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RESUMEN:

Estudio basado en la teorfa de la Gestidn del Conocimiento, utilizando la variable Aprendizaje Organizacional con su Factor
Individual, cuyo objetivo fue demostrar que dicha variable a través del factor individual tiene relacién con la Productividad
Cientifica de Profesores Investigadores . El método fue cuantitativo y disefio no experimental, con Modelo de Ecuaciones
Estructurales. Se comprueba que el Factor Individual tiene estadisticamente una influencia causal de .73 sobre la variable
Productividad Cientifica, a través del altruismo y autoeficacia, variables de comportamiento y que se han estudiado en otros
dmbitos. Una limitacidn del estudio es que fue solo en una institucion, por lo que no se puede generalizar a otras instituciones
de educacién superior publica. El efecto del Altruismo en el Aprendizaje Organizacional, es un hallazgo que se opone a que
el incentivo extrinseco es el que genera las condiciones para que los empleados compartan sus conocimientos y contribuyan al
aprendizaje.

PALABRAS CLAVE: Produccién cientifica, Universidad, Investigaciéon Académica, Educacién Superior, Aprendizaje
organizacional.

ABSTRACT:

Study based on the theory of Knowledge Management, using the Organizational Learning variable with its Individual Factor,
whose objective was to demonstrate that said variable through the individual factor is related to the Scientific Productivity of
University Teachers. The method was quantitative and non-experimental design, with Structural Equations Model. It is verified
that the Individual Factor statistically has a causal influence of .73 on the Scientific Productivity variable, through altruism and self-
efficacy, behavioral variables that have been studied in other areas. A limitation of the study is that it was only in one institution,
so it cannot be generalized to other public higher education institutions. The effect of Altruism on Organizational Learning is a
finding that opposes the extrinsic incentive that generates the conditions for employees to share their knowledge and contribute
to learning.

KEYWORDS: Scientific production, University, Academic Research, Higher education, Learning organization.

INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia ademds de usar indicadores econédmicos como una medida de su desempeno
también consideran la capacidad de las personas para acceder, generar y aprovechar el conocimiento
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especializado, por lo que adoptan la gestién del conocimiento y las practicas de aprendizaje para fortalecer
el conocimiento propio (Mikovi¢, et al., 2020; Nonaka y Takeuchi, 1999). Aunque la gestion tiene
fundamentos financieros, no deber ser lo mas importante o la tinica forma de medir el desempeno.

Kaplan y Norton (1992, como se cité en Kaplan, 2010) mencionan que el desempefio organizacional
ademas de medirse con el ingreso econdmico, también puede ser a través de indicadores operativos como es
la perspectiva del cliente, los procesos, politicas, la formacién de los empleados y el aprendizaje, los cuales
logran el equilibro entre los objetivos a corto plazo y largo plazo; al realizar bien lo operativo desencadena en
un mejor rendimiento financiero, reforzando la competitividad de la organizacién.

La gestién del conocimiento se debe utilizar como una estrategia para lograr los objetivos a largo plazo,
el conocimiento es un activo intangible, ademds se deben crear depdsitos que lo almacenen y un medio
ambiente que permitay mejore el acceso a él, para lo cual es necesario apoyarse en la estructura, las personas y
la tecnologia (Davenport, etal., 1998), donde el logro de los objetivos evidencia el desempeno organizacional.

Asi que en la competitividad se debe tomar en cuenta el desempefio en las actividades sustantivas de la
organizacidn, considerar los procesos que las complementan e intervienen en ella (Choi, et al., 2008). Ademas
de contemplar la gestién de recursos humanos, el liderazgo, la estructura y el apoyo social, como mecanismos
mediadores para favorecer el trabajo en equipo, cuyo resultado debe ser ese desempenio (Tremblayay Simard,
2018).

El desarrollo de capacidades como actitudes y aptitudes de los empleados, sistemas de informacion,
desarrollo organizacional y vinculacién con el exterior, deben estar interrelacionados como partes
fundamentales en este desempefio (Mahlamiki, et al., 2018; Porter y Wayland, 1992; y Rao, et al., 2018),
sobre lo anterior Padilla-Ornelas y Martinez-Serna (2018) demostraron en su investigacién realizada en
PyMES del estado de Aguascalientes, México, que existe estadisticamente una relacién significativa de .796
entre la gestion del conocimiento con el desempeno organizacional, esta relacion tiene un impacto positivo
en el desempeno organizacional, cuando hay capacitacién, direccién a sus empleados y una cultura de crear
y compartir conocimientos.

Por esta razdn se recomienda que dentro de la gestién del conocimiento se emplee la variable aprendizaje
organizacional, debido a que esta variable incluye el compartir conocimiento en grupos o redes de trabajo, el
apoyo de la direccién, la flexibilidad en las politicas o reglamentos, acercamiento con los clientes, uso de las
tecnologias, formacién y capacitacién de los empleados. Gestion que se basa en el conocimiento que posee
el capital humano, y este en el individuo, son ellos los que tienen y generan el conocimiento (Nonaka y
Takeuchi, 1999; y Prusak, 2001).

El conocimiento humano, es tangible en el desempefo laboral, requerido para mejores resultados en la
organizacién (Padilla-Ornelas y Martinez-Serna, 2018), por lo que se debe considerar lo que motiva a los
empleados, para estimular la cultura de compartir conocimiento (Chawinga y Zinn, 2019); una de estas
motivaciones es cuando ellos perciben que sus esfuerzos son valorados por la organizacién, lo que hace que
se involucre proactivamente para beneficiar al equipo (El Baroudi, et al., 2018).

En el contexto de las Instituciones de Educacion Superior (IES), ellas deben contribuir al bienestar de la
sociedad y la calidad de la educacién superior, siendo necesaria la pertinencia econdmica de los programas
educativos, fortalecimiento en las funciones de investigacion, eficiencia y transparencia en la gestién de las
instituciones.

Gonzalez-Morales, et al. (2018), sefialan que, para la generacién de conocimiento, debe existir una
sinergia con las empresas, porque las primeras con su reflexion, andlisis e investigacién cientifica, identifican
necesidades tecnoldgicas y contribuyen al desarrollo de estas ultimas, mientras que estas aportan experiencia
en la practica.

La funcién de la investigacion, dentro de una IES, es realizada por el capital humano denominado
profesores investigadores, a quienes la universidad debe proporcionar formacién en trabajos de investigacion,
infraestructura, y apoyo legal para la realizacion y difusion de los resultados (Ramos-Serpa, et al., 2018).Los
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profesores investigadores con sus conocimientos y experiencias podran fundamentar y encontrar las causas
que originan alguna problemitica en el sector productivo, politico o educativo, y de esa forma proponer
soluciones, o bien mejorar algo que ya existe a través de la innovacion.

Es importante mencionar el apoyo econdémico otorgado por la Federacién a las IES publicas, el cual
puede aumentar o disminuir dependiendo de la competitividad mostrada, donde uno de los indicadores es
el desempenio en la investigaciéon (Mungaray, et al., 2010). Dicha competitividad es evaluada por organismos
reconocidos y acreditados por los Comités Interinstitucionales para la Evaluacién de la Educacion Superior
y el Consejo para la Acreditacion de la Educacién Superior.

Los organismos evaluadores utilizan como indicador el desempefo del profesor de tiempo completo
(PTC) y evaltian las actividades académicas relacionadas con imparticién de materias, tutorias, direccién de
tesis, investigacién, publicaciones y actualizacion.

En el 4mbito de la investigacion cientifica Stephan (1996, como se cité en Mollick, 2012) encontrd
que, sélo el seis por ciento de los cientificos que publican son responsables del 50 por ciento de todas las
publicaciones, esta diferencia, en parte se debe a distintas capacidades entre los cientificos.

Con respecto a las publicaciones de articulos cientificos en México, el Informe General del Estado de la
Ciencia, la Tecnologfa y la Innovacién (Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia [CONACYT], 2021)
mencionaque 10 dreas de conocimientosen el quinquenio 2015-2019, contribuyeron enun76.30 por ciento,
del cual el drea de Ciencias Sociales, aporté un 4.59 por ciento, ubicdndose en el pentltimo lugar, al igual
que en el afio 2014, donde Economia y Negocios contribuyé con el 1.18 por ciento, con un impacto en citas
del .65 por ciento obteniendo con ello el lugar nimero veintiuno de 22 disciplinas.

Por lo tanto, en este trabajo de investigacién se considera la teoria de la Gestién del Conocimiento
como estrategia utilizando la variable aprendizaje organizacional para crear y compartir el conocimiento y
el capital humano que serdn los profesores en IES, porque poseen los conocimientos para innovar y son
importantes para la organizacion, lo que permite que sea competitiva (Nonaka y Takeuchi, 1999; Prusak,
2001; y Takeuchi, 2013).

Con los hallazgos encontrados se espera proporcionar informacién sobre lo que permite la productividad
cientifica en las IES publicas de México impactando en su competitividad, estudiando para ello a los
profesores investigadores. Se plantea como hip6tesis:

Hip6tesis 1: demostrar que el Factor Individual a través del Aprendizaje Organizacional explica a la
productividad cientifica de los profesores investigadores de una IES publica.

El conocimiento es informacién mezclada con la experiencia, el contexto, la interpretacion y la reflexiéon
del ser humano (Davenport, et al., 1998), es generado y compartido a través de las interacciones personales y
el medio ambiente (Takeuchi, 2013). Dentro de una organizacién forma parte de los procesos, rutinas, redes
de comunicacién y sus archivos; el conocimiento se origina en el cerebro de un individuo (Fahey y Prusak,
1998); es quien lo crea.

En la economia del conocimiento, es un factor esencial para innovar y la competitividad de las
organizaciones, por lo que se debe gestionar (Calvo-Giraldo, 2018). Como recurso intangible, agrega valor
en la organizacion, y se debe medir, para poder administrarlo (Montané-Marsal y Cuesta-Santos, 2020).
Las creencias y juicios como parte del conocimiento ticito del ser humano, al transformarse en accién se
convierten en un arma estratégica para el mantenimiento de la ventaja competitiva, razén por la cual se debe
gestionar en las organizaciones y convertirlo en conocimiento explicito (Lee y Choi, 2003).

Por ello la importancia de la Gestién del Conocimiento, como sefiala Davenport, et al. (1998), su funcién
€s crear repositorios de conocimiento, optimizar su acceso y mejorar el medio ambiente para su creacidon e
intercambio; asi que debe involucrar la planeacidn de estrategias, politicas y sobre todo la participacién de un
personal comprometido (Torres-Rodriguez, et al., 2018); con el objetivo de ayudar a otros, en la resolucion
de problemas, nuevas ideas, toma de decisiones, implementar politicas o procedimientos que ayuden a la
organizacion a ser mds eficiente e incrementar su valor (Fierro-Moreno, et al., 2020).



INVESTIGACION ADMINISTRATIVA, 2022, VOL. 51, NUM. 129, ENERO-JUNIO, ISSN: 1870-6614 2448-7678

Rincén (2017) afade que el conocimiento se crea a partir del aprendizaje, cuyo objetivo es llevar a la
organizacién a una ventaja competitiva, por lo que requiere condiciones idéneas para su generaci(')n, a través
de una cultura que desarrolle las competencias individuales y de equipo.

Takeuchi (2013) considera a la Gestién del Conocimiento como estrategia con tres elementos: 1) los
seres humanos en el centro de la estrategia, de ¢l emerge el conocimiento que se comparte con el grupo y la
organizacién para tomar decisiones, 2) la estrategia debe tener una meta a futuro con un proceso dindmico, el
cual cambia y hay que tomar decisiones para adaptarse con los recursos que se poseen; y 3) tiene una agenda
social es decir ;Por qué existe esa organizacion? ¢Cémo le gustaria ser en el futuro? y la forma en que le gustaria
cambiar la sociedad en el futuro.

La estrategia basada en el conocimiento en una institucién de educacién superior, de acuerdo a
Passailalaigue, et al. (2017) debe evaluar la misién y visidn de la universidad, la vinculacién con la
sociedad, integrar redes de conocimiento con grupos interdisciplinarios que fomente la gestién del
conocimiento y mejore el aprendizaje, atender la formacion en habilidades blandas, promover la realizacion
de investigaciones, publicacién y divulgacion de los resultados, también se debe estimular al personal para
aplicar los nuevos conocimientos, lo que implica generar una cultura abierta al cambio.

El aprendizaje organizacional (AO), es la parte que hace dindmica la gestién del conocimiento, con este
aprendizaje se crea, difunde y aplica el conocimiento dentro de una organizacién, debe compartirse con el
propdsito de mejorar los resultados y el desempeno (Antunesy Pinheiro, 2019); porque para seguir existiendo
es requisito fundamental aprender ya sea de forma consciente o no (Kim, 1993). Asi que una organizacién
debe tener bases de datos actualizadas y accesibles, cuya informacion serd el conocimiento y aprendizaje
obtenido después de las experiencias (Khunsoonthornkit y Panjakajornsak, 2018).

Argyris (1996) dice que este aprendizaje ocurre cuando se detectan y corrigen desajustes o errores, puede
ser de dos tipos: ciclo simple o doble, el primero se origina cuando surge un error y se corrige modificando la
accion, el segundo tipo de aprendizaje se produce cuando se cambian los valores, reglas, politicas, normas o
los programas maestros que, a su vez, producen cambios en la accién, ambos casos crean experiencias.

Anjaria (2020) menciona que una cultura de aprendizaje organizacional facilita el proceso de la gestion
del conocimiento; esta cultura es fomentada por la organizacién cuando valora las contribuciones de los
empleados (Tremblaya y Simard, 2018); lo cual provoca segiin Khunsoonthornkit y Panjakajornsak (2018)
un efecto directo en el compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Asi que Drucker (1954 como se cit6 en Kaplan, 2010) argumenta que todos los empleados deben tener
claramente por escrito lo que se espera de ellos y como contribuyen a su drea de trabajo y a las otras 4reas para
alcanzar los objetivos, los cuales deben estar alineados a la estrategia de la empresa.

En el Modelo de Aprendizaje Organizacional con enfoque en la estructura, Grant (1996) expone que el
aprendizaje ocurre en el cerebro de las personas, la empresa debe coordinar, integrar y aplicar el conocimiento
especializado de sus trabajadores, por lo que propone reglas que especifiquen los procedimientos para realizar
una actividad especifica; establecimiento del tiempo que se necesita para las actividades productivas, rutinas
organizativas, tareas que se deben realizar y como llevarlas a cabo, formacién de grupos para la resolucion de
problemas cuando existan tareas no rutinarias o complejas. Porque las normas de la organizacién a favor del
intercambio de conocimiento son determinantes (Allam, et al., 2020).

Este modelo de aprendizaje contempla el factor individual, la estructura organizacional para compartir,
aplicar y generar conocimiento denominado factor organizacional, y por ultimo el factor tecnoldgico que
se refiere al uso de las tecnologias de la informacién y comunicacién, ejemplo de ello son bases de datos,
manuales de procedimientos en medios electrénicos para guardar el conocimiento y estar al alcance de todos
los interesados, entre otros medios utilizados.

En el aprendizaje organizacional se deben considerar las caracteristicas individuales, como son: los
antecedentes educativos, la experiencia laboral y la amistad generada en el ambito laboral, porque influyen
significativamente en la voluntad y las motivaciones de compartir conocimiento (Rao, et al., 2018).
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Las relaciones de los empleados entre grupos de trabajo, permiten el desarrollo de conocimiento y
aprendizaje para ser aplicados, por lo que las empresas para convertirlos en aprendizaje organizacional
deben identificarlos y analizarlos, para planificar y controlar acciones que los transformen en activos de
conocimiento (Torres-Rodriguez, et al., 2018).

Queda demostrado en el estudio realizado por Morales-Alvis, et al. (2020), que existe una correlacién
de .544 positiva entre el nivel de aprendizaje individual y el nivel de aprendizaje organizacional, ellos
concluyen que el capital humano requiere habilidades para desarrollar sus tareas, una cultura de trabajo
colaborativo y las politicas organizacionales que lo permiten. Por lo que para medir este factor se consideran
como variables la autoeficacia y el altruismo.

La autoeficacia es cuando alguien cree en su propia capacidad para lograr un cierto nivel de desempefio,
por lo que es un juicio personal, esta percepci(')n que se tiene puede influir en el comportamiento para tomar
decisiones en realizar una tarea determinada (Jamil y Mahmud, 2019).

Esto signiﬁca que las personas temeny tienden a evitar situaciones amenazadoras porque creen que superan
sus habilidades de afrontamiento, sin embargo, que se involucran en actividades y se comportan con seguridad
cuando se juzgan capaces de manejar situaciones que de otra manera serfan intimidantes (Bandura, 1977).

Criollo, et al. (2017) comprobaron que la autoeficacia tiene un efecto positivo en el aprendizaje de
la investigacion, las experiencias previas en este campo, brinda oportunidades para comparar enfoques
colectivos y tomar una postura critica y reflexiva.

Donde la organizacién a través de la gestion del Recurso Humano influye en el comportamiento vy las
habilidades de los empleados, para obtener nuevo conocimiento que aporte valor ala organizacién conclusiéon
ala que llegaron Antunes y Pinheiro (2019).

Cuando el individuo se considera autoeficaz, desarrolla una mayor disposicién para compartir y recibir
conocimiento, estd seguro y tiene la confianza de tener la capacidad de realizar sus actividades de manera
correcta y lograr un mejor desempefio.(Lin, 2007).

El altruismo es el comportamiento deliberado de los empleados para ayudar a sus companeros en sus
problemas relacionados con el trabajo, lo que influye positivamente en el desempefio organizacional y
aumenta la efectividad organizacional (Erkili¢ y Giilliice, 2017). Es un comportamiento racional-individual,
el empleado estd dispuesto a compartir sus conocimientos de forma voluntaria y extensiva, sin sentirse
obligado, donde la recompensa esperada, es proporcionar y recibir conocimiento (Fierro-Moreno, et al.,
2020). En el altruismo las caracteristicas propias del donador como del receptor son importantes para dar,
como es la riqueza, sexo ¢ ideologia (Brafas-Garza, et al., 2020).

Piedimonte y Depaula (2018), comprobaron en un estudio con bomberos, que cuando se sienten
motivados como es la realizacién personal y reconocimiento social, tiene un efecto en la forma auténoma de
sus acciones, las cuales son deliberadas y determinantes cuando consideran que su ayuda es de utilidad social,
procurando mejorar la vida de sus pares sociales. En conclusién la conducta altruista se puede agrupar en
factores emocionales y situacionales como la amistad o pertenencia a un grupo (Zhengy Sun, 2019).

Ortega-Rubio, et al. (2020), mencionan que las instituciones publicas de investigacion y educacion
superior, aportan a la sociedad conocimiento, a través de la realizacién de actividades como: investigacion
cientifica, humanistica y tecnoldgica, redaccion de articulos de difusién y divulgacion, formacién de recurso
humano, estancias de trabajo de divulgacién en comunidades locales, entre otros.

Asi que la productividad cientifica en los profesores investigadores, se mide a través del desarrollo de
proyectos de investigacion, publicaciones cientificas como son el niumero de articulos publicados, libros o
capitulos de libros en un periodo de tiempo especifico (Barletta, et al., 2017; y Ramos-Serpa, et al., 2018),
asi como la formacién de capital humano, la cual consiste en direccién de tesis, debido a que son productos
de esa formacidn actividad.

Esta productividad es pate del desempefio laboral, es la realizacién de funciones laborales, por lo que debe
haber una descripcién de las actividades a realizar y la calidad de las aportaciones laborales, descritas en el
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puesto de trabajo, donde el resultado final de este desempeno es tangible y cuantificable y demuestra que el
empleado logré la meta, la cual debe estar relacionada a los objetivos estratégicos de la organizaciéon (Zhang
y Phromphitakkul, 2021).

Algunos empleados con sus aportaciones hacen la diferencia en funcién de sus caracteristicas individuales o
del puesto que ocupan y favorecen al desempeno organizacional (Rivero y Dabos, 2017). Por lo que el tipo de
empleo de cada trabajador debe tomar en cuenta los conocimientos y habilidades para un mejor desempeno
y por ende afiadan valor a la organizacién (Tremblaya y Simard, 2018).

En el dmbito del quehacer en investigacién, se debe tener comprension conceptual, habilidades cognitivas
de orden superior, trabajo practico, comunicacion cientificay aprendizaje cientifico (Jamil y Mahmud, 2019).

Pero ante el cuestionamiento del por qué existe deficiencia en el desempeno laboral, se deben responder
tres preguntas: el empleado ¢no sabe?, ;no puede? o ;no quiere? (Rodriguez-Fernandez, et al., 2004). Se debe
considerar la aptitud del empleado, es decir la facultad y habilidad que tiene una persona para llevar a cabo
diferentes actividades (Robbins y Judge, 2009).

Las aptitudes pueden ser fisicas o intangibles, en el caso de la investigacion el profesor debe tener aptitud
intangible que se refiere a lo cognitivo como es el lenguaje escrito y hablado, habilidad cuantitativa, capacidad
de razonamiento para encontrar soluciones; y el trabajo en equipo en grupos de investigacion el dialogo es
importante para tomar decisiones, encontrar soluciones y aceptar nuevas ideas que permitan innovar, lo que
los llevard a construir un ciclo de aprendizaje (Khunsoonthornkit y Panjakajornsak, 2018)

M£TODO

Este trabajo de investigacién se realizd con el personal docente de 10 Divisiones Académicas de una
universidad publica del estado de Tabasco, México, la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco (UJAT):
Ciencias Econémico Administrativas, Ciencias Sociales y Humanidades, Educacién y Artes, Ciencias
Basicas, Ciencias Bioldgicas, Ciencias de la Salud, Ingenieria y Arquitectura, Ciencias y Tecnologfas de la
Informacién, Multidisciplinaria de Jalpa de Méndez y Multidisciplinaria de los Rios.

Estudio de tipo cuantitativo, proceso deductivo, con un diseno de investigacién no experimental,
el objeto de estudio fue encuestado en su lugar de trabajo, su alcance relacional-causal explicativo
(Herndndez-Sampieri, etal., 2010), para confirmar la influencia del factor individual, variable del aprendizaje
organizacional para la investigacién sobre la productividad cientifica en los profesores investigadores, se
utilizé la técnica estadistica multivariante denominada Modelado de Ecuaciones Estructurales (Doral-
Fabregas, et al., 2018), empleando para ello el software de IBM SPSS AMOS ver 24.

La poblacién es de 2274 docentes, para el célculo de la muestra se utiliz6 el nivel de confianza del 95%,
con un grado de error del 5%, y una probabilidad de realizar investigacién del 24%, al ser este el porcentaje
de docentes con perfil PRODEP, tomando del Cuarto Informe de Actividades 2019 (Universidad Judrez
Auténoma de Tabasco [UJAT], 2019). El tamano de la muestra fue de 250 profesores, esta muestra se
encuentra en el rango de estudios anteriores, las cuales han sido menor a 250 (Zhang, et al., 2019; y Adhikari,
2018).

Fueron 12 items para medir la variable independiente Factor Individual, cinco para Altruismo y siete para
Autoeficacia, la variable dependiente productividad cientifica se midi6 con 11 items y también se utilizaron
ocho variables demograficas: sexo, edad, antigiiedad, grado académico, reconocimientos, entre otras. La
variable independiente y dependiente utilizaron la escala de Likert en 5 puntos, las alternativas fueron:
Nunca = 0, hasta Siempre = con valor de 4. Los items fueron adaptados al contexto de investigacién en una
institucion de educacién superior publica.

La consistencia interna de un instrumento debe oscilar entre .80 y .90 (Hall, 1963) o ser mayor al valor
minimo recomendado de .7 (Doral-Fabregas, et al.,2018) para lo cual se utilizé el software estadistico SPSS
version 24 y, la herramienta de andlisis estadistico denominada coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach.
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El andlisis de fiabilidad para Aprendizaje Organizacional de .94, Factor individual .91, Altruismo .76 y
Autoeficacia .88. Ver tabla 1.

Tabla 1. Fiabilidad del Instrumento.

Dimensiones Alfa de Cronbach
Aprendizaje Organizacional 94
Factor mdividual o1
Altrismo 76
Autoeficacia BB
Productividad Cientifica 88

Fuente: Elaboracién propia. Los valores del alfa de Cronbach estin
por arriba del minimo recomendado .7 (Doral-Fabregas, et al., 2018).

RESULTADOS

Se aplicaron 311 encuestas, de las cuales quedaron 304 después de eliminar los cuestionarios que fueron
contestados en menos del 20 por ciento. 215 profesores tienen categoria de tiempo completo, 19 de medio
tiempo y 70 de asignatura; de esos profesores 157 son hombres y 147 mujeres; la antigiiedad minima es de
un afio y la méxima de 48 afios, 234 tienen una antigiiedad entre uno y 25 anos. En lo referente al nivel de
estudios 131 tienen grado de doctor, 145 maestria y 28 solo licenciatura. Con respecto a la edad, la minima
fue de 25 anos y la méxima de 75, donde 253 profesores estdn entre 35 y 64 afos.

185 de ellos tiene algun reconocimiento en el drea de investigacion: 29 del Sistema Nacional de
Investigadores, 130 del Sistema Estatal de Investigadores y/o 152 estin en el Programa para el Desarrollo
Profesional Docente.

Para comprobar la hipétesis planteada: demostrar que el Factor Individual a través del Aprendizaje
Organizacional explica a la productividad cientifica de los profesores investigadores de una IES publica,
se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales (SEM), donde se analizé el vinculo entre el constructo
Aprendizaje organizacional para la investigacién y la variable endégena observada Productividad Cientifica.
El proceso del andlisis estadistico confirmatorio implicé el ajuste del modelo del constructo Factor Individual
(FI) con sus dos subdimensiones Altruismo (FIA) y Autoeficacia (FIE) con sus variables observadas (items),
variables de error, para el ajuste se consideran los indices mostrados en la tabla 2.

Se utilizé este tipo de modelo, debido a que las variables o constructos no tienen un correlato empirico
directo, por lo que fueron medidas a partir de indicadores o items en escala de Likert que son declaraciones
empiricas de la variable latente y que se suponen la miden (Rdz-Navarro y Asun, 2016).

El SEM, es una técnica de andlisis multivariante con la finalidad de probar modelos estructurales, su
objetivo es el andlisis causal-confirmatorio, el modelo contiene un modelo de medida, que muestra las
relaciones entre los constructos representados por circulos que son las variables latentes, y los indicadores
o items, representados por rectingulos, que son las variables observadas, y de acuerdo a la teoria se supone
miden al constructo, (Martinez-Avila y Fierro-Moreno, 2018), cada uno de estos indicadores tienen su error
de medida representado por un circulo pequeno.

De acuerdo a Samperio-Pacheco (2019), en un modelo SEM se debe: determinar hipotéticamente, la
relacién que existe entre los constructos; después realizar un anélisis para comprobar las relaciones correctas;
identificar, los indicadores que integran el modelo mediante las varianzas y covarianzas de la muestra; calcular
el valor y el error de cada uno de los indicadores desconocidos; evaluar las medidas o bondad de ajuste del
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modelo; casi siempre, el que se plantea al comienzo no es el que mejor se ajusta, por lo que se aplican métodos
para anadir o eliminar indicadores que justifiquen estas acciones.

Tabla 2. Valores de los Indices.

Indices Valores
GF1 =90
CF1 =90
TLI =90
EMSEA <05 o hasta .08
CMIN/DFE 1a3
PCLOSE =01 a<.05 aceptable, =05
excelente

Fuente:(Doral-Fabregas, et al., 2018; Khunsoonthornkit y Panjakajornsak, 2018; Manzano-Patifio, 2017).

Se construyd el modelo de medida de primer orden (Vargas-Halabi y Mora-Esquivel, 2017), para la
subdimensiéon Altruismo —variable latente-, con sus cinco items —variables observadas- FIA1. Colaboro
con investigadores externos a esta institucién; FIA2. Participo frecuentemente en eventos cientificos con
la finalidad de divulgar mis actividades de investigacion; FIA3. Comparto mis conocimientos con otros
investigadores; FIA4. Ayudo a mis companeros investigadores en sus investigaciones; y FIAS. Me gusta
compartir mis conocimientos de investigacién con los alumnos sin esperar reconocimiento alguno; y cada
una de ellos con su error de medicién.

En la figura 1, se muestra el ajuste de los datos del modelo de medida de la subdimensién Altruismo,
logrando un ajuste aceptable de acuerdo con los valores de los indices mostrados en la tabla 1; el RMSEA fue
de .064 esto indicd una aproximacion del modelo con la realidad (Doral-Fabregas, et al., 2018).
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Figura 1. Modelo de medida de la Subdimensién Altruismo.

22 47 49 58 97

FIAS Flad FIAZ FlAZ Flat

CMIN/DF = 2.235
RMSEA = 064
PCLOSE = 271
p=.048
GFl = 985
CFl = 982
TLI = 965

Fuente: Elaboracién propia.

El siguiente modelo de medida es la subdimensién Autoeficacia —variable latente-, se emplearon sus
siete indicadores: FIE1. Debido a mis habilidades y conocimientos participo en proyectos de investigacion
con financiamiento externo; FIE2. Persisto en mis actividades de investigacion hasta lograr un resultado
satisfactorio; FIE3. Mis aportaciones en el grupo de investigacién o cuerpo académico son tomadas en
cuenta; FIE4. Redacto articulos cientificos de alto nivel; FIES. Tengo experiencia en realizar proyectos de
investigacién vinculados con el sector putblico y privado; FIE6. Los reportes de avances de mis proyectos
de investigacién los entrego oportunamente; y FIE7. Tengo la experiencia necesaria para asesorar a otros
investigadores en proyectos de investigacién, cada uno con su error.

Al realizar el calculo el CMIN/DF, RMSEA y PCLOSE, se obtuvieron valores fuera de los rangos
considerados para ser aceptable, aunque los indices de GFI, CFI y TLI, hayan sido aceptables, el modelo
conceptual no ajustd a los datos para la mayoria de las condiciones, en la figura 2, se muestran los resultados.
Para ajustar el modelo, se llevé a cabo las recomendaciones de AMOS en Modification Indices (que muestra
en una primera parte covarianzas entre los errores y las cargas factoriales entre {tems).
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Figura 2. Modelo de medida de la Subdimensién Autoeficacia, con todos sus [tems.

9909090

55
FIEE FIET
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CMIN/DF = 3.498
RMSEA = .091
PCLOSE = .008
p = .000
GFl = 953
CFl = .963
TLI = 945

Fuente: Elaboracién propia.

Se eliminaron las covarianzas altas y las cargas factoriales fuertes de los errores o items que mds se
repitieron; hasta mejorar el ajuste del modelo, dejando los de mayor peso como variables explicativas para
esta subdimensidn. El resultado de dicho proceso se puede observar en la figura 3, modelo de medida de la
subdimensién Autoeficacia.

Después de haber estimado y valorado las dos subdimensiones Altruismo y Autoeficacia del constructo
Factor Individual y haber obtenido el modelo ajustado de cada una de ellas; se procedié a la construccion,
estimacion y validacién del modelo estructural confirmatorio de dicho constructo; y asi comprobar la teorfa
enla cual se sefiala que ambas subdimensiones se correlacionan, ver figura 4, modelo estructural confirmatorio
de las subdimensiones del Factor Individual.

Al realizar el andlisis de fiabilidad compuesta de los constructos Altruismo y Autoeficacia, los valores
obtenidos en CR fueron de .75 y .8, respectivamente, mayores a .6, lo que significa que los constructos son
medidos por los items resultantes, también se realizé la validez convergente a través de la Varianza Extraida
(AVE), el minimo recomendado debe ser .5, el resultado obtenido fue de .51 y .58, por lo tanto los items
de un mismo constructo estdn correlacionados entre ellos, por ultimo la validez discriminante fue de .71
y .76, donde la raiz cuadrada de AVE debe ser mayor que la correlacion estandarizada entre constructos, al
ser ambos valores mayores que el AVE, se puede asegurar que hay validez discriminante (Arias, 2008).

Se creé el modelo estadistico para la variable endégena Productividad Cientifica, con sus 11 indicadores
PC1. Libros resultados de investigacién; PC2. Capitulos de libros resultados de investigacion; PC3. Articulo
cientifico en revista internacional; PC4. Articulo cientifico en revista nacional; PCS. Proyectos financiados
por organismos externos; PC6. Proyectos financiados por su institucién; PC7. Proyectos sin financiamiento;
PC8. Asesoria de tesis; PC9. Coasesoria de tesis; PC10. Proyecto de investigacion en el que colabora algin
alumno; PC11. Coautoria en publicacién con algin alumno; —variables observadas- y sus respectivos errores
de medicion. Al realizar la estimacién y valoracion de los pardmetros del modelo se encontré que los valores
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obtenidos estaban fuera del rango aceptado; por lo que se realizaron los ajustes sugeridos por AMOS en
Modification Indices, con ello se logré el ajuste, aunque el RMSEA es de .072 ligeramente mayor a .05, de
acuerdo con Doral-Fabregas, et al. (2018) es un ajuste dentro de lo aceptable, ver figura 5.

Figura 3. Modelo de medida de la Subdimensién Autoeficacia.

°9 900

FIE1 FIE3 10 FIE4 FIES FIET

CMINDF = 634
RMSEA =000
PCLOSE = 900
p= 674
GFl = 996
CFl=1.000
TLI = 1.006

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 4. Modelo Estructural Confirmatorio de las Subdimensiones del Factor Individual.

Fuente: Elaboracién propia.

CMINDF = 1.142
RMSEA = 022
PCLOSE = 767
p=.33
GFl = 590
CFI= 998
TLI = 887

12
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Figura 5. Modelo de medida de la Variable Endégena Productividad Cientifica.

45 S7 ! 64 ! 29 ! 31 41
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CMIN/DF = 2.591
RMSEA = 072
PCLOSE = 092
p=.001
GFI = 969
CFl = 967
TLI = 950

Fuente: Elaboracién propia.

Al disenar el modelo con todos sus constructos e items el ajuste no se logré; por lo que se decidié emplear
la técnica de parcelas, se sumo el valor de las puntuaciones de los items y agruparon en su factor, presentando
una distribucién mas continua y normal, adecuada para la utilizacién del método Méxima Verosimilitud
(Vargas-Halabi y Mora-Esquivel, 2017).

Enla figura 6 se muestra el modelo explicativo de la variable Productividad Cientifica, a través de la variable

Aprendizaje Organizacional para la investigacion, utilizando en su disefio los dos constructos de Factor
Individual.
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Figura 6. Modelo Explicativo de la Variable Productividad Cientifica.

Altruismo

Productividad
Cientifica

: 00
Factor Individual
67 8o

Autoeficacia

0 ¢

CMIN/DF = 2.698
RMSEA = 075
PCLOSE = .026

p = .000
GFl = 954
CFl = 956
TLI = 939

Fuente: Elaboracién propia.

Discusion

Con el modelo causal obtenido del Aprendizaje Organizacional para la Investigacién, utilizando el Factor
Individual con sus dos subdimensiones Altruismo y Autoeficacia, se pudo comprobar y explicar la variable
dependiente Productividad Cientifica.

La hipétesis planteada senala: El factor individual de la variable aprendizaje organizacional para la
investigacién explica el desempeno en la productividad cientifica del personal académico de una IES publica.
La comprobacién de esta hipdtesis se muestra en el modelo explicativo de la figura 6. En ella se observa que
ambas variables del Factor Individual Altruismo y Autoeficacia tienen estadisticamente una influencia causal
positiva de .82; y que el Factor Individual sobre la Productividad Cientifica de .73, en la tabla 3, se muestra
la prueba de la hip6tesis.

Tabla 3. Prueba de Hipétesis.
Cargas Probabilidad | Resultado

Relacidon :
factoriales
H1._El factor individual de la variable
aprendizaje organizacional parala
investigacion explica el desempefio en 33 e Se valida

la productividad cientifica del personal
académico deuna IES publica

Fuente:Elaboracién propia. Dénde * significa menos de 0.05, y entre mds asteriscos mds significativo.

Los resultados obtenidos en este trabajo de investigacién dieron indicios de que la dimensién Factor
Individual a través del Altruismo y Autoeficacia tienen efecto en la variable Aprendizaje Organizacional,
donde los items de altruismo: FIA2. Participo frecuentemente en eventos cientificos con la finalidad de
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divulgar mis actividades de investigacién; FIA3. Comparto mis conocimientos con otros investigadores;
FIAA4. Ayudo a mis companeros investigadores en sus investigaciones, son los que obtuvieron cargas
factoriales de .79, .69 y .65, respectivamente.

Estos resultados obtenidos en el altruismo, son congruentes con lo encontrado por Allam, et al. (2020), los
empleados que se comportan y creen en el altruismo generan situaciones que permiten el aprendizaje en la
organizacién, ayudan a sus companeros desinteresadamente con sus trabajos y favorecen un mejor desempefio
laboral, logrando una mayor productividad; porque la persona se identifica con el valor o el significado de un
comportamiento social y asume que es algo personal e importante (Piedimonte y Depaula, 2018).

Mientras que los resultados de la variable Autoeficacia del Factor Individual, los items que mds carga
factorial tuvieron, fueron: FIEL. Debido a mis habilidades y conocimientos participo en proyectos de
investigacién con financiamiento externo (.65); FIE4. Redacto articulos cientificos de alto nivel (.85); FIES.
Tengo experiencia en realizar proyectos de investigacion vinculados con el sector publico y privado (.79);
lo que fortalece lo hallado por Duque-Ceballos, et al. (2017), cuando el individuo reconoce ¢ identifica sus
fortalezas, acepta la responsabilidad de sus resultados en el puesto de trabajo, y desarrolla competencias que
pueden garantizar un buen desempeno en la organizacion.

Segiun Ali-Turi, et al. (2019), esto se debe a que el trabajador esta empoderado de forma cognitiva,
conductual y psicoldgica a través del aprendizaje organizacional, lo que genera confianza, reciprocidad y
aprendizaje entre ellos, porque el empoderamiento influye de forma positiva en el compromiso del personal
para exponer metas similares (Khunsoonthornkit y Panjakajornsak, 2018).

Los hallazgos de este trabajo de investigacién se oponen a lo obtenido por otros autores quienes
encontraron que la recompensa como incentivo extrinseco 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 posefa el conocimiento a
perder su estatus especial (Kwahk y Park, 2016; y Wang, et al., 2014).

Sin embargo, los resultados obtenidos en este trabajo de investigacién fueron congruentes con los estudios
realizados en empresas hoteleras por Erkili¢ y Giilliice, (2017), ellos demostraron que la variable “No dudo
en compartir los materiales con mis companeros de trabajo en el caso de problemas relacionados con el
trabajo” es la que mds aporta al altruismo (p. 43), lo que coincide con los resultados de investigacién de Fierro-
Moreno, et al. (2020), cuando los empleados se sienten respaldados por la organizacién y consideran que son
auténomos en decidir aspectos de su trabajo, estaran dispuestos a compartir su conocimiento.

Este desacuerdo con los resultados ( Kwahk y Park, 2016; y Wang, et al.,2014) se puede deber a que
los docentes que realizan investigacién, buscan incentivos intrinsecos como el reconocimiento de sus
compaieros o del dmbito académico y cientifico por los aportes que realizan con sus investigaciones, por lo
que preﬁeren compartir sus conocimientos sin esperar una remuneracion econdmica, 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 encontré que una persona que disfruta al ayudar a otros posee una fuerte motivacién para participar
en actividades de intercambio de conocimientos

Se sugiere para investigaciones futuras, que desde la perspectiva tedrica se amplie mas sobre el efecto de la
estructura organizacional, medir la especializacién a través del desarrollo profesional, de igual forma sobre
esta perspectiva se recomienda considerar las estrategias que el 4rea de Recursos Humanos puede aplicar para
captar personal docente con vocacion hacia actividades de investigacion.

También desde el punto de vista metodoldgico se recomienda que las futuras investigaciones sean de tipo
longitudinal para analizar los efectos a largo plazo de las politicas y normativas institucionales, asi como
externas sobre la productividad del personal docente que realiza actividades de investigacion.
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La generalizacién de los resultados obtenidos en este estudio se recomienda sea prudencial, debido a
que la poblacién objeto de estudio fue de una sola institucion, por lo tanto se considera una limitante, si
bien permitié profundizar en el andlisis y la discusién de algunos elementos, no pueden ser generalizados
al resto de instituciones de educacién superior publica, debido a que cada una tiene sus propias normativas
institucionales y cultura organizacional, lo que puede provocar que este tipo de personal perciba de distinta
manera el apoyo organizacional, otra limitante es que no se efectud el analisis estadistico por género, lo cual
podria dar una percepcion diferente.

Otra limitacién fue que la variable enddgena Productividad Cientifica se midié por la cantidad de
productos que el profesor reportd, dejando de lado la calidad de estos productos, para lo cual se requieren
indicadores propuestos por organismos externos a la institucion.

Lo anterior se debi6 a que en este trabajo no se consideraron factores externos, los cuales son organismos
que otorgan financiamiento para realizacién de proyectos o revistas cientificas, con base en sus criterios
evaltian la calidad en las propuestas de investigacion o publicaciones cientificas, asi como aquellos organismos
que estimulan a los investigadores otorgindoles reconocimientos. Si bien es cierto que el instrumento
aplicado contiene items con preguntas acerca de la participacién en proyectos financiados, colaboracién en
redes o publicaciones en revistas externas, no se tomaron en cuenta los requisitos de los organismos externos
para participar.

También este estudio fue de tipo transversal, lo que no permitié ahondar en la causalidad obtenida en
el modelo explicativo, caracteristica propia de este tipo de estudio. Ademas, al no tener informacién oficial
sobre la productividad de cada profesor, se les tuvo que preguntar a ellos.

CONTRIBUCIONES DE AUTORES

Deisy Maria Jerénimo Jiménez, aplicacion del instrumento, sustento en la literatura, disefio y aplicacion del
método; anélisis de los resultados y redaccién del articulo, autor por correspondencia. Leonardo Hernandez
Triano, asesoria en la metodologia y colaboracién en el andlisis de los resultados a través del SPSS y AMOS
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