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RESUMEN

Este estudio trata del análisis de las relaciones entre el clima organizacional y la autoeficacia, en grupos de
trabajo formados por profesores y/o investigadores que trabajan en un departamento de una universidad.

La muestra del presente estudio está compuesta por profesores e investigadores miembros de 59 grupos de
trabajo (departamentos), 23 de universidades españolas y 36 de universidades chilenas,  30 de universidades
privadas y 29 de universidades públicas.

Para lograr los objetivos descritos se procedió a la aplicación del instrumento elaborado (Chiang, 2003)
para la recolección de los datos. El instrumento consta de 49 ítems repartidos en siete escalas para medir el
clima organizacional y una escala para medir autoeficacia. Los resultados obtenidos muestran que el instru-
mento utilizado entregó, para las muestras del presente estudio, una fiabilidad adecuada en cada una de las
escalas que componen este cuestionario.

Sobre la relación entre las dimensiones del clima organizacional y la autoeficacia concluimos que, los
profesores que perciben una mayor libertad para tomar sus propias decisiones (empowerment), un mayor consen-
so con la misión de su universidad y un mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos se sienten más capaces
para cumplir su tarea docente (autoeficacia). En la mayoría de los casos los docentes que perciben un clima de
mayor libertad de cátedra, mayor interés por la investigación y el estudio y mayor afiliación, también se sienten
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más capaces de realizar su tarea (autoeficacia). Además, solamente en las universidades privadas, la variable de
clima organizacional presión laboral, esta relacionada negativamente con la autoeficacia.

Por lo que respecta a las diferencias entre departamentos, en los departamentos de las Universidades
Privadas españolas existe  mayor presión laboral. En los departamentos de las Universidades Privadas chilenas
existe mayor interés por el aprendizaje de los estudiantes, mayor presión laboral y mayor autoeficacia.

INTRODUCCIÓN

El objetivo de este trabajo de investigación es busca conocer la relación existente entre el clima organizacional
y la autoeficacia y aportar nuevos conocimientos de esta relación en Instituciones de Educación Superior.

Por lo tanto, este estudio se inicia con la evaluación del clima organizacional y la autoeficacia en grupos de
trabajo de Instituciones de Educación Superior, departamentos donde trabajan docentes y/o investigadores.
Con estos datos se analizan las relaciones del clima organizacional con la autoeficacia, luego se hacen compa-
raciones entre las distintas muestras participantes.

MARCO TEÓRICO: VARIABLES.

1. CLIMA ORGANIZACIONAL.

Clima es uno de los muchos conceptos que, en el uso cotidiano, toma dos connotaciones diferenciadas
que se trastocan mutuamente. El término clima es un concepto metafórico derivado de la meteorología que,
al referirse a las organizaciones traslada analógicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas
regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o región, al clima organizacional, tradu-
ciéndolos como un conjunto particular de prácticas y procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

Koys y DeCotiis (1991) señalan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido difícil debido a que
se trata de un fenómeno complejo y con múltiples niveles; sin embargo, se ha producido un avance conside-
rable en cuanto al concepto de clima como constructo (Schneider y Reichers, 1983). Por ejemplo, actualmen-
te la bibliografía existente debate sobre dos tipos de clima: el psicológico y el organizacional. El primero se
estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima
son considerados fenómenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organización.

Así también, puede que existan múltiples climas dentro de la misma organización, ya que la vida en la
organización puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros según los niveles de la misma, sus
diferentes lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo1 . De hecho, las
compañías pueden tener un clima para el servicio al cliente (Schneider, Parkington, y Buxton, 1980), y otro
para la seguridad (Zohar, 1980), por poner un ejemplo.

Una cronología de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el clima denota la elaboración
del concepto desde las propiedades y características de la organización percibidas, discutidas por Forehand y
Gilmer (1964) y Friedlander y Margulies (1969), y las representaciones e interpretaciones cognoscitivas de
James y de Jones (1974), de James y Sells (1981) y de Schneider (1975) a las percepciones generales o sumarias
de Schneider y Reichers (1983). El concepto recoge desde las características de la organización determinadas
con percepciones (dónde los factores de organización o circunstanciales se presume dominan); los esquemas
cognoscitivos (dónde los factores individuales son primarios determinantes); las percepciones sumarias (dón-
de persona y situación interactúan). Sin embargo, aparentemente, no hay ninguna investigación que trate si
cualesquiera de estas conceptualizaciones tenga un apoyo empírico mayor.

1 Johnson, 1976; Litwin y Stringer, 1968; Payne y Mansfield, 1973; Powell y Butterfield, 1978; Schneider y Hall, 1972.
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El tratamiento del clima como percepción genérica de situaciones ha tenido la ventaja de permitir evalua-
ciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra manera estarían focalizadas en gran parte en el
nivel individual. Sin embargo, el clima como concepto tiene límites específicos que lo distingen de otras
características y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus varias
conceptualizaciones: es una percepción y es descriptiva. Las percepciones son sensaciones o realizaciones
experimentadas por un individuo. Las descripciones son informes de una persona de estas sensaciones. Si las
diferencias individuales o los factores circunstanciales explican grandes o pequeñas variaciones en estas des-
cripciones, varían a partir de una noción del clima al siguiente, y es más un resultado empírico que  concep-
tual.

En base a la acumulación de experiencia en una organización, las personas generan unas percepciones
generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre
cómo funciona la organización y, por tanto, ayudan a determinar cuál es el comportamiento adecuado ante
una situación dada. De esta manera, el clima es útil para adaptar el comportamiento del individuo a las
exigencias de la vida en la organización (Schneider y Reichers, 1983).

Para el presente estudio, la definición de clima organizacional seleccionada es la proporcionada por los
autores Rousseau (1988), Schneider y Reichers (1990), quienes la definen como las descripciones individuales
del marco social o contextual del cual forma parte la persona, son percepciones compartidas de políticas,
prácticas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional es una adaptación del cuestionario de Dor-
man (1999, 2000) que mide siete dimensiones distintas, realizada por Chiang (2003). Estas dimensiones
según el análisis realizado en estudios previos, principalmente los meta análisis de Koys y Decottis (1991) y
Schratz (1993), evalúan el clima organizacional en una organización de educación superior de forma adecua-
da.

2. AUTOEFICACIA

La consecución de determinadas metas constituye un ideal común a todas las personas, una motivación
intrínseca que lleva al ser humano a emprender conductas específicas en función de los logros que éste preten-
de alcanzar. Más, no basta con conocer con claridad aquello que se desea lograr, ni tampoco el mejor medio
para poder conseguirlo. Es decir, no sólo es necesario ser capaz de, sino que también es preciso juzgarse capaz
de utilizar las capacidades y habilidades personales ante circunstancias muy diversas. La percepción de las
personas acerca de su propia eficacia se alza como un requisito fundamental para desarrollar con éxito las
acciones conducentes al logro de los objetivos personales. Dicha autopercepción, denominada autoeficacia,
ejerce una profunda influencia en la elección de tareas y actividades, en el esfuerzo y perseverancia de las
personas cuando se enfrentan a determinados retos e incluso en las reacciones emocionales que experimentan
ante situaciones difíciles (Prieto, 2001).

La primera propuesta de la teoría de la autoeficacia tiene lugar cuando el psicólogo Albert Bandura (1977)
plantea la idea de que las intervenciones que modifican el ambiente son eficaces para modificar la conducta,
siendo imprescindible la intervención cognitiva del sujeto. En su origen, la definición de la autoeficacia está
muy próxima a la sensación de tener fe en uno mismo, es como un estado psicológico en el que el sujeto se juzga
capaz de ejecutar una conducta en unas determinadas circunstancias y a un determinado nivel de dificultad.

La autoeficacia es definida por Bandura (1982) como un juicio personal sobre las creencias en las capaci-
dades de uno para organizar y ejecutar cursos de acción requeridos para gestionar probables situaciones futu-
ras. De un modo más específico, Wood y Bandura (1989) proponen que la autoeficacia es una creencia en las
propias capacidades para movilizar los recursos cognitivos, la motivación y los cursos de acción requeridos
para afrontar las demandas de la tarea.



64

HORIZONTES EMPRESARIALES

Bandura (1986, 1997) plantea, a su vez, que las expectativas de eficacia personal son las que determinan si
hay o no una conducta de afrontamiento, la cantidad de esfuerzo que se tenderá a ejercer en relación con dicha
tarea, así como el lapso de tiempo durante el que se mantendrá dicho esfuerzo, independiente de las eviden-
cias desconfirmadoras. Las personas que se perciban a sí mismas como altamente eficaces, activarán suficiente
esfuerzo, que si es bien desarrollado, logrará resultados exitosos. Sin embargo, las personas que se perciban
como escasamente eficaces es probable que cesen prematuramente sus esfuerzos y fallen en la realización de la
tarea (Bandura, 1986, 1997).

Luego Garrido (2000) define la autoeficacia como un juicio autorreferente por el que el sujeto se conside-
ra capaz de ejecutar una tarea determinada en unas circunstancias determinadas con el propósito de conseguir
algún fin. Es decir, un sujeto es autoeficaz cuando, encarando una tarea, se dice a sí mismo: me siento capaz de
realizarla.

AUTOEFICACIA EN EL CONTEXTO LABORAL

El análisis y la contrastación empírica del concepto de autoeficacia en las dos ultimas décadas, por parte de
Bandura y sus colaboradores, ha generado una amplia aplicación de sus propuestas al contexto organizacional
(Parker, 1998; Wood y Bandura, 1989), entre otros. En este ámbito, el desarrollo de los estudios que venían
mostrando una positiva y elevada relación entre autoeficacia y desempeño en la tarea ha coincidido con una
incesante demanda, desde el ámbito de la gestión de organizaciones, de personas que sean capaces de desem-
peñar nuevos y cada vez más complejos roles para afrontar los cambios suscitados por los entornos dinámicos
y turbulentos en que operan dichas organizaciones.

El desempeño eficaz de estos nuevos y complejos roles requiere a su vez que los miembros de dichas
organizaciones tengan confianza en su habilidad para desenvolverse y responder con agilidad a los nuevos
retos y las responsabilidades que deberán ir asumiendo en el desempeño de sus tareas. Requiere, en definitiva,
personas que se sientan confiadas en sus capacidades para emprender un rol que abarque un abanico más
amplio y proactivo de actividades y que las mismas vayan más allá de las tradicionales prescripciones técnicas
del desempeño de un determinado rol laboral (Parker, 1998). Y es precisamente este requerimiento del con-
texto organizacional el que orienta la conexión con la conceptualización de autoeficacia. La autoeficacia, al
referirse al juicio de las personas sobre su capacidad para afrontar situaciones específicas, permite centrarse no
sólo en las capacidades de las personas, sino en sus creencias sobre lo que son capaces de hacer, in-
dependientemente de las habilidades que cada uno posea (Bandura, 1986; Gist y Mitchell, 1992).

La investigación empírica ha demostrado que las personas que se sienten capaces de desempeñar determi-
nadas tareas las desempeñan mejor, persisten en ello, incluso en la adversidad, y son capaces de afrontar mejor
las situaciones de cambio2 . La elevada correlacción entre autoeficacia y diversos patrones de desempeño labo-
ral ha sido mostrada por Stajkovic y Luthans (1998) mediante un meta-análisis con 114 estudios que relacio-
nan estos dos constructos. Se explica desde esta perspectiva la amplia y creciente articulación entre la concep-
tualización de autoeficacia, la gestión de organizaciones y el desempeño, que se ha plasmado en varias revisio-
nes que ponen de manifiesto el interés y las optimistas implicaciones de dicha articulación3 .

Respecto de la Autoeficacia en una organización educativa, Bandura, (1999) indica que la tarea de crear
ambientes conducentes al aprendizaje reside en gran medida en el talento y auto-eficacia de los profesores. Las
pruebas demuestran que la atmósfera de la clase está determinada en parte por las creencias del profesorado en
relación a su eficacia instructiva. Los profesores que confían en su eficacia instructiva crean experiencias de
dominio para sus estudiantes. Aquellos con escasa confianza en su eficacia instructiva generan ambientes
negativos en la clase que suelen ser tendientes a reducir el sentido de la eficacia y el desarrollo cognitivo de los
estudiantes.

2 Wood, Bandura y Bailey, (1990); Lent, Brown y Larkin, (1987); Hill, Smith, y Mann, (1987).
3 Bandura 1988, (1991); Gist y Mitchell; (1992); Wood y Bandura, (1989ª).
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METODOLOGIA.

El ámbito de estudio elegido es el de las Instituciones de Educación Superior, las que fueron seleccionadas
dada la necesidad de aportar una mayor información que a su vez pueda favorecer a una mejor gestión de este
tipo de instituciones. La gestión de las Instituciones de Educación Superior es un parámetro importante para
el análisis de la calidad del servicio a sus clientes (alumnos, empresas que requieren asesorías e instituciones
gubernamentales); así, dentro de los criterios de calidad más importantes en esta gestión tenemos al clima
organizacional de los grupos de trabajo y la autoeficacia de los docentes, estos afectan tanto la calidad del
desempeño como la calidad de vida laboral.

Para lograr los objetivos descritos se procedió a la aplicación del instrumento para la recolección de los
datos. El cuestionario fue entregado a los miembros académicos de los departamentos, la participación por
parte de los profesores e investigadores fue voluntaria y anónima. La aplicación del cuestionario fue en forma
personal, autoaplicado y sin control de tiempo.

Fueron distribuidas 680 encuestas en 59 departamentos de 6 universidades, fue alcanzada una tasa de
respuesta de 57% en total, un 60% en Chile y un 52% en España. Este nivel de respuesta está en un nivel
semejante a las investigaciones estudiadas.

Los participantes poseen una edad promedio de 45 años, 12 años de antigüedad en el cargo e imparten 3
asignaturas con 41 alumnos matriculados en cada una.
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RESULTADOS

1. RESULTADOS DEL DESARROLLO DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN

1.1. Cuestionario: el siguiente cuadro presenta la información descriptiva del cuestionario desarrollado.
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1.2. Fiabilidad: el cuadro 2 presenta los resultados de la fiabilidad de las escalas del cuestionario para la
muestra estudiada.

La fiabilidad de las escalas es variable y en casi todos los casos es adecuada. Las estimaciones de la consis-
tencia interna de las escalas se calcularon utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

Respecto de las escalas de clima organizacional, el instrumento para medir el clima adaptado (Chiang,
2003) del original australiano (Dorman, 1999) funciona suficientemente bien en las universidades de España
y Chile. Tal como lo demuestran los coeficientes fiabilidad de las escalas, estos son claramente altos, es decir
las tres escalas diferencian adecuadamente unos grupos de trabajo (departamentos) de otros. Una excepción es
la escala que mide el clima de libertad de cátedra. Ésta, como subescala, es más discutible en las muestras
españolas y chilenas, porque los ítems indicadores de esta variable no tienen la homogeneidad que se percibe
en la muestra australiana, probablemente debido a diferencias culturales en la tradición educacional.

La escala del cuestionario de autoeficacia desarrollado por Chiang (2003) presenta coeficientes con valores
también claramente altos.
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2. CORRELACIONES

El análisis correlacional se ha realizado utilizando el departamento como unidad de análisis, ya que nos ha
interesado como unidad de estudio el departamento y no las personas en forma individual.

En el cuadro 3 se presenta el resumen de los resultados de la relación entre las variables de clima organizacional
y autoeficacia.

*Correlación es significativa al nivel 0.05 (2-tailed).
**Correlación es significativa al nivel 0.01 (2-tailed).

A. MUESTRA ESPAÑOLA.

La relación más clara y más alta es entre autoeficacia y la variable de clima interés por el aprendizaje del
estudiante. Correlaciones algo menores pero estadísticamente significativas y no pequeñas se dan entre
autoeficacia con empowerment y con consenso en la misión.
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B. MUESTRA CHILENA

Se mantienen las relaciones observadas en la muestra española pero en el caso de Chile hay que extenderla
a todas las variables de clima excepto la variable presión laboral. Destaca la alta correlación entre autoeficacia
y consenso en la misión.

Una relación que destaca por ausencia y que se repite en ambas muestras es entre autoeficacia y la variable
de clima organizacional presión laboral. La autoeficacia que los docentes informan no parece estar afectada
por la presión laboral.

C. MUESTRA UNIVERSIDADES PÚBLICAS Y PRIVADAS

1. Las universidades privadas tienen relaciones más claras entre las variables de clima organizacional y
autoeficacia. Se observa que es positiva y significativa en casi todos los casos en las universidades privadas
y sólo negativa en el caso de la variable de clima presión laboral. Los profesores de universidades privadas
se sienten más capaces en realizar su trabajo en la medida en que disminuya la presión laboral.

2. En las universidades públicas se ven relaciones significativas entre autoeficacia y las variables de clima,
libertad de cátedra, empowerment, interés por el aprendizaje de sus alumnos y consenso en la misión.

3. Las correlaciones mayores que se observan en las universidades privadas son entre autoeficacia y la variable
de clima empowerment y en el caso de las universidades públicas la más alta correlación se da entre
autoeficacia y la variable de clima consenso en la misión. En ambas universidades se mantiene una clara y
alta relación significativa entre la variable de clima consenso en la misión con la autoeficacia. En ambos
tipos de universidad los docentes que se sienten capaces de realizar sus tareas perciben un mayor consenso
en la misión.

4. En ambos tipos de universidades las variables de clima libertad de cátedra, empowerment e interés por el
aprendizaje de sus alumnos tienen una clara relación con la autoeficacia. Cuando las variables de clima que
tienen que ver directamente con el trabajo con el alumno, aumentan, los docentes sienten una mayor
capacidad para realizar sus tareas.

3. CAPACIDAD DE DISCRIMINAR ENTRE LOS GRUPOS DE TRABAJO (DEPARTA-
MENTOS): DIFERENCIAS ENTRE UNIVERSIDADES PÚBLICAS Y PRIVADAS

Se trata de un análisis indicativo o exploratorio ya que no se dispone de un muestreo aleatorio de departa-
mentos de ambos tipos de universidades. Los análisis realizados fueron contraste de medias y el tamaño del
efecto4 .

4El aportar el tamaño del efecto (y coeficientes como eta cuadrado en el análisis de varianza) es una recomendación constante de la American Psychological Association (APA, 2001;
Wilkinson and Task Force on Statistical Inference APA Board of Scientific Affairs, 1999)
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3.1. MUESTRA ESPAÑOLA

A. VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Sólo se ha encontrado una diferencia estadísticamente significativa (t = 4.658, p = .000, d= 2.373) en
presión laboral y que además es de una magnitud que se puede considerar muy grande: en los departamen-
tos de la Universidad Privada la presión laboral es notablemente mayor que en la Universidad Pública.
Aunque no se trate ya de diferencias estadísticamente significativas podemos fijarnos en algunas diferen-
cias que llaman la atención por su magnitud (d superior a .60):

Los departamentos de la Universidad Pública superan a los de la Universidad Privada en libertad de
cátedra (diferencia muy grande) y empowerment (diferencia moderada) y con una diferencia menor en
interés por la investigación y el estudio. Los departamentos de la Universidad Privada superan a los de la
Universidad Pública en Interés por el aprendizaje del estudiante y afiliación.
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B. AUTOEFICACIA.

La media es mayor en las Universidades Privadas, pero dista de ser estadísticamente significativa y además
es muy pequeña.

3.2. MUESTRA CHILENA

A. VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Se observan dos diferencias que no solamente son estadísticamente significativas, sino que además pueden
valorarse como grandes: en las Universidades Privadas chilenas, comparadas con las Públicas, hay un mayor
interés por el aprendizaje del alumno (t = 2.557, p = .015, d = .9) y también una mayor presión laboral (t=
3.09, p = .004, d = 1.09).

Diferencias no estadísticamente significativas (aun así con pocas probabilidades de ser casuales) y de mag-
nitud apreciable se encuentran en dos variables de clima: en los departamentos de las Universidades Privadas
se observan medias mayores en Afiliación y Consenso en la misión. Con muestras mayores se podría posible-
mente encontrar diferencias estadísticamente significativas en estas dos variables que podrían parecer más
propias de Universidades Privadas (al menos podrían proponerse como hipótesis plausibles).

B. AUTOEFICACIA.

En esta variable hay una diferencia estadísticamente significativa y además grande (t = -2.6, p= .013, d =
.919). En las universidades privadas hay un mayor sentimiento de autoeficacia que en los departamentos de
las universidades públicas.

3.3. COINCIDENCIAS EN LAS DIFERENCIAS EN LAS DOS MUESTRAS.

1. La coincidencia más clara que se ha visto en estas comparaciones es la mayor presión laboral en las univer-
sidades privadas tanto en Chile como en España. No se puede generalizar esta diferencia a otros países
pero no deja de ser un dato que llama la atención.

CONCLUSIONES

Respecto a la relación entre las variables de clima organizacional con la autoeficacia, como conclusión que
engloba a ambos países y a ambos tipos de universidad, destaca la relación positiva entre autoeficacia y las
variables de clima interés por el aprendizaje del estudiante, empowerment y consenso en la misión, donde se sigue
observando la importancia de la identificación con la universidad como variable relevante del docente. Los
profesores que se sienten más capaces para cumplir su tarea docente son también los que muestran un mayor
interés por el aprendizaje de sus alumnos, perciben una mayor libertad para tomar sus propias decisiones y
perciben un mayor consenso con la misión de su universidad. Una política de dirección que reforzara las
variables de clima empowerment y consenso en la misión mejoraría la satisfacción laboral y la eficacia docente de
los profesores.

También se observa, en casi todos los casos, que los docentes que perciben un clima de mayor libertad de
cátedra, también se sienten más capaces de realizar su tarea (autoeficacia). Por otro lado, la variable de clima
organizacional presión laboral está relacionada negativamente con la autoeficacia solamente en las universida-
des públicas.

En relación con las diferencias entre universidades, comparando las universidades privadas y públicas en
ambos países, podemos concluir en la muestra española que en los departamentos de las Universidades Priva-
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das se percibe un clima de mayor presión laboral. En la muestra chilena se puede concluir que en los departa-
mentos de las Universidades Privadas hay mayor interés por el aprendizaje de los estudiantes, mayor presión
laboral y mayor autoeficacia.

Una conclusión general para ambas muestras, la coincidencia más clara que se ha visto en estas compara-
ciones es la mayor presión laboral en las universidades privadas tanto en Chile como en España.
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