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Resumen
En la actualidad, debido a las diversas formas de organizar el trabajo y a las modalidades en que ellas se 
presentan, se hace necesario volver a preguntarse por el vínculo que, como concepto, permite compren-
der una relación social, en este caso, la que el trabajador teje con su trabajo. El objetivo de este artículo 
de revisión de literatura es analizar las tradiciones desde las que se ha abordado el concepto de vínculos 
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organizacionales en el mundo científico. A partir de la base de datos Scopus y bajo procedimientos del Tree 
of Science se realizó una revisión de literatura cualitativa por método metanarrativo, con criterios de calidad 
del protocolo RAMESES, a un corpus de 87 documentos al que se le aplicó la técnica de análisis de conte-
nido y estadística descriptiva. Se encontró que en las últimas dos décadas el concepto vínculo ha vuelto a 
ser relevante en el mundo investigativo, pero su historia muestra que su tradición epistemológica dominante 
es el comportamiento organizacional desde donde el conocimiento del vínculo es útil a la rentabilidad de la 
empresa. Desde la psicología organizacional y del trabajo, se discutieron críticamente los efectos de esa 
tradición, en especial si se piensa en trabajos diferentes al modo empleo, a la presencialidad y asistencia a 
un lugar físico, advirtiendo posibilidades de nuevas agendas de investigación para teorizar el vínculo como 
relación social en la experiencia del trabajar, sin reificación o instrumentalización.

Palabras clave
Vínculos; Rendimiento organizacional; Trabajo; Relaciones laborales; Retención de personal; Gestión 
organizacional; Método metanarrativo.

Abstract
Currently, due to the various ways of organizing work and the modalities in which they are presented, it 
is necessary to reexamine the link that, as a concept, allows us to understand a social relationship, in 
this case, the one that workers forge with their work. The objective of this literature review article is to 
analyze the traditions from which the concept of organizational links has been approached in the scientific 
world. Using the Scopus database and Tree of Science procedures, a qualitative literature review was 
conducted using the meta-narrative method, with RAMESES protocol quality criteria, on a corpus of 87 
documents to which content analysis and descriptive statistics were applied. It was found that in the last two 
decades, the concept of bonds has become relevant again in the research world, but its history shows that 
its dominant epistemological tradition is organizational behavior, from which knowledge of bonds is useful 
for the profitability of the company. From the perspective of organizational and work psychology, the effects 
of this tradition were critically discussed, especially when considering work modes other than employment, 
face-to-face presence, and attendance at a physical location, noting possibilities for new research agendas 
to theorize the bond as a social relationship in the work experience, without reification or instrumentalization.

Keywords
Attachment; Work; Organizational performance; Working relation; Employee retention; Organizational 
management; Metanarrative method.
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Introducción

El vínculo ha sido estudiado desde la sociología (por ejemplo, Blau [1964] y Bauman [2005]), 
la psicología (en las obras de Freud [2016], Klein [2008], Bowlby [1998], Cyrulnik [2008] y 
Pichon-Rivière [1985]) y el comportamiento organizacional (Mowday et al., 1982). En el con-
cepto vínculo organizacional (en adelante Viorg) el constructo vínculo es adjetivado por un lugar 
(organización), lo que indica que se trata de una relación social entendida específicamente para el 
trabajo. Esta diversidad de abordajes y comprensiones epistemológicas y la laguna frente a cómo 
tratarlo concretamente desde la psicología organizacional y del trabajo generó la necesidad de 
una revisión de literatura por método metanarrativo (Snyder, 2019; Wong et al., 2013). Este tipo 
de revisión ayuda en el proceso analítico de detectar temas, perspectivas teóricas, problemas co-
munes y componentes de un concepto teórico (Cifuentes-Leiton, 2024; Cruz-Rincón, 2024; Ward 
et al., 2009), y como lo señaló Snyder (2019), así marcar la agenda de investigación.

De modo popular, el vínculo se entiende cuando se habla de la relación madre-hijo, o como 
algo que une a una cosa con otra. Para el caso de ser organizacional, se interpreta en el contexto 
del mundo del trabajo. Este artículo de revisión tuvo como objetivo analizar las tradiciones epis-
temológicas desde las que se examina el concepto de Viorg en el mundo científico. Por tradición 
se entiende el conjunto de abordajes con características o pautas comunes sobre el vínculo, persi-
guiendo la idea de conocer qué y cómo es comprendido, conceptualizado e investigado.

La referencia más cercana que se tenía sobre Viorg, antes de comenzar la revisión de literatura, 
fue la de los brasileros De Aguiar y Bittencourt (2011), quienes validaron una escala para medir 
los vínculos en setecientos empleados de empresas privadas. Al referirse a vínculos explicaron 
el compromiso (deseo positivo de mantenerse y contribuir en el empleo) y el atrincheramiento 
(situación negativa de mantenerse en un empleo por necesidad). Lo anterior, dejó interrogantes 
acerca de la teorización y conceptualización que usaron, y afirmó la necesidad de reconocer la 
relevancia de estos antes de adoptar una actitud nosológica o taxonómica en la investigación.

Así, antes de saber si un trabajador desea o no el vínculo que tejió con su trabajo, es menester 
preguntarse: ¿qué es el vínculo? ¿Para qué sirve conocerlo? ¿Cómo lo estudian? ¿Qué otros con-
ceptos se investigan junto a este? Dichos interrogantes estuvieron presentes en el procesamiento 
del corpus documental en el que se basó este artículo. Es importante decir que esta necesidad 
comprensiva surgió en el contexto de formulación de una investigación macro sobre las configu-
raciones del vínculo en el trabajo de plataformas digitales en dos países de América Latina, en la 
tesis doctoral en psicología “Vínculos y trabajo mediado por plataformas digitales. Configuración 
de relaciones entre el trabajador y su trabajo”, desarrollada en el periodo 2021-2024 desde el Ins-
tituto de Psicología de la Universidade Federal da Bahia (Salvador de Bahia, Brasil).
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Las discusiones en este artículo se basaron en las propuestas psicosociales del argentino 
Enrique Pichon-Rivière y sociológicas de la francesa Dominique Méda. Estas elecciones sucedie-
ron después de la identificación de la tradición epistemológica del concepto Viorg, enmarcando 
la necesidad de revestimiento teórico del concepto para su comprensión y uso, así como el aleja-
miento de comprensiones que lo expongan solo para la rentabilidad de una organización.

Para Pichon-Rivière (1985) “el vínculo es un concepto instrumental en psicología social que 
toma una determinada estructura y que es manejable operacionalmente” (p. 47), lo que no es igual 
a utilitario. Ha de servir-para comprender la sociedad donde este se configura, permite observar 
la relación social y su complejidad, posibilita el entender la situación de interacción social. Debe 
concebirse como construcción temporal, espacial y simbólica, pues es un reporte de construcción 
histórica.

Todo vínculo “es siempre un vínculo social, aunque sea con una persona” (Pichon-Rivière, 
1985, p. 47), lo establece la persona, tiene finalidades (explícitas o no) que configuran las cuali-
dades que adquieren (que se valoran) de él, por ellas al observador le es posible conocerle. Es una 
“manera particular en que un sujeto se conecta o relaciona con el otro o los otros” (Pichon-Riviè-
re, 1985, p. 22), más o menos estable o identificable, con un objeto identificable, es un interjuego 
entre sujeto y objeto (interno y externo), por ello la teoría del vínculo puede ser comprendida 
dentro de los estudios de las relaciones interpersonales (Pichon-Rivière, 1985).

En esta misma línea argumentativa, Méda (1995) aludió a los vínculos para situar críticamente 
el lugar del trabajo en la sociedad moderna. Definió los vínculos como relaciones que al ser so-
ciales son complejas. Para ella, el trabajo, como una actividad humana que es una organizadora 
del tiempo social, propicia la construcción de vínculos, sin embargo, enfatizó que esa perspectiva 
ha de reportar solo una forma particular de sociabilidad porque existen otras actividades huma-
nas como acción y labor —que la autora destacó desde la propuesta de la condición humana de 
Arendt — que generan vínculos de otro orden (político específicamente), sociabilidades que, a su 
vez, alejan al vínculo de ser totalizado en una relación jurídica o económica, pero que al tiempo 
harían que estas últimas se entendieran como intenciones que dejan ver el comportamiento del 
patrono y de quienes bajan sus órdenes en el contexto del trabajo.

Desde Méda (1995) estudiar entonces el vínculo en las relaciones de trabajo es un posiciona-
miento observacional de los valores que se necesitan en la producción, y de quienes, desde sus 
posiciones sociales, impulsan a instrumentalizarlo para fines productivos. Es su aporte un argu-
mento para observar que los vínculos no se inician necesariamente cuando un trabajador ingresa 
a un trabajo, tal vez desde antes y en otros lugares, y necesariamente develan la sociedad en la 
que se vive.

https://doi.org/10.21501/22161201.5202


rev.colomb.cienc.soc. | Vol. 17 | No. 1 | enero-junio | 2026

220 Diana Milec Cifuentes-Leiton

DOI: https://doi.org/10.21501/22161201.5202

De este modo, en este artículo se reportaron las tradiciones dominantes y no dominantes con 
que ha sido abordado el concepto, y con ello, posibilidades en agendas de investigación (Snyder, 
2019) en el campo de la psicología organizacional y del trabajo. Se consolida así información 
para que los investigadores interesados en la relación social llamada vínculo la conozcan y con-
sigan elecciones epistemológicas en un tiempo menor tanto por los resultados como por los aná-
lisis considerados aquí. Se discuten los resultados con la teoría del vínculo de Pichon-Rivière y 
sociológica de Dominique Méda. Transversalmente, se presenta al lector la aplicación de dos ins-
trumentos útiles para una revisión de literatura: el Tree of Science (ToS), una herramienta biblio-
métrica que optimiza búsquedas documentales cuando existe demasiada información sobre un 
tema, y el protocolo RAMESES, que garantiza la calidad para revisiones de literatura cualitativa.

Los resultados de la revisión que constituyen este artículo se construyeron entonces de acuerdo 
con los principios del pragmatismo, pluralismo, historicidad, impugnación, reflexividad y revi-
sión por pares (propuestos en los ítems 6 y 7 del protocolo RAMESES de Wong et al. [2013]). 
Han de proveer material para marcos teóricos y epistemológicos al investigador preocupado por 
las relaciones simbólicas en el mundo del trabajo. Además de una aplicación de revisión de li-
teratura cualitativa basada en otros protocolos —tan válidos como los protocolizados en la De-
claración PRISMA para revisiones sistemáticas— (pragmatismo), este trabajo mostró diversas 
perspectivas y métodos con los que se ha abordado el tema central de la revisión (pluralismo). El 
intervalo de tiempo estuvo abierto, permitiendo esto el reflejo del avance del tema en el mundo 
científico en varias décadas (historicidad).

El contenido de los documentos trabajados reveló la entrada genuina de datos contradictorios 
entre sí, sea por métodos o teorización usada, o por suposiciones acerca de la naturaleza del co-
nocimiento y la realidad de sus autores (impugnación). Todo lo anterior, dio paso a la emergencia 
de reflexividad por parte de la autora, que incluyó asombros, avances, retrocesos, elaboraciones 
constantes frente al tema de Viorg, y al final, claridad en la elección de sus posicionamientos 
paradigmáticos.

Luego de todo el proceso de revisión de literatura, los resultados fueron presentados ante dos 
expertos brasileros que investigan el tema hace más de tres décadas —en sustentación pública 
de examen y defensa de la tesis doctoral—, quienes confirmaron lo encontrado, y sugirieron la 
publicación para acotar el camino de cualquier amateur en la investigación de los Viorg (revisión 
por pares).
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Método

La revisión de literatura fue cualitativa por su interés comprensivo (Creswell & Plano, 2014; Neu-
man, 2006; Taylor & Bodgan, 1987), en este caso de las teorías, conceptos y lógicas investigativas 
que se utilizan para el abordaje del concepto de Viorg. Se usó un enfoque metanarrativo para 
identificar en el contenido de los documentos las tradiciones presentes en el abordaje del tema 
(Snyder, 2019; Wong et al., 2013).

El proceso de revisión se realizó de abril del 2022 a abril del 2023 en las cuatro fases propues-
tas por Snyder (2019): diseño, ejecución, análisis y redacción de la revisión. Dentro de las que 
se incorporaron los veinte ítems del protocolo RAMESES para información cualitativa (Wong 
et al., 2013) —que difieren de la estipulación del tamaño del efecto propuesta por la Declaración 
PRISMA— y que detallan pasos al interior de aquellas fases (figura 1).

Figura 1. Rigurosidad de la revisión documental

Fuente: elaboración propia a partir de la propuesta de Snyder (2019) y Wong et al. (2013).
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Fase de diseño de la revisión

Los ítems 1-8 de esta fase quedaron como estructura del artículo, según formato indicado por la 
Revista Colombiana de Ciencias Sociales. Como se puede observar en la figura 2, con la base de 
datos Scopus —una de las más importantes bases de datos académico-científicas multidiscipli-
nares del mundo, según Robledo-Giraldo et al. (2013) y Aria y Cuccurullo (2017)— se obtuvo 
mayor efectividad, al trabajar con una ecuación de búsqueda simple por término único o con-
formada por una palabra clave, que no deforma la profundidad del concepto buscado (Codina, 
2020): organizational attachment.

Figura 2. Resumen de la indagación en bases de datos y la conformación de la ecuación de búsqueda

Los criterios de selección y valoración de los documentos se aplicaron en la misma plataforma 
de Scopus. Se leyeron los títulos, resúmenes y palabras clave de los textos, verificando que efec-
tivamente en su contenido estuviera el tema de Viorg; y se incluyeron artículos, capítulos de libro 
y revisiones. Se encuentran así un total de 109 documentos, que se extraen de esa base de datos 
en un archivo .bib para llevarlos a la herramienta bibliométrica ToS.

El ToS procura análisis descriptivos estructurados desde la teoría de grafos para ayudar al 
investigador a encontrar información en un momento de la realidad en el que la producción y pu-
blicación científica es voluminosa, también en un momento en que el investigador tiene poco co-
nocimiento alrededor de un tema (Robledo-Giraldo et al., 2013). Desde la matemática discreta y 
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aplicada esta lógica teórica “permite ver los artículos como nodos y las referencias como enlaces 
y, a partir de esto, aplicar diferentes estadísticas para encontrar los artículos ‘clásicos’ y los artí-
culos ‘actuales’ más importantes” (Robledo-Giraldo et al., 2013, p. 29) de una temática particular.

En el ToS se ingresa el archivo .bib generado en Scopus con la totalidad de documentos rela-
cionados con Viorg, y se obtiene un segundo conjunto de documentos (artículos, libros, capítulos 
de libro). Este nuevo grupo de datos en la plataforma, según Robledo-Giraldo et al. (2013), se 
organiza de manera automática como un árbol. Las raíces serán documentos de autores que ini-
ciaron estudios en el tema, el tronco contiene documentos que moldean y ayudan al acrecimiento/
desarrollo del tema y las ramas conforman perspectivas y actualidad del tema.

Se finaliza la selección de documentos de la fase de diseño con el nuevo conjunto de 90 tra-
bajos, entre los que se hallaron 79 artículos empíricos, 4 artículos de revisión y 7 documentos 
reflexivos, entre ellos 4 libros (figura 3).

Figura 3. Tree of Science vínculos organizacionales

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del Tree of Science.

https://doi.org/10.21501/22161201.5202


rev.colomb.cienc.soc. | Vol. 17 | No. 1 | enero-junio | 2026

224 Diana Milec Cifuentes-Leiton

DOI: https://doi.org/10.21501/22161201.5202

Fase de ejecución de la revisión

La extracción de los datos de los noventa documentos tuvo dos maniobras técnicas: (a) obtención 
de características generales (título, autores, año, lugar de publicación y lugar de publicación) y (b) 
uso de fichas técnicas para visualizar o poner de relieve el conjunto de objetivos, métodos, teo-
rización/conceptualizaciones, resultados y conclusiones contenidas en los tres conjuntos de do-
cumentos (por raíces, tronco y ramas). Ambas maniobras realizadas en la hoja de cálculo Excel.

Después de la lectura del conjunto de textos en las ramas quedaron 47 documentos porque 
fueron eliminados dos que no cumplían con los criterios de inclusión del tema, y uno por repetirse 
en los segmentos del árbol (figura 4).

Figura 4. Diagrama de selección y características de los documentos de la revisión

Fase de análisis de la revisión

Para el procesamiento de los datos se utilizó la técnica de análisis de contenido de Bardin (2002), 
la cual se fundamenta en la inferencia y exige procedimientos sistemáticos para encontrar el nodo 
de significado en una situación comunicativa (oral o escrita). Conduce al analista a describir e in-
ferir controladamente, para llegar a interpretaciones fieles al contenido expresado por el hablante 
(Bardin, 2002). Según la autora, se inicia por elegir de forma rigurosa el corpus documental o la 
totalidad de documentos relacionados con el tema investigado (regla de exhaustividad), según 
criterios de pertinencia para los objetivos de la investigación (regla de pertinencia) y guardando 
su homogeneidad (regla de homogeneidad).
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Luego de ello, Bardin (2002) indicó que se hacen lecturas superficiales para conocimiento 
del material. A partir de la segunda, el analista comenzará la codificación siempre guiada por los 
objetivos de investigación, para realizarla de modo adecuado se requiere elegir, por lo menos, una 
unidad de registro (identificación de lo que se narra en la comunicación); por lo menos, una regla 
de enumeración (cómo se narra), ambas descomponen la comunicación; siempre eligiendo la 
unidad de contexto en la que los fragmentos del texto muestren completamente el nodo de sentido 
que se está codificando, lo que ayuda a evitar sesgos por infra o sobreinterpretación de los datos. 
Se procede a pulir los nombres de categorías o subcategorías, de acuerdo con los códigos que 
las conforman por su mismo sentido comunicativo, buscando los principios de ser excluyentes y 
exhaustivas.

La unidad de registro para esta revisión fue el objeto/referente con el que se identificaron 
los contenidos a los que aluden los autores de los documentos cuando se trata de sus objetivos, 
método, teorización/conceptualizaciones y resultados; la regla de enumeración fue la frecuencia 
de aparición de los contenidos de esos objetos/referentes. De ese modo, se utilizó estadística 
descriptiva básica para el procesamiento de esos resultados (para las dos maniobras técnicas con 
la hoja de cálculo Excel), tanto para artículos como para libros, y sin que ello signifique que el di-
seño de esta revisión de literatura tenga un componente cuantitativo (recuérdese que este implica 
la formulación de sistemas de hipótesis generados por robusto conocimiento del campo).

Fase de escritura de la revisión

Los resultados mostraron que, en las características generales del corpus de 87 documentos de 
la revisión, en los últimos veinte años hay un interés investigativo en el tema de Viorg, pues hay 
una tendencia creciente de publicaciones (figura 5); y que los países en que más se produce inves-
tigación son Estados Unidos de América (55), Australia (5), España (4) y Canadá (4) (figura 6).
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Figura 5. Publicaciones por década
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Figura 6. Países de publicación
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La primera parte de las fichas técnicas mostró que el 78 % de los textos revisados es de tipo 
cuantitativo y el 3 % cualitativo. El 14 % no explicitó el tipo de investigación usado (doce docu-
mentos) y el 5 % restante no tiene método porque son documentos teóricos. En la tabla 1 se puede 
advertir que dentro de los documentos con método cualitativo los participantes son trabajadores, 
sea desde su relación contractual o de su cargo; mientras que en los estudios cuantitativos llama 
la atención la diversidad de aristas desde donde observan a los participantes del vínculo, incluyen 
trabajadores nombrados de diversas maneras, y especifican por género y edad, además, aluden a 
instituciones, establecimientos y organizaciones.
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Tabla 1. Métodos usados

Tipo de investigación
Cualitativa Cuantitativa

3 68

Participantes Empleados, directores 
de RRHH, trabajadores

Trabajadores; sujetos; gerentes o profesionales; ejecutivos o directores de 
recursos humanos; empleados; directivos; empleados públicos; trabajadores 
agrícolas; trabajadores de las fuerzas armadas; enfermeras de cuidados 
intensivos; auxiliares de vuelo; propietarios de empresas; empleados 
universitarios; empleados de empresas de servicios; supervisores; empleados 
de concesionarios de automóviles; enfermeras universitarias; empleados del 
sector privado; equipos policiales; mujeres que trabajan; hombres y mujeres; 
adultos; instituciones; establecimientos; organizaciones

Técnica recolección de 
información

Entrevistas 
semiestructuradas

Encuestas; revisión documental con ecuación de búsqueda; entrevistas 
semiestructuradas, revisión documental

Técnica de análisis de 
información

Análisis de contenido, 
análisis deductivo- 
inductivo

Estadística inferencial; estadística descriptiva; no explicitado; análisis 
documental

Sobre las técnicas de recolección de información, en la tabla 1 también se puede observar que 
en los estudios cualitativos se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas para sus comprensio-
nes, mientras que en los estudios cuantitativos se utilizaron encuestas y revisiones documentales 
en las que se usaron ecuaciones de búsqueda para metaanálisis. Las técnicas de análisis de infor-
mación para los estudios cualitativos son análisis de situaciones comunicacionales, mientras que 
los cuantitativos emplean estadística descriptiva, pero especialmente inferencial para conocer las 
consecuencias de que las personas tejan vínculos con la organización.

En la segunda parte de las fichas técnicas se aplicó el análisis de contenido. La tabla 2 eviden-
cia objetos/referentes, frecuencias encontradas (respetando las partes del ToS) y las citas de los 
documentos organizadas de acuerdo con ello.
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Tabla 2. Análisis de contenido objetivos en el Tree of Science

Objeto/referente
Frecuencia Autores

Raíces Tronco Ramas Total

Gestión de vínculos para el 
rendimiento organizacional (92 %): 
documentos que muestran la utilidad 
de gestionar los vínculos para 
mantener al trabajador alineado con 
la razón productiva de la empresa, 
por ejemplo, gestionar identificación 
social, diferencias demográficas, 
calidad del vínculo, compromiso, 
conflicto trabajo-familia, conflicto 
familia-trabajo, políticas de apoyo 
familiar, sin remuneración, satisfacción 
laboral, horarios de trabajo alternativo, 
apoyo organizacional percibido, 
percepción de equidad, recursos 
laborales, arreglos laborales flexibles, 
bienestar laboral, cultura trabajo-vida, 
conciliación trabajo-vida, flexibilidad 
laboral, intención de renunciar, 
permanencia, género, identificación 
organizacional, motivaciones, 
desafíos percibidos y características 
personales, políticas y prácticas 
familiares, diversidad, apoyo del 
supervisor, liderazgo de mujeres, 
justicia organizacional, seguimiento 
de la vocación, aculturación, familismo

14 20 46 80

Adkins et al. (2013), Afonso et al. (2019), Allen (2001), 
Ali et al. (2015), Ali y Konrad (2017), Ashforth y Mael 
(1989), Awuah et al. (2020), Bagilhole (2006), Baltes 
et al. (1999), Barnett et al. (2009), Bolino et al. (2021), 
Byron (2005), Cárdenas y Major (2005), Casper y Harris 
(2008), Choi (2017), Cogin et al. (2017), Cook y Minnotte 
(2008), Costantini et al. (2020), De Janasz et al. (2013), 
Dulebohn et al. (2009), Eby et al. (2005), Feeney et al. 
(2020), Friede et al. (2008), Fritz y Van Knippenberg 
(2018), Fuller et al. (2006), Fukuzaki et al. (2021), Gaiduk 
et al. (2009), Glass y Noonan (2016), González et al. 
(2018), González y DeNisi (2009), Greenhaus y Beutell 
(1985), Grover y Crooker (1995), Gutiérrez Vargas et al. 
(2020), Hennekan y Ladge (2017), Jansen et al. (2017), 
Jennings et al. (2016), Kim y Mullins (2016), Kim y 
Wiggins (2011), Konrad y Mangel (2000), Konrad y Yang 
(2012), Lam y Liu (2014), Lefrid et al. (2022), Li y Bagger 
(2011), Lo Presti y Mauno (2016), Lyness et al. (2012), Ma 
et al. (2021), Masuda et al. (2017), Masuda et al. (2012), 
McDonald y Bradley (2007), McNall et al. (2009), Metin 
y Bayhan (2016), Minnotte et al. (2016), Ofori-Dankwa 
y Julian (2014), Parker y Allen (2001), Pasamar (2014), 
Pasamar y Valle (2015), Perrigino et al. (2018), Perrigino 
et al. (2019), Perry-Smith y Blum (2000), Piercy y Carr 
(2020), Premeaux et al. (2007), Qu et al. (2020), Rhoades 
y Eisenberger (2002), Riketta y Van Dick (2005), Romney 
(2021), Schaveling et al. (2017), Schneid et al. (2015), 
Shockley y Allen (2007), Sung et al. (2017), Trimble y 
Cech (2018), Thomas y Ganster (1995), Thompson et 
al. (1999), Tsui et al. (1992), Venkataramani et al. (2013), 
Voydanoff (2004), Wayne y Casper (2016), White et al. 
(2020), Young y James (2001), Yuile et al. (2011) y Zhao 
et al. (2020) 

Proceso de configuración del vínculo 
en la organización (3,4 %): se trata 
de documentos con aproximaciones 
teóricas para comprender el vínculo, 
por ejemplo, configuraciones en 
una estructura social, proceso en el 
que los empleados se vinculan a la 
empresa

3 0 0 3

Blau (1964), Meyer y Allen (1997) y Mowday et al. (1982)

Formas de estudiar 
metodológicamente el vínculo (4,6 %): 
comprenden cómo se estudian 
los vínculos organizacionales, 
por ejemplo, perspectivas de 
investigación, métodos y énfasis en 
regresiones

3 0 1 4

Aiken y West (1991), Baron y Kenny (1986), Jaros (2017) 
y Meyer et al. (2002)

 Total corpus 20 20 47 87
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Discusión

Durante el análisis de contenido se detectó que cuando se hace referencia a organización, en reali-
dad, solo se está aludiendo a empresa privada; y al hablar de la relación laboral, solo se está carac-
terizando el modo empleo con sus garantías de estabilidad, trabajo en espacios físicos concretos, 
horarios determinados, con prestación presencial y subordinación en el servicio. Esto, debe leerse 
críticamente en el contexto de América Latina y el Caribe, donde la tasa de desocupación es del 6,5 %, 
“prácticamente la misma a la registrada diez años atrás” (Organización Internacional del Trabajo 
[OIT], 2023, p. 41), y la tasa de informalidad es del 48 % de ocupados, según el panorama laboral de 
2023 (OIT, 2023). Es decir, en la actualidad, se hace necesario volver a la conceptualización tanto de 
organización como de modalidades y condiciones de trabajo, para (re)pensar si el vínculo acontece 
o cómo acontece en formas de organizarse para trabajar que existen con mayor fuerza —que no son  
empleo—.

A partir de lo anterior, es comprensible el principal sentido en el discurso y visión de mundo 
de los investigadores que escribieron los documentos que forman parte del corpus de la revisión. 
Dentro de los tres grupos de publicaciones que resultaron del estudio por metanarrativas, se po-
dría decir que uno de ellos constituye una tradición dominante en los estudios sobre Viorg: Ges-
tión de vínculos para el rendimiento organizacional.

En aquella tradición aparecieron las bases teóricas del tema (raíces), los apoyos para su creci-
miento (tronco) y los documentos que marcan tendencias en el desarrollo y aplican el tema (ra-
mas). El investigador inmerso en dicha tradición encuentra aplicación y beneficios en entender el 
concepto vínculo como un instrumento para modular la experiencia de una persona (trabajador) 
en un contexto particular (empresa). El Viorg es presentado como un objeto de conocimiento que 
se refiere a la gestión racional de las metas de las empresas, y lo metodológico subyacente con-
sidera que conocerlo y gestionarlo en la vida de los trabajadores tendrá efectos positivos para los 
objetivos de rentabilidad empresarial.

La mayoría de los documentos mostraron —sea desde el comportamiento organizacional, la 
psicología o desde la administración de empresas— posibilidades de gestión organizacional a 
partir de entender lo que potencia el vínculo. El conocimiento del vínculo se emplea para estable-
cer mecanismos de anclaje de una persona en una situación social, se produce un ocultamiento 
de los mecanismos de subjetivación y control —en este caso del trabajador—. Se trata de un uso 
recusable desde la teoría del vínculo de Pichon-Rivière (1985), puesto que este autor lo definió 
como un concepto que sirve-para conocer la sociedad en la que se gesta la relación social, su fin 
es comprensivo, pero no utilitario.
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Paradójicamente, en la tradición dominante, se identificaron diferentes teorías para sostener 
los anclajes, pero en ningún documento se halló una teoría del vínculo propiamente dicha. Entre 
las encontradas se destacan, la teoría del aprendizaje social cognitivo, la identidad social, la teoría 
de las redes sociales y la psicología interaccional para sostener que las percepciones de apoyo 
familiar —o del grupo— en la organización influyen positivamente en las actitudes y desempeño 
de los empleados (Allen, 2001; Riketta & Van Dick, 2005; Venkataramani et al., 2013).

El supuesto de que los roles del trabajo y la familia son incompatibles por naturaleza hace que 
la empresa que favorezca la conciliación brinde elementos que el trabajador evaluará positiva-
mente para permanecer en ella, y aumentar su productividad, de modo que el vínculo será fuerte 
para no abandonar la empresa (Cárdenas & Major, 2005; Cook & Minnotte, 2008: Jennings et 
al., 2016; Lyness et al., 2012; Perrigino et al., 2018; Schaveling et al., 2017; Wayne & Casper, 
2016; Zhao et al., 2020). Con la teoría del rol, Gutiérrez et al. (2020), propusieron que los indivi-
duos pueden experimentar conflictos cuando deben desempeñar múltiples roles en la vida, lo que 
puede afectar negativamente su desempeño en esos roles. Y con la teoría de la conservación de 
recursos se comprendió cómo los recursos psicológicos y sociales influyen en el equilibrio entre 
los roles del trabajo y la vida personal, la premisa es que la falta de recursos puede generar con-
flictos en esos dos roles —lo que haría que el vínculo fuera frágil—, mientras que la presencia de 
recursos puede promover un equilibrio saludable (Premeaux et al., 2007) y un vínculo irrompible 
para la producción.

Atender las necesidades del empleado, según la teoría de la autodeterminación, hace que este 
perciba satisfacción laboral, esto relacionado con condiciones de flexibilidad laboral muestra que 
hay potenciación del desempeño. El trabajador evalúa lo que viene de la empresa (teoría de la 
autocategorización, teoría de la justicia social, teoría de la equidad), por ello, las conceptualiza-
ciones sobre la creación —y modificación— de políticas organizacionales son importantes en la 
cotidianidad laboral (Sung et al., 2017; Qu et al., 2020). Ello incluye, por ejemplo, lo que consi-
dera la teoría del soporte organizacional respecto de que el empleador —como receptor y resolu-
tor de necesidades del trabajador— forma parte de la configuración de vínculos fuertes, o la teoría 
del upper echelon, que plantea que los líderes de una organización tienen una gran influencia en 
la toma de decisiones y en la cultura de la empresa (Cogin et al., 2017).

Otras consideraciones sobre vínculo se relacionan con la diversidad. La premisa es que la ca-
pacidad de análisis de curvas de diversidad y similitud ha de permitir monitorear cuándo se puede 
tener un impacto positivo en la productividad de las organizaciones con la gestión del género, la 
diversidad demográfica y la inclusión (Bagilhole, 2006; Young & James, 2001). Lo mencionado 
anteriormente genera una aproximación al compromiso afectivo, una dimensión del compromiso 
organizacional, que se refiere a la conexión emocional y afectiva que los empleados tienen con 
la organización, un estado emocional que ata al trabajador con su empleador (Lam & Liu, 2014; 
Rhoades & Eisenberger, 2002).
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Se observó una praxis investigativa que diseña y formula estudios de valor predictivo, de ahí 
que la comprensión del vínculo es operacional —en términos de método— e instrumental —en el 
sentido del uso social que tiene dicha acción de los humanos—. ¿Qué es lo que implica ese abor-
daje del Viorg? Se puede decir que las situaciones de vínculo son una forma de comprender que, 
si ellas se cuidan y se tratan de modo positivo, entonces el trabajador permanecerá en la empresa, 
o aumentará su productividad —en la mayoría de los casos—. Ello entrega pautas para prácticas 
organizacionales que comprenden a un trabajador que puede ser apresado, conducido —vía an-
claje psicológico— a un lugar particular, un lugar en el que se produce (la empresa), es el reflejo 
de repertorios de la teoría clásica de la administración.

Desde la tradición dominante encontrada, el vínculo es útil a la organización, y en este punto, 
el conocimiento científico está al servicio del logro de los objetivos de las empresas. El vínculo 
no es un fenómeno que se dé en un lugar puntual que se llama organización, sino que es ahí donde 
este se aprovecha para los fines racionales económicos de la empresa. En ese sentido, lo usa el 
administrador para su gestión en la empresa. Ese posicionamiento epistemológico también podría 
estar alineado con las comprensiones psicoanalíticas de las relaciones objetales propuestas por 
Sigmund Freud y Melanie Klein (Agrazar et al., 2021; Buzzaqui, 1999; Pichon-Rivière, 1985), 
quienes las describieron como una relación situada desde la unidireccionalidad, centrada en una 
diada particular de la sociedad (madre-hijo en el caso del psicoanálisis, o trabajador-empleador 
para este caso).

Al respecto, los aportes de Méda (1995) sobre el vínculo en el trabajo resultan útiles. Esa visión 
unidireccional es solo una de las posibles para el vínculo, además es totalizante. La autora aludió 
a los vínculos para situar críticamente el lugar del trabajo en la sociedad moderna, definiéndolos 
como relaciones que al ser sociales son complejas. Para ella, el trabajo como una actividad hu-
mana organizadora del tiempo social, permite la construcción de vínculos, sin embargo, esa pers-
pectiva ha de reportar solo una forma particular de sociabilidad porque existen otras actividades 
humanas como acción y labor —que la autora destacó desde la propuesta de la condición humana 
de Arendt— que generan vínculos de otro orden (político, público, por ejemplo), sociabilidades 
que, a su vez, alejan al vínculo de ser totalizado en una relación jurídica o económica, pero que al 
tiempo harían que estas últimas se entendieran como intenciones que dejan ver el comportamien-
to del patrono y de quienes bajan sus órdenes en el contexto del trabajo (Méda, 1995). Es posible 
pues una consideración que no reduzca al vínculo al mundo laboral, y le otorgue la complejidad 
de ser producto del mundo social —más amplio que el empresarial—.

Se ha discutido hasta aquí la tradición dominante encontrada para Viorg. Es necesario también 
examinar los hallazgos de las otras dos tradiciones que lo abordan. La tradición que aquí se ha 
dado en llamar Proceso de configuración del vínculo en la organización intenta recursos teóricos 
sociológicos y también desde el comportamiento organizacional para entender el vínculo. Se 
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encontraron pocos documentos que procuraran definir, conceptualizar o teorizar sobre el víncu-
lo, pero sí algunos que proponen mostrarlo como un proceso donde interviene la sociedad y sus 
valores.

Los documentos encontrados refirieron y ampliaron —respecto del vínculo— la teoría del 
intercambio de Blau (1964), quien definió el vínculo como una posibilidad de relación social 
calculada, racionada y resuelta por un sujeto antes de que ocurriera, guiada por un hedonismo, 
individualismo e instrumentalismo en las relaciones interpersonales. Aparece también la teoría 
de la estructura social, con el fin de presentar una dinámica que no es individual, sino que puede 
leerse en el contacto del trabajador con sus grupos de referencia (Blau, 1964). De ahí que se puede 
entender que el vínculo es cualquier conexión entre una cosa y otra, no se le atribuyen caracterís-
ticas positivas o negativas a alguna de las partes implicadas, y para poder comprenderlo o hallarlo 
se debe pertenecer a una empresa (membresía).

Se detallan los aportes de Mowday et al. (1982), quienes clarificaron que pueden existir mu-
chos tipos de vínculos en la relación organización-empleado; por ejemplo, lealtad, apego, partici-
pación, satisfacción y compromiso (que es el que detallan), y desde ahí se entiende lo que Pichon-
Rivière (1985) llamó actitud comprensiva desde lo psicosocial: el analista de un vínculo ha de 
diagnosticarlo primero, y luego detectar su nosología y sus consecuencias en la interacción social.

A partir de la lectura de los libros escogidos en esta revisión, se reflexionó sobre una caracterís-
tica importante de los vínculos: estos no tienen un carácter moral. Los vínculos son relaciones y 
denotan el encuentro con otros. No se juzgan como buenos o malos per se, son las consecuencias 
que tienen para el trabajador lo que les caracteriza en ese sentido —tal vez esto podría explicar 
por qué algunos documentos se preocuparon por explicar a los científicos sociales cómo diseñar 
metodológicamente la investigación y llegar a afirmaciones realmente sustentadas y coheren-
tes—.

Por último, la tradición Formas de estudiar metodológicamente el vínculo reconoce la necesi-
dad de saber si el instrumento que se usa en estudios sobre el Viorg es válido y validado2. Dos in-
vestigaciones llamaron la atención al enfatizar en la revisión de las escalas existentes para medir 
el compromiso organizacional —el vínculo más estudiado—. Meyer et al. (2002) afirmaron que 
el vínculo compromiso necesita ser reconocido como un constructo multidimensional y así podrá 
ser investigado experimental o longitudinalmente, y solo así se comprenderá mejor la causalidad 
en las relaciones entre este y las variables de resultado. También sugirieron la necesidad de in-
vestigaciones transculturales para comprender el compromiso en diferentes contextos culturales 
y geográficos (Meyer et al., 2002).

2  Recuérdese que los métodos cuantitativos aparecieron con mayor frecuencia, de ahí que regresión y correlación para predicciones aparecieron en el corpus documental. Por ello la urgencia 
de diferenciar entre variables mediadoras y moderadoras.
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En la investigación de Jaros (2017) se mencionó que, dentro de esa necesidad de rigor teóri-
co, el compromiso normativo carece de apoyo empírico o estadístico sólido y que la validez del 
constructo compromiso normativo está en duda. Con estas investigaciones, el investigador ha de 
demostrar al administrador de recursos humanos que debe tratar como humano a su trabajador, 
pues su subjetividad afectará los indicadores de rendimiento (Jaros, 2017). Es decir, el abordaje 
predictivo precisa detalle, calma y cuidado metodológico porque el Viorg está relacionado con 
entender qué es significado por el trabajador y cómo ello se anticipa por el administrador de re-
cursos humanos para hacer permanecer al trabajador al servicio de la empresa. Ética en las pre-
dicciones que se hacen y en las prácticas empresariales que devienen de ello es lo que se halló en 
los documentos de este grupo.

Reflexiones finales

La tradición epistemológica dominante en la que se comprenden los estudios del vínculo es po-
sitivista. El abordaje de vínculo sirve a la racionalidad económica de las empresas. De ahí que 
sea posible entender por qué —en varios documentos— se pone en el mismo nivel analítico que 
el compromiso organizacional, o en otros casos, como si ese fuera el único tipo de vínculo que 
pudiera presentarse en la relación empleado-organización. En esta tradición epistemológica e 
investigativa que relata la utilidad de investigar el vínculo para la dinámica de las empresas, la 
investigación cuantitativa con finalidades predictivas es la más usada. Es posible decir que se 
halló un investigador que se pregunta por la aplicación del concepto vínculo para potenciar el 
desempeño del trabajador, sus filiaciones y, con ello, la razón económica de la empresa.

El campo de estudio más utilizado para el abordaje empírico de este constructo es el comporta-
miento organizacional. Así, son profesionales del management, y la psicología industrial, quienes 
se preocuparon por un análisis para la productividad del trabajador (o empleado como lo llaman) 
y la competitividad de las empresas, lo que incluye su rentabilidad. Aparece también el interés por 
comprender si la gestión de elementos por fuera de la vida laboral es valorada de forma positiva 
por el empleado, especialmente, el conflicto vida familiar-vida laboral. De ello, afirmaron que es 
necesario gestionarlo porque teje lazos positivos que redundan en el rendimiento organizacional.

Encontrar una tradición dominante en el estudio de Viorg en donde la palabra organización es 
sinónimo de empresa, y en donde el vínculo es un instrumento conceptual de anclaje a modos 
de vida particulares, entre otros aspectos, necesita reflexiones desde la ética y desde la visión de 
sociedad que se tiene y se quiere fomentar.
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El grupo de documentos revisados mostró que el tema de Viorg ha sido de interés desde hace más 
de cinco décadas. El interés empírico se ha presentado en los últimos dos decenios, y en su mayoría, 
ha sido llevado a cabo desde Estados Unidos, en organizaciones empresariales físicas y desde la 
modalidad de empleo. De ahí que se abran interrogantes sobre cómo sería observado en el mundo de 
las relaciones laborales diferentes, fragmentadas, temporales, basadas en Internet, sin espacio físico 
determinado, sin jefes visibles y en contextos que no son institucionalizados —como por ejemplo 
en las ventas de trabajadores informales en la calle, o entregadores y conductores de plataformas  
digitales—. Ello podría deparar el futuro de nuevas investigaciones en el tema.

Para finalizar, se observó que las limitaciones de esta revisión de literatura están en que el cor-
pus de documentos no tenía muchos trabajos que plasmaran las cotidianidades del uso de Viorg 
en los países de América Latina y el Caribe, en donde el modo empleo lo tiene la menor parte de 
la población (OIT, 2023). Las recomendaciones giran alrededor de la aplicación del protocolo 
RAMESES para revisiones de literatura y publicaciones derivadas. Su estructuración y explica-
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