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Introduccion

Actualmente, los agronegocios forman una parte importante
dentro del desarrollo social y econdmico de los paises; el Insti-
tuto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura (11CA)
define los agronegocios como un sistema en donde de manera
integrada, los procesos se relacionan con la produccién pri-
maria, el procesamiento y también la transformacién, aunque

también contempla los servicios tanto publicos como privados
relacionados con el sector agroalimentario que permiten que las
empresas del sector se desempenen adecuadamente.
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Asimismo, Caballero-Garcia y Santoyo-Cortés (2019) entienden a los
agronegocios como el cuimulo de actividades que se relacionan con la reco-
leccién, produccion, acondicionamiento, distribucién y comercializacién de
todos los productos que provienen del campo, considerando tanto los pro-
ductos de consumo directo por los consumidores como los productos que han
sufrido un grado de transformacion.

Como se observa en los parrafos anteriores, las definiciones son simila-
res en un punto de vista en que ven a los agronegocios como un conjunto de
actividades en donde intervienen todos los procesos dentro de las cadenas
de valor agroalimentarias (produccién, almacenamiento, distribucion y co-
mercializacion).

En el ano 2020, la economia de diversos paises fue seriamente afectada por
la pandemia causada por el covip-19, pero, en México, a pesar de que sufrio el
mismo impacto en muchos sectores de su economia, segiin la SAGARPA-SIAP
(2020) el Producto Interno Bruto (p1B) nacional tuvo una pérdida de 1.4% res-
pecto a las cifras de 2019. Aunque, para este mismo periodo en el 2020, respecto
a 2019, el sector primario en México mostr6 un alza de 1.4%, mientras que la
industria de alimentos, bebidas y tabaco tuvo un incremento de 2.4%.

En México, la agricultura ha ido modernizandose con el paso del tiem-
po, logrando estar mejor integrada con diferentes sectores de la economia del
pais, viéndose en actividades como la compra de insumos intermedios o, por
ejemplo, la venta de materias primas a diferentes industrias y cadenas de valor,
aumentando asi el nivel de eslabonamiento de la industria. En 2016, las activi-
dades primarias representaron 3.6% del Producto Interno Bruto con un valor
de 703,880 millones de pesos, mientras que, la agroindustria alcanz6 la cifra de
946 millones, 560 millones de pesos que representaron 4.8% del P18, por lo que
en conjunto el sector agroalimentario representé un aporte de 8.5% al P1B en
México (SAGARPA-SIAP, 2020).

En esta investigacion se presentara una vision de la orientacion estratégi-
ca que tienen los agronegocios en tres estados (Aguascalientes, Guanajuato y
Guadalajara) de la Republica mexicana con importante actividad en este sec-
tor como lo es el aprendizaje organizacional.
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Revision de la literatura

El concepto del aprendizaje organizacional ha sido de gran interés para los
estudiosos de la gestion de las organizaciones y su andlisis se ha llevado a cabo
desde distintas perspectivas. Entre los principales autores en la literatura sobre
el concepto de aprendizaje organizacional estan Argyris y Schon en 1974 y
1978, quienes establecen los fundamentos que han servido como base a otros
autores para sus investigaciones.

Algunos autores sefialan que el conocimiento s6lo puede desarrollarse
a través de la accion misma de los diferentes individuos de la organizacion
(Argyris y Shon, 1978; Cook y Brown, 1999). Autores como Levitt y March
(1988) indican que el conocimiento puede ser desde el punto de vista de las
experiencias, el cual es generado a partir del uso adecuado de informacion.

Por otro lado, el aprendizaje en las organizaciones se considera como una
capacidad activa que en ambientes dindmicos es utilizada para obtener ven-
tajas competitivas (Villagrasa, Jiménez y Herndndez, 2015). Para ambientes
cambiantes una orientacién estratégica de aprendizaje les permitira desarro-
llar nuevos conocimientos, ademas de lograr comportamientos en su recurso
humano para la mejora del desempefio (Zayed y Alawad, 2013). Tanto la
orientacién al aprendizaje como las conductas de obtencién de conocimiento
juegan un papel central en el fomento de su creatividad (Khedhaouria, Monta-
ni y Thurik, 2017), es decir implica un cambio cognitivo y de comportamiento
siendo considerado no como una eleccién sino como una demanda dentro de
las organizaciones (Tran, Nguyen y Nguyen, 2018).

Los empleados dentro de una empresa donde existe una orientacion al
aprendizaje que se disemina, tendran recursos cognitivos suficientes y una
mejora actitudinal para transformar el conflicto en ideas creativas (De Clercq,
Mohammad Rahman y Belausteguigoitia, 2017), ademds estaran mas dispues-
tos a adquirir nuevas habilidades y experimentar nuevas formas en la solucion
de problemas (Chow y Gong, 2019).

La aportacion de Valencia-Rodriguez (2015: 299) explica que “El aprendi-
zaje organizacional es un proceso como respuesta a los cambios del entorno, el
resultado de una repeticién y mejora de acciones, la adquisicién de nuevos co-
nocimientos y el cambio en las estructuras de actuacion individual y colectiva’.

El aprendizaje ayuda en el desarrollo sostenible y los cambios positivos
dentro de la organizaciéon para asegurar la ventaja competitiva (Banerjee,
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Gupta y Bates, 2017), ya que, ocurre a través de la interaccion de la organiza-
cion con el entorno (Fernandez-Mesa, Alegre-Vidal y Chiva-Gémez, 2012),
ademas de extender sus limites a fuentes externas e internas para identificar
y comprender nuevos conocimientos (Kumar, Jabarzadeh, Jeihouni y Garza-
Reyes, 2020), siendo la innovacion abierta necesaria si desean promover sus
procesos de aprendizaje y tener un desempeno satisfactorio (Chesbrough y
Bogers, 2014), aparte de hacer una transformacion a modelos innovadores
(Dicle y Kose, 2014).

Es de esperar, entonces, que los niveles de aprendizaje individual, en
equipo y organizacional impacten en el conocimiento y desempeiio financiero
de la empresa (Bhaskar y Mishra, 2017). Las practicas de aprendizaje indivi-
dual implican actividades de aprendizaje basadas en proyectos individuales y
autoaprendizaje (Sung y Choi, 2014). A nivel grupal el aprendizaje se refleja en
dindmicas de grupo y desarrollo de entendimiento compartido (Pérez y Cor-
tés, 2009); en este sentido, se enfocan en el intercambio de conocimientos y la
formacion cruzada entre los empleados (Sung y Choi, 2014). A nivel organiza-
cional incluye sistemas de toda la organizaciéon que fomentan la transferencia
y generacion de conocimiento entre los miembros, asi como la estructura,
estrategia, procedimientos y cultura de la empresa (Sung y Choi, 2014). El
aprendizaje a nivel organizacional tiene la capacidad de expandirse a medida
que evolucionan nuevos patrones de pensamiento y las personas aprenden a
ver los asuntos de forma integra (Tajeddini, 2016).

El proceso de aprendizaje organizacional incluye actividades como la ca-
pacitacion, el trabajo en equipo, el aprendizaje electrénico, la rotacion laboral,
la planificacion profesional, entre otras (Tamayo-Torres, Gutiérrez-Gutiérrez,
Llorens-Montes y Martinez-Lopez, 2016). Por su parte, La capacitacién pro-
mueve el aprendizaje ya que se comparte experiencia y nuevo conocimiento
(Aragon, Jiménez y Valle, 2014).

El concepto de aprendizaje en una organizacion esta dado por diferentes
procesos que para Hubber, (1991) son, la adquisicién de conocimiento de los
integrantes de la organizacion, la posterior distribucién del mismo y su inter-
pretacion, y por ultimo agrega la memoria por parte de la organizacion.

Garvin (1993) explica que, posterior a la primera fase que es en donde se
adquiere el conocimiento, este mismo tiene que ser distribuido a través de los
integrantes de la organizacion, aunque esta acciéon puede ser intencionada o
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no, por lo que se promueve el aprendizaje en la empresa ya sea de nuevo cono-
cimiento o la comprension del mismo.

Para Hubber (1991: 102) la interpretacion de informacion es “el proceso
a través del cual se confiere la informacidn, es decir, el proceso de traduccion
de hechos y desarrollo de esquemas conceptuales compartidos”. Por tltimo, se
localiza la memoria organizativa que para Calderén y Araujo (2015) el con-
cepto refiere a los mecanismos por los cuales las empresas les permiten a los
diversos usuarios, ya sean internos o externos poder acceder y hacer uso del
conocimiento generado previamente.

En cuanto a la forma en que ocurre el aprendizaje en las organizaciones su-
cede de dos maneras (Chung, Yang y Huang, 2015), la primera es el aprendizaje
de explotacion el cual se refiere al “refinamiento y extensién de las competen-
cias, tecnologias y paradigmas existentes” (March, 1991: 85). El aprendizaje de
exploracion describe la adquisicion y el aprendizaje de informacion, éste recae
en la experimentacion con nuevas alternativas (Chung et al., 2015).

Existe, ademds, la perspectiva de aprendizaje organizacional que aborda
Sinkula, Baker y Noordewier, (1997), la cual establecen los autores que se con-
forma este constructo en tres componentes, el compromiso de aprender, una
visién compartida y una mentalidad abierta. A continuacion, se definen dichos
elementos, los cuales son importantes ya que sobre estos elementos es sobre los
que haremos los analisis descriptivos de los agronegocios en este capitulo.

El compromiso con el aprendizaje en la empresa refiere al grado con el
que la empresa realiza acciones con las que se fomenta la cultura de aprender
entre los integrantes de la organizacion (Sinkula et al.,1997); lo anterior genera
que los empleados estén dispuestos a romper paradigmas e identificar nuevas
oportunidades y soluciones en mercados inciertos, lo que resulta de gran im-
portancia para la toma de decisiones con base en la inteligencia de mercados
y asi lograr obtener ventajas competitivas en mercados turbulentos (Wang y
Wei, 2005).

El compromiso con el aprendizaje se asocia con una orientacion de ca-
racter estratégico en donde las acciones se caracterizan por ser a largo plazo
(Calantone, Cavusgil y Zhao, 2002) y pueden llegar a representar una condi-
cion necesaria para acciones relevantes (Wolff, Pett y Ring, 2015).

La vision compartida para Asiedu, Abdul y Baroson (2021) se puede
ver como la implementacién de un enfoque basado en la busqueda del cum-
plimiento de objetivos, en donde se fomenta la participacion de todos los
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integrantes de la organizacién con miras al crecimiento, promocion, difusién
y ejecucion de la estrategia de la empresa. Ademas, el enfoque ayuda a que los
integrantes puedan participar en el intercambio de recursos y la adquisicion
de experiencias.

La mentalidad abierta es el grado de apertura organizacional, es decir,
qué tanto estan dispuestas a cuestionar las rutinas y supuestos que compren-
den los modelos mentales y que impulsan el pensamiento y la accién (Senge,
1990). Para comprender la naturaleza de la mentalidad abierta, se entiende el
compromiso como “hacer espacio” para nuevas ideas en el “espacio cognitivo”
de un individuo, y “considerarlas seriamente” (Kwong, 2016). La mentalidad
abierta “requiere de la autonomia y la flexibilidad en el empleo para produ-
cir ideas revolucionarias” (Wang y Wei, 2005: 1164). Segun Chenuos y Maru
(2015), son las empresas las cuales deben apoyar una cultura de mentalidad
abierta, ya que mejora la innovacion de la empresa.

En relacion a la mejora del aprendizaje organizacional Al Idrus, Ahmary
Abdussakir (2018) sugieren que es posible mediante: a) La capacitacién a los
empleados en funcion de la descripcion del trabajo; b) la coordinacion geren-
cial; ¢) mostrando acciones receptivas e innovadoras a la demanda del cliente;
y d) los resultados del aprendizaje para lograr el mejor resultado.

Por otro lado, Beyene, Shi y Wu (2016) argumentan que la orientacién
de aprendizaje de una organizacion influye positivamente en el desempefio
del proyecto y el desempefio comercial de su proceso de innovacion. En el
mismo orden de ideas, Altinay, Madanoglu, De Vita, Arasli y Ekinci (2016)
mencionan que la orientaciéon emprendedora y el crecimiento de las pymE
podrian ser estimulados y facilitados mediante la adquisicion y explotacion
de conocimiento a través de varios mecanismos y canales de aprendizaje en
las PyME.

La capacidad de aprendizaje desempena un papel importante como he-
rramienta estratégica en la gestion moderna, su objetivo es lograr una ventaja
competitiva con un mejor rendimiento y una estabilidad en la organizacion
(Nafei, 2018).
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Metodologia

Para obtener la informacion de la situacion actual en cuanto al aprendizaje
organizacional en los agronegocios de la zona Bajio del territorio mexicano, se
realiz6 un cuestionario aplicado a los directivos de las pyMmEs.

Se llevo a cabo una encuesta, la cual se conformé en dos bloques. En el
primero se abordan datos generales de las empresas y del respondiente clave
y el segundo de la orientacion al aprendizaje de las PyMES con sus respectivos
reactivos, los cuales se determinaron de la siguiente manera:

1. La primera parte del instrumento de medicion aplicado incluyé los da-
tos generales como nombre comercial, datos geograficos y tendencias
de crecimiento o decremento en nimero de empleados en los ultimos
dos afos, asi como la antigiiedad de la empresa, el sector al que perte-
necen y si se clasifica como empresa familiar o no familiar. En los datos
del respondiente clave se incluyeron género, edad del gerente, antigiie-
dad del gerente de la empresa y la formacion del gerente o propietario

2. En el segundo bloque se incluyen las preguntas sobre el constructo del
aprendizaje organizacional, la escala Likert de cinco puntos (1 nada
importante a 5 muy importante) se compone por tres dimensiones
propuestas y las cuales se adaptaron de Sinkula, Baker y Noordewier,
(1997) con un total de 18 items, la misma esta validada y es utilizada a
nivel nacional e internacional con muy buena confiabilidad y validez.

Se obtuvo la poblaciéon de pymEs de agronegocios de cada uno de los
estados participantes en el estudio —~Aguascalientes, Jalisco y Guanajuato- de
la base de datos de DENUE 2018 del Instituto Nacional de Estadistica y Geo-
grafia, en los que se seleccionaron las siguientes clasificaciones: Industria
alimenticia(sector primario y secundario), Industria de la bebida y tabaco, in-
dustria de calzado e industria agroquimica. Por lo que se encontraron un total
de 4891 empresas localizadas en Jalisco (Guadalajara, San Juan de los Lagos,
Lagos de Moreno, Tlaquepaque, Zapopan, Tonala y Tepatitlan), en Guana-
juato (Salamanca, Ledn, Silao, Irapuato y Guanajuato) que representaron a la
poblacion de estudio.

De acuerdo con este nimero de empresas en la muestra se identificé una
cantidad proporcional de encuestas de acuerdo con el nimero de PyMEs par-
ticipantes en cada estado, correspondiendo 29% al Estado de Aguascalientes
lo que equivale a 73 encuestas, 28% al estado de Jalisco lo que equivale a 70
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encuestas y 44% al estado de Guanajuato lo que equivale a 110 encuestas. Sin
embargo, la participacion fue mayor, con 110 encuestas de Aguascalientes, 96
de Jalisco y 141 de Guanajuato dando un total de 347 pyMEs de agronegocios de
los que se obtuvo informacion.

Para la medicién de las variables se aplicé un instrumento tipo encuesta
estructurada a los directivos o duefos de las empresas que representaron el
objeto de estudio.

Para los analisis descriptivos se obtuvieron las medias y se desarrollé un
analisis de la varianza de un factor (ANOvA) con el fin de presentar un resumen
de la opinién de los directivos de las pymES de Agronegocios de los diferentes
estados de la republica que fueron encuestados y conocer las diferencias que
existen en cada uno de ellos en cuanto a sus niveles de aprendizaje organizacio-
nal. Ademas de si existen diferencias significativas entre las empresas familiares
o no familiares en cada una de las dimensiones de aprendizaje organizacional.

Resultados

En las siguientes tablas, se presenta la situacién media de la empresa respecto a las
dimensiones que conforman el constructo de aprendizaje organizacional segiin
la escala desarrollada por Baker y Sinkula (1999). Ademads, se presenta la dife-
rencia en los resultados entre los mismos conceptos en cada uno de los estados.

Tabla 1
Situacién de la empresa respecto al Compromiso con el Aprendizaje segtin el estado

Variables Aguascalientes  Jalisco  Guanajuato  Sig.

COA 1: “Los ejecutivos basicamente estan
de acuerdo que nuestra habilidad en la em-

) N 4.02 4.01 423 *

presa para “aprender” es la clave de nuestra
ventaja competitiva’.
COA 2: “Los valores basicos de 1 in-

) os va o’l’res dsicos de aempr.esa 111 3.08 3.94 406
cluyen “aprender” como clave para mejorar”
COA 3: “El sentido aqui respecto a que el
empleado aprenda, es que es una inversion, 3.55 3.57 3.87

5
no un gasto.
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Variables Aguascalientes  Jalisco  Guanajuato  Sig.

COA 4: “Aprender en mi organizacion es
visto como producto clave necesario para 3.23 3.64 3.89 X
garantizar la supervivencia organizacional”

COA 5: “Nuestra cultura es que el aprendi-

3.30 3.69 3.17 e
zaje del empleado no es una alta prioridad”
COA 6: “El juicio colectivo en esta empresa
es que una vez que suspendamos el aprendi- 3.51 3.73 3.86 *

zaje, se pone en peligro nuestro futuro”

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracién propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

Respecto a los resultados de las empresas en los estados de la Republica
mexicana que se examinaron en la tabla 1, se indica que existe una diferencia
significativa muy alta entre ellos en la variable como la coa 4, siendo mas im-
portante en el estado de Guanajuato con una media de 3.89, le sigue el estado
de Jalisco con una media de 3.64 y, por ultimo, en el estado de Aguascalientes
con una media de 3.23. La segunda variable donde se identifica una diferen-
cia significativa alta entre los estados es en la de coa 5, siendo en el estado
de Jalisco con una media de 3.69, en el de Aguascalientes con una media de
3.30 y Guanajuato con una media de 3.17. Por ultimo, con una diferencia sig-
nificativa menor la variable coa 6, ocupa el tercer lugar de las variables mas
significativas con una media de 3.86 en el estado de Guanajuato, 3.73 en Jalisco
y 3.51 en Aguascalientes, asi como la variable coa 1.

Tabla 2
Situacion de la empresa respecto a la Vision Compartida segun el estado

Variables Aguascalientes Jalisco Guanajuato  Sig.
VIC 1: “Hay un concepto bien expresado de
o ) N 3.65 3.61 3.61 o
quiénes somos y dénde estamos como empresa’”
VIC 2: “Hay un total acuerdo sobre nuestra vi-
sién de la empresa entre todos los niveles, fun- 3.71 3.61 3.61 b

ciones y divisiones”.
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Variables Aguascalientes Jalisco Guanajuato  Sig.

VIC 3: “Todos los empleados estan comprometi-

o N 348 3.50 3.87 ok
dos con los objetivos de esta empresa”
VIC 4: “Los empleados se visualizardn a ellos
mismos como socios 0 compaieros en la defini- 3.34 3.53 3.75 o
cion de la direccion de empresas”.
VIC 5: “Los jefes superiores creen en compartir
su vision de la empresa con los empleados de ni- 3.29 3.51 3.85 b
veles mas bajos”.
VIC 6: “Nosotros no tenemos una visién bien

3.37 3.64 3.64

definida para la totalidad de la empresa”.

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

Respecto a los estados de las empresas analizadas en México, la tabla 2
indica que la variable con un nivel de significancia menor a 1% respecto a la
visiéon compartida en las empresas es la variable vic 5, en el estado de Gua-
najuato con un nivel de 3.85, en Jalisco de 3.51 y en Aguascalientes de 3.29.
La segunda variable que presentd un impacto con mayor significancia entre los
estados es la variable vic 1. En este caso, Aguascalientes fue el estado con una
media 3.65 mayor respecto a Guanajuato y Jalisco, los que registraron una me-
dia de 3.61. También se identificaron diferencias significativas, pero menor
con 0.001 las variables de vision compartida entre las empresas de los estados
analizados con relacion a la variable vic 2, siendo Aguascalientes el que al-
canzd la media mas alta de 3.71 y Jalisco y Guanajuato menores con 3.61. En
la variable vic 3, Guanajuato tuvo una media mas alta con 3.87, siguiéndole
Jalisco con 3.50 y por ultimo las empresas de Aguascalientes con 3.48. En la
variable vic 4, nuevamente Guanajuato se identifica con una mayor media
de 3.75, siguiéndole Jalisco con 3.51 y con la media mas baja Aguascalientes
con 3.34.
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Tabla 3
Situacién de la empresa respecto a la Mentalidad Abierta segtin el estado

Variables Aguascalientes Jalisco Guanajuato  Sig.

MEA 1: “En esta organizacion no tenemos miedo 3.44 3.88 3.96 o

de reflejar criticamente los supuestos comparti-
dos que tenemos acerca de la forma en que con-

ducimos el negocio”

MEA 2: “Los jefes en esta empresa no permiten 3.43 3.84 3.68 *

que su “vision” de la cosa sea cuestionada’”.

MEA 3: “Nuestra empresa pone en un valor muy 3.35 3.51 3.55

alto una “mentalidad abierta”.

MEA 4: “Los jefes en esta empresa motivan a los 3.22 3.64 3.89

empleados a “pensar mas alla de lo establecido”

MEA 5: “En esta organizacién el énfasis en la 3.18 3.64 3.65 >
innovacion constante no es parte de nuestra cul-

tura empresarial”.

MEA 6: “Las ideas originales son altamente valo- 3.54 3.67 4.02 o

radas en esta organizacion”.

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

Respecto a los estados de la muestra analizada, la tabla 3 indica que existe
diferencia significativa con la media mads alta respecto a los estados encues-
tados se obtiene de Guanajuato y Jalisco con 3.96 y 3.88 respectivamente en
la variable MEA 1. En segundo lugar, se encuentra la variable MEA 4, con una
media de 3.89 en Guanajuato, 3.64 en Jalisco y 3.22 en Aguascalientes. Por
ultimo, la variable MEA 6, con 4.02 Guanajuato tiene la media mas alta del
grupo, luego, le sigue Jalisco con 3.67 de media y al final, Aguascalientes, con
3.54 de media.
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Tabla 4
Situacion de la empresa respecto al compromiso al aprendizaje segtn el tipo

de organizacién

Variables Familiares No familiares  Sig.
COA 1: “Los ejecutivos basicamente estan de acuerdo en que nuestra
habilidad en la empresa para “aprender” es la clave de nuestra ven- 4.03 4.28
taja competitiva”.

COA 2: “Los valores basicos de la empresa incluyen “aprender

“como clave para mejorar”. 391 420 **
COA 3: “El sentido aqui respecto a que el empleado aprenda, es que es 362 386
una inversion no un gasto”.
COA 4: “Aprender en mi organizacion es visto como producto clave 357 e
necesario para garantizar la supervivencia organizacional.”
COA 5: “Nuestra cultura es que el aprendizaje del empleado no es 334 338
una alta prioridad.”
COA 6: “El juicio colectivo en esta empresa es que una vez que sus-
3.73 3.67

pendamos el aprendizaje, se pone en peligro nuestro futuro.”

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

Segun el tipo de organizacion se identificaron diferencias significativas en
las empresas de los estados analizados. En la tabla 4 se observan las variables
del compromiso al aprendizaje, la variable coa 2 con diferencia significativa
indica que es de mayor importancia para las empresas que no tienen una es-
tructura familiar (4.20) que para las que tienen una estructura familiar (3.91).
El resto de las variables presentan el mismo grado de importancia indepen-
dientemente del tipo de organizacidn, ya que no se encontraron diferencias
significativas entre las empresas de los tres estados.
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Tabla 5
Situacion de la empresa respecto la vision compartida segun el tipo de organizacion

Variables Familiares  No familiares  Sig.

VIC 1: “Hay un concepto bien expresado de quiénes somos y donde 381 3.04
estamos como empresa” ’ ’
VIC 2: “Hay un total acuerdo sobre nuestra visién de la empresa 3.79 3.87
entre todos los niveles, funciones y divisiones”. ’ ’
VIC 3: “Todos los empleados estan comprometidos con los objetivos 3.63 3.68
de esta empresa”. ’ ’
VIC 4: “Los empleados se visualizaran a ellos mismos como socios o

- L . s » 3.54 3.60
compariieros en la definicién de la direccion de empresas”.
VIC 5: “Los jefes superiores creen en compartir su vision de la em- 3.55 364
presa con los empleados de niveles mas bajos”. ' '
VIC 6: “Nosotros no tenemos una vision bien definida para la tota- 335 370 -

lidad de la empresa”

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

En la tabla 5 se observa que respecto al tipo de organizacion familiar o
no familiar donde las empresas muestran una diferencia significativa sobre
una vision compartida para la totalidad de la empresa, la variable vic 6 obtuvo
diferencias significativas en la media mds alta en las empresas de estructura
no familiar con 3.70 y de 3.35 en las empresas con estructura familiar. El resto
de las variables tienen la misma influencia sobre los dos tipos de empresas,
presentando medias mas altas en la variable vic 1, en donde las empresas que
manifiestan estar de acuerdo son las empresas no familiares con media de 3.94
y las familiares con una media de 3.81.
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Tabla 6
Situacion media de la empresa respecto la mentalidad abierta segtin el tipo de organizacion

Variables Familiares  No familiares  Sig.
MEA 1: “En esta organizacion no tenemos miedo de reflejar critica-
mente los supuestos compartidos que tenemos acerca de la forma en 3.72 3.89

que conducimos el negocio”

MEA 2: “Los jefes en esta empresa no permiten que su “vision” de la

, ) 3.55 3.86 ot
cosa sea cuestionada.
MEA 3: “Nuestra empresa pone en un valor muy alto una “menta-
_ e 3.39 3.68 *
lidad abierta”.
MEA 4: “Los jefes en esta empresa motivan a los empleados a “pen- 355 374
sar mas alld de lo establecido”. ' '
MEA 5: “En esta organizacion el énfasis en la innovacion constante
o 3.40 372 o
no es parte de nuestra cultura empresarial”
MEA 6: “Las ideas originales son altamente valoradas en esta orga- 370 393

nizacion”.

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p < 0.05; (**): p < 0.01; (***): p < 0.001
Fuente: Elaboracion propia a partir de Baker y Sinkula (1999).

Con respecto a la tabla 6 se observa el tipo de organizacién donde las
empresas muestran su situacion con respecto a la mentalidad abierta. Pue-
de observarse que hay una mayor diferencia significativa en las empresas no
familiares que presentaron una media de 3.72 y las empresas con estructura
familiar con 3.40 en relacion con la variable MEA 5. Posteriormente, a esta va-
riable con una significancia de 0.01 existe diferencia de una empresa sin una
estructura familiar con una media de 3.86 y de una empresa familiar con 3.55,
en relacion con la variable MEA 2. Al igual que la anterior con el mismo nivel
de diferencias la variable con una media menor es de una empresa no familiar
con 3.68 y de la empresa familiar su media corresponde a 3.39 en proporcion
de la variable MEA 3. Por lo que se manifiesta que en las empresas no familia-
res el grado de importancia es mayor con relacion a las familiares respecto a
las variables presentadas. En relacion con las demas variables analizadas en la
dimension de mentalidad abierta no se encontraron diferencias significativas
entre las empresas familiares y no familiares.
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Conclusiones

En el concepto de Aprendizaje organizacional, en lo que se refiere a la dimen-
sién del compromiso que tiene la alta gerencia con el aprendizaje continuo
a lo largo y ancho de la organizacion, se encontr6 que si existen diferencias
significativas entre los estados especialmente en algunas variables donde se
considera como un producto clave para el crecimiento de la organizacidn,
destacando Guanajuato con mayores niveles, enseguida Guadalajara y, por ul-
timo, el estado de Aguascalientes. En la vision compartida destaca el estado de
Aguascalientes con mayores niveles en sus indices en la identificacion de la em-
presa en cuanto a quiénes son y dénde estdn, y el acuerdo de todos de la vision
de la empresa, siguiendo en segundo lugar con los mismos niveles Guadalajara
y Guanajuato. Por otro lado, sobresale con mayores indices en lo que corres-
ponde al compromiso de los empleados y jefes con la mision Guadalajara en
primer lugar, Guanajuato en segundo y en tercero Aguascalientes.

En cuanto al concepto de Mentalidad abierta obtienen mayores indices
Guanajuato y Guadalajara quedando en dltimo término Aguascalientes con
indices mas bajos y existiendo diferencias significativas identificadas. Se perci-
be en términos generales un mayor nivel de aprendizaje en variables clave en los
estados de Guanajuato y Guadalajara en el sector de agronegocios que en Aguas-
calientes, si bien, Aguascalientes tiene buenos niveles en mantener en su gestion
una vision compartida entre sus miembros, lo cual demuestra que comunican
y tienen claros sus objetivos, es importante que incrementen sus niveles de
mentalidad abierta hacia nuevas formas de gestion y dar paso a la innovacion
en todos sentidos, ademas de que resultaria imprescindible el compromiso de
la alta gerencia en el aprendizaje.

Se encuentra, ademads, que las empresas no familiares tienen un mayor
indice respecto a tomar como uno de los valores principales “el aprender” que
las empresas familiares. En las empresas no familiares existe un mayor indi-
ce de la vision bien definida en la totalidad de la empresa que las empresas
familiares. Por ultimo, en las empresas no familiares se percibe en términos
generales una mayor mentalidad abierta que en las empresas familiares. Estos
resultados indican que en las empresas no familiares existen mayores niveles
orientacion estratégica hacia el aprendizaje dentro de la organizacion.

Es muy importante que las empresas familiares adopten una orientacion
al aprendizaje que les permita competir con el ambiente cambiante que tiene
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el sector de agronegocios y, en general, la pequeia y mediana empresa; el per-
mear este tipo de estrategias a lo largo de la organizacion les permitird estar
abiertos al cambio que es necesario cuando se tiene una forma habitual de
trabajo de generacion en generacion, lo cual es caracteristico en las empre-
sas familiares, ello les permitira desaprender las rutinas aprendidas por afios
y permitir al recurso humano aportar ideas que permitan constantemente la
innovacién necesaria para generar ventajas competitivas.
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