Representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales argentinos en el marco contextual de la globalización
Resumen
El fenómeno contextual de la globalización acentúa el desarrollo de la capacidad de cambio en la naturaleza de las organizaciones empresarias, propiciando que los individuos construyan representaciones sociales respecto de los ámbitos laborales que inciden en sus actitudes, valores y comportamientos en el plano laboral. Por transición, éstas afectan las actitudes, valores y comportamientos en aspectos específicos del plano personal extralaboral.

El desarrollo de la capacidad de cambio en las empresas, se refiere a propiciar estados de flexibilidad organizacional de manera que las estructuras formales e informales puedan enfrentar dos procesos claves para su funcionamiento: la adaptación al contexto ambiental y la integración interna. Resulta indispensable aclarar que dada la complejidad del fenómeno de la globalización, en el marco de la Teoría del desarrollo y específicamente desde la perspectiva de la Teoría de la globalización (Reyes, 2001), se pondrá el acento en la integración funcional de los países a nivel planetario (Dickens, 1998), pero desde una aproximación subsistémica, es decir  prestando especial atención a las condiciones internas de desarrollo de la Argentina. 

El presente proyecto de investigación profundiza un conjunto de objetivos abordados por quién suscribe, en el marco de la concreción de su respectiva  tesis doctoral en Sociología del trabajo. ¿Cómo son las representaciones sociales de las estructuras organizacionales laborales argentinas, en el marco de la globalización? ¿Se corresponden con las características próximas al modelo organizacional mecanicista, al modelo orgánico o a otro esquema intermedio que los comprende a los anteriores? A partir de estas representaciones sociales: ¿De qué manera los sujetos se adaptan a la realidad que viven, en términos de intereses, conflictos y fuentes de poder? ¿Qué valores priorizan... en particular, qué ideas y momentos asocian al valor libertad? ¿Cuál es el grado de compatibilidad axiológica personal y organizacional? ¿Experimentan los individuos que son el “recurso significativo”, con base en la disponibilidad de conocimientos? ¿Qué grado de autonomía describen? ¿Qué significación le atribuyen a la flexibilidad de estos entornos laborales? Estos constituyen algunos de los interrogantes que guían la concreción de los objetivos.
En términos formales centramos el trabajo de investigación en el plano de análisis de los individuos o nivel I, pues al interpretar las perspectivas de quienes trabajan en estas estructuras organizacionales (plano de análisis intermedio o nivel II), en el marco de un contexto mundial globalizado (plano de análisis macro o nivel III), nos aproximamos a establecer diferencias entre lo que constituye el marco contextual teórico administrativo (los supuestos teóricos estructurales formales e informales, normalmente importados de  realidades contextuales desarrolladas), el funcionamiento real, lo que se hace (la interacción) y lo que quienes trabajan en esas organizaciones interpretan (lo que indagamos)... La mirada se invierte, no se corrobora, se busca comprender cómo funcionan las cosas. 

La investigación es de naturaleza cualitativa. Anclados en la perspectiva fenomenológica interpretativa nos centramos en la comprensión (y descripción) de las representaciones sociales de una muestra intencional de hombres y mujeres que trabajan en empresas de actividad productiva, comercial o de servicios, ocupando distintos niveles jerárquicos, excluyendo a los propietarios o directivos de máximo nivel, en Cap. Fed. y Gran Buenos Aires. La técnica de recolección es la entrevista en profundidad semiestructurada, sobre la base de una guía que articula áreas temáticas de interés (Kunz y Cardinaux, 2004; Guber, 2004). 

La profundización de las líneas de investigación busca generar en primer término, un aporte real a nuestra coyuntura, frente a la inexistencia de estudios en Argentina, que ahonden en el proceso de comprensión de las representaciones sociales acerca de las estructuras organizacionales, en el marco de un contexto mundial globalizado. En segundo lugar, la comprensión de la perspectiva subjetiva que los trabajadores crean y recrean en la interacción con otros al trabajar, será útil pues ayudará a establecer las diferencias entre lo que planifica la gerencia en base a la perspectiva de sus enfoques, y las simbolizaciones que desarrollan y guían las expectativas de los supuestos beneficiarios. Subyace la creencia que el éxito o fracaso de los sistemas también depende del modo en que sus actores constituyentes, se adapten a ellos.
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1. Objetivos de la investigación
La presente investigación persigue dos objetivos centrales:

1. Explorar, si en el marco del contexto globalizado actual, la representación social que construyen los individuos acerca de sus ámbitos laborales se aproxima a las características del modelo estructural mecanicista, orgánico o a un esquema intermedio que los comprende a ambos. 

2. Comprender cómo las mencionadas representaciones sociales
 acerca de los ámbitos organizacionales laborales, guían a los valores
,  las actitudes
 y las comportamientos reales
  en dichos ámbitos laborales.

Los objetivos específicos asociados a este último objetivo central son:

2.1. Indagar los intereses relativos a la labor organizativa: las expectativas, los deseos, los valores directamente asociados a la función. Subyace la idea de indagar el significado que posee el trabajo, lo cual remite a comprender los valores básicos asociados al mismo en cada ámbito laboral. El supuesto es que cada persona espera obtener diferentes objetivos del trabajo.

2.1.1. En particular, indagar cómo experimentan el valor de la libertad en el ámbito laboral 

2.1.2. También deseamos comprender cómo compatibilizan la estructura personal de valores asociados al trabajo con la estructura de valores que promueve cada empresa. 
2.2. Indagar los intereses inherentes al desarrollo de la carrera: aspiraciones y visiones acerca de la profesión, que en algunos casos pueden ser independientes del trabajo que se realiza transitoriamente. 

2.3. Indagar los conflictos y las fuentes de poder que los individuos consideran (y/o utilizan) para alcanzar dichos intereses.

2. Los planos de análisis en los que se sitúa el problema
El mundo actual está caracterizado por la integración económica- financiera, política y socio- cultural, pero simultáneamente una gran franja de la población mundial queda marginada, excluida de esta interconexión cuya columna vertebral son los medios de comunicación.  

Si bien esta tendencia histórica a la interconectividad es antigua, el hoy llamado fenómeno de la globalización se presenta como un complejo conjunto de conexiones de alcance planetario entre unidades sociales que antes no se vinculaban (Reyes, 2001; Dickens, 1998). En este sentido las  interconexiones resultantes de los procesos sociales son multidimensionales debido a la propia naturaleza del fenómeno y a causa de la variedad infinita de actores sociales que intervienen: ellos construyen sus interconexiones múltiples a través de las prácticas sociales (así involucran “lo social”, “lo político”, “lo económico”, “lo cultural). Como resultado de estos procesos sociales los actores se forman, transforman, entran en conflicto, negocian y contribuyen  a modificar las relaciones (Reyes, 2004).
El marco teórico de lo que denominaremos el plano de análisis macro, caracterizado por un fuerte proceso de globalización, se articuló en base a dos perspectivas: la primera lo describe como un fenómeno multidimensional que reviste cuestiones económico-financieras, políticas, socio-culturales y que se entronca en el desarrollo tecnológico, principalmente informático. Por otro lado, la segunda perspectiva analiza a la globalización como una Teoría acerca del desarrollo, entre otras como la Teoría de la dependencia, la Teoría de los sistemas mundiales y la de la modernización (Reyes, 2002).

En el marco de este sistema mayor, las empresas (ubicadas en lo que denominamos el plano de análisis intermedio) enfrentan exigencias de competitividad, disponibilidad de cambio e innovación (Stoner, Freeman & Gilbert; 1996; Moss Kanter, 1999). La naturaleza organizacional formal e informal de los ámbitos laborales actuales, debe ser capaz de adaptarse al contexto externo, mientras propicia simultáneamente la integración interna (Mintzberg 1993; Morgan 1998; Schawrtz, 1992). Algunas organizaciones promueven modelos mecanicistas, otras encuentran en los tipos orgánicos la versatilidad tan deseada. En cualquier caso, las empresas centran el esfuerzo en la búsqueda de enfoques de gestión flexibles que promuevan la eficacia y la eficiencia.

El abordaje teórico del plano intermedio organizacional ahondó en la descripción de los principales enfoques de gestión actuales, centrados en la búsqueda de flexibilidad... en este sentido focalizamos la atención en la capacidad de cambio, el aprendizaje y la gestión del conocimiento. 
A posteriori, la compleja naturaleza organizacional, nos condujo a la descripción  de la naturaleza formal organizacional en términos de los parámetros de diseño, éstos serían los primeros elementos que permitirían reconstruir las representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales. Finalmente, incluimos cuestiones informales en el marco teórico del plano organizacional, utilizando dos metáforas: la de las organizaciones como fenómenos culturales y la que aborda el análisis de estos agregados sociales como instrumentos políticos, con miras a sumar temas centrales como los valores organizacionales y personales, los intereses, los conflictos y las fuentes de poder, usualmente constituyentes de vida cotidiana laboral.
Los enfoques teóricos suelen indicar que el contexto laboral actual demanda a los individuos mayor capacidad creativa y disponibilidad de conocimientos, pues quienes poseen estas facultades en la era informática, son potenciales generadores de resultados... ellos son los que pueden asignar anticipadamente valor a la información que circula, que está disponible y que abunda. El recurso humano capacitado se vuelve esencial para promover el desarrollo dentro de este nuevo orden mundial. 

Sin embargo la idea de desarrollo no debe limitarse a una perspectiva economicista productiva, sino por el contrario, resulta necesario incluir una mirada normativa en el análisis del mismo (Reyes, 2004). En este sentido, el desarrollo debe ser concebido como un proceso de expansión de libertades, que propicia la existencia de condiciones igualitarias para que  todos y cada uno de los seres humanos experimenten la posibilidad de desarrollar sus capacidades potenciales (Sen, 2000). 
De igual forma, en el plano intermedio de las organizaciones empresarias asistimos a la inclusión de enfoques teóricos administrativos que resaltan un componente normativo en la gestión estratégica empresaria. La revalorización del rol de la Ética en el mundo de los negocios, refleja el intento por ampliar el contenido de la misión empresaria: al interés por generar riqueza o cumplir con las obligaciones legales, se agregan los conceptos y las prácticas de sensibilidad y responsabilidad social. La expansión del foco del propósito organizacional va en búsqueda del desarrollo integral de todos los públicos con los que interactúa la organización: los internos (empleados) y los externos (clientes, proveedores, comunidad, etc.). Esta gestión estratégica asume la búsqueda del bien común, no sólo debe propiciar individuos más capaces y productivos, sino mejores personas.
Las características sustantivas descriptas en los planos de análisis macro y organizacional, no necesariamente coinciden con las representaciones sociales que los individuos construyen acerca de la realidad de la vida cotidiana. En este sentido, debemos precisar que la realidad cotidiana tiene un carácter dual
: la sociedad posee facticidad objetiva y a su vez está construida por una actividad que expresa los significados intersubjetivos del sentido común. ¿Cómo es posible que los significados subjetivos se vuelvan facticidades objetivas? Esto se debe a que los individuos aprehendemos la realidad de la vida cotidiana como una realidad interpretada, ordenada y objetivada, es decir constituida por objetos que han sido designados antes de que aparezcamos en escena. Una representación social
 es entonces el producto de la elaboración colectiva, ellas articulan tres funciones básicas: la función cognitiva de integración del conocimiento, la función de la interpretación de la realidad y la función de orientación de comportamientos y las relaciones sociales;   ellas “sirven  de guía para la acción y son instrumentos para la lectura de la realidad (Jodelet, 1986a: p. 10). Generalmente las modificaciones en las condiciones de vida, ocasionan reelaboraciones y cambios en las concepciones de los objetos sociales (Wagner y Elejabarrieta, 1997; cito en Morales, Moya y Rebolloso, 1997).  No obstante, si bien los conflictos globales afectan las representaciones sociales y las prácticas que de ellas derivan, la convergencia o no de las representaciones sociales también afecta la interconexión de los actores sociales. De ellas dependerá el modo en que nos adaptemos o no. 

El mundo cotidiano se estructura en el tiempo y en el espacio. De hecho, la realidad cotidiana impone sus tiempos y éstos pueden ser distintos a los tiempos internos de cada persona; no obstante los  individuos usamos el lenguaje para marcar las coordenadas de nuestra vida en la  sociedad, y simultáneamente la llenamos de objetos significativos
. En palabras de Jodelet “la representación social nos sitúa dónde se intersectan lo psicológico y lo social” (Jodelet, 1986b: p 1). Es la forma en que los sujetos aprehenden los acontecimientos de la vida común, las características de su contexto social, a los otros sujetos y los diversos grados de información que los rodea, y así producen un conocimiento de sentido común. “La representación no debe ser entendida como simple reproducción, sino también como construcción del objeto representado, lo cual nos dice que posee espacios de autonomía y de creación, sea individual y colectiva” (Peña Zepeda y Gonzales, 2001: p. 328; cito en Tarres, 2001). Con base en lo anterior, los objetivos de investigación de este trabajo se sitúan en el plano de análisis de los individuos pues nos proponemos interpretar el sentido que los propios actores experimentan en este nivel.

Jodelet sostiene que los investigadores latinoamericanos debemos producir un conocimiento científico sin fronteras, pero respetando siempre la dimensión ética. “En el enfoque de los diferentes campos sociales, la ética aparece como un modo de regulación así como de subversión de ciertas prácticas dictadas por normas institucionales o funcionales, o por intereses de grupos” (Jodelet, 1986b: p. 26). De hecho, al examinar moralmente las prácticas sociales en el plano de análisis de los individuos, buscamos comprender desde sus miradas,  por ejemplo si ellas reflejan un proceso de expansión o de retracción de sus libertades. Lo expuesto supone que al indagar las representaciones sociales, buscamos respetar los puntos de vista de los actores sociales, es decir que propiciamos una toma de consciencia
.
Numerosos estudios
 están dirigidos a comprender cómo son producidas socialmente las representaciones de diferentes objetos en el presente tiempo de la globalización caracterizado por  intensos intercambios entre actores locales y globales, porque son estas representaciones sociales las que orientan las prácticas de los actores e impulsan las transformaciones sociopolíticas.

3. Naturaleza metodológica del diseño de la investigación
La investigación es de naturaleza cualitativa, su carácter es exploratorio, descriptivo y analítico. Anclados en la perspectiva fenomenológica interpretativa nos centramos en la comprensión (y descripción) de las representaciones sociales de una muestra intencional de treinta y tres hombres y mujeres. La selección de los casos que componen la muestra se basa en dos criterios: el tipo de proceso de transformación propio de cada empresa (productiva, comercial o de servicios) y el nivel jerárquico, incluyendo miembros pertenecientes al sector operativo o de primera línea y a la línea intermedia (lo cual incluye línea media, staff de apoyo y tecnócratas), excluyendo a los propietarios o directivos de máximo nivel, en Cap. Fed. y Gran Buenos Aires. 

No deseamos explicar, sino comprender cómo los individuos interpretan los objetos de manera subjetiva al interaccionar con otros y en el marco de contingencias particulares (Castro, 1996: p. 64; cito en Szasz y Lerner, 1996). En esta línea, atravesamos las tres fases que exige el camino metodológico cualitativo, respetando las rigurosas
 consideraciones
 que conllevan cada una de ellas y sin perder de vista una posición crítica respecto a nuestros supuestos teóricos, impresiones y sentimientos: la fase de descubrimiento de los datos (en la cual simultáneamente se recogen y analizan los mismos con miras a interpretar temas, lenguajes, conceptos concretos y sensibilizadores y la formulación de proposiciones); la fase de codificación, en la que se adicionan al Código Maestro las nuevas categorías que surgen, dando forma al Código Maestro actualizado; y la fase final de comprensión de los datos, en el contexto en el que se recogen. 

La naturaleza del planteo temporal es sincrónica pues tomamos los datos a  través de la realización de entrevistas
 en profundidad semiestructurada, sobre la base de una guía que articula áreas temáticas de interés. Esta técnica de recolección se refiere al presente pero indaga el futuro y el pasado.
4. Los resultados: explorando las representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales
La investigación puso de manifiesto una proporción mayoritaria (81.8 %), de representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales, próximas al modelo mecanicista- intermedio, versus una minoría (18.2 %) que tiende al modelo orgánico (objetivo central nº 1). 

La interpretación de los datos recogidos en las entrevistas revela cómo, dichas representaciones que se construyen y re- crean en la interacción, guían los valores, las actitudes y los comportamientos dentro del ámbito laboral (objetivos centrales nº 2).  

Al profundizar las descripciones de las representaciones sociales, en términos de los parámetros formales de diseño, los entrevistados revelaron que no hay claridad respecto a la configuración del tipo de cadena escalar, denotan una fuerte dificultad para precisar la definición funcional propia y ajena, se resisten a dibujar los organigramas y revelan confusión respecto a la diferencia entre las funciones de línea y las de staff. De igual forma se observó bajo grado de profundidad en los puestos, pues aunque ostenten buena retroalimentación y sentido de identidad, denotaron poseer baja autonomía en los puestos de trabajo, lo anterior incluye a todos los niveles jerárquicos. Empezábamos a ratificar que en estos ámbitos laborales más que empowerment, se sustenta la noción de “participación”, luego ratificaríamos la idea profundizando uno de los conceptos sensibilizadores que iluminaron rasgos a interpretar, el de “tener cintura”. 

Fue muy interesante ahondar en la significación diferenciada que le atribuyen a la flexibilidad laboral y estructural. Si bien ratificaron que las naturalezas organizacionales buscan propiciar versatilidad e innovación, también explicitaron las consecuencias negativas que generan las continuas reestructuraciones, asociaron las fusiones con cambios en los horarios y dieron cuenta de nuevas prácticas de contratación, no siempre legales. En particular, los entrevistados ampliaron los postulados teóricos que suelen exponerse en la literatura empresarial: comentaron que las fusiones impactan de modo diferente en las estructuras organizacionales si se trata de empresas productivas, de servicios o comerciales. 

Los aspectos estructurales informales también estuvieron presentes en la configuración del conocimiento de sentido común: culturas organizacionales fuertes asociadas a una configuración patrimonial longeva y estable; climas de abnegación que revelan estrategias centradas en la búsqueda de eficacia con base en “meter miedo” y relaciones informales latentes que afloran aún en estructuras fuertemente mecanicistas. De nuevo la eficacia por sobre la eficiencia y en el camino la ratificación que las personas descreen que las empresas estén interesadas en el desarrollo integral del ser humano, de manera que la sobrevaloración económica se posiciona por sobre el sentido de la responsabilidad social empresarial...  
La dualidad entre el hombre y la sociedad se materializaban en dos conceptos sensibilizadores: “tener la camiseta puesta” y “ostentar cintura”. 

La fase interpretativa axiológica abordó la comprensión de aquellos objetivos motivacionales que esperan encontrar las personas dentro y fuera de sus trabajos (Schwartz y Bilsky, 1990). Uno de los objetivos específicos era indagar los intereses relativos a la labor organizativa: las expectativas, los deseos, los valores directamente asociados a la función (Schwartz, Surkiss y Ros; 1999). Deseábamos explorar el significado que posee el trabajo, lo cual remitía a comprender los valores básicos asociados al mismo, partiendo del supuesto que cada persona espera obtener diferentes objetivos del trabajo. La tabla nº 1, da cuenta de los ítems que componen cada uno de los valores del trabajo.


[image: image1.emf]Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo 
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Subtotal por 

ítem

Total por Valor del 

trabajo

Valores Intrínsecos

10

* Metas independientes. 8

* Trabajo interesante y variado. 2

Valores de trabajo mixto 11

* Oportunidades de avance. 10

* Trabajo satisfactorio. 1

Valores de prestigio 9

* Reconocimiento. 6

* Autoridad sobre las personas. 1

* Control sobre los recursos. 2

Valores de trabajo extrínsecos 22

* Salario. 15

* Salario y seguridad laboral. 7

Valores del trabajo social  10

* Honestidad. 1

* Contacto social con sus compañeros de 

trabajo, trabajar con gente.

9

Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud con base en Schwartz, Surkiss y Ros, 1999. 


Cabe señalar que el trabajo es un valor central para la mayoría de los entrevistados (82 %). El mundo en el que trabajamos pertenece a nuestra esfera de la realidad cotidiana, de allí el origen de su relevancia significativa, aunque variada. Los entrevistados priorizaron obtener valores del trabajo extrínsecos (aluden sobre todo al salario); en menor medida pero de manera equilibrada esperan encontrar oportunidades de avance sin que esto suponga mayor satisfacción, variedad o metas más independientes; aprecian el contacto social aunque minimizan hallar muestras de honestidad en sus ambientes de trabajo.
¿Qué sucede con el valor libertad en el ámbito laboral? Hemos interpretado que suele limitarse la  profundidad de los puestos al acotar el grado de autonomía, inclusive en aquellos puestos en los que se propicia la capacidad de retroalimentación o se requiere la terminación de toda una porción identificable del trabajo; las personas manifiestan equilibradamente que poseen o no libertad de expresión (12 asienten y 15 la niegan) y coinciden en que padecen la falta de libertad para ejecutar (21 contra 4 individuos que corroboran poseerla). Lo contundente es que 19 personas versus sólo 5 no poseen libertad ética, mientras que 4 explican que pueden actuar acorde a sus principios pero... condicionados.  

La tabla nº 2 resume los datos recogidos respecto al grado de compatibilidad axiológica humana y empresarial; de igual modo precisa qué lugar ocupa el conocimiento, como recurso. 


[image: image3.emf]3 x Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

4 x No se valora al hombre, se valora el hacer.

Los 

"ingenieros

5 x Obediencia, injusticia, amoralidad.

6 x

Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de 

oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, 

libertad. x

7 x No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.  x

8 x No menciona.

9 x

Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, 

valoran al individuo. x

10 x

Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, 

trabajos no interesantes. ? ?

11 x

La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa 

familiar). x

12 x

Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan 

en ventas. ? ?

13 x

Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no 

recompensan. ? ?

14 x

Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño 

ético. x

15 x El saber pero no compensan económicamente. x ?

16 x

Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. 

Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no 

en sistemas  x

17 x Supone que la empresa no se opone a que estudien. x

18 x El trabajo arduo, la polifuncionalidad. x

19 x El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos. x

20 x No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce. x

21 x La empresa está interesada en producir. x

22 x Valoran a las personas. x

23 x

Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al 

servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia. ? ?

24 x Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano. x

25 x Facturar, los valores son medios colgados. x

26 x Le cuesta responder, los descuidan. x

27 x Aumentar las ventas. x

28 x Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde. ? ?

29 x Salud y confianza.

30 x Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos. ? ?

31 x No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden. x

32 x Ganar dinero, las personas son números. x

33 x Eficiencia en el trato a los clientes. x

34 x

El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las 

reestructuraciones destruían los valores. x

35 x Ganar ventas, deshonestidad. ? ?

Subtotales: 6 16 11 11 11

Le atribuyen importancia 11

Se evidencia contradicción: ? 8

No responden 4

No es importante, es contradictorio, no sabe. 23

Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.

NONo menciona.

Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

Síntesis:

Nº 

entrevistado Valores  organizacionales.

¿El conocimiento 

importa?

Si  No

Expresan 

compatibilidad de 

valores propios con 

los valores 

organizacionales.

SI



Respecto a la compatibilidad axiológica propia y empresaria, la perspectiva es negativa, sólo 6 entrevistados expresan coherencia... el resto, la niega (16) o no menciona el tema (11), lo que representa un 82% de los entrevistados. 
En el transcurso de la investigación, el poder parece pesar más en el ámbito laboral, que el conocimiento o la razón. Frente al supuesto teórico que  postula que el saber es un recurso significativo, sólo once (11) individuos afirmaron que importa (el 33 %), mientras que veinte y tres (23) parecen indicar lo contrario (el 69 % restante): once (11) negaron su relevancia, ocho (8) manifestaron algún tipo de contradicción entre los postulados y las acciones empresarias que las invalidan, y cuatro (4) no responden. En especial, vislumbramos que la actividad comercial parece valorar más la experiencia, que la especialización profesional, acorde a lo expresado por los mandos medios y bajos. 
En cuanto a los intereses de carrera, prevalece la imprecisión, la independencia laboral aparece como el sueño de unos pocos y en algunos casos, a concretarse después de jubilarse o combinando el trabajo en relación de dependencia con el proyecto personal; la falta de expectativas parece más vinculada a la inestabilidad estructural que a la falta de iniciativas individuales.

 Los conflictos laborales se focalizan en las personas, particularmente en las relaciones intersectoriales, con los niveles directivos, entre compañeros y con los clientes; si bien los entrevistados no evidenciaron locuacidad en la identificación de las fuentes de poder que suelen utilizarse en los ámbitos laborales, es  notorio que la vía jerárquica aparece como el medio habitual, lo anterior resulta lógico en contextos en los que no se estimula la libertad ni se suelen describir con claridad las funciones propias y ajenas. Las tablas nº 3 y 4 resumen lo expuesto en mayor detalle. 
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Tabla nº 3: Focos de conflictos frecuentes

Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.
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Tabla nº 4: Fuentes de resolución de conflictos

Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.


6. Algunas conclusiones respecto del conocimiento de “sentido común”.

El trabajo manifiesta la compleja interrelación entre el hombre, su ámbito laboral  y su sistema social, en el marco de un momento histórico imbuido por un fenómeno globalizador que integra, pero simultáneamente fragmenta, tornando más vulnerables nuestras diferencias.

Hemos analizado las características de las representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales, pues convivimos con estos objetos relevantes, ellos forman parte de la realidad cotidiana temporo- espacial. 
Hemos planteado que el individuo participa de la dialéctica existente en la sociedad... externaliza sus actividades, se dirige a objetos para conocerlos, objetiviza  el mundo social y a posteriori internaliza los fenómenos, los aprehende como acontecimientos que expresan significados y que a la vez forman parte de su realidad cotidiana, impactando de diversos modos en su valores, sus actitudes y sus comportamientos.

Hemos “buceado” las inquietudes particulares y los problemas públicos más comunes de nuestro tiempo. El desarrollo humano es determinado por el entorno natural y el orden socio- cultural, a su vez el orden social es un producto humano elaborado y re- elaborado constantemente... debemos ser capaces de localizar el control en nuestras biografías y simultáneamente captar nuestra historia sin intentar homogeneizar las plurales demandas de nuestro espacio y tiempo. 

El presente estudio de las representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales argentinos en el marco de la globalización:

1. Constituye un aporte desde la ciencia de la Administración.
2. Revela aspectos formales e informales de la dinámica organizacional que corresponden a nuestro contexto histórico y geográfico particular y plantea que debemos repensar los contenidos conceptuales de los marcos teóricos educativos a fin de propiciar acciones de gestión más realistas.

Enfrentamos el desafío de lograr ámbitos laborales más equitativos, que expandan las capacidades de los individuos, que amplíen sus libertades mientras se respeta al prójimo, que fomenten la sustentabilidad de los miembros sin que esto atenúe la búsqueda de innovación o la creatividad.

El compromiso involucra a empresas y universidades, actores sociales que condicionan el funcionamiento de las personas con su propio accionar, cuando por ejemplo fijan objetivos inalcanzables que instan a la búsqueda de atajos o a la no consideración del bien común, o cuando pautan procedimientos mientras el discurso cultural propone ámbitos de mayor flexibilidad y descentralización. Rescatemos, por ejemplo, la clara conciencia que transmiten los entrevistados respecto a las consecuencias negativas de la flexibilidad y reconsideremos cómo esto atenta contra la eficacia y la eficiencia organizacional.

3. En particular, la investigación alienta el trabajo en torno al desarrollo de marcos conceptuales de RSE y al modo de plantearlos, pues no podemos desoír lo que las personas visualizan.

El difícil abordaje de la ética en sus diversas dimensiones, encuentra su origen en el hecho que nuestra sociedad posee un déficit estructural de valores
. Frente a auditorios en los que la lealtad, la solidaridad, la igualdad de oportunidades o el sentido de justicia, no suelen ser objetos deseables que guían el comportamiento, amerita que comencemos revisando cuál es rol de la ética en el plano personal, para luego promover modelos de gestión con contenidos normativos acordes a nuestras realidades, sin que esto implique adherir a un relativismo ético.

Al considerar transversalmente el planteo ético a lo largo de los tres planos de análisis, con base en las investigaciones consultadas, asumimos que la gente espera más del gobierno que del mundo privado; de igual forma los trabajos confirman que las acciones de responsabilidad social empresarias (RSE) suelen estar asociadas a la filantropía,  a cuestiones de imagen o de marketing social, más que a la concreción de una gestión corporativa comprometida con el logro de objetivos sociales, además de los económicos o legales. El punto que sumamos en las entrevistas, es que los miembros de estas organizaciones descreen que a las empresas les interese actuar con sentido de RSE. Debemos trabajar y educar en torno a estas realidades, promoviendo modelos de gestión que contemplen estas problemáticas.

4. Por último y de cara al futuro, dejamos planteada la posible realización de una investigación masiva y comparativa con base en la utilización de un instrumento de medición elaborado a partir de la operacionalización de las variables trabajadas. De igual modo, deseamos contrastar el análisis de investigaciones cualitativas similares en otros países, fundados en la guía de entrevistas desarrollada, para poder comparar las representaciones sociales que construyen los individuos en el marco de un mundo difícilmente globalizable. 

El abordaje de las representaciones sociales que construyen los individuos en sus ámbitos laborales es útil pues nos permite comprender con mayor precisión la singularidad de cada sociedad. Escuchamos habitualmente que estamos integrados en un mundo cada vez mas globalizado, pero la globalización no es sinónimo de homogeneización de condiciones. Primariamente podemos pensar que las situaciones de retraso tecnológico, junto a las continuas coyunturas económicas y sociales propias de los países en vías de desarrollo, nos han expuesto a situaciones desfavorables en relación a países que sí cuentan con servicios de salud, educación o justicia, y de esta forma expanden equitativamente las oportunidades de sus habitantes. 

Subyace en este trabajo la firme convicción que no podemos despersonalizar a la globalización, por el contrario reinvidicamos  la imaginación sociológica
 exaltada por Wrigth Mills. El conocimiento de “sentido común” revela aspectos particulares de nuestro medio público: cuestiones como la velocidad de los cambios, la disponibilidad de información, la imprecisión de los valores, el relajamiento de los controles morales tradicionales, la indiferencia, la ansiedad... simultáneamente nos exponen al desafío de agudizar nuestra imaginación sociológica: debemos adoptar un rol protagónico, reformular los conocimientos institucionalizados, generar nuevas tipificaciones, recrear el orden social vigente. Al analizar lo que sucede en el mundo y cómo esto interfiere en el hombre, contribuimos a cambiar la sociedad y la historia. 

Una de las cuestiones que podríamos continuar disipando es si el cambio de las condiciones estructurales aproxima o no, a un modelo organizacional “flexible” propio de la filosofía globalizadora, versus el tan vapuleado modelo mecanicista... o si finalmente éste no es más que un nuevo intento por controlar el comportamiento humano. 
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� Schwartz define a los valores humanos como construcciones motivacionales que se refieren a objetivos deseables que las personas se esfuerzan por obtener. Son transituacionales, poseen naturaleza abstracta, forman un sistema ordenado de prioridades y varían en importancia como principios rectores en las vidas de las personas. “Los valores son las construcciones utilizadas por las personas para representar mentalmente los objetivos básicos y son el vocabulario utilizado para expresarlos socialmente” (Schwartz, 2003: p. 30). En el estudio en el que indaga los valores asociados al trabajo, los define como expresiones especificas generales en un ambiente de trabajo; exploran la importancia del trabajo como vehículo para alcanzar objetivos deseados y describen una estructura de relaciones entre los valores asociados al trabajo que  coincide con la estructura general de valores humanos. Schwartz, S. H. (Borrador 28 de Enero, 2003). Basic human values; Their content and structure across countries, Department of Psychology, Israel: The Hebrew University of Jerusalem, Chapter 1. Robustness and fruitfulness of a theory of universals in individual values, Chapter 2. In Tamayo & Porto, J. (Eds.). Valores e Trablho (Valores y Trabajo). Brasilia: Editora Universidad de Brasilia.
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� Al explorar las representaciones sociales acerca de los ámbitos laborales (asumiendo que sirven de guía para la acción y son instrumentos para la lectura de la realidad) formularemos preguntas que indaguen diversos contenidos: referidos a hechos objetivos, a creencias, a sentimientos y circunstancias que los guían, a contenidos de normas para la acción (lo que abarca criterios éticos acerca de lo que debería hacerse y consideraciones reales posibles de hacer), conductas pasadas y presentes, contenidos dirigidos a razones (motivos y causas). Selltiz, C., Wrightmsman, L. y Cook, S. (1980). Métodos de investigación social. Madrid: Ed. Rialp S. A., pp. 409- 423. 


� Berger y Luckmann (1997) explican que la apreciación adecuada de la realidad “sui generis” de la sociedad, requiere indagar la manera cómo esta realidad está construida; así especifican la tarea de la Sociología del conocimiento.  “Para mejor describir la senda por la cual nos internamos, debemos hacer referencia a dos de las “consignas” más famosas y más influyentes de la sociología. Una fue impartida por Durkheim en Reglas del método sociológico y la otra por Weber en Wirschaft und Gesellschft. Durkheim nos dice: “La regla primera y fundamental es: considerar los hechos sociales como cosas”. Y Weber observa: “Tanto para la sociología en su sentido actual, como para la historia, el objeto de conocimiento es el complejo de significado subjetivo de la acción”. Durkheim, E. (1950). The rules of Sociological Methods. Chicago Free Press, p. 14. Weber, M. (1947). The Theory of Social and Economic Organization. New York: Oxford University Press, p. 101. Weber, M. (1964). Economía y Sociedad. México: F.C.E. En  Berger, P. y Luckmann, T (1997). La construcción de la realidad. Buenos Aires: Amorrortu Editores, p.  35.


� Jodelet señala que las representaciones cumplen tres funciones básicas entre las que resalta la de orientar las conductas y las relaciones sociales. Jodelet, D. (1986b ). La representación social: fenómeno, conceptos y teoría. En Moscovici. S. (1986). Psicología social II, pp. 1- 3. Barcelona: Paidós. En Redpsicológica, Biblioteca, Resúmenes de Psicología. Recuperado:  � HYPERLINK http://galeon.hispavista.com/pcazau/resps_jode.htm ��http://galeon.hispavista.com/pcazau/resps_jode.htm� , p. 2.


� Berger y Luckmann (1997), op. cit. , p. 39.


� Nota del autor: El ser humano es libre de elegir sus acciones acorde a sus intenciones, su percepción, sus sentimientos y su voluntad, pero no es libre de decidir si lo elegido es correcto. La Ética como ciencia provee de un marco normativo que orienta al individuo en su proceso reflexivo acerca de lo que está bien o mal, propiciando que amplíe su toma de conciencia o capacidad de juicio moral, de manera que se aproxime a lo verdaderamente bueno para sí y para los demás. De esta forma, el ser humano forja virtudes, mejora su calidad humana tras reflexionar moralmente.


� Daniel Mato propone hacer un trabajo de “Microfísica de la Globalización” basado en el estudio de casos. El autor hace etnografía de los actores globales para uso de los actores locales, revirtiendo a la antropología. Mato, D. ;  Actores Globales, Prácticas Transnacionales y Producción Social de Representaciones Sociales. Sobre algunas Representaciones Sociales articuladas en torno a ideas de “medio ambiente. Recuperado:: � HYPERLINK http://www.colciencias.gov.co/seiaal/congreso/Ponen1/MATO.html ��www.colciencias.gov.co/seiaal/congreso/Ponen1/MATO.html� 


� Nota del autor: la búsqueda de comprensión de sentido, no implica perder de vista nuestra propia subjetividad. Por el contrario, para proceder consideramos una batería de recursos: elaboramos complejas planillas de análisis por categoría con miras a familiarizarnos respecto al trabajo con los datos, identificamos categorías adicionales, registramos comentarios de observador al finalizar las entrevistas, formulamos notas de campo, chequeamos las desgrabaciones, contrastamos criterios teóricos polémicos con colegas experimentados, elaboramos tipologías utilizando enfoques émicos y éticos, etc.


� Becker y Geer explican que releyendo varias veces el material, en base a lo que gente dice respecto a algo y el modo en que cuenta que actúa respecto de eso, podemos inferir motivaciones intrínsecas de las personas aunque no las esbocen abiertamente. Becker, H. S. y Geer, B. (1957). Participant observation and interviewing: A comparison. Human Organization, 16 (3): pp. 28-32. En Bogdan S. J. y Taylor, R. (1987). Introducción a los métodos cualitativos de investigación. La búsqueda de significados. Barcelona: Ed. Paidos Ibérica, p. 173. 


� La formas de clasificar los tipos de entrevistas difieren de acuerdo a los autores. He basado mi decisión en la clasificación que proponen Ana Kunz y Nancy Cardinaux, en concordancia con la propuesta por Roxana Guber, en “El salvaje metropolitano”. Kunz y Cardinaux reseñan que existen tres tipos de entrevistas: las estructuradas o dirigidas; las semiestructuradas, basadas en una guía de temas o preguntas y las no estructuradas, en las que “el entrevistado toma la iniciativa sobre los ejes temáticos sobre los que girará el dialogo”. Kunz, A. y Cardinaux, N. (2004). Investigar en Derecho. Guía para estudiantes y tesistas. Universidad de Buenos Aires, Facultad de Derecho: Departamento de Publicaciones, pp. 124- 126. Bogdan y Taylor (1987), op. cit. , p.20. Vasilachis de Gialdino, I. (1993).  Métodos cualitativos I. Los problemas teóricos- epistemológicos. Buenos Aires: Centro editor de América Latina S. A. , Tesis 6, p. 59.  Selltiz, C. , Wrightsman, L. S. y Cook, S. C. (1980). Métodos de Investigación en las relaciones Sociales. Madrid, España: Ediciones Rialp, p 423. Guber, R. (2004). El salvaje metropolitano. Buenos Aires: Paidos, Cap. X. La entrevista antropológica 1: Introducción a la no directividad, p. 205.


� Nota del autor: La presente investigación se enmarca en el trabajo de tesis doctoral realizado por quien suscribe; el mismo abordó cuestiones como los valores básicos humanos, las actitudes frente al tiempo, los proyectos de vida, los comportamientos en términos de relaciones sociales y familiares, etc.


� Wrigth Mills plantea que los estudios sociales deben tratar la relación entre la historia, la biografía y la relación entre ambas dentro de la sociedad, esa es la tarea y la promesa de la imaginación sociológica. Cuando analizamos lo que sucede en el mundo y cómo esto interfiere en el ser humano, en su particular realidad, contribuimos a cambiar la sociedad y la historia. Wrigth Mills, C. (2004). La imaginación sociológica. México: Fondo de cultura económica.
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				Tabla nº 7.4: Tipos de Valores humanos básicos

				Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo		Total por dimensión

				Apertura al cambio						9

				Autodeterminación				6

				Libertad e independencia		2

				Libertad		1

				Creatividad, curiosidad.		3

				Estimulación				3

				Vida variada y vida estimulante		3

				Hedonismo				1

				Auto- realización						2

				Realización o logros de objetivos				2

				Capaz		2

				Poder				0

				Conservación						21

				Seguridad				19

				Salud		1

				Reciprocidad de favores		1

				Seguridad familiar		4

				La familia como eje, como sentido de pertenencia.		13

				Tradición				2

				Respeto por la tradición		1

				Devoción		1

				Conformidad				0

				Auto- trascendencia						32

				Benevolencia				20

				Lealtad		1

				Honestidad		9

				Responsabilidad		7

				Amistad verdadera		3

				Universalismo				12

				Armonía interior		1

				Unidad con la naturaleza		4

				Saber		7

				Trabajo						27

												535
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Tabla nº1 VT

						Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo

						Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo

						Valores Intrínsecos				10

						* Metas independientes.		8

						* Trabajo interesante y variado.		2

						Valores de trabajo mixto				11

						* Oportunidades de avance.		10

						* Trabajo satisfactorio.		1

						Valores de prestigio				9

						* Reconocimiento.		6

						* Autoridad sobre las personas.		1

						* Control sobre los recursos.		2

						Valores de trabajo extrínsecos				22

						* Salario.		15

						* Salario y seguridad laboral.		7

						Valores del trabajo social				10

						* Honestidad.		1

						* Contacto social con sus compañeros de trabajo, trabajar con gente.		9

						Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud con base en Schwartz, Surkiss y Ros, 1999.
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Matriz 7.4 Compa

		

				Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

				Nº entrevistado		Expresan compatibilidad de valores propios con los valores organizacionales.						Valores  organizacionales.		¿El conocimiento importa?

						SI		NO		No menciona.				Si		No

				3				x				Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

				4				x				No se valora al hombre, se valora el hacer.		Los "ingenieros".

				5						x		Obediencia, injusticia, amoralidad.

				6		x						Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, libertad.		x

				7				x				No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.				x

				8						x		No menciona.

				9		x						Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, valoran al individuo.		x

				10				x				Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, trabajos no interesantes.		?		?

				11						x		La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa familiar).		x

				12		x						Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan en ventas.		?		?

				13				x				Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no recompensan.		?		?

				14						x		Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño ético.		x

				15				x				El saber pero no compensan económicamente.		x

				16						x		Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no en sistemas		x

				17						x		Supone que la empresa no se opone a que estudien.		x

				18		x						El trabajo arduo, la polifuncionalidad.		x

				19						x		El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos.		x

				20				x				No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce.				x

				21				x				La empresa está interesada en producir.				x

				22		x						Valoran a las personas.		x

				23				x				Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia.		?		?

				24				x				Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano.				x

				25				x				Facturar, los valores son medios colgados.				x

				26						x		Le cuesta responder, los descuidan.				x

				27						x		Aumentar las ventas.				x

				28				x				Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde.		?		?

				29						x		Salud y confianza.

				30				x				Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos.		?		?

				31				x				No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden.				x

				32				x				Ganar dinero, las personas son números.				x

				33						x		Eficiencia en el trato a los clientes.				x

				34		x						El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las reestructuraciones destruían los valores.				x

				35				x				Ganar ventas, deshonestidad.		?		?

				Subtotales:		6		16		11				11		11

				Síntesis:								Le atribuyen importancia		11

												Se evidencia contradicción: ?				7

												No responden				4

												No es importante, es contradictorio, no sabe.				22

																550
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_1270288628.xls
Tabla nº1 VT

						Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo

						Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo

						Valores Intrínsecos				10

						* Metas independientes.		8

						* Trabajo interesante y variado.		2

						Valores de trabajo mixto				11

						* Oportunidades de avance.		10

						* Trabajo satisfactorio.		1

						Valores de prestigio				9

						* Reconocimiento.		6

						* Autoridad sobre las personas.		1

						* Control sobre los recursos.		2

						Valores de trabajo extrínsecos				22

						* Salario.		15

						* Salario y seguridad laboral.		7

						Valores del trabajo social				10

						* Honestidad.		1

						* Contacto social con sus compañeros de trabajo, trabajar con gente.		9

						Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud con base en Schwartz, Surkiss y Ros, 1999.





Tabla nº 2 Compatib. y conoci.

		

				Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

				Nº entrevistado		Expresan compatibilidad de valores propios con los valores organizacionales.						Valores  organizacionales.		¿El conocimiento importa?

						SI		NO		No menciona.				Si		No

				3				x				Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

				4				x				No se valora al hombre, se valora el hacer.		Los "ingenieros".

				5						x		Obediencia, injusticia, amoralidad.

				6		x						Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, libertad.		x

				7				x				No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.				x

				8						x		No menciona.

				9		x						Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, valoran al individuo.		x

				10				x				Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, trabajos no interesantes.		?		?

				11						x		La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa familiar).		x

				12		x						Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan en ventas.		?		?

				13				x				Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no recompensan.		?		?

				14						x		Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño ético.		x

				15				x				El saber pero no compensan económicamente.		x		?

				16						x		Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no en sistemas		x

				17						x		Supone que la empresa no se opone a que estudien.		x

				18		x						El trabajo arduo, la polifuncionalidad.		x

				19						x		El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos.		x

				20				x				No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce.				x

				21				x				La empresa está interesada en producir.				x

				22		x						Valoran a las personas.		x

				23				x				Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia.		?		?

				24				x				Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano.				x

				25				x				Facturar, los valores son medios colgados.				x

				26						x		Le cuesta responder, los descuidan.				x

				27						x		Aumentar las ventas.				x

				28				x				Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde.		?		?

				29						x		Salud y confianza.

				30				x				Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos.		?		?

				31				x				No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden.				x

				32				x				Ganar dinero, las personas son números.				x

				33						x		Eficiencia en el trato a los clientes.				x

				34		x						El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las reestructuraciones destruían los valores.				x

				35				x				Ganar ventas, deshonestidad.		?		?

				Subtotales:		6		16		11				11		11

				Síntesis:								Le atribuyen importancia		11

												Se evidencia contradicción: ?				8

												No responden				4

												No es importante, es contradictorio, no sabe.				23

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.
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Tabla nº 3 Focos 

		

				Tabla nº 3: Focos de conflictos frecuentes

				Focos de conflictos		Frecuencias

				Intersectorial		20

				Interpersonal, con niveles  directivos.		20

				Interpersonal, con compañeros.		11

				Interpersonal, con clientes.		11

				Se tapa el conflicto.		9

				Las reestructuraciones.		6

				La urgencia.		5

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.





Tabla nº 4 Fuentes

				Tabla nº 4: Fuentes de resolución de conflictos

				Fuente de resolución		Frecuencia

				La jerarquía		26

				El manejo de algún recurso		6

				Las reglas		3

				La educación		3

				La estructura informal		3

				El compromiso, la confianza		2

				La seducción.		2

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.





Tabla 7.4 VHB

		

				Tabla nº 7.4: Tipos de Valores humanos básicos

				Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo		Total por dimensión

				Apertura al cambio						9

				Autodeterminación				6

				Libertad e independencia		2

				Libertad		1

				Creatividad, curiosidad.		3

				Estimulación				3

				Vida variada y vida estimulante		3

				Hedonismo				1

				Auto- realización						2

				Realización o logros de objetivos				2

				Capaz		2

				Poder				0

				Conservación						21

				Seguridad				19

				Salud		1

				Reciprocidad de favores		1

				Seguridad familiar		4

				La familia como eje, como sentido de pertenencia.		13

				Tradición				2

				Respeto por la tradición		1

				Devoción		1

				Conformidad				0

				Auto- trascendencia						32

				Benevolencia				20

				Lealtad		1

				Honestidad		9

				Responsabilidad		7

				Amistad verdadera		3

				Universalismo				12

				Armonía interior		1

				Unidad con la naturaleza		4

				Saber		7

				Trabajo						27

												535
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_1270288652.xls
Tabla nº1 VT

						Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo

						Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo

						Valores Intrínsecos				10

						* Metas independientes.		8

						* Trabajo interesante y variado.		2

						Valores de trabajo mixto				11

						* Oportunidades de avance.		10

						* Trabajo satisfactorio.		1

						Valores de prestigio				9

						* Reconocimiento.		6

						* Autoridad sobre las personas.		1

						* Control sobre los recursos.		2

						Valores de trabajo extrínsecos				22

						* Salario.		15

						* Salario y seguridad laboral.		7

						Valores del trabajo social				10

						* Honestidad.		1

						* Contacto social con sus compañeros de trabajo, trabajar con gente.		9

						Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud con base en Schwartz, Surkiss y Ros, 1999.





Tabla nº 2 Compatib. y conoci.

		

				Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

				Nº entrevistado		Expresan compatibilidad de valores propios con los valores organizacionales.						Valores  organizacionales.		¿El conocimiento importa?

						SI		NO		No menciona.				Si		No

				3				x				Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

				4				x				No se valora al hombre, se valora el hacer.		Los "ingenieros".

				5						x		Obediencia, injusticia, amoralidad.

				6		x						Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, libertad.		x

				7				x				No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.				x

				8						x		No menciona.

				9		x						Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, valoran al individuo.		x

				10				x				Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, trabajos no interesantes.		?		?

				11						x		La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa familiar).		x

				12		x						Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan en ventas.		?		?

				13				x				Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no recompensan.		?		?

				14						x		Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño ético.		x

				15				x				El saber pero no compensan económicamente.		x		?

				16						x		Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no en sistemas		x

				17						x		Supone que la empresa no se opone a que estudien.		x

				18		x						El trabajo arduo, la polifuncionalidad.		x

				19						x		El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos.		x

				20				x				No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce.				x

				21				x				La empresa está interesada en producir.				x

				22		x						Valoran a las personas.		x

				23				x				Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia.		?		?

				24				x				Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano.				x

				25				x				Facturar, los valores son medios colgados.				x

				26						x		Le cuesta responder, los descuidan.				x

				27						x		Aumentar las ventas.				x

				28				x				Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde.		?		?

				29						x		Salud y confianza.

				30				x				Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos.		?		?

				31				x				No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden.				x

				32				x				Ganar dinero, las personas son números.				x

				33						x		Eficiencia en el trato a los clientes.				x

				34		x						El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las reestructuraciones destruían los valores.				x

				35				x				Ganar ventas, deshonestidad.		?		?

				Subtotales:		6		16		11				11		11

				Síntesis:								Le atribuyen importancia		11

												Se evidencia contradicción: ?				8

												No responden				4

												No es importante, es contradictorio, no sabe.				23

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.
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Tabla nº 3 Focos 

		

				Tabla nº 3: Focos de conflictos frecuentes

				Focos de conflictos		Frecuencias

				Intersectorial		20

				Interpersonal, con niveles  directivos.		20

				Interpersonal, con compañeros.		11

				Interpersonal, con clientes.		11

				Se tapa el conflicto.		9

				Las reestructuraciones.		6

				La urgencia.		5

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.





Tabla nº 4 Fuentes

				Tabla nº 4: Fuentes de resolución de conflictos

				Fuente de resolución		Frecuencia

				La jerarquía		26

				El manejo de algún recurso		6

				Las reglas		3

				La educación		3

				La estructura informal		3

				El compromiso, la confianza		2

				La seducción.		2

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.





Tabla 7.4 VHB

		

				Tabla nº 7.4: Tipos de Valores humanos básicos

				Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo		Total por dimensión

				Apertura al cambio						9

				Autodeterminación				6

				Libertad e independencia		2

				Libertad		1

				Creatividad, curiosidad.		3

				Estimulación				3

				Vida variada y vida estimulante		3

				Hedonismo				1

				Auto- realización						2

				Realización o logros de objetivos				2

				Capaz		2

				Poder				0

				Conservación						21

				Seguridad				19

				Salud		1

				Reciprocidad de favores		1

				Seguridad familiar		4

				La familia como eje, como sentido de pertenencia.		13

				Tradición				2

				Respeto por la tradición		1

				Devoción		1

				Conformidad				0

				Auto- trascendencia						32

				Benevolencia				20

				Lealtad		1

				Honestidad		9

				Responsabilidad		7

				Amistad verdadera		3

				Universalismo				12

				Armonía interior		1

				Unidad con la naturaleza		4

				Saber		7

				Trabajo						27

												535
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Tabla nº1 VT

						Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo

						Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo

						Valores Intrínsecos				10

						* Metas independientes.		8

						* Trabajo interesante y variado.		2

						Valores de trabajo mixto				11

						* Oportunidades de avance.		10

						* Trabajo satisfactorio.		1

						Valores de prestigio				9

						* Reconocimiento.		6

						* Autoridad sobre las personas.		1

						* Control sobre los recursos.		2

						Valores de trabajo extrínsecos				22

						* Salario.		15

						* Salario y seguridad laboral.		7

						Valores del trabajo social				10

						* Honestidad.		1

						* Contacto social con sus compañeros de trabajo, trabajar con gente.		9

						Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud con base en Schwartz, Surkiss y Ros, 1999.





Tabla nº 2 Compatib. y conoci.

		

				Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

				Nº entrevistado		Expresan compatibilidad de valores propios con los valores organizacionales.						Valores  organizacionales.		¿El conocimiento importa?

						SI		NO		No menciona.				Si		No

				3				x				Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

				4				x				No se valora al hombre, se valora el hacer.		Los "ingenieros".

				5						x		Obediencia, injusticia, amoralidad.

				6		x						Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, libertad.		x

				7				x				No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.				x

				8						x		No menciona.

				9		x						Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, valoran al individuo.		x

				10				x				Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, trabajos no interesantes.		?		?

				11						x		La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa familiar).		x

				12		x						Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan en ventas.		?		?

				13				x				Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no recompensan.		?		?

				14						x		Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño ético.		x

				15				x				El saber pero no compensan económicamente.		x		?

				16						x		Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no en sistemas		x

				17						x		Supone que la empresa no se opone a que estudien.		x

				18		x						El trabajo arduo, la polifuncionalidad.		x

				19						x		El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos.		x

				20				x				No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce.				x

				21				x				La empresa está interesada en producir.				x

				22		x						Valoran a las personas.		x

				23				x				Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia.		?		?

				24				x				Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano.				x

				25				x				Facturar, los valores son medios colgados.				x

				26						x		Le cuesta responder, los descuidan.				x

				27						x		Aumentar las ventas.				x

				28				x				Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde.		?		?

				29						x		Salud y confianza.

				30				x				Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos.		?		?

				31				x				No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden.				x

				32				x				Ganar dinero, las personas son números.				x

				33						x		Eficiencia en el trato a los clientes.				x

				34		x						El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las reestructuraciones destruían los valores.				x

				35				x				Ganar ventas, deshonestidad.		?		?

				Subtotales:		6		16		11				11		11

				Síntesis:								Le atribuyen importancia		11

												Se evidencia contradicción: ?				8

												No responden				4

												No es importante, es contradictorio, no sabe.				23

				Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.
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Tabla 7.4 VHB

		

				Tabla nº 7.4: Tipos de Valores humanos básicos

				Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo		Total por dimensión

				Apertura al cambio						9

				Autodeterminación				6

				Libertad e independencia		2

				Libertad		1

				Creatividad, curiosidad.		3

				Estimulación				3

				Vida variada y vida estimulante		3

				Hedonismo				1

				Auto- realización						2

				Realización o logros de objetivos				2

				Capaz		2

				Poder				0

				Conservación						21

				Seguridad				19

				Salud		1

				Reciprocidad de favores		1

				Seguridad familiar		4

				La familia como eje, como sentido de pertenencia.		13

				Tradición				2

				Respeto por la tradición		1

				Devoción		1

				Conformidad				0

				Auto- trascendencia						32

				Benevolencia				20

				Lealtad		1

				Honestidad		9

				Responsabilidad		7

				Amistad verdadera		3

				Universalismo				12

				Armonía interior		1

				Unidad con la naturaleza		4

				Saber		7

				Trabajo						27

												535
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Tabla 7.4 VHB

		

				Tabla nº 7.4: Tipos de Valores humanos básicos

				Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo		Total por dimensión

				Apertura al cambio						9

				Autodeterminación				6

				Libertad e independencia		2

				Libertad		1

				Creatividad, curiosidad.		3

				Estimulación				3

				Vida variada y vida estimulante		3

				Hedonismo				1

				Auto- realización						2

				Realización o logros de objetivos				2

				Capaz		2

				Poder				0

				Conservación						21

				Seguridad				19

				Salud		1

				Reciprocidad de favores		1

				Seguridad familiar		4

				La familia como eje, como sentido de pertenencia.		13

				Tradición				2

				Respeto por la tradición		1

				Devoción		1

				Conformidad				0

				Auto- trascendencia						32

				Benevolencia				20

				Lealtad		1

				Honestidad		9

				Responsabilidad		7

				Amistad verdadera		3

				Universalismo				12

				Armonía interior		1

				Unidad con la naturaleza		4

				Saber		7

				Trabajo						27
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Tabla nº1 VT

						Tabla nº 1: Tipos de Valores del trabajo

						Tipo e ítem de Valor de Trabajo		Subtotal por ítem		Total por Valor del trabajo

						Valores Intrínsecos				10

						* Metas independientes.		8

						* Trabajo interesante y variado.		2

						Valores de trabajo mixto				11

						* Oportunidades de avance.		10

						* Trabajo satisfactorio.		1

						Valores de prestigio				9

						* Reconocimiento.		6

						* Autoridad sobre las personas.		1

						* Control sobre los recursos.		2

						Valores de trabajo extrínsecos				22

						* Salario.		15

						* Salario y seguridad laboral.		7

						Valores del trabajo social				10

						* Honestidad.		1

						* Contacto social con sus compañeros de trabajo, trabajar con gente.		9

						Fuente: Elaborado por María Andrea Genoud.
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Matriz 7.4 Compa

		

				Tabla nº 2: Compatibilidad axiológica humana y empresarial. El rol del  conocimiento

				Nº entrevistado		Expresan compatibilidad de valores propios con los valores organizacionales.						Valores  organizacionales.		¿El conocimiento importa?

						SI		NO		No menciona.				Si		No

				3				x				Las personas no importan, valoran el dinero, adquirir poder.

				4				x				No se valora al hombre, se valora el hacer.		Los "ingenieros".

				5						x		Obediencia, injusticia, amoralidad.

				6		x						Oportunidades. de avance, reconocimiento, igualdad de oportunidades, equidad, confianza, honestidad, responsabilidad, libertad.		x

				7				x				No dan importancia a las personas, ni al conocimiento.				x

				8						x		No menciona.

				9		x						Honestidad, trabajo duro, interesante y variado, innovación, valoran al individuo.		x

				10				x				Buscan estudiantes o egresados ya recibidos pero pagan mal, trabajos no interesantes.		?		?

				11						x		La responsabilidad y la reciprocidad de favores (empresa familiar).		x

				12		x						Lealtad, fiabilidad, saber, creatividad. Al comienzo los capacitan en ventas.		?		?

				13				x				Difícil establecer, valoran la creatividad, la iniciativa pero no recompensan.		?		?

				14						x		Difícil de responder, valoran la creatividad, y ahora el desempeño ético.		x

				15				x				El saber pero no compensan económicamente.		x

				16						x		Reconocen a los altos niveles pero no a los nivel bajo o medio. Valoran el conocimiento en el sector atención a clientes pero no en sistemas		x

				17						x		Supone que la empresa no se opone a que estudien.		x

				18		x						El trabajo arduo, la polifuncionalidad.		x

				19						x		El reconocimiento y el conocimiento en los niveles directivos.		x

				20				x				No comenta valores de Carremat, aunque su jefe la reconoce.				x

				21				x				La empresa está interesada en producir.				x

				22		x						Valoran a las personas.		x

				23				x				Valoran la capacitación profesional de los niveles intermedios, al servicio de los intereses organizacionales, no la experiencia.		?		?

				24				x				Valoran el cambio, el poder y el rendimiento, no al ser humano.				x

				25				x				Facturar, los valores son medios colgados.				x

				26						x		Le cuesta responder, los descuidan.				x

				27						x		Aumentar las ventas.				x

				28				x				Facturar, dicen valorar el conocimiento pero no pagan acorde.		?		?

				29						x		Salud y confianza.

				30				x				Si reditúa capacitan, en épocas de recortes, anulan fondos.		?		?

				31				x				No poseen valores, las reestructuraciones lo impiden.				x

				32				x				Ganar dinero, las personas son números.				x

				33						x		Eficiencia en el trato a los clientes.				x

				34		x						El reconocimiento, el dinero. Hoy, porque en otros momentos las reestructuraciones destruían los valores.				x

				35				x				Ganar ventas, deshonestidad.		?		?

				Subtotales:		6		16		11				11		11

				Síntesis:								Le atribuyen importancia		11

												Se evidencia contradicción: ?				7

												No responden				4

												No es importante, es contradictorio, no sabe.				22
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