprender y comprender
con casos practicos.

Diferentes tipos de redes:

Para entender las aproximaciones que el andlisis de redes usa para estudiar las
relaciones de base institucional® es util pensar primero en algunos ejemplos:
Consideramos tres redes, las cuales son denominadas “estrella”, linea” y circulo”.

B
C G
N e
o .~ | T~r
E A B G D E
Red estrella red de linea

T
®

N/

Red de circulo

El trabajador A tiene mas oportunidades y altevaatique otros trabajadores en la Red
estrella (diremos que el trabajador A tiene graeig, godos los demas trabajadores tienen
grado uno). De esta logica se desprenden las nedalaentralidad basadas en el grado del
trabajador en la red.

% L as relaciones entre los miembros de un grupo cohesivo son de base Institucional, porque derivan
su fuerza de un principio Institucional, axiolégicamente superior a la responsabilidad, preferencia o
conveniencia personal. ” (Gonzalez de Rivera, J.L. (2002) EI maltrato psicolégico, Madrid. Espasa
Calpe, pag. 114)
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La segunda razén de por qué el trabajador A es modleroso que los demas
trabajadores es que el trabajador A esta mas defcasto de trabajadores que cualquier otro.

La tercera razén que hace que el trabajador A exsteéentaja en la red estrella es
porque el trabajador A esta situado entre cadapatrale trabajadores y no existe ningun otro
trabajador entre A y el resto.. Si A quiere corgacbn F, A lo hara directamente, si F quiere
contactar con B, tiene que hacerlo por medio de A.

En este caso practico observaremos una red bidaigada simple que describe el
flujo de relaciones entre los trabajadores de led&thde Hemodialisis y la Direccion del
Hospital

Puede ser bastante sorprendente observar cuantenation puede ser exprimida de
una simple matriz binaria usando los conceptosbasie grafos, usando NETDRAW®.

.‘Res 2

llustracion 1: grafo de la red social de la Unida  d de Hemodialisis

Existe un numero limitado de individuos (15) y todos ellos estan conectados.
Pero claramente existen diferencias en como los individuos estan conectados
(comparar Residente2 con el resto de Residentes, por ejemplo).

Como resultado de la variacion en como estan conectados y si los lazos son
reciprocos, algunos individuos pueden estar a bastante “distancia” de otros

Una cuidadosa mirada al grafo puede ser muy util para obtener una nocién
intuitiva de la importancia de las caracteristicas de una red social.



El andlisis de redes nos muestra las relaciones establecidas en el seno de la
Organizacion informal y se constituye a través de interacciones y relaciones sociales
entre las personas situadas en ciertas posiciones de la Unidad.

El analisis del grafico de redes nos muestra claramente, hasta que punto
puede estar aislado un individuo de la red (Residente 2). Tal aislamiento tiene una
dimensién psicosocial. Es importante sefialar que el acoso moral es un tipo de
violencia que se caracteriza por ocultar mdultiples y variadas estrategias de
ocultamiento. Y es que el acoso, como forma de violencia, se traduce en el uso de
estrategias colectivas o comunitarias para invalidar a un sujeto determinado®.

Otra manera Util de mirar las redes son como un conjunto y la manera en la
cudl los individuos estan inmersos en ella. La Unidad analizada esta4 formada por
dos grupos claramente diferenciados e interconectados con el Jefe de Servicio. Los
grupos de red ocupan dos espacios diferenciados y los miembros de un grupo no
estan conectados con el otro. Obviamente, tales divisiones son un riesgo
psicosocial a tener en cuenta. (aunque se debe tener en cuenta que redes
completamente saturadas -todos se conectan con todos- son empiricamente raras e
infrecuentes).

Este analisis motivo la estrategia de medidas correctoras a corto plazo.

Estrategia de Prevencion

La perspectiva de redes implica tener en cuenta mdultiples niveles de analisis.
Las diferencias son interpretadas en base a las limitaciones y oportunidades que
surgen de la forma en que los trabajadores estan inmersos en las redes; la
estructura y el comportamiento de las redes estd basado en y activado por, las
interacciones locales entre ellos. Las diferencias en como los individuos estan
conectados puede ser extremadamentre Gtil para entender sus comportamientos.

Los métodos de las redes sociales tienen un vocabulario para describir la
conectividad y la distancia que podria, de entrada, parecer bastante formal y
abstracto. Esto no es sorprendente ya que muchas de las ideas estan tomadas
directamente de la teoria matematica de grafos. La precisiéon y el rigor de los
analisis nos permitira comunicar claramente las propiedades importantes de las
estructuras de la Organizacion informal de la Empresa

10 ., . : . : L ,

Entendemos por aislamiento social una situacién en la que tanto la entrada como la salida de
informacién en una estructura social es minima, o en todo caso, no libre, estando sometida a
procesos de filtro y seleccién. La contribucién del aislamiento es obvia en las formas mas simple de

acoso (Gonzalez de Rivera, J.L. (2002) EIl maltrato psicol6gico, Madrid. Espasa Calpe, pag. 112)
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Los métodos de analisis de redes proporcionan algunas herramientas muy Uutiles
para analizar una de los mas importantes aspectos de la estructura social: las
fuentes y distribucion de poder dentro de la red. La perspectiva de redes sugiere que
el poder de los individuos no es un atributo individual, sino que surge de las
relaciones con otros

Tres seran nuestras fuentes basicas para identificar a los individuos claves de la red;
Medidas de centralidad (Degree), grado de intermediacion (Betweenness) y Grado
de cercania (closennes).

1.- Medidas de centralidad ( Degree) El analisis del rango nos indica que la persona
mas conectada en este grupo, la de mayor centralidad, es el Jefe de Servicio.
Podriamos suponer que el Jefe de Servicio es el trabajador que controla mayor
cantidad de informacién. El rango puede ser considerado una medida que permite
acceder al indice de accesibilidad a la informacion que circula. Si, por ejemplo, en el
interior del grupo circulan ciertos rumores, los trabajadoresd con un rango mas alto
tendran mayores probabilidades de escucharlos y difundirlos. El rango también
puede ser interpretado como el grado de oportunidad de influir o ser influido por
otras personas.

2.- Grado de intermediacion ( Betweenness ) El grado de intermediacién indica la
frecuencia con que aparece un nodo en el tramo mas corto (0 geodésico) que
conecta a otros dos. Es decir, muestra cuando una persona es intermediaria entre
otras dos personas del mismo grupo.

3.- Grado de cercania ( Closeness ): El grado de cercania indica la cercania de un
nodo respecto al resto de la red. Representa la capacidad que tiene un nodo de
alcanzar a los demas.
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Como estrategia preventiva, es preciso identificar las personas claves de la
red, (con actitudes positivas o0 negativas), en este caso, del Departamento de
Hemodidlisis, utilizando los siguientes datos: 1) medidas de centralidad (degree), 2)
el grado de intermediacién (Betweenness). Y grado de cercania (Closeness),

mediante UCINET

MULTIPLE CENTRALITY MEASURES

Normalized Centrality Measures

1 2 3

Degree Closeness Between ness
1 Gerente 24.138 6.144 1 478
2 D. Médico 24.138 6.144 1 478
3 J. Servicio 34.483 6.197 12 .069
4 Adjunt 1 20.690 6.105 0 .000
5 Adjunt2 20.690 6.105 0 .000
6 Adjunt3 20.690 6.105 0 .000
7 Adjunt 4 20.690 6.105 0 .000
8 Res 1 20.690 6.105 0 .000
9 Res 2 3.448 5.955 0 .000
10 Res 3 24.138 6.118 3 .202
11 DUE 1 24.138 6.144 1 478
12 DUE 2 24.138 6.144 1 A78
13 Aux 1 20.690 6.042 0 .000
14 Aux 2 20.690 6.042 0 .000
15 Aux 3 20.690 6.042 0 .000

Tabla Il

El Jefe de Servicio es la persona con mayor grado de intermediacién. Si observamos
la Tabla 2, comprobamos que es la persona que conecta a los dos grupos que
refleja el grafico de redes de la Unidad (a pesar de que en el Organigrama sus
responsabilidades estaban por debajo del Gerente y del Director Médico).

Se disefié una actuacion preventiva mediante la cual se formd un grupo de trabajo,
a fin de restablecer la cohesion de la red.
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Mediante el Modelo EFQM , se disefio un sistema de gestién'! con los siguientes
criterios:

Criterio 1. Liderazgo.

Como los lideres desarrollan y facilitan la consecucion de la misién y la vision, desarrollan
los valores necesarios para alcanzar el éxito a largo plazo e implantan todo ello en la
organizacién mediante acciones y los comportamientos adecuados, estando implicados
personalmente en asegurar que el sistema de gestion de la organizacion se desarrolla e
implanta.

Criterio 2. Politica y Estrategia

Cdémo implanta la organizacién su mision y vision mediante una estrategia claramente
centrada en todos los grupos de interés y apoyada por politicas, planes, objetivos, metas y
procesos relevantes.

Criterio 3: Personas

Cbmo gestiona, desarrolla y aprovecha la organizacion el conocimiento y todo el potencial
de las personas que la componen, tanto individualmente como de equipos o de la
organizacién en su conjunto; y cémo planifica estas actividades en apoyo de su politica y
estrategia y del eficaz funcionamiento de sus procesos.

Criterio 4: Alianzas y Recursos

Como planifica y gestiona la organizacion sus alianzas externas y sus recursos internos
en apoyo de su politica y estrategia y del eficaz funcionamiento de sus procesos.

Criterio 5: Procesos

Como disefia, gestiona y mejora la organizacion sus procesos para apoyar su politica y
estrategia y para satisfacer plenamente, generando cada vez mayor valor, a sus clientes y a
otros grupos de interés.

Criterio 6: Resultados en los Clientes

Qué logros esta alcanzando la organizacion en relacion con sus clientes externos.
Criterio 7: Resultado en las Personas

Qué logros esta alcanzando la organizacion en relacion con las personas que la integran.
Criterio 8: Resultado en la Sociedad

Qué logros esta alcanzando la organizacion en la sociedad, en el ambito local, nacional e
internacional (segun resulte pertinente).

Criterio 9: Resultados Clave

Qué logros esta alcanzando la organizacion con relacion al rendimiento planificado

NTP 556: Nivel de "salud" y calidad de la empresa: el modelo de auditoria EFQM actualizado.
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A continuacién se establecié un plan de trabajo para impulsar especialmente los
siguientes subCiriterios:

Criteriol: Liderazgo.

Subcriterio 1a- Desarrollo de la vision y valores por parte de los lideres, que deberan
actuar como un modelo de referencia dentro de una cultura de excelencia

Subcriterio 1b.- Implicacion personal de los lideres para garantizar el desarrollo,
implantacion y mejora continua del sistema de gestion de la Organizacion.
Subcriterio 1c.- Implicacion de los lideres con clientes (pacientes) compafieros y
representantes sociales.

Subcriterio 1d.- Motivacion, apoyo y reconocimiento de las personas de la
Organizacion por parte de los lideres.

Criterio 3: Personas

Subcriterio 3a.- Planificacion, gestion y mejora de los recursos humanos

Subcriterio 3b.- Identificacion, desarrollo y mantenimiento del conocimiento y la
capacidad de las personas de la organizacion

Subcriterio 3c.- Implicacion y asuncién de responsabilidadesnpor parte de las
personas de la Organizacion

Subcriterio 3d.- Existencia de un dialogo entre las personas y la organizacion
Subcriterio 3e.- Recompensa, reconocimiento y atencién a las personas de la
organizacion

A los seis meses, el andlisis de redes nos mostré una situacion diferente:

llustracion 2: a los seis meses de iniciar glodelo EFQM
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llustracion 3: a los doce meses de iniciar el moldeEFQM

6.- CONCLUSIONES

El andlisis de redes es un método de analisisiitentjue puede ser de gran utilidad para
conocer los modelos de relaciones que se establatesl interior de unas determinada
estructura social

llustracién 4: Diferencias entre el Organigrama Fomal y la estructura de redes.



Hay buenas evidencias tedricas (y algunas empiricas) para pensar que las
propiedades basicas de las redes sociales tienen importantes consecuencias. Las
diferencias en como los individuos estan conectados puede ser extremadamente Uutil
para entender comportamientos.

Las conexiones de las redes sociales son importantes para comprender la conducta
social del conjunto de la Organizacion, y también para entender a cada individuo. El
tamafio de la red, su densidad, tanto si algunos individuos son accesibles a otros,
como si las relaciones tienden a ser reciprocas o transitivas (propiedades
individuales de las relaciones) son significativas para describir el conjunto de la
Organizacion.
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llustracién 5: Fase de Deteccién | ustracion 6: fase de intervencion

[lustracion 7: fase de solucidon de conflicto



Individuos bien conectados pueden ser mas influyentes y pueden estar mas
influenciados por otros. Asimismo, las diferencias en el grado de conexion también
puede tener importantes consecuencias: los rumores se pueden extender muy
rapidamente donde existen altas tasas de conexiones. Los estamentos mas
conectados pueden ser mas capaces de movilizar sus recursos y también pueden
disponer de multiples y diversas perspectivas para resolver (o generar) problemas
relacionales.

Los riesgos psicosociales y mas concretamente las situaciones de acoso moral en
el trabajo, tengan o no tengan manifestaciones medibles (burlas, calumnias, le
interrumpen cuando habla, ridiculizan su vida privada, etc) se pueden evaluar y por
lo tanto, disefar estrategias de prevencion mediante los analisis de redes.
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