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Resumen

La autoeficacia es una variable motivacional que contribuye al esfuerzo
realizado para la consecuci6n de las metas personales. El logro de dichas metas
puede tener importantes consecuencias para las organizaciones en términos de
productividad. En este articulo se presenta un grupo de meta-andlisis que muestra
las relaciones entre la autoeficacia y diversas conductas laborales utilizadas fre-
cuentemente como medidas del desempeiio laboral. Hemos encontrado que la
autoeficacia correlaciona positivamente con las valoraciones del desempefio labo-
ral realizadas por los supervisores (validez operativa=0.39), con las autovaloraciones
del desempefio (validez operativa=0.41), con los salarios y resultados obtenidos
(validez operativa=0.25), con las calificaciones en estudios y formacién (validez
operativa=0.26) y con la satisfaccién laboral (validez operativa=0.26). La autoefi-
cacia correlacionaba negativamente con el absentismo y la rotacién en el empleo
(validez operativa= -0.18). Por dltimo, en el articulo se discuten las implicaciones
de estos resultados y se sugieren investigaciones futuras.

Palabras clave: autoeficacia, desempefio, satisfaccién laboral, absentismo
laboral, salarios, calificaciones.

Abstract

Self-efficacy is a motivational variable that contributes to the effort invested in
the achievement of personal goals. Achievement of these goals can have important
consequences for productivity in organizations. Meta-analyses of the relationships
between self-efficacy and several work behaviors usually employed as organizatio-
nal performance mesures were conducted. Self-efficacy correlated positively with
supervisors” outcome self-evaluations (validity =0.39), with salary and results
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(validity = 0.25) and satisfaction (validity = 0.26); and negatively with absenteeism
and turnover (validity = -0.18). Implications of these results are discussed and

future lines of research are suggested.

Key words: self-efficacy, performance, job satisfaction, absenteeism, salary,

ratings.

En la dltima década las variables per-
sonales han recibido una creciente aten-
cién por parte de los investigadores en el
dmbito de la psicologfa del trabajo y las
organizaciones. Recientes meta-andlisis
han mostrado que variables tales como los
cinco grandes factores de personalidad,
estabilidad emocional, extroversién, aper-
tura a la experiencia, amigabilidad y con-
ciencia, son buenos predictores del desem-
pefio ocupacional (Barrick y Mount, 1991,
Salgado, 1997, 1998). Estos hallazgos con-
tradijeron varias decenas de afios de opi-
niones contrarias a la capacidad predictiva
de las variables personales en el dmbito
organizacional (ver, por ejemplo, Guion,
1965, Schmitt, Gooding, Noe y Kisch,
1984). Otros autores han encontrado que
caracteristicas tales como la integridad
(Ones, Viswesvaran y Schmidt, 1993), o
los datos de la historia personal (biodata)
son también buenos predictores del com-
portamiento laboral (ver para una revision,
Salgado, 1999; Schmidt y Hunter, 1998).
Entre las variables que se incluirian en este
grupo de caracteristicas personales se en-
cuentra la autoeficacia. Bandura (1997a)
defini6 la autoeficacia percibida como «las
creencias en las capacidades de uno para
organizar y ejecutar los cursos de accién
requeridos para manejar situaciones futu-
ras» (Bandura, 1997a, pdg.2). As{ pues, de
acuerdo a Bandura, las expectativas de efi-
cacia personal determinan si una persona
ejercerd el esfuerzo necesario para realizar
una tarea y si lo mantendrd en el caso de

que surja alguna evidencia contraria. De
este modo, las personas que se perciben a
si mismas como altamente eficaces en una
situacién dada desarrollaran el suficiente
esfuerzo para alcanzar resultados exitosos.
De lo anterior se sigue que deben existir
relaciones positivas entre la percepcién de
la autoeficacia y aquellos resultados orga-
nizacionales que estdn total o parcialmen-
te bajo el propio control y que dependen de
la cantidad de esfuerzo realizado para lo-
grarlos. Algunos autores consideran que la
autoeficacia percibida es una variable que
se englobaria dentro de una variable mas
amplia denominada core self-evaluation o
autoevaluacién central. (Judge, Erez y
Bono, 1998). De acuerdo a Judge et al. esta
core self-evaluation estaria compuesta
también por autoestima, locus de control y
estabilidad emocional.

En estas ultimas dos décadas, numero-
sos estudios encontraron relaciones entre
la autoeficacia y resultados conductuales
en numerosas 4reas aplicadas (ver Bandura
1997b para unarevisi6n). Sin embargo, en
el dmbito organizacional, el nimero de
estudios centrado en los efectos de la auto-
eficacia es comparativamente pequefio y
hasta muy recientemente no se han inten-
tando sintesis estadisticas de los resultados
de estas investigaciones. Dos recientes
meta-andlisis han estimado la validez
predictiva de autoevaluacion central y de
la autoeficacia en particular. Asf{, Judge y
Bono (1999) encontraron que la autoeva-
luacién central mostraba una correlacién
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de 0.30 con desempeiio en el trabajo. Por
su parte, Stajkovic y Luthans (1998) en-
contraron que la autoeficacia mostraba una
correlacién de 0.38 con un criterio general
de desempeiio en el trabajo. Aunque estos
dos meta-andlisis muestran que tanto la
core self-evaluation como la autoeficacia
pueden ser buenos predictores del desem-
pefio laboral, ambos presentan limitacio-
nes importantes en relacién con la estima-
cién de la capacidad predictiva del desem-
peifio laboral que tiene la autoeficacia. En
el caso del meta-andlisis de Judge y Bono
(1999), no se estudian los efectos especifi-
cos de la autoeficaia y por ello no se puede
concluir que 0.30 sea la correlaci6n de la
autoeficacia con el criterio de desempefio
en el trabajo. Dado que segtin Judge et al.
(1999) la autoeficacia seria un componente
de la core self-evaluation y que contribuye
solo parcialmente a la capacidad predictiva
de esta dltima, serfa 16gico pensar que su
correlacién con el desempefio fuese inferior
a0.30. En el caso del trabajo de Stajkovic y
Luthans (1998) el problema que presenta es
que las medidas de desempefio no son ex-
clusivamente laborales. Por ejemplo, entre
los estudios que ellos meta-analizan se in-
cluyen investigaciones que utilizan como
criterio de desempeiio el resultado en ta-
reas de laboratorio, el rendimiento en ta-
reas cognitivas, la cantidad de ventas, el
rendimiento académico, los resultados de
la bisqueda de empleo, la adquisicién de
habilidades, la generacidn de ideas, los
resultados de examenes orales, la creativi-
dad, el rendimiento en tareas matematicas
o el ajuste a la organizacién. Ademds, al-
gunos de dichos estudios utilizaban estu-
diantes y no empleados de organizaciones
como participantes en la investigacién.
Teniendo en cuenta lo anterior, es dificil
aceptar que el desempeiio laboral haya sido

adecuadamente muestreado y conceptuado
por Stajkovic y Luthans. Por ello, resulta
también poco sostenible que 0.38 sea la
correlacién entre la autoeficacia y el des-
empefio en el trabajo. En otras palabras, la
correlacién entre los dos constructos pue-
de ser 0.38 o cualquier otra, menor o mayor
que 0.38. El estudio de Stajkovic y Luthans
no lo ha investigado adecuadamente.

Estos dos son los trabajos mds recien-
tes en los cuales se han meta-analizado los
estudios que incluyen una medida de auto-
eficacia y una medida de desempeiio labo-
ral. Sin embargo, dadas las limitaciones
que muestran, parece aconsejable un nue-
vo estudio en que los diferentes criterios de
desempefio ocupacional se consideren in-
dependientemente y este es el objetivo
general de este trabajo. Teniendo en cuenta
las investigaciones previas en las cuales se
clasificaron los criterios de desempeiio
ocupacional (por ejemplo, Barrick y Mount,
1991, Schmitt, Gooding, Noe y Kirsch,
1984) y a la vista de los estudios encontra-
dos pararealizar los meta-andlisis que aqui
se presentan, optamos por clasificar los
estudios de acuerdo a los siguientes crite-
rios: (a) valoraciones del desempeiio labo-
ral hechas por los supervisores, (b) au-
toevaluaciones del desempeiio laboral, (c)
absentismo y rotacion en el puesto, (d) re-
sultados y salarios obtenidos, (d) califica-
ciones en estudios y entrenamiento, (d)
satisfaccion laboral. En relacién con estos
criterios, nosotros planteamos dos hipéte-
sis generales:

1) La autoeficacia mostrara una mode-
rada correlacién positiva con las valo-
raciones de 1os supervisores, las auto-
valoraciones, los salarios obtenidos,
las calificaciones en estudios y la satis-
faccién laboral.
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2) La autoeficacia mostrara una corre-
lacién negativa con el absentismo y la
rotacién en el empleo.

Método

Revision de la literatura

Con objeto de obtener la muestra de

estudios originales que serfaincluidaenel

meta-anélisis, nosotros utilizamos una es-
trategia triple. En primer lugar, hicimos
una busqueda por ordenador en las bases
de datos PsycList, ERIC y Medline. En es-
tas biisquedas, cruzamos los siguientes tér-
minos: autoeficacia (self-efficacy), pro-
ductividad (productivity), desempefio
(performance), salarios (salary, wages),
absentismo (absenteeism), rotacién (tur-
nover), calificaciones académicas (GPA),
satisfaccion laboral (job satisfaction) y
formacién (training). En segundo lugar,
realizamos una bisqueda manual, articulo
por articulo, en las principales revista de
psicologia del trabajo y las organizaciones.
Estas incluyeron el Journal of Applied
Psychology, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Personnel
Psychology, International Journal of
Selection and Assessment, Journal of Or-
ganizational Behavior, Academic Mana-
gement Journal, Human Performance y
Applied Psychology. La fecha de comienzo
elegida fue 1977 para aquellas revistas que
se publicaban en tal fecha (por ejemplo,
Journal of Applied Psychology) y el primer
nimero de la misma para las que comenza-
ron a editarse posteriormente (como, por
ejempo, International Journal of Selection
and Asessment). Seleccionamos 1977 como
fecha de comienzo porque en dicho afio
aparece por vez primera el concepto de au-
toeficacia percibida. Nuestra tercera estra-

tegia consisti6 en revisar la seccion de refe-
rencias de todos las revisiones sobre la au-
toeficacia y comprobar si habia algun traba-
jo incluido en las mismas que no hubiese
aparecido con las otras dos estrategias.

El resultado final de la bisqueda fue-
ron 25 articulos susceptibles de ser inclui-
dos en el meta-andlisis.

Procedimiento

La meta de la biisqueda era identificar
todos los trabajos publicados o no en los
que se inclufan estadisticos relacionales
(por ejemplo, correlacién producto-mo-
mento de Pearson) o datos a partir de los
cuales se pudieran calcular estadisticos
relacionales, tales como tablas de andlisis
de varianza o pruebas ¢ de Student. De cada
estudio se compilaba la siguiente informa-
cidn, si estaba disponible: (a) caracteristi-
cas de la muestra, tales como edad, sexo,
ocupacién, estudios, etc., (b) tipo de medi-
da de autoeficacia utilizado, (c) fiabilidad
de la medida de autoeficacia, (d) tamafio de
la muestra, (e) fiabilidad de las medidas de
criterio (por ejemplo, valoraciones de los
supervisores, satisfaccion laboral, autova-
loraciones), (f) estadisticos concernientes
a las relaciones entre autoeficacia y los
diferentes criterios utilizados. Cada uno de
los autores registr6 esta informacion inde-
pendientemente del otro. El grado de
acuerdo entre ambos fue del 95% y en el
unico estudio en el que habia desacuerdo
se solucioné después de una discusidn,
mediante la eliminacién del mismo. La
razén es que la medida del criterio eran las
evaluaciones de los colaboradores y dicha
medida no podfa incluirse adecuadamente
en ninguna de las dos medidas de valora-
ciones disponibles: valoraciones de los
supervisores y autovaloraciones.
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Cuando la informacién fue reunida, el
siguiente paso fue clasificar los coeficien-
tes. Varios estudios presentaban coeficien-
tes que se podfan incluir en diferentes
meta-andlisis. De este modo aunque el
numero de estudios final fue de 24 (des-
pués de eliminar el que reportaba las valo-
raciones de los colaboradores), el numero
total de coeficientes para meta-analizar era
muy superior. En total obtuvimos 40 coefi-
cientes de correlacién entre una medida de
autoeficacia y uno de los criterios inclui-
dos en nuestro estudio.

Para cada criterio y de cada estudio
solo utilizamos un coeficiente de correla-
cién. En aquellas situaciones en las que
aparecia més de un coeficiente para un cri-
terio (por ejemplo, porque se utilizaban
dos medidas de autoeficacia o dos medidas
del criterio), nosotros calculdbamos un
coeficiente promedio y dicho coeficiente
se utilizo en la base de datos.

Desafortunadamente un amplio nime-
ro de estudios no inclufa informaci6n sobre
la fiabilidad de los criterios utilizados (por
ejemplo, la fiabilidad de las autovaloracio-
nes o las valoraciones de los supervisores)
y en algin caso de la medida de autoefica-
cia utilizada. Por esta razén, utilizamos
distribuciones artifactuales. As{, por ejem-
plo, nosotros desarrollamos una distribu-
¢idn para la fiabilidad de la autoeficacia y
de la satisfaccion en el puesto a partir de
los coeficientes reportados en los estudios
incluidos en el meta-andlisis. Otras distri-
buciones las tomamos de muy conocidos
meta-andlisis en los cuales un numero
aceptable de coeficientes de fiabilidad fue-
ron empleados. Por ejemplo, la fiabilidad
de las valoraciones de los supervisores y de
las autovaloraciones las tomamos de
Viswesvaran, Ones y Schmidt (1996), la
fiabilidad del absentismo la tomamos de

Schmidt y Rader (1999), fiabilidad de las
calificaciones en los estudios la tomamos
de Roth, BeVier, Switzer y Shippmann
(1996) y la de salarios y logros la tomamos
de Schmidt y Rader (1999). En la tabla |
aparece la media y la desviacién tipica de
las distribuciones que utilizamos.

Tabla 1. Distribuciones artifactuales de las varia-
bles incluidas en los meta-anilisis.

Variable Media SD Fuente
Autoeficacia 0.81 0.11 Base de Datos
Satisfaccién
Laboral 0.81 0.076 Base de Datos
Valoraciones del
Supervisor 0.52 0.16  Viswesvaran
etal., 1996
Auto-valoraciones 0.81 0.12 Viswesvaran
etal., 1996
Calificaciones 0.84 0.10  Rothetal., 1996
Salarios 0.81 0.17  Schmidty
Rader, 1999
Absentismo 0.64 0.16  Schmidty
Rader, 1999

Después de que los estudios fueron re-
unidos y sus caracteristicas clasificadas, el
siguiente paso fue aplicar las férmulas
meta-analiticas de método de Hunter y
Schmidt (1990). En el presente caso, utiliza-
mos el procedimiento interactivo imple-
mentado en un programa de ordenador por
Schmidt (1994). Dicho programa incluye
algunos avances y refinamientos en el meta-
andélisis psicométrico (Law, Schmidt y
Hunter, 1994a,b; Schmidt, Law, Hunter,
Rothstein, Pearlman y McDaniel, 1993).
Por ejemplo, el programa contiene los si-
guientes refinamientos: (a) uso de lar media
en vez de lar observada en la formula para
el célculo de la varianza del error de mues-
treo, (b) utiliza un procedimiento no lineal
para la correccién del rango, (c) proporcio-
na estimaciones de los valores de credibilidad.
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Resultados

Combinaciones entre la autoeficacia y
las valoraciones de los supervisores

Los resultados del meta-anélisis en los
que se incluyo una medida de autoeficaciay
las valoraciones de los supervisores apare-
cenen la tabla 2. Como puede comprobarse,
11 estudios con una muestra agregada de
1.506 personas fueron utilizados en este
meta-analisis. La correlacién observada fue
de 0.28. Sien embargo, como puede apre-
ciarse por la desviacidn tipica observada,
hay una gran variabilidad en los coeficien-
tes observados. El error de muestreo y la
fiabilidad de las medidas utilizadas solo
explican poco mas del 27% de dicha varia-
bilidad. Cuando la correlacién observada es
corregida por la falta de fiabilidad del crite-
rio, la correlacion obtenida es de 0.39, un
valor notablemente alto si lo comparamos
con los valores obtenidos por Judge y
Bono (1999) y semejante al obtenido por
Stajkovic y Luthans (1998). Dicho valor
asciende a 0.43 si también se efectia una
correlacién por la falta de fiabilidad de las
medidas de autoeficacia. En este sentido, el
primer valor, 0.39 deberia ser considerado
una estimacién conservadora de la validez
operativa de la autoeficacia y el segundo,
0.43, deberia ser considerado una estima-
cién conservadora de la validez tedrica de la
autoeficacia. Decimos que ambas son esti-
maciones conservadoras porque para tener
una descripcién mas ajustada de los valores
operativos y teéricos habria que haber efec-
tuado una correcci6n por restriccién del ran-
go en la autoeficacia (Schmidt y Hunter,
1996). No ha sido posible efectuar dicha
correccién en el presente trabajo debido a la
falta de informacién al respecto.

Tabla 2. Meta-andlisis de autoeficacia y valoracio-
nes de los supervisores. ’

Numero de estudios: 11

Muestra total: 1506
Correlacién promedio: 0.28
Varianza observada: 0.027
Desviaci6n estdndar observada: 0.165
Varianza del error de muestreo: 0.006
Porcentaje de varianza explicada: 27
Validez operativa: 0.39
Validez teérica: 0.43
Desviacién estdndar poblacional: 0.19
Valor de credibilidad del 90%: 0.14

El valor de credibilidad del 90% igual
a0.14 indica que la autoeficacia generali-
za su validez a través de las situaciones y
de las muestras y que 0.14 seria el valor
minimo esperable en una nueva situacién.
No obstante, dada la escasa explicacién de
la varianza encontrada en los coeficientes
de correlacién entre autoeficacia y valora-
ciones del desempeiio hechas por los su-
pervisores, lo conveniente seria buscar
moderadores que explicasen dicha varian-
za, por ejemplo, las diferentes ocupaciones
de los sujetos, el sexo de los ocupantes, las
medidas empleadas, etc. El nimero de es-
tudios encontrado no permite hacer una
andlisis de moderadores que expliquen di-
cha varianza.

En resumen, los resultados de este
primer meta-analisis indican que la auto-
eficacia es un buen predictor del desem-
pefio en el trabajo segiin es juzgado por
las valoraciones de los supervisores. El
tamafio del coeficiente obtenido aqui es
superior a de otras medidas de personali-
dad estudiadas frecuentemente, tales
como los cinco grandes factores de perso-
nalidad. Ademds, los presentes resultados
estdn apoyando parcialmente la hipétesis
1 de este estudio.
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Combinaciones entre la autoeficacia y
las autovaloraciones

En la tabla 3 figuran los resultados del
meta-andlisis entre autoeficacia y autova-
loraciones. Tanto el nimero de estudios
como el tamafio de la muestra es notable-
mente inferior a los del primer meta-anali-
sis, aunque un numero suficiente pararea-
lizar un meta-andlisis de esta combinacién.
La correlacién promedio observada ha sido
de 0.37, sustancialmente mas alta que la
encontrada para las valoraciones de los
supervisores. Este resultado era esperable
porque las autovaloraciones serian un me-
jor indicador del esfuerzo realizado en el
trabajo que las valoraciones del supervisor.
Al propio tiempo son semejantes a los re-
sultados del meta-andlisis anterior, tanto la
desviacién tipica observada como la va-
rianza del error de muestreo, explicdndose
por errores artifactuales s6lo el 19% de la
variabilidad encontrada en los coeficien-
tes. La validez operativa es 0.41 y la vali-
dez tedrica es 0.45. Como en el caso ante-
rior deben considerarse estimaciones con-
servadoras de dichas valideces, puesto que
aqui, como en los restantes meta-analisis
no se han efectuado correcciones por res-
triccion del rango.

Tabla 3. Meta-anilisis de autoeficacia y auto-valo-
raciones del desempeiio.

El valor de credibilidad del 90% indi-
caque la autoeficacia generaliza su validez
entre las muestras (VC90%=0.20), pero
una bisqueda de moderadores deberia ha-
cerse para explicar la variabilidad restante.
En cualquier caso, los resultados indican
que la auto-eficacia es un buen predictor de
las autovaloraciones de desempefio ocupa-
cional y, por tanto, tales resultados apoyan
parcialmente la primera hipétesis que he-
mos planteado.

Combinaciones entre la autoeficacia y
los salarios y resultados

Cinco estudios con una muestra agre-
gada de 468 sujetos fueron utilizados en el
presente meta-andlisis, cuyos resultados
aparecen en la tabla 4. Como en los dos
meta-andlisis previos, la autoeficacia
correlaciona positivamente con los sala-
rios, siendo la correlacién observada de
0.23 y aunque existe variabilidad en los
coeficientes de los estudios singulares,
toda la variabilidad se explica por errores
artifactuales, principalmente por error de
muestreo. La validez operativa es de 0.25
y la validez tedrica de 0.28. Estos resulta-
dos estan en consonancia con lo predicho
por la hipétesis 1. Dado que toda la varian-

Tabla 4. Meta-anilisis de autoeficacia y salarios y
resultados.

Numero de estudios: 4
Muestra total: 585
Correlacién promedio: 0.37
Varianza Observada: 0.027
Desviacién estdndar observada: 0.165
Varianza del error de muestreo: 0.005
Porcentake de varianza exxplicada: 19
Validez operativa: 0.41
Validez teérica: 0.45
Desviacién estdndar poblacional: 0.16
Valor de credibilidad del 90%: 0.20

Numero de estudios: 5
Muestra total: 468
Correlacién promedio: 0.23
Varianza observada: 0.005
Desviacién estandar observada: 0.069
Varianza del error de muestreo: 0.010
Porcentaje de varianza explicada: 100
Validez operativa: 0.25
Validez tedrica: 0.28
Desviacion estandar poblacional: 0.00
Valor de credibilidad del 90%: 0.25
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za observada se explica por errores artifac-
tuales, el valor de credibilidad es idéntico
al de la validez operativa, indicando que
toda la capacidad predictiva de la autoefi-
cacia se generaliza a través de muestras y
situaciones, en el caso de los salarios.

Combinaciones entre la autoeficacia y
la satisfaccion laboral

La tabla 5 incluye los resultados del
meta-andlisis de las relaciones entre auto-
eficacia y satisfaccién laboral. Ocho estu-
dios con 1.411 sujetos fueron incluidos en
los célculos. La validez no corregida de
esta relacion es 0.24, con una notable va-
riabilidad en los coeficientes observados
que no se explica mediante errores artifac-
tuales (solo se explica el 17% de la mis-
ma). La validez operativa fue 0.26 y la
validez tedrica 0.29. El valor de credibili-
dad del 90% es positivo y diferente de 0, lo
que significa que existe generalizacién de
la validez. No obstante, el elevado porcen-
taje de varianza no explicada existente es
una clara evidencia de que existen varia-
bles moderadoras de la relacién entre satis-
faccion laboral y autoeficacia. Obviamente
el pequeifio numero de estudios que hemos
logrado reunir no permite hacer un andlisis
de moderadores. Como en el caso anterior,
los resultados obtenidos indican un apoyo
parcial a la hip6tesis 1 de este estudio.

Combinaciones entre autoeficacia y
calificaciones

En un sentido estricto, las calificacio-
nes no pueden considerarse un criterio de
desempefio organizacional. Sin embargo,
muchas organizaciones utilizan las califi-
caciones como elementos predictores del
posible progreso de carrera de los indivi-

Tabla 5. Meta-andlisis de autoeficacia y satisfaccion
laboral.

Numero de estudios: 8
Muestra total: 1.411
Correlacién promedio: 0.24
Varianza observada 0.030
Desviacién estdndar observada: 0.170
Varianza del error de muestreo: 0.005
Porcentaje de varianza explicada: 17
Validez operativa: 0.26
Validez teérica: 0.29
Desviacién estdndar poblacional: 0.17
Valor de credibilidad del 90%: 0.05

duos y también se suelen utilizar en el con-
texto de la seleccién de personal. Por esta
razén hemos incluido esta variable criterio
en nuestro anélisis. Los resultados de su
relacién con la autoeficacia aparecen en la
tabla 6. Encontramos 4 estudios que apor-
taban 422 sujetos. La correlacién observa-
da entre autoeficacia y calificaciones fue
de 0.24 y el 89% de la variabilidad obser-
vada se explica por errores artifactuales.
Teniendo en cuenta la regla del 75%
(Schmidt y Hunter, 1977), puede concluir-
se que el 11% restante de varianza se deba
probablemente a otros errores artifactuales
no incluidos en este meta-andlisis (por
ejemplo, restriccién del rango, medida
imperfecta del constructoen X e Y, etc.).
Cuando la correlacién observada se corri-
ge por la atenuacién debida a la falta de
fiabilidad en la variables, la validez opera-
tiva resulta 0.26 y la validez teérica 0.29.
Por su parte el valor de credibilidad del
90% fue de 0.21. Estos resultados también
proporcionan un apoyo parcial a nuestra
primera hipétesis.

Dada que toda la varianza se explica
por errores artifactuales no es necesario
realizar un andlisis de posibles variables
moderadoras. No obstante, como en los
precedentes meta-anélisis debe tenerse en
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Tabla 6. Meta-andlisis de autoeficacia y calificacio-
nes en estudios y formacién.

Numero de estudios: 4
Muestra total: 422
Correlacién promedio: 0.24
Varianza observada: 0.010
Desviacién estandar observada: 0.100
Varianza del error de muestreo: 0.009
Porcentaje de varianza explicada: 89
Validez operativa: 0.26
Validez tedrica: 0.29
Desviacién estdndar poblacional: 0.037
Valor de credibilidad del 90%: 0.21

cuenta que los valores calculados son con-
servadores por no haberse corregido por
restriccién del rango.

Combinaciones entre autoeficacia y
absentismo

Absentismo y rotacién en el empleo
fueron dos variables criterio que se utiliza-
ron en cuatro estudios individuales. Entre
ambos aportan una muestra total de 718
personas. Nosotros habfamos planteado
como hipétesis 2 que surgirfa una correla-
cién negativa entre autoeficacia y absentis-
mo. Los resultados mostrados en la tabla 7
apoyan dicha hipétesis. En efecto, la corre-
lacién observada entre absentismo y auto-
eficacia ha sido de -0.15 y aunque existia
alguna variabilidad en los coeficientes in-
cluidos en la base de datos, dicha variabi-
lidad se explica totalmente por errores ar-
tifactuales. Los valores corregidos de la
validez -0.18 para la validez operativa y -
0.21 para la validez tedrica. Dado que no
existe variabilidad real en los coeficientes
de validez (toda la variabilidad es artifac-
tual), el valor de credibilidad del 90% es de
-0.18 indicando que la validez de la auto-
eficacia para predecir el absentismo se
generaliza entre las situaciones.

Tabla 7. Meta-anilisis de autoeficacia y absentismo

Numero de estudios: 4
Muestra total: 718
Correlacién promedio: -0.15
Varianza observada: 0.003
Desviacién estandar observada: 0.054
Varianza del error de muestreo: 0.005
Porcentaje de varianza explicada: 100
Validez operativa: -0.18
Validez teérica: -0.21
Desviacién estiandar poblacional: 0.00
Valor de credibilidad del 90%: -0.18

En resumen, la segunda hipétesis plan-
teada por nosotros ha sido respaldada por
la evidencia empirica y, por tanto, la auto-
eficacia puede considerarse como una va-
riable relevante para predecir el absentis-
mo en las organizaciones.

Discusiéon

La autoeficacia es un variable motiva-
cional que ha resultado ser un buen predic-
tor de diferentes conductas en distintas
dreas de la psicologia en general y también
de la psicologia del trabajo y las organiza-
ciones en particular (ver Bandura, 1999b).
Surelevancia provendria del hecho de que
es un potente determinante del esfuerzo
que las personas realizan para la consecu-
ci6n de sus metas personales y de las metas
organizacionales relacionadas con su tra-
bajo.

Los resultados de algunos trabajos pre-
vios (Judge y Bono, 1998; Stajkovic y
Luthans, 1998) habian sugerido que la au-
toeficacia era un determinante relevante
del desempeiio en el trabajo. Sin embargo.
dichos estudios adolecian de una serie de
limitaciones que hacian conveniente la
realizacién de una nuevas sintesis integra-
tiva en la que se estudiasen las relaciones
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de auto-eficacia con medidas del desempe-
fio laboral. Concretamente, la presente in-
vestigacién tenia como objetivo la obten-
cién de estimadores de las relaciones entre
autoeficacia y las valoraciones del desem-
pefio laboral realizadas por los superviso-
res de los empleados, las autovaloraciones
del desempeiio laboral, las calificaciones
en estudios y formacioén, los resultados del
trabajo y los salarios, la satisfaccién labo-
ral y el absentismo y la rotaci6n en el em-
pleo. En este sentido, el presente estudio
planteaba como hipétesis la existencia de
correlaciones positivas con aquellas medi-
das del desempeiio laboral que contribuye-
sen a una mayor productividad organiza-
cional y que, al propio tiempo, estuviesen
bajo el control total o parcial del esfuerzo
realizado por los individuos. También nos
plantedbamos como hipétesis la existencia
de correlaciones negativas con conductas
tales como el absentismo o la rotacién en el
empleo.

Los resultados de los meta-andlisis
incluidos en este articulo han apoyado to-
talmente las dos hipétesis de partida refe-
ridas a las relaciones positivas y negativas
de la autoeficacia con los diferentes crite-
rios de desempeiio ocupacional. Los resul-
tados encontrados indican que las personas
que tienen puntuaciones mas alta en auto-
eficacia al mismo tiempo tienen puntuacio-
nes mas alta en las valoraciones que sus
supervisores realizan de ellos. Al propio
tiempo también muestran mas alta puntua-
ciones en sus propias auto-valoraciones,
ganan salarios mas elevados, muestran
mas satisfaccién laboral y reciben mejores
calificaciones en sus estudios y cursos de
formacién. Por el contrario aquellas perso-
nas que poseen un sentimiento de mayor
autoeficacia presentan una menor tasa de
absentismo y rotacién en el empleo. Dado

que estos son criterios muy comunes en las
organizaciones para juzgar la productivi-
dad de las personas, puede concluirse a
partir del presente estudio que la autoefica-
cia es una variable con considerable capa-
cidad predictiva del desempeiio laboral y
que merece mas estudios y mds pormeno-
rizados que los que se han realizado hasta
el presente.

Este estudio tiene algunas limitaciones
que deben mencionarse. En primer lugar,
los meta-andlisis se han realizado con un
nimero reducido de estudios singulares,
por ello no es descartable que afiadiendo
nuevos estudios con muestras mayores
puedan alterarse los resultados obtenidos.
En este sentido debe recordarse que la for-
taleza de los tamafios de efecto calculados
estd claramente limitada por el tamaifio to-
tal de la muestra asociada a los mismos.
Una segunda limitacién proviene del he-
cho de que no todos los estudios inclufan
datos sobre la fiabilidad de las medidas
utilizadas ni sobre la posible restriccién del
rango de las mismas. En relacién con este
punto, y dado que la restriccién del rango
produce una subestimacién del tamafio del
efecto, ceteris paribus los coeficientes de
validez asociados con la autoeficacia se-
rian mayores y nuestras estimaciones de-
ben considerarse 1imites inferiores de los
mismos. Por tanto, es recomendable que en
el futuro los autores incluyan estimadores
de la restriccién del rango en sus publica-
ciones. Al propio tiempo, también es nece-
sario que en un futuro se puedan realizar
nuevos estudios que permitan explicar las
porciones de varianza no explicadas en el
presente meta-andlisis. La bisqueda de
moderadores de las relaciones de la auto-
eficacia con los criterios ocupacionales
incluidos aquf parece un objetivo clara-
mente necesario.
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También sugerimos que pr6ximas in-
vestigaciones confirmen las relaciones
entre autoeficacia y otras variables tales
como la estabilidad emocional y el locus
de control de modo que la validez de cons-
tructo de dicha medida quede perfectamen-
te aclarada. Nuestros resultados son clara-
mente superiores a los encontrados por
Judge y Bono (1999) y, por tanto, parecen
sugerir que una medida estrecha como lo
es la autoeficacia es mejor predictor que
una medida més amplia como lo seria la
core self-evaluation. Una posible explica-
cidn es que la autoeficacia posee conexio-
nes mas centrales con el desempeiio labo-
ral que la core self-evaluation. Otra expli-
cacién alternativa también es posible. Qui-
z3s las core self-evaluation no es més que
un compuesto estadistico, pero no un cons-
tructo psicolégico. En este sentido, la agre-
gacién de medidas podria hacer que parte
de la varianza que explican unas se vea
eliminada por otras. En otras palabras, en
el caso de la autoeficacia, el locus de con-
trol, por ejemplo, podria funcionar como
una variable supresora.

Tanto nuestro estudio como los reali-
zados por Judge y Bono (1999) y Stakjovic
y Luthans (1998) son indicadores de que
las conductas que contribuyen a la pro-
ductividad organizacional se hayan aso-
ciadas a la autoeficacia. Sin embargo,
para las organizaciones es de interés tam-
bién conocer aquellas variables que pu-
dieran estar relacionadas con las conduc-
tas contraproductivas tales como el robo,
la utilizacién inadecuada de materiales y
propiedades de las compaiifas, el consu-
mo de sustancias adictivas, etc. En nues-
tro conocimiento no se ha realizado nin-
guin estudio que contribuya a esclarecer si
la autoeficacia también es predictora de la

ausencia de conductas contraproductivas.
Un estudio de tales caracteristicas aporta-
ria evidencia adicional sobre la relevancia
de la autoeficacia para la explicacién de la
conducta organizacional global. Aunque
en un sentido muy reducido, nuestro estu-
dio contribuye a esta linea de investiga-
cién al estudiar las relaciones entre la
autoeficacia y una conducta contrapro-
ductiva como es el absentismo. Nuestros
resultados sugieren que la autoeficacia
también puede ser un predictor de con-
ductas contraproductivas. A partir de los
hallazgos de este estudio se puede plan-
tear como hip6tesis para una futura inves-
tigacién que las personas que puntden
mas alto en autoeficacia mostraran meno-
res puntuaciones o indices mds bajos de
conductas contraproductivas tales como
violaciones de normas, sanciones, quejas
por parte de supervisores, compaiieros y
clientes, robos, utilizacién inadecuada de
materiales y propiedades de las organiza-
ciones, conductas arriesgadas o incluso
accidentes bajo la propia responsabilidad.
Enresumen, la presente investigacion
a mostrado que la autoeficacia es un pre-
dictor de conductas que contribuyen a la
productividad organizacional y que los ta-
mafios de efecto asociados con la misma
son iguales os superiores a los de otras
variables personales frecuentemente utili-
zadas en contextos organizacionales.
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