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Resumen

Los nuevos esquemas de trabajo, como el home-office, dificultan que los trabajadores establezcan
vinculos sociales solidos, dando lugar a un sentimiento de soledad laboral que impacta tanto en su salud
mental y fisica, como en su desempefio laboral. El objetivo de este trabajo es adaptar transculturalmente
y validar la Escala de Soledad Laboral (ESL) de Wright et al. (2006) en poblacién mexicana. Para este fin
se efectud una investigacion de enfoque cuantitativo y de tipo instrumental. Se utilizd un proceso de
adaptacion transcultural de seis pasos para después aplicar la escala a una muestra de 729 trabajadores.
Los resultados demuestran que el modelo de dos factores propuesto por la teoria fue contrastado mediante
un Anélisis Factorial Confirmatorio (GFI=.979; AGFI=.973; CFI=.997; RMSEA=.017) corroborando un
ajuste significativo de los datos al modelo, y arrojando niveles 6ptimos de confiabilidad (Alpha de
Cronbach >.90). Se concluye que los resultados confirman la calidad psicométrica de la ESL,
considerandola valida y confiable en poblacién mexicana, para medir la soledad laboral por dos factores
y 16 reactivos: F1. Soledad emocional laboral (9) y F2. Soledad social laboral (7).
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Abstract

New work schemes, such as home-office, make it difficult for workers to establish solid social ties, giving
place to a feeling of workplace loneliness that affects both their mental and physical health, as well as
their job performance. This study aims to cross-culturally adapt and validate the Wright et al. (2006)
Workplace loneliness scale in the Mexican population. For this purpose, a quantitative and instrumental
type of research was carried out. A six-step cross-cultural adaptation process was used and then applied
to a sample of 729 workers. The results show that the two-factor model proposed by the theory and by the
exploratory factor analysis was contrasted using a Confirmatory Factor Analysis, and its goodness-of-fit
indices (GFI=.979; AGFI=.973; CFI=.997; RMSEA=.017) corroborating a significant fit of the data to
the model and delivering optimal levels of reliability (Cronbach's Alpha >.90). It is concluded that the
results guarantee the psychometric quality of the scale, considering it valid and reliable for the Mexican
population to measure Workplace loneliness, composed of two factors and 16 items: F1. Emotional
deprivation (9) and F2. Social companionship (7).

JEL Code: D21, J28, L2, M54, 015
Keywords: loneliness in the workplace; cross-cultural adaptation; factorial validity; emotional deprivation; social
companionship

Introduccién

El estrés laboral representa un problema relevante de salud ocupacional, por lo que ha adquirido
trascendencia entre los académicos y las organizaciones para realizar investigaciones dirigidas a
identificar el efecto que tiene en la salud fisica y mental de los trabajadores (Patlan, 2019). De acuerdo
con Ghadi (2017), Wright (2005a) y Zhou (2018), el aislamiento y la soledad son causa y consecuencia
del estrés en el trabajo; en contraste, las relaciones sociales manifiestan un efecto positivo en la salud del
individuo. En palabras de Cohen (2004), “maés alla de las percepciones, la recepcion real de apoyo también
podria desempefiar un papel en la amortiguacién del estrés, proporcionando una solucion al problema,
reduciendo la importancia percibida del problema o proporcionando una distraccién del problema”
(p. 678).

La soledad en un contexto laboral se debe a diversos factores, como los nuevos modelos de
trabajo, destacando el teletrabajo y el home-office, los cuales fueron la respuesta inmediata por parte de
las empresas y la Secretaria del Trabajo y Previsién Social ante la emergencia sanitaria por el virus SARS-
CoV-2 (Covid-19). En palabras de la NOM-037-STPS-2023 (Secretaria del Trabajo y Prevision Social,

2023), el “teletrabajo” se describe como:
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Forma de organizacion laboral subordinada que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas en lugares distintos al centro de trabajo, por lo que no se requiere la presencia fisica de la
persona trabajadora bajo la modalidad de Teletrabajo en éste, utilizando las tecnologias de la informacién
y comunicacion para el contacto y mando entre la persona teletrabajadora y el patron. (p. 7)

De acuerdo con la encuesta ;,Como conciliar el Home con el Office? (Mucharraz y Cano et al.,
2020), antes de la pandemia por Covid-19, solamente 51% de los mexicanos encuestados afirmé que su
empresa no ofrecia home-office, el 34% trabajaba de manera remota una o dos veces por semana de
manera regular, el 5% declar6 que sus actividades laborales no le permitian hacer trabajo desde casa y el
10% trabajaba remotamente a tiempo completo de forma regular. Esta misma encuesta arrojé que, a partir
de las restricciones por Covid-19, el 68% teletrabaja su jornada completa desde casa, para el 26% es la
primera vez que teletrabaja en jornada completa desde casa, el 11% menciona que algunos dias/semanas
sale a trabajar y otros teletrabaja en casay el 3% dijo que por la actividad que desempefia sigue laborando
presencialmente desde su centro de trabajo. La NOM-035-STPS-2018 (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, 2018) definié “centro de trabajo” como “el lugar o lugares, tales como edificios, locales,
instalaciones y areas, donde se realicen actividades de explotacion, aprovechamiento, produccion, o
prestacion de servicios, en los que laboren personas que estén sujetas a una relacion de trabajo” (p. 87).
Esto es lo que se conoce coloquialmente como una “oficina”. Posteriormente, la NOM-037-STPS-2023
incorpord el concepto de “lugar de trabajo” y lo establecié como el “espacio fisico fijo y privado, fuera
del centro de trabajo y ajeno a éste, convenido con el patron para llevar a cabo el Teletrabajo” (Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, 2023, p. 16).

Estos datos dejan en evidencia que el home-office pasé de ser una prestacion laboral de unos
cuantos, a formar un nuevo esquema de trabajo flexible. De acuerdo con Segura (2021), en el reporte
Teletrabajo en México: retos para su implementacion de KPMG México, el 63% de las empresas planean
mantener un esquema de teletrabajo después de la pandemia, y 40% considera que entre 26% y 50% de
su plantilla se mantendra en tal modalidad una vez concluida la pandemia. A partir de este ultimo
porcentaje, el 91% contempla que los trabajadores seguiran laborando a distancia dos o0 més dias a la
semana.

Si bien esta flexibilidad laboral para trabajar remotamente representa un beneficio para los
trabajadores y empresas, también reduce sus oportunidades de interaccion y relacién, generando un
aislamiento social y emocional entre los trabajadores y, en consecuencia, un sentimiento de soledad,
también social y emocional. No obstante, esta percepcion de soledad no esta del todo relacionada con el
aislamiento de la persona, pues incluso trabajar en una oficina no garantiza tener conexiones significativas
con quienes se comparte un centro de trabajo. Seppéld y King (2017) expresaron que la soledad laboral

no es Unicamente el resultado del aislamiento social, sino también del agotamiento emocional causado por
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el estrés laboral o burnout, por lo que no se limita, como anteriormente se pensaba, a personal ejecutivo o
con exceso de carga de trabajo. Esto lo convierte en un problema de salud ocupacional que abarca a todas
las profesiones y jerarquias a lo largo de la estructura organizacional.

En México, laNOM-035-STPS-2018 (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018) establece
a los factores de riesgo psicosocial como aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, de estrés
grave y de adaptacion “derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada
de trabajo y la exposicién a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral al
trabajador, por el trabajo desarrollado” (p. 87). Aunque la NOM-035 no hace referencia a la soledad en el
entorno laboral, ésta se relaciona con el estrés en el trabajo y sus consecuencias, por lo que es mandatorio
declarar a la soledad laboral como un factor significativo de riesgo psicosocial.

El reporte Soledad y lugar de trabajo (Loneliness and the Workplace, por su nombre en inglés)
(Cigna, 2020), el cual se aplicé previo a la pandemia, revel6 que, aunque la mayoria de los trabajadores
tiene un sentimiento de pertenencia y amistad en su lugar de trabajo, uno de cada tres afirma tener una
sensacion general de vacio (35%) o de desconexion con los demas (37%) cuando esta en el trabajo, y el
39% siente la necesidad de ocultar su verdadero yo cuando va a trabajar. A esto, Escobar (2022) declar6
que la falta de interaccion entre los trabajadores genera un distanciamiento psicoldgico debido a que los
nuevos modelos de trabajo, como el home-office y la hiperespecializacion de tareas, ocasionan que los
individuos desconozcan las actividades que desempefian sus compafieros, restringiendo su interaccion y
la posibilidad de entablar relaciones sociales laborales significativas. A su vez, Gonzalez (2022) estudio
la soledad en el trabajo como riesgo laboral, y argumentd que la fuerte evolucion tecnolégica que se vive
desde hace décadas esta modificando los modelos de trabajo y el entorno donde labora el individuo; desde
la manera de vivir y relacionarse, hasta los puestos de trabajo y el desarrollo de las tareas que desempefia.

Aunque constantemente se asocia el incremento del sentimiento de soledad laboral al
distanciamiento social impulsado por la pandemia por Covid-19, no se deben descartar otros factores que
dificultan que algunos trabajadores establezcan vinculos sociales y emocionales sélidos, y que los
conducen a un aislamiento en el ambito laboral. Al estudiar este tipo de aislamiento, Flinders (1988)
postulé dos orientaciones conceptuales. La primera define el aislamiento como una condicion laboral, y
la segunda lo sefiala como un estado psicolégico del individuo en torno a su ambiente de trabajo. En esta
Gltima orientacidn, el aislamiento depende méas de como la persona percibe y experimenta la interaccion
con otras personas, que de la cantidad absoluta de interaccion en la que participa.

En un contexto laboral, el aislamiento y la soledad pueden causar un gran estrés psicolégico y
dafios mentales en los trabajadores. La diferencia entre cada uno, analiza Zhou (2018), es que
“el aislamiento laboral es un fendmeno objetivo en el entorno social de una organizacion, mientras que la

soledad laboral es un sentimiento subjetivo” (p. 1008). Wright (2009) definio la soledad laboral como
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“el distrés causado por la falta percibida de relaciones interpersonales de buena calidad entre los
trabajadores en un entorno laboral” (p. 13). Por consiguiente, el objetivo de esta investigacion fue adaptar
transculturalmente, validar y estimar las propiedades psicométricas de la Escala de Soledad Laboral de
Wright et al. (2006) en poblacién mexicana, dirigida a medir los dos factores de soledad exhibidos en el
contexto laboral: F1. Soledad emocional laboral, y F2. Soledad social laboral.

¢Por qué es relevante estudiar la soledad laboral?

Wahyuni y Muafi (2021) consideran que la soledad laboral no es un fenémeno nuevo, s6lo se ha hecho
mas presente impulsado por la pandemia y el home-office, por lo que no ha sido objeto de investigacion,
ni tedrica ni empiricamente, razon por la que la literatura en espafiol referente a este constructo es escasa.
Como premisa para estudiar la soledad es primordial comprender que este sentimiento es subjetivo y varia
de una persona a otra, por lo que, desde un contexto laboral, el trabajador no necesita estar solo para
sentirse solo, esto dependera del nivel de apoyo, cercania y seguridad que cada uno busque en sus
relaciones interpersonales (Aytag, 2015; Jones & Hebb, 2003).

De acuerdo con Benenden Health (2022), los trabajadores pueden sentirse solos en su entorno
laboral por maltiples razones: 1) Cambios de vida. Esto puede incluir el inicio de una nueva funcién,
el regreso tras una baja por maternidad o enfermedad, o la proximidad de la jubilacion, 2) cultura
organizacional. Esta puede desalentar las relaciones estrechas o dar prioridad a determinadas relaciones
sobre otras, 3) falta de inclusion, 4) funciones laborales. Algunos puestos de trabajo requieren mas
independencia y menos tiempo de trabajo en equipo, 5) tipo de contratacién. Los consultores o
trabajadores con contratos de corta duracion (gig workers, por su denominacidn en inglés) pueden ser mas
propensos a sentirse solos, debido a que el corto tiempo de interaccion con los deméas no les permite
establecer relaciones sélidas, y 6) los sentimientos de soledad existentes.

La soledad se asocia con depresion, hostilidad, pesimismo, aislamiento social, distanciamiento
y timidez; ademas de ser concomitante de trastornos mas graves, como depresion clinica, personalidad
limitrofe y esquizofrenia (Ernst & Cacioppo, 1999). En un contexto laboral, la soledad afecta el bienestar
psicologico de los trabajadores llegando a provocarles ansiedad, estrés, impaciencia, indecision,
desesperanza y autoaislamiento (de Jong, 1998; Perlman & Peplau, 1982). Segln Jenkins (2022),
los trabajadores solitarios tienen siete veces menos probabilidades de estar comprometidos con su trabajo,
cinco veces mas de faltar al trabajo por estrés o enfermedad, y dos veces mas de dejar la empresa.

Para comprender la soledad laboral con mayor precisién, no sélo hay que tener en cuenta la
personalidad del trabajador y la forma en que actlia en su entorno laboral, también la forma en que dicho

entorno actla sobre el individuo. La presencia o ausencia de algunas caracteristicas del entorno puede
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conducir al aislamiento emocional y social del trabajador, provocando y perpetuando el sentimiento de
soledad laboral.

Estudios previos referentes a la soledad en el ambito laboral

Slater (1976) consider6 que los valores culturales y las instituciones sociales podrian exacerbar la soledad,
e identificd que las empresas y escuelas enfatizan el individualismo y el éxito personal a través de la
competencia y la independencia, los cuales van en contra de las necesidades humanas béasicas de
pertenencia, comunidad y compromiso con los demas. De ahi que sea importante conocer las
consecuencias del aislamiento y la soledad en el contexto laboral.

Para Marshall et al. (2007), el aislamiento laboral o aislamiento en el trabajo (workplace
isolation, por su nombre en inglés), se conceptualiza en un escala con dos factores: 1) Colegas
(colleagues), representan la percepcion de aislamiento de los compafieros de trabajo cuando la necesidad
de interacciones casuales, amistad y camaraderia no estan cubiertas o satisfechas, y 2) Empresa
(company), representa la percepcién de aislamiento desde la propia organizacién cuando no se satisface
la necesidad de apoyo laboral, tanto de los supervisores como de la empresa. Esta escala utiliza una escala
Likert de 7 puntos, que en palabras de autor “llena un vacio importante en la capacidad de medir
adecuadamente el aislamiento en el lugar de trabajo, un fenémeno muy extendido entre los empleados y
que refleja en gran medida el entorno laboral actual” (p. 212). Orhan et al. (2016) argument6 que la
mayoria de los estudios que relacionan el aislamiento social con la virtualidad se han centrado en las
interacciones dentro de un equipo de trabajo. Cuando se estudia el aislamiento, se hace hincapié sobre
todo en las interacciones del individuo con sus compafieros, supervisores y miembros del equipo.

En otros estudios, Cubitt y Burt (2002), y Dussault y Thibodeau (1997) modificaron la Escala
de Soledad de la UCLA (Russell et al., 1980) para medir la independencia en el lugar de trabajo agregando
la afirmacion "En el trabajo" al inicio del cuestionario para asegurarse de que los encuestados pensaran
en su trabajo mientras lo respondian. Los encuestados valoran en una escala de cuatro puntos hasta qué
punto las afirmaciones son descripciones exactas de si mismos en el trabajo. De igual forma, el reporte
Soledad y lugar de trabajo (Cigna, 2020) examin6 los sentimientos de soledad entre los participantes
formulando preguntas basadas en la escala de Soledad de la UCLA, y creando puntuaciones medias totales
de soledad en distintos grupos demograficos para calibrar qué poblaciones son més susceptibles de
experimentar sentimientos de soledad. Sus resultados estipulan que cuanto mas alta es la puntuacion, mas
solas estan las personas.

En otro enfoque, Bell et al. (1990) utilizaron preguntas directas para medir la soledad en la

organizacion, pues su investigacion pretendia evaluar la hipétesis de que las personas que tienen éxito en
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su trabajo son méas propensas a considerarse solas que las personas que tienen menos éxito. De igual forma,
Gonzalez (2022) empled un cuestionario con preguntas directas para evaluar, de manera preliminar,
la existencia o no de soledad en el trabajo, con tal de poder prevenir el posible riesgo que entrafia para el
bienestar psicosocial de los trabajadores. En este cuestionario se encuentran preguntas como: “;Esta

aislado fisicamente? (Si/No)”, </ El trabajo se realiza de manera grupal o en equipo? (Si/A veces/Nunca)”,

y “¢El ambiente laboral favorece que haya comunicacion frecuente de ser necesario? (Si/No)”.

Definicion de “soledad”

La soledad es una experiencia humana comun y global con dimensiones emocionales, cognitivas,
motivacionales y conductuales. Citando a de Jong et al. (2018):

La soledad es una situacion experimentada por el individuo como aquella en la que existe una
desagradable o inaceptable calidad de cierto tipo de relaciones. Esto incluye situaciones en las que el
namero de relaciones existentes es menor de lo que la persona considera deseable o admisible, asi como
situaciones en las que la intimidad que uno desea no se ha hecho realidad. (p. 485)

En términos psicoldgicos, existen multiples definiciones referente a la soledad. Rogers (1970),
asumidé que la sociedad presiona al individuo para que actie de formas restringidas y de maneras
socialmente aprobadas. Esto conduce a una discrepancia entre el verdadero yo interior y el que se
manifiesta a los demas; y la soledad se produce cuando los individuos, habiendo bajado sus defensas para
entrar en contacto con su yo interior, es rechazado por los demas. Young (1982) la expresé como la
ausencia real o percibida de relaciones sociales satisfactorias que pueden ser acompafiadas por
manifestaciones de distrés psicologico. Perlman y Peplau (1982) se refirieron a ésta como una experiencia
displacentera que ocurre cuando la red de relaciones sociales de un individuo es deficiente. Una persona
socialmente sola experimenta aburrimiento y sentimientos de ser socialmente marginal. Por otro lado, de
Jong (1998) propuso dos tipos de soledad. La positiva hace referencia al alejamiento voluntario del
individuo de sus problemas, y la negativa se asocia con la insatisfaccion que resulta de la inferioridad,
en comparacion con las expectativas de las relaciones entre individuo y entorno.

Para Weiss (1973, 1974), quien es reconocido como el principal investigador de la soledad, este
constructo no es sélo la consecuencia de factores personales o situacionales, sino el producto de su efecto
combinado. El plante6 la hipétesis de que existen dos tipos distintos de soledad, que en su perspectiva,
tienen diferentes antecedentes, respuestas afectivas y sintomatologias propias:

1) Soledad emocional (emotional loneliness, por su nombre en inglés) es el resultado de la falta
de un vinculo estrecho, intimo y afectivo con otra persona, y de amistades insatisfactorias. Sus sintomas,

en palabras de Nufiez et al. (2022) son: sensacion global de soledad o abandono, ansiedad generalizada,
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hiperactividad, estado de vigilancia constante, miedo y tendencia a una valoracion permanente de la propia
vida.

2) Soledad social (social loneliness, por su nombre en inglés) es la respuesta a la falta de
amistades satisfactorias y de relaciones sociales donde la persona forme parte de un grupo de amigos
donde se compartan intereses y actividades afines, es decir, una persona socialmente sola carece de un
sentimiento de comunidad. Los sintomas de este tipo de soledad son: experiencia general de aburrimiento,
depresion, falta o pérdida de objetivos, tendencia a la marginalidad, falta de sentido e impulso a buscar la

aceptacion de los demas (Nufiez et al., 2022).

Definicion de “Soledad laboral”

Para Wright (2009), la soledad laboral, referida inicialmente como “soledad en el lugar de trabajo” o
“Loneliness in the Workplace” por su nombre en inglés, se define como “el distrés causado por la falta
percibida de relaciones interpersonales de buena calidad entre los trabajadores en un entorno laboral”
(p. 13). Posteriormente, Ozcelik y Barsade (2018) conceptualizaron la soledad laboral como la sensacion
de que no se satisfacen las necesidades sociales en el trabajo.

En palabras de Wright (2009), la diferencia entre “soledad”y “soledad laboral” es que la primera
implica una gama mas amplia de relaciones, incluyendo una variedad de relaciones interpersonales de la
vida cotidiana, pero encauzandose en la relacion entre el individuo, amigos y familia; mientras que la
segunda se enfoca a las relaciones interpersonales que experimenta el trabajador en su centro de trabajo.
Considerando que la soledad es un sentimiento o estado psicoldgico, y no un rasgo psicoldgico, ésta se ve
facilmente afectada por la influencia de la situacion laboral en la que se desempefia el individuo.

Un primer grupo de autores creen que el sentimiento de soledad laboral coincide, en esencia,
con la sensacién general de soledad, y su definicion se traslada directamente al centro de trabajo o al
contexto de como labora el individuo (Ayazlar & Glizel, 2014; Erdil & Ertosun, 2011; Lam & Lau, 2012).
En este primer grupo, Gonzalez (2022) defini6 a la soledad laboral como “la circunstancia de un trabajador
en la que se carece (0 percibe que carece) de cualquier tipo de compafiia o posibilidad de interaccién en
su puesto y que, cuando el individuo toma conciencia de la misma y la vive de manera negativa, puede
constituirse como riesgo psicosocial” (p. 6). En contraste, un segundo grupo de autores se sustentan en las
caracteristicas situacionales del entorno de trabajo, redefiniendo la sensacién de soledad laboral, no sélo
a un centro de trabajo, sino a un contexto laboral (Silman & Dogan, 2013; Wright, 2005z; Yilmaz, 2011).
De este segundo grupo, Wright (2005b) identific que el sentimiento de soledad laboral “podria ocurrir
cuando existe el deseo de un cambio en la calidad de las relaciones sociales en lugar de simplemente el

deseo de tener mas relaciones” (p. 127).

33



C. A. Vega Soto y J. Patlan Pérez / Contaduria y Administracion 70 (2), 2025, 26-55
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2025.5048

Siendo asi, se asume que existe una sensacion de soledad laboral cuando hay diferencias entre
las relaciones interpersonales reales del individuo, y aquellas que éste mismo espera encontrar en su
contexto laboral, aunado a su falta de capacidad para compensar esta diferencia entre lo real y lo esperado,
ademas de una insuficiente interaccion y comunicacion interpersonal de buena calidad entre trabajadores
en su ambiente laboral.

Tipos de soledad laboral

A partir de la revision de la literatura influenciada principalmente por Weiss (1973, 1974) y el analisis
con expertos en el campo de la psicologia organizacional y en Capital humano respecto a los nombres de
los factores de la Escala de Soledad Laboral (Loneliness in the Workplace, en inglés) de Wright et al.
(2006), se decidi6 hacer una adaptacion en los nombres de los tipos de soledad en lugar de una traduccion.

El factor 1, originalmente denominado en inglés, “Emotional deprivation”, y que se adapto a
“Privacion emocional”, se modificd por “Soledad emocional laboral”. De acuerdo con de Jong y
Raadschelders (1982), la privaciéon estd vinculada a la naturaleza de las relaciones ausentes, y es
fundamental su comprension para obtener informacion vinculada con aquellas relaciones que el sujeto
considere como relevantes o significativas para él (Montero & Séanchez, 2001). Simultaneamente,
el factor 2, cuyo nombre original en inglés es “Social companionship”, en lugar de adaptarse como
“Acompaiiamiento social”, se ajustd por “Soledad social laboral”.

A pesar de que el constructo “acompaiiamiento” suele ser opuesto al de “soledad”, Rook (1987)
estudid la relacién entre el apoyo emocional y la soledad, e identificd que el acompafiamiento es un
concepto central para comprender la soledad. En este sentido, el acompafiamiento social se enfoca a las
relaciones y conexiones de la persona como estrategia para mitigar la soledad. En opinién de Nufiez et al.
(2022), los programas formativos de acompafiamiento grupal demostraron ser eficaces en la mejora de la
empatia y en la reduccion de la soledad, evidenciando que la mejora en habilidades empaticas tiene un
efecto positivo en el estado de bienestar medido en una menor percepcion de soledad.

En consecuencia, al utilizar el constructo "soledad" en lugar de “Privacion” y
“Acompafiamiento” para los dos factores de la Escala de Soledad Laboral, se homologa la soledad como
la percepcidn de una situacion desagradable o de inaceptable calidad de cierto tipo de relaciones, pudiendo
ser emocional y social. Por lo tanto, los dos tipos de soledad laboral considerados en esta investigacion,
mismos que funcionaron como factores para la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006) son:

F1. Soledad emocional laboral y F2. Soledad social laboral.
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F1. Soledad emocional laboral

La Soledad emocional laboral se sustenta de la “‘soledad emocional” descrita por Weiss (1973, 1974), y se
define como “la percepcion de la calidad emocional de las relaciones en el trabajo.” (Wright et al., 2006,
p. 63). Alude a como la imposibilidad de conectar emocionalmente con los demas, o de apegarse a ellos,
puede dar lugar, en los trabajadores, a una serie de resultados indeseables en un contexto laboral, tales
como un descenso del comportamiento de ciudadania organizacional y del desempefio laboral (Lam y
Lau, 2012); ademas de incidir en la calidad de las relaciones interpersonales en el ambito laboral, aunque
no necesariamente dentro de un centro de trabajo. Para fines de esta investigacion, y a partir de la
conceptualizacion general de Soledad laboral de Wright (2009), se definié a la Soledad emocional laboral
como el distrés causado por la ausencia percibida, displacentera e insatisfactoria de relaciones

emocionales interpersonales e intimas significativas entre trabajadores en un contexto laboral.

F2. Soledad social laboral

La Soledad social laboral deriva de la “soledad social” detallada por Weiss (1973, 1974), pero adaptada a
un contexto de relaciones sociales en el ambito laboral. Este factor se define como “la percepcion de los
aspectos sociales cuantificables de las relaciones personales en el trabajo” (Wright et al., 2006, p. 63),
de ahi que se haga referencia a la conexién y el compromiso que se desarrolla con el grupo de personas
con las que se trabaja. Se ha identificado que este factor predice positivamente el compromiso
organizacional afectivo, y negativamente la intencion de buscar un nuevo empleo (Erdil & Ertosun, 2011).
También se ha demostrado que predice formas intrinsecas y extrinsecas de satisfaccion laboral (Tabancali,
2016). Para fines de esta investigacion, y considerando la conceptualizacién general de Soledad laboral
de Wright (2009), se defini6 a la Soledad social laboral como el distrés causado por la ausencia percibida,
displacentera e insatisfactoria de relaciones sociales y redes de apoyo significativas entre trabajadores en
un contexto laboral.

Metodologia

Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo y, a juicio de Ato et al. (2013), de tipo instrumental, ya que

“se incluyen todos aquellos trabajos que analizan las propiedades psicométricas de instrumentos de
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medida psicologicos, ya sea de nuevos tests, o de la traduccion y adaptacion de tests ya existentes”
(p. 1042). De este modo, la presente investigacion se conforma de dos etapas. La primera se orientd a
traducir y adaptar transculturalmente el instrumento, y la segunda se dirigi6 a estimar las propiedades
psicométricas (validez de constructo y confiabilidad) de éste y presentar resultados descriptivos.

Poblacion y muestra

La poblacién se integré por trabajadores de empresas de la Ciudad de México y Estado de México, con
un rango de personal ocupado, segun el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (INEGI,
2022), de 101 a 250 trabajadores. El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia, en donde
los miembros de la poblacion objetivo cumplieron ciertos criterios practicos: 1) facil accesibilidad,
2) proximidad geogréfica y 3) disponibilidad de participar voluntariamente (Etikan et al., 2016).
Referente a los criterios de seleccion, se incluy6 al personal administrativo, mandos medios y jefaturas,
con una antigiiedad en la empresa mayor tres meses. Se excluyeron gerentes, directivos y personal
operativo con menos de tres meses en la empresa.

La muestra de trabajadores de las cuatro empresas se obtuvo durante el 2022, y se conformé por
729 trabajadores del sector servicios. 53.1% son mujeres y 46.9% hombres. En cuanto a la edad, el 24.3%
tienen hasta 29 afios, 21% de 30 a 36 afios, 22.5% entre 37 y 43 afios, 23.7% de 44 a 50 afios, y 8.5% entre
51y 58 afios. Respecto a la escolaridad, 7.5% de los encuestados tienen carrera técnica, 49.4% licenciatura
y 43.1% estudios de posgrado. Del nivel de puesto, 82.3% es personal administrativo, 8.5% mando medio
y 5.2% posee una jefatura. Referente a la antigliedad en la empresa, 41.2% cuenta hasta con 5 afios, 43.3%
de 6 hasta 10 afios, y 15.5% llevan entre 11 y 15 afios laborando en la organizacion. De acuerdo con los
dias de home-office a la semana, 22.9% trabajan cuatro dias en casa, 52.1% tres dias y 25% 2 dias.

Descripcion del instrumento

Se utilizé la escala original de Wright et al. (2006) de dos factores: F1. Soledad emocional laboral
(Emotional deprivation) y F2. Soledad social laboral (Social companionship). Estos autores reportaron
una correlacion estadisticamente positiva y significativa (r=.63) entre los dos factores del instrumento. La
validez de constructo emple6 el Analisis Factorial Exploratorio (AFE), en el cual, el valor de adecuacion
de Kaiser-Meyer-Olkin (test KMO) fue de .96, y la prueba de esfericidad de Bartlett arrojoé un valor
significativo (Chi-cuadrado aproximado=5190.86, df=120, p<.001). Los dos factores manifestados
tuvieron un porcentaje de varianza explicada acumulada de 61.81%, siendo 53.44% para el factor 1.

“Soledad emocional laboral” (9 items) y 8.37% para el factor 2. “Soledad social laboral” (7 items). Para
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el Anélisis Factorial Confirmatorio (AFC) se utilizaron ecuaciones estructurales, en donde sus indices de
bondad de ajuste con un modelo de dos factores arrojaron un GFI=.87, AGFI=.83, CFI=.93 y un
RMSEA=.09. Por Gltimo, la confiabilidad por Alpha de Cronbach fue de .93 para el factor 1, y .87 para
el factor 2. No se reporto la confiabilidad a nivel global. El instrumento original utilizé6 una escala de
respuesta tipo Likert de siete puntos, de “1=Totalmente en desacuerdo” a “7=Totalmente de acuerdo”. Sin
embargo, para esta investigacion se utilizé una escala tipo Likert de cinco puntos, desde “1=Totalmente
en desacuerdo” hasta “5S=Totalmente de acuerdo”. Este cambio corresponde a que las empresas
involucradas en el estudio siempre utilizan en sus cuestionarios una escala de cinco puntos, por lo que, en
conjunto con los responsables de Recursos humanos se decidié mantener dicha escala.

De acuerdo con Dawes (2008), desde el punto de vista de la obtencion de datos de un mismo
instrumento, no hay cambios significativos entre escalas de cinco, siete y diez puntos. Por lo tanto “son

comparables a este respecto para el AFC o los modelos de ecuaciones estructurales” (p. 75).

Variables; definicién operacional

Los dos factores considerados en esta investigacion, con base en la Escala de Soledad Laboral de Wright

et al. (2006) son los siguientes:

F1. Soledad emocional laboral

Este factor mide los aspectos cualitativos de las relaciones con los comparieros de trabajo, y se compone
de 9 items. Estos adjuntan palabras clave como sentirse “aislado”, “alienado”, “desconectado”,

“abandonado”, “ajeno” y otros conceptos que describen el estar “emocionalmente distante” (Wright,

2005a). Por lo tanto, puntajes altos indican presencia de soledad emocional en el contexto laboral.

F2. Soledad social laboral

Este factor esté asociado con los aspectos cuantitativos de las relaciones con los comparieros de trabajo,
y se integra de 7 items, los cuales incluyen frases en las que se hace referencia al “no poder compartir”,
“no poder pasar tiempo con”, “no ser parte de un grupo”, “no sentirse incluido” y otras frases que
describen la falta de un “compaiierismo social confiable y abundante”. En consecuencia, puntajes altos

indican presencia de soledad social en el contexto laboral.
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Procedimiento

Se aplico el cuestionario a los trabajadores, los cuales, con previo acuerdo de confidencialidad entre las
empresas y el investigador, participaron voluntariamente bajo la premisa de que se garantizara su
anonimato. Se empleé Google Forms para crear el cuestionario y Google Sheets para almacenar las
respuestas. Una vez que se recopilaron todos los datos, se emple6 el software Jamovi 2.2.5 y SPSS v.25
para el AFE y el anédlisis de confiabilidad, y AMOS v.23 para el AFC.

Resultados de la primera etapa

Adaptacion transcultural del instrumento

La primera parte de la presente investigacion se orient6 a adaptar transculturalmente el instrumento. Para
cumplir con este proposito, se revisaron los cinco posibles escenarios (véase la Tabla 1) de su aplicacion
de Guillemin et al. (1993), en donde se examinan las caracteristicas de la poblacion (cultura, idioma y
pais) del instrumento original, en comparacion con la poblacién en donde se aplicara su version adaptada.
Bajo los criterios de “Semejante” o “Distinto” se determiné el escenario de aplicacion, y el tipo de
adaptacion requerida; siendo el escenario cinco (5) el precisado para la adaptacion transcultural de esta

investigacion.

Tabla 1

Escenarios de adaptacion transcultural

Escenarios de Caracteristicas de la poblacion Adaptacion requerida

aplicacion Cultura Idioma Pais Idioma Cultura

1 Semejante Semejante Semejante No requerida  No requerida
2 Distinto Semejante Semejante No requerida Requerida
3 Distinto Semejante Distinto No requerida Requerida
4 Distinto Distinto Semejante Requerida Requerida
5 Distinto Distinto Distinto Requerida Requerida

Fuente: Elaboracion propia a partir de Guillemin et al. (1993).

Por su parte, Arafat et al. (2016) argumentaron que, para adaptar un instrumento se deben
considerar los aspectos culturales, idiomaticos, linglisticos y contextuales relacionados con la poblacién
a la cual se aplicara el cuestionario. Bajo estos criterios, la escala original de Soledad laboral de Wright
et al. (2006) requiri6 una adaptacion de idioma, cultura y pais. Contemplando que el instrumento original
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fue realizado en prepandemia, se necesit6 un ajuste en el contexto, debido a que la premisa “en el trabajo”
(at work, en inglés) aludia a un centro de trabajo, situacion que cambié con el teletrabajo y el home-office.

A causa de los criterios anteriores, y de la revision de la literatura, se identificé que Beaton et al.
(2000), Hambleton (2005), y Borsa et al. (2013) coincidieron en cinco pasos en el proceso de adaptacion
transcultural: 1) traduccion del instrumento del idioma de origen al idioma de destino, 2) sintesis de las
versiones traducidas, 3) analisis de la version sintetizada por jueces expertos, 4) traduccion inversa
y 5) estudio piloto. Adicionalmente, Gjersing et al. (2010), contempl6é una segunda sintesis de las
versiones traducidas previo al estudio piloto, por lo tanto, la adaptacion transcultural de la Escala de

Soledad Laboral de Wright et al. (2006) siguié un proceso con los siguientes seis pasos.

1) Traduccion del instrumento original al idioma destino

Lo primero que se consider6 al adaptar un instrumento es el idioma y contexto a los cuales sera aplicado,
razén por la que se debe mantener una coherencia entre la version adaptada y la original. Por lo tanto, una
correcta traduccion implica un tratamiento equilibrado de la informacién linglistica, cultural, contextual

y cientifica (Tanzer, 2005), siendo asi que este paso requirié de dos traductores.

2) Sintesis de las versiones traducidas

Este proceso comprende la comparacién por parte del investigador de ambas traducciones para valorar
sus diferencias semanticas, idiomaticas, conceptuales, linguisticas y contextuales, con el Unico propésito
de crear una nueva version sintetizada Unica (Borsa et al., 2013).

3) Traduccién inversa

Se tradujo la nueva version sintetizada del instrumento al idioma original, lo cual permiti6 identificar
inconsistencias conceptuales entre versiones. Beaton et al. (2000) enfatizaron en que la traduccién inversa

debe realizarse por dos traductores ajenos al primer paso, y no deben generar una interpretacion literal de

la version traducida, de tal manera que al final de este paso se obtuvieron dos versiones del instrumento.
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4) Sintesis de las traducciones inversas

De la misma forma que en el segundo paso (sintesis de las versiones traducidas), se revisaron ambas
versiones en busqueda de posibles discrepancias entre éstas. Al final de este paso se obtuvo una nueva

version Unica del instrumento.

5) Validez interjueces

A posteriori, se preciso de un comité de expertos en el campo de estudio para evaluar la nueva version
Unica del instrumento, el cual se integr6 por 14 interjueces, habiendo en sus filas psicologos
organizacionales, especialistas en Capital humano, y responsables del area de Recursos humanos. Borsa
et al. (2013) sefialaron que el papel de estos expertos consiste en revisar la estructura, el disefio,
las instrucciones y la adecuacién de las expresiones contenidas en el instrumento. Su meta fue revisar y
validar cada item del instrumento traducido en los pasos anteriores, y calificar su claridad, coherencia y
relevancia. Para que el reactivo fuera aceptado, éste debia presentar un acuerdo del 80%. Al final, los 16

reactivos cumplieron con este criterio, por lo que fueron aceptados.

6) Estudio piloto

En este paso se identificaron conceptos y posibles problemas del instrumento que a los participantes les
pudiese dificultar el comprenderlo y responderlo adecuadamente. Para agilizar este paso se trabajo con el
departamento de RR.HH. de las empresas y asi asegurar, entre los implicados, el acceso al cuestionario
en lineay el posterior acercamiento con ellos para recibir retroalimentacion de este ejercicio.

A partir de los pasos anteriores se determind un ajuste en los conceptos en inglés "at work™ y
"workplace", pues el trabajador asociaba la afirmacion “en el trabajo” o “lugar de trabajo”, con el espacio
fisico donde labora, es decir, su centro de trabajo (oficina), situacion que se replanted con el teletrabajo y
home-office. Por esta razon, y a pesar de que la traduccion del constructo original “Workplace loneliness”
y “Loneliness in the Workplace” es “Soledad en el lugar de trabajo”, se decidid, a partir de la revision
documental en espafiol y la consulta con expertos en materia organizacional, que la adaptacion adecuada
seria “Soledad laboral”, ya que la palabra “laboral” de acuerdo con la RAE (2024), es perteneciente o
relativo al trabajo, en su aspecto econdmico, juridico y social; pero sin someterse a un mismo espacio o

lugar de trabajo.
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Conjuntamente, otro concepto por adecuar fue en el reactivo 2 con “alienated” o “alienado” en
espafiol, ya que en el estudio piloto hubo mucha confusion y desconocimiento con esa palabray su relacion
con la soledad, de ahi que se modifico por “ajeno”. No obstante, para comprender el nexo entre
“alienacion” y “soledad”, Wright (2009) argumentd:

Cuando las personas estan alienadas sienten que no pertenecen al mundo social. No existe una
conexion necesaria entre la alienacion que uno experimenta en el trabajo y sus niveles de soledad, y como
tales los conceptos son bastante distintos. Sin embargo, al igual que ocurre con la soledad y el aislamiento,
la experiencia de una alienacion no deseada por parte de los compafieros bien podria conducir a un
aumento asociado de los sentimientos de soledad. (p. 14)

Una vez concluidas las adaptaciones requeridas y validadas por los responsables de Recursos
humanos de las empresas y el investigador, se dio por terminada la primera etapa; por lo que se establecié
que el instrumento es adecuado para los anélisis estadisticos, es decir, para su validez de constructo y
confiabilidad.

Resultados de la segunda etapa

Esta seccion da a conocer la segunda parte de la investigacion dirigida a la validez de constructo del
instrumento adaptado transculturalmente y a su confiabilidad. Los resultados se presentan a través de los

siguientes analisis estadisticos.

1) Estadisticas descriptivas y correlaciones

La Tabla 2 muestra las estadisticas descriptivas y el analisis de correlacion producto-momento de Pearson

entre los factores de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006) en poblaciéon mexicana.

Tabla 2
Estadisticas descriptivas y correlaciones de Pearson
Factor Media Mediana Moda DE Minimo Méximo F1 F2
F1 3.486 3.556 3.444 770 1111 5.000 1
F2 3.496 3.571 3.429 672 1.286 5.000 .352%* 1

F1=Soledad emocional laboral; F2=Soledad social laboral. **p<.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion (2022).
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Se observo que si existe una correlacidn estadisticamente significativa entre los dos factores de
la escala (r=.352; p<001). En palabras de Jenkins (2022), alguien puede estar en una oficina o centro de
trabajo lleno de gente y aun asi experimentar soledad. En contraste, un trabajador puede desempefiarse de
forma aislada, pero aun asi estar comprometido con sus labores y no experimentar un sentimiento de
soledad. El sentimiento de soledad emerge cuando el trabajador se desconecta de sus actividades, de la

gente con la que trabaja, de la cultura organizacional y de si mismo.

Analisis de validez de constructo de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al.
(2006)

La validez de constructo se evalu6, primero, por medio del AFE, en donde el nimero de factores resultante
de este andlisis se aproxim6 al nimero de dimensiones planteados por Wright et al. (2006).
Posteriormente, se ejecutd el AFC empleando ecuaciones estructurales, y disefiando el modelo del
constructo con sus dos factores. De acuerdo con Lloret et al. (2014), mientras que el AFE se utiliza para

“construir” la teoria, el AFC se aplica para “confirmar” dicha teoria.

2) Analisis factorial exploratorio

La Tabla 3 presenta los resultados obtenidos en el AFE a la Escala de Soledad Laboral de Wright et al.
(2006) con el método de analisis de componentes principales y rotacion Varimax. El porcentaje de
varianza explicada acumulada fue de 66.97%, siendo 38.35% para el factor 1. Soledad emocional laboral,
y 28.62% para el factor 2. Soledad social laboral. La prueba KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) reporté un valor
de .958, y la prueba de esfericidad de Bartlett destacd un valor significativo (Chi-cuadrado
aproximado=7692.688, df=120, p<.001).

Tabla 3
Anélisis factorial de los factores de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006)
Reactivos F1. Soleldad emocional F2. Soledad social Comunalidades
aboral laboral

R1_F1 1 .796 .155 .657
R2_F1 2 .818 .156 .694
R3_F1 3 811 120 673
R4_F1 4 .805 .168 677
R5_F1 5* 827 161 .709
R6_F1 6* .813 115 674
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R7_F1 7 828 167 713
R8_F1 8 .823 142 .698
R9_F1 9 819 152 .693
R10 _F2 1* 176 798 667
R11_F2_2* A71 .786 .647
R12_F2_3* 101 799 649
R13 F2_4 137 .783 .631
R14_F2_5* 132 794 647
R15 F2_6* 163 764 611
R16_F2_7* 128 811 .675
% de varianza explicada 38.35% 28.62%

% de varianza explicada 0 0

acumulada 38.35% 66.97%

*Reactivos inversos.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion (2022).

3) Anélisis factorial confirmatorio

Se realiz6 el AFC de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006) adaptada en poblacién mexicana
a través de un andlisis de ecuaciones estructurales con el método de maxima verosimilitud (Maximum
likelihood, por su nombre en inglés). La Tabla 4 presenta sus indices de bondad de ajuste, en donde
la estructura factorial confirmatoria de la escala (ver el Anexo A) corroboran un ajuste significativo de los
datos al modelo, manifestando 16 reactivos con coeficientes estandarizados superiores a .70, un
X?=124.482, 103 Grados de libertad (df) y un valor de p=.074.

Tabla 4
Resultados del andlisis factorial confirmatorio de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006)
X?=124.482; df=103; p=.074
GFI AGFI CFI RMR SRMR RMSEA
979 973 .997 .015 .0195 .017

Chi-Cuadrada (X?), df=Grados de libertad (Degrees of Freedom), GFI=indice de ajuste (Goodness of
Fit Index), AGFI=Indice ajustado de bondad de ajuste (Adjusted Goodness-of-Fit statistic), CFl=indice
de ajuste comparativo (Comparative Fit Index), RMR=Error cuadratico medio (Root Mean square
Residual), SRMR=Error cuadratico medio estandarizado (Standarized Root Mean square Residual),
RMSEA=Error de aproximacion cuadratico medio (Root Mean Square Error of Approximation).

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion (2022).
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Es importante mencionar que el AFE y el AFC se realizaron con la misma muestra (n=729) a
pesar de que Fokkema y Greiff (2017) sustentaron que tanto la exploracién y la confirmacién utilizando
los mismos datos arrojan resultados demasiado optimistas y engafiosamente significativos. Y
en consecuencia, la aplicacion de tales procedimientos a conjuntos de datos procedentes de estudios del
mundo real también arrojara resultados excesivamente optimistas, por lo que se recomienda dividir en dos
la muestra y realizar una validacion cruzada. Sin embargo, esta division para realizar el AFE y el AFC
conlleva a la reduccion del tamafio de la muestra original, y considerando que esta investigacion es una
adaptacion transcultural de una escala ya existente y no la construccion de una escala psicométrica, no se

contempl6 dividir la muestra.

4) Anélisis de confiabilidad de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006)

De acuerdo con la Tabla 5, la confiabilidad por medio del Alpha de Cronbach y el Omega de McDonald
para el factor 1. “Soledad emocional laboral”, con 9 reactivos, fue de 0=.943, del factor 2. “Soledad social

laboral”, con 7 reactivos, de 0=.909, y para la escala global con 16 reactivos de 0=.922.

Tabla 5

Coeficientes de confiabilidad de los factores de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006)
. Alpha de Omega de

Factores de la Escala de Soledad Laboral Reactivos Cronbach McDonald

F1. Soledad emocional laboral (n=729) 9 a=.943 ®=.943

F2. Soledad social laboral (n=729) 7 a=.909 ®=.909

Global (n=729) 16 a=.922 ©=.922

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion (2022).

Como expresa Hair et al. (2019), “el acuerdo general sobre el limite inferior para el Alpha de
Cronbach es de .70, aunque puede bajar a .60 en la investigacion exploratoria” (p. 115). Con estos
resultados se garantiza que la adaptacion transcultural de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al.
(2006) en poblacién mexicana posee niveles adecuados de consistencia interna.

Discusion

Las investigaciones existentes alrededor de la soledad laboral se centran en un disefio transversal. Esto
responde a que, como estado psicolégico, la soledad es un sentimiento mayormente influenciado por las
situaciones o ambientes en la que se desempefia el trabajador (Zhou, 2018). De tal forma que un mismo
individuo puede experimentar diferentes grados de soledad durante un periodo corto de tiempo. Desde
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esta perspectiva de constante cambio, es de gran importancia tedrica y empirica estudiar las oscilaciones
internas de la soledad laboral a corto plazo, y que se desarrollen nuevas practicas organizacionales en
beneficio del trabajador y la empresa.

A pesar de que existen diversas escalas y metodologias que permiten medir la soledad en un
contexto laboral, para esta investigacion fue preponderante la adaptacion transcultural de la escala de
Wright et al. (2006) por su soporte tedrico con Weiss (1973, 1974). De manera que, para cumplir con la
primera parte de esta investigacion, orientada a su traduccion y adaptacion transcultural del instrumento,
primero fue necesario trabajar en el constructo original “Workplace loneliness” y “Loneliness in the
Workplace” cuya traduccion literal es “Soledad en el lugar de trabajo”. No obstante, a partir de la revision
documental en espafiol y el dialogo con especialistas en psicologia organizacional y en capital humano se
decidi6 que la traduccion apropiada seria “Soledad laboral”. Simultaneamente, los nombres en espaiiol de
los dos factores de la escala se adecuaron como F1. Soledad emocional laboral, originalmente
F1. Emotional deprivation, y F2. Soledad social laboral para F2. Social companionship.

Los resultados de la segunda parte de la investigacion confirmaron la calidad psicométrica de la
Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006) adaptada transculturalmente en poblaciéon mexicana.
En la validez de constructo, presenciando que el tamafio muestral fue de 729 casos, las saturaciones
estuvieron por encima de .750, oscilando entre .764 y .828, y el nimero de items por factor fue superior
a seis, siendo 9 para “F1. Soledad emocional laboral”, y 7 para “F2. Soledad social laboral”; se puede
pronunciar, teniendo en cuenta a Lloret et al. (2014), que se cumplieron las condiciones 6ptimas para
obtener estimaciones precisas de los coeficientes en el AFE. Ademas, con los indices reportados en el
AFC (GFI=.979; AGFI=.973; CFI=.997; RMSEA=.017), se confirmé un ajuste significativo de los datos
al modelo, manifestado en 16 reactivos y dos factores; y con los coeficientes de fiabilidad encontrados
(Alpha de Cronbach >.90; Omega de McDonald >.90), se puede afirmar que el instrumento adaptado (ver

el Anexo B) es adecuado y confiable para su aplicacion en trabajadores de habla hispana.

Limitaciones

La principal limitacion recae en la muestra y su representatividad, ya que al ser no probabilistica por
conveniencia, restringe la extrapolacion de los resultados alcanzados con la muestra actual (n=729).
Sumado a esto, sdlo se consideraron empresas con un rango de personal ocupado, segin el Directorio
Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (INEGI, 2022), de 101 a 250 trabajadores, excluyendo
trabajadores de Pymes. Por lo que se recomienda que a futuro se realicen investigaciones con muestras en

empresas de diferentes tamafios.
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Conclusiones

Si se retoma la definicion de Soledad laboral de Wright (2009) como “el distrés causado por la falta
percibida de relaciones interpersonales de buena calidad entre los trabajadores en un entorno laboral”
(p. 13), se plantea que, ante el incremento del teletrabajo y el home-office, y por ende, del distanciamiento
emocional y social, el sentimiento de soledad laboral entre trabajadores puede aumentar. Aunado a la
necesidad de atender los factores de riesgo psicosocial y el teletrabajo establecidos en la NOM-035-STPS-
2018 y laNOM-037-STPS-2023, la medicion de la Soledad laboral en México es prioritaria. Si bien estas
normas no adjuntan dicho concepto, Zhou (2018) revela que la soledad en el trabajador llega a dificultarle
la comunicacion e interaccion efectiva con otros miembros con los que labora, pudiendo provocarle una
serie de efectos negativos en su salud mental y fisica. Ademas, Bartholomeusz et al. (2021) sostienen que
la soledad laboral es un predictor significativo del compromiso laboral del trabajador, ya que, cuando no
tiene amigos ni redes sociales significativas para compartir ideas y opiniones, éste se siente desamparado
y solo, lo que podria obstaculizar su desempefio a nivel individual, grupal y organizacional.

En consecuencia, se recomienda “llevar a cabo investigaciones diversas para conocer
propiedades, posibilidades de uso y sobre todo garantizar que las propuestas de la STPS puedan realmente
servir para fines de mejora de vida del trabajador y de la productividad de las empresas” (Uribe et al.,
2020, p. 30). La intervencion mas adecuada para aliviar la soledad de un individuo en su entorno laboral
depende de su causa, por lo que se debe cerrar la brecha entre las relaciones interpersonales reales y las
deseadas, promoviendo una cultura laboral de inclusion y empatia.

Con las adecuaciones realizadas en la primera etapa contemplando el idioma, cultura, pais y
contexto, la Escala de Soledad Laboral fue validada por expertos y, posteriormente en la segunda etapa,
la escala fue declarada funcional en el estudio piloto a través de la confirmacién de sus propiedades
psicométricas, declarandose apropiada para su aplicacion en futuras investigaciones. Al final, con la ESL
adaptada transculturalmente, los académicos y empresas estaran facultados para evaluar, con un alto nivel
de objetividad, validez y confiabilidad, la percepcion de soledad laboral de trabajadores de habla hispana,
aun cuando estos trabajen remotamente 0 desde su centro de trabajo, ademas de ampliar las
investigaciones tedricas y empiricas sobre soledad laboral, salud ocupacional y riesgos psicosociales.
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Anexo

Anexo A

Resultados del AFC de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006) en poblacion mexicana.
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Anexo B

Reactivos de la Escala de Soledad Laboral de Wright et al. (2006), adaptada transculturalmente para
poblacion mexicana.
Se utiliza una escala de respuesta tipo Likert con cinco opciones: 1=Totalmente en desacuerdo;

2=En desacuerdo; 3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4=De acuerdo; 5=Totalmente de acuerdo.
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Factor 1. Soledad emocional laboral [emotional deprivation]

1. Con frecuencia me siento abandonado por mis compafieros cuando estoy bajo presion laboral [I
often feel abandoned by my co-workers when | am under pressure at work]

2. Con frecuencia me siento ajeno a las personas con las que trabajo [l often feel alienated from
my co-workers]

3. Siento que me alejo de las personas con las que trabajo [l feel myself withdrawing from the
people I work with]

4. Con frecuencia me siento emocionalmente distante de las personas con las que trabajo [l often
feel emotionally distant from the people | work with]

5. Me siento satisfecho con las personas con quien me relaciono laboralmente* [l feel satisfied
with the relationships | have at work]*

6. Hay un sentimiento de camaraderia entre las personas con las que trabajo* [There is a sense of
camaraderie in my workplace]*

7. Con frecuencia me siento aislado cuando estoy con mis compafieros de trabajo [l often feel
isolated when | am with my co-workers]

8. Con frecuencia me siento desconectado de las demas personas con las que trabajo [l often feel
disconnected from others at work]

9. Experimento una sensacion general de vacio cuando estoy trabajando [l experience a general

sense of emptiness when | am at work]

Factor 2. Soledad social laboral [social companionship]

10. Me siento acompafiado por las personas con las que trabajo* [l have social
companionship/fellowship at work]*

11. Me siento incluido en los aspectos sociales del trabajo* [l feel included in the social aspects of
work]*
12. Si lo necesito, hay alguien del trabajo con quien puedo hablar acerca de mis problemas laborales

cotidianos™ [There is someone at work | can talk to about my day to day work problems if | need to]*
13. No hay personas del trabajo con quien pueda compartir ideas personales si lo quisiera [There is
no one at work | can share personal thoughts with if | want to]

14. Si lo quisiera, hay personas del trabajo con los que puedo pasar tiempo en mis descansos* [I

have someone at work | can spend time with on my breaks if | want to]*
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15. Me siento parte de un grupo de amigos entre las que personas con las que trabajo* [I feel part
of a group of friends at work]*

16. Hay personas con quienes trabajo que se toman el tiempo para escucharme* [There are people
at work who take the trouble to listen to me]*

Nota: *Reactivos inversos.
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