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Autoavaliações essenciais e autonomia: um estudo de seus efeitos diretos e interativos no entusiasmo no 
trabalho entre profissionais argentinos
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The evidence regarding the way personal and job resources interplay in predicting work engagement has been limited and inconsistent. 
This paper aims to examine the direct and interactive effects of core self-evaluations (CSE) and autonomy on work engagement in 
a sample of 136 Argentinian scholars. Results of the hierarchical regression analyses reveal that both autonomy and CSE exhibit a 
direct and positive effect on work engagement. Results also show that the positive effects of autonomy on two dimensions of work 
engagement, namely, dedication and absorption, are moderated by CSE.

Core self-evaluations and autonomy: a study of their direct and interactive effects on work engagement among 
highly skilled Argentinian professionals

Resumen
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La evidencia acerca del modo en que los recursos personales interactúan con los recursos laborales para predecir el entusiasmo 
laboral (work engagement) ha sido limitada e inconsistente. Este artículo tiene por objetivo examinar los efectos directos e interactivos 
de las autoevaluaciones esenciales (core self-evaluations, CSE) y la autonomía sobre el work engagement en una muestra de 136 
académicos argentinos. Por un lado, los resultados de los análisis de regresiones jerárquicas revelan que tanto la autonomía como 
las CSE exhiben un efecto positivo sobre el work engagement. Por el otro, los resultados también demuestran que los efectos de la 
autonomía sobre dos dimensiones del work engagement, la dedicación y la absorción, se ven moderados por las CSE.
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Autoevaluaciones esenciales y autonomía: un estudio de sus efectos directos e 
interactivos sobre el entusiasmo laboral en profesionales argentinos

Resumo
A evidencia sobre a maneira como os recursos pessoais interagem como os recursos do trabalho para prever o entusiasmo pelo tra-
balho (work engagement) tem sido limitada e inconsistente. Este artigo tem como objetivo analisar os efeitos diretos e interativos das 
autoavaliações essenciais (core self-evaluations, CSE) e a autonomia sobre o work engagement em uma amostra de 136 acadêmicos 
argentinos. Por um lado, os resultados da análise de regressão hierárquica revelam que tanto a autonomia quanto as CSE exibem um 
efeito positivo no work engagement. Por outro lado, os resultados também mostram que os efeitos da autonomia em duas dimensões 
do work engagement, dedicação e absorção no trabalho são moderadas pelas CSE.
Palavras-chave: personalidade, autoavaliações essenciais, autonomia, entusiasmo no trabalho, modelo de demandas e recursos laborais.
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1. Introducción

Casi tres décadas han transcurrido desde que Kahn 
(1990) utilizó el término engagement para referirse a un 
estado de involucramiento físico, cognitivo y emocional en 
el ejercicio de un rol. Desde entonces, una gran cantidad 
de investigaciones publicadas en revistas científicas de 
alto impacto de disciplinas como el Comportamiento Or-
ganizacional, la Administración Estratégica de Recursos 
Humanos o la Psicología del Trabajo y de las Organizacio-
nes se han focalizado en el estudio del work engagement, 
fenómeno definido por Salanova, Martínez y Llorens (2014) 
como “un estado mental positivo relacionado con el trabajo 
y caracterizado por vigor, dedicación y absorción” (p. 24). La 
relevancia del work engagement como objeto de estudio no 
sólo se ha sustentado en su capacidad para predecir distin-
tas variables vinculadas con la efectividad organizacional, 
como el desempeño (Bakker y Bal, 2010), el compromiso 
organizacional (Hakanen, Schaufeli y Ahola, 2008), la sa-
tisfacción laboral (Alarcon y Lyons, 2011) o la intención de 
cambiar de empleo (Bhatnagar, 2012), sino también en su 
importancia para la conservación de la salud física y mental 
de los trabajadores (Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris, 2008; 
Saks, 2006; Schaufeli, 2012). A pesar de haber concentrado 
un elevado volumen de interés científico, particularmente 
durante las últimas dos décadas, aún existe evidencia limi-
tada acerca de las variables y mecanismos que lo antece-
den (Macey y Schneider, 2008).

El work engagement ha sido principalmente estudiado 
desde el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (D-
RL) (Bakker y Demerouti, 2007; Demerouti y Bakker, 2011), 
el cual propone que aquellos factores del trabajo que re-
presentan recursos laborales tienden a conducir a niveles 
incrementales de work engagement por medio de la activa-
ción de procesos motivacionales. Dentro de estos recursos 
se encuentra la autonomía, la cual es conceptualizada des-
de la Teoría de la Autodeterminación (Self-Determination 
Theory) (Gagné y Deci, 2005) como una necesidad psicoló-
gica universal que debe ser satisfecha a los fines de lograr 
un funcionamiento humano óptimo (Gagné y Bhave, 2011). 
En este sentido, cuando los empleados disponen de nive-
les elevados de autonomía no sólo perciben su trabajo de 
manera más integral y experimentan mayor libertad para 
hacer las cosas que les resultan interesantes o personal-
mente significativas, sino que también se sienten animados 
a incorporar sus propios enfoques y perspectivas en la re-
solución de los problemas y a explorar soluciones alterna-
tivas a los mismos (Breevaart, Bakker, Hetland, Demerouti, 
Olsen y Espevik, 2014; Skaalvik y Skaalvik, 2014). Como 
resultado, estos empleados suelen sentirse más compe-
tentes y empoderados (Van den Broeck, Vansteenkiste, De 
Witte y Lens, 2008; Dincer, Yesilyurt y Takkac, 2012; Quiño-
nes, Van den Broeck y De Witte, 2013), observar mayores 
niveles de energía, concentración, persistencia e iniciati-
va durante el ejercicio de su rol (Ohly y Fritz, 2010; Orth y 
Volmer, 2017) y experimentar mayor motivación intrínseca 
(Millette y Gagné, 2008; Schaufeli y Bakker, 2010), fenóme-
nos que tienden a conducir a mayores niveles de work en-

gagement (Quiñones et al., 2013; De Spiegelaere, Van Gyes, 
De Witte, Niesen y Van Hootegem, 2014; Kovjanic, Schuh y 
Jonas, 2013).

Numerosas investigaciones han demostrado que las 
actitudes y comportamientos en el trabajo no dependen 
exclusivamente de los recursos laborales, sino que tam-
bién se ven influidos por los rasgos de personalidad de 
los individuos (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 
2017). Dentro de las taxonomías de personalidad más in-
vestigadas durante las últimas dos décadas se encuentran 
las autoevaluaciones esenciales (CSE por sus siglas en in-
glés, core self-evaluations) (Judge, Locke y Durham, 1997), 
las cuales representan un “conjunto de conclusiones bási-
cas, esenciales e inconscientes que los individuos formulan 
acerca de sí mismos, de otros y de su ambiente” (Pujol-
Cols y Dabos, 2018, p.34). Si bien el modelo de las CSE ha 
sido mayormente estudiado en conexión con la satisfacción 
laboral (Tims y Akkermans, 2017), algunas investigaciones 
recientes también han examinado sus efectos, principal-
mente directos, sobre el work engagement. En este senti-
do, la evidencia señala que los individuos con mayores CSE 
suelen percibir y experimentar las características de su 
trabajo de manera más positiva (Tims y Akkermans, 2017), 
focalizarse en los aspectos más favorables de sus tareas 
(Kammeyer-Mueller, Judge y Scott, 2009) y perseguir me-
tas más coincidentes con sus valores, intereses y objetivos 
personales (Judge, Bono, Erez y Locke, 2005). Como resul-
tado, estos individuos tienden a invertir más energía emo-
cional y cognitiva en su trabajo (Peng, Li, Zhang, Tian, Miao, 
Xiao y Zhang, 2016; Zhang, Wu, Miao, Yan y Peng, 2014) y 
a experimentar mayor motivación intrínseca durante el 
ejercicio de su rol (van Doorn y Hulsheger, 2015; Ferris, 
Rosen, Johnson, Brown, Risavy y Heller, 2011), fenómenos 
que suelen conducir a mayores niveles de work engagement 
(Chang, Ferris, Johnson, Rosen y Tan, 2012; Bakker, 2011; 
Haynie, Flynn y Mauldin, 2017).

Contribuciones empíricas recientes han demostrado 
que los recursos personales, como las CSE, y los factores 
del trabajo, como la autonomía, suelen interactuar para 
predecir el work engagement (Bakker y Demerouti, 2014). 
Sin embargo, la mayoría de las investigaciones focalizadas 
en el rol de los recursos personales en el contexto del mo-
delo de D-RL parecieran haberse concentrado en su capa-
cidad para mitigar el impacto de las demandas laborales 
(e.g., Van Yperen y Snijders, 2000; Makikangas y Kinnunen, 
2003; Xanthopoulou, Bakker y Fischbach, 2013; van Doorn y 
Hulsheger, 2015), encontrándose el estudio de sus interac-
ciones con los recursos laborales limitadamente explorado 
en la literatura (Chang et al., 2012; Hentrich, Zimber, Sos-
nowsky-Waschek, Gregersen y Petermann, 2017; Kovjanic 
et al., 2013; Ng y Feldman, 2010; Tims y Akkermans, 2017). 
Dado que comprender la manera en la que ambos tipos de 
recursos interactúan entre sí es fundamental para evaluar 
la efectividad de los recursos laborales como variables de 
intervención para mejorar el bienestar de los empleados 
en el trabajo, de acuerdo a sus tipos de personalidad, esta 
investigación se propone examinar los efectos directos e 
interactivos de las CSE y la autonomía sobre el work en-
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del trabajo que resultan funcionales para la consecución de 
las metas, reducen las demandas laborales y estimulan el 
desarrollo personal (por ejemplo, la autonomía o el apoyo 
social). La teoría de las D-RL postula que ambos conjuntos 
de factores influyen sobre la salud ocupacional por vía de 
dos procesos relativamente independientes. Por un lado, 
las demandas laborales excesivas tienden a producir da-
ños en la salud física y mental de los empleados al favore-
cer la experimentación de estados psicológicos negativos, 
como el desgaste emocional (health impairment processes). 
Los recursos laborales, en cambio, tienden a conducir a la 
experimentación de estados positivos, tales como el en-
tusiasmo, el disfrute y la satisfacción, como resultado de 
la activación de procesos motivacionales (motivational pro-
cesses).

La autonomía, también denominada control sobre 
el trabajo, constituye uno de los recursos laborales 
que ha recibido mayor atención en la literatura del 
Management (Gagné y Bhave, 2011). Desde la Teoría de 
la Autodeterminación (Self-Determination Theory) (Gagné 
y Deci, 2005), la autonomía significa facilitar el accionar 
individual para que este se produzca al mayor nivel de 
reflexión, representando la base desde la cual el trabajo 
es estructurado, organizado, diseñado y dirigido. Desde 
esta perspectiva, la autonomía constituye una necesidad 
psicológica universal que debe ser satisfecha a los fines de 
lograr un funcionamiento humano óptimo (Gagné y Bhave, 
2011). En efecto, cuando los empleados sienten que poseen 
niveles elevados de autonomía no sólo tienden a percibir 
su trabajo de manera más integral y a experimentar mayor 
libertad para hacer las cosas que les resultan interesantes 
o personalmente significativas, sino que también se 
sienten animados a incorporar sus propios enfoques en 
la resolución de los problemas y a explorar soluciones 
alternativas a los mismos (Breevaart et al., 2014; Skaalvik 
y Skaalvik, 2014). En cambio, trabajos excesivamente 
monótonos y externamente dirigidos tienden a conducir a 
sentimientos de alienación e insatisfacción (Fay y Kamps, 
2006).

Como consecuencia de los procesos descritos en el 
párrafo precedente, la autonomía ha sido señalada en 
la literatura como un determinante central del work 
engagement, entendido este último como un estado 
mental positivo, persistente y relacionado con el trabajo 
que se refleja en niveles elevados de vigor (i.e., energía, 
persistencia y resiliencia mental, incluso frente a la 
presencia de situaciones adversas), dedicación (i.e., 
implicación con la tarea, traducida en niveles elevados 
de inspiración, entusiasmo, orgullo, reto y sentido de 
significado) y absorción (i.e., total inmersión o concentración 
en el trabajo hasta el punto de sentir que el tiempo “pasa 
volando”) (Bakker et al., 2008). Al respecto, numerosos 
estudios han demostrado la existencia de una relación 
positiva entre la autonomía y el work engagement no sólo 
en diseños transversales (e.g., Quiñones et al., 2013; De 
Spiegelaere et al., 2014; Kovjanic et al., 2013; Hakanen, 
Bakker y Schaufeli, 2006), sino también en longitudinales 
(e.g., Mauno, Kinnunen y Ruokolainen, 2007; Llorens, 

gagement. Para ello, se recurre a un diseño cuantitativo y 
no experimental, sustentado en las proposiciones teóricas 
del modelo de D-RL, la Teoría de la Autodeterminación y el 
modelo de las CSE.

Este artículo se estructura en cuatro secciones, adicio-
nales a la presente introducción. En la primera se presen-
tan los antecedentes teóricos de los que se desprenden las 
hipótesis que son contrastadas empíricamente en esta in-
vestigación. En la segunda se describe la metodología que 
ha sido empleada en las instancias de diseño, recolección y 
análisis de los datos. En la tercera se presentan los resul-
tados de este estudio, en conexión con las hipótesis esta-
blecidas. En la cuarta se discuten los hallazgos de la inves-
tigación en el marco de la literatura previa, se resumen las 
principales contribuciones, se describen las implicaciones 
prácticas y se señalan las limitaciones del estudio.

2. Marco teórico y planteamiento de hipótesis

En esta sección se desarrollan las hipótesis del estudio, 
así como los fundamentos teóricos que las sustentan.

2.1. La autonomía y el work engagement

El trabajo y sus relaciones con la salud ocupacional han 
concentrado un gran interés científico en las últimas dé-
cadas, particularmente en campos como la Psicología y 
el Comportamiento Organizacional (Bakker y Demerouti, 
2014). En efecto, una gran cantidad de modelos teóricos 
han sido propuestos hasta el momento en la literatura con 
el propósito de explicar los mecanismos que subyacen al 
vínculo trabajo-salud, entre los que se encuentran la Teo-
ría de la Higiene-Motivación (Herzberg, 1966), el Modelo de 
las Cinco Características Intrínsecas del Trabajo (Hackman 
y Oldham, 1976), el Modelo Demanda-Control (Karasek, 
1979; Karasek y Theorell, 1990), el Modelo de Desbalan-
ce Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996), el Cuestionario 
Multimétodo de Diseño del Trabajo (Campion, 1988), el 
Cuestionario de Diseño del Trabajo (Morgeson y Humphrey, 
2006), entre muchos otros. Dentro de las teorías modernas 
que han contado con mayor apoyo en la literatura sobre di-
seño del trabajo, entendido este último como el conjunto 
de procesos y resultados involucrados en la estructuración, 
organización, experimentación y desempeño del trabajo 
(Grant, Fried y Juillerat, 2010), se encuentra la Teoría de las 
Demandas y Recursos Laborales (D-RL), la cual constituye 
una extensión del modelo de D-RL (Bakker y Demerouti, 
2007; Demerouti y Bakker, 2011).

La teoría de las D-RL propone que los factores del traba-
jo pueden clasificarse en dos grandes categorías (Bakker y 
Demerouti, 2014). Por un lado, se encuentran las deman-
das laborales, las cuales se refieren a aquellos aspectos 
físicos, sociales y organizacionales que le requieren al em-
pleado un esfuerzo sostenido y, como resultado, tienden a 
generarle costos fisiológicos y psicológicos (por ejemplo, 
las exigencias psicológicas emocionales). Por el otro, se en-
cuentran los recursos laborales, entendidos como aquellos 
aspectos físicos, psicológicos, sociales y organizacionales 
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Schaufeli, Bakker y Salanova, 2007; Schaufeli, Bakker y Van 
Rhenen, 2009) y meta-analíticos (e.g., Halbesleben, 2010).

En cuanto a los mecanismos que subyacen al vínculo 
entre la autonomía y el work engagement, la literatura 
señala que cuando los empleados sienten que sus 
necesidades de autonomía son satisfechas, suelen sentirse 
más competentes e internalizar más fácilmente sus tareas 
(Van den Broeck et al., 2008; Deci y Ryan, 2000; Dincer et al., 
2012). Al mismo tiempo, estos empleados tienden a sentirse 
más empoderados (Quiñones et al., 2013) y a observar 
mayores niveles de energía, concentración, persistencia e 
iniciativa durante el ejercicio de su rol (Ohly y Fritz, 2010; 
Orth y Volmer, 2017). Como resultado, empleados en estas 
condiciones suelen experimentar niveles más elevados 
de motivación intrínseca, así como una mayor vinculación 
emocional con el trabajo (Millette y Gagné, 2008; Schaufeli 
y Bakker, 2010). Con sustento en la evidencia presentada en 
este apartado, se plantea la siguiente hipótesis:

•	 Hipótesis 1 (H-1). La autonomía exhibirá efectos directos 
y positivos sobre el work engagement. En otras palabras, 
niveles mayores de autonomía se relacionarán con nive-
les mayores de vigor, dedicación y absorción.

2.2. Las autoevaluaciones esenciales y el work engagement

Numerosas investigaciones han demostrado que las ac-
titudes y comportamientos en el trabajo no dependen ex-
clusivamente de los factores laborales, como la autonomía, 
sino que también se ven afectados por los rasgos de per-
sonalidad de los individuos (Pujol-Cols y Dabos, 2018, para 
una reciente revisión sobre el tema). Dentro de las princi-
pales taxonomías de personalidad que han sido sugeridas 
en la literatura se encuentran las autoevaluaciones esen-
ciales (CSE por sus siglas en inglés, core self-evaluations), 
las cuales se refieren a un conjunto de conclusiones bási-
cas, esenciales e inconscientes que los individuos formu-
lan acerca de sí mismos, de otros y de su ambiente (Judge 
et al., 1997). Las CSE representan un constructo latente y 
de orden superior, que refleja el valor que los sujetos se 
asignan a sí mismos como personas (i.e., autoestima), la 
confianza que poseen en su capacidad para desempeñar 
las tareas de manera efectiva y alcanzar las metas de ma-
nera exitosa (i.e., autoeficacia), la tendencia a creer que la 
mayoría de los eventos que acontecen en sus vidas resul-
tan producto de su propio comportamiento y esfuerzo (i.e., 
locus interno de control) y la propensión a focalizarse en 
los aspectos más positivos de sí mismos, de otros y de sus 
vidas (i.e., estabilidad emocional o bajo neuroticismo).

Las CSE han sido estudiadas en diversos países, tales 
como Alemania (Stumpp, Muck, Hulsheger y Maier, 2010), 
Japón (Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe y Locke, 2005), 
China (Guo, Zhu y Zhang, 2017), Polonia (Walczak y Der-
bis, 2015), Grecia (Nikolaou y Judge, 2007), Irán (Karatepe, 
2011), Taiwán (Hsieh y Huang, 2017), Nueva Zelanda (Bowl-
ing, Wang y Li, 2012), Francia (Nguyen y Borteyrou, 2016), 
Estados Unidos (Haynie, Harris y Flynn, 2016), entre otros, 
lo que ha brindado evidencia sobre su universalidad y va-

lidez transcultural. Además, varios de estos estudios han 
demostrado que las CSE poseen una elevada estabilidad 
(Dormann y Zapf, 2001; Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006), 
al encontrarse parcialmente determinadas por factores de 
origen genético (Judge, Ilies y Zhang, 2012).

Si bien la mayoría de las investigaciones realizadas en 
el marco del modelo de las CSE se han focalizado prin-
cipalmente en sus efectos sobre la satisfacción laboral 
(Pujol-Cols y Dabos, 2018), la evidencia también indica que 
las mismas podrían representar un determinante impor-
tante del work engagement (Rich, Lepine y Crawford, 2010). 
En primer lugar, puesto que las CSE representan la base 
desde la cual los individuos perciben y experimentan los 
diferentes dominios de sus vidas, incluido el laboral, se 
espera que niveles mayores de CSE tiendan a conducir a 
actitudes más positivas hacia el trabajo (Wu y Griffin, 2012), 
como el work engagement (Tims y Akkermans, 2017). En 
segundo lugar, los individuos con CSE más positivas suelen 
focalizarse en los aspectos más favorables de sus tareas 
(Kammeyer-Mueller et al., 2009), observar mayor com-
promiso con su trabajo (Peng et al., 2016) e invertir mayor 
energía emocional y cognitiva en el mismo (Zhang et al., 
2014), lo que se encuentra asociado con mayores niveles 
de motivación intrínseca y work engagement (Chang et al., 
2012; Albrecht, 2010; Bakker, 2011; Haynie et al., 2017). En 
tercer lugar, los individuos con CSE más positivas son más 
proclives a perseguir metas que resulten más coincidentes 
con sus valores, intereses y objetivos personales (Judge et 
al., 2005), encontrándose más intrínsecamente motivados 
a alcanzarlas y experimentando, como resultado, mayores 
niveles de work engagement (Van Doorn y Hulsheger, 2015; 
Ferris et al., 2011; Albrecht, 2010). Con sustento en las 
ideas presentadas en este apartado, se plantea la siguiente 
hipótesis:

•	 Hipótesis 2 (H-2). Las CSE exhibirán efectos directos y 
positivos sobre el work engagement. En otras palabras, 
aquellos empleados con CSE más positivas experimenta-
rán niveles más elevados de vigor, dedicación y absorción.

2.3. El rol moderador de las autoevaluaciones esenciales en la 
relación entre la autonomía y el work engagement

La teoría de las D-RL propone que los efectos de los 
factores del trabajo sobre el work engagement pueden 
verse moderados por un conjunto de recursos personales 
(Bakker y Demerouti, 2014), entendidos como aquellas 
autoevaluaciones positivas que se encuentran vinculadas a 
la resiliencia y se refieren a la percepción de los individuos 
acerca de su capacidad para controlar e influir en el entorno 
(Bakker y Demerouti, 2013). Tal y como señalan Kovjanic et 
al. (2013), el rol moderador de los recursos personales ha 
sido mayormente estudiado en conexión con las demandas 
laborales, existiendo numerosos estudios que demuestran 
su capacidad para mitigar el impacto psicosocial de las 
demandas laborales sobre distintas variables relacionadas 
con la salud ocupacional, como el work engagement (e.g., 
Van Yperen y Snijders, 2000; Makikangas y Kinnunen, 2003; 
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Xanthopoulou et al., 2013). En cambio, la manera en la 
que los recursos personales interactúan con los recursos 
laborales para predecir el work engagement ha sido 
limitadamente explorada en la literatura previa (Kovjanic 
et al., 2013), habiendo incluso conducido a resultados 
inconsistentes (Tims y Akkermans, 2017).

En lo que refiere a las CSE específicamente, la evidencia 
acerca de su interacción con los recursos laborales resulta 
aún más limitada (Chang et al., 2012; Hentrich et al., 2017). 
Al respecto, Ng y Feldman (2010) señalan que aquellos 
empleados con menores recursos personales podrían be-
neficiarse en mayor medida de la provisión de condiciones 
laborales más favorables. Estos hallazgos resultan consis-
tentes con los obtenidos en un estudio reciente realizado 
por Hentrich et al. (2017) en una muestra de 282 managers, 
donde los autores reportan que sólo aquellos participantes 
con CSE más negativas se benefician significativamente de 
mejoras en las condiciones laborales. Específicamente, los 
resultados de este estudio revelan que las CSE parecieran 
amplificar los efectos del desarrollo de carrera sobre el 
work engagement en aquellos managers que poseen meno-
res CSE. Con sustento en la evidencia presentada en este 
apartado, se plantea la siguiente hipótesis:

•	 Hipótesis 3 (H-3). La relación positiva entre la autonomía 
y el work engagement se verá moderada por las CSE. En 
otras palabras, los efectos de la autonomía sobre el vi-
gor, la dedicación y la absorción serán mayores en aque-
llos empleados con menores CSE.

3. Metodología

La descripción de la metodología de esta investigación 
se estructura en cuatro sub-secciones: diseño, participan-
tes y procedimiento, variables e instrumentos y análisis.

3.1. Diseño

Este estudio responde a un diseño descriptivo-correla-
cional (i.e., se describe el comportamiento de las variables 
incluidas en la investigación, así como las relaciones entre 
ellas), no experimental (i.e., no existe una manipulación de-
liberada de las variables sometidas a medición) y de corte 
transversal (i.e., las variables son medidas en un único mo-
mento temporal).

3.2. Participantes y procedimiento

Un total de 136 académicos pertenecientes a la Facul-
tad de Ciencias Económicas y Sociales de una universidad 
pública argentina participaron voluntariamente en este 
estudio (tasa de respuesta = 32,85%). Su edad osciló entre 
25 y 70 años, con una media de 44,46 y una desviación es-
tándar de 11,86. El 65,44% de los académicos participantes 
fueron mujeres, el 36,36% tenían jerarquía de profesor y el 
27,21% contaban con una dedicación exclusiva (full-time). 
La antigüedad varió entre 1 y 45 años, con una media de 
18,02 y una desviación estándar de 10,07. La antigüedad en 

el cargo actual osciló entre 1 y 30 años, con una media arit-
mética de 9,36 y una desviación estándar de 8,71. En cuanto 
al nivel de formación de los participantes, el 69,85% tenían 
título de Grado, el 19,85% título de Magíster y el 10,29% 
título de Doctor.

Los participantes fueron contactados por correo electró-
nico y se los invitó a responder un cuestionario anónimo y 
virtual. Dicha invitación incluyó, además, una descripción 
de los objetivos de la investigación y un formulario digital 
de consentimiento informado. Sólo se dio acceso a la en-
cuesta en línea cuando el consentimiento aludido fue acep-
tado (a tales efectos, se incorporó en la primera pestaña 
del cuestionario un botón con la leyenda “acepto participar 
en este estudio”). Ninguna información personal que per-
mita identificar a los participantes (por ejemplo, su direc-
ción de correo electrónico) fue requerida para ingresar al 
formulario.

3.3. Variables e instrumentos

Autonomía. La autonomía fue medida empleando la sub-
escala de Control sobre el Trabajo incluida en el Cuestio-
nario de Evaluación de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 
Copsoq-Istas 21 (1.5) de Moncada, Llorens, Navarro y Kris-
tensen (2005). La misma se compone por un total de diez 
ítems (incluyendo “¿tienes influencia sobre la cantidad de 
trabajo que se te asigna?”) y una escala de frecuencia de 
cinco puntos, con valores ubicados entre 0 (nunca, salvo 
puntaje inverso) y 4 (siempre, salvo puntaje inverso). Es im-
portante destacar que el Copsoq-Istas 21 (1.5) ha demos-
trado poseer propiedades psicométricas satisfactorias en 
investigaciones previas realizadas en el contexto argentino, 
no sólo en términos de consistencia interna, sino también 
en cuanto a su dimensionalidad, validez convergente y vali-
dez discriminante (Pujol-Cols y Arraigada, 2017; Pujol-Cols 
y Lazzaro-Salazar, 2018). En este estudio en particular, la 
escala aludida verificó una consistencia interna satisfacto-
ria, dada por un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,82.

Autoevaluaciones Esenciales. Se utilizó la versión en es-
pañol de la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (Core 
Self-Evaluations Scale, CSES). La misma fue originalmen-
te desarrollada por Judge, Erez, Bono y Thoresen (2003) y 
validada en el contexto argentino por Pujol-Cols y Dabos 
(2017). Tanto en el estudio original realizado en el contexto 
anglosajón como en el de validación en Argentina, la CSES 
demostró poseer propiedades psicométricas satisfactorias, 
en términos de consistencia interna, estructura factorial, 
validez convergente y validez empírica. La versión en espa-
ñol mantuvo la estructura de 12 reactivos propuesta en la 
versión original en inglés (incluyendo “me siento confiado 
en que obtengo el éxito que merezco en la vida”) y presentó 
una escala de frecuencia de cinco niveles (1 = totalmente en 
desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo). La obtención de un 
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,81 en este estudio indicó 
una adecuada consistencia interna.

Work Engagement. De modo consistente con lo realizado 
en las principales investigaciones sobre la temática (e.g., 
Schaufeli et al., 2006; Seppälä et al., 2009), el work enga-
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gement fue examinado a través de sus tres dimensiones 
centrales. Así, el vigor, la dedicación y la absorción fueron 
medidos utilizando la adaptación en español de la Utrecht 
Work Engagement Scale (UWES), en su versión reducida de 
9 ítems (Schaufeli y Bakker, 2004). Es importante destacar 
que el UWES-9 ha mostrado propiedades psicométricas sa-
tisfactorias en numerosas investigaciones realizadas en el 
contexto argentino, principalmente en lo referido a su con-
sistencia interna, estructura factorial, validez convergente, 
validez discriminante, validez empírica y equivalencia po-
blacional (Pujol-Cols y Arraigada, 2018; Pujol-Cols, 2018). 
La versión en español de la UWES-9 presentó una escala 
estilo Likert con siete valores, ubicados entre 1 (nunca) y 7 
(siempre). Del total de los reactivos, tres ítems correspon-
dieron a la sub-escala de vigor (incluyendo “en mi trabajo 
me siento lleno de energía”), tres a la sub-escala de absor-
ción (incluyendo “estoy inmerso en mi trabajo”) y tres a la 
sub-escala de dedicación (incluyendo “estoy orgulloso del 
trabajo que hago”). Los puntajes asignados a cada uno de 
los ítems de las respectivas sub-escalas fueron promedia-
dos para obtener un único puntaje de vigor, dedicación y 
absorción. Los niveles de consistencia interna fueron apro-
piados para las tres sub-escalas, registrando cada una un 
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,85.

Variables de control. Siguiendo las recomendaciones de 
Bernerth y Aguinis (2016), se realizó primeramente una 
revisión de la literatura con el propósito de identificar las 
variables principales que podrían co-variar con los niveles 
de autonomía (García, Iglesias, Saleta y Romay, 2016; Unda, 
Uribe, Jurado, García, Tovalín y Juárez, 2016), work engage-
ment (Lorente Prieto, Salanova, Martínez y Schaufeli, 2008; 
Rey, Extremera y Pena, 2012) y CSE (Pujol-Cols y Dabos, 
2017). Con sustento en tal evidencia, se incorporaron las 
siguientes variables de control: edad, género, jerarquía del 
cargo y dedicación horaria del contrato (i.e., part-time, full-
time).

3.4. Análisis

Para el contraste de las tres hipótesis planteadas en esta 
investigación se realizó un análisis de regresiones jerárqui-
cas (Raundenbush, Bryk, Cheong, Congdon y Du Toit, 2004) 
en SPSS (versión 23). De manera previa, se verificó que los 
datos dieran cumplimiento a los supuestos mínimos para 
la aplicación de este modelo, siendo estos: (a) normalidad 
(a través de la prueba W de Shapiro-Wilk), (b) homocedas-
ticidad (a través de la prueba de Breusch-Pagan) y (c) no 
colinealidad perfecta (a través del cálculo del factor de in-
flación de varianza, VIF), obteniéndose resultados satisfac-
torios en todas las pruebas. 

Para el contraste de la hipótesis de moderación (H-3) se 
creó una interacción entre las CSE y la autonomía, la cual 
fue calculada como la multiplicación de estas dos variables 
(i.e., CSE x Autonomía). Siguiendo el procedimiento de 
Aiken, West y Reno (1991), y con el propósito de contrastar 
empíricamente las tres hipótesis propuestas, se realizó el 
análisis de regresiones jerárquicas en tres etapas: (a) las 
variables de control fueron ingresadas en el primer bloque; 

(b) las CSE y la autonomía fueron ingresadas en el segundo 
bloque, con la intención de examinar sus efectos directos 
sobre el work engagement (H-1 y H-2); y (c) la interacción 
entre las CSE y la autonomía fue ingresada en el tercer 
bloque, con el fin de examinar sus efectos interactivos sobre 
el work engagement (H-3). Replicando el procedimiento 
seguido por la mayoría de las investigaciones sobre efectos 
de moderación (e.g., Kacmar, Collins, Harris y Judge, 
2009; Harris, Harvey y Kacmar, 2009; Pujol-Cols y Lazzaro-
Salazar, 2018), las interacciones que hubieran resultado 
estadísticamente significativas fueron graficadas a los 
niveles “alto” y “bajo” del moderador (i.e., una desviación 
estándar por arriba y por debajo de la media). Finalmente, 
se analizó la significatividad de las interacciones a través de 
una prueba de pendientes, empleando para ello el software 
diseñado por Preacher, Curran y Bauer (2006). 

4. Resultados

En esta sección, primero, se efectúa un análisis descrip-
tivo de los datos y, segundo, se contrastan empíricamente 
las tres hipótesis del estudio.

4.1. Análisis descriptivo y correlaciones

La tabla 1 reporta las medias, desviaciones estándar, co-
rrelaciones y niveles de consistencia interna para las cinco 
escalas incluidas en este estudio. De manera consistente 
con lo esperado, las tres sub-escalas del work engagement 
exhibieron correlaciones positivas y elevadas entre sí, osci-
lando las mismas entre 0,76 y 0,85, fenómeno que ha sido 
observado reiteradamente en investigaciones previas (e.g., 
Alarcon y Lyons, 2011; Pujol-Cols y Arraigada, 2018). Por 
otro lado, en la tabla 1 también se puede observar que tan-
to las CSE como la autonomía se correlacionaron de mane-
ra moderada y positiva con las tres dimensiones del work 
engagement.

Tabla 1. Medias, desviaciones estándar, correlaciones y niveles de 
confiabilidad.

Variables M DE 1 2 3 4 5

1. CSES 3,71 0,52 0,81

2. Autonomía 2,97 0,60 0,44 0,82

3. Vigor 5,10 1,10 0,50 0,51 0,85

4. Dedicación 5,42 1,06 0,52 0,50 0,82 0,85

5. Absorción 5,57 1,07 0,47 0,49 0,76 0,85 0,85

Notas: N = 136; M = media; DE = desviación estándar. La totalidad de 
las correlaciones reportadas resultan estadísticamente significativas 
al nivel de p < 0,0001. Los niveles de confiabilidad (coeficiente Alfa de 
Cronbach) se hallan presentados sobre la diagonal principal en cursivas.

Fuente: elaboración propia. 

4.2. Análisis multivariado

Con el propósito de examinar los efectos directos e in-
teractivos de las CSE y la autonomía sobre las tres dimen-
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siones del work engagement, se realizaron análisis de re-
gresiones múltiples jerárquicas (Raudenbush et al., 2004). 
Como paso previo, tanto la variable independiente (i.e., la 
autonomía) como el moderador (i.e., las CSE) fueron cen-
trados con respecto a sus medias (Cohen, Cohen, West y 
Aiken, 2003) y se calculó una interacción como la multipli-
cación de ambas variables. Siguiendo el procedimiento de 
Aiken et al. (1991), el análisis de regresiones jerárquicas se 
realizó en tres etapas: (a) las variables de control fueron in-
gresadas en el primer bloque, (b) la variable independiente 
y el moderador fueron ingresados en el segundo bloque, y 
(c) la interacción (i.e., CSE x Autonomía) fue ingresada en el 
tercer bloque (tablas 2 a 4). Finalmente, todas las interac-
ciones que hubieran resultado estadísticamente significati-
vas fueron graficadas a los niveles “alto” y “bajo” del mode-

rador (i.e., una desviación estándar por arriba y por debajo 
de la media) y luego se analizó su pendiente (figuras 1 y 2).

H-1 y H-2 establecieron que tanto las CSE como la auto-
nomía exhibirían un efecto directo y positivo sobre el vigor, 
la dedicación y la absorción. Tal y como puede observarse 
en el sector medio de las tablas 2 a 4, tanto la autonomía 
como las CSE lograron explicar de manera estadísticamen-
te significativa los niveles reportados de vigor, dedicación 
y absorción, aún luego de controlar sus efectos por la in-
fluencia del resto de las variables explicativas considera-
das en los modelos, lo que brinda soporte a H-1 y H-2. En 
cuanto a los efectos moderadores de las CSE en la relación 
entre la autonomía y el work engagement (H-3), los resul-
tados reportados en la parte inferior de las tablas 2 a 4 (los 
efectos interactivos indicados por CSE x Autonomía) reve-

Tabla 2. Efectos de las CSE en la relación entre autonomía y vigor
Variable dependiente: vigor Paso 1 Paso 2 Paso 3
Predictores β SE β SE β SE
1. Variables de control
Edad 0,02** 0,02 0,02** 0,01 0,02** 0,01
Género masculino -0,19 0,19 -0,25 0,16 -0,25 0,16
Cargo de profesor 0,18 0,22 -0,03 0,19 -0,07 0,19
Dedicación full-time -0,25 0,22 -0,25 0,18 -0,25 0,18
Título de postgrado 0,39* 0,21 0,17 0,18 0,18 0,18
2. Efectos directos
Autonomía 0,69*** 0,15 0,65*** 0,15
CSE 0,61*** 0,16 0,62*** 0,16
3. Efectos de interacción
CSE x Autonomía -0,42 0,26
Intercepto 4,24*** 0,40 4,45*** 0,33 4,43*** 0,33
R2

0,12*** 0,42*** 0,43***
Δ R2 0,30*** 0,01

Notas: N = 136; SE = error estándar; * p < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01.
Fuente: elaboración propia.

Tabla 3. Efectos de las CSE en la relación entre autonomía y dedicación
Variable dependiente: dedicación Paso 1 Paso 2 Paso 3
Predictores β SE β SE β SE
1. Variables de control

Edad 0,02** 0,01 0,02** 0,01 0,02*** 0,01

Género masculino -0,27 0,19 -0,33** 0,15 -0,33** 0,15

Cargo de profesor 0,12 0,22 -0,10 0,18 -0,15 0,18

Dedicación full-time -0,05 0,21 -0,04 0,17 -0,03 0,17

Título de postgrado 0,16 0,21 -0,05 0,17 -0,04 0,17

2. Efectos directos

Autonomía 0,64*** 0,1404 0,59*** 0,14

CSE 0,69*** 0,1600 0,70*** 0,16

3. Efectos de interacción

CSE x Autonomía -0,57** 0,25
Intercepto 4,64*** 0,40 4,85*** 0,32 4,82*** 0,32
R2

0,09*** 0,41*** 0,44***
Δ R2

                                                                    0,32***                                 0,03**

Notas: N = 136; SE = error estándar; * p < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01.
Fuente: elaboración propia.
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laron que las CSE sólo moderan los efectos de la autono-
mía sobre la dedicación y la absorción, no así sobre el vigor. 

Con el propósito de verificar que las interacciones signi-
ficativas identificadas en el análisis precedente dieran, en 
efecto, soporte a H-3, se graficó la pendiente a una desvia-
ción estándar por debajo y por encima de la media (Cohen 
et al., 2003; Frazier, Tix y Barron, 2004) (figuras 1 y 2). Ade-
más, siguiendo el procedimiento recomendado por Kac-
mar et al. (2009), se realizaron pruebas adicionales sobre 
la pendiente empleando el software diseñado por Preacher 
et al. (2006). Los resultados revelaron que sólo la recta 
representativa de las CSE más negativas resultó estadís-
ticamente significativa (p < 0,01 para las dos interacciones 
identificadas). Estos hallazgos indican que un incremento 
en la autonomía pareciera tener un efecto más positivo so-
bre la dedicación y la absorción cuando los individuos po-
seen menores CSE, lo que brinda soporte parcial a H-3. 

Figura 1. Efectos interactivos de las CSE en la relación entre autonomía 
y dedicación
Fuente: elaboración propia.

En conjunto, los resultados correspondientes a las tres hi-
pótesis planteadas demuestran que aquellos individuos con 
CSE más positivas o que gozan de mayores niveles de au-
tonomía parecieran experimentar mayor work engagement, 
pero que, a la vez, los efectos positivos de la autonomía sobre 

Tabla 4. Efectos de las CSE en la relación entre autonomía y absorción
Variable dependiente: 
absorción Paso 1 Paso 2 Paso 3

Predictores β SE β SE β SE
1. Variables de control
Edad 0,03*** 0,01 0,03*** 0,01 0,03*** 0,01
Género masculino -0,44** 0,18 -0,50*** 0,15 -0,50*** 0,15
Cargo de profesor 0,16 0,21 -0,04 0,18 -0,10 0,17
Dedicación full-time 0,02 0,20 0,01 0,17 0,02 0,17
Título de postgrado 0,14 0,20 -0,07 0,17 -0,06 0,16
2. Efectos directos
Autonomía 0,70*** 0,14 0,64*** 0,14
CSE 0,51*** 0,16 0,52*** 0,15
3. Efectos de interacción
CSE x Autonomía -0,62*** 0,24
Intercepto 4,40*** 0,38 4,60*** 0,32 4,57 0,31
R2 0,18*** 0,45*** 0,48***
Δ R2                                                                         0,27***                               0,03**

Notas: N = 136; SE = error estándar; * p < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01.
Fuente: elaboración propia.

la dedicación y la absorción se amplifican (i.e., se acrecien-
tan) cuando los individuos poseen CSE menos positivas.

Figura 2. Efectos interactivos de las CSE en la relación entre autonomía 
y absorción
Fuente: elaboración propia.

5. Conclusiones 

Este estudio tuvo por propósito examinar los efectos di-
rectos e interactivos de las CSE y la autonomía sobre las 
tres dimensiones que componen el work engagement. En 
primer lugar, los resultados de esta investigación seña-
lan que la autonomía constituye un predictor significativo 
del work engagement, al ejercer efectos directos y positi-
vos sobre sus tres dimensiones componentes (Quiñones 
et al., 2013; De Spiegelaere et al., 2014; Kovjanic et al., 
2013; Mauno et al., 2007). En efecto, niveles más elevados 
de autonomía parecieran conducir a la experimentación 
de niveles incrementales de vigor, dedicación y absorción, 
permaneciendo constantes los efectos de las CSE y de las 
variables de control incluidas en los modelos. En este sen-
tido, los hallazgos de este estudio resultan consistentes 
con aquellas investigaciones que señalan que los emplea-
dos que cuentan con mayor autonomía suelen encontrarse 
más intrínsecamente motivados, experimentando, como 
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consecuencia, una mayor vinculación emocional con el tra-
bajo y niveles mayores de work engagement (Dincer et al., 
2012; Millette y Gagné, 2008; Schaufeli y Bakker, 2010).

En segundo lugar, los resultados de este estudio revelan 
que las CSE también constituyen un predictor significativo 
del work engagement, al exhibir efectos directos y positivos 
sobre sus tres dimensiones componentes. En particular, 
este último hallazgo representa una contribución impor-
tante a la literatura, puesto que la mayoría de las inves-
tigaciones previas que han incorporado determinantes 
disposicionales en el contexto del modelo de D-RL se han 
focalizado en el capital psicológico positivo (e.g., Xantho-
poulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2007; Xanthopou-
lou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2009) y no en las CSE. 
Así, los resultados de este estudio señalan que los niveles 
de work engagement no sólo se hallan condicionados por 
la influencia de los recursos laborales (fuentes situaciona-
les), sino que también se ven afectados por las evaluacio-
nes globales que los individuos tienen acerca de sí mismos 
y de sus competencias (fuentes disposicionales). Estos ha-
llazgos resultan consistentes con investigaciones recientes 
que proponen que aquellos individuos con CSE más positi-
vas tienden a experimentar mayor vigor, dedicación y ab-
sorción, brindando evidencia de una fuente disposicional de 
work engagement (Tims y Akkermans, 2017; Chang et al., 
2012; Haynie et al., 2017).

En cuanto a los mecanismos por los que las CSE 
parecen conducir a mayor work engagement, la literatura 
previa señala que, por un lado, los sujetos con CSE más 
elevadas tienden a percibir y experimentar los diferentes 
dominios de sus vidas, incluido el laboral, de manera más 
favorable, lo que se encuentra asociado con actitudes más 
positivas hacia el trabajo, como el work engagement (Tims 
y Akkermans, 2017). En este sentido, los individuos con 
CSE más positivas tienden a focalizarse en los aspectos 
más favorables de sus tareas y, en consecuencia, a 
experimentar emociones más positivas durante el ejercicio 
de su rol, como entusiasmo y disfrute (Albrecht, 2010; 
Bakker, 2011). Por otro lado, los individuos con CSE más 
positivas también son más proclives a perseguir metas 
que resulten más coincidentes con sus valores, intereses y 
objetivos personales (Judge et al., 2005). Como resultado, 
estos sujetos tienden a vincularse psicológicamente con 
sus tareas y a invertir mayor energía emocional y cognitiva 
en su trabajo (Peng et al., 2016; Zhang et al., 2014), 
experimentando por ello mayores niveles de motivación 
intrínseca y work engagement (van Doorn y Hulsheger, 
2015; Chang et al., 2012; Ferris et al., 2011; Haynie et al., 
2017).

La principal contribución de este estudio consistió en 
examinar el modo en que las CSE y la autonomía interac-
túan en la predicción del work engagement. Al respecto, los 
resultados de esta investigación revelan que los efectos 
positivos de la autonomía sobre dos de las dimensiones 
del work engagement, la dedicación y la absorción, pare-
cieran ser mayores en aquellos empleados con menores 
CSE. Esto representa una contribución importante a la lite-
ratura, al encontrarse la naturaleza del interjuego entre los 

recursos personales y laborales limitadamente explorada 
en la literatura (Chang et at., 2012; Hentrich et al., 2017). 
Los hallazgos de esta investigación brindan soporte a las 
observaciones de Ng y Feldman (2010) y de Hentrich et al. 
(2017), quienes señalan que aquellos empleados con me-
nores recursos personales suelen beneficiarse en mayor 
medida de la provisión de condiciones laborales más favo-
rables. En este sentido, se cree que niveles mayores de au-
tonomía podrían contribuir a acrecentar los recursos per-
sonales de aquellos empleados con CSE menos positivas, 
particularmente su autoestima y autoeficacia, al brindarles 
la posibilidad de poner a prueba sus competencias. De este 
modo, al sentir que la organización los valora positivamen-
te, los empleados con CSE menos positivas que reciban 
niveles incrementales de autonomía podrían poco a poco 
ganar confianza en su capacidad para lograr exitosamente 
las metas del trabajo, dinámica que pareciera amplificar 
los efectos positivos de la autonomía sobre el work engage-
ment (véanse las ideas de Luthans, Youssef y Avolio, 2015, 
con respecto al capital psicológico positivo). Se considera 
fundamental que futuras investigaciones continúen explo-
rando los mecanismos que subyacen a la vinculación entre 
las CSE, los recursos laborales y el work engagement.

Se concluye que tanto la autonomía como las CSE cons-
tituyen predictores significativos del work engagement, te-
niendo ambos factores efectos directos y positivos sobre el 
vigor, la dedicación y la absorción. Por ello, se cree necesa-
rio que futuras investigaciones examinen el work engage-
ment desde una perspectiva interaccionista y contemplen 
de manera simultánea la influencia de determinantes si-
tuacionales (e.g., la autonomía) y disposicionales (e.g., las 
CSE). Finalmente, se concluye que las CSE moderan de 
manera significativa la relación entre la autonomía y dos de 
las dimensiones del work engagement, revelando que los 
empleados con menores CSE podrían beneficiarse en ma-
yor medida de los efectos positivos de la autonomía.

Además de las contribuciones que esta investigación 
realiza a la literatura científica sobre work engagement y, 
en particular, a aquella focalizada en los antecedentes y 
mecanismos que lo determinan, se cree que estos hallaz-
gos también tienen fuertes implicaciones para la práctica 
profesional. En primer lugar, los resultados revelan que las 
organizaciones deberían contemplar tanto los niveles de 
autonomía que brindan a sus empleados como los rasgos 
de personalidad de estos últimos en el diseño de aquellas 
estrategias dirigidas a incrementar el work engagement. En 
segundo lugar, los resultados de esta investigación tam-
bién demuestran que ofrecer niveles incrementales de au-
tonomía podría ser una estrategia especialmente efectiva 
para mejorar el work engagement de aquellos empleados 
con CSE menos positivas.

Se desea finalizar esta sección reconociendo las princi-
pales limitaciones de este estudio. La primera consiste en 
que la totalidad de las variables incluidas en esta investi-
gación fueron medidas en el mismo momento temporal, lo 
que podría haber generado el inconveniente de sesgo por 
empleo de método único (Podsakoff, MacKenzie, Lee y Pod-
sakoff, 2003). Para evaluar esta posibilidad, se decidió rea-
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lizar la prueba de un factor de Harman (Harman’s one factor 
test). La misma consiste en introducir la totalidad de las 
variables del estudio en un Análisis Factorial Exploratorio y 
analizar el porcentaje de la varianza total que es explicado 
por un único factor. Los resultados de dicha prueba reve-
laron que este factor explicó sólo el 32,28% de la varianza 
total, porcentaje que resulta inferior al nivel crítico del 50% 
recomendado por Podsakoff et al. (2003), sugiriendo que el 
sesgo de método común no afectó de manera significativa 
los resultados de esta investigación.

La segunda limitación consiste en que este estudio se 
sustentó exclusivamente en el empleo de escalas de auto-
reporte, metodología cuyas limitaciones ya han sido seña-
ladas en la literatura (Van de Mortel, 2008). Siguiendo las 
ideas de Krumpal (2013), algunos participantes podrían 
haber sido incapaces o no haber estado dispuestos a res-
ponder verazmente aquellas preguntas asociadas con te-
máticas sensibles, como lo son las relacionadas con el tra-
bajo. Al mismo tiempo, algunos individuos podrían haber 
intentado brindar una imagen más positiva de sí mismos, 
sobre-estimando, en consecuencia, los puntajes reporta-
dos en la CSES.

La tercera limitación radica en el tamaño y las caracte-
rísticas de la muestra empleada en esta investigación. En 
efecto, la misma se halló compuesta exclusivamente por 
profesionales con altos niveles de calificación, los cuales, 
en general, suelen gozar de niveles elevados de autono-
mía. Sin embargo, a pesar de que la búsqueda de efectos 
de interacción suele ser difícil en la investigación científi-
ca (Frese, 1999), dos de tres interacciones posibles fueron 
identificadas en este estudio. Futuras investigaciones de-
berían examinar las relaciones propuestas en este artículo 
utilizando muestras más grandes y heterogéneas de em-
pleados.

Finalmente, es importante reconocer que este estudio 
contempló los efectos de un único recurso laboral, la auto-
nomía. Futuras investigaciones deberían examinar el modo 
en que las CSE interactúan con otros recursos laborales, 
tales como la estima, el apoyo social y el liderazgo, con el 
fin de brindar evidencia que contribuya a clarificar este vín-
culo tan poco explorado en la literatura previa.
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