Las normas y los valores expresados en las organizaciones: estudio exploratorio con ejecutivos peruanos



Resumen

La investigación examina las normas y valores específicos de la clase social-laboral compuesta por los ejecutivos peruanos. La investigación fue realizada con métodos cualitativos a través de la exploración indirecta al fenómeno mismo. Contó con la participación de 53 ejecutivos. Para la recolección de datos se aplicó la técnica proyectiva “Historia de vida”. A través del análisis intertextual de sus textos y del método comparativo constante, se identificaron y describieron algunas de las normas y valores propias a esta clase social-laboral. Estas han sido distinguidas como positivas y negativas respecto del impacto en la interacción con otros. Entre las primeras se describen conductas dirigidas para el auto desarrollo, compromiso social, desarrollo familiar, amical y empresarial; mientras que otras orientan conductas con posible impacto negativo hacia sus pares, subordinados, familia, amigos e inclusive para sí mismos. Estas normas y valores tienen origen externo, se internalizan y se socializan entre los ejecutivos, para orientar sus conductas y demostrar su pertenencia al grupo de ejecutivos peruanos. 
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INTRODUCCION
Abordar el tema de normas y valores de los ejecutivos de empresas es siempre una tarea dinámica y polémica. Todas las investigaciones al respecto buscan descubrir una parte o faceta de estos temas, lo cual incrementa su complejidad. En este estudio se exploran aquellas normas y valores que son transmitidas de forma verbal o través de su manifestación en las conductas de los ejecutivos peruanos y que caracterizan a este grupo independientemente de sus individualidades.  
Aunque usualmente un individuo elige la expresión de las conductas que le traigan más beneficios y evitará las que comprometan algún perjuicio o riesgo, adicionará a este juicio el contexto social y el grupo en el que se encuentra (Wood & Bandura, 1989), lo cual podría orientarlo contrariamente. Es decir, la expresión elegida podría ser distinta o contraria según cada contexto o grupo en el que se encuentra. En el caso de las normas, estas se siguen después del análisis consiente del contexto; es decir, influyen sobre la evaluación y elección de las conductas a expresar (Vidal de la Rosa, 2008). Estas elecciones no necesariamente implican fines individuales o egoístas (Agujar & De Francisco, 2009). 
En cualquier grupo, un elemento constructivo de sus normas es la regularidad con la que las conductas se expresan y se limitan por estas (Tena-Sánchez & Güell-Sans, 2011). Estas repeticiones permiten la definición de las normas y valores que los distinguen y clasifican como miembros de un grupo. Así, los ejecutivos miembros del grupo de “ejecutivos peruanos” adoptan las normas y valores propios para su contexto. 
Estas son características transversales a cualquier ubicación en la que se encuentren sus miembros; es decir, aun cuando no se encuentren en la misma organización toman la decisión de actuar, en función a la creencia de lo que harían los otros miembros del grupo en su misma situación (Bicchieri & Xiao, 2009).
Las conductas aceptadas o rechazadas por estas normas y valores son relativas al grupo y no siguen necesariamente parámetros sociales amplios; es decir, algunas de las conductas serán aceptadas aunque estas sean socialmente rechazadas. Como por ejemplo, los círculos de corrupción, quien ofrece el dinero y quien lo recibe asumen que lo que están haciendo es una práctica usual para hacer negocios y es beneficioso en el corto plazo para ellos, pero a la vez reconocen que es una práctica social censurada y castigable (Sheldon & Fishbach, 2015), esto ejemplifica una norma y valor del grupo de una entorno específico (Gelbrich, Stedham, & Gäthke, 2016).
La presente investigación explora y describe las normas y valores comunes a la clase social-laboral de los ejecutivos peruanos, que se expresan de forma indirecta en sus conductas y que legitiman algunas prácticas dentro de esta clase; las que pueden incluir prácticas aceptadas o rechazadas socialmente.
MARCO TEÓRICO
Normas en los grupos
Desde el sentido estricto la palabra norma, ésta designa a reglas y guías que orientan el comportamiento del individuo en un contexto específico. Estas provienen desde el exterior del individuo y a través un proceso de adaptación se asimilan para elegir, iniciar, ajustar o restringir sus conductas (McDonald & Crandall, 2015). En los grupos que existen en las organizacionales, las normas son pautas para el comportamiento que se definen por su uso; aunque algunas pueden estar respaldadas en un  documento como el contrato laboral o el manual de organización y funciones (Dowling & Pfeffer, 1975), muchas de estas se retransmiten de forma verbal o no verbal, observándolas en las expresiones de sus conductas directamente. 
Las normas que se construyen en la configuración de sus interrelaciones, surgen como implícitas, aceptadas por el grupo y debido a su uso, frecuencia y costumbre llegan a tener el respaldado de los miembros. Estos lineamientos para el comportamiento de los miembros del grupo, también implican las consecuencias de no seguirlas, como actuar fuera de las normas es castigado de diversas formas que pueden llegar a la exclusión del grupo o al despido en el caso de una organización (Salazar, Guerrero, Machado, & Cañedo, 2009).
Todos los individuos llevan consigo las normas de convivencia que se construyen en sus contextos referenciales; los familiares, amicales, educativos y laborales. Estos regulan sus conductas y se van modificando o ampliando según los grupos a los que pertenezca o la experiencia social que les exija (Ayestarán, 1993). 
Valores en los grupos
Los valores son cualidades personales de orden superior que motivan ciertas conductas y desincentivan otras. Estas cualidades son asimiladas por una persona desde sus grupos de socialización (Albanese, De Blasio, & Sestito, 2016). Progresivamente, ellos se interiorizan y regulan la conducta desde los juicios internos hasta las expresiones motoras. 
Los valores brindan información sobre las identidades, actitudes o comportamientos de los individuos (Castro Solano & Nader, 2006).  También se entiende a los valores como mandatos abstractos o creencias que guían la vida de cada de persona que son adquiridos de forma vicaria en el proceso de socialización (Wood & Bandura, 1989); a nivel individual pueden estar en conflicto o correspondencia con los valores del grupo (Daniel, Selim Bilgim, Brezina, Strohmeier, & Vainre, 2015). 
A diferencia de las normas, no tener los mismos valores del grupo no implica necesariamente el castigo social; algunos investigadores muestran que en muchos casos los valores expresados verbalmente por una persona o un grupo, pueden estar en constante discrepancia con su actuar (Gelbrich, Stedham, & Gäthke, 2016).  Los valores definen lo que es correcto o incorrecto para el grupo, aunque estén en conflicto con los de la sociedad. 
Cada grupo social configura sus propios valores y la jerarquía interna entre estos (Castro Solano & Nader, 2006) caracterizando o dando peculiaridad al grupo. Estos pueden tener orientación individualista, colectivista o mixta; y algunos de estos tienen respaldo universal pero la mayoría varía según los grupos constituidos ( (Hofstede, 2001).
La identidad en el grupo
La dinámica del grupo y su interacción con otros, muestra un conjunto de características que los diferencia de otros, estas características son las que definen la identidad del grupo (Mercado & Hernández, 2010). El individuo que quiera formar parte del grupo deberá asumir esas características y construir su propia identidad en él (Ellemers, Pagliaro, & Barreto, 2013).
Dicha identidad se ve caracterizada por los valores y normas compartidos por el grupo, podría ser contextualmente dependiente o interdependiente y específica al momento histórico de cada grupo (Ellemers, Pagliaro, & Barreto, 2013).Es decir, un grupo podría evaluar y seguir guías de conducta válidos para el momento, incluso cuando antes pudieran haber sido consideradas inmorales. Además, la evaluación sobre lo bueno o malo, moral o inmoral varía según el grupo que lo examina; no son calificaciones universales y ni anacrónicas. Los miembros del grupo pueden percibir que determinadas conductas son inadecuadas o difieren a sus valores personales, pero las seguirán porque son parte de los lineamientos de la identidad del grupo ( (Bicchieri C. , Covenants without swords: Group identity, norms, and communication in social dilemmas, 2002). Los valores y normas pueden ser distintos o contradictorios entre los grupos e incluso con la sociedad en general, pero son válidos para estos y son la base para la construcción de su identidad (Gelbrich, Stedham, & Gäthke, 2016).
La pertenencia a un grupo depende de la generación de identidad con él y seguir sus claves o normas de conducta. Por otro lado, la prevalencia en un grupo depende de que existan individuos que se identifiquen con él (Feldamn, 1984) y obtengan algún refuerzo por ser miembro. 
De ahí, la identidad de una persona la conforma el conjunto de características que asimila del grupo, que le da sentido de pertenecía y validez a sus conductas (Melucci & Massolo, 1991). El ser del hombre y su identidad, son complejas y fragmentadas; es difícil diferenciar hasta qué punto intervienen su individualidad o su identidad en la ejecución de sus conductas, pero se puede observar la existencia de lineamientos en pautas inconscientes para sus conductas que indican su identidad con un grupo (Turner 1987).
Pertenencia a un grupo 
Pertenecer a un grupo se define como percibirse miembro de un grupo y ser reconocido por otros como tal por tener algunas características en común con el grupo (Tajfel, 1984). Al ser miembro, el individuo internaliza la estructura de socialización del grupo y ajusta sus conductas a su dinámica. Esta estructura a la vez es estructurante y modula el comportamiento enmarcando sus conductas; sin esta estructura, sus conductas perderían significancia y validez (Vizcarra, 2002). 
El individuo adopta la dinámica de las interacciones del grupo y se acomoda a estas. En su adaptación, este reacciona a los comportamientos de los otros y genera su pertenencia al grupo (Mercado & Hernández, 2010). En este proceso, los individuos pueden perder partes de su “particularidad individual” para ser parte del grupo, sin dejar de ser individuos. 
La adherencia a las normas y valores del grupo le ayuda al individuo a identificarse y demostrar su pertenencia a él; en otras palabras, cuánto mejor expresen en sus conductas individuales el marco inconsciente puesto por las normas y valores, su pertenencia al grupo quedará mejor demostrado (Barreto & Ellemers, 2000).
Los individuos asumen las características del grupo para pertenecer a él, incluso antes de ser miembros podrían asumir sus características; fenómeno denominado socialización anticipada (Carr, Pearson, Vest, & Boyar, 2006). La interiorización de las características del grupo en sus representaciones colectivas, le permiten regular su conducta para mostrarse como miembro del grupo. Las personas que se reconocen en un grupo específico tienden a ser más competitivos con aquellos que no pertenecen a él y se muestran más recíprocos con aquellos que reconocen como miembros (Wildschut, Pinter, Vevea, Insko, & Schopler, 2003).
Así mismo, en el grupo surgen fenómenos que tienen sus propias leyes irreducibles a la psicología de sus integrantes; por lo cual, el fenómeno de la existencia de un grupo como categoría no se puede estudiar a través del estudio de un solo individuo miembro del grupo; como tampoco se puede de entender la complejidad de los procesos cognitivos a través del estudio de una neurona (Bunge & Hebb, 1985). En la dinámica del grupo surge lo denominado mente grupal; esta se compone de las características supraindividuales, que le atribuye de intencionalidad al grupo e influye en sus miembros. 
Entonces con la experiencia de pertenecer al grupo le completa la experiencia social como individuo. Reconocer las características del grupo al que pertenece le permite ver las fronteras necesarias a superar para transcender del grupo actual y pertenecer a otro (Ellemers, Pagliaro, & Barreto, 2013). Además, ser miembro de un grupo implica seguir sus referentes especiales que cumplen la función de regulación de sus conductas; lo que podrían implicar regulación e incluso coerción en las organizaciones (Daniel, Selim Bilgim, Brezina, Strohmeier, & Vainre, 2015).
La Autocategorización
La autocategorización implica un proceso cognitivo y social a través del cual una persona se identifica con los grupos a los que pertenece; en este proceso se hace la evaluación cognitiva consiente de las condiciones que debe seguir en su conducta para ser parte del grupo. Estas evaluaciones se realizan sobre las representaciones cognitivas compartidas de los atributos que definen un grupo y lo distingue de otros (Tateo, 2012). 
Autocategorizarse en un grupo social es un proceso que en el cual un individuo se etiqueta como miembro de un grupo, puesto que ha interiorizado los estándares del grupo en su conciencia individual (Hogg & Terry, 2000), que lo regula y lo coacciona. El grupo es previo al individuo y este se va ajustando a sus características en sus interrelaciones sociales (Tateo, 2012). En este proceso de interacción, se internaliza lo sociocultural del grupo y se categoriza como miembro cuando lo logra. 
El grupo como tal genera una identidad que lo diferencia de otros y permite que las personas se categoricen en él como en el caso de los equipos de trabajo.  La identidad del grupo, y sus características, se puede observar en la interacción con otros; por ejemplo, las conductas conflictivas, prejuicios y discriminación entre los individuos muestran la existencia de características supraindividuales con las que se pueden categorizar. (Hogg & Reid, 2006).
PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN:
Se orienta y delimita el estudio cualitativo a partir de los objetivos, con la siguiente pregunta:
¿Cuáles son las normas y valores comunes entre el grupo de ejecutivos peruanos?

MÉTODO
El método elegido para la investigación es de tipo cualitativo. Consistente en la exploración y descripción de las normas y valores proyectados en los contenidos escritos obtenidos a través de la aplicación de la técnica proyectiva denominada “Historia de vida” (Portuondo, 1970). 
Esta técnica consiste en solicitar al colaborador del estudio redactar su historia personal. Para propósitos del estudio se les solicitó centrar sus relatos sobre su vida laboral y profesional. En estas historias expresaron sus vivencias en el desarrollo profesional, las relaciones interpersonales en el contexto organizacional, y describen de forma indirecta las normas y valores con los que interactúan en el grupo o con las que son tratados en ese contexto. Lo cual permitió la exploración indirecta de las normas y valores del grupo de ejecutivos que guían sus expresiones conductas en las organizaciones frente a sus jefes, pares o sus subordinados. 
Los colaboradores del estudio pertenecen a diferentes organizaciones, todos miembros, integrantes o en contacto con la estructura de valores y normas del grupo de ejecutivos peruanos. En el estudio participaron 53 ejecutivos inscritos en un programa de estudios de MBA, los cuales dieron su consentimiento para el uso de este material para la investigación. 
Procesamientos de datos
Los documentos fueron procesados con la ayuda del software para análisis cualitativo de textos Atlas Ti. A través de este software se codificaron las expresiones de los participantes en dos fases de codificación constante.
En la primera fase del análisis se codificaron las expresiones en los textos para diferenciar las normas y valores en entornos familiares, sociales y organizacionales;  que se codifican respectivamente.
El siguiente procedimiento fue un segundo análisis de los textos codificados, para identificar información sobre las normas y valores comunes expresados en el contexto organizacional, objeto de estudio. De esta manera se recopiló información de las normas y valores que guían las conductas del grupo social de ejecutivos peruanos. 
Resultados
El análisis de los textos ha mostrado la existencia de normas y valores comunes (N&V)  que subyacen a las conductas del grupo de ejecutivos peruanos. Entre estas existen algunas que son comunes entre los colaboradores de la muestra y representan el marco no consiente del fondo de sus conductas. El uso de las N&V comunes al grupo genera en ellos su sentido de pertenecía a la categoría social (Ayestarán, 1993). Estas N&V generan la identidad de los miembros, tienen validez contextual y en algunos casos no se les reconoce de forma abierta en la sociedad.
Los ejecutivos pertenecen a varios grupos al mismo tiempo y comparten con ellos las N&V, que a nivel personal pueden ser comunes entre ellos. En la figura 1 se diagrama el campo contextual de la organización y su intersección con los campos familiares y amicales; estos son los dos principales grupos analizados para el presente estudio, sobre los cuales las N&V de los ejecutivos le generan impacto para la organización. Los círculos representan estos campos y la sociedad que los contiene está representada por un recuadro. 
Figura 1. Validez de las N&V de los ejecutivos
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Figura 1: Se representa en el campo de las N&V que siguen los ejecutivos en las organizaciones y que a su vez son guías de conducta frente a su familia, amigos  y para todos a la vez; estos están representados las intersecciones.  El contexto de las organizaciones le da validez a las N&V expresados en los campos X, Y, Z y W.  
A través del análisis de los textos, se han encontrado 355 citas en las que se hacen referencia las N&V. Mediante el análisis se deducen que son usadas por los ejecutivos como guías para sus conductas. En la tabla 1, se muestran los números de citas realizadas en los documentos revisados en el estudio.
Tabla 1: Codificación constante de las de citas en cada campo y frecuencias
	Campos
	Descripción del campo
	Total de citas
	Porcentaje

	Campo x: Organización
	N&V que hacen referencia a la organización
	159
	44.8%

	Campo y: Org. - Familia 
	N&V que hacen referencia a las relaciones del trabajo y la familia
	89
	25.1%

	Campo z: Org. - Amigos
	N&V que hacen referencia a las relaciones del trabajo y las amistades
	20
	5.6%

	Campo w: Org-Fam-Amig
	N&V que hacen referencia a la organización, familia y amigos
	87
	24.5%

	
	Total
	355
	100%


Tabla 1. Se realizaron 355 citas en total en los textos que hacen referencia a las N&V expresados en todo el contexto organizacional. Del total de citas el 44.8% representan a citas de N&V relacionadas solo con la organización. Un 25.1% de las citas se refieren a N&V vinculadas a la organización y el grupo familiar; el 5.6% con la organización y los grupos amicales. El 24.5% restante se refiere a N&V que están relacionadas a la de grupos familiares y amicales. 
Las citas en cada campo muestran una amplia diversidad de las N&V que a su vez se expresaban de diferentes formas. Se analizaron los contenidos y se sintetizaron las N&V que se hacen referencia en los documentos. Para propósito de la investigación solo se mostraran las N&V comunes entre los participantes de la muestra en cada uno de estos campos. En los siguientes párrafos se presentarán las N&V comunes en la muestra, con al menos tres casos de repetición en los documentos examinados. 
Normas y valores en la organización: Campo X
Las normas y valores (N&V) que están en el campo “X” orientan su desempeño en la organización; estas a diferencia de las que están en los otros campos no hacen referencia a justificación de sus comportamientos en sus contextos familiares o amicales por causa del trabajo. 
Entre las N&V se deducen  algunas con orientación positiva o constructiva para el individuo y su entorno organizacional, mientras que también existen otras negativas y hasta cierto puntos dañinas para si mismo, sus jefes, pares y subordinados. Uno de los primeros lineamientos de conducta se relaciona con el esfuerzo que deben mostrar en las labores de su jornada diaria de trabajo.  Los ejecutivos deben demostrarle a los demás el uso provechoso de su tiempo en la empresa; administrar en orden sus tareas, solucionar problemas de sus funciones, administrar su tiempo para el cumplimiento de todas sus tareas y asumir los retos; y hacer notar de todo esto a los demás.
“En mi centro de trabajo me esforcé siempre por ser la mejor o una de las mejores, lo que me conllevó ascender a otros puestos y por ende a obtener los reconocimientos de mis jefes y a la vez llenarme de satisfacción”. CITA: P4 - 4:4 - (62:62)   
En segundo lugar, los ejecutivos se esfuerzan por conseguir el desarrollo y crecimiento de la organización; para alcanzar, en consecuencia, una mejor posición en la organización como reconocimiento al esfuerzo mostrado.
“(…) asumí el puesto hace un año y este ascenso fue también un reconocimiento a mi desempeño y al apoyo que brindaba a la Gerencia Financiera”. CITA: P47 - 47:13 -(3:2456-3:2596)
En tercer lugar,  muestran que se deben aprovechar las experiencias profesionales en posiciones anteriores dentro de la organización o previas a esta, para lograr desarrollar o potenciar sus habilidades y conocimientos sobre el trabajo en experticias.
“(…) pase por 3 trabajos, uno de los cuales considero que es el más importante ya que me sirvió para desarrollarme profesionalmente y adquirir muchos conocimientos y experiencias”. CITA: P27 - 27:5 - (56:56)   
En cuarto lugar, los ejecutivos en la organización se orientan a ocupar posiciones de liderazgo; lo que implica para ellos, organizar en equipos equilibrados a sus colaboradores, orientar sus tareas, lidiar con sus diferencias y mantener un ambiente de trabajo equilibrado en el equipo.
“…lo primordial de un buen líder, es poder lograr armar un equipo unido, y en el que se viva un ambiente de trabajo agradable, al final, no todo se trata de ganar un buen sueldo, lógicamente esto último es muy importante, pero no lo es todo.” CITA: P23: 23:7 (60:60)
En quinto lugar, los ejecutivos consideran que deben optimizar continuamente su trabajo a través de correcciones constantes de las deficiencias del grupo, para presionar el equipo para mejor sus resultados. 
Ante una situación de incertidumbre se observa que los ejecutivos peruanos consideran que deben estar atentos y dispuestos a cambiar o iniciar la búsqueda de una posición de adecuada a su estatus; así mismo renunciar a su puesto de trabajo cuando este no les cause satisfacción o no les permita adquirir más experiencias y que a su vez no les asegure un ingreso adecuado a sus necesidades.
“Entendí también que mi destino no era seguir trabajando para alguien más, que no podía ser tan egoísta y dejar que mi padre se hunda con los problemas, que mi madre no podía quedarse a en Buenos Aires a esperar cualquier trabajo, que llegaba el momento del Perú y quería ser juez y parte de ese desarrollo. Soñaba con tener una gran empresa y dar oportunidad de trabajo. Renuncié y empecé de cero” Cita: P 8 - 8:4 - (55:55)
Hasta el punto anterior se han descrito guías de conducta que buscan maximizar el beneficio propio o de la organización. En lo siguiente se describirán las que tienen fines distintos, los cuales no son tan nobles para el ejecutivo, sus pares, subordinados, jefes o la organización; pero que a pesar de esto se presentan como N&V del grupo de ejecutivos.
Las normas y valores de este grupo orientan su trabajo para el logro de metas de corto plazo planificado a toda costa. Se presentan en circunstancias en las que el ejecutivo debe orientar el trabajo para el cumplimiento de las metas, aun cuando no se tengan los recursos ni las condiciones necesarias.
“(…) fue un sacrificio muy grande puesto que trabajaba muy alejado de la sociedad con rutinas de trabajo muy duras y con el stress de llegar a las metas de producción establecidas, formé un grupo humano muy bueno con gente recién  egresada de la ciudad con talentos distintos pero entre todos formamos una sinergia que nos llevó a lograr los objetivos establecidos”. Cita: P16 - 16:1 - (80:80)
En la misma línea otra norma y valor de este grupo, muestra que deben realizar esfuerzo laboral máximo que implica sacrificios personales, que a su vez puede incluir de manera indirecta la de sus subordinados; por ejemplo, quieran o no deben dirigir el grupo a su cargo de manera que estos cumplan jornadas laborales extensas (haciendo horas extra las cuales pueden ser pagadas o no). 
“Ese año y medio fue durísimo, dormía 4 horas diarias, trabajaba incluidos domingos, pero la obra caminaba muy bien, los responsables del proyecto estaban satisfechos con mi labor…”. Cita: P5 - 5:5 -(3:2616-3:2850)
En tercer lugar, para quien está iniciando su vida profesional muestran como N&V que deben estar dispuestos a adaptarse a rutinas duras de trabajo y estrés. Esta condición orienta a los ejecutivos a imponer o mantener condiciones difíciles para quienes deseen desarrollarse en las organizaciones. 
“Tenía una familia que se estaba formando, por ello me tocaba soportar y perseverar ante el frio, las amanecidas, el cansancio y el abuso de los empleadores, poco a poco fui demostrando con trabajo y dedicación, y siempre con una sonrisa, y las puertas comenzaron a abrirse…”Cita: P24: 24:9 (4:754-4:1048)
Plantean también que se debe orientar el trabajo de manera que se vele en principio por  las propias metas aunque estas no necesariamente estén en interrelación con otras.
“…había muchos jefes, todos ordenaban a su estilo y para su propio bienestar  y  por su cargo se aprovechan de lo que se podía”. Cita: P13 - 13:3 - (56:56)   
Normas y valores en la organización y grupo familiar: Campo Y
En este campo se ubican las N&V que modelan en parte las conductas que tienen validez para los ejecutivos en las organizaciones y en los entornos familiares. Los ejecutivos están influidos por estas y forman parte del marco inconsciente de sus conductas como miembros del grupo de ejecutivos peruanos y a la vez miembros de su grupo familiar. 
Las N&V socializados en su la familia impactan en la forma como el ejecutivo se desempeña en la organización y a su vez, las que se adquieren al pertenecer al grupo de ejecutivos de las organizaciones que impactan en el grupo familiar. La acomodación de estas N&V sostenidas por sus actitudes y fortalecidas por su experiencia en el entorno social hacen posible que se adapte el ejecutivo a ambos grupos. (Albanese, De Blasio, & Sestito, 2016)
La primera N&V que se encuentra en este campo se tiene que los ejecutivos plantean que el trabajo que realizan les debe permitir disfrutar de los espacios de vida familiar y personal, de manera que puedan cumplir de forma equilibrada con sus roles en la familia y la organización.
“…conseguir un puesto gerencial y estable en una empresa privada y reconocida, el cual me permita estar económicamente tranquila, y poder disfrutar de mi familia, viajar con ellos o con mis amigos…”. Cita: P1 - 1:21 - (85:85)   
En segundo lugar los ejecutivos tratan de relacionar el trabajo con sus metas personales. Para los ejecutivos peruanos, estar en la organización les debe permitir el logro de las metas personales. Relacionan el esfuerzo invertido con los ingresos obtenidos a cambio; traducen su éxito profesional con los recursos que obtienen por este.
“Todo iba muy bien para mí en el ámbito laboral y personal, pero decidí ya no renovar mi contrato con (nombre de la empresa) a pesar de la negativa de mi jefe en aceptar mi retiro, explicándole que salía de la empresa por motivos familiares”. CITA: P38 - 38:7 (2:3080-2:3308)
En tercer lugar tienen como norma y valor mostrar compromiso y esfuerzo en el uso de su potencial, cuando sus jefes y subordinados muestran confianza en ellos. 
“…retribuir la confianza que depositan en mí realizando un trabajo  de alta calidad y que contribuya al logro de los objetivos de la empresa”. Cita: P45 - 45:9 - (4:734-4:875)
Al igual que en el campo anterior en este también existen N&V para sus conductas que no implican fines positivos para los ejecutivos o para sus grupos familiares.
Esta N&V descrita por los ejecutivos se relaciona con los sacrificios personales y familiares por su trabajo en la organización o mostrar que los han realizado con anterioridad para lograr una mejor posición. 
“…en el futuro tendré mayor libertad para poder disfrutar más tiempo con mi familia, tiempo que de momento estoy sacrificando para poder cosechar más adelante. En el futuro podré darle a mi familia las herramientas necesarias para que puedan servir  mejor a la sociedad y ser unas personas de bien…”. Cita: P20 -20:3 - (13:13)  
En segundo lugar, se observa como N&V que deben demostrar el sacrificio personal y postergación del bienestar personal familiar para mantener su puesto trabajo y ejemplificar su sacrificio a los demás.
 “…en el futuro tendré mayor libertad para poder disfrutar más tiempo con mi familia, tiempo que de momento estoy sacrificando para poder cosechar más adelante…”. CITA: P20: 20:3 (13:13)
Normas y valores en la organización y grupo amical: Campo Z
En este campo las N&V forman parte del marco subyacente a las conductas de los ejecutivos en los entornos amicales y la organización. Al igual que en los anteriores campos en este encontramos guías que orientan a los ejecutivos en la organización y que impacta al mismo tiempo sus contextos amicales. 
Entre estas N&V encontramos, guías de sus conductas de manera que sus experiencias laborales les permitan el logro de cambios en la dinámica de su grupo y de responsabilidad social. Para lo cual se dirigen para hacer sinergias con otras personas, ampliar sus conocimientos, sus experiencias y cuidar de su imagen frente al grupo.
“En lo profesional usare los conocimientos y experiencias para desarrollar emprendimientos personales, si la vida me da la oportunidad quiero enseñar a jóvenes y adultos para compartir mis experiencias y contribuir con el desarrollo de las personas, la formación que estoy recibiendo ayudara para lograr ese objetivo”. CITA: P12 - 12:5 - (88:88)
En segundo lugar, se orientan a lograr la colaboración de personas, de los integrantes en los proyectos encargados en base de mostrándose atentos con ellos, con una imagen de empatía para buscar y conseguir el compromiso, su realización y la de los demás.
“Considero que mi sencillez y forma de ser ha permitido que tenga un buen número de amigos y amistades. La colaboración y la empatía es parte del quehacer diario y en las decisiones principales que corresponden a mi oficina y cargo.” Cita: P19 - 19:5 - (135:135)
En tercer lugar, tienen como N&V ser responsable con las tareas asumidas y el equipo encargado, asumen de forma personal el éxito o fracaso como resultado de su actividad. Esta responsabilidad, la relacionan con el compromiso que muestran tanto al trabajo como con las personas que tienen a cargo.
 “…responsable, proactiva, dedicada y sobretodo siempre buscando generar espacios de mejora para cada uno de los colaboradores  de mi organización”. Cita: P39 - 39:4 - (2:1709-2:1855)   
En cuarto lugar, organizan sus conductas en sus entornos amicales y organizacionales de manera que concentran sobre ellos la atención de otros, como N&V el de proponerse a sí mismos como modelos a seguir.
“Al final de mi vida, quiero ser un referente de empresario en el Perú y América Latina; ser parte de una nueva generación de líderes que buscan su crecimiento pensando en beneficiar a los demás” Cita: P8 - 8:7 - (69:69)   
Por otro lado en este campo también encontramos algunas N&V que influyen negativamente en sus expresiones de conducta y que las orientan de manera que podrían causar malestar hacia los demás.
Tienen como N&V mantenerse al margen de lo que sucede con los colaboradores que están fuera de su círculo de amistad, aunque esto sea de su responsabilidad directa e indirecta.  Muestran poco compromiso con otros a nivel personal y procuran mantener las relaciones en el trabajo. 
 “Aprendí a no confiar en la gente y que no se puede llamar amigos a los que son conocidos, conocí el egoísmo en su máxima expresión, la injusticia, las llamadas maletas, las doble caras, el abuso jerárquico y entre otras cosas, la verdadera cara de la competitividad; aprendí que la ignorancia y la maldad unidas pueden destruir a un ser humano” Cita: P 1: (79:79)
Normas y valores en la organización, grupo familiar y grupo amical: Campo W 
Las N&V en este campo validan la expresión de conductas dadas por los ejecutivos en las organizaciones y que tienen también impacto en el grupo familiar y amical. Estas N&V organizan su vida profesional y su interacción con los grupos amicales y familiares. 
Entre las primeras observamos que en los planos familiar, laboral y los amical; se deben asumir con responsabilidad los compromisos aceptados, y la interacción de estos tengan impacto a su vez en cada uno. Es decir, la responsabilidad y compromiso se debe reflejar frente a la organización, familia y los amigos y la sociedad.
“Educar bien a mis hijos, compartir tiempo con ellos y mi esposa. Creo que el aporte más valioso hacia la sociedad es la seriedad con que se crie a las futuras generaciones”. CITA: P8 - 8:6 - (65:65)   
En segundo lugar se plantea la constancia o perseverancia como N&V, para justificar sus conductas y actitudes frente a sus grupos familiares y amicales. Muestran que esta justica los esfuerzos y además es necesaria para alcanzar las siguientes metas.
“…aprendí que con perseverancia, esfuerzo y disciplina uno puede conseguir todo lo que uno se propone para su propio desarrollo personal y profesional…”. Cita: P1 - 1:18 - (79:79)   
Por otro lado se observan N&V que orientan conductas que tienen efectos positivos para un contexto y posibles efectos negativos en otros. La primera de estas N&V los orienta a aceptar cualquier trabajo, sin considerar mayor característica que el sueldo y la imagen social que este proporciona.
“Ese año y medio fue durísimo, dormía 4 horas diarias, trabajaba incluidos domingos, pero la obra caminaba muy bien, los responsables del proyecto estaban satisfechos con mi labor y los beneficios económicos no se hicieron esperar(…)”P5. (5:5) 
Finalmente se orientan a adquirir experiencia laboral y recursos para poder después poner en marcha un proyecto empresarial propio.
“Pues la Idea de Negocio que espero hacer, es poder dar trabajo a un grupo importante de personas que quieren reinsertarse en la Sociedad y por siempre encontrar las puertas que se les cierran”. Cita: P24 - 24:14 - (4:3415-5:257)   
En conclusión, el análisis de los textos analizados, muestran que los ejecutivos peruanos comparten algunas normas y valores que se expresan en sus conductas dentro de sus roles en la organización así como en los grupos con los que se encuentran contextualmente, así como en los analizados, de la familia y de los amigos. 
Discusión
El modelo teórico planteado muestra dos principales ejes para su análisis. El primero muestra que un individuo para pertenecer y autocategorizarse como miembro del grupo de ejecutivos se adapta a las normas y valores de los contextos organizacionales de su sociedad. El segundo eje de análisis presenta que los ejecutivos al igual que cualquier individuo pertenece a otros grupos al mismo tiempo, los cuales tienen puntos de intersección en sus Normas y Valores (N&V), como los grupos familiares y amicales presentados en el estudio. Es decir, el grupo de ejecutivos tiene normas y valores que orientan parte de sus conductas en una organización, que a su vez pueden orientar u orientarse por las N&V del grupo familiar y amical, adscritas a una sociedad específica. 
Los análisis realizados muestran la existencia de algunas N&V que cuentan con aceptación social o reconocimiento grupal; al mismo tiempo mostraron otras verbalizadas, usadas y legitimados por el grupo, pero que no necesariamente cuentan con reconocimiento social. 
Entre las normas y valores socialmente aceptadas reportadas por los ejecutivos peruanos se describieron las siguientes:
a. Mostrar y hacer notar a los demás el uso provechoso de su tiempo en la en la organización. 
b. Esforzarse por el desarrollo y crecimiento de la organización, para alcanzar una mejor posición como reconocimiento de este esfuerzo.
c. Aprovechar las experiencias profesionales en posiciones anteriores dentro de la organización o previas a esta, y mostrarlas a los demás.
d. Ocupar posiciones de liderazgo, lo que implica para ellos, organizar en equipos equilibrados a sus colaboradores, orientar sus tareas, lidiar con sus diferencias y mantener un ambiente de trabajo adecuado.
e. Optimizar continuamente su trabajo a través de correcciones constantes de las deficiencias del grupo, presionando al equipo para mejor sus resultados. 
f. Mostrar compromiso y esfuerzo en el uso de su potencial, como respuesta a la confianza depositada por sus jefes y subordinados.
g. Hacer sinergias con otras personas para ampliar sus conocimientos, sus experiencias y cuidar de su imagen frente al grupo.
h. Lograr la colaboración y compromiso de los integrantes en los proyectos encargados, a través de muestras de empatía.
i. Responsabilizarse por las tareas asumidas y el equipo encargado; asumir de forma personal el éxito o fracaso como resultado de su actividad. 
j. Demostrar a sus grupos familiares y amicales ser constante y perseverante en el trabajo.
k. Relacionar el trabajo con sus metas personales; estar en la organización les debe permitir el logro de las metas personales. 
l. Alcanzar un nivel de ingresos que le permita disfrutar de los espacios de vida familiar y personal a través de su trabajo. 
m. Organizar sus conductas en sus entornos amicales y organizacionales de manera que concentren sobre ellos la atención de otros y proponerse a sí mismos como modelos a seguir.
n. Adquirir experiencia laboral y recursos para poder después poner en marcha un proyecto propio.
Entre las normas y valores reportados por los ejecutivos peruanos, socialmente conocidas pero usualmente negadas tenemos:
a. Para iniciar su vida profesional deben estar dispuestos a adaptarse a rutinas duras de trabajo y estrés. A su vez, se orientan a imponer o mantener condiciones difíciles para quienes deseen iniciarse en este campo. 
b. Estar atentos y dispuestos a buscar y cambiar de trabajo, frente a una situación de incertidumbre en las organizaciones.
c. Renunciar cuando el trabajo no causa satisfacción, no les permita adquirir más experiencias y que a su vez no les asegure un ingreso adecuado a sus necesidades.
d. Priorizar el cumplimiento del logro de metas de corto plazo a toda costa. Forzar el cumplimiento de las metas, aun cuando no se tengan los recursos ni las condiciones necesarias.
e. Realizar esfuerzo laboral máximo que implica para ellos sacrificios personales que a su vez puede incluir de manera indirecta la de sus subordinados. 
f. Cumplir las propias metas planificadas, aunque estas no estén en interrelación con otras en la organización.
g. Hacer sacrificios personales y familiares por su trabajo en la organización, o mostrar a los demás que los han realizado para lograr su posición. 
h. Demostrar el sacrificio personal y postergación del bienestar personal familiar para mantener su puesto trabajo y ejemplificar con este sacrificio a los demás.
i. Evitar comprometerse con lo que sucede con los colaboradores que están fuera de su círculo, aunque esto sea de su responsabilidad directa e indirecta.  
j. Aceptar cualquier trabajo, sin considerar mayor característica que el sueldo y la imagen social que este proporciona.
Los colaboradores del estudio plantean estas N&V como características comunes del grupo de los ejecutivos, estas son N&V emergentes de sus expresiones en sus historias de vida profesional. Al percibirlas como propias y determinantes del grupo, también se las plantean como medios probatorios para mostrar su pertenencia. Al respecto, los ejecutivos alinean a N&V que personalmente pueden considerar equivocadas, pero que grupalmente consideran necesarias para mostrar su membrecia. 
El uso estas N&V por exigencia del grupo, hace que se transfiera al exterior las responsabilidades sobre los efectos que estas puedan generar en los demás, sean estos positivos o negativos. Ser ejecutivo en el contexto peruano, se relaciona con el ascenso social y el posicionamiento dentro de los grupos con estatus superior a las de las posiciones operativas en las organizaciones. El logro de este ascenso social no concentra en ellos las mejoras ganadas respecto de las condiciones de sus posiciones previas, sino que realizan una comparación inconsciente de las desventajas a las que no están expuesto por ya no pertenecer al grupo anterior.
Como se planteó previamente, las normas descritas en esta investigación son emergentes al grupo; no son características de un individuo, se observan en la interacción de las personas; por lo cual, al preguntar de forma directa por sus normas y valores con los que actúan darían respuestas personales y no las que caracterizan al grupo. Debido a estas condiciones del objeto de estudio, la elección del método cualitativo proyectivo usado facilitó la recolección de información sobre estos fenómenos sociales en las organizaciones. Sin embargo, la naturaleza del método solo permite la descripción de las N&V en de los colaboradores del estudio; aunque el objetivo no es hacer una generalización de estos hallazgos, este estudio nos da indicios de que existen N&V que son emergentes a la categoría grupal social que denominamos “ejecutivos peruanos”.
En el estudio se han encontrado otras N&V del grupo de ejecutivos peruanos que no llegaron al nivel de saturación para platearlas en la lista, pero que hacen notar que los ejecutivos peruanos tienden a orientarse de forma individualista y en algunos casos de forma egoísta para incrementar su estatus en la organización; para lo cual no buscan necesariamente incrementar las cualidades de su posición, sino por el contrario, tratan de mantener las condiciones que establecen las distancias del estatus con subordinados.  Por otro lado, se observa que algunos ejecutivos esperan que sus colaboradores se muestren dispuestos a aceptar estas condiciones difíciles de trabajo y ligan este soporte o aguante con el compromiso con la organización. En algunos contextos estas condiciones son tratadas con el eufemismo “derecho de piso”. Esta es una forma de racionalización usualmente presentada para aceptar y mantener estas condiciones difíciles para el trabajo. Los temas encontrados plantean la necesidad de hacer exploración sobre estas dinámicas en las organizaciones  en futuras investigaciones.
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