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RESUMEN

Este estudio analizé los instrumentos para medir el compromiso laboral en entornos
hibridos y virtuales mediante una revision sistematica bajo las directrices PRISMA. De 956
documentos iniciales en Web of Science, se seleccionaron los quinientos mas citados para
su procesamiento en R con Bibliometrix. Tras evaluar titulos, resumenes y textos
completos, se descartaron los articulos sin base organizacional, tecnolégica o psicométrica,
dejando diez estudios para el analisis cualitativo. Los resultados confirman que la escala
UWES es la mas utilizada, destacando la versién UWES-9 por su balance entre fiabilidad y
brevedad. Aunque existen herramientas para evaluar constructos cercanos como la
preparacion digital o el flujo laboral, predominan los disefos transversales y el autoinforme,
con escasos analisis de invariancia o estudios longitudinales. Se concluye que no existe
una escala digital consolidada, por lo que se recomienda aplicar la UWES tradicional
evaluando los factores tecnoldgicos por separado y verificando que el instrumento funcione
igual en todas las modalidades de trabajo.

Palabras Clave: compromiso laboral; trabajo hibrido; digitalizacion organizacional,
instrumentos de medicidn; propiedades psicométricas; Utrecht Work Engagement Scale.
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This study analyzed job engagement measurement tools in hybrid and virtual environments
through a systematic review using PRISMA guidelines. Out of one thousand initial
documents in Web of Science, the five hundred most-cited records were selected and
processed in R using Bibliometrix. Following the screening of titles, abstracts, and full texts,
articles lacking organizational, technological, or psychometric relevance were excluded,
leaving ten studies for qualitative analysis. The findings confirm that the UWES scale
remains the most widely used, with the UWES-9 version offering the best balance between
reliability and brevity. While tools exist to assess related constructs like digital readiness or
work flow, research is dominated by cross-sectional designs and self-reports, with limited
use of measurement invariance or longitudinal data. The study concludes that there is no
consolidated digital engagement scale; therefore, using the traditional UWES is
recommended while measuring technological factors separately and verifying that the
instrument functions equally across all work modalities.

Keywords: work engagement; hybrid work; organizational digitalization; measurement
instruments; psychometric properties; Utrecht Work Engagement Scale.

Esta investigacion se desarrolla a partir de una revision sistematica con 500

publicaciones indexadas en Web of Science, subidas al paquete de R Bibliometrix para el
procesamiento de los datos. El analisis del estudio estuvo orientado al conocimiento de los
instrumentos que hayan medido el compromiso de los empleados, considerando sus
metodologias para la evaluacion de las dimensiones que construyen la reconfiguracion del
trabajo en los modelos hibridos y virtuales de las organizaciones laborales. Con la revision
de los articulos cientificos se encontraron con amplias diferencias en las definiciones y
operacionalizacion del concepto de compromiso laboral.
Estas ocurrencias suceden, por las coincidencias de las distintas formas de medir
directamente el compromiso laboral tradicional con otras variables emergentes, entre las
que se encuentran, el compromiso a distancia, la adopcién y adaptacion tecnoldgica, el
estado de flujo y las competencias de comunicacién asertiva de los lideres en contextos
organizacionales hibridos y virtuales (Hoyng & Lau, 2023; op 't Roodt et al., 2025; Peters et
al., 2014).

Con la finalidad de dilucidar esta desorganizacion conceptual, se ejecutd un analisis
critico a las 10 investigaciones empiricas que demostraron todos los criterios de mayor
relevancia, pertinencia, importancia y actualidad, considerando qué, debian los estudios
debieron medir el compromiso en entornos mediados por la tecnologia, haberse aplicado
en organizaciones empresariales, industriales y detallar con transparencia su
comportamiento psicométrico.

Este analisis comparativo que siguio las sugerencias de la metodologia Caspe, para
la revision sistematica de literatura, contrasté, cémo, el marco tedrico, el tipo de
herramienta, las dimensiones evaluadas, el perfil de la muestra, el ecosistema de trabajo,
la fiabilidad, la validez y las rutas estadisticas elegidas eran las mas pertinentes. Este filtro
fue clave para trazar una linea clara entre los instrumentos que evalian el compromiso
laboral en su sentido positivo, liderados por las variantes de la Utrecht Work Engagement
Scale, y aquellas herramientas enfocadas en registrar variables del entorno, antecedentes
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o constructos muy cercanos (Boccoli et al., 2024; Gaan et al., 2024; Li et al., 2024; Toscano
et al., 2025).

Realizamos una investigacion cualitativa siguiendo el tipo de revision sistematica de
la literatura dirigida al analisis de las herramientas que miden el compromiso laboral en
contextos de tradicionales, trabajo hibrido, remoto y digitalizacion organizacional. El
proceso de identificacion, tamizaje, recuperacion, elegibilidad e inclusion de los estudios se
documento conforme a las directrices de la declaracion PRISMA 2020 (Page et al., 2021).
La revision ejecuto dos procedimientos complementarios. Se procesaron los metadatos
bibliograficos para organizar y caracterizar el corpus documenta, y posteriormente,
realizamos una sintesis cualitativa critica de los estudios empiricos seleccionados, del
compromiso laboral, los instrumentos utilizados, sus dimensiones, las propiedades
psicométricas reportadas y su aplicacion en entornos organizacionales mediados por
tecnologias digitales.

La busqueda se realizé el 6 de julio de 2026 en la base de Web of Science. Se
consideraron publicaciones correspondientes al periodo 2006—2026, definido para cubrir la
consolidacién de la investigacion sobre compromiso laboral y su posterior incorporacion al
estudio del teletrabajo, el trabajo remoto, las modalidades hibridas y la transformacion
digital de las organizaciones.

La estrategia de busqueda combind, mediante operadores booleanos AND y OR,
términos relacionados con cuatro componentes conceptuales: ((((TS = "work commitment")
OR (TS = "work engagement")) AND ((((TS = measurement) OR (TS = instrument)) OR (TS
= scale)) OR (TS = tool))) AND (((TS = organizational) OR (TS = industrial)) OR (TS =
business))). La busqueda se aplicé en el campo tematico de Web of Science, que
comprende titulo, resumen, palabras clave de autor y *Keywords Plus*. La busqueda dié
como resultado, 956 documentos (results from Web of Science Core Collection) de un total
results in Web of Science Core Collection: 1,135, ordenados por su numero de citas. Como
la plataforma limitaba la descarga a 500 registros por archivo, se dividieron en dos bloques,
decidiendo analizar unicamente el primero por concentrar el mayor impacto e interés
académico. Los textos del segundo bloque quedaron excluidos automaticamente sin
evaluar su contenido ni calidad metodoldgica. Esta separaciéon inicial fue netamente
operativa y el volumen de citaciéon no influy6 en la seleccion final de los diez articulos que
integraron la sintesis.

Los 500 registros se procesaron en R con el paquete Bibliometrix para organizar
datos como autores, resimenes y citas. Esta herramienta facilito la revision de metadatos,
pero la seleccion final dependié de la evaluacion del contenido conceptual, metodoldgico y
psicomeétrico.

Se incluyeron articulos empiricos de Web of Science sobre trabajo hibrido o digital
que midieran el compromiso laboral con datos claros de fiabilidad y validez. Hubo flexibilidad
para incluir otros entornos si aportaban pruebas metodologicas aplicables al ambito
empresarial.

Se excluyeron revisiones tedricas, muestras ajenas al empleo y textos que
confundian el compromiso con la satisfaccion o la aceptacion tecnoldgica. En la primera
fase, la revision de titulos y resumenes descarto trescientos ochenta articulos sin relacién
directa.

En la segunda etapa, se evaluaron ciento veinte textos completos y se descartaron
ciento diez: cincuenta y cuatro por el contexto, treinta y ocho por no abordar la digitalizacién
y dieciocho por falta de datos psicométricos, quedando diez estudios basicos. El
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procedimiento de identificacién, delimitacion, tamizaje, elegibilidad e inclusion se presenta
en la Figura 1.

Figura 1
Proceso Prisma: seleccion de articulos
Registros iniciales identificados en la base de Registros eliminados antes del tamizaje:
IDENTIFICACION dattos: —» . Dup'licados eIirr;-inados autométic%:melt\t'e Fn =0)
Web of Science (WoS) * Registros excluidos por otros motivos iniciales (n =
(n =956) 456)
v
Registros excluidos en primera fase: (n=
Registros tamizados mediante filtros de Titulo, —p 8! . x_ un_ p ' ( . )
e Articulos sin vinculacién conceptual directa con el
TAMIZAJE Resumen y Palabras Clave .
(n =500) compromiso laboral o fuera del rango temporal (2006-
B 2026) (n = 380)
v
Informes buscados para recuperacién a texto Informes no recuperados:
completo —> * Falta de acceso institucional o datos truncados
IDONEIDAD {n=120) (n=0)
v
Informes excluidos a texto completo (n =110),
Informes evaluados para elegibilidad aplicando debido a:
criterios de exclusién estrictos: —p 1. Muestras ajenas al sector privado corporativo
(n=120) (sector publico, educativo, sanitario o literatura gris)
(n =54)
v
Articulos criticos empiricos incluidos de forma
INCLUSION definitiva en la revisién cualitativa
(n=10)

Se registraron los indicadores de fiabilidad, validez, estructura factorial e invariancia
de cada escala, anotando sus hallazgos y limitaciones. Las herramientas se dividieron entre
las que evaluan directamente el compromiso laboral y las que miden constructos cercanos
como la preparaciéon digital. Esta separacion evitdé confundir conceptos diferentes. La
calidad metodolégica se analizé mediante criterios comunes como el tamafo de la muestra
y la consistencia interna, distinguiendo los estudios que solo usaron alfa de Cronbach de
los que aplicaron analisis factoriales avanzados.

Se evalud si las adaptaciones al entorno virtual conservaron la estructura vy
significado de las escalas originales. Los documentos se organizaron por tipo de
instrumento, version utilizada, contexto de aplicacion y solidez de las pruebas estadisticas
reportadas en cada investigacion.

La comparacion incluyé las versiones de tres, nueve y diecisiete reactivos de la
UWES, diferenciandolas de herramientas enfocadas en la competencia directiva o el flujo
laboral. El analisis detect6 vacios sobre medicién longitudinal y demandas tecnoldgicas en
el trabajo hibrido.

El examen de los datos ayudo a identificar acuerdos metodolégicos y carencias en
la evaluacion de la invariancia entre modalidades laborales. Se considerd que limitar la
muestra a los textos mas citados influyé en la interpretacion de las conclusiones generales.
Esa seleccion documental pudo dar ventaja a las publicaciones antiguas o de mayor
difusién académica. La sintesis ayudo a determinar la pertinencia real de cada herramienta
sin mezclar indebidamente las reacciones al cambio tecnolégico con la motivacion laboral
pura.
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De la sintesis de la literatura procesada, se analizaron los 10 estudios que
cumplieron con todos los criterios de inclusién que estaban muy alineados a la hibridacién
del trabajo y a la digitalizacion de las organizaciones. La literatura evidencia que 6
investigaciones de las que se revisaron a profundidad, midieron el compromiso laboral de
forma directa, mientras que los otros 4 estudios analizaron conceptos préximos al
compromiso laboral como por ejemplo la preparacion, adopcién y adaptacion tecnoldgica
frente a la hibridacion del trabajo y a la digitalizacion organizacional. Dos trabajos incluyeron
entornos que no eran empresariales. Se destaca como el principal hallazgo, qué la escala
UWES sigue siendo la mas utilizada para medir el compromiso de los empleados en los
contextos digitales. Las versiones de 3, 9 y 17 items ofrecen amplia flexibilidad,
adaptandose a diversos disefios de investigacion y niveles de analisis organizacional

Figura 2
Sintesis cualitativa critica de las herramientas de mediciéon del compromiso laboral en
entornos hibridos y digitales

MATRIZ DE REFERENCIAS DE ARTICULOS CRITICOS INCLUIDOS EN LA REVISION CUALITATIVA (n =10)

Criterio de Seleccidn: Compromiso Laboral, Entornos Digitales/Hibridos y Desempefio Organizacional en el Sector Privado (2006-2026)

. , . Revista Cientifica Dimension Muestra / Sector - L (Citas
N Autor(es) y Afio Titulo del Articulo L. . Enfoque Métrico / Psicométrico
(Journal) Tecnoldgica Privado (Wos)
i . Theinfluence of working from home vs. working at the . o X o

Toscano, F., Gonzalez-Romé, o ) ) Journal of Businessand  Trabajo Hibrido (Home  Empleados corporativos Estudio diario (Diary Study),

1 Y, & Zagpal, . (2025 office on job performance in a hybrid work pevchol ofce) bai hiorid b o Labora 28
" )9 . . 10r1 It
appala arrangement:Adiary study sychology vs. Office) 3jo esquema hibrido esempefio Labora
Transformational leadership and work engagement in

Boccoli, G, Gastaldi, L, & ) P ) 628 Leadership & Organization Habilidades de Empresas privadas con  Modelos de Moderacion, Escala de

2 remote work settings: The moderating role of the o X 23
Corso, M. (2024) o o Development Journal Comunicacion Digital modalidad remota Utrecht (UWES)
supervisor's digital communication skills
Applying the job demands resources model to ) Tecnologia .

Carlson, J. R, Carlson, D.S,, ) Computers in Human . Profesionales del sector N

3 understand technology as a predictor of turnover ) Organizacional ) X Modelo JD-R, Regresion estructural 105
etal.(2017) - Behavior corporativo tecnoldgico
intentions (Demandas/Recursos)
. Cross-level effect of resonant leadership on remote . L - o

Gaan, N, Malik, S., & Dagar, - . European Management Compromiso Remoto  Empresas del sector de Andlisis multinivel, Mediacion

4 . (2024 engagement: Amoderated mediation analysis in the | | (Remote B " icios v tecnlogi dorad 36
.\ n M N, men rVICl n { moder:
unprecedented COVID-19 crisis ourna emote tngageme serviclosy tecnologa oceraca

5 li,Z,Yang,C,Yang,Z, &  Theimpact of middle managers' digital leadership on FrontersinPsychology Liderazgo Digital (Digital Mandos medios y personal Ecuaciones Estructurales (SEM) 1

Zhao, Y. (2024) employee work engagement Leadership) de empresas de software

Being ready for digital transformation: Howtoenhance ~ Computersin Human  Transformacion Digital y ~ Grandes corporaciones

6 Hoeyng M. & Lau, & (2023] employees' intentional digital readiness Behavior Reports Madurez comerciales eindustriales

Andlisis deregresion, Readiness digital 24

Talento humano en

Hizam, S.M,, Akter, H, etal.  Predicting workforce engagement towards digital Adopcidn de Tecnologfas

7 ) ) ) Sustainability . empresas multinacionales  Enfoque multi-analitico, PLS-SEM 12
(2023) transformation through a multi-analytical approach Digitales .
privadas
. Roodt, H. 0., Bracht, E. M., et Navigating through the digital workplace: Measuring ~ Journal of Business and  Lugar de Trabajo Digital Lideres y equipos del sector  Desarrollo psicométrico, Escala de 0
al. 2025) leader digital competence Psychology (Digital Workplace) financiero privado competencia digital

Atechnology-based framework to foster the lean human

Salvadorinho, ), Ferreira, C,, Recursos Humanos 4.0 / Empresas privadas debase  Framework cualitativo-empirico,

- resource 4.0 and prevent the great resignation: The Technology in Society o - ‘ » 16
& Teixeira, L. (2024) ) Digitalizacion tecnoldgica y retail Gestion del talento
talent management lift
. Nuevas Formas de
1 Peters, P., Poutsma, E., etal.  Enjoying new ways to work: An HRM-process approach Human Resource Trabajo [NewWays o Empresas del sector de  Modelos de procesos de HRM, Estado 126
(2014) to study flow Management JWork) ¥ servicios profesionales de Flowy Engagement
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La versién mas corta demostré utilidad para medir cambios diarios. Los datos
indican que laborar desde casa aumenta la concentracion, pero también genera aislamiento
social. El modelo hibrido aporta beneficios simultdneos junto a riesgos psicosociales que
requieren un monitoreo constante. La escala de nueve reactivos resulté muy consistente
entre consultores remotos. Un buen liderazgo digital mejora el apoyo percibido y fortalece
todo vinculo laboral. La comunicacion virtual efectiva funciona como un recurso humano
vital para compensar cualquier separacion fisica existente.

El formato extenso validé como los jefes empaticos impulsan al equipo a distancia.
Tener control sobre la tecnologia previene renuncias, validando enfoques tedricos clasicos.
Las personas mejoran su actitud y desempefio cuando reciben autonomia real frente a las
herramientas virtuales. Evaluar la aceptacién del cambio tecnolégico o la habilidad
informatica directiva ayuda a entender el contexto, pero no reemplaza medir la dedicacion
pura. Ambos factores deben acompafar los diagnoésticos corporativos como variables
independientes para obtener resultados precisos y altamente confiables.

Los resultados del anadlisis de los estudios mas importantes, destacan que, el
compromiso digital, puede lograr resultados positivos, cuando los lideres brindan apoyo,
facilitan la autonomia y gestionan la dualidad del trabajo hibrido, que ofrece flexibilidad,
pero genera aislamiento, y al mismo tiempo genera una percepcién positiva en los
empleados. Ante esto, el modelo JD-R exige evaluar tanto los recursos como las demandas
virtuales. Al no existir una escala digital consolidada, se utiliza la UWES tradicional, donde
la UWES-9 destaca por su fiabilidad en entornos remotos (Boccoli et al., 2024). La mejor
estrategia metodoldgica es medir el compromiso separado de los factores tecnoldgicos.

Las futuras revisiones sistematicas deberian ampliar la busqueda a la totalidad de
los 1.000 registros identificados y eliminar la delimitacion basada en el numero de citas.
También seria conveniente integrar varias bases de datos y realizar busquedas
complementarias mediante revisidon de referencias, rastreo de citas y consulta de estudios
no indexados. Este procedimiento permitiria reducir el sesgo hacia publicaciones antiguas
y mejorar la representacion de investigaciones recientes sobre inteligencia artificial,
supervision algoritmica, colaboracién virtual y nuevas configuraciones del trabajo hibrido.
Las proximas revisiones deberian registrar previamente su protocolo y reportar la ecuacion
de busqueda completa, las fechas de consulta, los limites aplicados y los criterios de
inclusién y exclusién. El tamizaje y la extraccion de datos tendrian que realizarse por al
menos dos revisores independientes, con un procedimiento explicito para resolver
discrepancias y una medida de concordancia. Asimismo, seria pertinente emplear una
herramienta estandarizada de evaluacion del riesgo de sesgo o de la calidad de los estudios
de propiedades de medicion.

Otra linea necesaria consiste en separar con mayor rigor los estudios que miden
directamente compromiso laboral de aquellos que evaluan constructos adyacentes. Las
futuras revisiones podrian desarrollar analisis diferenciados para work engagement,
compromiso con la transformacion digital, preparacion digital, flujo laboral y compromiso
organizacional. También seria util realizar analisis de sensibilidad que comparen los
resultados obtenidos al incluir o excluir medidas indirectas. Esta estrategia reduciria el
riesgo de expansion conceptual y facilitaria conclusiones mas precisas sobre cada
instrumento.

En el ambito de la investigacion primaria, se requiere examinar la invariancia de la
UWES entre trabajadores presenciales, hibridos y remotos. No basta con demostrar una
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consistencia interna adecuada; es necesario establecer que los items representan el mismo
constructo y poseen significados comparables en cada modalidad laboral. Los estudios
deberian evaluar invariancia configural, métrica y escalar, asi como funcionamiento
diferencial de los items segun sexo, edad, sector econdmico, pais, intensidad de teletrabajo
y nivel de exposicion tecnologica. También se necesitan comparaciones directas entre la
UWES-3, la UWES-9 y la UWES-17. Los estudios futuros podrian administrar
simultdneamente las tres versiones en una misma poblacion y comparar su estructura
factorial, precisién, estabilidad temporal, validez predictiva y sensibilidad al cambio. Este
disefio permitiria establecer qué versién resulta mas adecuada para diagndsticos
organizacionales, estudios longitudinales, evaluaciones diarias o intervenciones.

Otfra linea de investigacion consiste en desarrollar un modulo contextual
complementario para el trabajo hibrido y digital. Este médulo no deberia sustituir el nucleo
de vigor, dedicacion y absorcién de la UWES, sino medir condiciones especificas como
autonomia tecnoldgica, conectividad, aislamiento profesional, sobrecarga digital,
disponibilidad permanente, vigilancia electrénica, fatiga por videoconferencias y calidad de
la comunicacion digital. La separacién entre el compromiso y sus antecedentes permitiria
conservar la validez conceptual del constructo y analizar con mayor precisién los
mecanismos mediante los cuales la digitalizacion lo favorece o debilita.

Las investigaciones futuras deberian adoptar disefios longitudinales, diarios y
multinivel. EI compromiso laboral puede variar entre personas, jornadas y modalidades de
trabajo; por tanto, los disefios transversales no permiten determinar si el trabajo remoto
produce cambios sostenidos o fluctuaciones temporales. Las mediciones repetidas
facilitarian el analisis de las variaciones intraindividuales y de la influencia diaria de la carga
tecnoldgica, la autonomia, el aislamiento y el apoyo del supervisor. Se requiere, ademas,
reducir la dependencia exclusiva del autoinforme. Los estudios podrian combinar las
respuestas de los trabajadores con evaluaciones de supervisores, indicadores de
desempeno, absentismo, rotacion, registros de colaboracion y datos de uso de plataformas
digitales. La triangulacion de fuentes permitiria examinar la validez predictiva de los
instrumentos y disminuir la influencia de la varianza comun del método.

La evidencia futura también deberia incorporar muestras de América Latina, Africa
y otros contextos poco representados. La concentracion de investigaciones en Europa y
Asia limita la comprensién de como las diferencias culturales, regulatorias, tecnolédgicas y
laborales afectan la medicion del compromiso. En particular, son necesarios estudios en
empresas privadas latinoamericanas que validen linguistica y culturalmente las escalas y
comparen sectores como servicios, industria, tecnologia, banca, comercio y educacion
privada.

Se requieren estudios experimentales y cuasiexperimentales que evaluen
intervenciones organizacionales. Las investigaciones podrian analizar si la formacién en
liderazgo digital, el redisefo de la autonomia, las politicas de desconexién, la reduccién de
la vigilancia y el fortalecimiento del apoyo social producen cambios medibles en el
compromiso. Estas investigaciones permitirian superar la descripcién correlacional y
establecer qué practicas de gestion contribuyen efectivamente a mantener el compromiso
laboral en entornos hibridos y digitalizados.

La revision demuestra que el compromiso laboral en entornos hibridos y digitales
conserva su nucleo psicolégico tradicional, pero sus antecedentes adquieren caracteristicas
particulares. La autonomia tecnoldgica, la comunicacion digital del supervisor, el
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empoderamiento, la confianza y la competencia digital del lider funcionan como recursos;
mientras que el aislamiento, la sobrecarga y la supervision tecnolégica pueden actuar como
demandas. En este sentido, el hallazgo de mayor importancia no es la aparicién de una
nueva escala digital de compromiso, sino la permanencia de la UWES como instrumento
principal y la necesidad de complementarla con medidas contextuales especificamente
digitales.

En términos de cumplimiento estricto de los criterios de inclusién, Boccoli et al.
(2024), Gaan et al. (2024) y Li et al. (2024) constituyen las evidencias mas directamente
alineadas con el compromiso laboral, los entornos digitales o remotos, el sector corporativo
privado y el analisis psicométrico. Carlson et al. (2017) aporta una base tedrica y estructural
relevante, aunque su contexto no corresponde especificamente a una modalidad hibrida o
remota y la evidencia disponible no permite auditar completamente el instrumento. Toscano
et al. (2025) y Hizam et al. (2023) son pertinentes para la comprensiéon del fenémeno, pero
no cumplen el criterio de sector privado corporativo. Los estudios de Héyng y Lau (2023),
op 't Roodt et al. (2025), Salvadorinho et al. (2024) y Peters et al. (2014) deben clasificarse
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