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PREFACIO 

En la era del conocimiento, las universidades no pueden permitirse ser 

simples repetidoras de información; deben ser los laboratorios donde se 

funde la innovación. Sin embargo, surge una pregunta que a menudo 

incomoda a los gestores académicos: ¿Por qué, si tenemos el talento y la 

infraestructura, la productividad científica a veces parece estancarse? 

La respuesta no se encuentra en la falta de presupuesto ni en la carencia 

de laboratorios, sino en la arquitectura invisible de la institución: su 

capacidad de Aprendizaje Organizacional. A través de sus páginas, el 

lector no encontrará solo suposiciones, sino una "radiografía de alta 

resolución" basada en el análisis de más de 300 académicos que viven y 

respiran la ciencia en el sureste mexicano. 

Lo que hace que este libro sea indispensable es su equilibrio entre el rigor 

de las Ecuaciones Estructurales y la calidez del factor humano. Se 

demuestra, con datos contundentes, que la productividad científica es un 

fenómeno sistémico donde el nivel de estudios del docente, su sentido de 

autoeficacia y la estructura organizacional se entrelazan en una relación 

compleja. 

El hallazgo de que el grado académico impulsa casi el 50% de la 

productividad, o la reveladora "paradoja de la edad", ofrecen a los 

tomadores de decisiones una hoja de ruta clara. Ya no es necesario 

adivinar dónde invertir los recursos; los datos aquí presentados señalan 

un camino. 

Este libro es, en última instancia, una llamada a la acción. Es una 

invitación a repensar nuestras instituciones de educación superior como 

ecosistemas vivos donde el altruismo, la tecnología y el aprendizaje se 

alinean para dar respuesta a los grandes problemas de nuestra sociedad.  

 

Bienvenido. 

 

Deisy María Jerónimo Jiménez 
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CAPÍTULO 1 

LA ERA DEL CONOCIMIENTO: EL NUEVO PARADIGMA DE 

LAS ORGANIZACIONES CIENTÍFICAS 
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1.1 A la era del conocimiento: el nuevo paradigma de las 

organizaciones científicas 

Hasta finales de los años ochenta, la receta del éxito económico parecía 

simple: tierra, trabajo y capital. Sin embargo, la globalización de los noventa 

rompió este esquema. En un entorno donde la tecnología y el financiamiento 

están al alcance de casi cualquier competidor, la verdadera ventaja competitiva 

se ha desplazado hacia un recurso intangible pero poderoso: el conocimiento. 

Esta transformación obligó a las organizaciones a mirar de forma distinta 

a su recurso más valioso: el ser humano. No solo como mano de obra, sino 

como el contenedor y generador de ideas. De este cambio de visión nacieron 

las teorías que hoy sostienen la gestión moderna: la Gestión del Conocimiento, 

el Aprendizaje Organizacional y el Capital Intelectual. En todas ellas, el saber 

deja de ser un subproducto para convertirse en el activo estratégico principal. 

A diferencia de los bienes físicos, el conocimiento tiene una naturaleza 

dual. Por un lado, es tácito (reside en la mente y la experiencia del individuo) 

y, por otro, es explícito (puede codificarse en manuales o bases de datos). Pero 

poseerlo no es suficiente. 

Mientras que algunas teorías ven al capital intelectual como una 

fotografía estática de los recursos de una empresa (capital humano, estructural 

y relacional), el Aprendizaje Organizacional propone una visión dinámica. El 

conocimiento no debe estancarse; debe fluir. Es un proceso vivo donde el 

individuo aprende, el grupo comparte y la organización se apropia de ese saber 

para crecer y adaptarse. En este sentido, aprender no es solo un proceso 

académico, sino una herramienta de supervivencia y éxito estratégico. 

¿Cómo sabemos si una organización realmente está aprendiendo? La 

respuesta está en su desempeño. En las organizaciones modernas, la 

productividad ya no se mide solo por piezas producidas, sino por la 

contribución del capital humano. 

Este enfoque sitúa a la Gestión de Recursos Humanos en una posición 

crítica. Ya no basta con reclutar y evaluar; ahora la prioridad es gestionar el 

aprendizaje. Surge entonces la gran interrogante que domina el debate actual: 

¿Qué es lo que realmente hace que un empleado sea más productivo?   
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La respuesta parece hallarse en una mezcla de capacidades técnicas, 

sistemas de apoyo gerencial y, fundamentalmente, en el entorno social y 

colaborativo donde el trabajador se desenvuelve. 

 

1.2 El altruismo: el motor silencioso de la colaboración 

Un elemento a menudo ignorado en los manuales de gestión, pero vital 

para el flujo del conocimiento, es el altruismo. El aprendizaje organizacional 

requiere que las personas quieran compartir lo que saben. Este comportamiento 

voluntario, que va más allá de las obligaciones del contrato, es lo que permite 

que una organización sea algo más que la suma de sus partes. El deseo de ayudar 

y la confianza en la propia capacidad (autoeficacia) son los lubricantes que 

permiten que el conocimiento circule sin fricciones. 

 

1.3 El desafío en las ınstituciones de educación superior (IES) 

Las universidades y centros de investigación son, por definición, las 

"fábricas de conocimiento" de la sociedad. Su productividad se mide a través 

de la producción científica: artículos, tesis y desarrollos que impactan en la 

región. Sin embargo, la realidad en contextos como el de México revela una 

brecha alarmante. 

A pesar de los incentivos y programas como el SNII o PRODEP, los datos 

muestran una concentración de la productividad en pocos actores y una baja 

presencia internacional de la mayoría de las instituciones públicas. ¿Por qué, si 

tenemos el talento, no logramos los resultados esperados? Las causas suelen 

apuntar a la falta de experiencia, recursos limitados y, crucialmente, a una 

estructura organizacional que a veces impide, en lugar de facilitar, el ciclo del 

aprendizaje. 

 

1.4 El enigma de la productividad: propuesta de un modelo 

ıntegral 

Aunque el Aprendizaje Organizacional (AO) ha sido ampliamente 

estudiado en el sector corporativo, las instituciones públicas y especialmente 
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las educativas han quedado en un segundo plano. Esto resulta paradójico, pues 

son las universidades las principales fábricas de conocimiento de una nación. 

Este libro nace de una inquietud fundamental: ¿Qué es lo que realmente 

conecta la capacidad de aprender de una universidad con la producción 

científica de sus académicos? No se trata solo de publicar, sino de entender 

cómo el entorno influye en disciplinas como las Ciencias Sociales 

(Administración, Educación, Economía), donde la productividad suele ser 

menor comparada con otras áreas. 

 

Los tres pilares del análisis 

Para resolver este enigma, nos alejamos de la visión simplista y 

proponemos un modelo basado en tres dimensiones críticas que actúan como 

catalizadores o barreras de la ciencia: 

• El Factor Individual: ¿Cómo influyen las actitudes, el altruismo y la 

motivación del investigador en el flujo del conocimiento? 

• El Factor Tecnológico: ¿Es la tecnología un simple apoyo o es el motor 

que permite que el aprendizaje se convierta en producción real? 

• La Estructura Organizacional: ¿De qué manera las reglas, la burocracia 

o la flexibilidad institucional facilitan la labor investigadora? 

  

Del dato a la estrategia 

A diferencia de otros textos que solo analizan el desempeño general, esta 

obra aporta un modelo de ecuaciones estructurales validado estadísticamente. 

Esto significa que no estamos ante meras suposiciones, sino ante una estructura 

probada que explica cómo estas variables interactúan entre sí. 

La "promesa" de estas páginas es demostrar que el aprendizaje no es un 

evento aislado, sino un proceso mediador. Si una institución de educación 

superior comprende cómo potenciar estos tres factores (individual, tecnológico 

y organizacional), podrá transformar su realidad científica, elevando no solo 

sus indicadores en los rankings internacionales, sino su impacto real en la 

sociedad. 
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CAPÍTULO 2 

LOS ENGRANAJES DEL SABER: TEORÍAS Y MODELOS DEL 

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
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2.1 La organización como sistema vivo: sinergia y recursividad 

Para entender cómo aprende una institución, primero debemos entender 

qué es. Históricamente, el método analítico intentó comprender las 

organizaciones dividiéndolas en partes aisladas. Sin embargo, la Teoría General 

de Sistemas revolucionó esta visión al proponer que una entidad es mucho más 

que la suma de sus departamentos. 

En el contexto administrativo, una organización funciona bajo dos 

conceptos vitales: 

Sinergia: La colaboración entre áreas produce resultados que ningún 

departamento lograría por sí solo. 

Recursividad: El reconocimiento de que cada subsistema (como un 

centro de investigación dentro de una universidad) posee su propia dinámica y 

reglas. 

Como sistemas abiertos, las organizaciones científicas no solo procesan 

insumos, sino que "respiran" su entorno, intercambiando información y 

adaptándose a las normas y demandas de la sociedad. 

 

2.2 ¿Qué significa realmente "aprender" en una organización? 

El aprendizaje es una capacidad innata del ser humano, pero en el ámbito 

institucional, se convierte en un proceso estratégico. No se trata solo de 

acumular datos, sino de detectar y corregir errores. Según el pensamiento de 

Chris Argyris, existen dos niveles de este proceso: 

• Aprendizaje de Ciclo Simple: Corregimos una acción para obtener un 

resultado, pero sin cuestionar las reglas. 

• Aprendizaje de Ciclo Doble: Aquí es donde ocurre la verdadera 

transformación; cuestionamos y cambiamos los valores, las políticas y 

las normas que rigen nuestras acciones. 

Para una Universidad, aprender significa que el conocimiento generado 

por un investigador no se pierda, sino que se integre en la "memoria 

institucional" a través de manuales, procesos y, sobre todo, una cultura de 

colaboración. 
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2.3 El factor humano: el ınvestigador como trabajador del 

conocimiento 

El motor del aprendizaje organizacional es el individuo. En el sector 

científico, hablamos del "Trabajador del Conocimiento". Este profesional no 

solo aplica lo que sabe, sino que utiliza su experiencia para crear algo nuevo y 

compartirlo. En este proceso, dos variables psicológicas juegan un papel 

determinante.  

 

El altruismo: el placer de compartir 

Contrario a la creencia de que "el conocimiento es poder" y debe 

ocultarse, el flujo de la ciencia depende del altruismo. Muchos investigadores 

comparten sus hallazgos motivados por un deseo desinteresado de ayudar o por 

el simple amor a su disciplina. Este comportamiento voluntario es el lubricante 

que permite que el conocimiento tácito (lo que el experto sabe, pero no ha 

escrito) se convierta en conocimiento explícito para los demás. 

 

2.4 La tecnología y la memoria organizacional 

¿Qué sucede cuando un investigador brillante se jubila o cambia de 

institución? Si la organización depende solo de las personas, el conocimiento 

se va con ellas. Aquí es donde el Factor Tecnológico se vuelve crucial. 

Las Tecnologías de Información (TI) no son solo herramientas de oficina; 

son la Memoria Organizacional. Su función es: 

• Codificar y Almacenar: Transformar la experiencia en archivos, 

repositorios y bases de datos. 

• Independencia del Individuo: Permitir que la organización sobreviva y 

mantenga su nivel de competitividad, aunque su personal rote. 

• Conectividad: Facilitar que equipos de investigación colaboren sin 

importar la distancia física o el horario. 

 

2.5 Modelos de transformación: del ındividuo a la espiral del 

conocimiento 

El aprendizaje organizacional puede entenderse a través de dos enfoques: 



 

8 

 

Modelos de Proceso (El Modelo SECI): Propuesto por Nonaka y 

Takeuchi, explica cómo el conocimiento viaja en una "espiral" a través de la 

socialización (aprender de otros), externalización (escribir lo aprendido), 

combinación (unir teorías) e internalización (hacer propio el nuevo saber). 

Modelos de Estructura: Se enfocan en los "habilitadores". Son las reglas, 

el tiempo asignado a la investigación y el apoyo tecnológico que la institución 

brinda para que el aprendizaje no sea un accidente, sino una rutina planificada. 

 

2.6 La estructura organizacional: ¿andamio o barrera del 

saber? 

Si el individuo es el motor y la tecnología la memoria, la estructura 

organizacional es el sistema operativo que permite que todo funcione. En las 

Instituciones de Educación Superior (IES), la estructura no son solo paredes y 

oficinas, sino el conjunto de normas, reglas y procesos que dictan cómo se debe 

investigar. 

 

Formalidad vs. Flexibilidad 

Uno de los debates más intensos en la gestión del conocimiento es el 

nivel de formalidad necesario. Una estructura muy rígida, llena de burocracia y 

reglamentos inflexibles, puede actuar como un inhibidor del aprendizaje. Por el 

contrario, la flexibilidad organizacional permite que los académicos se adapten 

a entornos cambiantes y colaboren de forma más orgánica. 

La estructura ideal para la productividad científica es aquella que: 

• Define claramente las responsabilidades y exigencias (para que el 

investigador sepa qué se espera de él). 

• Proporciona los incentivos y recursos necesarios para que el desempeño 

se traduzca en resultados. 

• Fomenta la autonomía, permitiendo que el personal experto tome 

decisiones basadas en su conocimiento especializado. 

 

El clima para compartir 

No basta con tener computadoras y manuales; el aprendizaje 

organizacional requiere un "clima" que invite a la interacción social. La 
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evidencia sugiere que cuando una institución promueve redes de colaboración 

(redes cerradas o comunidades de práctica), el conocimiento fluye con mayor 

velocidad. En estas redes, el intercambio no es forzado, sino que surge de la 

interconexión entre miembros que comparten objetivos científicos comunes. 

 

La medición del éxito: productividad científica en el siglo xxı 

Tradicionalmente, la productividad en la investigación se ha medido bajo 

una óptica puramente cuantitativa: la cantidad de trabajos publicados en un 

periodo determinado. Sin embargo, en el contexto de una organización que 

aprende, debemos evolucionar hacia una visión donde la productividad es el 

resultado tangible del capital humano en constante evolución. Para entender 

este éxito en el siglo XXI, es necesario analizar tres dimensiones: 

El Factor Tiempo: La producción científica no es un evento fortuito ni 

una inspiración aislada; es una constante que depende directamente de la 

dedicación sistemática y la solidez del método aplicado. No hay productividad 

sin una estructura de tiempo que la soporte. 

La Calidad del Impacto: En la era de la información, el valor no reside 

solo en el "volumen" de lo escrito. El verdadero éxito se mide en cómo ese 

conocimiento es citado, validado y utilizado por otros pares, integrándose así 

al ecosistema global del reconocimiento científico. 

La Transformación del Conocimiento: La productividad es, en última 

instancia, la evidencia de que el aprendizaje organizacional ha funcionado, 

transformando una idea individual en un activo social y académico. 

 

El perfil del ınvestigador productivo 

¿Por qué unos pocos investigadores generan la mayoría de las 

publicaciones? La literatura sugiere que la diferencia radica en las capacidades 

individuales, pero también en el respaldo institucional. Un investigador 

productivo en una IES pública de México no solo necesita talento; requiere: 

• Experiencia y formación continua: El aprendizaje no termina con el 

doctorado. 

• Vinculación: La capacidad de conectar la universidad con la industria y 

la sociedad. 
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• Apoyos económicos y de gestión: La reducción de la carga 

administrativa para priorizar la generación de conocimiento. 

 

2.7 El contexto de las IES en México y el mundo 

Para entender por qué es urgente implementar modelos de Aprendizaje 

Organizacional, debemos observar el escenario global y local de la ciencia. La 

productividad científica no ocurre en el vacío; es el resultado de un ecosistema 

que, en el caso de México y las instituciones de América Latina, presenta 

desafíos estructurales profundos. 

 

La brecha en el escenario global 

A nivel mundial, la producción de conocimiento está altamente 

concentrada. En el periodo 2016-2017, mientras naciones como Estados Unidos 

lideraban la producción científica global con un 16.92%, la participación 

porcentual de México entre los países miembros de la OCDE fue apenas del 

0.66%, situándose en el lugar 19 de 35 naciones evaluadas. 

Esta brecha no solo es de volumen, sino de áreas de especialización. 

Mientras que áreas como la biología y las ciencias naturales muestran una 

dinámica constante, las Ciencias Sociales en México (que incluyen 

Administración, Educación y Economía) se ubican en el último lugar de 

volumen de producción, con apenas un 4.51% del total nacional. Esto sugiere 

que las organizaciones dedicadas a estas disciplinas enfrentan barreras 

particulares para transformar su saber en publicaciones de impacto. 

 

Visibilidad y reconocimiento: el ranking mundial (RMUW) 

La competitividad de las Instituciones de Educación Superior (IES) se 

mide hoy a través de rankings como el Ranking Mundial de Universidades en 

la Web (RMUW).  

Este indicador no solo evalúa la calidad de la producción, sino también 

la capacidad de la institución para digitalizar y difundir su capital intelectual: 

tesis doctorales, bases de datos y repositorios. 

La realidad es alarmante: el 99% de las IES públicas mexicanas carecen 

de una presencia sólida o reconocimiento en este ranking a nivel mundial. Esta 
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falta de visibilidad es el síntoma de una productividad científica que no logra 

cruzar las fronteras de la propia institución, a menudo debido a la falta de 

recursos económicos, una relación débil con la industria y, fundamentalmente, 

la falta de experiencia en investigación del personal académico. 

 

El desafío de la profesionalización: PRODEP y SNII 

El Estado mexicano ha intentado cerrar esta brecha mediante programas 

de incentivos como el PRODEP y el Sistema Nacional de Investigadoras e 

Investigadores (SNII). Sin embargo, los números nos cuentan una historia de 

concentración y metas a medio alcanzar: 

El "Perfil Deseable": De los más de 55,000 Profesores de Tiempo 

Completo (PTC) con posgrado en México (2018), solo el 51.41% ha logrado el 

reconocimiento de Perfil Deseable. Esto significa que casi la mitad de los 

académicos con formación avanzada no logran cumplir con el equilibrio entre 

docencia e investigación que el sistema exige. 

La élite de la investigación: La brecha se acentúa en el SNII. De la 

población total de profesores con posgrado, solo el 25.27% pertenece al 

Sistema Nacional de Investigadores. Más aún, el 50% de esta productividad se 

centraliza en apenas cuatro instituciones federales, dejando al resto de las 

universidades públicas estatales en una lucha constante por generar 

conocimiento con recursos limitados. 
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CAPÍTULO 3 

LA ARQUITECTURA DE LA INVESTIGACIÓN: DEL 

CONCEPTO A LA MEDICIÓN 
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3.1 Tipo de método aplicado 

Para expresar y predecir a través de la teoría administrativa la influencia 

del aprendizaje organizacional sobre la productividad científica del personal 

académico, buscando las relaciones causales entre los factores del aprendizaje 

organizacional para la investigación con la variable endógena productividad 

científica, se empleó como enfoque de estudio el cuantitativo, y así explicar la 

población de estudio de acuerdo a los resultados encontrados en la muestra 

(Hernández, Fernández, y Baptista, 2010).  

Se utilizó el proceso deductivo al iniciar con la teoría donde se 

fundamenta el modelo teórico aplicado en este trabajo, para derivar en las 

hipótesis a comprobar.  

El diseño de la investigación es no experimental, porque el objeto de 

estudio fue encuestado en su lugar de trabajo (Hernández, et al., 2010), es decir 

en la IES y la División Académica donde labora el personal docente. Este 

diseño fue considerado porque la permanencia de dicho personal dentro de la 

División es durante su horario de clases y no es el mismo para todos.  

Su alcance es relacional-causal explicativo (Hernández, et al., 2010), 

confirmando la influencia del aprendizaje organizacional para la investigación 

sobre la productividad científica del personal docente, se utilizó la técnica 

estadística multivariante denominada Modelado de Ecuaciones Estructurales, 

donde se establecieron relaciones causales entre las variables observables y 

variables latentes, demostrando con ello una prueba estadística cuantitativa del 

modelo teórico propuesto (Roth, 2012). 

 

3.2 Modelo teórico 

La literatura revisada y evidencia empírica encontrada ha confirmado 

que el aprendizaje organizacional a través de sus factores o variables influye en 

el desempeño organizacional (Lee y Choi, 2003; Lin, 2007; Lin y Lee, 2006; 

Nonaka y Takeuchi, 1999; Pérez, et al., 2006; Mihi, et al., 2011; Tan Thai y 

Zainol, 2011; y Zack, et al., 2009) y por ende en la productividad.    
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Estos factores son el factor individual medido por las características y 

experiencia de los empleados, el factor tecnológico es decir el uso de las TIC y 

el factor organizacional referido a la estructura organizacional, estos factores 

facilitan o inhiben los procesos de creación e intercambio de conocimiento 

grupal para lograr el aprendizaje organizacional (Lin, 2007; Lin y Lee, 2006).  

Los resultados se miden con la relación de los factores del aprendizaje 

organizacional con la productividad científica. Como este proyecto de 

investigación esta propuesto en el contexto de IES, se utilizaron las 

aportaciones de los estudios realizados en el sector académico en cuanto 

habilidades y conocimientos del personal para realizar actividades de 

investigación y la vinculación académica con organizaciones públicas o 

privadas (Ahani, et al., 2012; Caballero, 2013; Hadjinicola y Soteriou, 2006; 

Ramírez y Gordillo, 2014; Zakaria y Taiwo, 2013). 

En la figura 1, se muestra el modelo teórico propuesto para medir la 

productividad científica en el personal docente de una Institución de Educación 

Superior pública. 

 

 
Figura 1. Esquema de relación causal del aprendizaje organizacional para la 

investigación en la productividad científica.Fuente: elaboración con aportaciones de 

Hage y Aiken, 1967; Lee y Choi, 2003; Lin, 2007; Pugh et al., 1968.  
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3.3 Operacionalización de variables 

En este apartado se operacionalizan las variables a utilizar en este trabajo 

de investigación, esta acción consiste en hacer medibles y manejables las 

variables a hechos observables para lograr su medición (Ávila, 2006).  

En la tabla 1, se muestra la operacionalización de las variables a utilizar 

de acuerdo al modelo teórico propuesto, así como la abreviatura de los nombres 

de las dimensiones que serán utilizados. La variable aprendizaje organizacional 

(AO) utiliza los factores individuales (FI), organizacionales (FO) y 

tecnológicos (FT), y la variable productividad científica (PC), en todos ellos se 

muestran los autores considerados por evidencias empíricas o teóricas. 

 

Tabla 1. Operacionalización de variables 

Variables Dimensión Atributos Autores 

Aprendizaje 

Organizacional 

para la 

investigación 

Factor 

individual (FI) 

altruismo, 

autoeficacia, 

confianza para ayudar 

a otros 

Glisby y Holden, 2003; Lee y 

Choi, 2003; Lin, 2007; Lin y 

Lee, 2006; Martín Cruz, et al., 

2009; Pérez, et al. 2006; 

Reinhardt, et al.,2011 

Factor 

tecnológico 

(FT) 

Sistemas de 

información y 

comunicación 

Hadjinicola y Soteriou, 2006; 

Lee y Choi, 2003; Lin, 2007; 

Lin y Lee, 2006; Nonaka, et 

al., 2006; Porter y Wayland, 

1992; Takeuchi, 2013 

Factor 

organizacional 

(FO) 

Especialización 

Departamentalización 

Jerarquía 

Centralización y 

Formalización 

Acosta y Fischer, 2013; Del 

Castillo, y Vargas; Hage y 

Aiken,1967; Pugh, et al., 1968; 

Robbins y Judge, 2009 

Productividad 

científica 
PC 

No. De Publicaciones; 

Proyecto de 

investigación; 

Dirección de tesis, 

citas, tipo de revistas 

Aleixandre-Benavent, et al., 

2007; Del Castillo, y Vargas, 

2009; Griffis, et al., 2004; 

Hadjinicola y Soteriou, 2006; 

Lee y Choi, 2003; Mollick, 

2012; Nava y Mercado, 2011; 

Parra, 2013; Vázquez 2010; 

Viana, et al., 2012; Zack, et 

al., 2009 

Nota. Elaboración con aportaciones de los autores indicados.  
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3.4 Diseño de estudio e ınstrumento 

Se diseñó un cuestionario con75 ítems (Ver Anexo 3: instrumento) para 

medir la percepción y actitudes del personal docente sobre las actividades, 

características y apoyos necesarios para realizar la actividad de la investigación, 

se utilizaron variables demográficas, la variable aprendizaje organizacional y 

la variable productividad científica. 

Las dimensiones del aprendizaje organizacional de acuerdo a la 

evidencia empírica encontrada se midieron con ítems en la escala de Likert en 

5 puntos (Glisby y Holden, 2003; Hadjinicola y Soteriou, 2006; Lee y Choi, 

2003; Lin, 2007; Lin y Lee, 2006; Martín Cruz, et al., 2009; Pérez, et al. 2006; 

Reinhardt, et al., 2011), las alternativas son: Nunca = 0, hasta Siempre = con 

valor de 4. 

Los ítems de las dimensiones factor individual, factor tecnológico y 

factor organizacional fueron adaptados al contexto de una institución de 

educación superior pública, pues no es una empresa, y el objeto de estudio fue 

el personal docente de esa institución. En la tabla 2 se presenta la distribución 

del número de ítems por variable de estudio.  

En el factor individual se desarrollaron 12 ítems divididos entre 

altruismo y autoeficacia 5 y 7 respectivamente, los cuáles miden el placer en 

ayudar a otros y la confianza que tiene el docente al saber que posee los 

conocimientos para realizar la actividad de investigación (Glisby y Holden, 

2003; Lee y Choi, 2003; Lin, 2007; Lin y Lee, 2006; Martín Cruz, et al., 2009; 

Pérez, et al. 2006; Reinhardt, et al.,2011).  

En el factor tecnológico, los 10 ítems se refieren al soporte de las TI 

dentro de la institución como apoyo a la investigación, para guardar y acceder 

a bancos de información, así como la disponibilidad de equipos de cómputo e 

internet para trabajo en grupo indistintamente del horario o lugar (Tan Thai y 

Zainol, 2011); de igual forma como parte fundamental del contexto de este 

estudio se consideran los aportes de Hadjinicola y Soteriou (2006) sobre la 

importancia de poseer bases de datos para búsqueda de información. 
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Tabla 2. Ítems por constructo 

Variable Dimensión Subdimensión Código Ítems No. de la 

Pregunta 

Aprendizaje 

Organizacional 

Factor 

individual 
 FI 12  

 
Factor individual 

Altruismo 
FIA 5 1, 14, 24, 29, 38 

 
Factor individual 

Autoeficacia 
FIE 7 

7, 12, 15, 18, 19, 

25, 33 

Factor 

tecnológico 
 FT 10 

4, 20, 23, 27, 28, 

31, 32, 34, 36, 46 

Factor 

Organizacional 
 FO 33  

 Especialización EE 7 
3, 8, 22, 37, 40, 

41, 51 

 Departamentalización ED 6 
5, 35, 42, 45, 47, 

49 

 Jerarquía EJ 6 
6, 10, 16, 26, 50, 

52 

 Centralización EC 6 
9, 13, 17, 44, 53, 

54 

 Formalización EF 8 
2, 11, 21, 30, 39, 

43, 48, 55 

Productividad 

Científica 
  PC 11 D1-D11 

Total de ítems en el instrumento   66  

Nota. Los ítems se realizaron con la teoría de los autores indicados en la tabla 1 

 

Dentro del factor organizacional se realizaron 33 ítems, considerando la 

estructura organizacional (Hage y Aiken,1967; Pugh, et al., 1968; Robbins y 

Judge, 2009), es decir especialización (7), departamentalización (6), jerarquía 

(6), centralización (6) y formalización (8); se incluyeron las políticas o reglas 

existentes dentro de la organización y la autoridad (Acosta y Fischer, 2013; Del 

Castillo, y Vargas; Hage y Aiken,1967; Pugh, et al., 1968; Robbins y Judge, 

2009), y en este contexto se utilizó las políticas existentes en la IES para el 

apoyo de la investigación en el trabajo en equipo o formar redes para mejorar 

el desempeño del trabajador del conocimiento (Chen y Gable, 2013; Gargiulo, 

Gokhan, y Galunic, 2009). 
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La productividad científica de los profesores se midió a través de 11 

items, y se utilizaron indicadores empleados en investigaciones empíricas, 

como el número de publicaciones científicas, número de proyectos de 

investigación realizados por el docente (Aleixandre-Benavent, et al., 2007; Del 

Castillo, y Vargas, 2009; Griffis, et al., 2004; Hadjinicola y Soteriou, 2006; Lee 

y Choi, 2003; Mollick, 2012; Nava y Mercado, 2011; Parra, 2013; Vázquez 

2010; Viana, Navarro, y Pinto, 2012; Zack, et al., 2009).  

Es importante señalar acorde con el modelo propuesto para este proyecto, 

que los estudios de descentralización de la autoridad, formalización de políticas 

y reglamentos como parte primordial para el éxito del aprendizaje 

organizacional, las IES públicas pueden verse afectadas por la influencia 

ejercida de las políticas públicas federales y estales en la consecución de apoyo 

financiero (López, et al., 2013). 

Para las políticas y reglamentos se consideraron: Reglamento Programa 

de Estímulo al Desempeño del Personal Docente (ESDEPED, 2018), Reglas de 

Operación de PRODEP (2018) válidas para las áreas de Ciencias Sociales y 

Administrativas y el Reglamento Vigente del SNI (2017) emitido por 

CONACYT, como son las publicaciones científicas no periódicas: libros y 

capítulos de libros; b) publicaciones científicas periódicas: artículos científicos 

en revistas nacionales y extranjeras; c) proyectos de investigación con y sin 

financiamiento, d) dirección de tesis. 

Como parte fundamental del modelo propuesto se consideraron los 

aportes de Hadjinicola y Soteriou (2006) y Viana, et al. (2012) quienes 

confirmaron la influencia del financiamiento externo por parte del sector 

empresarial sobre el desarrollo de investigación para ser más productivos en 

dicha actividad. 

 

3.5 Población y muestra  

Para la realización de este trabajo de investigación se consideraron los 

879 profesores del área de conocimiento de ciencias sociales y administrativa, 

las cuales son tres Divisiones Académicas de la Universidad Juárez Autónoma 

de Tabasco.   
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La determinación del tamaño de muestra fue con el nivel de confianza 

del 95%, con un grado de error del 5%, y una probabilidad de realizar 

investigación del 19%, al ser este el porcentaje de PTC con perfil PRODEP 

tomando como base el Segundo Informe de Actividades 2017 (UJAT, 2018). 

Total de Profesores N = 879 

z = 1.96 

e = 5% (error muestral) 

p = 19% (probabilidad de realizar investigación) 

q = 81% (probabilidad de no realizar investigación) 

Al tener una población menor a 500,000 se utilizó la fórmula para 

muestras finitas 

n = z2pqN / [e2(N-1) + z2pq] 

Se sustituyen valores 

n = (1.96)2(19%)(81%)(879) / [(5%)2(879-1) + (1.96)2(19%)(81%)] 

n = 519.68 / [(0.0025)(878) +(3.8416)(15.39%)] 

n = 519.68 / (2.195 + 0.5912) 

n = 519.68 /2.7862 

n = 186.51 

n = 187 

El tamaño de la muestra obtenido fue de 187 profesores. La elección de 

los docentes fue de manera probabilística. 

El tamaño de muestra se encuentra en el rango de estudios anteriores, las 

cuales están entre el rango de 90 y 250 (Ahani, et al., 2012; Hadjinicola y 

Soteriou, 2006; Pérez, et al., 2006; Vásquez, 2010). 

 

3.6 Fiabilidad 

Para demostrar la consistencia interna del instrumento con respecto a las 

dimensiones de la variable aprendizaje organizacional se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 24 y, la herramienta de análisis estadístico 

denominada coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach, donde las escalas para 

evidenciar que los ítems de las dimensiones tienen consistencia interna deben 

oscilar entre .80 y .90. (Hall, 1963), y es mayor al valor mínimo recomendado 

de .7.   
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En la tabla 3, se muestra el análisis de fiabilidad para cada una de las 

dimensiones, se puede observar que la mayoría de ellas tienen valores mayores 

al mínimo recomendado.  

 

Tabla 3. Análisis de confiabilidad para cada dimensión del instrumento 

Dimensiones Alfa de Cronbach 

Aprendizaje Organizacional 0.94 

Factor individual 0.91 

Altruismo 0.76 

Autoeficacia 0.88 

Factor Tecnológico 0.80 

Factor Organizacional 0.91 

Especialización 0.72 

Departamentalización 0.83 

Jerarquía 0.65 

Centralización 0.58 

Formalización 0.77 

Nota. Elaboración en el software SPSS, con los resultados obtenidos al aplicar la 

encuesta. 

 

3.7 Validez de constructo 

Para este trabajo de investigación se utiliza como sinónimo de constructo 

el término de dimensiones que forman parte de la variable AO. De acuerdo a 

Pérez, Chacón, y Moreno, (2000) los constructos son observable indirectamente 

y es necesario el apoyo de indicadores para su medición es decir los atributos 

que lo caracterizan. Para validarlos se realizó un análisis factorial exploratorio, 

cuyo propósito fue conocer si los grupos de variables eran homogéneos 

aplicando la prueba descriptiva KMO (Medida Kaiser-Meyer-Olkin) de 

adecuación de muestreo; y también la prueba de esfericidad de Bartlett y así 

conocer si existía la posibilidad de realizar un análisis factorial de las variables 

estudiadas. Para la validez discriminante se consideró lo señalado por Pérez, et 

al. (2006) quienes citan a Fornell y Larcker (1981) y sugieren que la correlación 
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al cuadrado entre dos constructos debe ser menor a la varianza extraída (AVE) 

por cualquiera de los constructos individuales.  

 

Análisis factorial exploratorio de la prueba piloto 

En el análisis factorial exploratorio de cada subdimensión objeto de 

estudio, se utilizó el método de análisis de componentes principales (ACP) 

como una técnica de análisis multivariante de reducción de datos, para hallar 

los componentes o factores correlacionados entre sí, que sucesivamente 

expliquen la mayor parte de la varianza total, y se obtuvo a través del método 

varimax que es la rotación factorial.  

Para conocer si los ítems de los constructos son homogéneos se realizó 

la prueba descriptiva de Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), para determinar 

si existe la posibilidad de realizar un análisis factorial de las variables 

estudiadas se hizo la prueba de esfericidad de Bartlett, al tener todas un grado 

de sig menor a .05 se concluye que se puede aplicar dicho análisis. 

A las dimensiones del aprendizaje organizacional se les aplicó el análisis 

factorial exploratorio utilizando el método de extracción ACP, empleando la 

rotación varimax, para explicar la mayor parte de la varianza total, los ítems 

que tuvieron cargas factoriales menor a .33 fueron modificados en su redacción. 

En la tabla 4, se puede observar que al extraer los ítems con cargas 

factoriales menor a .33 y dejar los que tienen cargas mayores el coeficiente de 

correlación Media de Adecuación de la Muestra del coeficiente KMO y la 

varianza explicada de los constructos aumentan, donde los KMO obtenidos son 

superior a .70, es decir son aceptables (Kaiser‐Meyer‐Olkin, 1974) y las 

correlaciones entre los ítems no extraídos explican el factor que se mide. 

 

3.8 Validez de contenido 

Se realizó una validez de contenido a los ítems del instrumento aplicado, 

para que estuvieran acorde al contexto de estudio, ya que los autores coinciden 

en que se debe enviar a expertos para que ellos los evalúen en redacción y se 

eliminen errores o ambigüedades (Ahani, et al., 2012, Pérez, et al., 2006; 

Vásquez, 2010). 



 

22 

 

Para tal efecto se entregó un juego con las preguntas a cinco profesores 

que realizan investigación, y se les leyó cada uno las preguntas, por lo que 

durante el proceso se hicieron algunos ajustes y se eliminaron los defectos y 

ambigüedades en la redacción de algunos ítems de acuerdo a sus 

recomendaciones. 

 

Tabla 4. Análisis factorial exploratorio 

Constructo KMO* Varianza 

explicada 

Ítems a 

extraer ACP 

Resultado al extraer 

Factor Individual (FI) .75 Hasta el 2do 

factor el 

58.73% 

FIA5 y FIE7 Al extraer FIA5 y 

FIE7, el KMO es de .77 

y la varianza de los dos 

factores explica el 64% 

Factor Individual 

Altruismo (FIA) 

.67  Hasta el 1er 

factor el 

49% 

FIA5 Al extraer FIA5, el 

KMO es de .74 y la 

varianza del 1er factor 

explica el 58% 

Factor Individual 

Autoeficacia (FIE) 

.67 Hasta el 1er 

factor el 

48% 

FIE7 Al extraer FIE7, el 

KMO es de .67 y la 

varianza del 1er factor 

explica el 53% 

Factor Tecnológico 

(FT) 

.72 Hasta el 1er 

factor el 

40% 

FT1, FT6 

FT7 

Al extraer FT1, FT6, 

FT7, el KMO es de .78 

y la varianza del 1er 

factor explica el 54% 

Factor 

Organizacional (FO) 

.47 Hasta el 5to 

factor el 

59% 

EE3, EE4, 

EE5, EE7, 

ED1, ED3, 

ED5, EJ5 EJ6, 

EC1, EC6, 

EC2inv, EF2, 

EF5, EF7 

Al extraer los ítems 

sugeridos, el KMO es 

de .73 y la varianza 

hasta el 5to factor 

explica el 72% 

Especialización (EE) .64 Hasta el 1er 

factor el 

43% 

EE3, EE4, 

EE5, EE7 

Al extraer EE3, EE4, 

EE5, EE7, el KMO es 

de .68 y la varianza del 

1er factor explica el 

73% 
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Constructo KMO* Varianza 

explicada 

Ítems a 

extraer ACP 

Resultado al extraer 

Departamentalización 

(ED) 

.46 

Sig. 

.003 

Hasta el 1er 

factor el 

34% 

ED1, ED3, 

ED5 

Al extraer ED1, ED3, 

ED5, el KMO es de .55 

y la varianza del 1er 

factor explica el 59% 

Jerarquía (EJ) .50 Hasta el 1er 

factor el 

40% 

EJ5 EJ6 Al extraer EJ5 EJ6, el 

KMO es de .68 y la 

varianza del 1er factor 

explica el 58% 

Centralización (EC) .53 

 

Hasta el 1er 

factor el 

32% 

EC1, EC6, 

EC2inv 

Al extraer EC1, EC6, 

EC2inv, el KMO es de 

.60 la y la varianza del 

1er factor explica el 

56% 

Formalización (EF) .68 Hasta el 1er 

factor el 

40% 

EF2, EF5, 

EF7 

Al extraer EF2, EF5, 

EF7, el KMO es de .76 

y la varianza del 1er 

factor explica el 54% 

Nota. Elaborado con los datos obtenidos al aplicar la encuesta 

* KMO > .90 excelente, > .80 bueno, > .70 aceptable, > .60 mediocre, > .50 malo, ≤ 

.50 muy malo 
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CAPÍTULO 4 

LOS HALLAZGOS: RADIOGRAFÍA DEL CAPITAL 

INTELECTUAL 
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En este capítulo se presenta el análisis factorial exploratorio (AFE) y el 

análisis factorial confirmatorio (AFC) de los resultados obtenidos al aplicar el 

instrumento a los profesores de la muestra objeto de estudio en las tres 

Divisiones Académicas de la Universidad Juárez Autónoma de Tabasco. Para 

la aplicación de la encuesta se utilizó el formato impreso y electrónico. Con el 

formato electrónico se logró una respuesta de 93 y con el impreso 218.  

 

4.1 Datos de campo 

La aplicación de la encuesta duró cuatro meses, inició a mediados del 

mes de junio y concluyó en la primera semana de septiembre del año 2018, lo 

anterior se debió a que el personal objetivo en los meses de junio a julio tiene 

un horario discontinuo, las clases normales del ciclo escolar han concluido, y 

los profesores solo asisten a cursos de capacitación o reuniones de trabajo, esto 

provocó que durante esos dos meses la recaudación de los datos fuera lenta en 

comparación de agosto y septiembre. 

El tamaño de la muestra contemplada para este estudio fue de 187 con 

los profesores de la DACEA, DACSyH y DAEA, sin embargo, se obtuvieron 

190 encuestas tres más de las consideradas.  

Se utilizaron dos formas para aplicar la encuesta: tradicional y 

electrónica; la primera consistió en ir a los centros de trabajos y al personal 

docente se le entregó la encuesta en formato impreso. La otra forma fue aplicar 

la encuesta en línea a través del uso de la plataforma electrónica del navegador 

Google, y la dirección electrónica de la encuesta se hizo llegar al correo 

electrónico o celulares de los profesores. 

Al difundirse la encuesta de forma electrónica o ser aplicada durante el 

periodo intersemestral que es cuando los profesores se movilizan entre 

Divisiones para asistir a cursos o talleres de capacitación, se logró que los 

profesores de siete Divisiones lo contestaran, División Académica de Ciencias 

Básicas (DACB), División Académica de Ciencias Biológicas (DACBIOL), 

División Académica de Ciencias de la Salud (DACS), División Académica de 

Ingeniería y Arquitectura (DAIA), División Académica de Informática y 

Sistemas (DAIS), División Académica Multidisciplinaria de Jalpa de Méndez 

(DAMJ) y División Académica Multidisciplinaria de los Ríos (DAMR), lo que 
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permitió rebasar el tamaño de la muestra; se obtuvo al final de dicho periodo 

311 encuestas aplicadas. 

El uso de la técnica estadística multivariante de modelo de ecuaciones 

estructurales requiere muestras grandes para evitar estimaciones imprecisas en 

los errores estándar e índices de ajuste, además que la ausencia de normalidad 

puede afectar los resultados, Vargas y Mora-Esquivel (2017) recomiendan un 

tamaño de muestra mayor a 200; debido a ello se decidió utilizar las 311 

encuestas obtenidas. 

 

4.2 Exploración de datos 

Datos faltantes 

Con la información obtenida al aplicar la encuesta se revisó la base de 

datos para verificar si había datos faltantes, y se encontró que dos cuestionarios 

tenían menos del 50% contestado, por lo que se decidió rechazarlos y no 

incluirlos en el estudio para no afectar el análisis estadístico.  

 

Datos atípicos 

Los datos atípicos son respuestas extremas que pueden generar dudas 

acerca de la veracidad de la información obtenida, afectando la toma de 

decisiones. Los métodos utilizados para de detectar valores atípicos se dividen 

en univariados y multivariados. 

Univariantes. Al realizar la revisión de cada una de las variables 

demográficas del cuestionario como son: género, antigüedad, edad, no se 

encontraron datos atípicos. Es decir, no hubo respuestas distintas a las 

esperadas, como un género inexistente, edad o antigüedad ilógica. 

Multivariantes. Los datos atípicos multivariantes es la información que 

se considera puede ser cuestionable no por el valor que toma en una 

determinada variable, sino porque puede distorsionar las correlaciones entre las 

variables (Muñoz y Amón, 2011). Una de las técnicas utilizadas para encontrar 

datos atípicos multivariados es la distancia de Mahalanobis, en ella se describe 

la distancia entre cada punto de datos y el centro de masa. Cuando un punto se 

encuentra en el centro de masa, la distancia de Mahalanobis es cero y cuando 

un punto de datos se encuentra distante del centro de masa, la distancia es mayor 
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a cero. Por lo tanto, los puntos de datos que se encuentran lejos del centro de 

masa se consideran valores atípicos (Muñoz y Amón, 2011). 

Este análisis de multivariados se realizó en el software de Amos, en la 

tabla 5, puede observar los resultados obtenidos, los cuales no muestran valores 

de significancia (p1) menores a 0.001, por lo tanto, se considera que no hay 

datos extremos. 

  

Tabla 5. Observaciones de la distancia de Mahalanobis 

Número de observación Mahalanobis d-squared p1 p2 

277 15.636 .004 .661 

190 15.546 .004 .309 

161 14.877 .005 .193 

110 13.621 .009 .267 

163 12.732 .013 .342 

267 12.441 .014 .273 

82 12.039 .017 .265 

189 11.767 .019 .231 

45 11.362 .023 .260 

169 11.072 .026 .261 

6 10.743 .030 .292 

175 10.441 .034 .327 

215 10.405 .034 .242 

276 10.231 .037 .230 

268 9.996 .040 .253 

65 9.963 .041 .188 

116 9.909 .042 .143 

117 9.742 .045 .146 

252 9.403 .052 .231 

112 9.239 .055 .246 

149 8.741 .068 .500 

250 8.620 .071 .504 

96 8.412 .078 .581 

50 8.133 .087 .716 

295 8.082 .089 .681 

121 7.902 .095 .745 

114 7.744 .101 .792 
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Número de observación Mahalanobis d-squared p1 p2 

120 7.649 .105 .799 

288 7.603 .107 .773 

108 7.583 .108 .728 

67 7.303 .121 .864 

178 7.228 .124 .864 

210 7.074 .132 .905 

150 6.953 .138 .926 

282 6.825 .145 .947 

248 6.713 .152 .960 

208 6.525 .163 .982 

284 6.515 .164 .975 

218 6.510 .164 .965 

166 6.416 .170 .972 

240 6.415 .170 .960 

154 6.396 .171 .950 

195 6.396 .171 .931 

217 6.254 .181 .960 

266 6.239 .182 .949 

81 6.215 .184 .940 

62 6.175 .186 .936 

232 6.175 .186 .914 

162 6.141 .189 .906 

167 6.141 .189 .878 

259 6.141 .189 .845 

286 6.141 .189 .806 

97 6.064 .194 .830 

27 6.004 .199 .841 

265 5.982 .200 .821 

191 5.960 .202 .802 

23 5.915 .206 .802 

125 5.885 .208 .788 

94 5.883 .208 .747 

53 5.864 .210 .720 

196 5.864 .210 .670 

98 5.820 .213 .672 
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Número de observación Mahalanobis d-squared p1 p2 

194 5.814 .214 .627 

204 5.798 .215 .594 

137 5.795 .215 .542 

262 5.749 .219 .549 

280 5.683 .224 .584 

264 5.669 .225 .548 

111 5.669 .225 .494 

87 5.636 .228 .486 

214 5.627 .229 .443 

3 5.529 .237 .528 

141 5.512 .239 .498 

263 5.455 .244 .527 

133 5.424 .246 .518 

49 5.409 .248 .488 

83 5.313 .257 .576 

147 5.272 .261 .584 

281 5.249 .263 .567 

241 5.205 .267 .580 

70 5.148 .272 .614 

289 5.143 .273 .572 

63 5.137 .274 .529 

226 5.103 .277 .531 

198 5.076 .280 .522 

242 5.070 .280 .480 

8 5.032 .284 .489 

304 5.029 .284 .442 

239 4.927 .295 .554 

115 4.852 .303 .623 

180 4.841 .304 .591 

200 4.774 .311 .649 

243 4.760 .313 .623 

186 4.751 .314 .590 

221 4.723 .317 .588 

271 4.681 .322 .608 

205 4.669 .323 .579 
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Número de observación Mahalanobis d-squared p1 p2 

15 4.664 .324 .539 

20 4.618 .329 .567 

275 4.520 .340 .680 

Nota. Elaborado en AMOS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

Encuestados no comprometidos 

Dentro de los cuestionarios que fueron contestados, se hallaron que 

algunos de ellos tuvieron todas las respuestas en la misma casilla de la escala 

de Likert, es decir el participante otorgó el mismo valor de respuesta a todas las 

preguntas, lo que demostró el nulo interés en la investigación. Para determinar 

si estas respuestas en los cuestionarios podían afectar los resultados del análisis 

estadístico, se calculó la desviación estándar a los ítems de las subdimensiones 

de la variable AO. 

Lo anterior se debe a que la desviación estándar muestra la variabilidad 

de los datos y si el resultado para cada caso es menor a .50 indica respuesta 

mayoritariamente igual para todos los ítems (Triola, 2004).  

Se realizó una prueba de sensibilidad, que consiste en dos valoraciones; 

una de ellas con la base de datos completa y otra quitando los valores menores 

a .50, al notar que había variación en los resultados, se decidió eliminar los 

cinco casos o cuestionarios que tuvieron una desviación estándar menor a .50 

al implicar respuestas de personas no comprometidas. 

 

Estadística descriptiva 

Después de limpiar la base de datos, se dejaron 304 encuestas y con el 

software SPSS versión 24, se realizó la estadística descriptiva de las variables 

sociodemográficas como fueron: categoría, antigüedad, nivel de estudios, edad, 

reconocimientos obtenidos, entre otros. 

Se encontró que 215 profesores tienen categoría de tiempo completo, 19 

de medio tiempo y 70 de asignatura; de esos profesores 157 son hombres y 147 

mujeres; la antigüedad mínima es de un año y la máxima de 48 años, 234 tienen 

una antigüedad entre uno y 25 años. En lo referente al nivel de estudios 131 

tienen grado de doctor, 145 maestría y 28 solo licenciatura. 

Con respecto a la edad, la mínima fue de 25 años y la máxima de 75, 

donde 253 profesores están entre 35 y 64 años (ver tabla 6).  
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Tabla 6. Rango de edades 

Edades Frecuencia 

25 a 34 27 

35 a 44 92 

45 a 54 82 

55 a 64 79 

65 o más 24 

Total 304 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

Los reconocimientos al personal por la realización de una actividad son 

incentivos para que éste realice un mejor desempeño en sus funciones y 

aumente su productividad (Martín Cruz, et al., 2009); para este estudio se 

consideraron los concedidos en el ámbito de la investigación por organismos 

nacionales y estatales de prestigio. 

El CONACyT otorga el nombramiento Miembro del Sistema Nacional 

de Investigadoras e Investigadores (SNII), la Secretaría de Educación Pública 

(SEP) a través del PRODEP concede el Reconocimiento al Perfil Deseable y el 

Consejo de Ciencia y Tecnología del Estado de Tabasco (CCyTET) el Sistema 

Estatal de Investigadores (SEI). 

De los 304 profesores, 185 de ellos tiene algún reconocimiento: 29 han 

logrado el SNII, 130 SEI y/o 152 PRODEP, en la tabla 7 se observa el número 

de profesores que han obtenido uno hasta tres reconocimientos. 

En la tabla 8 se muestra el número de profesores de las Divisiones 

Académicas que participaron en la encuesta se puede ver en la tabla 5: DACB 

(7), DACBIOL (18), DACEA (81), DACS (40), DACSyH (43), DAEA (66), 

DAIA (19), DAIS (6), DAMJ (6) y DAMR (18). En la tabla 9 se muestran los 

reconocimientos obtenidos por los profesores de las Divisiones Académicas. 
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Tabla 7. Clasificación de reconocimientos obtenidos 

Reconocimiento Frecuencia Porcentaje 

Ninguno 119 39.1 

PRODEP 50 16.4 

PRODEP, SNII 1 0.3 

SEI 24 7.9 

SEI, PRODEP 82 27.0 

SEI, PRODEP, SNII 19 6.3 

SEI, SNII 5 1.6 

SNII 4 1.3 

Total 304 100.0 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

 

Tabla 8. Profesores encuestados por División Académica 

División Académica 
Género  

Hombre Mujer Total 

DACB 5 2 7 

DACBIOL 7 11 18 

DACEA 43 38 81 

DACS 13 27 40 

DACSyH 28 15 43 

DAEA 27 39 66 

DAIA 12 7 19 

DAIS 5 1 6 

DAMJ 4 2 6 

DAMR 13 5 18 

Total 157 147 304 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 
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Tabla 9. Reconocimientos obtenidos por profesores de las Divisiones 

División Académica Ninguno SEI PRODEP SNII 

DACB 0 5 4 6 

DACBIOL 7 7 10 0 

DACEA 29 38 49 4 

DACS 17 14 22 0 

DACSyH 28 7 13 0 

DAEA 27 26 28 1 

DAIA 4 12 11 2 

DAIS 1 3 2 3 

DAMJ 0 6 2 1 

DAMR 6 11 7 1 

Total 119 129 148 18 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

En la tabla 10 se observa por División Académica cuantos profesores de 

los 304 han obtenido de uno hasta tres reconocimientos. 

 

Tabla 10. Número de reconocimientos en investigación obtenidos en las Divisiones 

por profesor 

División 

Académi

ca 

Reconocimientos 

Ningun

o 

PRODE

P 

PRODEP, 

SNIi 
SEI 

SEI, 

PROD

EP 

SEI, 

PRODEP

SNII 

SEI 

SN

II 

SN

II 

Tota

l 

DACB 0 0 0 0 1 3 2 1 7 

DACBIO

L 
7 4 0 1 6 0 0 0 18 

DACEA 29 14 0 3 31 4 0 0 81 

DACS 17 9 0 1 12 1 0 0 40 

DACSyH 28 8 0 2 3 2 0 0 43 

DAEA 27 12 1 7 15 4 0 0 66 

DAIA 4 2 0 2 5 4 1 1 19 

DAIS 1 0 0 0 2 0 1 2 6 

DAMJ 0 0 0 3 0 2 1 0 6 

DAMR 6 1 0 5 5 1 0 0 18 
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División 

Académi

ca 

Reconocimientos 

Ningun

o 

PRODE

P 

PRODEP, 

SNIi 
SEI 

SEI, 

PROD

EP 

SEI, 

PRODEP

SNII 

SEI 

SN

II 

SN

II 

Tota

l 

Total 119 50 1 24 82 19 5 4 304 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

4.3 Regresión lineal de los datos sociodemográficos con 

productividad científica 

Para tener información estadística y predecir cuál es la relación que 

existe entre las variables independientes sociodemográficas Nivel de Estudios, 

Antigüedad como Profesor, Edad y Género con la variable dependiente 

Productividad Científica, se efectuó un análisis de regresión lineal múltiple en 

el software estadístico SPSS, y así obtener una ecuación que muestre esta 

relación.  

En la tabla 11, se observa que la variación de la Productividad Científica 

de acuerdo a las respuestas de los profesores encuestados está explicada en un 

27.1% por lo menos por una de las cuatro variables independientes. La variable 

Nivel de Estudio es la que más explica a la Productividad Científica al tener un 

valor de 48.8%, seguida por Antigüedad que aporta el 25.6%, después Género 

en 11.8%, mientras que la variable Edad tiene una relación negativa de -23.4%. 

El análisis de significancia (ANOVA sig.) en la tabla 11, muestra entre 

las variables independientes con la variable dependiente que el valor de 

significancia para R es de .000 lo cual es menor a .05, al ser menor se establece 

que existe una relación lineal significativa entre estas variables y la variable 

dependiente. También en esta tabla se puede observar que la relación lineal con 

Productividad Científica es significativa con Nivel de Estudios y Antigüedad, 

pero no así con las variables Edad y Género.  
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Tabla 11. Resumen del modelo para las variables sociodemográficas Nivel de 

Estudios, Antigüedad como Profesor, Edad y Género con la variable dependiente 

Productividad Científica 

Modelo R 
R 

cuadrado 

Coeficientes 

estandarizados 

Beta 

ANOVA Sig. 

(Constante) .520a .271   .000 

Nivel de estudios   .488 .000 

Antigüedad (años)   .256 .004 

Edad   -.234 .009 

Género   .118 .021 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas.  

Variable dependiente: Productividad Científica. 

 

4.4 Supuestos de análisis multivariante 

El análisis estadístico multivariante examina en su conjunto a las 

variables que están bajo estudio, para considerar la interdependencia entre ellas, 

utilizando técnicas estadísticas que permiten constatar dichos supuestos como 

son: normalidad, linealidad, homocedasticidad, multicolinealidad y factibilidad 

de análisis factorial (Hernández, 1998). 

 

Normalidad 

Univariante 

De acuerdo a los supuestos del análisis univariante; independientemente 

que los valores sean negativos, los valores de la asimetría no deben ser mayores 

a 3.00; y para la curtosis a 8.00 (Haidar; 2013).  

En la tabla 12, se puede observar que ningún valor en asimetría y curtosis 

es mayor a los valores referenciados, están dentro de los parámetros normales. 
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Tabla 12. Prueba de Distribución Normal Univariante: Asimetría y Curtosis 

Variable Asimetría 
Error estándar de 

asimetría 
Curtosis 

Error estándar 

de curtosis 

EC1 0.464 0.140 -1.073 0.279 

EC2 0.141 0.140 -1.195 0.279 

EC3 -0.886 0.140 -0.322 0.279 

EC4 0.039 0.140 -1.107 0.279 

EC5 -0.250 0.140 -1.035 0.279 

EC6 -0.283 0.140 -1.166 0.279 

ED1 -0.584 0.140 -0.833 0.279 

ED2 -0.762 0.140 -0.538 0.279 

ED3 -0.409 0.140 -0.880 0.279 

ED4 -0.394 0.140 -1.002 0.279 

ED5 -0.534 0.140 -0.767 0.279 

ED6 -0.274 0.140 -1.226 0.279 

EE1 0.427 0.140 -0.932 0.279 

EE2 -0.538 0.140 -0.752 0.279 

EE3 -0.470 0.140 -1.160 0.279 

EE4 -0.836 0.140 -0.276 0.279 

EE5 0.260 0.140 -1.288 0.279 

EE6 0.293 0.140 -0.975 0.279 

EE7 0.332 0.140 -1.008 0.279 

EF1 -0.911 0.140 -0.318 0.279 

EF2 -1.260 0.140 0.470 0.279 

EF3 -0.672 0.140 -0.652 0.279 

EF4 -0.397 0.140 -0.761 0.279 

EF5 -0.205 0.140 -1.104 0.279 

EF6 -0.473 0.140 -0.811 0.279 

EF7 -0.875 0.140 -0.211 0.279 

EF8 -1.122 0.140 0.271 0.279 

EJ1 -0.013 0.140 -1.222 0.279 

EJ2 0.051 0.140 -1.105 0.279 

EJ3 0.363 0.140 -0.953 0.279 

EJ4 -0.561 0.140 -0.970 0.279 

EJ5 -0.280 0.140 -1.136 0.279 

EJ6 -0.619 0.140 -0.945 0.279 
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Variable Asimetría 
Error estándar de 

asimetría 
Curtosis 

Error estándar 

de curtosis 

FIA1 0.262 0.140 -1.423 0.279 

FIA2 -0.502 0.140 -0.841 0.279 

FIA3 -0.859 0.140 -0.414 0.279 

FIA4 -0.597 0.140 -0.670 0.279 

FIA5 -1.651 0.140 2.023 0.279 

FIE1 0.437 0.140 -1.187 0.279 

FIE2 -1.139 0.140 0.206 0.279 

FIE3 -0.508 0.140 -1.025 0.279 

FIE4 -0.067 0.140 -1.199 0.279 

FIE5 -0.066 0.140 -1.327 0.279 

FIE6 -0.672 0.140 -0.935 0.279 

FIE7 -0.442 0.140 -1.027 0.279 

FT1 -0.647 0.140 -0.728 0.279 

FT10 -1.158 0.140 0.306 0.279 

FT2 0.225 0.140 -1.211 0.279 

FT3 -0.793 0.140 -0.495 0.279 

FT4 -0.936 0.140 -0.204 0.279 

FT5 -0.645 0.140 -0.751 0.279 

FT6 -1.503 0.140 1.204 0.279 

FT7 -0.365 0.140 -1.015 0.279 

FT8 -0.149 0.140 -1.339 0.279 

FT9 -0.217 0.140 -1.263 0.279 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

Multivariante 

Otro de los supuestos sobre los que se afirma el modelo de ecuaciones 

estructurales, es que las variables observadas tienen una distribución normal 

multivariante, para lo cual se analizan los datos de forma conjunta y así 

garantizar la validez de los resultados (Lévy y Varela, 2006).   
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En la tabla 13 se muestra que los ítems no tienen distribución normal 

multivariante realizada con el método Shapiro-Wilk, los criterios de normalidad 

para la curtosis multivariante son acuerdo a (Mardia, 1970). 

  

Tabla 13. Prueba de Distribución Normal Multivariante con el método Shapiro-Wilk 

ítems p value Normalidad 

FIA1 0.8458<0.001 NO 

FIA2 0.8743<0.001 NO 

FIA3 0.8211<0.001 NO 

FIA4 0.8718<0.001 NO 

FIA5 0.6812<0.001 NO 

FIE1 0.8441<0.001 NO 

FIE2 0.7690<0.001 NO 

FIE3 0.8570<0.001 NO 

FIE4 0.8913<0.001 NO 

FIE5 0.8849<0.001 NO 

FIE6 0.8219<0.001 NO 

FIE7 0.8730<0.001 NO 

FT1 0.8532<0.001 NO 

FT2 0.8841<0.001 NO 

FT3 0.8333<0.001 NO 

FT4 0.8074<0.001 NO 

FT5 0.8501<0.001 NO 

FT6 0.6963<0.001 NO 

FT7 0.8830<0.001 NO 

FT8 0.8762<0.001 NO 

FT9 0.8759<0.001 NO 

FT10 0.7638 <0.001  NO 

EE1 0.8766<0.001 NO 

EE2 0.8653<0.001 NO 

EE3 0.8508<0.001 NO 

EE4 0.8334<0.001 NO 

EE5 0.8672<0.001 NO 

EE6 0.8943<0.001 NO 

EE7 0.8915<0.001 NO 

ED1 0.8603<0.001 NO 
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ítems p value Normalidad 

ED2 0.8353<0.001 NO 

ED3 0.8902<0.001 NO 

ED4 0.8765<0.001 NO 

ED5 0.8770<0.001 NO 

ED6 0.8758<0.001 NO 

EJ1 0.8926<0.001 NO 

EJ2 0.9036<0.001 NO 

EJ3 0.8820<0.001 NO 

EJ4 0.8511<0.001 NO 

EJ5 0.8883<0.001 NO 

EJ6 0.8342<0.001 NO 

EC1 0.8541<0.001 NO 

EC2 0.8898<0.001 NO 

EC3 0.8172<0.001 NO 

EC4 0.9021<0.001 NO 

EC5 0.8919<0.001 NO 

EC6 0.8843<0.001 NO 

EF1 0.8039<0.001 NO 

EF2 0.7294<0.001 NO 

EF3 0.8499<0.001 NO 

EF4 0.8979<0.001 NO 

EF5 0.8946<0.001 NO 

EF6 0.8793<0.001 NO 

EF7 0.8294<0.001 NO 

EF8 0.7695<0.001 NO 

Nota. Elaborado en el software R ver 3.5.2, con el paquete MVN para la curtosis que 

aplica el criterio de Mardia (1970). 

 

Linealidad 

Otro supuesto es el que señala que las relaciones entre distintas variables 

son lineales, en esta prueba se analiza la linealidad, es decir, medir la fuerza de 

la relación entre las variables de estudio (Lévy y Varela, 2006); y se observa en 

la matriz de correlaciones, por lo tanto, las hipótesis a comprobar son:  

La hipótesis nula (H0): no hay relación lineal entre las variables; la 

hipótesis alternativa (H1) sí hay relación lineal entre las variables.   
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Las variables a medir en este trabajo de investigación están en escala de 

Likert, es decir, en un intervalo ordinal, por lo que se utilizó la prueba de 

Kendall y así comprobar la hipótesis de relación moderada entre las variables 

valores comprendidos entre .3 a .65 (Pedroza y Dicovskyi, 2006). 

Para determinar si las variables que se analizaron tenían correlación entre 

sí y cuál era la fuerza de ella, se consideró la escala de valores de Landis y Koch 

(1977 en Cerda y Villarroel, 2008): .00 nulo; de .01 a .20 pequeña; de .21 a .40 

aceptable; .41 a .60 moderada; de .61 a .80 considerable; y de .81 a 1.00 casi 

perfecta. 

En la tabla 14, se muestran los 12 ítems analizados de la variable FI: 

cinco para altruismo y siete para autoeficacia, la mayoría tiene un sig. bilateral 

menor a .05, lo que significa que sí hay relación lineal entre ellos (Render, Stair 

y Hanna, 2006). Con respecto a la fuerza de la correlación esta es aceptable 

pues se encontró que la mayoría tiene valores entre .21 a .40, solo FIA1 y FIA5 

tienen una correlación pequeña; mientras que 26 ítems tienen una correlación 

moderada. 

 

Tabla 14. Correlación entre los ítems de Factor Individual: Altruismo y Autoeficacia 

Ítems 
FIA

1 

FIA

2 

FIA

3 

FIA

4 

FIA

5 

FIE

1 

FIE

2 

FIE

3 

FIE

4 

FIE

5 

FIE

6 

FIE

7 

FIA

1 

correlaci

ón 

1.00

0 

0.35

2 

0.27

1 

0.30

8 

0.09

5 

0.55

1 

0.32

0 

0.28

1 

0.42

0 

0.38

3 

0.29

9 

0.38

0 

Sig. 

(bilateral 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.05

2 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIA

2 

correlaci

ón 

0.35

2 

1.00

0 

0.44

3 

0.41

1 

0.22

4 

0.35

9 

0.48

6 

0.49

8 

0.49

1 

0.44

6 

0.51

7 

0.45

9 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIA

3 

correlaci

ón 

0.27

1 

0.44

3 

1.00

0 

0.37

9 

0.31

3 

0.26

8 

0.47

9 

0.36

9 

0.42

1 

0.42

0 

0.52

5 

0.46

1 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIA

4 

correlaci

ón 

0.30

8 

0.41

1 

0.37

9 

1.00

0 

0.24

8 

0.28

1 

0.33

1 

0.35

3 

0.39

3 

0.36

1 

0.37

1 

0.38

6 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
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Ítems 
FIA

1 

FIA

2 

FIA

3 

FIA

4 

FIA

5 

FIE

1 

FIE

2 

FIE

3 

FIE

4 

FIE

5 

FIE

6 

FIE

7 

FIA

5 

correlaci

ón 

0.09

5 

0.22

4 

0.31

3 

0.24

8 

1.00

0 

0.10

3 

0.32

4 

0.19

2 

0.22

6 

0.23

1 

0.24

7 

0.30

7 

Sig. 

(bilateral 

0.05

2 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.03

7 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

1 

correlaci

ón 

0.55

1 

0.35

9 

0.26

8 

0.28

1 

0.10

3 

1.00

0 

0.29

0 

0.30

4 

0.48

9 

0.45

1 

0.34

5 

0.37

6 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.03

7 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

2 

correlaci

ón 

0.32

0 

0.48

6 

0.47

9 

0.33

1 

0.32

4 

0.29

0 

1.00

0 

0.38

4 

0.46

1 

0.35

9 

0.43

2 

0.43

5 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

3 

correlaci

ón 

0.28

1 

0.49

8 

0.36

9 

0.35

3 

0.19

2 

0.30

4 

0.38

4 

1.00

0 

0.40

6 

0.39

3 

0.48

0 

0.34

9 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

4 

correlaci

ón 

0.42

0 

0.49

1 

0.42

1 

0.39

3 

0.22

6 

0.48

9 

0.46

1 

0.40

6 

1.00

0 

0.55

8 

0.44

0 

0.51

5 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

5 

correlaci

ón 

0.38

3 

0.44

6 

0.42

0 

0.36

1 

0.23

1 

0.45

1 

0.35

9 

0.39

3 

0.55

8 

1.00

0 

0.45

5 

0.48

0 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

FIE

6 

correlaci

ón 

0.29

9 

0.51

7 

0.52

5 

0.37

1 

0.24

7 

0.34

5 

0.43

2 

0.48

0 

0.44

0 

0.45

5 

1.00

0 

0.45

5 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

FIE

7 

correlaci

ón 

0.38

0 

0.45

9 

0.46

1 

0.38

6 

0.30

7 

0.37

6 

0.43

5 

0.34

9 

0.51

5 

0.48

0 

0.45

5 

1.00

0 

Sig. 

(bilateral 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas con la prueba Tau_b 

de Kendall. Se observa que los ítems FIA1 y FIA5 tienen un sig. bilateral de .052, 

ligeramente mayor a .05 lo que significa que no hay relación lineal entre estos dos ítems 

(Render, Stair y Hanna, 2006). La fuerza de las correlaciones es entre aceptable (.21 a 

.40) y moderada (.41 a .60), Landis y Koch (1977 en Cerda y Villarroel, 2008). 
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Con respecto a la variable FT se analizaron sus 10 ítems, y en la tabla 15 

se puede ver que solo los ítems FT1 y FT7 no tienen relación lineal pues su Sig. 

bilateral es de .224. Las correlaciones entre la mayoría de los ítems son 

aceptables; solo cuatro ítems tienen correlación moderada: FT4 y FT5 -En las 

áreas ocupadas para la actividad de investigación se tiene acceso a Internet- y -

La institución tiene sistemas en línea que apoyan la labor de investigación-; 

FT6 con FT10 - La tecnología es una herramienta necesaria que contribuye al 

trabajo de investigación que realizo- y - Para fundamentar las investigaciones 

se consultan artículos científicos en Base de Datos-. 

 

Tabla 15. Correlación entre los ítems de Factor Tecnológico 

Ítems FT1 FT2 FT3 FT4 FT5 FT6 FT7 FT8 FT9 FT10 

FT1 

correlació

n 

1.00

0 

0.15

2 

0.19

9 

0.19

3 

0.20

6 

0.15

0 

0.05

7 

0.20

4 

0.19

4 

0.14

4 

Sig. 

(bilateral) 
 

0.00

1 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

2 

0.22

4 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

3 

FT2 

correlació

n 

0.15

2 

1.00

0 

0.27

3 

0.22

8 

0.23

8 

0.13

2 

0.14

9 

0.33

7 

0.33

5 

0.15

8 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

1 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

6 
0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

1 

FT3 

correlació

n 

0.19

9 

0.27

3 

1.00

0 

0.32

7 

0.33

4 

0.34

6 
0.112 

0.22

3 

0.25

7 

0.39

7 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
0.02 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FT4 

correlació

n 

0.19

3 

0.22

8 

0.32

7 

1.00

0 

0.49

9 

0.36

0 

0.12

6 

0.15

0 

0.26

4 

0.28

6 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 

0.00

0 
0.01 

0.00

2 

0.00

0 

0.00

0 

FT5 

correlació

n 

0.20

6 

0.23

8 

0.33

4 

0.49

9 

1.00

0 

0.35

4 

0.15

2 

0.20

8 

0.30

9 

0.31

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 

0.00

0 
0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

FT6 

correlació

n 

0.15

0 

0.13

2 

0.34

6 

0.36

0 

0.35

4 

1.00

0 

0.26

4 

0.15

2 

0.14

1 
0.411 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

2 

0.00

6 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
 0 

0.00

2 

0.00

4 

0.00

0 

FT7 
correlació

n 

0.05

7 

0.14

9 
0.112 

0.12

6 

0.15

2 

0.26

4 

1.00

0 

0.15

9 

0.09

6 

0.15

5 
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Ítems FT1 FT2 FT3 FT4 FT5 FT6 FT7 FT8 FT9 FT10 

Sig. 

(bilateral) 

0.22

4 

0.00

1 

0.01

7 

0.00

8 

0.00

1 

0.00

0 
 

0.00

1 

0.03

9 

0.00

1 

FT8 

correlació

n 

0.20

4 

0.33

7 

0.22

3 

0.15

0 

0.20

8 

0.15

2 

0.15

9 

1.00

0 

0.17

2 

0.19

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

2 

0.00

0 

0.00

2 
0  

0.00

0 

0.00

0 

FT9 

correlació

n 

0.19

4 

0.33

5 

0.25

7 

0.26

4 

0.30

9 

0.14

1 

0.09

6 

0.17

2 

1.00

0 

0.13

8 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

4 
0.04 

0.00

0 
 

0.00

4 

FT1

0 

correlació

n 

0.14

4 

0.15

8 

0.39

7 

0.28

6 

0.31

9 
0.411 

0.15

5 

0.19

9 

0.13

8 

1.00

0 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

3 

0.00

1 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 
0 

0.00

0 

0.00

4 
 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas con la prueba Tau_b 

de Kendall. Se observa que los ítems FT1 y FT7 tienen un sig. bilateral de .224 mayor 

a .05 lo que significa que no hay relación lineal entre estos dos ítems (Render, Stair y 

Hanna, 2006). La fuerza de las correlaciones entre los ítems esta entre pequeña (.01 a 

.20), aceptable (.21 a .40) y moderada (.41 a .60), Landis y Koch (1977 en Cerda y 

Villarroel, 2008). 

 

 

La variable Factor Organizacional, en la tabla 16 muestra la correlación 

de los 33 ítems analizados, de sus subdimensiones: Especialización (7), 

Departamentalización (6), Jerarquía (6), Centralización (6) y Formalización 

(8). Donde se puede apreciar que el ítem EE4 - La docencia reclama la mayor 

parte de mi tiempo-, (Sig. bilateral mayor a .05) no tiene relación lineal con 30 

ítems y tiene una correlación pequeña con todos los ítems. 

Los ítems de Departamentalización, tienen relación lineal con todos los 

ítems de esta subdimensión, así como con la mayoría de los demás ítems del 

FO, y la correlación con los ítems de su misma subdimensión está entre 

aceptable y moderada, mientras que con las demás es pequeña. En la 

subdimensión de Jerarquía, solo el Sig. bilateral del ítem EJ4 - En la mayoría 

de los asuntos relacionados con las actividades de investigación siento que soy 

mi propio jefe-, no tiene relación lineal con EJ1, EJ2 y EJ3; en general todos 
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los ítems de esta subdimensión tienen con los demás ítems de la variable FO 

una correlación entre pequeña y aceptable.  

Con respecto a los ítems de la subdimensión Centralización, se observa 

que EC2 - Un profesor investigador que toma sus propias decisiones es 

rápidamente desalentado-, solo tiene relación lineal con EC6 - Las decisiones 

sobre las actividades de investigación se toman en el área administrativa de 

investigación-, los demás ítems tienen relación lineal entre ellos; EC2 solo tiene 

relación lineal con 14 ítems de la variable FO; las correlaciones de estos ítems 

con los demás es entre pequeña y aceptable. 

En la última subdimensión Formalización, la mayoría de sus ítems no 

tienen relación lineal con los otros ítems de FO, y el ítem EF5 no tiene esta 

relación con siete ítems de su misma subdimensión. Las correlaciones están 

entre pequeñas y aceptables entre los ítems de esta subdimensión así como con 

las demás.  
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Tabla 16. Correlación entre los ítems de Factor Organizacional 

 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas con la prueba Tau_b 

de Kendall. 

 

 

Por último, se analizó las correlaciones de los ítems de la variable 

endógena Productividad Científica, la tabla 17 muestra la correlación de sus 11 

ítems, los cuales tienen una sig. menor a .05 demostrando una correlación lineal 

entre ellos con una fuerza entre pequeña y considerable (Landis y Koch 1977 

en Cerda y Villarroel, 2008). 
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Tabla 17. Correlación entre los ítems de Productividad Científica 

Ítems D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 

D1 Correlació

n 

1.00

0 

0.41

0 

0.33

9 

0.34

7 

0.33

2 

0.27

6 

0.32

7 

0.27

7 

0.29

3 

0.33

3 

0.27

1 

Sig. 

(bilateral) 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D2 Correlació

n 

0.41

3 

1.00

0 

0.43

9 

0.49

7 

0.25

8 

0.28

6 

0.50

4 

0.31

3 

0.32

4 

0.38

0 

0.41

5 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D3 Correlació

n 

0.33

9 

0.44

0 

1.00

0 

0.58

2 

0.40

2 

0.36

7 

0.35

5 

0.35

4 

0.40

0 

0.40

6 

0.45

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D4 Correlació

n 

0.34

7 

0.50

0 

0.58

2 

1.00

0 

0.38

3 

0.40

7 

0.46

6 

0.35

7 

0.38

1 

0.38

4 

0.40

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D5 Correlació

n 

0.33

2 

0.26

0 

0.40

2 

0.38

3 

1.00

0 

0.49

3 

0.21

9 

0.12

9 

0.24

0 

0.23

6 

0.23

6 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.01

2 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D6 Correlació

n 

0.27

6 

0.29

0 

0.36

7 

0.40

7 

0.49

3 

1.00

0 

0.36

7 

0.19

3 

0.35

1 

0.32

8 

0.30

7 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D7 Correlació

n 

0.32

7 

0.50

0 

0.35

5 

0.46

6 

0.21

9 

0.36

7 

1.00

0 

0.36

5 

0.34

1 

0.43

5 

0.41

8 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D8 Correlació

n 

0.27

7 

0.31

0 

0.35

4 

0.35

7 

0.12

9 

0.19

3 

0.36

5 

1.00

0 

0.59

9 

0.50

0 

0.41

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.01

2 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

D9 Correlació

n 

0.29

3 

0.32 0.40

0 

0.38

1 

0.24

0 

0.35

1 

0.34

1 

0.59

9 

1.00

0 

0.51

1 

0.51

9 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

0.00

0 

D1

0 

Correlació

n 

0.33

3 

0.38

0 

0.40

6 

0.38

4 

0.23

6 

0.32

8 

0.43

5 

0.50

0 

0.51

1 

1.00

0 

0.62

7 
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Ítems D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  0.00

0 

D1

1 

Correlació

n 

0.27

1 

0.42

0 

0.45

9 

0.40

9 

0.23

6 

0.30

7 

0.41

8 

0.41

9 

0.51

9 

0.62

7 

1.00

0 

Sig. 

(bilateral) 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

0.00

0 

  

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas con la prueba Tau_b 

de Kendall. Se observa que todos los ítems tienen un sig. bilateral menor de .05 lo que 

significa que tienen relación lineal entre ellos (Render, Stair y Hanna, 2006). La fuerza 

de las correlaciones va de pequeña (01 a .20) a considerable (.61 a .80). (Landis y Koch 

1977 en Cerda y Villarroel, 2008) 

 

 

También se muestran de manera gráfica de la figura 2 a la 5, las 

correlaciones entre los ítems de cada variable analizada: Factor Individual, 

Factor, Tecnológico y Factor Organizacional; se utilizó el software estadístico 

R Projet ver. 3.5.2. 

 

 
Figura 2. Representación gráfica de la correlación entre los ítems de Factor 

Individual: Altruismo y Autoeficacia. 

Nota. Elaborado en el software R ver. 3.5.2., se observa de acuerdo a la intensidad del 

color que la fuerza de las correlaciones entre estos ítems es entre aceptable y moderada, 

y ninguna negativa. 
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Figura 3. Representación gráfica de la correlación entre los ítems de Factor 

Tecnológico.  

Nota. Elaborado en el software R ver. 3.5.2., se observa de acuerdo a la intensidad del 

color que la fuerza de las correlaciones entre estos ítems va de pequeña a moderada, y 

ninguna negativa. 

 

 

Figura 4. Representación gráfica de las correlaciones entre los ítems de Factor 

Organizacional. 

Nota. Elaborado en el software R ver. 3.5.2., se observa de acuerdo a la intensidad del 

color que la fuerza de las correlaciones es entre aceptable y moderada. EE4 y EC2 son 

variables o ítems que tienen correlación negativa con otros. 
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Figura 5. Representación gráfica de las correlaciones entre los ítems de 

Productividad Científica. 

Nota. Elaborado en el software R ver. 3.5.2., se observa de acuerdo a la intensidad del 

color que la fuerza de las correlaciones es de pequeña a considerable y no hay 

correlación negativa. 

 

 

Homocedasticidad 

El supuesto de la homocedasticidad se realiza con la prueba de Levene y 

se busca la igualdad de varianzas que comprueba la hipótesis nula, es decir a 

nivel poblacional las varianzas de ambos grupos son estadísticamente iguales 

(Salafranca i Cosialls, y otros, 2000); el valor de sig debe ser mayor a .05; en 

caso de ser menor a .05 se debe aceptar la hipótesis alternativa, lo que significa 

que las varianzas de ambos grupos no son estadísticamente iguales (Pedroza y 

Dicovskyi, 2006). 

En este tipo de análisis estadístico se utilizaron las dimensiones de la 

variable AO como lo son: FI, FT y FO, utilizando a género como variable de 



 

50 

 

grupo. De la tabla 17 a la 19, se observa que existe homocedasticidad entre la 

mayoría de las variables, comprobándose la hipótesis nula. En la tabla 18 los 

ítems que no tienen varianzas iguales y por lo tanto hay diferencias de acuerdo 

al género, son FIA4 - Ayudo a mis compañeros investigadores en sus 

investigaciones -, FIA5 - Me gusta compartir mis conocimientos de 

investigación con los alumnos sin esperar reconocimiento alguno -, y FIE2 - 

Persisto en mis actividades de investigación hasta lograr un resultado 

satisfactorio -. 

En la tabla 19 todos los ítems la dimensión Factor Tecnológico 

comprueban la hipótesis nula; pero en la tabla 20, cinco ítems de la 

subdimensión Factor Organizacional tienen diferencias de varianzas por lo 

tanto en las respuestas de esos ítems hay desacuerdos de acuerdo al género. EE4 

- La docencia reclama la mayor parte de mi tiempo -; ED4 - El departamento 

de investigación de mi escuela, División o facultad fomenta el desarrollo de 

proyectos de investigación -, EJ4 - En la mayoría de los asuntos relacionados 

con las actividades de investigación siento que soy mi propio jefe -, EF1 - Se 

aplican políticas, lineamientos o normativas para realizar proyectos de 

investigación -; y EF8 - El proceso del desarrollo de proyectos de investigación 

esta normado o regulado por la institución -. 

 

Tabla 18. Prueba de homocedasticidad para Factor Individual 

Factor Individual 
Prueba de Levene para igualdad de varianzas 

F Sig. 

FIA1 0.048 0.826 

FIA2 0.308 0.579 

FIA3 2.716 0.100 

FIA4 7.552 0.006 

FIA5 4.433 0.036 

FIE1 0.000 0.988 

FIE2 7.774 0.006 

FIE3 0.179 0.673 

FIE4 0.026 0.872 

FIE5 0.701 0.403 

FIE6 1.880 0.171 
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Factor Individual 
Prueba de Levene para igualdad de varianzas 

F Sig. 

FIE7 3.078 0.080 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas. Los ítems FIA4, 

FIA5 y FIE2 tienen sig menor a .05; lo que significa que las varianzas de acuerdo a la 

variable género no son estadísticamente iguales, por lo tanto, hay diferencia de 

respuestas de acuerdo a dicha variable (Pedroza y Dicovskyi, 2006). 

 

Tabla 19. Prueba de homocedasticidad para Factor Tecnológico 

Factor Individual 
Prueba de Levene para igualdad de varianzas 

F Sig. 

FT1 2.860 0.092 

FT2 0.002 0.965 

FT3 3.168 0.076 

FT4 3.622 0.058 

FT5 2.510 0.114 

FT6 0.736 0.392 

FT7 0.000 0.993 

FT8 0.009 0.924 

FT9 0.098 0.755 

FT10 0.092 0.761 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas. En todos los casos 

para el Factor Tecnológico el valor de sig fue mayor a .05, es decir que los dos grupos 

de acuerdo al género son estadísticamente iguales, no hay diferencias en las respuestas 

(Pedroza y Dicovskyi, 2006). 

  

Tabla 20. Prueba de homocedasticidad para Factor Organizacional 

Factor Individual 
Prueba de Levene para igualdad de varianzas 

F Sig. 

EE1 0.575 0.449 

EE2 0.164 0.686 

EE3 1.309 0.253 

EE4 9.352 0.002 

EE5 0.002 0.963 
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Factor Individual 
Prueba de Levene para igualdad de varianzas 

F Sig. 

EE6 0.013 0.911 

EE7 2.368 0.125 

ED1 2.640 0.105 

ED2 3.788 0.053 

ED3 0.044 0.835 

ED4 4.164 0.042 

ED5 1.971 0.161 

ED6 0.249 0.618 

EJ1 1.221 0.270 

EJ2 0.125 0.724 

EJ3 0.893 0.346 

EJ4 5.146 0.024 

EJ5 0.037 0.847 

EJ6 3.153 0.077 

EC1 1.651 0.200 

EC2 1.083 0.299 

EC3 0.429 0.513 

EC4 1.561 0.213 

EC5 1.033 0.310 

EC6 0.641 0.424 

EF1 6.657 0.010 

EF2 0.103 0.749 

EF3 2.848 0.093 

EF4 3.497 0.062 

EF5 2.242 0.135 

EF6 1.425 0.234 

EF7 0.011 0.918 

EF8 5.798 0.017 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas. Los ítems EE4, 

ED4, EJ4, EF1 y EF8 tienen sig menor a .05; lo que significa que las varianzas de 

acuerdo a la variable género no son estadísticamente iguales, por lo tanto, hay 

diferencia de respuestas de acuerdo a dicha variable (Pedroza y Dicovskyi, 2006). 
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Multicolinealidad 

El supuesto de multicolinealidad es comprobar que no existe, pues las 

variables independientes no deben estar relacionadas entre sí en ninguna forma 

sistemática, porque si dos o más variables independiente están estrechamente 

relacionadas, será difícil predecir el efecto que cada una tendrá sobre la variable 

dependiente; si los coeficientes de correlación tienen valores de .7 o mayores 

se dice que existe multicolinealidad (Keat y Young, 2004), es decir hay 

correlación entre las variables independiente, lo que es desfavorable para el 

modelo. 

Con el propósito de descartar la existencia de dependencia entre los ítems 

de las dimensiones de Factor Individual, Factor Tecnológico y Factor 

Organizacional, se observó los valores de la tolerancia y el factor de inflación 

de la varianza (VIF). Donde el valor para la tolerancia debe ser mayor a .1 y 

para el VIF menor a 10, en caso contrario hay problemas de colinealidad 

(Kleinbaum, Kupper, Nizam y Rosenberg, 2013). También se analizó el índice 

de condición para determinar la intensidad de la colinealidad: 5 a 10, débil; 

mayor a 10 pero menor a 30, mediana; mayor a 30 fuerte (Belsey, 1991).  

De la tabla 21 a la 23, se observa que entre los ítems no existe 

multicolinealidad al tener valores de tolerancia mayores a .1, VIF menor a 10.  

La intensidad de la colinealidad para Factor Individual, Factor Tecnológico y 

Factor Organizacional fue de débil a mediana.  
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Tabla 21. Estadística de Multicolinealidad para la dimensión Factor Individual 

 
Estadísticas de colinealidad 

Índice de condición 

Tolerancia VIF 

(Constante)   1.000 

FIA1 0.533 1.878 4.697 

FIA2 0.416 2.407 6.961 

FIA3 0.483 2.071 8.180 

FIA4 0.615 1.625 8.307 

FIA5 0.747 1.339 9.547 

FIE1 0.495 2.022 9.640 

FIE2 0.504 1.984 10.015 

FIE3 0.545 1.835 10.859 

FIE4 0.400 2.502 11.671 

FIE5 0.449 2.226 12.677 

FIE6 0.406 2.464 13.477 

FIE7 0.456 2.192 16.127 

Variable dependiente: Productividad Científica 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 
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Tabla 22. Estadística de Multicolinealidad para la dimensión Factor Tecnológico 

 
Estadísticas de colinealidad 

Índice de condición 

Tolerancia VIF 

(Constante)   1.000 

FT1 0.861 1.161 5.203 

FT2 0.692 1.445 6.056 

FT3 0.627 1.595 6.759 

FT4 0.595 1.679 7.301 

FT5 0.586 1.705 7.820 

FT6 0.576 1.737 8.934 

FT7 0.840 1.191 10.348 

FT8 0.760 1.316 10.887 

FT9 0.751 1.332 12.791 

FT10 0.675 1.481 13.120 

Variable dependiente: Productividad Científica 

 

Tabla 23. Estadística de Multicolinealidad para la dimensión Factor Organizacional 

 Estadísticas de colinealidad 
Índice de condición 

 Tolerancia VIF 

(Constante)   1.000 

EE1 0.506 1.978 5.602 

EE2 0.622 1.608 6.440 

EE3 0.447 2.238 6.594 

EE4 0.844 1.185 8.409 

EE5 0.591 1.692 9.250 

EE6 0.448 2.234 9.605 

EE7 0.517 1.934 9.826 

ED1 0.523 1.911 10.496 

ED2 0.513 1.950 10.715 

ED3 0.405 2.469 11.277 

ED4 0.357 2.801 11.733 

ED5 0.434 2.307 12.206 

ED6 0.505 1.981 12.658 
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 Estadísticas de colinealidad 
Índice de condición 

 Tolerancia VIF 

EJ1 0.562 1.780 13.103 

EJ2 0.590 1.694 13.892 

EJ3 0.602 1.661 14.313 

EJ4 0.559 1.788 14.630 

EJ5 0.454 2.202 14.802 

EJ6 0.521 1.918 15.139 

EC1 0.593 1.687 15.397 

EC2 0.640 1.563 16.120 

EC3 0.608 1.645 16.642 

EC4 0.423 2.366 17.014 

EC5 0.514 1.945 17.527 

EC6 0.572 1.749 17.987 

EF1 0.615 1.625 18.487 

EF2 0.538 1.859 18.766 

EF3 0.588 1.700 20.199 

EF4 0.477 2.097 20.873 

EF5 0.677 1.477 21.299 

EF6 0.438 2.282 23.193 

EF7 0.564 1.774 23.808 

EF8 0.484 2.068 27.190 

Variable dependiente: Productividad Científica 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

Factibilidad del análisis factorial 

Para conocer desde la perspectiva estadística, si los datos y la muestra 

obtenida en este estudio eran pertinentes se realizó el análisis factorial, 

considerando para ello la Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la Prueba de 

Esfericidad de Bartlett.  

La KMO evalúa si la muestra es apropiada para realizar el análisis 

factorial, los valores a considerar deben ser entre .5 y 1; mientras que la Prueba 

de Esfericidad de Bartlett, contrasta si la matriz de correlaciones es una matriz 
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de identidad, en caso de ser una matriz de identidad el modelo factorial es 

inadecuado. 

La matriz de identidad significa que las correlaciones entre los ítems son 

iguales a cero, por lo que la hipótesis nula es: la matriz de correlaciones es una 

matriz de identidad, y la hipótesis alternativa: la matriz de correlaciones es 

distinta de una matriz de identidad (Álvarez, 1995); lo que implica, que el 

análisis factorial tiene sentido si se rechaza la hipótesis nula. Los valores 

permitidos en los resultados deben tener fiabilidad menor a .05 y el valor de la 

prueba elevado (Universidad Tecnológica de Pereira, 2007).  

En la tabla 24, se muestran los resultados de la bondad de la muestra 

realizado con un análisis factorial para las dimensiones Factor Individual, 

Factor Tecnológico y Factor Organizacional, en todas ellas se aprecia para la 

KMO valores mayores a .5 y cercanos a 1, así como un sig. menor a .05, lo que 

significa que la muestra fue adecuada y que la matriz de correlaciones no es 

una matriz de identidad, por lo tanto, el modelo factorial es adecuado. 

  

Tabla 24. Medida de KMO y Prueba de Bartlett para el modelo de Aprendizaje 

Organizacional 

 
KMO 

Prueba de esfericidad de Bartlett 

 Aprox. Chi-cuadrado gl Sig. 

Factor Individual 0.935 1832.505 66 0.000 

Factor Tecnológico 0.845 717.572 45 0.000 

Factor Organizacional 0.896 4118.241 528 0.000 

Nota. Elaborado en SPSS con los datos obtenidos en las encuestas 

 

4.5 Modelos de medida para los constructos de la variable 

Aprendizaje Organizacional para la Investigación 

El interés en las investigaciones de índole social no sólo se centra en el 

análisis de la relación entre variables observadas sino también en el estudio de 

variables latentes, estas variables son constructos que no tienen un correlato 

empírico directo, por lo que deben ser medidos a partir de ítems en escala de 

Likert que son declaraciones empíricas de la variable latente y que se suponen 

la miden (Rdz-Navarro y Asún, 2016). 
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Para realizar estos análisis estadísticos se utiliza el Sistema de 

Ecuaciones Estructurales (SEM). El SEM es una técnica estadística 

multivariante para comprobar y medir las relaciones causales entre variables 

observadas y variables latentes (Lévy y Varela, 2006). En el análisis estadístico 

confirmatorio de este trabajo de investigación, se utilizó el modelo de 

ecuaciones estructurales (SEM), empleando para ello el software de IBM SPSS 

AMOS ver 24.  

Con el SEM se analizó el posible vínculo entre el constructo Aprendizaje 

organizacional para la investigación y la variable endógena observada 

Productividad Científica. El proceso del análisis estadístico confirmatorio 

implicó el ajuste del modelo de cada uno de los constructos: Factor Individual, 

Factor Tecnológico y Factor Organizacional. En los casos de las variables 

latentes Factor Individual y Factor Organizacional, primero se realizaron los 

modelos de medidas (Orgaz, 2008), de cada una de sus subdimensiones con sus 

variables observadas (ítems), variables de error; y así concluir con el modelo 

de la investigación.  

Considerando para dicho ajuste los valores de los índices: GFI -índice de 

bondad de ajuste, proporción de varianza que se explica por medio del modelo-

, CFI -índice de ajuste comparativo - y TLI - índice de ajuste no normalizado-, 

cuyos valores deben ser cercanos a 1 o al menos superiores a .90 (Escobedo, 

Hernández, Estebané y Martínez, 2016; y Manzano, 2017). Para cuantificar la 

bondad del ajuste se empleó el CMIN/DF, que es la división entre X2 –chi 

cuadrada- y los grados de libertad, considerando valores entre 1 y 3 para un 

ajuste aceptable (Muñoz, 2014). 

Otros índices considerados fueron: RMSEA - intervalo de confianza para 

evaluar la precisión de la estimación del estadístico cuyo valor puede ser menor 

a .05 lo que indica un buen ajuste, o hasta .08 lo que es aceptable; y el índice 

PCLOSE incluido en AMOS, como una prueba para evaluar si la amplitud del 

intervalo de estimación es adecuada, su valor debe ser superior a .05 (Muñoz, 

2014), o en caso contrario mayor a .01 hasta .05 lo que es aceptable (Gaskin y 

Lim, 2016); todos los valores mencionados se presentan en la tabla 25. 

En la figura 6, se muestra el modelo teórico completo de este trabajo de 

investigación, está representado con su variable exógena (Aprendizaje 

organizacional para la investigación) y variable endógena (Productividad 
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científica), la variable exógena incluye sus constructos y total de indicadores, 

así como las relaciones entre cada uno de ellos. 

Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él 

se muestran todas las dimensiones y subdimensiones de estudio con todos sus 

ítems. 

 

Tabla 25. Valores de los índices 

Índices Valores 

GFI >.90 

CFI >.90 

TLI >.90 

RMSEA <.05 o hasta .08 

CMIN/DF 1 A 3 

PCLOSE >.01 a <.05 aceptable, >.05 excelente 

Nota. Escobedo, et al., 2016; Gaskin y Lim, 2016; Manzano, 2017; Muñoz, 2014 
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Figura 6. Modelo de Ecuaciones Estructurales, tomando en cuenta a los ítems como 

variables observadas.  
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Modelo confirmatorio del constructo Factor Individual  

El constructo Factor Individual, está integrado por dos subidmensiones: 

Altruismo y Autoeficacia. Por lo anterior se inició la construcción del modelo 

de medida de primer orden (Vargas y Mora-Esquivel, 2017), de la subdimensión 

Altruismo –variable latente FIA-, con sus cinco ítems –variables observadas- 

FIA1 a FIA5, y cada una de ellos con su error de medición.  

En la figura 7 se muestra el ajuste de los datos del modelo conceptual 

Altruismo, logrando un ajuste aceptable de acuerdo a los valores de los índices 

GFI, CFI y TLI los cuales fueron mayores a .90; al igual que la cuantificación 

de la bondad de ajuste con el CMIN/DF, al tener un valor mayor a 1 pero menor 

a 3, permite estar dentro de los parámetros aceptados; el RMSEA fue de .064 

esto indicó una aproximación del modelo con la realidad (Escobedo, et al., 

2016), el PCLOSE obtuvo un valor mayor a .05, con una p mayor a .05. 

 

 
Figura 7. Modelo de medida de la subdimensión Altruismo.  

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable Altruismo. 

 

El siguiente modelo de medida que se presenta es el de la subdimensión 

Autoeficacia –variable latente FIE-, se emplearon sus siete indicadores FIE1 a 

FIE7, cada uno con su error. Al realizar el cálculo el CMIN/DF obtuvo un valor 

de 3.498, RMSEA .091 y PCLOSE .008, todos estos valores están fuera de los 

rangos considerados para ser aceptable, aunque los índices de GFI, CFI y TLI, 

todos sean aceptables, ver figura 8.  
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Figura 8. Modelo de medida completo antes de ser ajustado de la subdimensión 

Autoeficacia.  

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable. 

 

 

Por lo anterior, el modelo conceptual no ajustó a los datos para la mayoría 

de las condiciones. Para ajustar el modelo, se llevó a cabo las recomendaciones 

de AMOS en Modification Indices (que muestra en una primera parte 

covarianzas entre los errores y las cargas factoriales entre ítems), eliminando 

las covarianzas altas y las cargas factoriales fuertes de los errores o ítems que 

más se repiten; hasta mejorar el ajuste del modelo, dejando los que tienen mayor 

peso como variables explicativas para esta subdimensión. El resultado de dicho 

proceso se puede observar en la figura 9, donde se eliminaron dos variables 

observadas y quedaron cinco de ellas. Con la modificación realizada, los 

valores de CMIN/DF, RMSEA y PCLOSE, GFI, CFI y TLI demuestran un buen 

ajuste del modelo. 
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Figura 9. Modelo de medida de la subdimensión Autoeficacia. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable Autoeficacia. 

 

 

Después de haber estimado y valorado las dos subdimensiones Altruismo 

y Autoeficacia con sus variables observadas del constructo Factor Individual y 

haber obtenido el modelo ajustado de cada una de ellas; se procedió a la 

construcción, estimación y validación del modelo estructural confirmatorio de 

dicho constructo, y así comprobar la teoría en el cual se señala que ambas 

subdimensiones se correlacionan.  

En la figura 10, se puede ver la bondad de ajuste del modelo teórico, se 

tuvieron que eliminar las variables observadas FIA1, FIA5 de Altruismo; FIE3 

y FIE7 de Autoeficacia, de acuerdo a las recomendaciones de AMOS en 

Modification Indices, eliminando los ítems cuyos errores presentaron 

covarianzas altas y se repetían; dejando los ítems que tienen mayor peso como 

variables explicativas para este Constructo. Todos los valores obtenidos son 

aceptables de acuerdo a los rangos permitidos: CMIN/DF obtuvo un valor de 

1.142 mayor a 1 pero menor a 3, RMSEA de .022 menor a .05, PCLOSE .767 

valor que es mayor a .5, GFI, CFI y TLI obtuvieron valores cercanos a 1; la 

covarianza entre Altruismo y Autoeficacia fue positiva y de .88.  
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Figura 10. Modelo estructural confirmatorio de las subdimensiones que miden al 

constructo Factor Individual.  

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y una covarianza entra ambas 

subdimensiones de .88. 

 

 

Modelo de medida del constructo Factor Tecnológico  

La variable latente o constructo Factor Tecnológico (FT), es un modelo 

de medida de primer orden unidimensional (Vargas y Mora-Esquivel, 2017), 

por lo tanto, se mide directamente con sus 10 ítems –variables observadas- de 

FT1 a FT10, se procedió a crear el modelo estadístico, e incluir en cada variable 

observada su variable de error de medición. 

Al realizar el análisis estadístico del modelo de medida, se obtuvieron 

valores no aceptables pues el CMIN/DF obtuvo un valor mayor a >3, el 

RMSEA fue mayor >.08), PCLOSE fue menor <.05), CFI y TLI valores 

menores a <.90); para el ajuste del modelo de acuerdo a las recomendaciones 

de AMOS en Modification Indices se eliminaron los ítems FT6, FT8 y FT9 

cuyos errores presentaban covarianzas altas y se repetían; se conservaron siete 

ítems FT1 a FT5, FT7 y FT10 que tenían mayor carga factorial estandarizada 

como variables explicativas para este constructo. El modelo ajustado para los 

datos de esta dimensión se representa en la figura 11. 
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Figura 11. Modelo de medida de la dimensión Factor Tecnológico. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable Factor 

Tecnológico. 

 

 

Modelo confirmatorio del constructo Factor Organizacional  

Debido a que el constructo Factor Organizacional es una variable latente 

exógena de segundo orden (Vargas y Mora-Esquivel, 2017), se mide a través de 

cinco subdimensiones, primero se realizaron los modelos ajustados de cada una 

de sus cinco subdimensiones: Especialización, Departamentalización, 

Jerarquía, Centralización y Formalización. 

Se especificó el modelo para la variable latente Especialización (EE) 

medida en el instrumento con 7 ítems –variables observadas- de EE1 a EE7, a 

cada variable observada se le añade su variable de error de medición.  

Los valores obtenidos para Especialización fueron de: CMIN/DF 

(4.966>3), RMSEA (.114>.08), PCLOSE (.000<.05), CFI (.873<.90) y TLI 

(.810<.90), están fuera del rango aceptable, se realizó el ajuste del modelo, 

eliminando las variables observadas sugeridas por AMOS en Modification 

Indices, cuyos errores presentaron covarianzas altas y se repetían; dejando los 

ítems que tienen mayor peso como variables explicativas para este constructo. 

El modelo ajustado para los datos de esta subdimensión se representa en la 

figura 12, con los ítems que quedaron EE1, EE2, EE5 y EE6. 
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Figura 12. Modelo de medida de la subdimensión Especialización. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable 

Especialización. 

 

 

Después de ajustar el modelo de la subdimensión Especialización, se 

continuó con la especificación del modelo para la variable latente 

Departamentalización (ED), medida con seis ítems ED1 a ED6. La figura 13, 

muestra los valores obtenidos en CMIN/DF (1.265<3), RMSEA (.030<.08), 

PCLOSE (.722>.05), GFI (.988>.90), CFI (.996>.90), TLI (.993<.90), todos 

estos valores son aceptables, la evaluación del modelo teórico de esta 

subdimensión comprueba la compatibilidad con la información empírica 

obtenida (Orgaz, 2008).  
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Figura 13. Modelo medida de la subdimensión Departamentalización. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable 

Departamentalización. 

 

 

Continuando con el proceso, se creó el modelo estadístico para la 

variable latente Jerarquía (EJ), con sus seis indicadores EJ1 a EJ6 –variables 

observadas- y sus respectivos errores de medición. Al realizar la estimación y 

valoración de los parámetros del modelo se encontró que los valores obtenidos 

estaban fuera del rango aceptado: CMIN/DF (9.785>3), RMSEA (.170>.08), 

PCLOSE (.000<.05), CFI (.722>.90), TLI (.537<.90). Se eliminaron los 

indicadores EJ4 y EJ6 de acuerdo a las sugerencias de AMOS en Modification 

Indices, eliminando los ítems cuyos errores presentaron covarianzas altas y se 

repetían; dejando los ítems que tenían mayor peso como variables explicativas 

para este constructo y permiten un buen ajuste (ver figura 14). 
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Figura 14. Modelo de medida de la subdimensión Jerarquía. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable Jerarquía. 

 

 

El modelo estadístico de la variable latente Centralización (EC), se 

diseñó con sus seis indicadores EC1 a EC6 –variables observadas- y sus 

respectivos errores de medición. Al realizar el cálculo para la estimación y 

valoración de los parámetros del modelo se obtuvieron valores no aceptables: 

CMIN/DF (3.284>3), RMSEA (.87>.08), PCLOSE (.037<.05), CFI (.894>.90), 

TLI (.823<.90). Por lo cual se eliminaron los indicadores EC2 y EC3 de acuerdo 

a las sugerencias de AMOS en Modification Indices; dejando los ítems que 

tenían mayor peso como variables explicativas para este constructo y permitían 

un buen ajuste. 

Con el ajuste se puede ver en la figura 15, que CMIN/DF ahora es de 

1.438 valor menor a 3, el RMSEA obtuvo .038 menor a .05, PCLOSE .467 

mayor a .05; GFI, CFI y TLI valores cercanos a 1. 
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Figura 15. Modelo de medida de la subdimensión Centralización. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable 

Centralización. 

 

 

La última subdimensión que se estimó y valoró para construir el modelo 

estadístico de la dimensión Factor Organizacional, fue la variable latente 

Formalización (EF), integrada con sus ocho indicadores EF1 a EF8 así como 

con sus variables de error de medición. Para este modelo el índice de valoración 

PCLOSE obtuvo un valor de .042 el cual no es aceptable por ser menor a .05; 

así que se eliminaron los indicadores EF4 y EF5 de acuerdo a las sugerencias 

de AMOS en Modification Indices; dejando los ítems que tenían mayor peso 

como variables explicativas para este constructo y permitían un buen ajuste, al 

realizar esta modificación, PCLOSE mejoró y todos los índices del modelo son 

aceptables, como puede observarse en la figura 16. 
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Figura 16. Modelo de medida de la subdimensión Formalización. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran las cargas factorial de cada ítem y que aportan más a la variable 

Formalización. 

 

 

Al concluir de estimar y valorar las cinco subdimensiones de la 

dimensión Factor Organizacional: Especialización (EE), Departamentalización 

(ED), Jerarquía (EJ), Centralización (EC) y Formalización (EF), y haber 

obtenido el modelo ajustado de cada una de ellas; se procedió a la construcción, 

estimación y validación del modelo estructural confirmatorio de dicha 

dimensión para comprobar la teoría en el cual se correlacionaron todas las 

subdimensiones.  

Como se puede observar en la figura 17, para lograr la bondad de ajuste 

del modelo estructural confirmatorio de las dimensiones que miden a la variable 

Factor Organizacional, de acuerdo a las sugerencias de AMOS en Modification 

Indices se eliminaron seis variables observadas. Se eliminaron los ítems ED3 y 

ED6 de la variable latente Departamentalización, EJ5 de Jerarquía, dos 

variables de Formalización: EF2 y EF8; EC4 de Centralización. 

Especialización permaneció igual con sus cuatro ítems. 

Las modificaciones permitieron el ajuste al modelo, el cual fue adecuado, 

al obtener un valor en CMIN/DF de 1.969 mayor a 1 pero menor a 3 el cual es 

aceptables, GFI, CFI y TLI obtuvieron valores cercanos a 1; RMSEA tuvo un 

valor ligeramente mayor a .05, lo que es un ajuste tolerable (Roth, 2012); el 

PCLOSE con un valor mayor a .05. 
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Figura 17. Modelo estructural confirmatorio de las subdimensiones que miden la 

variable Factor Organizacional.  

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestra el modelo final obtenido, con los ítems resultantes después de los ajustes y con 

las correlaciones entre las dimensiones que miden al Factor Organizacional, las cuales 

son positivas, con ellos se comprueba la teoría. 
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4.6 Modelo confirmatorio de la variable Aprendizaje 

Organizacional para la Investigación  

En este apartado se presenta el modelo confirmatorio de segundo orden 

de la variable latente exógena Aprendizaje Organizacional para la 

Investigación, con sus tres constructos o variables latentes que la miden: Factor 

Individual, Factor Tecnológico y Factor Organizacional; serán tratadas como 

variables endógenas y así medir un constructo de orden superior (Roth, 2012); 

para tal efecto se utilizaron los modelos estructurales confirmatorios obtenidos 

en cada una de las dimensiones ya mencionadas. 

En la figura 18 se muestra el modelo estructural confirmatorio de las 

correlaciones entre las dimensiones que de acuerdo a la teoría miden a la 

variable exógena Aprendizaje Organizacional para la Investigación. Para el 

ajuste del modelo se realizaron las sugerencias de AMOS en Modification 

Indices, eliminando siete ítems: EE5 de Especialización, ED2 de 

Departamentalización, EF3 de Formalización todos ellos del constructo Factor 

Organizacional; mientras que del constructo Factor Tecnológico desaparecieron 

cuatro ítems FT1, FT2, FT3 y FT10. 

Con estos cambios el ajuste logrado para el modelo fue adecuado, al 

obtener un valor en CMIN/DF de 1.735 mayor a 1 pero menor a 3 el cual es 

aceptables, GFI, CFI y TLI obtuvieron valores cercanos a 1; PCLOSE con un 

valor mayor a .05; RMSEA tuvo un valor de .049, que es menor a .05 lo cual es 

aceptable. 

También se determinó la fiabilidad, validez convergente y discriminante 

de las dimensiones que miden a la variable exógena Aprendizaje 

Organizacional para la Investigación. Para validar las dimensiones, se evaluó 

la Fiabilidad Compuesta (CR), la cual refleja el grado en que los ítems o 

variables observadas son consistentes para medir el constructo latente tal y 

como el modelo se ha especificado. El valor deberá ser >.60 y para determinar 

la validez convergente se revisa el índice Varianza Extraída (AVE), el mínimo 

recomendado debe ser = .5 (Arias, 2008); esta validez según Martínez y 

Martínez (2009) se refiere a que los ítems de un mismo constructo deben estar 

altamente correlacionados entre ellos, mientras que la validez discriminante 

evalúa que esa correlación sea mayor que la que exista con respecto a las 

medidas propuestas para otro constructo distinto. 
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La validez discriminante se determina con la medida en que la varianza 

extractada de cada variable latente sea superior al cuadrado de la correlación 

entre ellas Hair et al. (2006 en Arias, 2008). Donde la raíz cuadrada de AVE 

debe ser mayor que la correlación estandarizada entre constructos y la MSV 

(Mayor Varianza Compartida) debe ser menor a < AVE.  

En la tabla 26 se muestra que la mayoría de las variables latentes tienen 

fiabilidad, demostrado con el valor de CR mayor a .60 (Arias, 2008), lo que 

significa que los constructos son medidos por los ítems resultantes. En la tabla 

27 se puede observar la validez convergente y discriminante; la mayoría 

muestra validez convergente al tener una raíz cuadrada de AVE mayor al AVE; 

la validez discriminante la presentan las variables EE y EJ ambas tienen una 

raíz cuadrada de AVE mayor al MSV. 

 

Tabla 26. Fiabilidad de los constructos de variable exógena Aprendizaje 

Organizacional para la Investigación 

Variables latentes  CR Fiable >.60 

FIE Autoeficacia .808 Fiable 

FIA Altruismo .755 Fiable 

FT Factor Tecnológico   

EE Especialización .714 Fiable 

ED Departamentalización .761 Fiable 

EJ Jerarquía .700 Fiable 

EF Formalización ..629 Fiable* 

EC Centralización .529 No Fiable 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio. 

*Deberán ser superior a .60 (Arias, 2008). 

 

Al concluir con el modelo estructural confirmatorio de las dimensiones 

que de acuerdo a la teoría miden a la variable Aprendizaje Organizacional para 

la investigación, se procedió a diseñar el modelo estructural de dicha variable 

y así corroborar lo que cada una de sus dimensiones le aportan. Al tener 

dificultades en el ajuste del modelo utilizando sus dimensiones; se optó por 

emplear la alternativa de transformar el modelo en unidimensional, es decir 

todos los ítems de las dimensiones se relacionaron directamente al constructo 

de orden superior (Cattell y Burdsal, 1975; Mascaray y Conde, 2009). 
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Tabla 27. Validez convergente y discriminante del constructo Factor Organizacional 

Var  AVE MSV (Covar2) FIE* FIA* FT* EE* ED* EJ* EF* EC* 

Validez 

conver. 

Validez 

discrim. 

FIE .586 .775 .766       
 Si hay No hay 

FIA .507 .775  .712      
 Si hay No hay 

FT          
   

EE .455 .570   
 

.674 
 

 
  

Si hay Si hay 

ED .519 .934     .721  
  Si hay 

No hay 

EJ .439 .366      .663 
  Si hay 

Si hay 

EF .366 .934   
 

 
 

 
.605  Si hay No hay 

EC .276 .690       
 .525 Si hay No hay 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio. * Valor obtenido al realizar el cálculo de la raíz cuadrada de AVE 
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Figura 18. Modelo estructural confirmatorio de las dimensiones que miden a la 

variable Aprendizaje Organizacional para la investigación. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran el modelo final obtenido después de los ajustes, se muestran las cargas 

factorial de cada ítem, así como las correlaciones entre las dimensiones.  
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4.7 Modelo de medida de la variable endógena Productividad 

Científica 

Se creó el modelo estadístico para la variable endógena Productividad 

Científica, con sus 11 indicadores D1 a D11–variables observadas- y sus 

respectivos errores de medición. Al realizar la estimación y valoración de los 

parámetros del modelo se encontró que los valores obtenidos estaban fuera del 

rango aceptado: CMIN/DF (6.807>3), RMSEA (.138>.05), PCLOSE 

(.000<.05), GFI (.835<.90), CFI (.824<.90), TLI (.780<.90). Por lo que se 

realizaron los ajustes sugeridos por AMOS en Modification Indices. 

Se eliminaron cuatro ítems D5, D7, D9 y D10, cuyos errores presentaron 

covarianzas altas y se repetían más; dejando los ítems que tuvieron mayor peso 

como variables explicativas para esta variable y permitieron un buen ajuste (ver 

figura 19). CMIN/DF fue de 2.591, mayor a 1 pero menor a 3, RMSEA de .072 

ligeramente mayor a .05 y de acuerdo a Roth (2012) es un ajuste tolerable, 

PCLOSE de .092 mayor a .05, GFI, CFI y TLI con valores cercanos a la unidad. 

 

 
Figura 19. Modelo de medida de la variable endógena Productividad Científica.  

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, en él se 

muestran el modelo final obtenido después de los ajustes para la variable y se muestran 

las cargas factorial de cada ítem. 
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4.8 Modelo explicativo causal de la variable endógena 

Productividad Científica a través de la variable Aprendizaje 

Organizacional para la Investigación 

Después de haber realizado los modelos de medidas de primer orden y 

segundo orden de cada uno de los constructos que forman parte de la variable 

exógena Aprendizaje Organizacional para la investigación; así como el modelo 

de medida para la variable endógena Productividad Científica se procedió a 

realizar el último modelo estructural y así comprobar las hipótesis planteadas 

en este trabajo de investigación. 

Al diseñar el modelo con todos sus constructos e ítems. el ajuste no se 

logró (ver figura 20); por lo que se decidió emplear la técnica de parcelas, con 

ella existe un grado de confiabilidad superior al de los ítems individuales, al 

sumar el valor de las puntuaciones de los ítems y agruparlos en su factor o 

constructo, presentan una distribución más continua y normal (ver anexos 5 a 

12), por lo que es más adecuada para la utilización del método Máxima 

Verosimilitud, se reduce el número de variables y el de observaciones, se 

simplifica la interpretación del modelo y se obtiene un modelos más estable que 

los formados por ítems individuales (Mascaray y Conde, 2009). 

La figura 21 muestra el modelo explicativo causal de la variable 

endógena Productividad Científica a través de la variable Aprendizaje 

Organizacional para la investigación, en el diseño del modelo de dicha variable, 

se utilizaron los dos constructos de Factor Individual, Factor Tecnológico y los 

cinco constructos de Factor Organizacional, así como los7 ítems resultantes del 

modelo estructural de Productividad Científica. La bondad de ajuste del modelo 

explicativo, se logró de acuerdo a las sugerencias de AMOS en Modification 

Indices al eliminar cuatro constructos del Factor Organizacional: 

Departamentalización, Jerarquía, Centralización y Formalización. 

Las modificaciones permitieron el ajuste al modelo, el cual fue adecuado, 

al obtener un valor en CMIN/DF de 2.654 mayor a 1 pero menor a 3, GFI, CFI 

y TLI mayores a .90; RMSEA tuvo un valor menor a .08, el PCLOSE fue mayor 

a .01 y menor a .05; todos estos valores son aceptables, las medidas de 

parsimonia PNFI y PCFI tuvieron valores de .717 y .741 respectivamente. 
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Figura 20. Modelo completo con todos los ítems y factores de la variable Aprendizaje 

Organizacional para la investigación y la variable endógena Productividad Científica. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, se puede 

observar que el modelo no ajusta y el peso de regresión estandarizado de las 

dimensiones FT y FIA están por encima del valor 1.  
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La tabla 28 muestra las cargas factoriales de cada uno de los constructos 

que explican la variable endógena, estos resultados evidencian que la relación 

causal tiene una influencia estadísticamente directa y positiva. La variable 

Aprendizaje Organizacional para la Investigación tiene un efecto de .32 sobre 

la variable Productividad Científica. El Factor Individual con Altruismo y 

Autoeficacia el .15 y .18 respectivamente, Factor Organizacional 

Especialización el .10, mientras que el Factor Tecnológico no muestra efecto 

estadístico hacia ella.  

El constructo Factor Individual con sus dos variables es el que más aporta 

a la variable exógena Aprendizaje con .85 y .80, seguido del Factor 

Organizacional Especialización con un .69 y el Factor Tecnológico .42. 

 

 

Figura 21. Modelo explicativo causal de la variable endógena Productividad 

Científica a través de la variable Aprendizaje Organizacional para la investigación. 

Nota. Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio, utilizando la 

técnica de parcelas y se muestran las cargas factorial de cada constructo hacia la 

variable exógena, así como hacia la variable endógena.
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Tabla 28. Efecto explicativo de las variables de Aprendizaje Organizacional sobre la variable Productividad científica 

Variables   
Peso de la regresión 

no estandarizada 
S.E. C.R. P 

Peso de la regresión 

estandarizada 

PC <--- AOINV 0.065 0.139 0.470 0.639 0.32 

PC <--- 
Factor Individual 

Altruismo 
0.02 0.046 0.445 0.656 0.15 

PC <--- 
Factor Individual 

Autoeficacia 
0.022 0.030 0.728 0.467 0.18 

PC <--- 
Factor Organizacional 

Especialización 
0.014 0.022 0.657 0.511 0.10 

Factor Individual 

Altruismo 
<--- AOINV 1.295 0.111 11.699 *** 0.85 

Factor Individual 

Autoeficacia 
<--- AOINV 1.35 0.117 11.582 *** 0.80 

Factor Tecnológico <--- AOINV 0.564 0.086 6.529 *** 0.42 

Factor Organizacional 

Especialización 
<--- AOINV 1    0.69 

D1 <--- PC 1    0.55 

D2 <--- PC 1.563 0.183 8.566 *** 0.67 

D3 <--- PC 1.611 0.176 9.158 *** 0.76 

D4 <--- PC 1.621 0.173 9.371 *** 0.79 
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Variables   
Peso de la regresión 

no estandarizada 
S.E. C.R. P 

Peso de la regresión 

estandarizada 

D6 <--- PC 0.925 0.125 7.4 *** 0.54 

D8 <--- PC 1.339 0.177 7.555 *** 0.56 

D11 <--- PC 1.429 0.17 8.417 *** 0.65 

Nota: Elaborado en el software AMOS ver. 24, con los datos obtenidos en el modelo explicativo causal de la variable endógena Productividad 

Científica a través de la variable Aprendizaje Organizacional para la investigación. * AOinv es igual a Aprendizaje Organizacional para la 

Investigación y PC a Productividad Científica 



 

82 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO 5 

DEL DATO A LA ESTRATEGIA: DISCUSIÓN Y PROPUESTA 
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En este capítulo se analizan los resultados obtenidos para cada una de las 

hipótesis planteadas en este trabajo de estudio, de acuerdo al análisis estadístico 

descrito en el capítulo 4. También se realizan las conclusiones sobre el 

problema de investigación abordado, así como las implicaciones del estudio 

donde se exponen sus limitaciones y se presentan recomendaciones para futuras 

investigaciones. 

El modelo teórico propuesto de Aprendizaje Organizacional para la 

Investigación en la Productividad Científica, aplicado en una institución 

pública de educación superior en el estado de Tabasco, se logró confirmar con 

algunas variantes. La variable Aprendizaje está conformada por tres factores o 

dimensione: la dimensión Factor Individual tiene dos subdimensiones, el Factor 

Tecnológico es unidimensional y la dimensión Factor Organizacional cinco.  

Con las cargas factoriales del modelo explicativo causal de la variable 

endógena Productividad Científica a través de la variable Aprendizaje 

Organizacional para la investigación se obtuvo los factores que pueden facilitar 

o impedir el aprendizaje organizacional para la investigación y este a su vez la 

productividad científica. El modelo final obtenido en este trabajo de 

investigación muestra los tres factores del Aprendizaje.  

En el caso del Factor Organizacional, este quedó representado con la 

subdimensión Especialización, las otras cuatro desaparecieron durante el ajuste 

del modelo explicativo al no tener estadísticamente efecto sobre la variable 

endógena.  

 

5.1 Abordaje de las hipótesis planteadas 

Mediante el uso de modelos de ecuaciones estructurales que se realizaron 

en el Capítulo 4 se contrastan las hipótesis planteadas en el Capítulo 1. 

La hipótesis principal H1 establece que “El aprendizaje organizacional 

de la función sustantiva de la investigación de una IES pública influye 

estadísticamente en el desempeño de la productividad científica del personal 

académico”, la cual fue comprobada a través del modelo explicativo causal de 

la variable endógena Productividad Científica a través de la variable 

Aprendizaje Organizacional para la investigación, representado en la figura 21 

del capítulo 4. El peso de regresión estandarizado del aprendizaje 
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organizacional para la investigación hacia productividad científica establece 

una explicación estadísticamente causal positiva de 0.32 que confirma la 

hipótesis de estudio.  

Este resultado es consistente con los estudios realizados en el contexto 

empresarial por Heeseok y Byounggu (2003); Mihi, et al. (2011); Tan Thai y 

Zainol (2011); y Zack, et al. (2009), con sustento en el análisis de cargas 

factoriales, donde el Aprendizaje Organizacional contribuye al desempeño de 

la organización. 

También de acuerdo a la evidencia empírica obtenida en este trabajo, 

donde el Factor Individual con sus dos variables y el Factor Organizacional con 

la variable Especialización, son los que más aportan al Aprendizaje y está a la 

productividad, refuerza las suposiciones de Bontis (2002), en el que señala que 

el aprendizaje individual realiza acciones que son de naturaleza experimental, 

crea un sentido de orgullo y propiedad en el trabajo al desarrollar sus 

competencias, consciente de los problemas críticos que afectan a este.  La 

segunda hipótesis H2 planteada señala: El factor individual a través de la 

variable aprendizaje organizacional para la investigación influye 

estadísticamente en el desempeño en la productividad científica del personal 

académico de una IES pública.  

La comprobación de esta hipótesis se muestra de igual forma en el 

modelo explicativo de la figura 21 capítulo 4. En ella se observa que las dos 

variables del Factor Individual Altruismo y Autoeficacia tienen un peso de 

regresión estandarizado positivo de .85 y .80 respectivamente sobre el 

Aprendizaje. 

Estos resultados son congruentes con los estudios realizados por Guinot, 

Chiva, y Mallén (2015); Lin (2007), que fortalece la teoría del altruismo, los 

empleados que se comportan de forma altruista con sus compañeros generan 

situaciones que permiten el aprendizaje en la organización, al ayudarlos 

desinteresadamente con sus trabajos favorecen un mejor desempeño laboral, 

logrando una mayor productividad; contrario al egoísmo y la falta de confianza 

que son factores claves para el fracaso afectando de forma negativa la calidad 

en los productos, conclusión a la que llegan Boddy y Croft (2016) después de 

la investigación realizada con personal de marketing de dos organizaciones del 

Reino Unido. 
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De igual forma la variable Autoeficacia del Factor Individual fortalece lo 

encontrado por Okurame (2014) en su investigación realizada en un Banco de 

Nigeria, los empleados que obtuvieron una puntuación alta en las creencias de 

autoeficacia reportaron un nivel significativamente mayor de perspectivas de 

crecimiento profesional en comparación con sus contrapartes que tienen una 

puntuación baja en las creencias de autoeficacia. 

La tercera hipótesis H3 establece: El factor tecnológico a través de la 

variable aprendizaje organizacional para la investigación influye 

estadísticamente en el desempeño en la productividad científica del personal 

académico de una IES pública.  Se acepta la hipótesis, estadísticamente tienen 

un peso de regresión estandarizado positivo .42 sobre la variable Aprendizaje 

(figura 21, capitulo 4). Lo que es compatible con los resultados obtenidos por 

López-Lemus y De la Garza (2018) en la investigación realizada en empresas 

industriales del estado de Guanajuato, México. 

Se fortalece la teoría del aprendizaje organizacional y los factores que la 

facilitan, como es el tecnológico, que permite captar, almacenar y transmitir 

información desde el nivel individual hasta el organizacional,  donde el nivel 

grupal supera el desempeño individual cuando las tareas que se desarrollan 

requieren de habilidades múltiples, sentido común y experiencia (Stable, 2011).  

La última hipótesis H4 señala: El factor organizacional a través de la 

variable aprendizaje organizacional para la investigación influye 

estadísticamente en el desempeño en la productividad científica del personal 

académico de una IES pública. Esta hipótesis es aceptada, estadísticamente 

tiene un peso de regresión estandarizado positivo de .69 sobre la variable 

Aprendizaje (figura 21, capitulo 4).  

Con la comprobación de esta hipótesis se evidencia empíricamente lo 

mencionado por Wayne y Noe (2005) la capacitación y desarrollo es una 

función importante de la administración de recursos humanos, porque mejora, 

las capacidades de los empleados y el desempeño organizacional, donde el 

desarrollo implica aprendizaje que prepara a los empleados para mantenerse al 

ritmo de la organización a medida que esta cambia y crece. 

La tabla 29 muestra las cargas factoriales de las variables bajo estudio, 

comprobando las hipótesis planteadas. 
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5.2 Conclusión 

El modelo diseñado hipotéticamente al inicio de este trabajo de 

investigación para demostrar la relación entre la variable exógena Aprendizaje 

Organizacional y la variable endógena Productividad Científica, varió su 

estructura durante los procesos de ajustes necesarios para la validación de las 

dimensiones en el modelo confirmatorio de la variable Aprendizaje y 

finalmente para ser validado causalmente y así explicar el efecto de dicha 

variable sobre la endógena. 

Los resultados obtenidos con la técnica estadística de modelo de 

ecuaciones estructurales apoyaron de manera general las hipótesis propuestas, 

confirmando parcialmente el efecto causal directo y positivo de 0.32 del 

aprendizaje sobre la productividad, destacando que el Factor Individual a través 

del Altruismo y Autoeficacia son los que más aportan al aprendizaje lo que se 

asocia a la productividad. Considerando lo anterior el modelo causal 

explicativo de la figura 21, del capítulo 4, nos muestra gráficamente las 

respuesta a las preguntas realizadas en este trabajo de investigación. 

Iniciando con la respuesta a la pregunta rectora de este trabajo ¿Qué 

relación existe entre el aprendizaje organizacional de una IES pública con la 

función sustantiva de la investigación para lograr la productividad científica del 

personal académico?, podemos afirmar que existe una relación de efecto 

estadísticamente causal y positivo de la variable exógena Aprendizaje 

Organizacional hacia la variable endógena Productividad Científica. 
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Tabla 29. Comprobación de las hipótesis planteadas 

Hipótesis 

Cargas 

factoriales 

Resultado 

Hipótesis principal 

H1: El aprendizaje organizacional de la 

función sustantiva de la investigación de 

una IES pública influye estadísticamente 

en el desempeño de la productividad 

científica del personal académico. 

0.32 

Se acepta la hipótesis. Existe 

estadísticamente una 

influencia causal positiva 

Hipótesis secundarias   

H2: El factor individual a través de la 

variable aprendizaje organizacional para 

la investigación influye estadísticamente 

en el desempeño en la productividad 

científica del personal académico de una 

IES pública. 

 

0.82* 

Se acepta la hipótesis. Existe 

estadísticamente una 

influencia causal positiva 

H3: El factor tecnológico a través de la 

variable aprendizaje organizacional para 

la investigación influye estadísticamente 

en el desempeño en la productividad 

científica del personal académico de una 

IES pública. 

 

0.42 

Se acepta la hipótesis. Existe 

estadísticamente una 

influencia causal positiva 

H4: El factor organizacional a través de la 

variable aprendizaje organizacional para 

la investigación influye estadísticamente 

en el desempeño en la productividad 

científica del personal académico de una 

IES pública. 

0.69 

Se acepta la hipótesis Existe 

estadísticamente una 

influencia causal positiva 

Nota: elaboración en el software AMOS ver. 24, con los datos del estudio. * Promedio 

de los pesos de regresión estandarizado de Altruismo y Autoeficacia  
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También con ello se logró cumplir el objetivo principal al demostrar que 

los tres factores del Aprendizaje Organizacional a través de este tienen relación 

con la productividad científica del personal académico de una IES pública. Lo 

cual fue congruente con los estudios realizados en el contexto empresarial por 

Heeseok y Byounggu (2003), Lin (2007); Lin y Lee (2006) y Zack, et al. (2009) 

quienes concluyeron que el aprendizaje organizacional es un moderador para 

lograr el desempeño en las organizaciones, y los empleados deben estar 

dispuestos para trabajar en equipo, tener conocimiento en el uso de las 

tecnologías de información y habilidad técnica de métodos o procedimientos 

para realizar la actividad. 

La respuesta a la segunda pregunta planteada sobre qué relación tiene el 

factor individual del Aprendizaje Organizacional de una IES pública con la 

función sustantiva de la investigación para lograr la productividad científica del 

personal académico, se puede concluir que estadísticamente existe una relación 

causal directa y positiva de las variables Altruismo y Autoeficacia de este Factor 

hacia la Productividad Científica de .15 y .18 respectivamente.  

Lo anterior confirma lo encontrado por otros autores en el contexto 

empresarial, cuando el empleado se cree capaz o competente en las tareas que 

realiza, incrementa su desempeño y control en ella, lo que puede provocar 

además el sentimiento de altruismo y decida compartir sus conocimientos o lo 

aprendido con sus compañeros en la realización de estas (Lin, 2007; López, et 

al., 2009; Singh y Chand, 2018;). Resultados que apoyan lo mencionado por 

Bandura (1978) sobre las expectativas de eficacia del personal, si este se siente 

autoeficaz hará frente a los obstáculos y persistirá en las actividades que le son 

subjetivamente amenazantes. Con respecto a la tercera pregunta ¿Qué relación 

tiene el factor tecnológico del AO de una IES pública con la función sustantiva 

de la investigación para lograr la productividad científica del personal 

académico?, no se encontró la suficiente evidencia empírica y estadística para 

afirmar una relación directa y causal.   
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Afirmación que es congruente con lo señalado por otros autores quienes 

mencionan que las tecnologías de información solo permiten guardar 

información sobre los procesos administrativos, tareas, entorno, clientes, 

proveedores, productos, entre otros; para después ser compartida en diferentes 

espacios o tiempos lo que puede permitir el desarrollo de nuevo conocimiento 

o reforzar el que ya existe, logrando el aprendizaje (Huber, 1991; Pérez, et al., 

2006; Riesco, 2006). 

Por lo que podemos concluir que no impacta directamente sobre la 

productividad, sin embargo, a través del aprendizaje tiene un efecto positivo 

sobre dicha productividad, al permitir que el factor humano quién es el que 

realiza las actividades dentro de la organización, obtenga información de forma 

más inmediata y disponer de ella en cualquier momento o lugar, además de 

compartirla con otros empleados interactuando para la resolución de 

situaciones que se le presenten. 

La última pregunta realizada en este trabajo de investigación ¿Qué 

relación tiene el factor organizacional del AO de una IES pública con la función 

sustantiva de la investigación para lograr la productividad científica del 

personal académico?, estadísticamente se puede afirmar que tiene una relación 

causal, directo y positivo de .10 con la productividad. 

Cabe señalar que en esta investigación la dimensión Especialización del 

Factor Organizacional fue la única que tuvo efecto sobre la productividad. 

Porque la especialización a través de la capacitación como propone Sumaneeva, 

Eluwole, y Avci, (2019) aumenta la conciencia sobre los procedimientos de 

otros departamentos, lo que, a su vez, puede mejorar significativamente el 

desempeño laboral individual. 

Como señalan Khan, Rajasekar y Al-Asfour (2015) la organización es 

responsable de esta especialización y una estrategia es la práctica de desarrollo 

profesional en el factor humano porque abona al talento humano brindándole 

oportunidades para que aprenda y crezca en su profesión, incentivándolo a ser 

efectivo en sus funciones y actividades.  Lo que es congruente con el resultado 

del análisis estadístico de la regresión lineal que se realizó en el capítulo cuatro, 

en el cual la variable sociodemográfica Nivel de Estudios es la que más aporta 

a la Productividad Científica, es decir la habilitación de los profesores está 

relacionada con la productividad.   
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Pues en las organizaciones centradas en el trabajo del conocimiento los 

aspectos personales como las aptitudes cognitivas explican las diferencias de 

productividad (Awadh, 2007; Bland, et al., 2006; y Mollick, 2012).  

Con respecto a las cuatro dimensiones del Factor Organizacional como 

fueron Departamentalización, Centralización, Jerarquía y Formalización; que 

no aportaron al modelo causal explicativo y que desaparecieron durante el 

ajuste del modelo, se puede deber a que a los profesores investigadores 

organizan su horario de acuerdo a su conveniencia para realizar sus proyectos 

de investigación o publicaciones, por lo que ellos no tienen que reportarse con 

un jefe inmediato todos los días. 

Podemos señalar que al ser la investigación una función en la cual la 

creatividad o innovación son elementos de esta, la centralización, jerarquía, 

exceso de reglas como es la formalización, en otros estudios han demostrado 

una relación negativa con la adquisición o intercambio del conocimiento 

(Heeseok y Byounggu, 2003; y Lin y Lee, 2006)), a los investigadores. 

De acuerdo a lo resultados obtenido podemos mencionar que si el 

personal docente percibe que la institución le proporcionará constantemente 

capacitación y lo apoyará para que se habilite; emocionalmente se sentirá 

satisfecho y pensará que es eficaz, y que sus aportaciones son valiosas para el 

grupo como para la institución, sintiéndose comprometido con ella, porque él 

sabe que con el apoyo de la institución tendrá crecimiento profesional. Este 

efecto provocará que no vea a sus compañeros de trabajo como adversarios, así 

que comparte sus conocimientos, lo que lo hace altruista, al disfrutar compartir 

lo que sabe.  

Para tener éxito en la generación de conocimiento es importante una 

estructura organizacional flexible orientada a superar la inercia organizacional 

(Acosta y Fischer, 2013), pero las IES públicas de México de acuerdo a la 

gobernanza, están influenciadas por las políticas públicas federales y estatales, 

porque para la obtención de recursos financieros ejercen una influencia hacia 

el interior de ellas, provocando una estructura organizacional diseñada para 

lograr los indicadores planteados por este tipo de políticas (López, González, 

Mendoza, y Pérez, 2013); por lo tanto, si la institución quiere lograr el 

aprendizaje a nivel de individuo, grupo y organización debe desarrollar 

estrategias que lo promuevan, con una estructura acorde a ello. 
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Por último, en la tabla 30 se muestra las preguntas que quedaron después 

de los ajustes que se realizaron para obtener el modelo confirmatorio, durante 

el proceso el instrumento aplicado, tuvo reducción en el número de preguntas 

que contenía cada variable.  

 

Tabla 30. Ítems que quedaron después de los ajustes a los modelos Aprendizaje y 

Productividad Científica. 

Factor Individual 

 
Carga 

Factorial 
Código 

Altruismo 

24. Comparto mis conocimientos con otros investigadores 0.770 FIA2 

14. Participo frecuentemente en eventos científicos con la finalidad 

de divulgar mis actividades de investigación 
0.686 FIA3 

29. Ayudo a mis compañeros investigadores en sus investigaciones 0.676 FIA4 

Autoeficacia 

7. Debido a mis habilidades y conocimientos participo en proyectos 

de investigación con financiamiento externo 
0.674 FIE1 

18. Redacto artículos científicos de alto nivel 0.837 FIE4 

19. Tengo experiencia en realizar proyectos de investigación 

vinculados con el sector público y privado 
0.777 FIE5 

Factor Tecnológico 

27. En las áreas ocupadas para la actividad de investigación se tiene 

acceso a Internet 
0.717 FT4 

28. La institución tiene sistemas en línea que apoyan la labor de 

investigación 
0.762 FT5 

32. Sin la tecnología no puedo realizar mis investigaciones 0.283 FT7 

Factor Organizacional 

Especialización 

3. Todo mi horario es para realizar actividades relacionadas con la 

investigación 
0.694 EE1 

8. Participo frecuentemente en cursos, talleres y diplomados para 

formarme en investigación 
0.607 EE2 
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41. En una semana de trabajo normal en su mayoría mis actividades 

son de investigación 
0.717 EE6 

Departamentalización 

5. El departamento de investigación de mi escuela, División o 

facultad asiste a los investigadores en la realización de trámites y 

requisitos de solicitudes de apoyo a otros organismos nacionales e 

internacionales 

0.590 ED1 

45. El departamento de investigación de mi escuela, División o 

facultad fomenta el desarrollo de proyectos de investigación 
0.789 ED4 

47. El departamento de investigación de mi escuela, División o 

facultad proporciona orientación sobre la realización de proyectos 
0.767 ED5 

Jerarquía 

6. Hasta que el jefe de investigación apruebe una decisión se realiza 

una acción en investigación 
0.723 EJ1 

10. Hasta los asuntos pequeños relacionados con la investigación son 

referidos al jefe de investigación para una respuesta final 
0.667 EJ2 

16. Como profesor investigador antes de hacer cualquier actividad de 

investigación debo preguntarle al jefe de investigación 
0.592 EJ3 

Centralización 

9. El profesor investigador participa en las decisiones sobre la 

adopción de nuevas políticas aplicadas a la investigación 
0.543 EC1 

53. Un profesor investigador que toma sus propias decisiones es 

alentado 
0.591 EC5 

54. Las decisiones sobre las actividades de investigación se toman en 

el área administrativa de investigación 
0.427 EC6 

Formalización 

2. Se aplican políticas, lineamientos o normativas para realizar 

proyectos de investigación 
0.500 EF1 

48. Están registradas las líneas de investigación en las cuales se 

pueden realizar proyectos 
0.701 EF6 

55. El proceso del desarrollo de proyectos de investigación esta 

normado o regulado por la institución 
0.596 EF7 

Productividad Científica 

Publicaciones académicas no periódicas 

PC1. Libros resultados de investigación 0.560 PC1 

PC2. Capítulos de libros resultados de investigación 0.673 PC2 

Publicaciones académicas periódicas 

PC3. Artículo científico en revista internacional 0.754 PC3 
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PC4. Artículo científico en revista nacional 0.800 PC4 

Proyectos de investigación 

PC6. Proyectos financiados por su institución 0.535 PC6 

Formación de capital humano 

PC8. Asesoría de tesis 0.557 PC8 

PC11. Coautoría en publicación con algún alumno 0.644 PC11 

Nota. Resultado obtenido después de realizar los ajustes a los modelos en el software 

AMOS ver. 24. 

 

5.3 Discusión 

Recientemente en paralelo a las teorías de administración basadas en la 

economía, se ha propuesto una visión humanista sobre el comportamiento 

humano, en el cual el individuo se ve como alguien que busca relaciones, 

motivado intrínsecamente para servir a los demás a través de sus acciones, es 

decir es colaborativo, empático y altruista (Guinot, Chiva, y Mallén, 2015). 

Acorde con ello, los resultados obtenidos en este trabajo de investigación 

dieron indicios de que la dimensión Factor Individual a través del Altruismo es 

la que tiene mayor efecto en la variable Aprendizaje Organizacional, este 

hallazgo se opone a lo obtenido por otros autores quienes encontraron que la 

recompensa como incentivo extrínseco es la que genera las condiciones para 

que los empleados compartan sus conocimientos para contribuir al aprendizaje 

o prefieran no compartir conocimiento porque con el tiempo tiende a llevar a la 

persona que originalmente poseía el conocimiento a perder su estatus especial 

(Kwahk y Park, 2016; Wang, Noe, y Wang, 2014). Este desacuerdo con los 

resultados se puede deber a que los investigadores buscan incentivos intrínsecos 

como el reconocimiento de sus compañeros o del ámbito académico y científico 

por los aportes que realizan con sus investigaciones.   
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Por lo que prefieren compartir sus conocimientos sin esperar una 

remuneración económica por ello y de esa forma darse a conocer en el medio, 

efecto que es congruente con lo mencionado por Davenport y Prusak (1998): a 

las personas que les apasiona lo que saben son felices al compartirlo siempre 

que tienen la oportunidad, motivados en parte por el amor a su tema; este 

resultado es consistente con lo obtenido por Lin (2007), quien encontró que una 

persona que disfruta al ayudar a otros posee una fuerte motivación para 

participar en actividades de intercambio de conocimientos. 

Aporte que refuerza lo hallado por Guinot, Chiva, y Mallén (2016), los 

individuos en organizaciones que se comportan de manera altruista se 

involucran en la experimentación, la toma de riesgos, el diálogo, la interacción 

con el entorno externo y la toma de decisiones participativa, logrando el 

aprendizaje organizativo. Además, en nuestro estudio se encontró que el 

Altruismo tiene un efecto positivo en la Productividad. 

Otro de los hallazgos fue que los investigadores que estuvieron bajo 

estudio en este contexto no percibieron la cantidad de reglas, normativas, 

jerarquía y centralización en la toma de decisiones como limitantes para ser 

productivos y aportar sus conocimientos, variables que fueron eliminadas por 

no aportar al modelo explicativo.  

Contradictorio a lo obtenido en otras investigaciones, las cuales 

manifiestan que la estructura organizacional como es la centralización, 

formalización y jerarquía, impactan positivamente en el aprendizaje 

organizacional como es en organizaciones gubernamentales y sin fines de lucro 

ejemplo de ellas las prisiones, las instituciones correccionales, las fuerzas 

policiales, los hospitales, las instituciones mentales y los departamentos de 

bomberos, organizaciones que presentan situaciones de emergencia, por lo que 

deben tener  un liderazgo jerárquico claro y una fuerte cohesión de las unidades 

(Visser, 2016). 

Sin embargo, en actividades de investigación, el investigador tiene 

situaciones laborales distintas a las de otro tipo de trabajador, porque realiza 

trabajo de campo, tiene relaciones con colaboradores o pares académicos que 

en ocasiones no son de su institución sino fuera de ella e incluso de otro estado 

o país, razón por la cual sus horarios son discontinuos y el uso de espacio 

además de físicos puede ser virtual.   
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Así que la estructura organizacional debe ser para el investigador un 

facilitador no una barrera que propicie la cultura del aprendizaje. Cabe señalar 

que el personal docente encuestado consideró que la institución puede 

apoyarlos a través de la especialización; variable que de acuerdo al modelo 

confirmatorio y explicativo obtenido en esta investigación aporta al aprendizaje 

y a la productividad. Lo que refuerza lo obtenido por Tremblay y Simard (2018) 

quienes demostraron que la capacitación y desarrollo profesional es percibida 

por los empleados como un apoyo que les proporciona un entorno de trabajo 

estable.  

En este contexto, la especialización ofrecida por la institución, provoca 

que el personal académico de una IES pública se vea incentivado para en el 

desarrollo profesional con la realización de estudios en posgrados, como es el 

doctorado, nivel de estudios que le otorga reconocimiento con sus colegas, o 

instituciones de prestigio como es la Secretaría de Educación a través del 

Programa para el Desarrollo Profesional Docente, el Consejo Nacional de 

Ciencia y Tecnología con el Sistema Nacional de Investigadores. Organismos 

que promueven y fortalecen, a través de la evaluación, la calidad de la 

investigación. 

Olvera y Morales (2011) indican que, si las IES públicas no modifican 

su estructura organizacional, no podrán ser competitivas en este ciclo industrial, 

se requiere personal académico incentivado (Awadh, 2007; Bland, et al., 2006); 

para logar con ello la pertinencia económica de los programas educativos y el 

fortalecimiento de las funciones de investigación (Galaz, Padilla, Gil, y Sevilla, 

2008).  

Aunque Olvera y Morales (2011) consideran a las universidades como 

embriones potenciales de organizaciones gestoras del conocimiento, sólo es una 

ventaja inicial, porque si no posicionan su dominio para ser reconocidas de 

forma global no podrán actuar con éxito en este nuevo ciclo. 

 

5.4 Estrategias y recomendaciones para la gestión científica 

Tras validar que el Aprendizaje Organizacional es el motor que impulsa 

la ciencia, y entendiendo que factores como la Autoeficacia y la Especialización 
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son los que realmente mueven la aguja, propongo las siguientes estrategias para 

las IES públicas: 

• Estrategia de "Habilitación de Alto Impacto" (Basada en el Factor 

Individual).  

Dado que el Nivel de Estudios aporta casi el 50% (0.488) de la 

productividad, la prioridad no debe ser solo contratar doctores, sino facilitar 

que el personal actual obtenga el grado. 

Recomendación: Implementar programas de descarga administrativa real 

para quienes cursan doctorados, ya que el modelo demostró que el "tiempo de 

especialización" es el recurso más escaso y valioso. 

• Fortalecimiento de la "Cultura de Autoeficacia" (Basada en el 

Coeficiente .80) 

El modelo reveló que la tecnología no sirve si el investigador no se siente 

capaz. 

Recomendación: Crear Clínicas de Escritura Científica y talleres de 

Gestión de Fondos Internacionales. El objetivo no es solo enseñar técnica, sino 

elevar la percepción de capacidad del docente para que se atreva a competir en 

entornos de alto nivel. 

• Fomento del "Altruismo Estructurado" (Basada en el Coeficiente .85) 

El aprendizaje institucional potencia el altruismo. Si el conocimiento no 

se comparte, el sistema se vuelve ineficiente. 

Recomendación: Crear Sistemas de Mentoría Inversa. Dado que la Edad 

mostró un impacto negativo (-23.4%) pero la Antigüedad uno positivo (25.6%), 

se recomienda emparejar a investigadores senior (con capital social y sabiduría 

institucional) con investigadores jóvenes (con agilidad tecnológica) para 

equilibrar el modelo. 

• Flexibilidad y Desburocratización (Basada en el Ajuste del Modelo) 

El modelo "expulsó" la jerarquía y la centralización por no aportar a la 

ciencia. 

Recomendación: Reducir los procesos de control administrativo 

excesivo sobre los investigadores. La Especialización (0.10) funciona mejor en 

entornos de autonomía. Se sugiere transitar hacia una gobernanza basada en 

resultados y metas académicas, más que en el control de procesos burocráticos. 

• Optimización del Factor Tecnológico 
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Confirmamos que la tecnología es un medio, no un fin. 

Recomendación: En lugar de solo invertir en hardware, se debe invertir 

en Sistemas de Inteligencia de Datos que faciliten la interacción y el altruismo, 

permitiendo que los investigadores localicen pares y recursos de forma 

inmediata para colaborar.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Número de instituciones por subsistema en educación superior y 

beneficiadas por PRODEP 

Subsistema Siglas Número 
beneficiadas 

por PRODEP 

Universidades Públicas Estatales UPE 34 34 

Universidades Públicas Estatales de Apoyo 

Solidario 
UPEA 23 20 

Instituciones Federales IF 8 7 

Universidades Tecnológicas UT 107 92 

Universidades Politécnicas UPT 51 51 

Institutos Tecnológicos Federales IT 132 99 

Institutos Tecnológicos Descentralizados ITD 103 100 

Escuelas Normales EN 260 123 

Universidades Interculturales UIC 13 10 

Total  731 536 

Nota. Programa para el Desarrollo Profesional Docente, para el Tipo Superior 

(PRODEP). IES atendidas en el 4to. Trimestre de 2018. 

 

Anexo 2. Total de PTC por subsistema con reconocimiento Perfil Deseable PRODEP 

Institución 

Total 

de 

PTC 

PTC con 

posgrad

o 

Con 

Perfil 

Deseabl

e 

Vigente 

%* 

Universidades Públicas Estatales 
33,68

1 
32,010 20,181 

63.05

% 

Universidades Públicas Estatales de Apoyo 

Solidario 
2,193 1,889 812 

42.99

% 

Instituciones Federales 5,991 4,863 1,951 
40.12

% 

Universidades Tecnológicas 4,801 2,965 1,397 
47.12

% 

Universidades Politécnicas 1,680 1,623 691 
42.58

% 

Institutos Tecnológicos 
10,93

6 
5,908 1,754 

29.69

% 
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Institutos Tecnológicos Descentralizados 4,045 2,650 1,052 
39.70

% 

Escuelas Normales 5,358 3,330 601 
18.05

% 

Universidades Interculturales  301 111 
36.88

% 

Total 
69,07

0 
55,539 28,550 

51.41

% 

Nota. Programa para el Desarrollo Profesional Docente, para el Tipo Superior 

(PRODEP). IES atendidas en el 4to. Trimestre de 2018. * Porcentaje de Perfil deseable 

obtenido sobre los PTC con posgrado. 

 

Anexo 3. Las 15 IES públicas con más SNII 

No. IES SNII Subsistema 

1 Universidad Nacional Autónoma de México (UNAM) 4,597 IF1 

2 Instituto Politécnico Nacional (IPN) 1,200 IF 

3 Universidad Autónoma Metropolitana (UAM) 1,170 IF 

4 Universidad de Guadalajara (UDG) 1,060 UPE2 

5 
Centro de Investigación y de Estudios Avanzados del 

Instituto Politécnico Nacional (CINVESTAV) 
809 IF 

6 Universidad Autónoma de Nuevo León (UANL) 762 UPE 

7 
Benemérita Universidad Autónoma de Puebla 

(BUAP) 
638 UPE 

8 
Universidad Autónoma del Estado de México 

(UAEM) 
519 UPE 

9 Universidad de Guanajuato 506 UPE 

10 Universidad Autónoma de San Luis Potosí 497 UPE 

11 Universidad Veracruzana (UV) 471 UPE 

12 Universidad Autónoma de Baja California 392 UPE 

13 Universidad Michoacana de San Nicolás De Hidalgo 370 UPE 

14 Universidad Autónoma del Estado de Morelos 354 UPE 

15 Universidad de Sonora 308 UPE 

 Total 14,038  

Nota. Elaborado con datos de Padrón de Beneficiarios SNI (CONACYT, 2017). 

1Institución Federal, 2 Universidad Pública Estatal 
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Anexo 4. Participación en artículos publicados quinquenio 2013-2017, por áreas 

temáticas de investigación en México 

Área temática % 

Plantas y Animales 12.61 

Química 9.77 

Física 9.41 

Medicina Clínica 9.21 

Ingeniería 8.98 

Ecología/ Ambiente 6.84 

Agricultura 5.70 

Ciencias de los Materiales 4.87 

Biología y Bioquímica 4.68 

Ciencias Sociales 4.51 

Nota. Elaborado con datos mostrados por CONACYT (2017). 

 

Anexo 5. Análisis de la normalidad de la variable Altruismo 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 5 ítems de la variable Altruismo, así como el 

histograma de parcela (fiac) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad, incluye la distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para 

los datos graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en 

el software R.  
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Anexo 6. Análisis de la normalidad de la variable Autoeficacia 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 7 ítems de la variable Autoeficacia, así como el 

histograma de parcela (fiec) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad, incluye la distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para 

los datos graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en 

el software R. 
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Anexo 7. Análisis de la normalidad de la variable Factor Tecnológico 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 10 ítems de la variable Autoeficacia, así como 

el histograma de parcela (ftc) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad, incluye la distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para 

los datos graficados. Elaboración propia con resultados del procesamiento de 

información en el software R. 
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Anexo 8. Análisis de la normalidad de la variable Especialización 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 7 ítems de la variable Especialización, así como 

el histograma de parcela (eec) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad, incluye la distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para 

los datos graficados. Elaboración propia con resultados del procesamiento de 

información en el software R.  
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Anexo 9. Análisis de la normalidad de la variable Departamentalización 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 6 ítems de la variable Departamentalización, 

así como el histograma de parcela (edc) en este último se observa que la distribución 

adquiere normalidad. La distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para 

los datos graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en 

el software R.  
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Anexo 10. Análisis de la normalidad de la variable Centralización 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 6 ítems de la variable Centralización, así como 

el histograma de parcela (ecc) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad. La distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para los datos 

graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en el 

software R.  
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Anexo 11. Análisis de la normalidad de la variable Jerarquía 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 6 ítems de la variable Jerarquía, así como el 

histograma de parcela (ejc) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad. La distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para los datos 

graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en el 

software R.  
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Anexo 12. Análisis de la normalidad de la variable Formalización 

 

Nota. Histograma de frecuencias de los 8 ítems de la variable Formalización, así como 

el histograma de parcela (efc) en este último se observa que la distribución adquiere 

normalidad. La distribución de frecuencias (azul) y la curva normal (rojo) para los datos 

graficados. Elaboración con resultados del procesamiento de información en el 

software R.  
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Anexo 13. Instrumento aplicado 

La siguiente encuesta es dirigida a profesores del nivel superior, para medir su 

experiencia o percepción que tiene sobre la función de investigación en la 

universidad donde labora. La información recabada será anónima y 

confidencial, solo para usos académicos. 

 

DATOS DEMOGRÁFICOS: 

Escuela, División o Facultad a la que pertenece ________________________ 

 

Nombre de la Institución______________________________________ 

 

Género   H          M 

 

Antigüedad (años) ________Categoría como profesor 

___________Edad_______ 

 

Instrucciones: Marque solo el último nivel obtenido 

 

Último nivel de estudios obtenido Licenciatura Maestría

 Doctorado 

 

Instrucciones: Puede marcar más de una opción en caso de que los haya 

obtenido en los últimos tres años. 

 

Reconocimientos (     ) Sistema Estatal de Investigadores (SEI) 

  (     ) Programa para el Desarrollo Profesional Docente (PRODEP) 

  (     ) Sistema Nacional de Investigadoras e Investigadores (SNII) 

  (     ) Ninguno 

Realiza o ha realizado otra actividad laboral dentro o fuera de esta institución

 sí     no 

Instrucciones: Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones, y señale con 

una X la respuesta que se adecue o acerque más a su experiencia o percepción. 

Dónde: Nunca = 0 y Siempre = 4  
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Nunca 

0 
1 2 3 

Siempre 

4 

1. Colaboro con investigadores externos a esta institución      

2. Se aplican políticas, lineamientos o normativas para 

realizar proyectos de investigación  

     

3. Todo mi horario es para realizar actividades relacionadas 

con la investigación 

     

4. Las convocatorias relacionadas a las actividades de 

investigación las recibo oportunamente a mi correo 

electrónico 

     

5. El departamento de investigación de mi escuela, 

División o facultad asiste a los investigadores en la 

realización de trámites y requisitos de solicitudes de apoyo 

a otros organismos nacionales e internacionales 

     

6. Hasta que el jefe de investigación apruebe una decisión 

se realiza una acción en investigación 

     

7. Debido a mis habilidades y conocimientos participo en 

proyectos de investigación con financiamiento externo 

     

8. Participo frecuentemente en cursos, talleres y 

diplomados para formarme en investigación 

     

9. El profesor investigador participa en las decisiones sobre 

la adopción de nuevas políticas aplicadas a la investigación 

     

10. Hasta los asuntos pequeños relacionados con la 

investigación son referidos al jefe de investigación para 

una respuesta final 

     

11. Se aplican lineamientos, políticas o normativas para 

crear un grupo de investigación o cuerpo académico 

     

12. Persisto en mis actividades de investigación hasta 

lograr un resultado satisfactorio 

     

13. Un profesor investigador que toma sus propias 

decisiones es rápidamente desalentado 

     

14. Participo frecuentemente en eventos científicos con la 

finalidad de divulgar mis actividades de investigación 

     

15. Mis aportaciones en el grupo de investigación o cuerpo 

académico son tomadas en cuenta 

     

16. Como profesor investigador antes de hacer cualquier 

actividad de investigación debo preguntarle al jefe de 

investigación 
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Nunca 

0 
1 2 3 

Siempre 

4 

17. En esta institución se permite que el profesor 

investigador tome sus propias decisiones sobre la 

investigación que realiza 

     

18. Redacto artículos científicos de alto nivel 
     

19. Tengo experiencia en realizar proyectos de 

investigación vinculados con el sector público y privado 

     

20. Accedo a la base de datos de los proyectos de 

investigación que se han realizado en esta institución 

     

21. Se aplican políticas, lineamientos o normativas para 

que el profesor publique en revistas científicas 

     

22. Mis proyectos de investigación están asociados a una o 

dos líneas de investigación 

     

23. Desde mi institución accedo a base de datos para 

consultar revistas y artículos científicos 

     

24. Comparto mis conocimientos con otros investigadores      

25. Los reportes de avances de mis proyectos de 

investigación los entrego oportunamente 

     

26. En la mayoría de los asuntos relacionados con las 

actividades de investigación siento que soy mi propio jefe 

     

27. En las áreas ocupadas para la actividad de investigación 

se tiene acceso a Internet 

     

28. La institución tiene sistemas en línea que apoyan la 

labor de investigación 

     

29. Ayudo a mis compañeros investigadores en sus 

investigaciones 

     

30. Las reglas y procedimientos de personal que rigen mi 

organización son adecuadas para evaluar objetivamente el 

trabajo de investigación 

     

31. La tecnología es una herramienta necesaria que 

contribuye al trabajo de investigación que realizo 

     

32. Sin la tecnología no puedo realizar mis investigaciones      

33. Tengo la experiencia necesaria para asesorar a otros 

investigadores en proyectos de investigación 

     

34. Realizo en línea los registros e informes de los 

proyectos de investigación 
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Nunca 

0 
1 2 3 

Siempre 

4 

35. El Departamento de investigación de mi escuela, 

División o facultad da seguimiento a los proyectos de 

investigación registrados en ella 

     

36. Fuera de la universidad y a cualquier hora puedo 

acceder a las bases de datos 

     

37. La docencia reclama la mayor parte de mi tiempo      

38. Me gusta compartir mis conocimientos de 

investigación con los alumnos sin esperar reconocimiento 

alguno 

     

39. Para realizar investigación los profesores hacen sus 

propias reglas 

     

40. Mis proyectos de investigación tienen carta del 

beneficiario externo 

     

41. En una semana de trabajo normal en su mayoría mis 

actividades son de investigación 

     

42. Las gestiones del personal que labora en el 

departamento de investigación de mi escuela, División o 

facultad son efectivas 

     

43. Los objetivos para el profesor investigador están 

documentados en esta institución 

     

44. Un profesor investigador participa en las decisiones 

sobre la adopción de nuevos programas aplicados a la 

investigación 

     

45. El departamento de investigación de mi escuela, 

División o facultad fomenta el desarrollo de proyectos de 

investigación 

     

46. Para fundamentar las investigaciones se consultan 

artículos científicos en Base de Datos  

     

47. El departamento de investigación de mi escuela, 

División o facultad proporciona orientación sobre la 

realización de proyectos 

     

48. Están registradas las líneas de investigación en las 

cuales se pueden realizar proyectos 

     

49. Mi trabajo de investigación lo coordina el 

departamento de investigación de mi División, escuela o 

facultad 
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Nunca 

0 
1 2 3 

Siempre 

4 

50. El jefe de investigación de la División Académica 

resuelve cualquier problema administrativo que detenga mi 

investigación 

     

51. En esta institución todo profesor investigador trabaja 

más en actividades de investigación que docencia o 

administrativas 

     

52. Todos mis reportes de investigación los entrego al jefe 

de investigación de la División Académica 

     

53. Un profesor investigador que toma sus propias 

decisiones es alentado 

     

54. Las decisiones sobre las actividades de investigación 

se toman en el área administrativa de investigación 

     

55. El proceso del desarrollo de proyectos de investigación 

esta normado o regulado por la institución 
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Productividad Científica 

Instrucciones: Si ha realizado las siguientes actividades en los últimos 

tres años, indique su respuesta con una X de acuerdo al número de veces. 

 

Publicaciones académicas no periódicas 
Nunca 

0 

De 

1 a 

2 

De 

3 a 

4 

Más 

de 5 

PC1. Libros resultados de investigación     

PC2. Capítulos de libros resultados de investigación     

Publicaciones académicas periódicas 
Nunca 

0 

De 

1 a 

2 

De 

3 a 

4 

Más 

de 5 

PC3. Artículo científico en revista internacional     

PC4. Artículo científico en revista nacional     

Proyectos de investigación 
Nunca 

0 

De 

1 a 

2 

De 

3 a 

4 

Más 

de 5 

PC5. Proyectos financiados por organismos externos     

PC6. Proyectos financiados por su institución     

PC7. Proyectos sin financiamiento     

Formación de capital humano 
Nunca 

0 

De 

1 a 

2 

De 

3 a 

4 

Más 

de 5 

PC8. Asesoría de tesis     

PC9. Coasesoría de tesis     

PC10. Proyecto de investigación en el que colabora algún 

alumno 
    

PC11. Coautoría en publicación con algún alumno     

 




