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RESUMEN:

Diferentes investigadores han buscado establecer una medicién precisa de fenémenos no observables como es la cultura
organizacional; como condicién inicial al cambio y adaptacién organizacional ante ambientes dindmicos. Por ello, se plantea
como objetivo de esta investigacion analizar la cultura organizacional en empresas agropecuarias del sur del lago de Maracaibo,
Zulia-Venezuela, de manera que se pueda precisar el tipo de cultura que prevalece en dichas unidades de produccién. La
investigacién posee un enfoque mixto en un disefio de triangulacic’)n concurrente, con una concepcion de verdad empirista y con
un paradigma pragmdtico. Para sustentar la variable central del estudio fue necesario consultar a autores como Barrientos et al
(2021); Cancino y Mellado (2019); Denison (1996); Falcones (2014), entre otros. La muestra fue constituida con 14 unidades
productivas agropecuarias del municipio Sucre del estado Zulia-Venezuela, donde se realizaron encuestas a 42 individuos, apoyadas
en cuestionarios como instrumentos de recoleccién de datos, permitiendo la triangulacién de datos, procesados a partir de la
estadistica descriptiva mediante el software SPSS25°. Como resultado, resalta una cultura organizacional estable, haciendo énfasis
en el liderazgo y los procesos decisorios en el mantenimiento del status quo de las empresas, e inclinacién hacia actividades
organizacionales, de las cuales ha dependido su continuidad productiva y adaptacion a los factores del entorno. Se concluye que
la cultura organizacional de la empresa agropecuaria posee las caracteristicas distribuidas en la estabilidad, respetan principios de
coherencia y confiabilidad, socializacidn y los cédigos éticos.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, adaptacién, liderazgo, empresa agropecuaria.

ABSTRACT:

Some researchers have sought to accurately measure unobservable phenomena, such as organizational culture, as an initial
condition for organizational change and adaptation to dynamic global environments. Therefore, this research aims to analyze
the organizational culture in agricultural companies in the south of Maracaibo's Lake, Zulia-Venezuela, to determine the type of
culture that prevails in these production units. Concurrent triangulation research design is used to obtain information concerning
the current status of the organizational culture, with a mixed approach, an empiricist conception of truth, and a pragmatic
paradigm. To support the central variable of the study, it was necessary to consult authors such as Barrientos et al. (2021),
Cancino and Mellado (2019); Denison (1996); Falcones (2014), among others. The sample consisted of 14 agricultural production
units from the Sucre municipality in Zulia State, where 42 individuals were surveyed, using questionnaires as data collection
instruments, allowing the triangulation of data. The results were processed from descriptive statistics using SPSS25°. As a resul,
it highlights a stable organizational culture, emphasizing leadership and decision-making processes in maintaining the status quo
of the companies, and an inclination towards organizational activities, on which their productive continuity and adaptation to
environmental factors have depended. It is concluded that the organizational culture of the agricultural company presents the
distributed features such as stability, respecting principles of coherence and reliability, socialization, and ethical codes.

KEYWORDS: Organizational culture, adaptation, leadership, agricultural company.
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INTRODUCCION

En los ultimos afnos Venezuela ha presentado una severa crisis inflacionaria, altos costos en la mano de
obra, caida en la produccién y deterioro de los servicios publicos generando una migracién estimada de
sicte millones de personas (ACNUR, 2022), esto ha provocado como consecuencia una disminucién de
los trabajadores fijos en el Sur del Lago y en la regién andina (Red agroalimentaria de Venezuela, 2021).
“La Poblacién Econémicamente Activa (PEA) se ha ido comprimiendo a pasos acelerados y para 2021 ya
representa 50% y se igual6 con la Poblacién Econémicamente Inactiva” (Urbaneja, 2021), en un estudio
que incluye migracién reciente. El primer pais receptor de personas refugiadas y migrantes venezolanos es
Colombia, alli reciben a un millén ochocientas mil, de los casi cinco millones en el resto de Latinoamérica 'y
el Caribe (Camargo, 2022). Bajo este panorama la conservacion del personal capacitado y su estabilidad en
la empresa agropecuaria también se han visto afectados.

Ante esta realidad, la empresa agropecuaria posee caracteristicas que le son propiasy la diferencian, por su
naturaleza, de empresas de otros sectores. Particularmente en el Sur del Lago de Maracaibo, se ha desarrollado
la empresa agropecuaria desde hace muchos afos. Algunas de estas unidades de produccién tienen su origen
desde el emprendimiento inicial familiar. Estas empresas se encuentran inmersas en riesgos operacionales por
factores intervinientes, a los que se suman riesgos propios del contexto externo, incertidumbre producto de
las fluctuaciones del mercado, de factores politicos, sociales y econémicos (Marquiegui, 1987).

Relacionado con toda la perspectiva anterior se requiere analizar la cultura organizacional en empresas
agropecuarias del Sur del Lago de Maracaibo; determinando el tipo de cultura organizacional y definiendo
caracteristicas centrales de la misma, los factores que determinan dicha cultura y que la orientan hacia
su consolidacién. Es importante para las empresas reconocer los elementos que componen su cultura
organizacional que la puedan identificar productivamente ante los procesos de globalizacién econémica
(Gémez, 2009), propiciando su estudio desde la comprensién de la vida organizativa.

Fue necesaria la aplicacién de dos cuestionarios, mediante encuestas, que se complementan con entrevistas
en profundidad para construir minuciosamente la realidad de 14 empresas. La investigacion posee un método
mixto con un diseno de triangulacién concurrente, con una concepcién de verdad empirista y con un
paradigma pragmdtico (Hernandez et al., 2014). El estudio evidencia la forma en que trabajan las empresas,
y la inclinacién cultural, caracteristica que sus miembros toman al enfrentarse a diferentes situaciones.
Los resultados pueden orientarse hacia los planes necesarios de reestructuracion y hacia estrategias futuras
requeridas por propietarios y gerentes; considerando el compromiso social que representa la continuidad de
su actividad, al tener una funcién relevante por ser las unidades responsables de la produccién agropecuaria'y
alimentaria del pais, y fuente de empleo para un sector importante, logrando que las empresas permanezcan
activas y productivas en el tiempo.

CULTURA ORGANIZACIONAL: CONSIDERACIONES TEORICAS

La cultura organizacional es conceptualizada y valorada por antropdlogos, quienes se acreditan su origen
(Kroeber y Kluckholm, 1952; Sackmann, 1991); los sociélogos iniciaron bajo el enfoque del funcionalismo
como estructura del sistema social (Parsons, 1972; Oquist y Oszlak, 1970; Leach, 1976) y luego desde la
Teoria del Conflicto y del Consenso, se busca alcanzar la armonfa e integracién de ambos enfoques dando
unaidea de equilibrio (Berger, 1963). Los psic6logos ingresan el término con el sinénimo de clima a mediados
del siglo veinte (Hofstede, 1991); siendo para otros autores, la perspectiva de integracion con elementos
compartidos (Schein, 1983; Sathe, 1983; Sackmann, 1991). En la actualidad estas disciplinas la pueden
describir y entender considerando las diferencias en valores esenciales que caracterizan a los colectivos.
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A nivel mundial, el estudio de Hofstede (1984), encontrd cuatro dimensiones para clasificar las culturas en
todo el mundo: 1) Distancia de Poder, 2) Aversién a la Incertidumbre, 3) Individualismo y 4) Masculinidad,
aspectos a los cuales se suma Wallace, et al (1999) con instrumentos de medicién basados en el estudio inicial
de Hofstede, que reportan la relacién entre cultura organizacional, clima y valores gerenciales.

A nivel local también se han realizado estudios sobre cultura organizacional (Carro-Suérez, et al,, 2017),
sobre su influencia en la sustentabilidad empresarial; en la pequefia y mediana empresa (Sierra, 2009). El
concepto de cultura exportadora; en instituciones de educacion superior (Barrientos Briceno, et al., 2021)
cultura organizacional inclusiva (Padrén-Diaz, et al., 2019), cultura en empresas publicas (Robles-Ledn, et
al., 2016) siendo de interés en todos los casos la cultura organizacional y la innovacién. De la misma manera
Salazar (2008), Cameron y Quinn (2006), Vallenilla Solérzano (2006), muestran investigaciones que dejan
claro que el constructo cultura organizacional sus caracteristicas, factores, valores o cualidades, destaca el
hecho que después de una exhaustiva busqueda, ninguna relaciona exclusivamente a la cultura organizacional
con la empresa agropecuaria.

Para definir la cultura organizacional, se cita a Schein, quien plantea que “El término cultura deberia
reservarse para el nivel méds profundo de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros
de una empresa (...) presunciones bésicas-inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al
ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e integracion interna...” (1988,
Pp. 24-25). Las influencias ejercidas por los propictarios de las empresas son muy marcadas en la cultura
organizacional; corresponde, mayormente, a ellos mismos como sus lideres la construccién de sus valores
(Herndndez y Cendejas, 2006), controlando también los factores del entorno. La incertidumbre es
equivalente al problema principal en las organizaciones complejas, provocando el estudio de acciones
estratégicas, llevadas a cabo o no para continuar con los objetivos de la organizacién y garantizar su propia
supervivencia ( Orejay Yanez, 2003; Morelos-Gémez y Fontalvo-Herrera, 2014).

" Social y
Econémico sttt
SArER Regulatorio
relevante
Consuma y h
demograficos Tecnologico
Laborales Empresa Ecolégico

Figura 1. Factores del entorno que operan provocando alta incertidumbre en la empresa.
Fuente: Basado y adaptado Hibert (2009).

La cultura organizacional refiere a creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacién
generando actitudes de los mismos que la diferencian de otras (Robbins y Judge, 2013). Este concepto es
asumido en este estudio para definir la variable cultura organizacional; y las dimensiones que la caracterizan.
“La forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las
aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman parte de la cultura de la
organizacién” (Chiavenato, 2009, p.123).

La cultura organizacional es un conglomerado ticito de diferentes pautas, que determinan el
comportamiento en la empresa en una misma linea: ideoldgica, de valores, de lenguaje, de creencias y
simbolos, de procedimientos y métodos para realizar las actividades; todos sus integrantes las conocen
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y aquellos que se quieran integrar deberdn seguirlas para ser aceptados por los demds y puedan formar
parte como miembro activo de la organizacion. Al consolidar diferentes criterios de autores este concepto
corresponde a los expresados por: Schein (1988); Stoner, et al. (1996); Fitzgerald (2002); Harzing y
Sorge (2003); Chiavenato (2006); Robbins, et al. (2013); Encalada y Atoche (2017). Dicha cultura puede
constituir la mejor contribuyente o el peor obsticulo para la mejor aplicacién de estrategias (David, 1988,
pp- 245-246; Truskie, 1999, p. 5).

El modelo de Denison (1996) simplificé el concepto de Cultura Organizacional y la definié como “el
significado establecido por la socializacién de una variedad de grupos identificados que convergen en el
lugar de trabajo” (Denison, 1996, p. 624). Su modelo define cuatro caracteristicas dominantes de cultura,
identificadas como rasgos culturales que tienen las organizaciones efectivas, que son: 1) Involucramiento,
compuesto por las dimensiones de: orientacién del equipo, capacidad de desarrollo y empoderamiento; 2)
Consistencia, determinada por: los valores fundamentales, los acuerdos y la integracién; 3) Adaptabilidad,
incluye: el aprendizaje organizacional, el enfoque al cliente y la creacidn del cambio; 4) Misidn, en las
dimensiones de: la visidn, las metas y la estrategia (Denison, et al, 2004). La cultura organizacional muestra
cémo los miembros de una empresa describen o perciben a la misma, en forma habitual, como conclusiéon
compartida por todos, les sea del propio agrado o no. Es decir, se trata de un término descriptivo, lo cual
es importante debido a que distingue claramente entre cultura y satisfaccién laboral. (Robbins, et al., 2013;
Robbins y Judge, 2013).

Las dimensiones de cultura organizacional se integran para servir de referencia al modo de conducirse
y expresarse las personas en la empresa, constituyendo el vinculo social que une la organizacién con
sus trabajadores (Robbins y Judge, 2013; Encalada Orozco, 2015). Dentro de los valores compartidos o
dimensiones la orientacion a la innovacién y toma de riesgos es un elemento fundamental que requiere:
e El empoderamiento o grado de responsabilidad, independencia y oportunidad que las personas tienen
en la organizacion para ejercer iniciativa (Fernandez Garcia, 2010; Marin-Garcia y Bonavia, 2021). e La
adaptabilidad se caracteriza por aprender de los errores, adquirir capacidades y tener experiencia permitiendo
introducir cambios que promuevan el crecimiento (Bonavia, et al., 2013). e La creatividad o grado en que
se estimula el intercambio de ideas abriendo limites con conferencias, reuniones y equipos de proyectos; que
atraviesa niveles organizativos o vinculan a la empresa con sus clientes y proveedores, asegurando un flujo
fresco de ideas y la oportunidad de considerar perspectivas competitivas (Garvin, et al., 2008).

Incluida en la caracteristica de orientacién al resultado se encuentran: e La ejecucion del rol establecido
donde el trabajador encuentra sentido de su participacién en la empresa de importancia significativa en su
vidayle promueve a superarse, a realizar sus actividades y por ende a lograr sus objetivos individuales (Thorpe
y Morgan, 2007). e Aceptacién del cambio o grado de flexibilidad y de disposicidn para aceptar y asumir
cambios en la gestiéon o accién de acuerdo al cargo que ocupen. Sobre todo bajo la decisién de redefinir
estrategias en entornos cambiantes, impredecibles, como coadyuvante para la perdurabilidad, el incremento
de participacién en el mercado, la rentabilidad y la obtencién de beneficios econdémicos por parte de la
empresa (Mendez, 2019).

En el elemento de orientacién a la gente son importantes: ¢ La consideracion y respeto hacia el personal;
estd referido al nivel de consideracion y respeto hacia los colaboradores por parte de los superiores en la
empresa y las politicas de la misma aplicadas al capital humano (Falcones, 2014), los principios de igualdad,
equidad y derechos legales estén presentes en la actividad cotidiana de la empresa para todos. e El ambiente
laboral al cual pertenece el individuo incide significativamente en la percepcidn que éste tiene acerca de los
aspectos objetivos de la organizacion, explicacién mencionada por Mayo (1972, pp. 83-84) en un estudio
sobre los factores que inciden en el desempefo de los trabajadores. o Seguridad y prevencién de riesgos o
grado en que se garantiza la seguridad y la salud de los trabajadores al servicio de la empresa en todos los
aspectos relacionados con el trabajo y se mantiene la mejora continua parala prevencion de los riesgos durante
la actividad laboral (Ferndndez, 2010).
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Bajo el concepto de orientacién al equipo resaltan: e Trabajo en equipo es la resultante de integrar ayuda a
terceros, intercambio de informacidn, integracién al logro de objetivos grupales, fomento de la colaboraciéon
en el equipo, mantenimiento de la armonia en el equipo, cohesion y aprovechamiento del conocimiento
colectivo (sinergia) y espiritu de grupo. (Katzenbach y Smith, 1996; Garcia y Cordero, 2008; Pertuz, 2018).
e Liderazgo del equipo, corresponde a un nivel de sinergia positiva por medio de un esfuerzo coordinado
del equipo de trabajo. Sus esfuerzos individuales dan como resultado un nivel de desempenio mayor que la
suma total de los insumos individuales transformando grupos en equipos lideres: eficaces y productivos de
alto desempeno (Garcia y Cordero, 2008; Hogan, 2020).

Como atencidn alos detalles dentro de la cultura organizacional se refiere al alineamiento donde los valores
organizacionales determinan si la organizacion tendra éxito; cuando los miembros de la misma comparten
una serie de valores unidos en un sentido comun de propdsito o misién (Dussdn Dussén, 2013). En el
alineamiento sobresalen: ¢ Compromiso con la organizacién determinado por los sujetos que componen la
empresa quienes representan en su actividad diaria los elementos integrales de la cultura de su organizacion,
validan continuamente esos elementos, construyen y representan ellos mismos su cultura creando un grado
de compromiso que va mas alld que el propio interés del individuo. e Consistencia en el aprendizaje de sus
actuaciones produce que las siguientes sean mads eficaces porque consigue progresivamente sus objetivos con
una mayor precision; y més eficiente porque logra los objetivos con menor costo (Stein, 2007).

En el factor dinamismo surge la competitividad en los siguientes indicadores: o Oportunidades de
capacitaciéon y de desarrollo personal donde se identifican algunas caracteristicas de la cultura organizacional
desde la funcionabilidad ya que fortalecen la competitividad empresarial al promocionar el aprendizaje y el
desarrollo humano. (Gémezy Sarsosa, 2011). ¢ Involucramiento implica que la empresa invierte para mejorar
las destrezas de sus empleados. El cambio y las nuevas experiencias promueven el desarrollo de la empresa 'y
nutren a la cultura organizacional de nuevos elementos que se configuran con los ya existentes (Pérez, 2009).

Para las cualidades distribuidas en la estabilidad basada en el mantenimiento del status quo se observan
los siguientes principios: e Coherencia y confiabilidad en la actividad de la empresa se refiere a que en
escenarios y ambientes altamente turbulentos, con mucha inestabilidad y cambios constantes, lo miés
importante es establecer significados, los cuales servirin de base para la toma de decisiones con alto nivel de
confiabilidad (Vargas, 2011). ¢ Comunicacion interna utilizando los distintos canales que en cada caso se
requieran y favorecer el establecimiento de relaciones mutuamente beneficiosas (Sanchis y Bonavia, 2017).
e Comportamiento posicional, concierne al grado donde las actividades organizacionales se proyectan al
mantenimiento del status quo en lugar de insistir en el crecimiento de la empresa. (Calderén y Naranjo,
2007).

Dada la supuesta dificultad para cuantificar factores como valores, creencias y précticas institucionales,
la metodologia para estudiar la cultura organizacional se ha centrado en los diagnésticos para identificar
las distintas dimensiones culturales. Las caracteristicas segin Robbins y Judge (2013), dividida en siete
dimensiones, conceptualizadas inicialmente indicando un grado o nivel llevandolas a escalas cuantificables
determinan que es posible medir la cultura organizacional. Existen herramientas con las cuales se ha
demostrado la posibilidad de medicién de la cultura organizacional, éstas se han podido ajustar segtin las
necesidades del investigador; su selecciéon depende del propdsito y los objetivos a lograr, de los recursos
y de los medios disponibles, y de la futura utilidad del estudio (Toca y Carrillo, 2009). El cuestionario
propuesto por Denison y colaboradores (Denison Organizational Culture Survey), de cuatro dimensiones
o rasgos culturales: implicacidn, consistencia, adaptabilidad y misidn; cuenta con sustentacién empirica y
con una clara definicién de los conceptos sobre la influencia de la cultura organizacional en la efectividad
organizacional. En su versién en el idioma castellano ha sido validado por varios investigadores (Bonavia, et
al., 2009; Bonavia, et al., 2013; Zaderey y Bonavia, 2016; Vargas-Halabi y Mora-Esquivel, 2017; Cancino y
Mellado, 2019) en varios paises: Espana, Costa Rica, Pert, México y Chile. Posee un disefio de evaluacion
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cuantitativa, es de libre acceso (en su traduccion al castellano se cuenta con la autorizacién aportada por los
investigadores iniciales para el presente estudio).

CONSIDERACIONES METODOLOGICAS DE LA INVESTIGACION

El enfoque del estudio es mixto, bajo un paradigma de investigacién pragmatico; con un disefio de
triangulacién concurrente, incrementando la validez interna y externa de la investigacién, permitiendo
relacionar los diferentes datos recogidos, cualitativos y cuantitativos, para lograr analizar las similitudes
o diferencias entre lo comunicado por los participantes, lo observado por el investigador a través del
participantey los aportes de los participantes investigados sobre el anélisis realizado por el propio investigador
(Hernandez, et al., 2014).

El estudio se realizé en Venezuela, en el Estado Zulia, especificamente en el municipio Sucre al Sur del
Lago de Maracaibo. La factibilidad del estudio se sustenté en el conocimiento geogréfico del investigador,
su experiencia en la aplicacién de instrumentos como cuestionarios y entrevistas, también incluye mas de
23 anos laborando en el rubro en la zona y el manejo de la informacion sobre las directivas de las empresas
aun productivas para la fecha. Para una poblacién de 30 empresas de un sector, fueron elegidas 14 empresas
agropecuarias como muestra seleccionadas bajo los criterios de: la posibilidad de acceso a las unidades de
produccién, conociendo que las dificultades de traslado dados por falta de combustible e inseguridad personal
representaron limitantes; la disponibilidad de tiempo en el lapso estipulado para la investigacion el cual era
muy corto; los recursos econémicos de los que se disponian eran por autofinanciamiento del investigador,
igualmente fue el mismo investigador quien realizo las entrevistas y el levantamiento de los datos por medio
de los cuestionarios.

Todas las unidades de produccidn pertenecen al sector primario: productoras de carne, productoras de leche
y productoras mixtas: de carne y de leche. Para el levantamiento de los datos se utilizaron tres instrumentos,
validados mediante pruebas piloto, a saber:

1. Entrevista en profundidad o cualitativa realizada a los 14 propietarios de las empresas
agropecuarias, la cual se realiz6 en dos periodos: el primero de correspondencia para determinar
el encuentro directo con el entrevistado; luego la recopilacién de datos y el registro, consolidando
las bases para obtener la informacién de cada entrevista. Se siguié un guién de cuatro preguntas
abiertas iniciales para responder los objetivos concretos abordando y cubriendo en el proceso
a los indicadores, se codificé la informacién concentrando todos los datos que se refieren a
ideas y conceptos similares agrupandolos para el siguiente periodo. El segundo anilisis, donde
se estudié con detalle cada entrevista y se asignaron temas por categorias, segiin los conceptos
agrupados incluyendo las cuatro preguntas iniciales, asi se logré codificar de manera eficiente
toda la informacidn para interpretarla y para su andlisis (Robles, 2011). Dada la disposicién de
informacion de registros telefénicos cualquier dato faltante o dudas podian recuperarse, lo cual
no fue necesario.

2. Cuestionario bajo alternativa Likert contentivo de 50 items aplicado a gerentes directores y
administradores.
3. Cuestionario con redaccién sencilla para obreros y encargados con escala tipo Likert, contentivos

de 50 preguntas. Los cuestionarios incluyeron algunas preguntas contenidas en el instrumento
de Denison validado y traducido al castellano, contando para su uso con la debida autorizacién
del autor. El resto de las preguntas fueron formuladas conjuntamente para los indicadores:
empoderamiento, adaptabilidad y creatividad; ejecucion del rol y aceptacién; consideracion,
ambiente laboral y seguridad; trabajo y liderazgo; compromiso y consistencia; oportunidad
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e involucramiento; coherencia, comunicacién y comportamiento posicional. Basados en el
concepto y caracteristicas de la Cultura Organizacional propuesto por Robbins y Judge (2013).

Los instrumentos fueron aplicados a 42 personas bajo la siguiente distribucién: 14 propietarios de
unidades de produccion, 14 gerentes directores y administradores y 14 obreros y encargados.

La duraci6n del proyecto fue de siete meses, en tres fases. La primera fase de investigacion de documentos,
revision bibliografica, andlisis de otras investigaciones. La segunda fase correspondié a la formulacién de los
instrumentos, validacion y levantamiento de los datos. La tercera fase la determiné el procesamiento de datos
mediante el sistema estadistico SPSS25%, anélisis de los resultados, formulacién de conclusiones, explicaciones
y recomendaciones. Iniciado el mismo en el mes de octubre de 2021 y culminando en abril de 2022.

CULTURA ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS AGROPECUARIAS DEL SUR DEL LAGO DE
MARACAIBO.

Los resultados o respuestas, de los dos cuestionaros para la evaluacion cuantitativa, se procesaron mediante
el software estadistico para Windows SPSS25°. El posterior andlisis y explicacion de los resultados mediante
el diseno de triangulacién concurrente permite el aporte cientifico, la generacién de las conclusiones y
las recomendaciones. Utilizando la estadistica descriptiva con las salidas de frecuencias de las variables o
items, resalta la cultura organizacional con inclinacién a la Estabilidad. Algunas de las tablas se presentan
a continuacién especificando el indicador correspondiente, en la dimensién Estabilidad; considerando un
total de 28 encuestas (14 obreros y encargados y 14 administradores y gerentes), se obtienen los siguientes
resultados:

Tabla 1. Estabilidad - Coherencia. Lideres y directores practican lo que pregonan.

Frecuencia Parceniaje Porcentaje vdlido Porcentaje acumulado

Medianamente de acuerdo 3 10.7 10,7 10.7
Valido Completaments de acuerdo 25 89.3 59.3 100
Total z28 100 100

Fuente: Elaboracion propia basada en las salidas del SPSS25°.

Tabla 2. Estabilidad - Coherencia. Valores claros y consistentes.

Frecuencia Forcentaje FPovcentaje vdlido Porcentaje acumulado

Medianamente de acuerdo 2 71 7.1 7.1
Valido Completaments de acuerdo Z6 92.9 92.9 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.
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Tabla 3. Estabilidad - Coherencia. Estilo de direccion caracteristico con practicas distintivas.

Frecuencia Forcentaje FPovceniaje vdlido Porcentaje acumulado

Medianamente de acuerdo 5 173 17.9 17.9
Valido Completamente de acuerdo 23 z2.1 321 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracion propia basada en las salidas del SPSS25°.

Los resultados contenidos en las Tablas 1, 2 y 3, indican que debe existir coherencia, consistencia y
confiabilidad entre liderazgo, valores y estilos de direccidn alineados con los planes y proyectos que una
organizacién quiere alcanzar con sus trabajadores. Al ser aprendidos, los valores forman parte de la conciencia
colectiva, incluye una coordinacién e integracién de los mismos que orientan la gestién de las personas, ya que
estas reflejan fortalezas al sugerir estrategias que impulsan la efectividad en la organizacién y su estabilidad.

Proyectando un promedio del 80%, las opiniones emitidas expresan estar completamente de acuerdo en
que existe coherencia en los valores sefialados por los lideres, trabajadores, y la propia empresa; constituyendo
el reflejo de pricticas distintivas. Igualmente los valores de medianamente de acuerdo sumado a los valores
completamente de acuerdo incluyen al 100% de los encuestados. Estos resultados se corresponden con
lo expresado por Mendez Alvarez (2019), la cultura organizacional direcciona comportamientos en la
interaccién social.

Tabla 4. Estabilidad — Comunicacién. Retroalimentacién constante de su desempeno.

Frecuencia Porcentaje Forceniaje vdlide Porcentaje acumulado

Medianamente en desacuerdo 4 143 143 14 3
. Medianamente de acuerdo 13 46,4 46,4 607
Walido
Completarnente de acuerdo 11 393 39.3 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.

Tabla 5. Estabilidad - Comunicacion. Trabajo incesante hasta encontrar soluciones ganar-ganar.

Frecuencia FParcentaje Porcentaje vdlide Povcentaje acumulado

Medianaments de acuerdo 2 28.6 Z35.6 Z8.6
Valide Completaments de acuerdo 20 714 714 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.
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Tabla 6. Estabilidad - Comunicacién Informacién requerida para hacer su trabajo.

Frecuencia Forcentaje FPovceniaje vdlido Porcentaje acumulado

Medianamente de acuerdo 3 28.6 286 286
Valido Completamente de acuerdo Z0 7l.4 71l.4 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.

Tabla 7. Estabilidad - Comunicacién. Informacién compartida ampliamente.

Frecuencia FPorcentaje Poreentaje vdlide Porcentaje acumulade

Medianamente de acuerdo 9 321 221 class="margin"32.1
Valido Completamente de acuerdo 25 57.9 67.9 100
Total 28 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.

Los valores se transmiten por induccidn, por las estrategias de comunicacion y por el ejemplo de todos en
la empresa (tablas 4, 5, 6 y 7). La calidad en las relaciones interpersonales corresponde entre otros factores a
la eficiencia en la comunicacidn, el 100% de los participantes en los cuestionarios manifestaron que pueden
conseguir soluciones bajo el enfoque de negociacién ganar-ganar.

Al interpretar los datos relativos al intercambio de informacién y la comunicacién, bajo promedio
proyectado, el 96% de los encuestados expresan estar de acuerdo en que la empresa es eficiente para
el desempeno de sus funciones. Los lideres toman decisiones segtin los sistemas de comunicacion, la
informacién del entorno y el mercado, principalmente (Mendez Alvarez, 2019).

Tabla 8. Estabilidad - Comportamiento. C6digo ético que guia el comportamiento de la empresa.

Frecuencia FPoveentaje FPorcentaje vdlido Porcentaje acumulado

Yalido Medianamente de acuerdo 28 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.

Tabla 9. Estabilidad - Comportamiento. Consenso atin en temas dificiles.

Frecuencia FPorcentaje Poreentaje vdlide Porcentaje acumulade

Medianamente de acuerdo 17 0.7 0.7 0.7
Valido Completamente de acuerdo 11 39.3 3323 100
Total 23 100 100

Fuente: Elaboracién propia basada en las salidas del SPSS25°.

Estos resultados tienen relacién con los encontrados en este trabajo, observados en las Tablas 8 y 9. El
100% de los encuestados manifestaron desde una tendencia positiva en que se logra un consenso atin en temas
dificiles; igualmente existe un cédigo ético consistente, lo cual es caracteristico de una cultura distintiva. En
la cultura organizacional existe para Denison et al. (2004), un comportamiento arraigado con un conjunto
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de valores fundamentales y cuando se requiere llegar a un consenso en negociaciones internas los lideres y los
trabajadores son habiles para lograr el acuerdo aunque existan diferentes puntos de vista; existe un codigo
ético, que le otorga estabilidad y cohesién.

Por otro lado, en la figura 2 se muestran las dimensiones: orientacién a la gente y orientacion al resultado,
mds cercanas en sus valores resultantes a la dimensién estabilidad. Se detallan claramente que los valores para
la respuesta medianamente en desacuerdo, de los items en la escala de Likert, marcan la diferencia ya que
son despreciables para Estabilidad; igualmente los valores de medianamente de acuerdo sumado a los valores
completamente de acuerdo también son superiores en la dimensién Estabilidad.

RESULTADOS DE LAS MEDICIONES

DRIENTACION A LA DRIENTACION Al ESTABILIDAD
GENTE RESULTADD
W MECEANAMENTE EH DESACUERDD  mMEDIAMAMENTE DE ACUERDC  w COMPLETAMENTE DE ACUERDO

Figura 2. Resultados de las mediciones
Fuente: Elaboracién Propia

La cultura organizacional determina las formas organizativas de los procesos, para Calderén Hernandez
y Naranjo Valencia (2007) los elementos que constituyen la gestion hacia la eficiencia, colocando en relieve
la supervivencia de la empresa, contribuyen a desarrollar un tipo de comportamiento posicional o de
mantenimiento del status quo; en contraste con el perfil cultural de las empresas con otro tipo de orientacion
del carécter organizacional.

Con relacién alos factores que dificultan las actividades productivas de las empresas, estos se precisan en la
figura 3, el porcentaje indica las veces que se repetian los factores en cada entrevista considerando 100% a los
14 entrevistados; por ejemplo si 12 de los 14 nombraron la escasez de combustible esto corresponde al 86%.
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Figura 3. Factores del entorno que dificultan las actividades productivas de la empresa
Fuente: Elaboracién Propia

Elanalisis de los factores anteriores, se basa en la presentacién realizada por Hibert (2009) sobre el entorno
econémico y social en los negocios donde se senalan los factores del entorno que dificultan las actividades
productivas de las empresas.

Finalmente, la figura 4 representa las respuestas sobre la pregunta referida a la pandemia, los porcentajes
corresponden a las veces que se repetian, como comentarios, los factores que afectaban las actividades de la
empresa considerando el 100% de los entrevistados que la pandemia dificulta las actividades productivas de
las empresas con base en la presentacién realizada por Hibert (2009).

Mayores dificultades
para conseguir los
objetives J6%

Ayuda al personal
&N tratamiento
médico T1%

———

Ralentizacion del ! e
negocio 79% = Ccomo la
pandemia
afecta la b
rutina de
actividades
de la
., @mpresa

Bajo consumo de los
productes 36%

Figura 4. Cémo la pandemia afecta la rutina de actividades de la empresa.
Fuente: Elaboracién propia

La cultura organizacional se proyecta como un elemento estable en las empresas, existe un énfasis marcado
a nivel del liderazgo y los valores definidos, direccionando précticas distintivas a nivel de la gestién que
desarrollan. Se potencian soluciones ganar-ganar desde la informacién compartida entre los diferentes niveles
de manera consensuada y bajo preceptos de ética y responsabilidad social, manteniendo el status quo y los
procesos decisorios en pro de la continuidad productiva y la adaptacion requerida a los factores del entorno.
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CONCLUSION

Se destaca también, que en las empresas estudiadas, prevalecen sistemas de produccién complejos y muy
susceptibles a los cambios globales e internos, a hechos criticos por circunstancias diversas, la mayoria
de las veces imprevisibles como son los cambio climaticos, la variacién o escasez de combustible, el
precio de insumos importados, la pandemia, la inseguridad juridica y social, entre otros; esto pueden
ocasionar situaciones de gran incertidumbre, que influyen directamente en los resultados de funcionamiento,
produccién y otros factores econdmicos; el mantenimiento del status quo observado responde en
contraposicion al principio de la agresividad de los factores del entorno.

La cultura organizacional en las empresas agropecuarias prevalece el tipo de cultura con base en la
Estabilidad, respetan principios de coherencia y confiabilidad, socializacién y c6digos éticos. Los lideres o
propietarios son los mediadores que consolidan o introducen los cambios en la cultura de la organizacién, su
experiencia y su visién del entorno apoyan el mantenimiento de la cultura mientras éste sea el mismo.

El principio de coherencia y confiabilidad en la actividad se expresa claramente en los resultados, para
los trabajadores sus lideres son constantes en sus directrices, los empleados mantienen un alto nivel de
confiabilidad en ellos; las actividades en la empresa, los valores expresados, las politicas y estrategias son
consecuentes con los significados establecidos.

La comunicacién interna corresponde al principio de socializaciéon para poder consolidar la cultura hacia
elinterior de la unidad de produccién y que su alcance sea general y completo; en las respuestas se expresa que
existe retroalimentacién continua de la informacién, que pueden lograr consensos en momentos de conflictos
y que dicha informacién es ampliamente compartida pudiendo lograr los objetivos de la empresa, todo ello
favorece al mantenimiento y establecimiento de las relaciones de trabajo donde todos se pueden beneficiar.

El comportamiento posicional de la empresa obtuvo altos puntajes de apoyo por parte de los trabajadores,
manifestando la existencia de un cédigo ético que los guia en las actividades organizacionales permitiendo
el mantenimiento del status quo.

La pandemia, también como factor externo que afecta la rutina de actividades de la empresa, produjo
como mayor efecto la ralentizacién del negocio productivo. La movilizacién restringida provocéd también
dificultades para cumplir con los objetivos de productividad de las empresas; el bajo consumo de los
productos, por otro lado fue un indicador también mencionado, entre otros.

Con todo lo anterior expuesto se interpreta en las condiciones agresivas de los factores del entorno
condicionante que dificultan las actividades productivas expresadas en la entrevista en profundidad, en la
experiencia de los lideres de las empresas agropecuarias y en la consolidacién de la cultura organizacional
interna manifestada por los trabajadores; confirman a la estabilidad como inclinacién cultural caracteristica
determinante sin persistir, por el momento, en el crecimiento de la empresa. Siendo esta tltima una estrategia
futura dada por el mejoramiento de los procesos productivos y la diversificacién en la zona. Quedando para
los propietarios y gerentes como lideres coordinar los planes necesarios de reestructuracién hacia el desarrollo,
trabajo muy dificil de realizar mientras cambian las condiciones, ellos son los responsables del compromiso
social que adquirieron de continuar con la actividad por ser las empresas agropecuarias responsables de la
produccién de alimentos del pais y generadores de empleos, impulsado por ello, estas empresas deberan lograr
mantenerse activas y productivas en el tiempo.

INFORMACION ADICIONAL
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