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PRÓLOGO

En el mundo de las organizaciones, el bienestar laboral se ha convertido en un 
factor crucial para el Øxito empresarial. En este prólogo, exploramos una serie de 
elementos esenciales que giran en torno al bienestar laboral, los indicadores de 
gestión, la innovación en procesos organizacionales, el estrØs laboral y el compromiso 
organizacional. Cada uno de estos temas desempeæa un papel fundamental en la salud 
y el rendimiento de las empresas en el siglo XXI.

El bienestar laboral, como concepto fundamental, se sitœa en el epicentro de la 
e�ciencia y la satisfacción de los trabajadores. A lo largo de las siguientes pÆginas, 
profundizaremos en las generalidades del bienestar laboral y su aplicación teórico-
prÆctica en las organizaciones a lo largo de los siglos XX y XXI, a travØs de una 
exhaustiva revisión bibliomØtrica que nos permitirÆ entender su evolución y su 
relevancia. en el contexto empresarial.

Los indicadores de gestión son la brœjula que guía a las organizaciones hacia el Øxito. 
Nos adentraremos en la gestión del talento humano y su relevancia en una empresa 
logística, examinando de cerca los indicadores que permiten medir y mejorar el 
desempeæo de los colaboradores.

La innovación en procesos organizacionales es un factor clave en la competitividad 
empresarial. Investigaremos cómo la innovación de proceso se relaciona directamente 
con el rendimiento empresarial en la industria en JuÆrez, MØxico, así como en la 
gestión de la innovación en una institución universitaria americana.

El estrØs laboral es un desafío que afecta a numerosos trabajadores en todo el mundo. 
Analizaremos el diagnóstico de acoso laboral en una institución educativa y cómo 
la intervención nutricional puede desempeæar un papel crucial en la reducción de 
la fatiga laboral y el aumento de la percepción del rendimiento de los operadores de 
maquiladoras en Ciudad JuÆrez, Chihuahua.

Finalmente, exploraremos el compromiso organizacional, especialmente en el 
contexto de los docentes, mediante un caso de estudio en la Corporación Universitaria 
Americana. El compromiso de los empleados es un factor determinante en el Øxito a 
largo plazo de cualquier organización.
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A lo largo de estas pÆginas, nos sumergiremos en un mundo de conocimiento, 
investigación y prÆcticas que impactan directamente en la salud, el rendimiento y 
la sostenibilidad de las organizaciones en el siglo XXI. Cada uno de estos elementos 
juega un papel esencial en el presente y el futuro de nuestras empresas, ya travØs de 
esta obra, esperamos brindar una comprensión mÆs profunda de su importancia y 
aplicación en el Æmbito laboral.
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Generalidades del bienestar laboral
y su aplicación teórico-práctica en

las organizaciones durante los siglos
XX - XXI: una revisión bibliométrica

Overview of employee well-being and its theoretical-practical 
application in organizations during the 20th-21st centuries: a 

bibliometric review.
Hinojoza � Montaæez, SebastiÆn D*

Laura Alvarez Ortega**
Eduardo Enrique Padilla Romero***

Carlos Junior Silva Escorcia****

Corporación de educación superior del Litoral

CAPÍTULO 1
BIENESTAR LABORAL
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RESUMEN

El principal objetivo es determinar la evolución de conceptos referidos en los 
trabajos cientí�cos durante los periodos de estudios, en investigación relacionada al 
bienestar laboral en el talento humano de las organizaciones, para generalizar e in-
tegrar el concepto en la teoría y prÆctica. Diseæo/metodología/enfoque: El anÆlisis 
mantuvo como punto de referencia la co-citación de autores relevantes y la concur-
rencia de las palabras claves representadas visualmente en mapas bibliomØtricos, a 
travØs del software cientí�co VOSviewer. Aplicando mØtodos cuantitativos estadísti-
cos y cienciomØtricos, al igual que cualitativos, usados para analizar los temas y au-
tores mÆs relevantes en el enfoque de estudio. Resultados: Las tendencias han sido 
clasi�cadas en 4 clœster; re�ejan que la satisfacción laboral (representativo en todos 
los periodos), el compromiso organizacional, la gestión del personal, la ingeniería hu-
mana, el aspecto psicológico, económico y social han sido las temÆticas en el siglo XX; 
Mientras que el bienestar psicológico y subjetivo, las prÆcticas de gestión, burnout, 
calidad total y satisfacción laboral lo fueron en el transcurso del siglo XXI, sin incluir 
tendencias novedosas incluidas como secundarias. Hackman J.R., Meyer J.P., Bakker 
A.B. y schaufeli W.B., han sido los autores mÆs representativos a lo largo del estudio. 
Originalidad/valor: Presentación de una visión general, desde la bibliometría, sobre 
el bienestar laboral en las organizaciones durante el siglo XX y XXI, aæadiendo las 
tendencias emergentes y autores aportantes a la construcción de la literatura rela-
cionada. Permite a futuros investigadores aportar en temÆticas con poca frecuencia y 
generar valor a los vacíos existentes.

Palabras claves: Inteligencia computacional; AnÆlisis bibliomØtrico; Gestión del 
talento humano; Bienestar laboral; AnÆlisis longitudinal 

ABSTRACT

Purpose: The main objective is to determine the evolution of concepts referred to 
in scienti�c papers during study periods in research related to employee well-being 
in human talent within organizations, in order to generalize and integrate the con-
cept into theory and practice. Design/Methodology/Approach: The analysis used as a 
reference point the co-citation of relevant authors and the concurrence of keywords 
visually represented in bibliometric maps, through the scienti�c software VOSviewer. 
Quantitative statistical and scientometric methods were applied, as well as qualitative 
methods, to analyze the most relevant topics and authors in the study’s focus. Results: 
The trends have been classi�ed into 4 clusters; they re�ect that job satisfaction (repre-
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sentative in all periods), organizational commitment, personnel management, human 
engineering, and psychological, economic, and social aspects were the main themes in 
the 20th century. Meanwhile, psychological and subjective well-being, management 
practices, burnout, total quality, and job satisfaction were prominent during the 21st 
century, excluding novel trends included as secondary. Hackman J.R., Meyer J.P., 
Bakker A.B., and Schaufeli W.B. have been the most representative authors through-
out the study. Originality/Value: Presentation of an overview, using bibliometrics, of 
workplace well-being in organizations during the 20th and 21st centuries, including 
emerging trends and contributing authors to the construction of literature related to 
the central topic of study. It allows future researchers to contribute to less frequently 
explored topics and generate value in existing gaps.

Keywords: Computational intelligence; Bibliometric analysis; Human resource 
management; Employee well-being; Large-scale analysis
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El Æmbito laboral es un entorno complejo y dinÆmico en el cual el talento humano 
desempeæa un papel fundamental.  El bienestar laboral y el impacto del talento 
humano en este Æmbito es de gran relevancia tanto a nivel global como en 
contextos especí�cos como el colombiano. A medida que el mundo avanza y las 
organizaciones se enfrentan a cambios constantes, se reconoce cada vez mÆs la 
importancia de promover el bienestar y la satisfacción de los trabajadores para 
lograr un desempeæo óptimo y una ventaja competitiva sostenible.

A lo largo de los aæos, numerosos estudios cientí�cos han abordado la 
afectación y el impacto que diversas variables tienen sobre lo previamente 
mencionado. Entre estas variables, destacan la actitud emocional y el ambiente 
laboral, las cuales desempeæan un papel crucial en el bienestar y el rendimiento de 
los trabajadores (Eisenberger et al., 2005; Judge et al., 2001; Spector et al., 2001).

Es necesario analizar el tema del bienestar laboral y el impacto del talento 
humano en el contexto especí�co de Colombia. En el país sudamericano, se 
han observado particularidades en la forma en que estas variables afectan a los 
trabajadores y a las organizaciones. Factores culturales, económicos y sociales 
in�uyen en las dinÆmicas laborales y en la percepción del bienestar en el Æmbito 
profesional.

La evolución de los conceptos relacionados con el bienestar laboral en el 
talento humano ha sido objeto de estudio en la investigación cientí�ca. A travØs 
de diversos periodos de estudios, se ha buscado comprender y analizar cómo estos 
conceptos han evolucionado, así como su integración en la teoría y prÆctica de las 
organizaciones. 

Sin embargo, es necesario analizar el tema del bienestar laboral y el impacto del 
talento humano en el contexto especí�co de Colombia. En el país sudamericano, 
se han observado particularidades en la forma en que estas variables afectan a los 
trabajadores y a las organizaciones. Factores culturales, económicos y sociales 
in�uyen en las dinÆmicas laborales y en la percepción del bienestar en el Æmbito 
profesional.

En Colombia, se han realizado investigaciones que exploran el impacto del 
talento humano y el bienestar laboral en diferentes sectores de la economía, como 
la industria manufacturera, el sector servicios y las instituciones pœblicas (`lvarez 

INTRODUCCIÓN
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Valencia & Santamaría Ruiz, 2021; Antequera Amaris et al., 2021; Antequera 
Amaris et al., 2022; Santamaría Ruiz et al., 2022a; Santamaría Ruiz et al., 
2022) (Castro et al., 2019). Estos estudios han permitido identi�car los desafíos 
especí�cos que enfrentan los trabajadores colombianos en tØrminos de bienestar 
laboral y han proporcionado conocimientos relevantes para la implementación de 
prÆcticas y políticas que promuevan su satisfacción y desarrollo personal.

MARCO TEÓRICO

La capacidad de producción humana fuertemente relacionada con su actitud 
emocional hacia la tarea realizada en la organización y el entorno que lo rodea en 
ella , las actividades rutinarias por consiguiente  en los empleados trastornos o 
condiciones que impiden una realización de tareas enmarcadas en el cumplimiento 
de los objetivos empresariales (Connell & Burgess, 2016; Fried & Ferris, 1987); 
Los estudios relacionan el bienestar del empleado con su satisfacción, dispuestos 
en la literatura propuesta,  como el compromiso empresarial, burnout y la 
adicción al trabajo in�uyen en el talento humano, indicÆndose que la elaboración 
del trabajo es mÆs compleja debido a la forma en la que se sienta actualmente el 
empleado dependerÆ la elaboración de los trabajos futuros (Hakanen et al., 2018; 
Sonnentag, 2001). En las empresas prestadoras de servicios en salud con estudios 
longitudinales se ha determinado que los efectos sobre la rotación del personal, 
es debido a la intención de permanecer, las oportunidades, formación general y 
satisfacción laboral, el œltimo mÆs representativo durante la mayoría de estudios 
en el bienestar del empleado (Price & Mueller, 2017), tambiØn in�uida por el estilo 
de liderazgo  y subordinación como modelo de adaptación laboral en el ambiente 
de trabajo por sus efectos en la salud del talento humano. (Goldstein & Rockart, 
1984; Rosse & Hulin, 1985; Bateman & Strasser, 2017)

La competitividad en el mercado puede atribuirse desde un punto de vista 
pragmÆtico, en donde la satisfacción del empleado y sumado a su experiencia, 
gracias a la políticas de compensación u orientadas a la retención, genera 
lealtad en estos y, por tanto, en los clientes debido a la buena actitud percibida, 
desencadenando en una medida de preferencia basada en la �delización, por ello 
los competidores deberÆn sobrevivir con clientes poco deseables y empleados 
con baja calidad (Jensen & Murphy, 1999; Reichheld, 1993); aæadiendo variables, 
como la participación del empleado asociado a la tasa de retención y la seguridad 
percibida en la organización (Knoop, 1995; Mclain, 1995; Spencer, 2017).
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Muchos estudios parten de la teoría de intercambio social aplicada a la gestión 
del talento humano (Lee & Bruvold, 2010), intención de abandono en países con 
fuertes multiculturalismo en los trabajadores en la conducta carismÆtica del líder 
y el desempeæo organizacional forman parte del desarrollo de las actividades 
laborales (Babcock-Roberson & Strickland, 2010; Yousef, 2000); es importante 
las prÆcticas de gestión humana adquiridas en las empresas, debido a su impacto 
en la conducta del empleado y su satisfacción laboral, por ende, comprometido o 
en un estado de vigor, dedicación, y absorción (Bakker & Demerouti, 2008; Macky 
& Boxall, 2007). 

La familia hace parte de la vida del empleado, entenderlo signi�ca crear 
modelos �exibles de cooperación trabajador-organización, enriquecerse de esa 
unión sirve como motivación de permanencia y bienestar laboral (McNall et al., 
2010; Wood et al., 2012). La sostenibilidad en las empresas es parte fundamental 
por el rol social e impacto nacional en su compromiso por los objetivos como 
sociedad establecida, el COVID-19 fue un factor de crisis que creo una alta 
incertidumbre en el talento humano, donde la organización fue un componente 
esencial para los empleados en esas Øpocas, pudiØndose aplicar en las agonizantes 
crisis diarias mundiales (Carnevale & Hatak, 2020; Felstead & Henseke, 2017). 
La responsabilidad social corporativa es base de lo anterior, y del compromiso 
verde que impacta la conducta del talento humano en su desempeæo orientado 
hacia estas políticas, transformando el pensamiento y espíritu del trabajador 
sin esto afectar su rendimiento hasta alcanzar un bienestar balanceado (Garg, 
2017; He�ernan & Dundon, 2016; Sua & Swanson, 2019). Todos estos cambios 
progresivos se ven representados en tØrminos como la gestión del �talento humano 
sostenible� relacionada en la voluntad de adaptación al cambio y transformación 
de los objetivos empresariales (Järlström et al., 2018; Pinzone et al., 2019).

FRAMEWORK

Gestión del talento humano

La gestión del talento humano es un enfoque estratØgico que busca identi�car, 
atraer, desarrollar y retener el talento necesario para alcanzar los objetivos de 
una organización (Armstrong, 2006). Implica la implementación de políticas 
y prÆcticas que permitan gestionar de manera efectiva el capital humano, 
reconociendo que este es un recurso clave para el Øxito y la ventaja competitiva de 
la organización (Ulrich, 1997).
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La gestión del talento humano involucra actividades como reclutamiento y 
selección, desarrollo de habilidades y competencias, evaluación del desempeæo, 
plani�cación de la carrera y sucesión, entre otros aspectos (Boxall & Purcell, 
2015). Es un proceso continuo que busca alinear las necesidades organizacionales 
con las habilidades y aspiraciones individuales, creando así un ambiente propicio 
para el crecimiento y la contribución de los empleados (Huselid et al., 1997).

Bienestar laboral

El bienestar laboral se re�ere al estado de satisfacción, salud y equilibrio 
emocional que experimentan los trabajadores en su entorno laboral (Warr, 1999). 
Este concepto abarca tanto aspectos físicos como psicológicos, incluyendo el nivel 
de satisfacción con el trabajo, la calidad de las relaciones laborales, la autonomía, la 
seguridad y las oportunidades de crecimiento (Diener & Biswas-Diener, 2008).

El bienestar laboral se ha convertido en un tema de creciente interØs para las 
organizaciones, ya que se ha demostrado que in�uye en el rendimiento, la retención 
de talento y la imagen corporativa (Harter et al., 2002). TambiØn se ha relacionado 
con una mayor productividad, una menor rotación de personal y una mayor capacidad 
de adaptación frente a los desafíos laborales (Cascio, 1995).

Para promover el bienestar laboral, las organizaciones implementan medidas 
como programas de salud y bienestar, �exibilidad laboral, equilibrio entre vida 
personal y laboral, reconocimiento y recompensas, y un ambiente físico y psicosocial 
seguro y saludable (Kelloway et al., 2017). El bienestar laboral se considera 
fundamental no solo para el Øxito organizacional, sino tambiØn para la calidad de vida 
de los trabajadores y su satisfacción en el Æmbito laboral  (Hackman & Oldham, 1980).

MÉTODOS

Para la identi�cación de las temÆticas de investigación relacionadas al bienestar 
del empleado se aplicaron mediante el anÆlisis longitudinal, enfoque cuantitativo 
con algoritmos del software, y un anÆlisis hermenØutico para la interpretación de 
las relaciones entre los nodos y clœsteres (Pritchard, 1969; Van Den Besselaar & 
Heimeriks, 2006; Van Raan, 2006)

El anÆlisis es realizado por tØcnicas de clusterización en el software VOSviewer, 
con Microsoft Excel, a travØs de minería de datos y redes cientí�cas con mapas basados 
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en información bibliomØtrica extraída de la base de datos Scopus, seleccionada por su 
impacto mundial en la literatura cientí�ca; diseæado por la tØcnica de normalización 
para la medición probabilística en similaridad de las unidades de anÆlisis presentadas, 
basada en el mØtodo de fuerza de asociación. (Gonzalez Beleæo et al., 2020; Donthu et 
al., 2021; E�endi et al., 2021; Van Eck & Waltman, 2009).

El tipo de tØcnicas para desarrollar los objetivos de investigación fueron el anÆlisis 
de concurrencia de las palabras claves, determina las tendencias en investigación por 
frecuencia, y el anÆlisis de co-citación de autores, con la aplicación del mØtodo de 
conteo completo (Perianes-Rodriguez et al., 2016; Van Eck & Waltman, 2007a). 

Todo, fue orientado bajo el resumen de implementación de mapeo bibliomØtrico: 
la recolección de datos (1), seleccionar el tipo de unidad de anÆlisis (2), la información 
es extraída (3), calculación de similitudes por el software (4), posición de los ítems 
(5) y, por œltimo, la visualización (6). Aæadiendo la gestión de errores en la escritura, 
sinónimos por tesauros (Van Eck & Waltman, 2011).

DATOS

El tipo de datos fueron bibliogrÆ�cos. Para determinar la estrategia de bœsqueda 
y los tØrminos apropiados en la bœsqueda de la información, fue usada la tecnología 
scival de scopus y la bœsqueda de tØrminos en Sciencedirect. Los tØrminos mÆs 
comunes para el estudio fueron �employee well-being� OR �job satisfaction� y con 
inclusión de �human resource management� OR �personnel management� OR 
�workforce�. Limitado al Ærea de business, accounting and management, por su 
enfoque en las organizaciones; el tipo de documento aplicado fueron los artículos. 
Para precisar se obtuvieron palabras claves consideradas imprescindibles en los 
resultados de bœsqueda. 

La reducción de elementos es importante, por la relevancia de la información, por 
esto se seleccionaron los 200 documentos mÆs relevantes por la base de datos, basado 
en el criterio de bœsqueda. 

Primero, fueron extraídos los documentos directamente de Scopus database, 
basados en el anterior criterio. Luego el procesamiento de la información se 
realizó con el software VOSviewer y Excel para la eliminación de tØrminos 
repetidos e insigni�cantes para el estudio con la aplicación de tesauros, 
garantizando su calidad.
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Finalmente, el resultado inicial arrojó 1719 documentos, delimitados con 
los criterios de bœsquedas, los cuales fueron distribuidos en cada periodo así: 36 
documentos (1), 50 (2), 163 (3), 637 (4), 833 (5). Los dos œltimos cumplieron el 
requisito clasi�catorio de la selección de 200 documentos relevantes, por tanto, 649 
artículos fueron examinados por VOSviewer.

RESULTADOS

Periodo de análisis: 1976 hasta 1985 � 36 documentos

Durante el primer periodo de anÆlisis, los cuatro clœsteres se mantienen poco 
enlazados, aunque conservando cada uno la temÆtica correspondiente que desprende 
su estudio, al igual que las relaciones. El clœster verde es representado por el nodo 
de la satisfacción laboral, gestión del personal e ingeniería humana con mayor 
participación; el clœster rojo fue representado por el nodo del aspecto psicológico, 
sociales, económicos, tambiØn relacionados en entidades de salud, la movilidad 
de carrera, modelos psicológicos asociados a la rotación del talento humano; el 
clœster azul por el nodo la actitud del empleado, factores de tiempo, absentismo y 
salud ocupacional. ; el clœster amarillo, por œltimo, por la organización y gestión, 
aæadidos por los planes de incentivos en las organizaciones, los modelos teóricos y la 
productividad en general.
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En cuanto a los autores con mayores citaciones resaltan en sus trabajos 
cientí�cos a Hackman j.r; lawler e.e.; Bullock r.j.; weisman c.s.; house r.j.; maslow 
a.h. Fueron clasi�cados en 4 clusters para agrupar sus relaciones o temÆticas 
abordadas entre cada uno, manifestÆndose como los mÆs relevantes en cuanto 
a referencias. En el nodo rojo hackman j.r, al igual que Maslow a.h., representa 
una mayor asociación en el periodo estudiado, aportando a la construcción de la 
motivación interna en los empleados de las organizaciones, que sirvieron como 
experimento, a travØs del rediseæo de trabajo enfocado en el estado psicológico, 
las características del trabajo y los atributos individuales de cada miembro para 
incrementar la productividad organizacional (Hackman, 1980; Hackman & 
Lawler, 1971; Hackman & Oldham, 1976; Maslow, 1943). A su vez, en el trabajador 
se han realizado estudios de autonomía, o asignación de tareas relevantes para 
atribuir estas realizaciones a su crecimiento y satisfacción personal, hasta la 
relación de participación y pago, presentados en los nodos amarillos (Bullock, 
1983; Lawler et al., 1973). 

House r.j. representado el clœster azul, proponen bajo la teoría del rol 
reportes asociados al rol del con�icto y ambigüedad asociados a la conducta y 
actitud organizacional (House & Rizzo, 1972; Schuler et al., 1977), el modelo de 
trabajo y características de la motivación, bajo la comparación de supervisores 
y gerentes (Aldag & Brief, 1978; Evans et al., 1979). Por œltimo, weisman c.s en 
el clœster verde, fuertemente relacionado con dos nodos; Con estudios en el Ærea 
de administración en centros de salud humana, donde la rotación de personal o 
enfermería son estudiados basados en variables de relacionado con características 
del trabajo, autonomía percibida, entre otras. (Friss, 1981; Weisman et al., 1980)
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Los tres grandes nodos asociados a la tendencia en investigación del bienestar 
laboral estÆ fuertemente relacionado durante este periodo de estudio a la satisfacción 
laboral, la gestión del personal y la parte psicológica humana de las organizaciones. 
En el clœster rojo, se desprenden temÆticas sobre la gestión del personal, aspectos 
económicos, modelos psicológicos, estÆn asociados con la lealtad del personal, 
satisfacción del cliente, tØcnicas de planeación y gestión �nanciera dentro del 
aprendizaje del trabajador. Por su parte, el clœster amarillo, re�eja menor asociación 
entre los demÆs clœsteres, donde su tema central es la satisfacción laboral, abordando 
palabras claves como motivación, desempeæo laboral y empleo, desprendiendo en 
aspectos profesionales, seguridad en el trabajo y personal supervisor en el bienestar 
dentro de las organizaciones. 

Los dos clœsteres faltantes, el verde y el azul, manejan temÆticas relacionadas entre 
estas, visualizÆndose una baja correlación de investigaciones asociadas al estudio de 
humano y aspecto psicológico, en el primero se dirige a factores como el sexo, la edad, 
las actitudes del trabajador, el nivel educativo, la cultura organizacional y distanciado 
del centro la evaluación del desempeæo del empleado. En cambio, el segundo, estÆ 
relacionado al aspecto social y psicológico del talento humano, abordando temas como 
la toma de decisiones, modelos teóricos, tiempo de rotación del personal en especial en 
los centros de salud, a travØs en ambos casos de encuestas cortas o cuestionarios.

Periodo de análisis: 1986 hasta 1995 – 50 documentos.



18

En este periodo los trabajos de hackman j.r y lawler e.e. como autores 
continœan siendo referencia en las publicaciones o tendencias en investigación. 
Para el clœster rojo, el absentismo y la tasa de rotación del personal eran concebidos 
factores implicados en la satisfacción laboral de talento humano relacionado a la 
evaluación del bienestar laboral, interpretando puntos asociados al ambiente de 
trabajo, factores personales, relacionados al trabajo y de la organización (Dalton 
et al., 1981; Porter et al., 1974; Porter & Steers, 1973). En cambio, el clœster verde, 
representado por el nodo distante del autor nunnally, con estudios dirigidos hacia 
la psicometría teórica (Nunnally, 1975), y el investigador england agrupando a 
su grupo temÆtico, con las actitudes de los empleados para relacionar el nivel 
de satisfacción frente al ocupacional o empleado entre la gestión gerencial 
hacia la predicción del Øxito organizacional (England & Lee, 1974; England & 
Stein, 1961). El clœster Amarillo, con Seligman e.m.p. con impacto en el campo 
de la investigación sobre el estilo atribucional y su evaluación, asociando la 
depresión humana con el estilo, en eventos incontrolables malos atribuidos a 
causas internas, estables, globales y sus opuestas, aportando correlaciones entre 
la depresión y sus respuestas a cuestionarios elaborados (Peterson et al., 1982; 
Seligman et al., 1979). Por œltimo, fornell y mobley presentan mayor relevancia 
aunque menor fuerza de asociación, se presenta la necesidad de distinguir la 
satisfacción presente y la atracción futura de los trabajadores para determinar 
la posible conducta de rotación, así la utilización de modelos heurísticos para 
entenderlo (Mobley, 1977). 
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Periodo de análisis: 1996 hasta 2005 – 163 documentos.

Los clœster rojo y verde son representados por nodos como la satisfacción 
laboral, gestión del personal o talento humano, organización y gestión como 
el aspecto psicológico organizacional. Los clœster azul y amarillo no son 
representados por nodos temÆticos. En el clœster rojo, la temÆtica principal 
es la satisfacción laboral, correlacionada con motivación, el liderazgo, gestión 
del recurso humano; donde se agrupa otras temÆticas asociadas a la formación 
del personal, productividad, salarios, aspectos profesionales, las relaciones 
industriales y la publicidad. En clœster verde, los cuatro componentes principales 
son el capital humano, gestión del personal, aspectos psicológicos y la gestión 
organizacional, desprendiendo pequeæos nodos como la comunicación, política 
organizacional, benchmarking, satisfacción del cliente, e�ciencia y la gestión de 
la calidad total. 

En el clœster azul, no representado por una temÆtica, abordan palabras claves 
como las actitudes del empleado, compromiso organizacional, intención de 
rotación, movilidad de carrera y estrØs psicológico. En cambio, el clœster amarillo, 
se relaciona con las condiciones laborales, visualizados con el empleo hacia las 
mujeres y mercado laboral.
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El clœster azul es representado por temÆticas asociadas al compromiso 
organizacional, en especial, y la satisfacción laboral, empleando tØcnicas psiquiÆtricas 
frente a las actitudes de empleados y la rotación del personal (Allen & Meyer, 1990; 
Porter et al., 1974), basado en  las características personales, laborales y experiencias 
en la empresa que in�uyeron en el compromiso organizacional  (Allen & Meyer, 
1996; Mowday et al., 1979; Steers, 1977). El clœster verde, por su parte el investigador 
hackman del periodo anterior, sigue impactando en la motivación a travØs del diseæo 
de trabajo, dirigida al logro de condiciones que inciten la motivación interna del 
talento humano (Hackman & Oldham, 1975; 1976). 

El nodo mÆs representativo en el clœster amarillo es acerca de los trabajos 
de Feldman, explica una examinación acerca de las actitudes o conductas de los 
empleados a partir de la violación contractual psicológica en la empresa, para tratar 
de explicar la insatisfacción laboral, ademÆs introduciØndose en el trabajo parcial en 
su intento de entender la conducta frente a diferentes tipos de trabajos (Feldman, 
1990; Turnley & Feldman, 2000). La compensación como mØtodo de signi�cancia 
en los empleados, esto es el pago y extras que motiven al trabajador, en diferentes 
regiones, alcanzando resultados en el compromiso organizacional con relación a la 
satisfacción al pago, como factores económicos para un alcance de motivación hacia 
el lugar de trabajo, el clœster rojo es tambiØn relacionado con el pago y el estudio de 
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la satisfacción en el trabajo investigados con modelos lineales en  el campo (Chiu et 
al., 2002; Hulin & Smith, 1965; P. C. Smith et al., 1969; Tang & Chiu, 2003). El cluster 
Amarillo, sin nodo representativo es caracterizado por dos campos para estudiar la 
temÆtica principal, como el compromiso organización relacionado a conducta cívica 
organizacional (Organ & Ryan, 1995; C. A. Smith et al., 1983; Williams & Anderson, 
1991) y la asociación estadística por otra parte (Jöreskog & Sörbom, 1990). Luego 
un poco mÆs distanciado aparecen estudios sobre la percepción del servicio desde 
la posición del empleado y cliente, analizando este œltimo para comprender con 
integridad la gestión del talento humano en la organización (Schneider et al., 1998; 
Schneider & Bowen, 1985, 1993).

Periodo de análisis: 2006 hasta 2015 – 637 documentos.

En este periodo, la cantidad de artículos publicados asociados al bienestar laboral 
del talento humano como gestión, se relaciona con la satisfacción laboral como en 
anteriores periodos, la gestión de RRHH y el capital humano desde sus dimensiones; 
Los clœsteres estÆn separados en dos tendencias mayoritarias. El clœster rojo, tiene 
como nodo representativo el capital humano y las actitudes de los empleados; ademÆs 
del desempeæo y anÆlisis en el trabajo, la seguridad ocupacional, ansiedad, estrØs 
mental, calidad de vida, lealtad del personal, motivación, diversidad y calidad de vida 
en el ambiente laboral. Mientras tanto, el otro gran clœster, el verde, es representado 
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por el nodo de la gestión del talento humano y sus prÆcticas. Seguido por temÆticas 
como el bienestar psicológico, conducta cívica organizacional, satisfacción del 
empleado, cultura organizacional, intención de abandono, condiciones de empleo y 
compromiso organizacional.

Por otro lado, existen pequeæas asociaciones de clœsteres poco relacionados con los 
demÆs, que abordan temÆticas como el presentismo, la cultura y el bienestar subjetivo.

El cluster verde estÆ fuertemente asociado entre sus nodos, incide las características 
de trabajo, como la misma autoevaluación del empleado relacionada en rasgos como 
la autoestima, el control emocional y la autosu�ciencia, analizados bajo enfoques 
cualitativos y cuantitativos en la investigación relacionada entre la satisfacción laboral 
y el desempeæo empresarial (Judge et al., 2001; Judge & Bono, 2001).  en la integridad 
psicológica del trabajador donde se presenta fuerte correlación frente a la ansiedad, 
frustración, intención de abandono, nœmero de visitas al doctor. Se presentan estudios 
asociados al proceso de entrevista y la personalidad del candidato (Cook et al., 2000; 
Spector & Jex, 1991), entre varios con�ictos atenuados en el entorno laboral como 
las tareas, relaciones y no tareas organizacionales (Bruk-Lee et al., 2013). Al igual que 
el verde, el clœster azul conserva una correlación entre sus autores representativos, la 
conducta positiva en las horas dedicadas al trabajo, para construir la teoría, investigación 
y hacer efectiva la aplicación del trato, las conductas, y el estado de los empleados en 
las ciencias administrativas, participando por relevancia el agotamiento o �burnout� 
en los contratados, manifestando hipótesis hacia el cinismo, exhausismo y reducción 
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de la e�cacia organizacional. Esto caracteriza las investigaciones con la relación de la 
demanda o exigencias laborales frente a los recursos asignados en la labor (Bakker et al., 
2005; Bakker & Schaufeli, 2008; Demerouti et al., 2001).

 El rojo conserva la mayoría de los autores relevantes por su investigaciones, que 
conllevan a estudios similares en el Ærea de negocios y gestión, nuevos modelos de 
estrategias prÆcticas de gestión humana, basado en niveles de anÆlisis (individual, 
grupal..) y nœmero de prÆcticas (sola o mœltiple) organizacionales relacionadas a los 
empleados (Bhattacharya & Wright, 2007; Wright & Boswell, 2002), relacionadas con 
la participación directa, el diseæo de trabajo, igualdad de oportunidades, family-friendly 
�etc (Guest, D.  2002; 2004) por otra parte, los enlaces entre HRM y el desempeæo 
organizacional puede estar in�uenciado por la calidad de liderazgo gerencial y la 
satisfacción por las prÆcticas de gestión del talento humano (Kinnie et al., 2005; Purcell 
& Hutchinson, 2007). El œltimo clœster, amarillo, estÆ distanciado de los demÆs campos 
y dispone de menos autores en el Ærea de investigación sobre bienestar laboral de las 
organizaciones, estos han realizado coautorías, por lo que sus ellas, como la temporalidad 
de los trabajos o la permanencia y la in�uencia entre sus transiciones en la conducta de 
los empleados, así como la voluntad y razones para la aceptación de los tipos de empleos 
(De Cuyper et al., 2009; De Cuyper & De Witte, 2006; 2008).

Período de análisis: 2016 hasta 2022 � 833 doc




































































































































































































































































































































