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RESUMEN

Este estudio trata del andlisis 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 estd compuesta por profesores e investigadores miembros de 59 grupos de
trabajo (departamentos), 23 de universidades espafiolas y 36 de universidades chilenas, 30 de universidades
privadas y 29 de universidades publicas.

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

Sobre la relacién 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-
s0 con la misién de su universidad y un mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos se sienten mds capaces
para cumplir su tarea docente (autoeficacia). En la mayorfa de los casos los docentes que perciben un clima de
mayor libertad de cdtedra, mayor interés por la investigacion y el estudio y mayor afiliacion, también se sienten
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mds capaces de realizar su tarea (autoeficacia). Ademds, solamente en las universidades privadas, la variable de
clima organizacional presion laboral, esta relacionada negativamente con la autoeficacia.

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

INTRODUCCION

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

Por lo tanto, este estudio se inicia con la evaluacién del clima organizacional y la autoeficacia en grupos de
trabajo de Instituciones de Educacién 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 TEORICO: 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 metaférico derivado de la meteorologia que,
al referirse a las organizaciones traslada analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas
regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o regidn, al clima organizacional, tradu-
ciéndolos como un conjunto particular de pricticas y procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

Koys y DeCotiis (1991) sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a que
se trata de un fenémeno complejo y con multiples 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 bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el psicolégico 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 fenémenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacién.

Asi también, puede que existan multiples climas dentro de la misma organizacién, ya que la vida en la
organizacién puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segin los niveles de la misma, sus
diferentes lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo'. De hecho, las
companfas 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 cronologfa de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el clima denota la elaboracién
del concepto desde las propiedades y caracteristicas de la organizacién percibidas, discutidas por Forehand y
Gilmer (1964) y Friedlander y Margulies (1969), y las representaciones e interpretaciones cognoscitivas de
Jamesy 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 caracteristicas de la organizacién determinadas
con percepciones (dénde los factores de organizacién o circunstanciales se presume dominan); los esquemas
cognoscitivos (dénde los factores individuales son primarios determinantes); las percepciones sumarias (dén-
de persona y situacion interacttian). Sin embargo, aparentemente, no hay ninguna investigacién que trate si
cualesquiera de estas conceptualizaciones tenga un apoyo empirico mayor.

! Johnson, 1976; Litwin y Stringer, 1968; Payne y Mansfield, 1973; Powell y Butterfield, 1978; Schneider y Hall, 1972.




El tratamiento del clima como percepcién genérica de situaciones ha tenido la ventaja de permitir evalua-
ciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra manera estarfan focalizadas en gran parte en el
nivel individual. Sin embargo, el clima como concepto tiene limites especificos que lo distingen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus varias
conceptualizaciones: es una percepcién 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 pequefias variaciones en estas des-
cripciones, varfan a partir de una nocién del clima al siguiente, y es mds un resultado empirico que concep-
tual.

En base a la acumulacién de experiencia en una organizacion, las personas generan unas percepciones
generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre
cémo funciona la organizacién y, por tanto, ayudan a determinar cudl es el comportamiento adecuado ante
una situacién dada. De esta manera, el clima es atil para adaptar el comportamiento del individuo a las
exigencias de la vida en la organizacién (Schneider y Reichers, 1983).

Para el presente estudio, la definicién 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 politicas,
précticas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional es una adaptacién del cuestionario de Dor-
man (1999, 2000) que mide siete dimensiones distintas, realizada por Chiang (2003). Estas dimensiones
segtin el andlisis realizado en estudios previos, principalmente los meta andlisis de Koys y Decottis (1991) y
Schratz (1993), evaltan el clima organizacional en una organizacién de educacién superior de forma adecua-

da.

2. AUTOEFICACIA

La consecucién de determinadas metas constituye un ideal comun a todas las personas, una motivacién
intrinseca que lleva al ser humano a emprender conductas especificas en funcién de los logros que éste preten-
de alcanzar. Mds, no basta con conocer con claridad aquello que se desea lograr, ni tampoco el mejor medio
para poder conseguirlo. Es decir, no sélo es necesario ser capaz de, sino que también es preciso juzgarse capaz
de utilizar las capacidades y habilidades personales ante circunstancias muy diversas. La percepcién 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 autopercepcién, denominada autoeficacia,
ejerce una profunda influencia en la eleccion 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 dificiles (Prieto, 2001).

La primera propuesta de la teorfa de la autoeficacia tiene lugar cuando el psicélogo Albert Bandura (1977)
plantea la idea de que las intervenciones que modifican el ambiente son eficaces para modificar la conducta,
siendo imprescindible la intervencién cognitiva del sujeto. En su origen, la definicién de la autoeficacia estd
muy préxima a la sensacion de tener fe en uno mismo, es como un estado psicolégico 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 accién requeridos para gestionar probables situaciones futu-
ras. De un modo mds especifico, Wood y Bandura (1989) proponen que la autoeficacia es una creencia en las
propias capacidades para movilizar los recursos cognitivos, la motivacién y los cursos de accién requeridos
para afrontar las demandas de la tarea.
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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 tenderd a ejercer en relacién con dicha
tarea, asi como el lapso de tiempo durante el que se mantendrd dicho esfuerzo, independiente de las eviden-
cias desconfirmadoras. Las personas que se perciban a s{ mismas como altamente eficaces, activardn suficiente
esfuerzo, que si es bien desarrollado, logrard resultados exitosos. Sin embargo, las personas que se perciban
como escasamente eficaces es probable que cesen prematuramente sus esfuerzos y fallen en la realizacién 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 e¢jecutar una tarea determinada en unas circunstancias determinadas con el propésito de conseguir
algtin fin. Es decir, un sujeto es autoeficaz cuando, encarando una tarea, se dice a sf mismo: me siento capaz de
realizarla.

AUTOEFICACIA EN EL CONTEXTO LABORAL

El andlisis y la contrastacién empirica del concepto de autoeficacia en las dos ultimas décadas, por parte de
Bandura y sus colaboradores, ha generado una amplia aplicacién de sus propuestas al contexto organizacional
(Parker, 1998; Wood y Bandura, 1989), entre otros. En este dmbito, el desarrollo de los estudios que venfan
mostrando una positiva y elevada relacién entre autoeficacia y desempefio en la tarea ha coincidido con una
incesante demanda, desde el dmbito de la gestién de organizaciones, de personas que sean capaces de desem-
pefar nuevos y cada vez mds complejos roles para afrontar los cambios suscitados por los entornos dindmicos
y turbulentos en que operan dichas organizaciones.

El desempefio 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 deberdn ir asumiendo en el desempefio de sus tareas. Requiere, en definitiva,
personas que se sientan confiadas en sus capacidades para emprender un rol que abarque un abanico mds
amplio y proactivo de actividades y que las mismas vayan mds alld de las tradicionales prescripciones técnicas
del desempefio de un determinado rol laboral (Parker, 1998). Y es precisamente este requerimiento del con-
texto organizacional el que orienta la conexién con la conceptualizacién de autoeficacia. La autoeficacia, al
referirse al juicio de las personas sobre su capacidad para afrontar situaciones especificas, permite centrarse no
sélo 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 investigacién empirica ha demostrado que las personas que se sienten capaces de desempefar determi-
nadas tareas las desempefian mejor, persisten en ello, incluso en la adversidad, y son capaces de afrontar mejor
las situaciones de cambio?. La elevada correlaccidn entre autoeficacia y diversos patrones de desempefio labo-
ral ha sido mostrada por Stajkovic y Luthans (1998) mediante un meta-an4lisis con 114 estudios que relacio-
nan estos dos constructos. Se explica desde esta perspectiva la amplia y creciente articulacién entre la concep-
tualizacién de autoeficacia, la gestién de organizaciones y el desempefio, que se ha plasmado en varias revisio-
nes que ponen de manifiesto el interés y las optimistas implicaciones de dicha articulacion®.

Respecto de la Autoeficacia en una organizacién 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 atmdsfera de la clase estd determinada en parte por las creencias del profesorado en
relacién a su eficacia instructiva. Los profesores que conffan 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.

> Wood, Bandura y Bailey, (1990); Lent, Brown y Larkin, (1987); Hill, Smith, y Mann, (1987).
? Bandura 1988, (1991); Gist y Mitchell; (1992); Wood y Bandura, (19892).




METODOLOGIA.

El dmbito de estudio elegido es el de las Instituciones de Educacién Superior, las que fueron seleccionadas
dada la necesidad de aportar una mayor informacién que a su vez pueda favorecer a una mejor gestion de este
tipo de instituciones. La gestion de las Instituciones de Educacién Superior es un pardmetro importante para
el andlisis de la calidad del servicio a sus clientes (alumnos, empresas que requieren asesorifas e instituciones
gubernamentales); asi, dentro de los criterios de calidad mds importantes en esta gestién tenemos al clima
organizacional de los grupos de trabajo y la autoeficacia de los docentes, estos afectan tanto la calidad del
desempefio como la calidad de vida laboral.

Para lograr los objetivos descritos se procedid a la aplicacién del instrumento para la recoleccién de los
datos. El cuestionario fue entregado a los miembros académicos de los departamentos, la participacién por
parte de los profesores e investigadores fue voluntaria y anénima. La aplicacién 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 Espafa. Este nivel de respuesta estd en un nivel
semejante a las investigaciones estudiadas.

Los participantes poseen una edad promedio de 45 afios, 12 afios de antigiiedad 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 MEDICION

1.1. Cuestionario: el siguiente cuadro presenta la informacién descriptiva del cuestionario desarrollado.

CUADRO 1
INFORMACION DESCRIPTIVA DEL CUESTIONARIO DESARROLLADO
INSTRUMENTO A
VARIABLES . DIMENSIONES DESCRIPCION
DE MEDICION SC Cio

Clima 1: Libertad de | Grado de libertad de catedra para el

catedra. personal y los estudiantes.

Clima 2: Interés por el | Grado en el que los procedimientos

aprendizaje del universitarios y los enfoques de la

estudiante. ensefanza enfatizan un interés por que los
universitarios aprendan.

Clima 3: Interés por la | Grado en el que la universidad subraya la

o investigacion y el importancia de la investigacion y el estudio

Un1V§r51ty—level estudio. de los docentes.
environment
questionnaire, ULEQ . ) . .
CLIMA (Dorman, 1999) ghma 4: Gra;io por el'que1 se capacnlai/ anln(lja alos
ORGANIZACIONAL mpowerment. profesores a implicarse en la toma de
. decisiones.

7 escalas con 6 items

cada una.

Clima 5: Afiliacion. Grado en el que los profesores obtienen
ayuda, consejo y muestras de animo, y se
les hace que sean aceptados por sus
colegas.

Clima 6: Consenso en | Grado de existencia de un consenso entre

la mision. el personal en lo relativo a los objetivos
generales de la universidad.

Clima 7: Presion Grado de presencia y de dominio de la

laboral. presion laboral en el ambiente.

7 items desarrollados | Escala de autoeficacia | Grado en que el académico se cree capaz
AUTOEFICACIA especialmente para esta de realizar su tarea.
investigacion




1.2. Fiabilidad: el cuadro 2 presenta los resultados de la fiabilidad de las escalas del cuestionario para la
muestra estudiada.

CUADRO 2
FIABILIDAD DE LAS ESCALAS
TOTAL ESPANA CHILE
VARIABLES DIMENSIONES
N =59 N =23 N =36
Clima 1: Libertad de catedra. 4969 5174 4610
Clima 2: Interés por el .8202 8151 7990
aprendizaje del estudiante.
Clima 3: Interés por la .6191 5514 .6707
investigacion y el estudio.
CLIMA
ORGANIZACIONAL | Clima 4: Empowerment. .6851 7534 .5491
Clima 5: Afiliacion. .8239 . 8682 .8054
Clima 6: Consenso en la .8785 .8666 .8693
mision.
Clima 7: Presion laboral. 7960 .8028 7522
AUTOEFICACIA ﬁ:rcT?Sla de autoeficacia, 7 7635 .8249 7442

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 Espafa
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 excepcidn es
la escala que mide el clima de libertad de cdtedra. Esta, como subescala, es mds discutible en las muestras
espafiolas y chilenas, porque los {tems indicadores de esta variable no tienen la homogeneidad que se percibe
en la muestra australiana, probablemente debido a diferencias culturales en la tradicién 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 andlisis correlacional se ha realizado utilizando el departamento como unidad de andlisis, 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 relacién entre las variables de clima organizacional

y autoeficacia.

CUADRO 3

CLIMA ORGANIZACIONAL Y AUTOEFICACIA

RESUMEN DE LOS RESULTADOS DE LA RELACION ENTRE LAS VARIABLES DE

VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE MUESTRA MUESTRA MUESTRA MUESTRA
AUTOEFICACIA | UNIVERSIDADES UNIVERSIDADES -
PRIVADAS PUBLICAS ESPANOLA CHILENA
(N=30) (N=29) (N=23) (N=36)
Clima 1: Libertad de | Clima 1: Libertad de Clima 1: Libertad
catedra (0.5*%) catedra (0.5*%) de catedra (0.5*%)
Clima 2: Interés por | Clima 2: Interés por [|Clima 2: Interés Clima 2: Interés
el aprendizaje del el aprendizaje del por el aprendizaje | por el aprendizaje
estudiante (0.45**) estudiante (0.6**) del estudiante del estudiante
(0.6**) (0.6*)
Clima 3: Interés por Clima 3: Interés
la investigacion y el por la investigacion
estudio (0.4%) y el estudio (0.4%)
AUTOEFICACIA Clima 4: Clima 4: Clima 4: Clima 4:
Empowerment Empowerment Empowerment Empowerment
(0.7*%) (0.5*%) (0.4%) (0.7**)

Clima 5: Afiliacién
(0.5")

Clima 5: Afiliacién
(0.5")

Clima 6: Consenso
en la mision (0.6**)

Clima 6: Consenso
en la mision (0.6**)

Clima 6: Consenso
en la mision (0.5%)

Clima 6: Consenso
en la mision (0.7*%)

Clima 7: Presion
laboral (- 0.4%)

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

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

A. MUESTRA ESPANOLA.

La relacién mds clara y mds alta es entre autoeficacia y la variable de clima interés por el aprendizaje del
estudiante. Correlaciones algo menores pero estadisticamente significativas y no pequefias se dan entre
autoeficacia con empowerment y con consenso en la misién.

.




B. MUESTRA CHILENA

Se mantienen las relaciones observadas en la muestra espafola pero en el caso de Chile hay que extenderla
a todas las variables de clima excepto la variable presién laboral. Destaca la alta correlacién entre autoeficacia
y consenso en la misién.

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

C. MUESTRA UNIVERSIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS

1. Las universidades privadas tienen relaciones mds 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 s6lo negativa en el caso de la variable de clima presién laboral. Los profesores de universidades privadas
se sienten mds capaces en realizar su trabajo en la medida en que disminuya la presién laboral.

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

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 publicas la mds alta correlacién se da entre
autoeficacia y la variable de clima consenso en la misién. En ambas universidades se mantiene una clara y
alta relacién significativa entre la variable de clima consenso en la misién con la autoeficacia. En ambos
tipos de universidad los docentes que se sienten capaces de realizar sus tareas perciben un mayor consenso
en la misién.

4. En ambos tipos de universidades las variables de clima libertad de cdtedra, empowerment e interés por el
aprendizaje de sus alumnos tienen una clara relacién 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 PUBLICAS Y PRIVADAS

Se trata de un andlisis indicativo o exploratorio ya que no se dispone de un muestreo aleatorio de departa-
mentos de ambos tipos de universidades. Los andlisis realizados fueron contraste de medias y el tamano del
4
efecto®.

“El aportar el tamafio del efecto (y coeficientes como eta cuadrado en el andlisis de varianza) es una recomendacién constante de la American Psychological Association (APA, 2001;
Wilkinson and Task Force on Statistical Inference APA Board of Scientific Affairs, 1999)




HORIZONTES EMPRESARIALES

CUADRO 4
COMPARACION DE MEDIAS
ESPANA CHILE
Variables Publica Privada t Tamafio Publica Privada t Tamafio
(N=5) (N=18) b del Efecto (N=245) (N=12) b del Efecto
Clima 1: M=21.80 | M=20.22 | t=1.736 | .853 || M=21.33 | M=21.33 | t=.000 0
Libertad de
catedra 0=3.033 | 0=1.353 | p=.097 | (80.2%) || o=1.167 | ©=2.387 | p=1.000
Grande
Clima 2: Interés || M=19.20 | M=21.17 | t=- 687 || M=17.83 | M=20.00 |t=-2.557 | .900
ggiee;:dizaje del || o=3.962 | 0=2.479 1378 | 75.4%) || 0=1.903 | 0=3.191 | p=.015 | (81.6%)
estudiante P=183 | \1oderado Grande
Clima 3: Interés || M=18.00 | M=16.61 | t=1.079 | 551 || M=15.83 | M=15.75 | t=.082 | .028
ﬁf\’/re':ﬁgacién y || o=1581 | 0=2.725 | p=293 | (70.5%) || 0=1.736 | 0=4.351 | p=.935 | (51.2%)
el estudio Moderado
Clima 4: M=21.60 | M=19.72 | t=1.466 | .754 || M=21.21 | M=21.50 | t=-453 | .158
Empowerment - s1g | 5=2.803 | p=157 | (77.3%) || 0=1.351 | 0=2.541 | p=654 | (56%)
Moderado
Clima 5: M=21.80 | M=23.44 | t=- 638 || M=21.92 | M=23.33 |t=-1.833| .649
Aflliacion 0=2.950 | 0=2.455 | 2% | (73.8%) || 0=2.062 | 0=2.425 | p=.076 | (74.2%)
p=217 Moderado Moderado
Clima 6: M=17.80 | M=17.39 | t=.252 128 || M=18.71 | M=20.25 |t=-1.741| .614
g?sri‘gﬁ”s" enlall =280 | 0=3.415 | p=804 | (55.1%) || 0=2.349 | 0=2.800 | p=.091 | (73%)
Moderado
Clima 7: Presion || M=17.80 | M=22.00 | t=- 2.373 || M=18.25 | M=20.83 |t=-3.000 | 1.09
laboral 0=1304 | o=1.879 | *8 | (99.2%) || 6=2.308 | 0=2.480 | p=.004 | (84.3%)
p=.000 Grande Grande
Autoeficacia M=29.00 | M=30.67 | t=- 126 || M=29.42 | M=31.67 |t=-2.608 | .919
0=3.000 | 0=2.910 | 128 | (55%) | 0=2.145 | o=2.964 | p=.013 | (82%)
p=273 Grande

3.1. MUESTRA ESPANOLA
A. VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

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

Los departamentos de la Universidad Publica superan a los de la Universidad Privada en libertad de
cdtedra (diferencia muy grande) y empowerment (diferencia moderada) y con una diferencia menor en
interés por la investigacién y el estudio. Los departamentos de la Universidad Privada superan a los de la
Universidad Publica en Interés por el aprendizaje del estudiante y afiliacién.

.




B. AUTOEFICACIA.

La media es mayor en las Universidades Privadas, pero dista de ser estadisticamente significativa y ademds
es muy pequefa.

3.2. MUESTRA CHILENA

A. VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

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

3.09, p = .004, d = 1.09).

Diferencias no estadisticamente significativas (aun asi 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 Afiliacién y Consenso en la misién. Con muestras mayores se podria posible-
mente encontrar diferencias estadisticamente significativas en estas dos variables que podrian parecer mds
propias de Universidades Privadas (al menos podrian proponerse como hipétesis plausibles).

B. AUTOEFICACIA.

En esta variable hay una diferencia estadisticamente significativa y ademds 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 publicas.

3.3. COINCIDENCIAS EN LAS DIFERENCIAS EN LAS DOS MUESTRAS.

1. La coincidencia mds clara que se ha visto en estas comparaciones es la mayor presién laboral en las univer-
sidades privadas tanto en Chile como en Espana. No se puede generalizar esta diferencia a otros paises
pero no deja de ser un dato que llama la atencién.

CONCLUSIONES

Respecto a la relacién entre las variables de clima organizacional con la autoeficacia, como conclusién que
engloba a ambos paises y a ambos tipos de universidad, destaca la relacién positiva entre autoeficacia y las
variables de clima interés por el aprendizaje del estudiante, empowerment y consenso en la mision, donde se sigue
observando la importancia de la identificacién con la universidad como variable relevante del docente. Los
profesores que se sienten mds 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 misién de su universidad. Una politica de direccién que reforzara las
variables de clima empowerment y consenso en la mision mejorarfa la satisfaccién 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
catedra, también se sienten mds capaces de realizar su tarea (autoeficacia). Por otro lado, la variable de clima
organizacional presion laboral est4 relacionada negativamente con la autoeficacia solamente en las universida-
des publicas.

En relacién con las diferencias entre universidades, comparando las universidades privadas y publicas en
ambos paises, podemos concluir en la muestra espafiola que en los departamentos de las Universidades Priva-
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das se percibe un clima de mayor presién 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 presién
laboral y mayor autoeficacia.

Una conclusién general para ambas muestras, la coincidencia mds clara que se ha visto en estas compara-
ciones es la mayor presion laboral en las universidades privadas tanto en Chile como en Espafia.
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