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Introducción/Objetivo: el engagement laboral es un concepto complejo y multifacético 

que integra dimensiones como el compromiso, la motivación y la conexión emocional  

que un empleado desarrolla con su trabajo y organización. Este estudio tiene como ob-

jetivo explorar las tendencias y los factores que influyen en el engagement laboral en el 

contexto actual.

Metodología: se realizó un mapeo sistemático en la base de datos Scopus para identifi-

car y analizar estudios empíricos y de revisión relacionados con el engagement laboral. 

La búsqueda bibliográfica se enfocó en estudios publicados entre el 2018 y el 2022, y 

308 documentos fueron utilizados para el estudio. Se aplicaron criterios de inclusión y 

exclusión rigurosos para asegurar la relevancia y calidad de los estudios seleccionados.

Resultados: el análisis bibliométrico revela un creciente interés en la investigación sobre 

el engagement laboral, con una producción científica notable en varios países y autores 

clave en el campo. Factores como el apoyo organizacional, la satisfacción laboral y el ba-

lance entre trabajo y vida personal han sido identificados como influencias significativas 

en el engagement laboral. Además, la evolución del engagement ha resaltado su importan-

cia en la gestión de recursos humanos y la cultura organizacional, así como la influencia 

de la tecnología y la flexibilidad laboral en su definición moderna.

Conclusiones: el engagement laboral en la Era Moderna trasciende visiones limitadas a 

funciones individuales o beneficios económicos, y abarca elementos que conforman una 

experiencia laboral enriquecedora y alineada con un propósito colectivo. Este enfoque 

holístico es crucial para impulsar la productividad, la innovación y la retención de talen-

to en un mercado competitivo, el cual sienta las bases para una cultura organizacional 

ágil y preparada para el futuro. Próximas investigaciones deben explorar más a fondo las 

dimensiones del engagement y su impacto en el desempeño organizacional.
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Introduction/Objective: Employee engagement is a complex and multifaceted concept that 

integrates dimensions such as commitment, motivation, and the emotional connection 

an employee develops with their work and organization. This study aims to explore the 

trends and factors influencing employee engagement in the current context

Methodology: A systematic mapping was conducted in the Scopus database to identify 

and analyse empirical and review studies related to employee engagement. The literature 

search focused on studies published between 2018 and 2022, with 308 documents used 

for the study. Rigorous inclusion and exclusion criteria, based on predefined parameters, 

were applied to ensure the relevance and quality of the selected studies.

Results: The bibliometric analysis reveals a growing interest in research on employee 

engagement, with notable scientific production in various countries and key authors in 

the field. Factors such as organizational support, job satisfaction, and work-life balance 

have been identified as significant influences on employee engagement. Additionally, the 

evolution of engagement has highlighted its importance in human resource management 

and organizational culture, as well as the influence of technology and work flexibility in 

its modern definition.

Conclusions: Employee engagement in the modern era transcends limited views to indi-

vidual roles or economic benefits, encompassing elements that form an enriching work 

experience aligned with a collective purpose. This holistic approach is crucial for driving 

productivity, innovation, and talent retention in a competitive market, laying the founda-

tions for an agile and future-ready organizational culture. Future research should further 

explore the dimensions of engagement and its impact on organizational performance.

Introducción

¿Qué define verdaderamente el engagement laboral en el 
contexto actual? Esta interrogante abre un abanico de re-
flexiones sobre un concepto que, aunque es familiar, se pre-
senta cada vez más complejo y multifacético. El engagement 
laboral, en su esencia, integra dimensiones como el compro-
miso, la motivación y la conexión emocional que un emplea-
do desarrolla con su trabajo y organización. Reflejado en la 
implicación física, cognitiva y emocional en sus funciones 
laborales, el engagement se establece como un pilar en la de-
dicación y lealtad hacia la empresa (Khan, 1990). Se concibe 
como un constructo motivacional positivo relacionado con 
el trabajo, que se manifiesta en un alto nivel de energía y 
una fuerte identificación con las propias tareas (Albrecht et 
al., 2015). Además, se caracteriza por altos niveles de ener-
gía, dedicación y absorción en el trabajo. Según estudios 
recientes, el engagement laboral está influenciado por varios 
factores como el apoyo organizacional (Zavatti Campos y 
Neves Cavazotte, 2023), la satisfacción laboral (Achmad et 
al., 2023) y el balance entre trabajo y vida personal (Jia et 
al., 2024).

Esto implica una resistencia mental, un profundo sentido 
de entusiasmo, inspiración y orgullo por las actividades 
laborales, así como una concentración y satisfacción plena 
en ellas (Bailey et al., 2015; 2019). En esencia, el engagement  
laboral refleja una conexión enérgica y efectiva con las tareas, 
en la cual el empleado se siente motivado, comprometido 

y capaz de afrontar las demandas de su trabajo de manera 

positiva y satisfactoria. Más que una mera adhesión 

a las tareas, este fenómeno encapsula una profunda 

identificación con los valores y las metas organizacionales  

(Prabadevi y Subramanian, 2023; Salanova et al., 2000;  

Santiago Torner, 2023; 2024). Lo anterior representa una 

concepción en sentido estricto, dado que, con el tiempo, ha 

evolucionado para ocupar un lugar central en la gestión de 

recursos humanos y el desarrollo de la cultura organizacional 

(Afram et al., 2022; Gabel-Shemueli et al., 2019; Nelwan et 

al., 2024; Ologbo y Saudah, 2012; Schaufeli, 2017; Silva et 

al., 2019). Esta transformación subraya la permanencia del 

engagement más allá de una moda pasajera, y lo señala como 

esencial para el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de las 

empresas (Begecarslan, 2021; Gupta y Sharma, 2016; Mora et 

al., 2022; Vecina y Chacón, 2013).

El cambio en la percepción del engagement laboral ha 

llevado a un enfoque más integral en la experiencia del 

empleado, y destaca la importancia de crear entornos de 

trabajo que no solo sean atractivos y satisfactorios, sino 

también inspiradores (Cabana-Mamani et al., 2024; Morgan, 

2017; Reig-Botella et al., 2024). Las empresas han estudiado  

(Shimazu et al., 2008) y adoptado estrategias homogéneas 

que van más allá de los incentivos económicos, centrando 

su atención en prácticas organizacionales que resuenan con 

las motivaciones personales de sus empleados (Abid et al., 

2018; Chua y Ayoko, 2021; Kumar y Pansari, 2016; Palacios 

et al., 2022).
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El énfasis en conectar a los empleados con un propósi-
to trascendente y valores organizacionales profundamen-
te arraigados se ha vuelto cada vez más relevante (Grant, 
2008). Este enfoque se complementa con nuevas tendencias 
en liderazgo, que promueve la participación y el empodera-
miento, de manera tal que contribuye a transmitir una cul-
tura corporativa distintiva y atractiva (Coronado et al., 2023; 
Decuypere y Schaufeli, 2020; Gabel-Shemueli et  al., 2019; 
Gupta y Sharma, 2016; Nurtjahjani et al., 2022; Rahmadani y 
Schaufeli, 2022; Saks, 2019; Sánchez et al., 2022).

En esta línea, la evaluación y retroalimentación continua 
han reemplazado los métodos tradicionales de evaluación, 
lo cual favorece un enfoque más personalizado y dinámico 
que fomenta el desarrollo y la mejora continua de las com-
petencias de los empleados, y mejora a su vez la rentabilidad 
y productividad (Gupta y Sharma, 2016; Bakker y Albretch, 
2018; Schneider et al., 2018; Wittenberg et al., 2023). Además, 
se ha reconocido la importancia de ofrecer una serie de 
recursos o condiciones de apoyo para promover este com-
promiso en el personal que pueden ser de diversa índole; 
ejemplo de ello es un clima organizacional adecuado o la 
promoción de entornos laborales inclusivos y diversos, en la 
medida en que los colaboradores se sientan más apoyados 
y valorados, percibirán mayores condiciones para contri-
buir plenamente desde su propia singularidad (Boehm et al., 
2014; Domínguez-Torres et al., 2024; Kumar y Pansari, 2016; 
Lee et al., 2020; Lockwood, 2007; Park et al., 2023; Valentin 
et al., 2015).

Finalmente, destaca la influencia de la tecnología y la 
demanda de mayor flexibilidad en la redefinición del enga-
gement, adaptándolo a las expectativas de la fuerza laboral 
actual. Las opciones de trabajo remoto, horarios flexibles 
y herramientas digitales han pasado a ser componentes 
esenciales en esta nueva ecuación del engagement laboral 
(Acuña et al., 2022; Anguelov et al., 2020, Boccoli et al., 2022; 
Morgan, 2017).

En resumen, el engagement en la Era Moderna trascien-
de visiones limitadas a funciones individuales o beneficios 
económicos, y abarca en su totalidad los elementos que con-
forman una experiencia laboral enriquecedora y alineada 
con un propósito colectivo. Este enfoque holístico no solo 
impulsa la productividad y la innovación, sino que también 
es crucial para atraer y retener talento en un mercado com-
petitivo, sentando las bases para una cultura organizacional 
ágil y preparada para el futuro.

Metodología

Datos

La recopilación de la base de datos se llevó a cabo el 11 
de julio del 2023. El intervalo temporal seleccionado para la 
búsqueda abarcó desde el 2018 hasta el 2022. Esta delimita-
ción temporal fue elegida con el propósito de capturar las 
tendencias más recientes y relevantes en el campo del enga-
gement, y se limitó el concepto al área de Business, Manage-
ment and Accounting.

Para garantizar la precisión y relevancia del material re-
copilado, se estableció como criterio la selección de artícu-
los en su etapa de publicación final. Este enfoque permitió 
incluir únicamente aquellos trabajos que habían completa-
do todos los procesos de revisión y edición, ofreciendo así 
una base de evidencia sólida y confiable para el estudio.

La estrategia de búsqueda incorporó un conjunto espe-
cífico de palabras clave, entre ellas “engagement”, “work 
engagement”, “employee engagement” y “job engagement”. 
Estas palabras fueron seleccionadas por su relevancia, 
abundancia de títulos y estudios en el campo, ya que se con-
sidera que capturan mejor las dimensiones esenciales del 
engagement en comparación con otras posibles variantes. La 
inclusión de estas variantes aseguró una exploración com-
prensiva del tema, y permitió tratar distintas dimensiones 
y enfoques relacionados con el engagement en el lugar de tra-
bajo. Se excluyó la variable “COVID-19” por atacar directa-
mente al engagement y así preservar la relación directa del 
trabajador con la empresa.

Finalmente, se priorizó la inclusión de documentos dis-
ponibles en español e inglés, y que estuvieran en acceso li-
bre. Esta decisión se tomó para maximizar la accesibilidad 
y la difusión de los resultados de la investigación, lo cual 
posibilitó un alcance más amplio y facilitó la incorporación 
de estudios internacionales. De esta manera, se aseguró una 
representación diversa y completa de las perspectivas sobre 
el engagement en el ámbito global.

Tipo, alcance y diseño

El mapeo sistemático es reconocido como un método de 
estudio secundario orientado a la revisión bibliográfica, el 
cual emerge como una herramienta esencial en la contex-
tualización de temas específicos en un ámbito académico 
(Aromataris y Riitano, 2014). Este enfoque metodológico se 
distingue por su capacidad de identificar, evaluar y sinte-
tizar información de manera exhaustiva a partir de un es-
pectro diverso de investigaciones relacionadas con un tema 
en concreto (Bailey et al., 2015; Duchek et al., 2020; Jones y 
Gatrell, 2014; Petersen et al., 2008; Slattery et al., 2020; Vom 
Brocke et al., 2015). Esta metodología no solo enriquecerá la 
comprensión del fenómeno, sino que también proveerá una 
base sólida para futuras estrategias, políticas o acciones di-
rigidas a fortalecer el engagement en el entorno empresarial.

Procedimiento y análisis de datos

El mapeo sistemático se realiza mediante un proceso 
estructurado de pasos, cada uno diseñado para asegurar la 
exhaustividad y relevancia del estudio (Salas-Rodríguez y 
Lara, 2020). En el presente mapeo sistemático, se trabajaron 
los pasos en el siguiente orden:

1. Formulación de preguntas de investigación: definir las 
preguntas clave que guiarán la revisión y el análisis 
bibliográfico.

2. Establecimiento de criterios de inclusión y exclusión: 
desarrollar criterios claros y rigurosos para decidir qué 
estudios serán incluidos o excluidos del análisis.



Engagement laboral en organizaciones empresariales. Mapeo sistemático de la literatura 159

3. Desarrollo de la estrategia de búsqueda: determinar la 
estrategia de búsqueda, incluidas las bases de datos para 
consultar y las palabras clave para utilizar.

4. Búsqueda bibliográfica: ejecutar la búsqueda de literatura 
utilizando las estrategias y palabras clave definidas.

5. Cribado y selección de estudios: evaluar los estudios en-
contrados según los criterios de inclusión y exclusión, y 
seleccionar aquellos que serán analizados.

Paso 1: Formulación de preguntas de investigación

El primer paso del mapeo sistemático consistió en definir 
las preguntas de investigación que orientarán este estudio 
(Salas-Rodríguez y Lara, 2020). Dado que el propósito es ex-
plorar las tendencias de investigación en publicaciones rela-
cionadas con el engagement laboral, las preguntas formuladas 
son de carácter amplio para abarcar un espectro diverso de 
enfoques y hallazgos. La tabla 1 presenta las preguntas de in-
vestigación clave que servirán como eje para el análisis y la 
síntesis de la literatura existente sobre el engagement laboral.

Paso 2: Establecimiento de criterios de inclusión y exclusión

Una vez redactadas las preguntas de investigación, se 
acordaron los criterios de inclusión/exclusión para delimi-
tar los resultados del mapeo sistemático (véase la tabla 2).

Tabla 1. Preguntas de investigación

N.° Pregunta

1
¿Cuál es la evolución en la producción científica sobre  

engagement?

2 ¿Cuáles países tiene mayor cantidad de publicaciones?

3
¿Cuáles son los autores que se consideran referentes en la 

temática y con quiénes colaboran?

4
¿Cuáles son las instituciones que más producen en la 

temática?

5 ¿Cuáles son las temáticas relacionadas con el engagement?

Nota: Preguntas en las que se baso el estudio.

Fuente: elaboración propia.

Tabla 2. Criterios de inclusión y exclusión

Criterios de inclusión Criterios de exclusión

Trabajos con “engagement” en el 

título, resumen o palabras clave.

Publicaciones en idiomas distin-

tos al inglés o español.

Estudios indexados en la base de 

datos Scopus.

Trabajos duplicados en las bases 

de datos seleccionadas.

Estudios de revisión bibliográfi-

ca o metaanálisis.

Artículos que presentan análisis 

de resultados aplicados a contex-

tos particulares en materia de 

engagement. Período de estudio 

(2018 al 2022)

Trabajos que no tengan al engage-

ment en negocios y gestión como 

objeto principal de estudio.

Se excluyen temas sobre  

COVID-19.

Fuente: elaboración propia.

Paso 3: Desarrollo de la estrategia de búsqueda

Para la búsqueda de documentos científicos se realizaron 
tácticas tanto estructurales como meticulosas, con enfoque 
en la base de datos Scopus (Salas-Rodríguez y Lara, 2020). La 

elección de este buscador obedece a un criterio de cobertura 
de literatura, sobre todo en español, además es de las más 
reconocidas por la comunidad científica y presenta una co-
lección cualificada de artículos de ciencias sociales.

Paso 4: Búsqueda bibliográfica

Al buscar en Scopus, se obtuvo una base de 650 docu-
mentos científicos que cumplían con los criterios de bús-
queda anteriores.

Paso 5: Cribado y selección de estudios:

Luego de analizar cada uno de los 650 documentos cien-
tíficos de la base inicial, se realizó un proceso de depuración 
según los criterios de inclusión y exclusión presentados en 
la tabla 2. Se eliminaron 342 documentos y quedó una nueva 
base de 308 (véase la figura 1).

Figura 1. Cribado y selección de documentos

Base inicial - Estudios encontrados
en SCOPUS (n = 650)

Estudios incluidos en mapeo 
sistemático (n = 308)

Eliminados por criterios de
exclusión (n = 342)

Nota. Esquema para la selección de documentos.

Fuente: elaboración propia.

Resultados y discusión

Evolución en la producción científica

En Scopus se registra producción científica desde el 2005 
para el área de la gerencia y los negocios, es decir, se trata 
de un tema relativamente reciente en lo que a producción 
científica se refiere. En aquella época se trataba de un asunto 
emergente que solo registraba un trabajo, en el que fue pio-
nero The crossover of burnout and work engagement among wor-
king couples de Bakker et al. (2005), ya que con él se inicia una 
línea de desarrollo que va en crecimiento, y es el período de 
mayor producción los últimos cinco años, tal como se obser-
va en la figura 2. Se eligió este tiempo de estudio (2018-2022), 
ya que de esta forma sería posible identificar tendencias re-
cientes en creación de conocimiento.

El 2020 experimentó un aumento significativo en la pro-
ducción de documentos científicos, un fenómeno probable-
mente impulsado por la pandemia del COVID-19 (Chahrour et 
al., 2020; Kousha y Thelwall, 2020), lo cual significó un evento 
mundial sin precedentes que ha motivado todo tipo de estu-
dios y un incremento en la publicación científica en diversas 
áreas, lo cual refleja su impacto substancial en el ámbito in-
vestigativo. Lo anterior se relaciona con lo que se ha docu-
mentado en la literatura como “efecto de desplazamiento”, en 
el cual se señala una reorganización de las prioridades y los 
esfuerzos de investigación hacia temas directamente relacio-
nados con COVID-19, que se abordan en especial en el área de 
la salud, ya sea mental o física (Jacobson et al., 2020)    .
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Figura 2. Cantidad de artículos sobre engagement registrados en Scopus (2005-2023)

Fuente: elaboración propia con base en Scopus.

Países con mayor cantidad de artículos publicados

Para definir la distribución geográfica de los 72 artículos 

que participaron en la producción científica se han conside-

rado los 10 países más productivos en la temática, y destacan 

en este listado la participación de Reino Unido e Indonesia 

como líderes en la producción de literatura científica. Es de 

hacer notar, la equitativa representación de naciones como 

los Países Bajos y Sudáfrica, así como la gran contribución 

de países con economías en desarrollo (véase la figura 3).

Estos resultados evidencian la relevancia del engagement 

en el ámbito global, así como su aplicabilidad en diversos 

contextos y mercados laborales, tal como lo señalan diver-

sas investigaciones, como las realizadas por Fiernaningsih 

et al. (2022); Schaufeli (2017); Seppälä et al. (2009) y Suárez- 

Albanchez et al. (2022).
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Figura 3. Top 10 de la cantidad de artículos sobre engagement 
aplicados en entornos empresariales registrados en Scopus 
y generados por país (2018-2022)

Fuente: elaboración propia con base en Scopus.

Autores referentes en la temática y sus colaboraciones

Al revisar los fundamentos teóricos de los trabajos, apa-
recen de manera recurrente aquellos pioneros de autores 
como Khan (1990), cuyo enfoque en las condiciones psicoló-
gicas necesarias para el engagement laboral ha servido como 
autor infaltable al estudiar el campo mencionado. Adicio-
nalmente, la investigación de Saks (2006), en la cual se exa-
minan los antecedentes y las consecuencias del engagement, 
subraya la interacción entre los empleados y sus funciones 
laborales. Del mismo modo, son de interés general los estu-
dios de Bakker y Demerouti (2008), así como los de Schau-
feli et al. (2006), que desarrollaron y validaron medidas del 
engagement y exploraron su relación con el burnout, además 
de resaltar la importancia de herramientas de medición fia-
bles y la diferenciación de conceptos relacionados. Adicio-
nalmente, destaca la inclusión frecuente de los trabajos de 
Christian et al. (2011) y Christian y Slaughter (2007), quienes 
indican la relevancia de integrar el engagement en el rendi-
miento laboral. Estos autores se destacan como los referen-
tes históricos del tema, y sus contribuciones informan acer-
ca de la trayectoria de la investigación contemporánea en el 
engagement laboral (véase la tabla 3).

Cabe destacar que Schaufeli es la persona más producti-
va en la investigación del engagement laboral, ya que destaca 
su papel central en el desarrollo del campo. Junto con Bakker 
son quienes lideran en publicaciones y marcar posibles ten-
dencias y enfoques en la literatura existente. Su productivi-
dad sugiere que sus teorías y modelos son fundamentales 
para entender y aplicar el concepto de engagement en entor-
nos laborales contemporáneos (véase la tabla 3).
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Tabla 3. Artículos de engagement registrados en Scopus con mayor cantidad de citas (2018-2022)

Autores Título Año Revista N.° de citas

Khan
Psychological conditions of personal engagement and 

disengagement at work
1990 The Academy of Management Journal 48

Saks Antecedents and consequences of employee engagement 2006 Journal of Managerial Psychology 38

Rich et al.
Job engagement: antecedents and effects on job 

performance
2010 Academy of Management Journal 28

Bakker y Demerouti Towards a model of work engagement 2008 Career Development International 26

Schaufeli et al.
The measurement of engagement and burnout: a two 

sample confirmatory factor analytic approach
2002 Journal of Happiness Studies 24

Schaufeli et al.
The measurement of work engagement with a short 

questionnaire: a cross-national study
2006

Educational and Psychological 

Measurement
22

Khan
Psychological conditions of personal engagement and 

disengagement at work
1990 The Academy of Management Journal 21

Christian et al.
Work engagement: a quantitative review and test of its 

relations with task and contextual performance
2011 Personnel Psychology 19

Macey et al. The meaning of employee engagement 2008 Industrial and Organizational Psychology 19

Schaufeli et al.
Job demands, job resources, and their relationship with 

burnout and engagement: a multi-sample study
2004 Journal of Organizational Behavior 18

Fuente: elaboración propia con base en Scopus.

Schaufeli asimismo es reconocido por sus contribucio-

nes académicas en la psicología del trabajo y la organizacio-

nal. Obtuvo su doctorado en Psicología por la Universidad de 

Groningen (Países Bajos) en 1988. A lo largo de su carrera, ha 

tenido funciones académicas destacadas en instituciones 

como la Universidad de Utrecht y la Universidad Erasmus 

de Róterdam también en los Países Bajos. Su investigación 

se ha centrado en comprender los factores psicosociales que 

influyen en el bienestar laboral, y se destaca por su estu-

dio del engagement laboral y el burnout. Sus contribuciones 

han sido fundamentales para avanzar en la comprensión 

y gestión del compromiso y el agotamiento laboral, lo cual 

impacta significativamente en el ámbito de la gestión de 

recursos humanos y la salud ocupacional, en el cual se re-

fiere al engagement laboral como un estado mental positivo, 

satisfactorio y relacionado con el trabajo, caracterizado por 

vigor, dedicación y absorción. Más que un estado específico 

y momentáneo, el engagement se refiere a un afecto cognitivo 

más persistente y generalizado que no está enfocado en un 

objeto, evento o situación particular (Schaufeli, 2017).

La idea anterior se refuerza al observar la figura 4, pues-

to que Schaufeli aparece como figura central y destaca su 

prolífica colaboración con diversos autores, con lo cual se 

realizan aportes sustanciales a la comprensión del tema. A 

través de los años, Schaufeli ha mantenido vínculos con in-

vestigadores emergentes, como A. van den Broeck y Y. van 

Vaerenbergh, lo que refleja un dinamismo en el campo y 

posiblemente una evolución hacia perspectivas innovado-

ras en engagement. Al respecto, estudios como Engaging lea-

dership: enhancing work engagement through intrinsic values and 

need satisfaction (Van Tuin et al., 2021) analizan cómo el li-

derazgo que inspira y motiva a los empleados (engaging lea-

dership) predice mayor engagement en el trabajo. Los resulta-

dos muestran que este efecto está mediado por los valores 

intrínsecos del trabajo y la satisfacción de necesidades de 

autonomía, competencia y relación con otros.

Tabla 4. Cantidad de artículos sobre engagement 
registrados por autor en Scopus (2018-2022)

Autor Documentos

Schaufeli 5

Bakker 3

Fletcher 3

Gillet 3

Heinänen 3

Morin 3

Parveen 3

Toth 3

Viswanathan 3

Abid 2

Fuente: elaboración propia con base en Scopus.

Figura 4. Relaciones de colaboración entre autores referen-
tes en engagement registrados en Scopus (2018-2022)

Fuente: elaboración propia a través del programa VOSviewer.

Afiliaciones más productivas

La distribución de publicaciones en el ámbito del enga-
gement laboral evidencia el liderazgo de instituciones como 
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la Universidad Erasmus de Róterdam (véase la tabla 5), que 
destaca por su papel potencial como un centro de excelencia 
en el tema. La variedad de contribuciones institucionales de 
distintos continentes refleja la universalidad y la diversidad 
de enfoques en la investigación sobre el engagement.

Estos son los principales aportes en relación con el 
engagement laboral de investigadores de la universidad 
mencionada:

•	 Han contribuido significativamente a la conceptualiza-
ción teórica del engagement en el contexto del trabajo y su 
distinción de otros constructos como el burnout (Bakker 
et al., 2008; Schaufeli y Bakker).

•	 Desarrollaron instrumentos influyentes para medir el 
engagement laboral, como la Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES), que sigue siendo ampliamente utilizada 
(Schaufeli et al., 2006; Seppälä et al., 2009).

•	 Lideraron la investigación empírica al identificar sus 
antecedentes (demandas y recursos laborales, apoyo 
social, entre otros) y sus consecuencias positivas en lo 
individual y organizacional (Bakker y Demerouti, 2007; 
Xanthopoulou et al., 2009).

•	 Desarrollaron y probaron modelos explicativos integrati-
vos, como el de demandas y recursos laborales, para en-
tender los mecanismos motivacionales asociados al enga-
gement (Bakker y Demerouti, 2017; Schaufeli y Taris, 2014).

•	 Sus publicaciones e investigaciones sobre el tema han 
sido prolíficas e influyentes en la psicología organizacio-
nal y la salud ocupacional.

La presencia de universidades de economías emergentes 
sugiere un creciente interés y desarrollo de la investigación 
en contextos variados, lo que enriquece el entendimiento 
global del concepto engagement laboral. Este panorama in-
dica una red de conocimiento mundial e interdisciplinario, 
en constante desarrollo y adaptación a los cambiantes con-
textos socioeconómicos (Bande et al., 2015; Gupta y Sharma, 
2016; Kim et al., 2013).

Tabla 5. Cantidad de documentos sobre engagement 
registrados por afiliación en Scopus (2018-2022)

Afiliación Documentos

Universidad Erasmus de Róterdam 8

Universidad de Johannesburgo 7

Universidad de Utrecht 7

KU Leuven 7

Universidad de Sudáfrica 4

Universidad Jaime I 4

Universidad de Leeds 4

Universidad de Pretoria 4

Universidad Putra Malasia 4

Iscte - Instituto Universitario de Lisboa 4

Fuente: elaboración propia con base en Scopus.

Tendencias temáticas

Las tendencias en la problemática del engagement laboral 
se identifican a través de la frecuencia en las palabras clave 
que se utilizan en los trabajos analizados. Así puede notar-

se, en la figura 5, que la producción científica se concentra 
en el término “work engagement” como una variable funda-
mental, lo cual es natural que ocurra dada la delimitación de 
la estrategia de búsqueda. A su vez, este constructo muestra 
una correlación directa con “job performance” y “employee 
performance”, que enfatiza la conexión entre el compromiso 
en el trabajo y los resultados obtenidos (Lee et al., 2021). Las 
vinculaciones con “emotional intelligence” y “transforma-
tional leadership” reflejan una tendencia de investigación 
hacia la importancia de las dinámicas interpersonales y 
la influencia del liderazgo (Martínez et al., 2022). Además, 
la interrelación con “burnout” y “well-being” pone de ma-
nifiesto la dualidad del engagement (Oosthuizen et al., 2021), 
su impacto positivo en el rendimiento y la satisfacción, así 
como los potenciales efectos negativos, como el estrés y el 
agotamiento, si no se manejan correctamente.

Otro elemento para destacar es la evolución que se apre-
cia en la temática a medida que se fija la atención a través 
de los años; así es posible observar que algunos temas han 
mantenido su relevancia, mientras que otros han emergido 
o declinado, lo que refleja los cambios en los intereses de 
investigación y las prioridades del campo. Ejemplo del pri-
mer caso se aprecia en el creciente interés que ha tomado la 
variable “emotional intelligence”, lo cual indica que resul-
tados recientes refuerzan la complejidad de las relaciones 
humanas en el trabajo y cómo las capacidades emocionales 
pueden influir en la motivación y el compromiso de los em-
pleados (Miao et al., 2017). Por otro lado, se aprecia actual-
mente un interés menor por temas como “transformational 
leadership”, “burnout” y “self- efficacy”.

Al mismo tiempo, temáticas como “well-being” sugieren 
una conciencia creciente sobre la sostenibilidad del engage-
ment, y se enfocan en cómo los entornos laborales afectan 
la salud mental y física de los trabajadores. Mirando hacia 
el futuro, la trayectoria de estos términos sugiere que la 
investigación sobre el engagement laboral continuará evolu-
cionando, posiblemente orientándose más en cómo las or-
ganizaciones pueden cultivar entornos que no solo fomen-
ten el rendimiento, sino también el bienestar integral de los 
empleados (Turnbull et al., 2019). Con la llegada de nuevas 
generaciones al mercado laboral y el cambio en las expecta-
tivas laborales, es probable que se vea una exploración más 
profunda de cómo se pueden alinear los objetivos empre-
sariales con las necesidades y los valores de los empleados.

Conclusión

El estudio presenta una visión detallada de la evolución y 
el estado actual del campo. Los resultados de esta investiga-
ción permitieron determinar que para entender el concepto 
de engagement laboral, es necesario estudiar a los referentes 
del tema como Khan, Saks y Bakker, entre otros. Aunado a 
ello, se encontró que el estudio del engagement laboral está 
en expansión en lo que a producción científica se refiere, lo 
cual lo convierte en un nicho de investigación que aún tie-
ne mucho que ofrecer. La diversidad geográfica en la pro-
ducción de documentos subraya la relevancia universal del 
engagement laboral, que se extiende a través de variados con-
textos socioeconómicos y culturales.
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Adicionalmente, se ha identificado una evolución en lo 
que a concepción se refiere. Este fenómeno ha transitado de 
una visión centrada en las características de los colaborado-
res para convertirse en un fenómeno social, relacionado de 
modo directo con factores como el bienestar y liderazgo. Lo 
anterior refleja un enfoque de investigación cada vez más 
centrado en la complejidad de las dinámicas humanas en el 
trabajo. Si bien ya se venía gestando una tendencia crecien-
te en este sentido, el fenómeno de la pandemia ha servido 
como impulso para resaltar la importancia que reviste la 
conexión emocional que pueden tener las personas con su 
lugar y equipo de trabajo y como esto, a su vez, influye en un 
desempeño sobresaliente.

A partir de los hallazgos se pueden identificar las limita-
ciones de este trabajo que se convierten en oportunidades 
para seguir desarrollando la línea de investigación; ejemplo 
de esto sería ampliar el estudio en términos de tempora-
lidad, es decir, que abarque un período más extenso para 
verificar las tendencias no solo de los últimos años, sino 
también que trate la totalidad de la información incluida 
en la base de datos Scopus, cuyos registros datan del 2005. 
Otra opción de interés sería ampliar el análisis para verificar 
el comportamiento del fenómeno en otras bases de datos, 
como Web of Science (WOS), cuidando de evitar la duplici-
dad que pueda generarse en publicaciones científicas inclui-
das en ambas bases de datos.

Finalmente, se sugiere la posibilidad de profundizar el 
análisis mediante revisiones de literatura, con perspectiva 

cualitativa o cuantitativa, con miras a extraer perspectivas 
metodológicas y contexto de aplicación particular. Todo ello 
permitiría seguir avanzando en la identificación de vacíos y 
generación de conocimiento.

Financiación
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de una investigación realizada por los autores y no recibió 
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Figura 5. Palabras clave con mayor frecuencia en artículos registrados por Scopus (2018-2022)

Fuente: elaboración propia mediante el programa VOSviewer.
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