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RESUMEN
Antecedentes: Durante el afio 2022 se ha evidenciado “cerca de 1.4 millones de busquedas con
la palabra: “ayuda, solo en el trabajo” y también se recuperan busquedas como “8 formas de

vencer la soledad en el trabajo”, o “como sentirse menos solo en ¢l trabajo” (Sullivan & Bendell,

2023a)

Objetivo: Analizar la soledad de los lideres actuales y la forma como esta impacta a los mismos
desde la Optica del liderazgo. Metodologia: se realizé una revision de alcance en las bases
electrdnicas de ScienceDirect, Scopus y PubMed publicados entre el afio 2020 y 2024. Se
encontraron 156 documentos, se removieron por duplicidad 65 documentos. Al aplicar los
criterios de elegibilidad se excluyeron 62. Finalmente se seccionaron 18 articulos para la
presente revision. Resultados: La soledad en los estilos de liderazgo es una variable
fundamental que es afectada por las caracteristicas organizacionales y tiene una alta tendencia a
estar marcada por las caracteristicas propias del lider. La posibilidad de crear conflictos laborales
hace que el lider se aislé como una forma de minimizarlos, afectando su propia salud y liderazgo
segun lo detallan los estudios que le dan un peso de méas de un 66% a esta variable Conclusion:
En un entorno desafiante como el actual donde priman los resultados, es necesario impactar los
sentimientos de soledad en los lideres, que permita la interaccion para mejorar la satisfacciéon y el
cumplimiento de los retos organizacionales sin dejar a un lado que entre mas alto se escale en la

jerarquia organizacional, mas tienden a aparecer los sentimientos de soledad en los lideres.

Palabras claves: soledad, liderazgo, inteligencia emocional.

ABSTRACT
Objective: To analyze the loneliness of current leaders and how it impacts them from the

perspective of leadership. Methodology: a scoping review was conducted in the electronic
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databases of ScienceDirect, Scopus and PubMed published between 2020 and 2024. A total of
156 papers were found, 65 papers were removed for duplicity. When applying the eligibility
criteria, 62 were excluded. Finally, 18 articles were sectioned for the present review. Results:
Loneliness in leadership styles is a fundamental variable that is affected by organizational
characteristics and has a high tendency to be marked by the leader's own characteristics. The
possibility of creating work conflicts causes the leader to isolate himself as a way of minimizing
them, affecting his own health and leadership according to the studies that give a weight of more
than 66% to this variable. Conclusions: In a challenging environment such as the current one
where results are paramount, it is necessary to impact the feelings of loneliness in leaders,
allowing interaction to improve satisfaction and the fulfillment of organizational challenges
without leaving aside the fact that the higher one climbs in the organizational hierarchy, the more

feelings of loneliness tend to appear in leaders.

Keywords: Loneliness, Leadership, emotional intelligence



La soledad del lider desde la dptica del liderazgo: una revision de alcance

Estudios estiman que “una de cada cinco personas a lo largo de su experiencia laboral
experimentan algun tipo de soledad” (Cacioppo & Patrick, 2009) asi como otros estudios han
ahondado en las consecuencias negativas que tiene la soledad en los empleados como lo son” el
bajo desempeiio” (L. W. Lam & Lau, 2012) “la reduccion de ingresos y la creatividad” (F. Yang
& Wen, 2021a)

El término de soledad es definido como “un tipo de estado emocional derivado de unas
relaciones sociales insuficientes o insatisfactorias” (Cacioppo & Patrick, 2009) lo que a su vez
comienza a dar pautas sobre aquellos comportamientos del lider, su forma de afrontar las
situaciones y el papel que ejerce dentro del liderazgo de sus equipos de trabajo al interior de las
organizaciones.

Las actuales organizaciones estan permeadas por la forma como los directivos gestionan
y administran sus equipos de trabajo bajo la dptica de diferentes estilos de liderazgo, los cuales
han sido ampliamente estudiados, clasificando las formas de liderar que van desde un “liderazgo
estratégico” (Boal & Hooijberg, 2000a) hasta “el liderazgo adaptativo” (Heifetz & Laurie, 1997)

La suma de los elementos expuestos deben pasar por el tamiz de la inteligencia
emocional del lider, quién debe saber que es necesario “reconocer los sentimientos propios y
ajenos, motivarse y manejar sus emociones de manera adecuada, y los efectos en su
comportamiento en relacion con los demas” (Duque Ceballos et al., 2017).

Es aqui, cuando en la actualidad entramos en el &mbito del manejo de las emociones por

parte del lider, las cuales estan cobijadas dentro del concepto de inteligencia emocional, con el



cual aparece por primera vez el concepto de soledad en el trabajo, “asociada con la distancia
objetiva fisica de los demas o con la experiencia percibida de distancia con los otros”
(D’Oliveira & Persico, 2023) y con las “interacciones casuales y amistades que se dan con sus
colegas” (D’Oliveira & Persico, 2023) al igual que al proceso mediante el cual el lider no
comparte, no interact(ia o no tiene relaciones adecuadas con las demas personas de la
Organizacion.

Partiendo de este hecho, “estudios han demostrado la estrecha relacion que existe entre la
soledad y el clima organizacional y como esta afecta diferentes aspectos de la organizacion”
(Samimi et al., 2022)

Por consiguiente, esta revision pretende resolver la pregunta: como la soledad del lider
afecta el liderazgo de los equipos de trabajo y analizar la soledad de los lideres actuales y la

forma como esta impacta a los mismos desde la éptica del liderazgo.

METODOS
Protocolo y registro

Se realiz6 una revision de alcance siguiendo un protocolo no publicado y definido a
priori. El informe de este estudio se adhiere a las recomendaciones de la declaracion PRISMA-

ScR (Tricco et al., 2018)

Criterios de elegibilidad
Los criterios de elegibilidad para los documentos incluidos fueron los siguientes: 1. Tipos
de participantes: organizaciones 2 Conceptos: los documentos deben utilizar al menos uno de los

conceptos de interés, a saber, Soledad, Organizaciones, liderazgo 3. Contexto: soledad y estilos



de liderazgo en las organizaciones 4. Tipos de fuentes de evidencia: estudios originales,

revisiones, o resumenes.

Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion para este estudio incluyeron ScienceDirect, Scopus y PubMed
documentos de interés no asociados a la busqueda, realizando revision de las referencias y citas
de los documentos incluidos. La ultima busqueda se realizo el 11 de abril de 2024.

Para identificar documentos potencialmente elegibles, la estrategia se centro en la
busqueda en los criterios de elegibilidad para la inclusion relacionados con los conceptos de
interés y el contexto (criterios 2 y 3). Definimos una estrategia de busqueda para cada elemento:
1. Article title, Abstract, Keywords, Pais (leader OR Leadership OR management ) AND (
loneliness) AND (emotional intelligence). Se realizé una revision exploratoria la cual tuvo como
objetivo el analisis y sintesis de la literatura producida en cuanto al anélisis de la soledad en los
estilos de liderazgo para lo cual se utilizaron términos de busqueda en inglés y espafiol como
Loneliness, Managment, Leadership, emotional intelligence, Las ecuaciones de blsqueda se
construyeron finalmente con las palabras leadership AND lonelines AND emotional intelligence,
empleando el booleano AND. Las fuentes de informacion utilizadas fueron ScienceDirect,
Scopus y PubMed.

Se incluyeron articulos publicados entre el 2020 y 2024, en los idiomas inglés y espafiol.
Ademas, se considero6 que fueran articulos originales, en donde analizaran o trataran temas de

liderazgo y soledad limitado a ciencias sociales y a bussiness, managment y accounting , ya que



se estaba analizando en general, es decir en las organizaciones y no en un nicho de industria
especifico. Los articulos fueron sistematizados en una matriz de Microsoft Excel en la cual se
sintetizd: base de datos, titulo, autor, afio de publicacion, pais, y se realizé clasificacion de
acuerdo al framework seleccionado y teniendo en cuenta que la Gltima busqueda se realizé el 31

de marzo de 2024.

Seleccion de evidencia

Un revisor verifico el cumplimiento de los criterios de elegibilidad, primero se realizo
tamizaje de titulo, los que no cumplian se retiraron, a continuacion, se revisaron los resimenes,
se hizo revisién final de los documentos seleccionados para definir su inclusion. Se leyo el
resumen y el texto en su totalidad para los documentos elegibles con el fin de confirmar el
cumplimiento de los criterios de elegibilidad. EI revisor extrajo los datos y los elementos de
datos extraidos fueron: primer autor, afio de publicacidn, pais titulo/resumen, tipo de articulo

El autor realizo la lectura de titulos y resimenes, para aplicar los criterios de inclusion y
de exclusion. Las discrepancias se resolvieron por remision a un tercero.

Esta revision corresponde a una estrategia de investigacion documental, en donde no se
realiza ninguna intervencion o modificacion intencionada de las variables bioldgicas,
fisioldgicas, sicoldgicas o sociales. Las consultas se realizaron sobre fuentes secundarias y es

informacidn de caracter publico los cuales son de acceso libre.

Sintesis de los resultados
Con base en la lectura de los estudios individuales, estos fueron clasificados y analizados

segun las caracteristicas, para tal fin se tom6 como marco de referencia “el modelo de promocién



de salud del liderazgo” (Yao et al., 2021), el cual fue seleccionado como marco principal para
agrupar, comparar y contrastar las situaciones que se dan entre soledad y liderazgo en las
organizaciones.

Dentro de los analisis de las posibilidades del marco de referencia también fue
contemplada la de usar ¢l modelo de “competencias para la equidad centrada en el liderazgo™ (S.
P. Fernandez & Corbie-Smith, 2021), sin embargo este no fue utilizado debido a que integraba
otros sistemas de comunidad como stakeholders, equidad e inclusion, lo que hacia alejarse del
objeto de estudio y de la respuesta a la pregunta.

Las variables extraidas de los estudios que finalmente se seleccionaron se compararon y
reagruparon en las siete variables incluidas en el modelo de promocion de salud del liderazgo. y
estas a su vez se dividio por subcategorias, descritas asi:

Caracteristicas organizacionales: actitudes, comportamientos de control, cultura, clima,
una segunda varia entendida como caracteristicas individuales que incluian promocion salud del
empleado, habitos saludables, consciencia de la salud del lider, valor de la salud del lider, la
tercera a analizar es el liderazgo, clasificandolo como so existe, no existe. La cuarta variable es
el nivel de liderazgo: caracteristicas propias, proactivo, distante. La quinta variable a analizar es
la demanda del trabajo: autonomia, de acuerdo al contexto, seguridad, bajo presion estrés. La
sexta variable es lo que se denomina el bienestar laboral: conflictos interpersonales, irritacion,
proactivo, inestabilidad. Por ultimo, la séptima variable es la actitud laboral: Burnout, de acuerdo

al contexto, comprometido, afectivo



RESULTADOS

Seleccion de la evidencia de investigacion.

Se encontraron 156 resultados combinados en la busqueda, apoyada en las bases de datos
Scopus (n=56), PubMed (n=43) y ScienceDirect (n=57). De los cuales se removieron 65
duplicados. Posteriormente a 91 documentos se les realiz6 una depuracion basandose en la
lectura del titulo y el resumen, para los cuales se excluyeron 62.

Luego de cumplir con los criterios de elegibilidad quedaron 29 y posteriormente al
revisar los criterios de inclusion finalmente quedan 18 documentos que se incluyeron en la

presente revision utilizando el checklist PRISMA-ScR (Tricco et al., 2018)

Figura 1
Seleccion de articulos a partir de bases de datos
[ Identificacidn de articulos a partir de bases de datos ]
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Nota: Elaboracion propia



Tabla 1

Descripcion de los articulos incluidos en el anélisis

10

Autores Afio Pais Tipo estudio
Bachman, Julia;Henry, Rachel;Jackson, . Analisis
Corai, Mitchell, Tyree,Crocco, Oliver S. 2023 Estados Unidos Exploratorio
Claudia Alejandra Muriel Quintanilla, Julio 2022 Chile Revision
Garcia del Junco, Elena Ibafez Valero documental
Diane M. Sullivana,y, Bari L. Bendell 2023 Estados Unidos Revision
documental
Fu Yang , Deping Wen 2021 China Exploratorio
I—_|ongI|ng Yang, Zhibin Lin, Xiao Chen, 2023 Japon Analisis _
Jian Peng Exploratorio
Jiaying Jin and Hiroshi Ikeda 2024 Japon Analisis .
comparativo
Joshua P. Starr 2020 Estados Unidos Revision
documental
Kappal, Rishi Mishra, Dharmesh K.K. 2024 India Analisis .
comparativo
Lam, Hodar ; Giessner, Steffen R.b;Shemla, 2024 Hona Kon Revision
Meirc;Werner, Mirjam D.b g g documental
. : . : . Revision
Leila Lotfi Dehkharghani, Justin Paul 2024 Australia
documental
Liliana Gil-Diaz, German Martinez- 2022 Mexico Revision
Prats,Carlos Alberto Rodriguez-Garza documental
Magalhées, Carla Marisa,Machado, Analisis
. . 2022 Portugal .
Carolina Feliciana comparativo
Ong wie Jee 2022 China Analisis .
comparativo
Panagiotis V. Kloutsiniotis, Dimitrios M. 2022 Grecia Analisis
Mihail , Naoum Mylonas, Adamantia Pateli Exploratorio
Sebastiaan VVan Doorna, Mariano L.M. 2023 Australia Revision
Heydenb, Marko Reimer documental
N . Analisis
Thomas, Benjamin J 2024 Estados Unidos .
comparativo
Xiao Chen, Jian Peng, Xue Lei & Yanchun 2020 China Analisis _
Zou Exploratorio
Yang fu; Wen deping 2023 China Analisis

comparativo

Fuente: Elaboracién propia



Tabla 2
Frecuencias de afio

Afno  Frecuencias %o del Total % Acumulado
2020 2 11.1% 11.1%
2021 1 5.6% 16.7 %
2022 5 27.8% 44.4 %
2023 5 27.8% 72.2%
2024 5 27.8% 100.0 %

Fuente: elaboracion propia

Tabla 3

Frecuencias de pais
Pais ~ Frecuencias % del Total % Acumulado
Australia 2 11.1% 11.1%
Chile 1 5.6% 16.7 %
China 4 22.2% 38.9%
Estados Unidos 4 22.2% 61.1%
Grecia 1 5.6% 66.7 %
Hong Kong 1 5.6 % 72.2%
India 1 5.6% 77.8 %
Japén 2 11.1% 88.9%
México 1 5.6% 94.4%
Portugal 1 56% 100.0 %

Fuente: elaboracion propia

Tabla 4

Frecuencias de tipo de estudio
Tipo estudio Frecuencias %o del Total % Acumulado
Anélisis Exploratorio 4 22.2% 22.2%

Anélisis comparativo 6 33.3% 55.6%



Tipo estudio Frecuencias %o del Total % Acumulado
Exploratorio 5.6% 61.1%
Revision documental 7 38.9% 100.0 %
Fuente: elaboracién propia
Autores Afio Pais
Lam, Hodar ; Giessner, Steffen R.b;Shemla,
Meirc;Werner, Mirjam D.b 2024 Hong Kong
Kappal, Rishi Mishra, Dharmesh K.K. 2024 India
Jiaying Jin and Hiroshi Ikeda 2024 Japon
Leila Lotfi Dehkharghani, Justin Paul 2024 Australia
Thomas, Benjamin J 2024 Estados Unidos
Hongling Yang, Zhibin Lin, Xiao Chen, Jian 2023 Japon
Peng
Yang fu; Wen deping 2023 China
Diane M. Sullivana,y, Bari L. Bendell 2023 Estados Unidos
Sebastiaan Van Doorna, Mariano L.M. .
Heydenb, Marko Reimer 2023 Australia
Bachman, Julia;Henry, Rachel;Jackson, Corai, .
Mitchell, Tyree,Crocco, Oliver S. 2023 Estados Unidos
Magalhaes, Carla Ma_n:sa,Machado, Carolina 2022 Portugal
Feliciana
Panagiotis V. Kloutsiniotis, Dimitrios M. Mihail .
, Naoum Mylonas, Adamantia Pateli 2022 Grecia
Liliana Gil-Diaz, German Martinez-Prats,Carlos 2022 Mexico
Alberto Rodriguez-Garza
Claudia Alejandra Muriel Quintanilla, Julio .
Garcia del Junco, Elena Ibafiez Valero 2022 Chile
Ong wie Jee 2022 China

12



13

Fu Yang , Deping Wen 2021 China
Joshua P. Starr 2020 Estados Unidos
Xiao Chen, Jian Peng, Xue Lei & Yanchun Zou 2020 China

Fuente: elaboracion propia

Para la presente revision exploratoria se encontr6 que los paises en los cuales se
realizaron mayor cantidad de investigaciones fueron Estados Unidos y China con un 22.2%
respectivamente, seguido de Australia y Japon cada uno con un 11.1% y finalmente fueron
seguidos de 6 paises cada uno con el 5.6%. En relacién con los afios en los cuales se realizaron
las investigaciones fueron los afios 2022, 2023 y 2024 representando el 83.4% de la produccion
mientras que el afio 2021 fue el que menos produccion registro al ubicarse en el 5,6%. En
relacion con el tipo de investigacion efectuada en el analisis se encontrd que el 38.8% son de
revision documental, mientras que el 33.3% son de andlisis comparativo y por ultimo el 27.7%

corresponde a documentos de anélisis exploratorio



Sintesis de resultados

Tabla b

Marco de referencia de articulos

14

Caracteristicas Caracteristicas . Nivel de Demandas Bienestar Actitud
T L Liderazgo . del
Organizacionales Individuales liderazgo . laboral laboral
trabajo
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas . . De acuerdo
. . . Autonomia Proactivo
de control del lider Existe propias al contexto
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No Caracteristicas . Conflictos De acuerdo
, . . Autonomia .
de control del lider Existe propias interpersonales al contexto
Conscienciade la Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Cultura . . . acuerdo al .
salud del lider Existe propias interpersonales al contexto
contexto
Conscienciade la  Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Cultura p - . acuerdo al .
salud del lider Existe propias interpersonales al contexto
contexto
Conscienciade la  Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Cultura p - . acuerdo al .
salud del lider Existe propias interpersonales al contexto
contexto
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De S De acuerdo
. . . acuerdo al Irritacion
de control del lider Existe propias al contexto
contexto
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De . De acuerdo
. . . acuerdo al Proactivo
de control del lider Existe propias al contexto
contexto
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No Caracteristicas De .
. . . acuerdo al Proactivo Burnout
de control del lider Existe propias
contexto
Comportamientos  Valor de lasalud Existe/No Caracteristicas De .
. . . acuerdo al Proactivo Burnout
de control del lider Existe propias
contexto
Consciencia de la  Existe/No . De . De acuerdo
Cultura . - Distante acuerdo al Proactivo
salud del lider Existe al contexto
contexto
Comportamientos Consciencia de la  Existe/No . De . De acuerdo
. . Distante acuerdo al Proactivo
de control salud del lider Existe al contexto
contexto
. Conscienciade la Existe/No  Caracteristicas De . De acuerdo
Actitudes P . . acuerdo al Proactivo
salud del lider Existe propias al contexto
contexto
Valor de lasalud  Existe/No . De . De acuerdo
Cultura . - Proactivo acuerdo al Proactivo
del lider Existe al contexto
contexto
Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De Conflictos
Cultura . . . acuerdo al . Burnout
del lider Existe propias interpersonales
contexto
Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De Conflictos
Cultura . . . acuerdo al . Burnout
del lider Existe propias interpersonales

contexto
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Conscienciade la Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Cultura salud del lider Existe ropias acuerdo al interpersonales al contexto
prop contexto P
. Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Actitudes del lider Existe ropias acuerdo al interpersonales al contexto
prop contexto P
. Valor de lasalud Existe/No  Caracteristicas De Conflictos De acuerdo
Actitudes del lider Existe ropias acuerdo al interpersonales al contexto
prop contexto P
. L. De .
Actitudes Valor de/la salud EX|st_e/N0 Caracter]stlcas acuerdoal . Conflictos De acuerdo
del lider Existe propias contexto interpersonales al contexto

Fuente: Elaboracion propia

Al realizar un andlisis de los articulos dentro del marco de referencia el modelo de
promocion de salud del liderazgo se encuentra en todos ellos si existe el liderazgo como una
variable fundamental que es afectada ya sea por las caracteristicas organizacionales o
individuales y que a su vez tiene una alta tendencia a estar marcada por las caracteristicas propias

del lider.

Tabla 6
Frecuencias de Caracteristicas Organizacionales

Caracteristicas Organizacionales Frecuencias %o del Total % Acumulado

Actitudes 4 22.2% 22.2%
Comportamientos de control 6 33.3% 55.6%
Cultura 8 44.4 % 100.0 %

Al analizar las frecuencias de caracteristicas organizacionales es evidente que la cultura
de la organizacion influye en la forma como se abordan las situaciones, al darle un peso del 44%,
seguido por comportamientos de control con un 33%, entendidos estos como aquellos usados por

los lideres para garantizar la realizacion de las labores
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Tabla 7
Frecuencias de Caracteristicas Individuales

Caracteristicas Individuales Frecuencias %o del Total % Acumulado
Consciencia de la salud del lider 7 38.9% 38.9 %
Valor de la salud del lider 11 61.1% 100.0 %

En relacion con las caracteristicas individuales es la salud del lider la que pesa mas con
un 61% seguido por la consciencia de la salud del lider con un 38.9%. Esto evidencia que los
lideres en las organizaciones le dan mas valor a la salud del lider, sobre la consciencia, es decir
hay una sobrevaloracion de su importancia, pero los lideres ain no han hecho consciencia real de
su importancia.

Tabla 8
Frecuencias de Nivel de liderazgo

Nivel de liderazgo Frecuencias %o del Total % Acumulado
Caracteristicas propias 15 83.3% 83.3%
Distante 2 11.1 % 94.4 %
Proactivo 1 5.6% 100.0 %

En la tabla de frecuencias de nivel de liderazgo son las caracteristicas propias del lider
con un 83.3% las que determinan como la soledad entrard a afectar sus comportamientos,

mientras que solo el 11% ratificarian sus sentimientos de soledad con el nivel distante.
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Tabla 9
Frecuencias de Demandas del trabajo

Demandas del trabajo Frecuencias %o del Total % Acumulado
Autonomia 1 5.6% 5.6%
De acuerdo con el contexto 17 94.4 % 100.0 %

En las demandas del trabajo, las que son de acuerdo con el contexto las que priman con
un 94,4%, dejando a un lado la autonomia con tan solo un 5,6%

Tabla 10
Frecuencias de Bienestar laboral

Bienestar laboral Frecuencias %o del Total %o Acumulado
Conflictos interpersonales 10 55.6% 55.6 %
Irritacion 1 5.6% 61.1%

Cuando se habla del bienestar laboral, son los conflictos laborales con un 55,6% los que
tienen a generar en los lideres mayores sentimientos de soledad, seguido por la proactividad con
un 38.9% y en menor medida la irritacion con tan solo un 5,6%

Tabla 11
Frecuencias de liderazgo

Liderazgo Frecuencias % del Total % Acumulado

Existe 18 100.0 % 100.0 %

En la tabla de frecuencias de liderazgo todos los autores concuerdan que si existe un

liderazgo determinante a la hora de realizar las labores o actividades en las cuales se desempefian
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Tabla 12
Frecuencias de actitud laboral

) . % del
Actitud laboral Frecuencias % Acumulado
Total
Burnout 4 22.2% 22.2%
De acuerdo con el 14 7789 100.0 %
contexto

En la tabla de frecuencias de actitud laboral se evidencia que los lideres la asumen de

acuerdo con el contexto organizacional con un 77.8% seguido por el burnout con un 4%

Resultados de las investigaciones individuales — Evidencia

Para Rishi Kappal et al. (Kappal & Mishra, 2024) la soledad del lider existe y radica en
que estos al inicio de sus labores son excluido por parte de los equipos, quienes a Su vez no se
acercan a ellos y por lo tanto se incrementa el sentimiento de soledad, mientras el lider a través
del uso de sus recurso personales comienza a crear redes informales que le permitan acoplarse e
incrementar sus niveles de aprendizaje organizacional, pero a su vez mina su capacidad para
poder adelantar la gestion de los equipos afectando el rol del liderazgo.

Por su parte Wei Jee Ong (Ong, 2022) los lideres de las organizaciones estan en una
lucha constante por “gestionar las relaciones con sus subordinados y sienten que es dificil
conseguir apoyo, comprension o relaciones genuinas” (Ong, 2022) lo que en consecuencia
genera un efecto de soledad que parte de un establecimiento de relaciones deficitarias y que a su
vez denomina como un alto costo de ocupar el rol de lider definiéndolo como que se “esta solo
en la cima” (Ong, 2022) obteniendo como resultado organizacional unos pobres resultados tanto

en los objetivos claves, el compromiso de los equipos y su desempefio. Es de anotar que el autor
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hace un especial énfasis en que esta soledad es mas comun en las mujeres que ocupan posiciones
de liderazgo que en los hombres.

Diane M. Sullivan, et al. (Sullivan & Bendell, 2023b) en su investigacion confirma dicha
existe en los lideres, pero va mas alla al llevarla a que los lideres transmiten ese sentimiento al
resto de la organizacién afectando la salud de los equipos, generando altos niveles de ausentismo
y catalogandolo como una incapacidad que genera “miles de millones de ddlares al afio en
pérdida de productividad” debido a que “hay una mayor desconfianza interpersonal y cinismo,
menor creatividad y compromiso, mayor insatisfaccion laboral y comportamiento laboral
desviado, menor compromiso organizacional y mayor ausentismo e intenciones de rotacion”
(Sullivan & Bendell, 2023b) por parte de los miembros de los equipos de trabajo. Asi mismo,
evidencia gque esa soledad se incrementa a medida que se asciende en la estructura
organizacional.

Hodar Lam, et al. (H. Lam et al., 2024) al igual que Liliana Gil-Diaz, et al. (Gil-Diaz
etal., 2022) Leila Lotfi Dehkharghani , et al. (Lotfi Dehkharghani et al., 2023) y Jiaying Jin, et
al. (Jin & lkeda, 2023) generan una correlacion directa entre la soledad y la capacidad propia
del lider para gestionar sus procesos comunicacionales especialmente en la transicion de carrera
a nuevos roles, con especial énfasis en aquellos de alto nivel, instando a crear nuevas
capacidades para desarrollar dichos procesos que permitan aumentar la productividad, y la
eficiencia a través del didlogo y la inclusion. Por Gltimo muestran que “las interacciones
negativas con lideres o compafieros de trabajo son las culpables de los sentimientos de soledad

que se sufren en el trabajo” (Jin & Ikeda, 2023)
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Fu Yang, et al. (F. Yang & Wen, 2021b) centran su investigacion en como la soledad del
lider puede ser combatida a través del sentido del humor como una forma de mejorar los niveles
de interrelacion y disminuir el aislamiento.

Xiao Chen, et al. (Chen et al., 2021) indica que la soledad del lider en el lugar de trabajo
esta relacionada directamente con la rotacion debido a los efectos de confianza que esto genera
por la carencia de recursos Utiles y el menor conocimiento de los equipos por causa de la falta de
relacionamiento.

La soledad en los lideres para Yang fu, et al. (Nie et al., 2023) se basa en resumen en un
comportamiento territorial y una cognicion egoistas de lider quien prefiere tomar las decisiones
sin consultar con los demas.

Magalhaes Carla, et al. (Magalhaes et al., 2022) asegura en su estudio que el 52% de los
directores ejecutivos “a menudo se sienten solos debido a que no siempre hay alguien que
responda a las necesidades de los lideres, lo que puede generar soledad” asi como la sensacion de
que los demas pueden acceder a los recursos que otorga el poder, generando una actitud de
aislamiento y por lo tanto de soledad

Bachman Julia, et al. (Bachman et al., 2023) Starr Joshua (Starr, 2020) Quintanilla
Claudia (Muriel Quintanilla et al., 2022) asocian el sentimiento de soledad en los lideres a la alta
demanda y exigencia que conlleva el cargo a desempefiar y esto a su vez genera como resultado
un comportamiento dispar en el contexto social y en la motivacion de cdmo se realiza el trabajo.

Van Doorn Sebastiaan, et al. (Van Doorn et al., 2023) en su estudio asocia la soledad en
el liderazgo con sus acontecimientos de vida tantos personales y laborales invitando a que estos
no se vean de una forma aislada sino a comprender la identidad y el sistema de creencias como

una vision holistica que da respuesta a la aparicién de la soledad en los lideres
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Kloutsiniotism, Panagiotis, et al. (Kloutsiniotis et al., 2022) y Thomas, Benjamin J. et al.
(Thomas, 2024) consideran que la soledad en el lugar de trabajo se da a todos los niveles que es
esta es percibida como un “sentimiento doloroso que surge situacionalmente por la falta de
relaciones sociales deseadas en un entorno laboral” (Kloutsiniotis et al., 2022) lo que a su vez
detona sentimientos de incapacidad y de no ser bienvenidos en el nuevo grupo laboral, con la
consecuencia en la afectacion de la autoestima y de la autoeficacia.

Yang, Hongling, et al. (H. Yang et al., 2023) en su estudio indica que la soledad en el
lugar de trabajo es perjudicial para las actitudes teniendo como resultado de la interaccion una
baja satisfaccion laboral, bajo desempefio tanto laboral como creativo y un bajo comportamiento
de ciudadania organizacional que en resumen lleva a los lideres a la holgazaneria cibernética
como una forma de evadir dicha soledad

Es importante resaltar que solo Diane M. Sullivan, Bari L. Bendell (Sullivan & Bendell,
2023b) hacen una relacion directa de la soledad con el coaching ejecutivo, como una forma de

experimentar beneficios a raiz del apoyo social que brindan los coaches.
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DISCUSION

La soledad en los estilos de liderazgo se da principalmente en aquellas personas que
realmente asumen un estilo de liderazgo al interior de las organizaciones al encontrar que en se
hace una relacion directa entre soledad y niveles de liderazgo, describiendo los niveles de
comunicacion “como un instrumento o herramienta que pueden gestionar los lideres para mejorar
sus organizaciones” (Gil-Diaz et al., 2022) en lo que tiene que ver con la consecucion de los
objetivos estratégicos.

Por su parte se evidencia que existe una relacion entre soledad y silencio de los
empleados que hacen parte de una cultura organizacional en la cual “los lideres estan buscando
un equilibrio entre los costos y los beneficios” (An & Bramble, 2018) de dicho silencio, y que a
su vez esta permeado por la posibilidad de obtener algo a cambio.

Lo anterior se da hasta el punto que algunos lideres utilizan el aislamiento social como
una forma de presionar a sus superiores para gque comiencen a preocuparse por su bienestar,
“tendiendo a disminuir su esfuerzo debido a la tension psicologica” (Erkutlu & Chafra, 2019)

Las altas cargas laborales de los lideres, que tienen que entregar resultados que aporten a
los objetivos organizacionales, sumado a otros frentes de trabajo como disminuir la rotacion,
incrementar los niveles de confianza y compromiso organizacional, hace que sea de vital
importancia combatir los sentimientos de soledad de los lideres ya que en ultimas, “abordar la
soledad en el lugar de trabajo ofrece un valor sinérgico positivo relacionado con otras areas de
enfoque gerencial que, en Ultima instancia, puede mejorar el desempefio de los empleados, el
equipo y la empresa” (Sullivan & Bendell, 2023b)

A estas alturas, es importante resaltar que los lideres de las organizaciones no son
inmunes a los sentimientos de soledad en el lugar de trabajo y que esta a su vez trae altos costos

organizacionales encontrando que hay una relacion directa entre “la soledad del lider y el menor
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compromiso laboral y menores comportamientos de ayuda, es decir, brindar a los subordinados
menos ayuda en el trabajo” (Sullivan & Bendell, 2023b)

Otro de los aspectos que la soledad impacta directamente en los lideres es la capacidad de
toma de decisiones, la cual hace parte de los 3 grupos de competencia de un lider, “definidas
como las a) estratégicas, b) Intratégicas y c) las de eficacia personal” (Flores Marin & Vanoni,
2016) y que se ve afectada, por una posible reduccion en la capacidad de este para ver
estratégicamente la situacion, tomando en consideracion diferentes puntos de vista que ayuden a
tomar las diferentes decisiones en los lugares indicados de tiempo, modo y lugar.

Es en este punto, cuando el lider comienza a tomar decisiones de forma autocratica,
centrada solo en su pasado y en la forma como funcionaron las cosas anteriormente y la soledad
comienza a afectar las competencias de eficacia personal que son en ultimas las que le permiten
llevar a la “practica una conexion eficaz del individuo y su entorno, manteniendo el equilibrio, el
desarrollo personal y el vinculo activo realista y vivificante con el medio, midiendo la capacidad
de autodireccion, necesarias para guiar a otras personas (Guerrero & Clavero, 2004)

La soledad podria estar impactando los diferentes factores personales del individuo al
igual que aquellos en los cuales interviene en el entorno profesional a la hora de hacer sus
diferentes contribuciones organizacionales

Como era de esperarse, en los estudios analizados, la soledad laboral vista de forma
individual puede afectar la salud general de las organizaciones a través de un menor rendimiento
laboral de los empleados. “Las ramificaciones organizacionales incluyen una mayor
desconfianza interpersonal y cinismo, menor creatividad y compromiso, mayor insatisfaccion
laboral y comportamiento laboral desviado, menor compromiso organizacional y mayor

ausentismo e intenciones de rotacion” (Sullivan & Bendell, 2023b)
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Los estilos de liderazgo que en su mayoria buscan empoderar a los empleados para que
hagan las cosas, comienzan a reducirse cuando hay una gran distancia de poder la cual a su vez
juega un papel en el aislamiento ejecutivo permitiendo que aparezca una brecha de autoridad
dentro de los diferentes roles de la organizacion, motivando a que sea la soledad de los lideres
“la razon por la cual los miembros del equipo reducen la toma de riesgos y los errores.”(Kappal
& Mishra, 2024) viendo estos Ultimos como elemento fundamental del aprendizaje.

La soledad en los estilos de liderazgo podria estar afectando la capacidad del lider dentro
de los estilos de liderazgo, especificamente en lo que tiene que ver con sus capacidades de
“organizacion del trabajo en entornos de procesos, gestion en torno a los equipos de trabajo,
énfasis en la competencia de las personas mas que en la especializacion de la labor, redefinicion
de los mecanismos de control y el libre flujo de informacion a través de redes abiertas”
(Rastrollo Horrillo & Castillo Clavero, 2004) debido a que entre mas se escale en los peldafios de
la organizacion es mas probable que se reduzca la oportunidad de compartir con pares dentro de
la misma.

Numerosos estudios han hecho eco de las relaciones “entre la personalidad y el liderazgo,
dando a conocer diversos factores entre ellos el de la extroversion” (Watson & Clark, 1997), el
cual estd ampliamente ligado y en contravia con la soledad, ya que este factor basicamente
muestra como el ser una persona sociable, que busca estar activo y con nuevas emociones,
permite movilizar y apalancar los resultados de los equipos de trabajo.

Es de anotar que en diferentes contextos los lideres cuando emergen o cuando son
nombrados depende de la influencia que estos comienzan a ejercer en el medio que los rodea y
en su “capacidad de guiar las actividades de sus seguidores a la consecucion de los resultados

organizacionales” (Acufia et al., 2018) razon que hace evidente que cuando el lider comienza a
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aislarse, a mostrar signos de soledad o asilamiento, comienza a mimarse dicho efecto de
relacionamiento y por lo tanto comienzan a dificultarse las interacciones necesarias para alcanzar
resultados.

En relacion con el contexto organizacional se evidencia que en la actualidad son minimas
las iniciativas que se hacen para que los lideres tomen consciencia del tema de la soledad y como
pueden llegar a combatir el aislamiento como fuente potencial de disminucion de los resultados y
que se hace necesario disminuir las distancias del poder como una forma de mejorar los procesos
de relacionamientos y aprendizaje.

Dicho proceso de aprendizaje se hace directamente a traves de la interaccion como lo
indican  quienes manifiestan que este s6lo se puede dar a través de la “gestion del contexto
organizacional que influye en la iniciativa distribuida entre lideres y equipos de trabajo y la
cooperacion mutua que se basa en los atributos de disciplina, extension confianza y apoyo” (Boal
& Hooijberg, 2000b) y que evidentemente en un contexto de soledad y asilamiento, estos no se
podran dar.

Cuando se analiza la soledad en el liderazgo pero en otros marcos ya no en
organizaciones, sino por ejemplo en salud, se encuentra una menor muestra de aparicién de la
soledad, debido al tipo de interacciones que se encuentran en los hospitales, donde el factor de
entrenamiento, relacionamiento, consultas permanentes de posibles alternativas de tratamiento,
hacen que los sentimientos de soledad no sean tan frecuentes “ya que hay un alto tiempo
dedicado a ensefiar y a capacitar” (Specchia et al., 2021), es decir a interrelacionarse.

Asi mismo la soledad en los equipos de salud se evidencia en una menor aparicion ya que
la alta interrelacion con los pacientes, hace que este aspecto se tienda a disminuir por las altas

exigencias de relacionamiento que se dan entre profesional de la salud y paciente, lo cual a su
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vez genera otro tipo de situaciones o problematicas que para esta revision no son del caso, pero
que también han sido ampliamente estudiadas en el sector salud y es como el liderazgo impacta
en dichos equipos y en la salud mental de los colaboradores.

Tras todo lo anterior, aqui el llamado es para los responsables de los equipos de talento
humano dentro de las organizaciones, para que estos asuman un papel responsable en la ayuda de
la creacion de redes sociales, no vista desde la dptica del softwares, sino vista desde la dptica de
las conexiones que se generan al interior de las compafiias, para que de esta manera los nuevos
lideres o quienes ya van en el camino de ascenso puedan construirlas, fortalecerlas y nutrirlas
levantando una “barreara protectora contra la soledad”. (Cacioppo et al., 2009)

Finalmente, para los autores en el estudio es claro que si los sentimientos de soledad en el
trabajo no se abordan eficazmente podrian provocar un impacto directo en la salud de los lideres,
lo cual se podria llegar a traducir en agotamiento emocional, depresion, deterioro del bienestar, y
sintomas fisicos, como baja calidad del suefio y presion arterial alta, es decir en Gltimas
“reconocer el poder pernicioso de la soledad en el lugar de trabajo tanto sobre los empleados mas
solitarios como sobre sus organizaciones” (Ozcelik & Barsade, 2018)

Es importante aclarar que se hace necesario la realizacion de mas investigaciones sobre la
interpretacion y el analisis de la soledad en los lideres y de los equipos con respecto a las
habilidades de aprendizaje y liderazgo. La soledad en el liderazgo tiene potencial para
convertirse en una investigacion principal que estudie las redes que se generan por parte del lider
al tener estos sentimientos y las formas como aborda los diferentes retos al estar inmerso en ella.

En caso de haberse generado conflictos de interés, o situaciones que no dejan seguir con

la investigacion, no se corrié ningun tipo de riesgo, dado a que es una revision documental.



27

Limitaciones

En esta investigacion no se incorporaron documentos de literatura gris o tesis doctorales,
por lo que puede que exista informacion relevante que no se haya recopilado, al igual que
generar falsos positivos lo que conlleva a que se puedan haber dejado por fuera documentos para
el analisis. La no inclusién de otros conceptos en las estrategias de busqueda también pudo dejar
fuera otras publicaciones.

Asi mismo el disefio de la formula de busqueda permitié recopilar informacion, pero a su
vez es posible que se excluya informacion fundamental de otros sectores

El haber contado con fuentes de financiacion también hubiera permitido contar con los

recursos para haber avanzado mas en la investigacion
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CONCLUSIONES

Cuando se habla de la soledad en los estilos de liderazgo es evidente que esta se da
principalmente en aquellas personas que realmente asumen un estilo de liderazgo al interior de
las organizaciones al encontrar que hay una relacién directa entre soledad y niveles de liderazgo,
es decir entre mas se escala en la pirdmide organizacional, mas se tienden a disminuir las
interrelaciones.

Al observar la relacion encontrada entre el liderazgo y la soledad en las organizaciones,
podemos decir que los lideres son indispensables para crear ambientes laborales positivos que
permita alcanzar los objetivos estratégicos y para ellos es fundamental la interrelacion y el
trabajo en equipo dejando a un lado el aislamiento de los individuos y disminuyendo en gran
medida el agotamiento emocional.

Algunos de los estudios analizados, muestran la alta correlacion que existe entre la
soledad laboral y la salud general de las organizaciones a través de un menor rendimiento laboral
de los empleados, que a su vez se ve reflejado en un incremento de tasas de rotacion tanto de los
equipos de trabajo como de los lideres.

La creacion de redes sociales laborales fomentadas por parte de los responsables del
talento humano en las organizaciones se vuelve un factor preponderante para poder combatir los
sentimientos de soledad y a la vez, para apoyar en la consecucion de los resultados
organizacionales.

La configuracion de la formula de basqueda y el disefio de la investigacidn permitié
recabar informacidn de gran interés lo que permitié poder analizar informacion de alto interés
para la revision del concepto, pero a la vez fue limitada, lo que pudo haber dejado por fuera otros

estudios de gran importancia.
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Los resultados de este estudio ofrecen un punto de partida para que investigadores,
profesionales y equipos directivos organizacionales comprendan los beneficios de comenzar a

trabajar en disminuir la soledad en los lideres de sus compafiias.

OTRA INFORMACION

Conflicto de intereses

No existe ningun conflicto de intereses. Los autores declaran que la investigacion se
realizé en ausencia de cualquier relacion comercial o financiera que pudiera interpretarse como
un potencial conflicto de interés.
Financiacion

El presente trabajo se financid con recursos propios.
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