DESCRIPCION Y RELACION DE LOS ARQUETIPOS Y LA MOTIVACION EN
LAS AREAS DIRECTIVA, PROFESIONAL Y TECNICA DE LA UNIVERSIDAD
DE CALDAS

MARIA TRINIDAD CIRO GARCIA
VALENTINA FRANCO YEPES
MAURICIO GIRALDO GALLEGO

UNIVERSIDAD DE MANIZALES
MAESTRIA GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
MANIZALES

2016



DESCRIPCION Y RELACION DE LOS ARQUETIPOS Y LA MOTIVACION EN
LAS AREAS DIRECTIVA, PROFESIONAL Y TECNICA DE LA UNIVERSIDAD
DE CALDAS

MARIA TRINIDAD CIRO GARCIA
VALENTINA FRANCO YEPES
MAURICIO GIRALDO GALLEGO

DIRECTOR TEMATICO:
HECTOR MAURICIO SERNA GOMEZ

UNIVERSIDAD DE MANIZALES
MAESTRIA GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

MANIZALES, 2016



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUCCION ...ttt e et se et e e ne et e eeene e 5
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... .o 8
2. OBIETIVOS. ... e e 12
2.1 ODJetivo GENETaAl.......cooiiiiiiiiiiii 12
2.2 ODbjJetiVOS ESPECITICOS .....uuiiiiiiiiiee it 12
3. ANTECEDENTES. ... .o e e e e e e 13
4., MARCO TEORICO ..ottt sttt neeneneneenas 30
4.1 FACTORES MOTIVACIONALES ... .o 30
4.1.2 Teoria de las necesidades de Maslow .............ccuuvvvieiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiieeeee, 32
4.1.3 Teoria de los dos factores de Herzberg ........ccooovveeeiiiiiiiiiiiiii e, 35
4.1.4 Teoria Xy Y de Douglas MC Gregor ...........uuuiiiiieeeieiieeiiiiee e 38
4.1.5 Teoria de las tres necesidades de David Mc Clelland ...........cccccccvvvvenne.e. 40
4.1.6 Principio del progreso — Teresa Amabile, Steven Kramer...........cc..cc........ 42
A AN {0 U= 10T 1 PO 46
5. DISENO METODOLOGICO ...ttt 61
5.1 Tip0 de INVESHIGACION .....uuuiiiieeiieece e e e 61
5.3 TECNIcas € INSLIUMENTOS ......ccevviiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 61
TR I A = Tod o o= PP 61
5.3.2 INSITUMENTOS ...ttt e e et e e e e e e e e enn e e e eenans 62
6. ANALISIS DE RESULTADOS ...t 66
6.1 Factores motivacCioNAIES ..........coeeeuueeiiiiie e 66
6.2 ATQUETIPOS ... it 71

6.3 Analisis de varianza anova dimensiones de motivacion entre las diferentes

6.5 Andlisis de varianza anova dimensiones de caminos de arquetipos entre las
IfErENIES ArCAS ...cooe e 86



6.6 Relaciones motivacion - arqUEetIPOS ........ccovvvveiiuiiiiiee e e e 87

6.7 Relaciones motivacioOn - CAMINOS..... ... 88
7. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ooeeeveveieeeeeein. 89
8. BIBLIOGRAFIA ..o oottt et ee e 96

9. ANEXOS . e 99



INTRODUCCION

Hoy en dia muchas de las empresas continlan bajo una direccion de caracter
tradicional, donde el potencial de las personas es escasamente aprovechado
debido a la rigidez en la definicidon de los cargos o las tareas que los trabajadores
deben cumplir. Las practicas de Talento Humano en la actualidad plantean un
panorama distinto, el cual resulta favorable tanto para los trabajadores como para
la empresa, es decir, se plantean estrategias “‘gana — gana” en pro de un beneficio
colectivo y del alcance de los objetivos organizacionales a través del desarrollo de

compromiso en los integrantes de la organizacion.

En la actualidad vivimos un boom enfocado en lo que se denomina sociedad del
conocimiento, la cual propone herramientas, estrategias, metodologias y hasta
cambio de paradigmas, frente a lo que es direccion empresarial. Las ideas de
direccion tradicional han sufrido cambios que deben ser tomados en cuenta por
parte de los directivos ya que la tecnologia y el desarrollo de nuevos
conocimientos han planteado formas distintas y mas efectivas de lograr los

objetivos que la empresa propone.

El capital humano de una organizacion se constituye entonces en su principal
fuente de innovacion y valor agregado, por lo tanto las empresas cuyo talento
humano es escuchado y tenido en cuenta de manera estructurada y sistemética,
consolidan conocimiento organizacional, lo cual determina la aplicacion o
desarrollo de nuevas competencias organizacionales. El panorama anterior gesta
entonces un nicho de creatividad e innovacién para potenciar a cada trabajador de
la empresa, y a esta misma como un grupo solido que asume un rol protagonico

en el contexto.

Por otro lado, en muchos ambitos, el talento humano se ha visto como un aspecto

secundario e irrelevante. Sin embargo, a lo largo del tiempo las organizaciones



han tomado mayor conciencia de la importancia del factor humano para el

mejoramiento organizacional.

De una oficina de “personal”’, se pasé a la de “recursos humanos”, ahora es
conocida como area de “talento humano”, en la cual se ha podido determinar que
el éxito de una empresa, depende en gran medida de la calidad del desempefio de
las personas que tienen a su cargo la productividad, el crecimiento y desarrollo de

la organizacion.

Esta investigacion pretende ahondar en el desarrollo de las caracteristicas
arquetipicas como fuente de avance para el area de talento humano. Inicialmente
una aplicacion importante al interior de dicha area fue la seleccion de personal,
pero a raiz de la utilidad del tema se manifiesta el deseo de vincularlo a otros
aspectos como lo son la gestién del conocimiento, los planes de carrera, cierre de
brechas frente a lo propuesto por las areas y los niveles de competencia que
tengan las personas, incluso como medio para dinamizar la motivacién intrinseca,

lo cual llevara a maximizar el desempefio de las personas dentro de la institucion.

De acuerdo a lo anterior, es importante identificar los aspectos de los arquetipos
gue se encuentran a la sombra y la forma de activarlos con el fin: “de desarrollar
estrategias para capacitar a los empleados y asi propiciar el despliegue de
arquetipos de las personas en el momento oportuno y de forma adecuada para
atender las necesidades creativas de la organizacion” (Montoya, Calderon y Mesa,
2010).

Asi mismo, para tener un “terreno” apropiado en el que la motivacion intrinseca
prospere y se despliegue, es indispensable que el trabajo tenga sentido para las
personas. Una vez se cuenta con esta base, el primer paso es trabajar en la vida
laboral interior para estudiar la motivacion desde sus raices. Al respecto, Teresa
Amabile y Steven Kramer (2012) plantean que la vida laboral interior esta
compuesta por tres aspectos fundamentalmente: el primero es la percepcion, el

segundo las emociones y el tercero la motivacion, y los elementos



correspondientes para promover el buen desarrollo de una vida laboral interior

positiva favorable para un 6ptimo desempefio.

En la Universidad de Caldas, existen brechas respecto a los factores motivaciones
de los empleados de la organizacion, frente a las areas Directiva asesor,
Profesional y Técnico asistencial. Por tal motivo esta investigacion pretende
facilitar la descripcion y relacion en cuanto a la relacion de los arquetipos y la

motivacion intrinseca y su utilidad para la organizacion.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para las empresas en general, el recurso humano constituye un elemento
fundamental. En este sentido, es de vital importancia que este sea lo
suficientemente capacitado y motivado, pues podria ser una fortaleza o debilidad y

en consecuencia, afectar la calidad de la misma.

Con el paso del tiempo, todo este proceso ha ido en evolucion, Drucker (2002, p.

21) al respecto, afirma que:

El papel de las personas en la organizacion empresarial se ha transformado a lo
largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente se
introdujo el concepto de recursos humanos que consideraba al individuo como un
recurso mas a gestionar en la empresa. En la actualidad se habla de personas,
motivacién, talento, conocimiento, creatividad. Se considera que el factor clave de
la organizacién son las personas ya que en éstas reside el conocimiento y la
creatividad (cit en, Delgado y Di Antonio, 2010).

Segun esto, en las empresas se concebia al personal como mano de obra, es
decir, solamente quienes conformaban la empresa, pero no se pensaba en que
era parte importante y que por lo tanto, gestionar, capacitar, motivar y estimular su
creatividad, podria favorecer al funcionamiento de la empresa. Ahora por el
contrario, se es consciente de que son ellos la empresa misma y de quienes

depende el éxito. Este mismo autor lo expresa en otras palabras:

En los dltimos afos, la funcion de Recursos Humanos (RRHH) estéa siendo testigo
de excepcion de la creciente importancia del factor humano en las empresas. Con
todo, es fundamental insistir en que el factor humano no es lo mas importante de la
empresa: el factor humano es la empresa (Drucker, 2002, p. 23, cit en, Delgado y
Di Antonio, 2010).

En este sentido, si se parte de que el personal es un elemento fundamental,
analizar todo lo que se da alrededor de este, y optar por su desarrollo, puede tener
efectos positivos en la productividad por ejemplo. No obstante, aqui es donde la
motivacion juega un papel importante y en especial su estudio, dado que un

empleado que tenga motivacion para trabajar, sera mas comprometido con su



trabajo y en la medida en que se comprenda todo lo que abarca esta, sera posible
el disefio de estrategias que favorezcan a la empresa.
De acuerdo con Abad (2000, p. 54):

La empresa debe cumplir con las necesidades especificas de cada trabajador,
siendo los directivos los que tienen que demostrar buenas dosis de humanidad e
inteligencia emocional. Estd comprobado que, un empleado motivado, con una
actitud positiva en su trabajo y comprometido con lo que hace, estd menos
predispuesto a abandonar la empresa, porque su vinculacién con ella es mayor. Al
igual que ocurre con los clientes de una empresa, es mucho mas costoso
seleccionar y formar nuevos candidatos que retener a los empleados actuales. Hay
incluso clientes que son verdaderamente fieles al empleado, los cuales, a su vez,
se convierten en compradores leales y actian como embajadores de la empresa
(cit en, Delgado y Di Antonio, 2010).

Como puede verse, desde multiples perspectivas, el recurso humano es uno de

los que mayor atencién deben tener, pues estimular su creatividad va a contribuir

a que la calidad mejore, y esta a su vez, har4 que los clientes queden mas

satisfechos y por ende, se fidelicen con la empresa.

Ahora bien, dicha motivaciéon también es un elemento clave para que los
empleados mantengan una actitud positiva frente al trabajo, con el fin de que asi
mismo traten a los clientes, esto finalmente es lo que ira perfilando el trabajador y

lo que se podria denominar como arquetipo.

Por otra parte, en cualquier empresa,

Los trabajadores de acuerdo a sus capacidades buscan cumplir con el desarrollo
de su trabajo dentro del plazo que se ha estipulado. “Dicho trabajo debe ser
asumido con profesionalidad, responsabilidad y lealtad, poniendo el mayor
esfuerzo para lograr un producto con alto estandar de calidad que satisfaga y
supere las expectativas de los clientes (Cadiz 2015).
Desde este punto de vista, se considera importante el estudio de estos dos
aspectos mencionados, los arquetipos y la motivacion, ya que desde aqui parte o
depende la caracterizacion de las areas que se dan en la empresa y en tanto se

puedan comprender, cada empleado tendra claridad frente a lo que debe hacer,



como lo debe hacer, por qué lo debe hacer, y el resultado de ello determinara el
buen funcionamiento de la empresa, teniendo en cuenta que son elementos que
afectan directamente a los empleados, y que estos, como ya se menciono, son la

base de la empresa.
En la medida por ejemplo que se comprenda

Teniendo claro esto, en esta investigacion se trata de dilucidar desde los
arquetipos y la motivacién la manera en que los perfiles pueden potenciarse a la
luz de los cargos que cada uno ejerce. Es decir, relacionar su perfil arquetipico
con la motivacién intrinseca, de manera que pueda contribuirse con el desempefio
laboral. Sin embargo, la idea no es solamente poder contar con el perfil de los
arquetipos de los empleados dentro de una organizacion, los arquetipos y la
motivacion muestran rasgos para comprender a los trabajadores. A partir de esta
descripcion y relacion se pueden disefiar proyectos ajustados a la realidad del
personal de modo que se sientan motivados con su labor, y en consecuencia, la

empresa pueda aumentar su productividad.

Actualmente, la Universidad de Caldas no cuenta con un mecanismo, método o
herramienta que le permita determinar la relacion entre las areas y caracteristicas
de los arquetipos que estan presentes en los empleados de la empresa, y la forma
como potenciar dichos arquetipos y motivar al 6ptimo desempefio laboral. Es
posible entonces que muchas personas puedan estar desempefiando cargos y
funciones que no van de acuerdo con su arquetipo, lo cual limita a su vez la
motivacion para desarrollar su labor a cabalidad, poniendo en riesgo el buen

funcionamiento de la institucion.

Al hilo de lo anterior, se plantea la siguiente pregunta:



¢, Cudles son los arquetipos y la motivacion de los trabajadores de la Universidad
de Caldas mas influyentes en su dindmica laboral segun las areas directiva,

profesional y técnica?



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo general

Describir y relacionar los arquetipos y la motivacion en las areas directiva,

profesional y técnico asistencial de los trabajadores de la Universidad de Caldas.

2.2 Objetivos especificos

4+ Describir los arquetipos y la motivacion con los cuales se estructuran las

areas Directiva, Profesional y Técnica.

+ Determinar desde la consulta como desde los arquetipos se fortalece la
motivacion de los trabajadores a partir de las caracteristicas de los Caminos
Arquetipicos de las areas Directiva, Profesional y Técnica en la Universidad
de Caldas



3. ANTECEDENTES

Para observar el estado cientifico actual del tema de investigacion, se realizd un
rastreo de los diferentes estudios realizados a nivel local, nacional e internacional,
acerca de los arquetipos y la motivacién intrinseca, en relacion con el desempefio
laboral. No se encontraron investigaciones que incluyeran las dos variables, pero

si algunos que tratan una de las dos.

A continuacion se presentan los estudios que tienen que ver con los arquetipos,
uno de ellos es: Arquetipos y habilidades creativas de los empleados de C.F.C. y

A.S.A. alaluz de las caracteristicas establecidas para sus cargos, en el cual:

[...] se desarrollé todo un proceso de diagndstico en los puestos de trabajo de la
organizacion y se caracterizaron los cargos de acuerdo a las necesidades de la
empresa, de tal manera que se pudieron correlacionar una serie de variables para
determinar el estado actual de los arquetipos y habilidades creativas (Montoya,
Calderon, y Mesa, 2010: 8).

En esta investigacion, se aplicaron los test de J. P. Guilford, Carlos Alberto
Gonzélez Quitian y Graciela Aldana de Conde, y luego del andlisis de los
resultados, se encontré que actualmente las habilidades creativas y los arquetipos

de la poblacion de estudio, es alto.

Desde esta misma perspectiva y en cuanto al tema de creatividad, Acosta, Buritich
y Mérquez (2013), desarrollaron una propuesta que trata el tema de la creatividad
e innovacién en las organizaciones, en la empresa HADA S.A. de Manizales. Esta

investigacion:

[...] se inicia con el diagnéstico del potencial creativo evaluado desde la actitud
creativa, a partir de los Arquetipos de la creatividad trabajados por Pearson y
posteriormente por Aldana de Conde quien define la necesidad de seis (6)
arquetipos esenciales en la Actitud creativa, asi como en el diagnostico de las
habilidades del pensamiento creativo evaluado a partir de los cuatro (4)
indicadores de la creatividad segun Torrance (p. 8).



Por medio de este trabajo, fue posible identificar la forma como se desarrollan los
arquetipos y la creatividad, en relacion con el liderazgo de la organizacion,
ademas de determinar debilidades y fortalezas en las diferentes areas de esta.
Entre las conclusiones mas importantes, se encontré que es fundamental “conocer
el campo de aplicacion de la creatividad, tener claros los criterios del ambito que
determina la aprobacion y apropiacién de los resultados” (p. 8), pues segun los
autores, esto es lo que facilita la generacion de condiciones necesarias para

convertir en competencias innovadoras, la creatividad de los empleados.

Lo anterior, también fue estudiado por otros autores con el trabajo: Arquetipos de
la actitud creativa y la inteligencia emocional como dinamizadores de la creatividad
social en los lideres comunitarios de la vereda Bajo tablazo de la ciudad de
Manizales, una investigacién en la que se tuvo por objeto “Evidenciar los aportes
de los arquetipos de la actitud creativa y la inteligencia emocional-social al
desarrollo de la creatividad social en los lideres comunitarios de la vereda Bajo

tablazo, de la ciudad de Manizales” (Meza, Gonzalez y Palacio, 2013: 16).

Para el desarrollo de este estudio se retomaron las teorias de Max-neef (1998),
acerca del desarrollo a escala humana, se realizaron talleres sobre la creatividad y
la inteligencia emocional, con el fin de formar a los lideres comunitarios. Uno de
los cambios significativos que se observaron, fue que “Los participantes notaron la
importancia que tiene saber trabajar en equipo, saber escuchar al compafiero,
saber liderar, saber adaptarse al cambio por mas pequefio que sea y desarrollarse

bajo las nuevas condiciones que se presenten” (p.85).

Por otro lado, Bohérquez y Garzén con la tesis titulada: Arguetipos sistémicos,
barreras de aprendizaje y factores criticos de éxito, en cadenas de suministro - un

estudio comparativo en los sectores de lacteos, azucar y flores, realizan



[...] un diagndstico de los procesos y actividades ejecutadas en la Administracion
de la Cadena de Suministro a través de analisis de casos y entrevistas con
gerentes y jefes de logistica en empresas del sector lacteos, azlcares y flores con
el objetivo de identificar las principales causas que hacen ineficientes estos
procesos, observando y evaluando la incidencia que tienen los arquetipos
sistémicos en la gestidn logistica de las cadenas de suministro de los sectores
anteriormente nombrados (2005: 26).

En esta investigacion se observa algo particular y es el término arquetipos
sistémicos, el cual comprende una forma de percibir el mundo en totalidades que
puedan analizarse y no en partes de este. Es decir y para el caso de este estudio
“[...] aquellas interrelaciones que existen a lo largo de todo el sistema de Cadena

de Valor que aumentarian considerablemente su buen desempefio” (p.88).

Otra investigacion relacionada con arquetipos, es: Emergencia de rasgos Yy
representaciones arquetipicas en niflos durante la audicion de una obra musical,

en la cual se plantea como obijetivo:

Inferir lo arquetipico, de las imagenes que emergen durante la audiciébn de una
obra musical, a través de la contrastacion de los patrones comunes que se
encuentren en los dibujos realizados de ellas, con la caracterizacién de algunas
representaciones arquetipicas propuestas por Carl Gustav Jung (Vargas Betancur,
2004).

Este trabajo se desarroll6 mediante unas fases que comprenden: un rastreo por la
teoria, en el cual se abordan los conceptos relacionados con el tema y se
contextualiza la investigacion; la practica o bien la parte experimental en la cual se

aplican los instrumentos; y una fase final de andlisis de la informacion.

Por su parte, en el articulo “El uso de los arquetipos en la industria de la moda en
Colombia”, se argumenta que “Los arquetipos se han presentado como una
herramienta poderosa para la definicion de la personalidad de marca y son
especialmente utiles en el mercadeo de marcas de moda” (Ceballos y Villegas,
2011: 48).



Mediante este estudio, se establece la importancia que tienen los arquetipos para
identificar las debilidades o fortalezas que tienen las empresas de moda, y entre
las conclusiones mas importantes, se logré determinar que: “Definir la
personalidad de marca por medio de arquetipos contribuiria principalmente a la
alineacion de trabajo y la generacién de consenso y sinergia dentro de una

organizacion, y también para la creacion de una cultura organizacional” (p. 53).

Como puede verse, los arquetipos son una herramienta fundamental que puede
facilitar la organizacion de una empresa y la determinacién de su accionar, para
que la produccion sea mas eficiente y de mayor calidad. En consecuencia,
algunos autores proponen el estudio de los arquetipos desde una vision
arquitectonica, en la cual es posible identificar el tipo o productividad de una
empresa. Fernandez (2010) al respecto, realiza un estudio denominado:
Arquetipos de una identidad urbana. Cafés y bares montevideanos (1900 a 1960),
en el cual se hace un estudio de diferentes obras arquitectonicas como cafés y
bares, que no fueron disefiadas por arquitectos.

Entre los resultados se encontr6 que:

cada nuevo café y bar imitd a otro café y bar conocido, sus reglas compositivas
fueron transmitidas por la tradicién. Todos tuvieron —y siguen teniendo- los mismos
elementos arquetipicos: la barra o mostrador ( el mas destacado, por razones
funcionales y para que el cliente reconozca la imagen del lugar)
Segun esto, los arquetipos determinados como formas y estructuras pueden ser
modelos a seguir por otras empresas, dada la conviccion que se tenga de la
importancia de la ambientacion del lugar, en relacion con su efectividad vy

productividad.

Asimismo, desde los arquetipos también puede hacerse un estudio de la
publicidad, como es el caso del articulo “Estructuras y contenidos arquetipicos en

la comunicacion publicitaria” el cual tuvo por objeto



[...] el estudio de la publicidad desde la 6ptica de los arquetipos, siguiendo un
modelo hermenéutico de analisis del contenido; a través de la presencia de las
figuras mitoldgicas griegas mas conocidas en comparacion con los personajes que
aparecen en los mensajes publicitarios de perfumes, lo que permite observar en
primer lugar la analogia de los dioses de la Antigua Mitologia Griega con
arquetipos humanos reales; en segundo lugar, nos permite profundizar en estos
contenidos publicitarios para saber si estos relatos son puramente comerciales o
admiten otras interpretaciones (Fernandez, Bafos y Garcia, 2011: 187).

Este trabajo plantea algo interesante y es la determinacion de que los mensajes
para promover ciertos productos o servicios, podrian estar influenciados por el
desarrollo de arquetipos femeninos y/o masculinos, de manera que el andlisis
propuesto deberia tomarse como pauta publicitaria para que las empresas
mejoren la promocion de sus productos y servicios, y a su vez, la satisfaccion del

cliente.

“The archetypes and the collective unconscious”. CGJ, tenth printing 1990,

Princeton University press.

Este libro inicia a partir de la explicacion de los conceptos de Inconsciente e
Inconsciente Colectivo. Plantea que el Inconsciente estaba limitado a denotar el
estado de contenidos reprimidos u olvidados y es de naturaleza personal a
diferencia del inconsciente colectivo que lo plantea como una capa mas profunda
del inconsciente y el cual no es de naturaleza personal, sino universal. Plantea
que el Inconsciente Colectivo tiene modelos de comportamiento que son mas o
menos iguales en todas partes y en todos los individuos. En esta obra Jung pone

aspectos simbdlicos de la psique en términos sencillos de comprender.

“Archetypes revisited an updated natural history of the self’. Anthony
Stevens, 2002, Taylor & Francis e-library

A través de este libro, el autor Anthony Stevens busca poner la teoria arquetipica

en un contexto moderno. A pesar de traer la Teoria Arquetipica a nuestro tiempo,



Stevens trabaja los arquetipos propuestos por Jung especialmente el Animus y el
Anima ya que en estos dos arquetipos se plantean diferencias entre lo masculino y
lo femenino adentrandose en la discusion planteada en los afios 70 y 80 donde se
creia que ambos géneros eran psicologicamente iguales y posteriormente se
habla de la influencia feminista y sus consecuencias. También se tiene presente
las fuerzas hereditarias o Inconsciente Colectivo asi como la influencia del

entorno.

“Four archetypes, mother, rebirth, spirit, trickster”. CGJ, 2001, Taylor &

Francis group.

Esta obra trata del recorrido del inconsciente desde el concepto de Inconsciente
en general, el cual trataba los contenidos reprimidos y olvidados, posteriormente,
analizado desde la filosofia y dentro de las corrientes del materialismo y el
empirismo hasta llegar al campo de la psicologia médica.

“Archetypal explorations. An integrative approach to human behavior”.

Richard M. Gray, 1996, Thomson Publishing Company.

Este libro busca establecer una clara definicion de lo que es un arquetipo desde la
Mirada de Jung. También es un intento por entender el concepto a la luz de la
biologia y la teoria de sistemas. También es un intento por integrar diferentes
perspectivas dentro de la teoria Jungiana en una vision coherente de lo que es un
arquetipo. Partiendo de lo anterior, se busca extender la teoria arquetipica hacia la

sociologia.
Este libro se divide en cinco partes de la siguiente manera:

Parte 1: definicion de arquetipos y accion arquetipica en los términos de la biologia

moderna y la teoria de los sistemas.

Parte 2: aqui se examinan los patrones tipicos de la actividad arquetipica y los

niveles en los que se esperan evidenciar en el campo socioldgico.



Parte 3: se examina la forma de aproximacion a la sociologia desde la perspectiva
de Kuhn (1969) y provee un contorno para examinar la sociologia desde la teoria

arquetipica.
Parte 4: desarrolla temas sociolégicos basicos

Parte 5: revisibn organizacional y sugiere aplicaciones practicas ademas de

futuras investigaciones.

“Positive influence. How to lead your world” Grant D. Fairly, 2013, Silver

woods Publishing.

Este libro estd enfocado al desarrollo de lideres dentro de un contexto
organizacional. La estrategia que utiliza es el Coaching para llevar a cabo un
proceso de desarrollo personal aplicado al sitio de trabajo. El proposito del autor a

través de su libro es “desarrollar lideres efectivos, sostenibles y renovables”.

Uno de los principales focos del autor es encontrar la forma de desarrollar
personas positivas en cualquier ambiente de trabajo. El liderazgo que se plantea
desarrollar abarca aspectos tales como negocios, gobierno, comunidad, el arte, la
educacion y la familia con el fin de que las personas hagan méas que cumplir con
tareas u obligaciones. Las personas que interiorizan su arquetipo comprenden

quienes son y lo que pueden hacer por lo tanto lo pueden hacer unay otra vez.

“The twelve common archetypes”. Carl Golden.

Este articulo describe el termino arquetipo desde su origen, ademas toma los
arquetipos desde Carl Gustav Jung, sin embargo no analiza los mencionados por
Jung inicialmente, sino que habla de 12 los cuales describe como “motivos
fundamentales de nuestra experiencia a través de nuestra evolucién, en

consecuencia evocan emociones profundas” Jung agrupo estos doce arquetipos



en tres etapas: EL EGO, EL SOUL (el alma) Y EL SELF (si mismo). Los
arquetipos que estan juntos comparten un hilo conductor y apuntan a desarrollar la
personalidad en cada una de estas tres etapas. Las personas tienen varios
arquetipos activos, sin embargo en general hay uno dominante en la personalidad.
El fin primordial dentro de la teoria de la personalidad es ganar informacién acerca

de los comportamientos y las motivaciones nuestras y de los demas.

Los arquetipos se encuentran agrupados de la siguiente manera: el Ego: inocente,
huérfano, el héroe y el bienhechor. ElI Soul: buscador, rebelde (destructor),
amante, creador. Y el Self: bufén, sabio, mago, gobernante. Cada uno de estos
grupos tiene su hilo conductor que los ayuda a desarrollar lo que necesitan en

cada etapa de evolucion.

“La thérapie archétypale : Guider sa vie avec les archetypes”, Bernard
Chaumeil, 2015

Este trabajo propone descubrir una teoria analitica que conduce a cambios
deseados. Esta terapia se vale de 12 arquetipos los cuales se pueden traer a
conciencia y son susceptibles de medida, activacién y transformacion. Cuando las
personas son conscientes de su arquetipo dominante se queda planteada también
la manera de hacer frente a los problemas para transformarlos a través de la
fuerza de los arquetipos para influir en las situaciones, para comprender mejor la

vida y proceder de manera lucida y responsable.

“Pouvoir et leadership: enquéte sur les archétypes culturels du

management », Viviane Amar, 2004.


https://www.google.com.co/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Bernard+Chaumeil%22
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Amar plantea la constante de una solicitud de coherencia entre los valores
proclamados y los comportamientos adoptados por la empresa. La autora opone al
manejo de la organizacion piramidal una gerencia basada en la responsabilidad y
la interdependencia y lleva a los lectores a través de una reflexion sobre los
verdaderos fundamentos de la conducta de las personas y los modelos de poder.
Encara grandes problemas ligados al trabajo como rechazo de la autoridad, culto a
la rentabilidad entre otros. La autora se enfoca en dos arquetipos que favorecen la
gerencia y toma posicion frente a una gestion a través de los valores como

estrategia para sustituir la subjetividad impuesta por el poder.

“Marketypes: Les archétypes de Jung au service des marques », Michel

Montrosset.

Grandes compafias del mercado utlizan los arquetipos para generar
posicionamiento de marca, es el caso de Nike, la cual genera campafas
publicitarias a partir de la personalidad que quiere transmitir a través de la marca.
El éxito de tales compariias a nivel mundial ha radicado transmitir a los clientes
una personalidad que se puede percibir. Esto a través del desarrollo de una
personalidad propia de la marca, tal como si se tratara de un ser humano

« Nous sommes toutes des déesses: Les archétypes féminins pour mieux se

comprendre », Sophie d' Oriona, 2004.

Este libro es una exaltacion a lo femenino, lleva a los lectores a descubrir a que
diosa del Olimpo tiende a parecerse a partir de sus caracteristicas fundamentales,
ademas de como auto gestionarse a través de referentes como Afrodita, Artemisa
y otras diosas del Olimpo. Lo que la obra busca es hacer que las personas
aprendan a identificar las caracteristicas de su personalidad y poder observar
desde otro angulo es decir, la persona podria decidir parecerse menos a Heray en
cambio tomar mas caracteristicas de Hestia para crear asi una vida mas rica y

completa


https://www.google.com.co/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Michel+Montrosset%22
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Ahora bien, para el caso de las investigaciones que tratan el tema de motivacion,
se retomaron algunos trabajos como: Disefio de una propuesta estratégica para
mejorar la percepcién final del consumidor a través de la motivacion del personal
en las empresas de servicios publicos domiciliarios (caso Manizales), en el cual se
argumenta que “la motivacion del personal tiene un impacto directo sobre la
percepcion final que los consumidores tienen acerca del producto o servicio que le

ofrece la empresa” (Polo Medina, 2008: 10).

Segun esto, de la motivacion que tengan los empleados para brindar el servicio,
va a depender la satisfaccion de los clientes, pues esta es un elemento clave en el
desarrollo de la productividad. Sin embargo, se considera que este elemento no
debe ir aislado de otros factores como por ejemplo la resistencia al cambio, dado
que de forma constante las empresas deben modificar su estructura

organizacional y actualizarse para mejorar su funcionamiento.

Al respecto, Garcia, Gbmez y Londofio (2009), desarrollan un articulo denominado
“‘Relacion entre motivacion y resistencia al cambio en personas que trabajan en
una empresa del sector publico, en Bogota (Colombia)”, en el cual se proponen:
“[...] encontrar la relacién entre la motivacion y la resistencia al cambio de los
empleados que trabajan en una organizacion del sector publico de Bogota” (p.

141) y a su vez, presentar los:

[...] aportes a la psicologia organizacional en relacion con estas dos variables,
especificamente con las variables supervision, participacion, afiliacion,
reconocimiento, comunicacioén, trabajo en equipo, contenido del trabajo, liderazgo,
condiciones motivacionales internas, cultura de cambio, nivel individual y grupal,
aceptacion de la autoridad, medios preferidos, dedicacion de la tarea, resistencia
pasiva, expectacion, entre otras (p.141).

Este estudio permitio establecer la importancia de controlar las condiciones de
trabajo en la empresa, por medio de aspectos psicolégicos que pueden contribuir
con el mejoramiento del desempefio laboral por parte de los empleados, pues esto

podria relacionarse directamente con la satisfaccion laboral.



Mendoza y Pérez (2008) realizaron un estudio en las empresas prestadoras de
salud del Municipio de Rioacha (Colombia) y el Municipio de Maracaibo
(Venezuela), en el cual se determind que entre los factores intrinsecos
relacionados directamente con la satisfaccion laboral, los mas importantes son:
“caracteristicas de la tarea, importancia del conocimiento y habilidades,
retroalimentacion y conocimiento; y el indicador autonomia” (p.119), y entre los
factores extrinsecos: “salario y beneficios, seguridad laboral, posibilidades de
promocion, estilo de supervision, y los indicadores, condiciones de trabajo y

ambiente social” (p. 119), los cuales se encuentran en una alta presencia.

En este mismo sentido, en otro estudio: Condicionantes sociolaborales de los
empleados publicos: motivacién y satisfaccion laboral en la administracion regional
extremefa, se identifican las necesidades y expectativas que tienen los
empleados, en relacion con las motivaciones que la empresa les otorga y su

satisfaccion al respecto.
El estudio se centra en dos supuestos basicos:

1. De un lado, aquellos que se fijan en la satisfaccién del empleado en su puesto
de trabajo, las llamadas “teorias de contenido” (variedad del trabajo, capacidad de
introducir ideas propias, participacion en las decisiones, etc).

2. De otro, aquellos que se centran en los mecanismos que activan la motivacion y
satisfaccion, las “teorias de proceso” (las expectativas, el proceso de comparaciéon
social, establecimiento de metas, los motivos de logro, etc). Las variables de
origen adscriptivo fijan el marco comparativo, y sirven para establecer el grado de
satisfaccion de los empleados en funcién de la edad, el sexo, la antigliedad y el
nivel de instruccién (Robina Ramirez, 2002: 307).

Luego de analizar la informacion y discutir los resultados, los investigadores
concluyeron que la mayoria de los empleados publicos, se encuentran muy
motivados con la forma como la empresa cualifica su puesto de trabajo y

funciones. Para el desarrollo de este trabajo se tuvieron en cuenta los motivadores



propuestos por Hezberg, al igual que en otra investigacion en la que se analizaron
estas mismas variables, pero en una empresa embotelladora de bebidas.

Dicho estudio tuvo como objeto: “la elaboracion de un instrumento de medicion
que abordara el tema de la motivacion y satisfaccion laboral y su posterior andlisis
mediante técnicas cuantitativas y cualitativas” (Zabala, 2014: 11). La idea principal
era la creacion de un cuestionario que determinara los niveles de satisfaccion en
que los factores intrinsecos y extrinsecos relacionados con las motivaciones de los

empleados, cumplian con las expectativas y necesidades de estos:

Sin embargo, no sélo se queria contar con un instrumento de medicién y realizar el
analisis estadistico de los datos, también se traté de contextualizar la informacion
a partir de los comentarios escritos en las encuestas por parte del personal que
participo en el estudio. De esta inquietud surge la necesidad de establecer ademas
de un andlisis cuantitativo, también un analisis de tipo cualitativo, por lo que se
opto por realizar un estudio aplicando métodos mixtos.

Desde esta misma perspectiva, otros autores abordan esta teméatica especificando
qgue se hace referencia a las diferencias motivacionales y de personalidad, en
relacion con la satisfaccion laboral. El estudio se realizé: “sobre una muestra de
151 sujetos: 76 con lesidn medular y 75 con secuelas de poliomielitis” (Garcia
Molto, 1997: 7). Se plantearon 10 hipotesis, las cuales se fueron corroborando a
través de los resultados y su analisis respectivo a la luz de la teoria.

Entre las conclusiones mas importantes o consideraciones finales, se logré
determinar que: “la motivacién y la satisfaccion laboral son variables relevantes en

el proceso de integracion laboral” (p. 257). En este mismo sentido:

La motivacién laboral parece ser una variable importante en el acceso al
empleo. Los sujetos mas motivados estan empleados. Esta variable debe
ser evaluada y propiciada por distintas vias a lo largo del proceso de
rehabilitacion integral con el fin de facilitar, entre otros objetivos, la
integracion laboral (p. 258).



Segun esto, es fundamental en el andlisis de la integracion laboral, estudiar los
elementos motivacionales que satisfacen a los empleados. Asimismo, los autores
consideran que debe ser evaluada esta variable, dada su importancia en la

efectividad productiva de las empresas.

Por otro lado, Garcia Sanz (2012), hace un estudio a profundidad el cual:

[...] describe las teorias existentes sobre la motivacién en el trabajo, y las analiza a
través de una serie de entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar
algunos de los elementos motivadores en el ambito laboral.

Manifestando que, aun en la situacién econémica que vive el pais de inestabilidad
e incertidumbre, el trabajador busca satisfacer mas necesidades que solo las
bésicas con el desarrollo de su trabajo, valordndolas incluso al mismo nivel que la
retribucién econémica (p. 6).
En este estudio, se logran establecer consideraciones importantes para mejorar el
funcionamiento de las empresas y la forma como los empleados pueden sentirse

mas satisfechos, pues se concluye que es fundamental la motivacién, dado que:

Un empleado que se siente motivado, se identifica con el objetivo de la empresa, y
trabaja para que ésta lo logre. El personal que no se sienta motivado trabajara sin
aportar mayores beneficios para su sector, e incluso sin llegar a alcanzar los
minimos objetivos de rendimiento de los mismos (p. 75).
Segun lo anterior, la motivacion se constituye como uno de los elementos
fundamentales para el progreso organizacional, pues mediante esta, es posible
que los empleados ademas de ejercer bien sus funciones, tengan un mayor
sentido de pertenencia y contribuyan con las metas propuestas en la vision
empresarial. Esto se relaciona con el estudio: “La motivacion laboral, factor
fundamental para el logro de objetivos organizacionales: caso empresa
manufacturera de tuberia de acero”, en el cual se determina la relacion entre la

motivacion laboral y el logro de los objetivos propuestos por la organizacion.

Entre los resultados se encontré que: “[...] la mayoria del personal encuestado

considera que la motivacion laboral incrementa el grado de satisfaccion laboral en



la organizacién” (Ramirez, Abreu y Badii, 2008: 39), ademas se corrobora lo
propuesto por Garcia Sanz (2012), dado que“[...] la mayoria de los encuestados
manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion
laboral es fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion” (p.39).

Es decir, la motivacion laboral permite que los empleados sean mas productivos y
por ende la empresa se caracterice por tener mayor calidad. Otros autores
también comparten esta apreciacion y afirman que la motivaciéon es un factor

determinante en el rendimiento laboral, de ahi que:

Es de significativa importancia a la hora de iniciar programas o acciones que
motiven al trabajador, que las organizaciones pudieran determinar las expectativas y
necesidades que lleguen a tener cada individuo en particular; ya que cada persona
se caracteriza por tener expectativas y necesidades diferentes que de una u otra
forma determinan y modelan las acciones o comportamientos que tendrén y
experimentaran los trabajadores al realizar su labor (Medrano y Serrano (2003: 86).

Segun esto, el andlisis de las necesidades y expectativas que tienen los
empleados de las organizaciones, es de vital importancia a la hora de crear
programas que los motiven, pues la idea es poder articularlos directamente con las

actividades que se determine, lograran satisfacer a los trabajadores.

Otra de las investigaciones que se ocupa de analizar estas variables, es el estudio
realizado por Delgado, Maria, y Di Antonio, Ana, titulado: La motivacién laboral y
su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso, en la que se
analiza: “[...] la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio
organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices

“Multiviviendas, C.A.”

Este trabajo se realizé mediante la recopilacién de datos que hicieran referencia a
factores relacionados con la motivacion que la empresa promueve a los

empleados, mediante lo cual se concluyd que: “La motivacién laboral es un



elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella depende en gran

medida la consecucién de los objetivos de la empresa” (p. 89).

De acuerdo con algunos autores, el tema de la motivacion es uno de los que mas
se ha investigado: “Se trata de una variable personal compleja que se ve
influenciada por multitud de factores personales y contextuales, y que guarda una

estrecha relacion con el rendimiento y la satisfaccion” (Martinez, 2011)

Alvarez, Arocha, Ortiz y Morales (2011) investigaron la forma como el modelo de
Coaching empresarial tiene una estrecha relacién con la motivacion y la rotacion
del personal. Estos autores se plantearon como objetivo: “analizar y comprender
como el modelo del Coaching empresarial incide en la motivacion de los
trabajadores y qué influencia tiene en la rotacibn de personal en las
organizaciones” (p.4). Luego del analisis de la informacidon se encontré entre los

resultados que principalmente:

[...] hay un cambio en las creencias sobre el mundo del trabajo en los dos grupos,
por lo tanto se evidenciaron diferencias entre el grupol y grupo2 principalmente en
las categorias de analisis de motivacion y Coaching empresarial. En cuanto a la
motivacién, se pudieron encontrar diferencias en cuanto a la forma en la cual
ambos grupos conciben la motivacién y sus formas de motivarse

Sin embargo, es importante mencionar que no solo la motivacion es uno de los
elementos importantes en las organizaciones, el liderazgo por ejemplo es una de
las estrategias mas importantes para mejorar la efectividad en las empresas asi
como su productividad. Al respecto, Curral y Marquez exploran la relacion entre el
auto-liderazgo, la orientaciébn de meta, la motivacion intrinseca y la conducta
innovadora en su articulo: “Auto-liderazgo y motivacion de rol laboral: prueba de
un modelo de mediacidén con orientacion de meta y orientacion laboral” en el cual
se encuestan a 108 empleados pertenecientes a 3 compainiias, en el cual: “Un

modelo de ecuaciones estructurales mostrd una relacién positiva con la innovacion



de rol para el aprendizaje de la orientacion de meta y la motivacion intrinseca pero

no para el desempefio de la orientacion de meta” (p. 165).

En este mismo sentido, Leone y Martinez (2005) proponen en su estudio el
objetivo de: “disefiar procedimientos organizacionales que mejoren los procesos
de motivacion del personal perteneciente al Departamento de Ventas de la
distribuidora Fabrica de Papel Maracay” (cit en. Parodi y Guzman, 2012: 34). Uno
de los grandes aportes de esta investigacion, es que los procedimientos
propuestos pueden servir como modelo para otros estudios, ademas de que
plantea claramente la relacion entre la motivacion y el clima organizacional, lo cual

incide en el mejoramiento del rendimiento y productividad de la empresa.

Finalmente, un estudio denominado: Modelo teorico, basado en la motivacion,
liderazgo y gestion de equipos de trabajo, para el logro de los objetivos
organizacionales. Caso de estudio: subdireccion comercial de una empresa de
telecomunicaciones, en el cual se toman como referentes los tres factores
mencionados para el cumplimiento de las metas que se propone la organizacion.

Entre las conclusiones mas importantes se encontré que:

La motivacion, el liderazgo y la gestién de los equipos de trabajo, son factores
organizacionales que influyen directamente en el desempefio de las empresas y
en el logro de sus objetivos, y esto sucede de forma similar en diferentes contextos
y aplicado a diferentes sujetos de estudio (Reza Tapia, 2012: 133).

Segun esto, podria suponerse que si se refuerzan estos componentes en
cualquier organizacion, el desempefo laboral de los empleados y por ende la

empresa, tendria un mayor éxito, en relacion con el logro de sus objetivos y metas.

En sintesis, cada uno de estos antecedentes se constituye como base conceptual,
mediante la cual se visualiza el estado del arte en que se encuentran las variables

propuestas en la presente investigacion.






4. MARCO

TEORICO

Con el fin de contextualizar la investigacion, en este aparte se hace un recorrido

tedrico y conceptual por las variables de estudio: arquetipos y factores

motivacionales.

4.1 FACTORES MOTIVACIONALES

MOTIVACION

AUTOR  [TEORIA OBRA

Abraham (Teoria de las necesidades deMotivacibn y personalidad 1954,

Maslow Maslow Psicologia del ser 1962, Psicologia de
la ciencia 1966.

Frederick [Teoria de los dos factores The Motivation to Work” (1959)

Herzberg

Douglas [Teoria Xy El lado humano de la empresa 1957

Mc Gregor

David Mc[Teoria de las tres necesidades [The achievement motive, 1953

Clelland

Teresa El principio del progreso The progress principle, 2012

Amabile

Fuente: Elaboracién propia




“La vida laboral interior tiene que ver con la motivacion,

con el sentirse impulsado para hacer algo o no”

Teresa Amabile — Steven Kramer

La palabra motivacién es resultado de la combinacion de los vocablos
latinos motus (traducido como “movido”) y motio (que significa “movimiento”). A
juzgar por el sentido que se le atribuye al concepto desde el campo de
la psicologiay de lafilosofia, una motivacibn se basa en aquellas cosas
gue impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme
su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La nocion,
ademas, estd asociada a lavoluntad y alinterés. En otras palabras, puede
definirse a la motivacién como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el

propésito de alcanzar ciertas metas.

El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos. En general
motivo es el impulso que lleva la persona a actuar de determinada manera, es
decir que da origen a un comportamiento especifico. Este impulso a la accion
puede ser provocado por un estimulo externo, que proviene del ambiente, o
generado internamente en los procesos mentales del individuo (Chiavenato,
2001).

En este sentido, “las personas estaran motivadas a hacer cosas para alcanzar una
meta si creen en el valor de esa meta y si pueden darse cuenta de que lo que
haran contribuira a lograrlas” (Davis y Newstrom, 2003: 13). Es decir, cada
persona le da un valor anticipado a su meta, el cual puede ser positivo 0 negativo,
y de acuerdo con esto la persona estara motivada o desmotivada en perseguir su
logro o ideal. En otras palabras “La motivacion esta constituida por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo
deseado” (Arias Galicia, 1999: 237). Existen teorias que caracterizan vy

fundamentan los aspectos mas relevantes de esta variable, las cuales se detallan


http://definicion.de/psicologia/
http://definicion.de/filosofia/

a continuacion:

4.1.2 Teoria de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow presenta una de las teorias mas conocidas sobre las
necesidades humanas basicas, quien las concibié en una forma ascendente de
importancia, creando la piramide de las necesidades basicas en cuya cuspide esta

la motivacion de las personas.

Figura 1. Jerarquia de las necesidades, segun Maslow

PIRAMIDE DE MASLOW

Fuente: Chiavenato (2001)

Maslow basicamente sefiala que las personas tienen necesidades que desean
satisfacer y que las ya cubiertas no son tan motivantes como las no satisfechas.

Necesidades fisiolégicas: son las necesidades basicas para el sustento de los
humanos tales como: alimento, agua, abrigo, y suefio, etc. “La teoria de Maslow
plantea que las necesidades inferiores son prioritarias, y por lo tanto, mas potentes
que las necesidades superiores de la jerarquia; “un hombre hambriento no se
preocupa por impresionar a sus amigos con su valor y habilidades, sino, mas bien,
con asegurarse lo suficiente para comer” (DiCaprio, 1989:364). Estas necesidades
estarian asociadas con la supervivencia del organismo dentro de la cual estaria el
concepto de homeostasis, el cual se refiere “a los esfuerzos automaticos del
cuerpo por mantener un estado normal y constante” (Maslow, 1954: 85)



En otras palabras, las organizaciones deben proveer a los individuos los
elementos necesarios para su supervivencia, es aqui donde las retribuciones
econdémicas deben ser suficientes para que las personas cubran las necesidades
de la base de la pirdmide y puedan ir mas alla de cumplir con un nimero de tareas

asignadas.

Necesidades de seguridad: son las cuales se liberan de riesgo fisico y del temor a
perder el trabajo, tales como: la propiedad, etc. “Dentro de estas necesidades se
encontrarian las necesidades de; sentirse seguros, la necesidad de tener
estabilidad, la necesidad de tener orden, la necesidad de tener proteccion y la
necesidad de dependencia. Las necesidades de seguridad muchas veces son
expresadas a través del miedo, como lo son: el miedo a lo desconocido, el miedo
al caos, el miedo a la ambigledad y el miedo a la confusion. Las necesidades de
seguridad se caracterizan porque las personas sienten el temor a perder el manejo
de su vida, de ser vulnerable o débil frente a las circunstancias actuales, nuevas o
por venir. Muchas personas dejan suspendidas muchos deseos como el de
libertad por mantener la estabilidad y la seguridad” (Champagnant, 2002).

Siendo esta una de las necesidades de la base, es importante entonces que los
lideres de las organizaciones se ocupen de brindar buenas posibilidades a los
individuos con respecto a su seguridad. Retener el talento es una de las préacticas
emergentes en gestion humana y es en este aspecto en el cual se debe generar
confianza, con el fin de que las personas puedan desarrollar un sentido de

compromiso frente a la organizacion.

Necesidad de aceptacion: ser aceptados por los demas. “Se concentran en los
aspectos sociales donde casi todo el mundo concede valor a las relaciones
interpersonales y de interaccion social. Dentro de las necesidades de amor y de
pertenencia se encuentran muchas necesidades orientadas de manera social; la
necesidades de una relaciéon intima con otra persona, la necesidad de ser
aceptado como miembro de un grupo organizado, la necesidad de un ambiente
familiar, la necesidad de vivir en un vecindario familiar y la necesidad de participar
en una accion de grupo trabajando para el bien comudn con otros. La existencia de
esta necesidad esta subordinada a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y
de seguridad. Las condiciones de la vida moderna, en la cual el individualismo y la
falta de interaccion son un patrén de vida, no permiten la expresion de estas
necesidades” (Champagnant, 2002).



En las organizaciones la construccion de tejido social cobra cada vez mas
importancia. La conformacién de un tejido social armonioso permite que la
comunicacion fluya, lo cual es la base para la confianza. Cuando las personas se
sienten aceptadas dentro de la organizacion, hay una mayor disponibilidad para
compartir conocimiento y mayor facilidad para gestionar una cultura organizacional

positiva.

Necesidades de estimacion: esta necesidad produce poder, prestigio, categoria y
seguridad. “Aqui reside la preocupacion de la persona por alcanzar la maestria, la
competencia, y el estatus. La necesidad de estima es aquella que se encuentra
asociada a la constitucion psicolégica de las personas. Maslow agrupa estas
necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al respeto a si
mismo, a la estimacion propia y la autoevaluacion; y las que se refieren a los otros,
las necesidades de reputacion, condicion, éxito social, fama y gloria”
(Champagnant, 2002).

En esta etapa la persona dirige su voluntad a realizar cosas que le brinden un
grado superior de aceptacion en los demas, es decir, en esta etapa la persona
busca el reconocimiento y la aprobacion de los otros como una retribucién no
econdémica frente a un trabajo bien realizado. El reconocimiento por parte de las
personas a su alrededor incentiva a los individuos a realizar acciones mas alla de
lo justamente necesario, sin embargo tales acciones adn no apuntan a un

desarrollo dentro del campo de la realizacién personal.

Necesidades de autorrealizacion: es la necesidad mas alta de la jerarquia de
Maslow es llegar a hacerlo que es capaz de hacer y realizar algo valioso.
“Reflejan el deseo de la persona por crecer y desarrollar su potencial al maximo.
La satisfaccion de las necesidades de carencia es condicion necesaria, pero no
suficiente, para que el individuo logre la autorrealizacién. La persona “meramente
sana’, segun Maslow, “gusta [de] la cultura [...], sus metas son benévolas, estan
llenos de buenos deseos y carecen de malicia, [...] pero falta algo” (Frick, 1973:
53). El elemento que podria ser estimulante para lograr el anhelo de
autorrealizacion y el crecimiento de la personalidad seria la crisis y la
desintegracion de la personalidad, con el posterior acceso a niveles mas altos de
integracion y a motivaciones propias de la autorrealizacion; de todas maneras,
habria personas que podrian llegar al estado de autorrealizacion de manera
gradual sin necesidad de pasar por tremendas conmociones” (Champagnant,
2002).



En esta etapa segun Maslow, es donde los potenciales de los individuos salen a
flote y no requieren incentivos, es decir, la motivaciéon es intrinseca y surge en el
individuo por la necesidad propia de satisfacer sus impulsos de autorealizacion. Es
la condicion humana como sistema dinamico en constante construccion. Para
Maslow, en tanto las necesidades no sean satisfechas en el grado de jerarquia
para la conservacion de la vida las demas no motivaran a los humanos, algunos
administradores como: Edward Lawler y L. Lloyd Suttle de dos diferentes
organizaciones  estudiaron la teoria de Maslow porl2 meses,
encontrando escasas evidencias que apoyaran la teoria de Maslow. Ellos dicen
que existen dos niveles de necesidades las cuales son: biolégicas y de otro tipo. Y
las otras aparecen en un nivel mas alto, esto varia dependiendo del individuo; en
algunos predominan las necesidades sociales y para otros las de autorrealizacion
(Chiavenato, 2001).

4.1.3 Teoria de los dos factores de Herzberg

Otro de los autores importantes a tratar es Frederick Herzberg, el cual propuso la
Teoria de motivacion e higiene, también conocida como la "Teoria de los dos
factores" (1959). Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos

factores:

e La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccién del individuo
pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

e La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene.
Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.


http://es.wikipedia.org/wiki/Teor%C3%ADa_de_los_dos_factores
http://es.wikipedia.org/wiki/Teor%C3%ADa_de_los_dos_factores
http://es.wikipedia.org/wiki/1959
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Factores_de_higiene&action=edit&redlink=1

4.1.3.1 Factores higiénicos o factores extrinsecos

Segun ldalberto Chiavenato en su libro Administracion — proceso administrativo
(2001), los factores higiénicos o factores extrinsecos de Herzberg estan
relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a

las personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.

Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los
factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Ejemplo: el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccidn o supervision que las personas reciben de
sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas
que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, la

seguridad personal, etc.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era considerado
una actividad desagradable, y para lograr que las personas trabajaran mas, se
hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democratico,
politicas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al

individuo, a cambio de su trabajo.

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son
Optimos, solo evitan la insatisfaccién de los empleados, pues no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por
mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios,

provocan la insatisfaccién de los empleados.

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los
denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y preventivos:
evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfacciéon. Su efecto es similar al de

ciertos medicamentos: evitan la infeccion o combaten el dolor de cabeza, pero no



mejoran la salud. Por el hecho de estar mas relacionados con la insatisfaccion,

Herzberg también los llama factores de insatisfaccion.

En relacion con el presente estudio, los factores higiénicos de la teoria de
Herzberg estan tomados como motivadores extrinsecos o incentivos, lo cual no
tiene relacion directa con el fin de esta investigacion. Sin embargo, los factores
extrinsecos, incentivos, o factores higiénicos deben garantizarse en una
organizacion de modo que la motivacion intrinseca de quienes laboran sea

evidenciable.

4.1.3.2 Factores motivacionales o intrinsecos

Por otro lado, los factores motivacionales o factores intrinsecos estan relacionados
con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que €l hace y desempefia. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad, y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la
Gnica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia,
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con
esto, pierden el significado psicoldgico para el individuo que los ejecuta y tienen un
efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido

psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg afirma que la
satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras y

estimulantes del cargo que la persona desempefia; son los factores



motivacionales o de satisfaccion. La insatisfaccion en el cargo es funcion del
contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos,
de la supervision, de los compafieros y del contexto general que rodea el cargo

ocupado; son los factores higiénicos o de insatisfaccion.

Muchas personas estan de acuerdo con esta teoria, debido a que muchos
individuos se motivan realmente cuando son reconocidos por su buen desempefio
y logros. El dinero en la mayoria de los casos no motiva tanto, el dinero
simplemente es un factor higiénico que se necesita para satisfacer las

necesidades basicas como bien lo menciona Maslow.

La motivacion de las personas va de acuerdo a sus aspiraciones personales, si
una persona estudia para poder ascender en su trabajo, subir de status y tener un
nivel econémico mejor, sus motivaciones seran muy diferentes a una persona que
quiere ser siempre aseador, vigilante, vendedor u otros oficios como por ejemplo
servicios generales o varios, para este segundo grupo de personas sera mas
importante el dinero. Esta segunda parte de la teoria de Herzberg brinda
herramientas practicas que van en linea con el desarrollo de esta investigacion, es
por esto que en este estudio se toman aspectos como el logro, el reconocimiento,
la responsabilidad, el trabajo en si, el avance y el crecimiento para develar los

aspectos motivacionales de las personas.

4.1.4 Teoria Xy Y de Douglas Mc Gregor

Douglas Mc Gregor es uno de los mas importantes tedricos en cuanto al enfoque
del comportamiento en la administracion, se preocup0 por comparar los dos estilos
del administrador o supervisor. Esto se relaciona con que algunos supervisores
creen que los empleados son trabajadores comprometidos, responsables; otros

perciben a los empleados como perezosos, irresponsables y poco ambiciosos.



Esta observacion llevé a Douglas Mc Gregor (1960) a proponer su Teoria Xy Y,
sobre la naturaleza humana y la motivacion; argumentaba que el punto de vista
del supervisor sobre la naturaleza de los seres humanos se basa en cierto grupo
de suposiciones, donde los supervisores tienden a moldear el comportamiento de

sus subordinados.

La teoria X es la concepcion tradicional y se basa en suposiciones sobre el

comportamiento del ser humano; a continuacion se relacionan algunas como:

1. El hombre es perezoso por naturaleza y rinde el minimo a cambio de

recompensas salariales.

2. Como al hombre le desagrada trabajar, debe ser obligado, controlado o

amenazado con un castigo para lograr las metas deseadas.
3. El hombre evade las responsabilidades y prefiere ser dirigido.

4. El hombre es egocéntrico: no le gusta asumir responsabilidades y prefiere ser

dirigido y sentirse seguro en la dependencia.

5. Su propia naturaleza lo lleva a resistirse al cambio, pues busca su seguridad y

no asumir riesgos que lo pongan en peligro.

Podemos concluir que la teoria X refleja un estilo de administracion autocratico,
rigido en donde el ser humano es considerado un objeto mas de la empresa el

cual es usado solo para producir, bajo esquemas previamente establecidos.

La otra postura o concepcion de la administracion moderna acerca de la
naturaleza de los seres humanos, Mc Gregor la llamo teoria Y la cual se basa en

ideas actuales como las siguientes:

1. El hombre promedio no muestra desagrado hacia el trabajo. El hombre puede

ver el trabajo tan natural como el descanso o el juego.



2. Una persona tiene independencia y autocontrol si estd comprometida con los
objetivos.

3. Las personas tienen motivacion, y capacidad para asumir responsabilidades.

4. La capacidad para tomar buenas decisiones se encuentra en toda la poblacion y

no solo se limita o es inherente a los supervisores.

La concepcion de la teoria Y es algo muy parecido al estilo de muchos gerentes
hoy dia, y es asi como deberia ser, debido a que los seres humanos deben ser
valorados dentro de una organizacion, tomandolos en cuenta para las decisiones,
potenciandolos, ofreciéndoles oportunidades de crecimiento, ademas que los
administradores deben ser abiertos y democraticos. Esta teoria Y es altamente
participativa basada en los valores humanos mientras que la teoria X propone una

administracion donde los controles son extremos.

En esta teoria vemos una polarizacion frente a los pensamientos de
administracion tradicional y moderna. La teoria y de Mc Gregor se encuentra
basada en los valores de las personas y muestra interés por el potencial que se
puede hallar en los individuos.

4.1.5 Teoria de las tres necesidades de David Mc Clelland

“Los individuos tienden a desarrollar ciertos impulsos motivacionales
como producto del entorno cultural en el que viven,

impulsos que influyen en la concepcién de su trabajo

y en la forma en la que conducen sus vidas”.

Mc Clelland

David Mc Clelland (1964), propuso la teoria de las tres necesidades adquiridas

gue son motivos importantes en el trabajo:
1. Necesidad de Logro

2. Necesidad de afiliacion



3. Necesidad de poder

La necesidad de logro es entendida como el deseo tener éxito en las situaciones
de la vida que nos puedan generar reto o competencia, movido por muchas
circunstancias o motivaciones interiores. Muchas personas disfrutan mas el
proceso que se tiene hacia aquellos objetivos que los mueven a conseguir el éxito,

es algo que nace dentro de cada uno sin importar cual sera la remuneracion.

El sentirse a cargo de tareas retadoras, responsabilidades mayores, y solucién de
problemas, hacen que las personas estén cada dia poniéndose nuevas metas que
enriqguezcan mas sus labores y su cargo en si, ademas que esto trae para ellos
una satisfaccion personal, ademas de sentirse motivados por estar haciendo lo
que les gusta. Mc Clelland observdé que quienes tenian éxito en ocupaciones

competitivas se hallaban por encima del promedio de su motivacién de logro.

La necesidad de afiliacion tiene que ver directamente con la necesidad que
sentimos de agradar a los demas, a través de una gran variedad de
comportamientos con el fin de encajar en el contexto social al que pertenecemos.
Una vez las personas sienten que encajan en su contexto, tienden a desarrollar
relaciones cooperativas en vez de competitivas, para establecer lazos de

confianza o de mayor vinculo emocional.

La necesidad de poder se refiere a la necesidad de ejercer poder y autoridad, el
deseo de tener impacto, de ser influyente y controlar a los demas. Los individuos
con necesidad de poder disfrutan de estar a “cargo de”; les gustan las situaciones
competitivas y orientadas al estatus, tienden a estar mas interesados en el
prestigio y la obtencién de influencia en los demas, que en lograr un buen

desempeiio laboral.

David Mc Clelland a diferencia de los autores anteriores que se han analizado, se
enfoca solo en factores de motivacion intrinseca como son el logro, la afiliacion y

el poder. Este planteamiento muestra una clara relacion de los tres factores



motivacionales expuestos en la teoria de Mc Clelland y los arquetipos de
personalidad, segundo aspecto de la presente investigacion. En el camino
recorrido por la motivacion intrinseca y los arquetipos de personalidad el foco es

develar la posible relacion entre ambos temas.

Es de resaltar entonces la gran similitud que hay entre la presente teoria y los
arquetipos, debido a que la clasificacion de estos se hace de la siguiente manera:
camino del conocimiento, el cual puede relacionarse con la motivacion al logro.
Camino del poder, que esta mencionado asi dentro de la presente teoria y que en
ambos casos se refiere a la misma necesidad en las personas. Y por ultimo, el
camino del amor, que se relaciona con la afiliacion y manifiesta la necesidad de

los individuos para construir relaciones sociales.

4.1.6 Principio del progreso — Teresa Amabile, Steven Kramer

La motivacion es al mismo tiempo fuente de actividad (aspecto dindmico) y de
direccion (aspecto direccional); o mas precisamente, da cuenta de la conducta
como actividad dirigida:
La motivacion esta compuesta por la comprension que tiene cada uno sobre lo que
debe hacer y su deseo de hacerlo en un momento dado, dicho de manera mas
precisa, la motivacion es una mezcla de la decisién de una persona de hacer una

tarea, el deseo de invertir esfuerzos para llevarla a cabo y el empefio de persistir
en el esfuerzo” (Kramer, 2012).

La motivacion es un tema tratado por muchos autores a través del tiempo. Teresa
Amabile es una de las mas recientes tedricas al respecto. A través de sus
investigaciones y publicaciones, Amabile revela conocimiento importante frente al
tema; inicialmente, se plantea la division de la motivacion en dos ramas
principales: la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca, siendo la primera
la méas relevante para esta investigacion. La motivacion intrinseca se refiere a la

voluntad y el interés que nace en una persona frente a las cualidades de una tarea



que conducen a un fin especifico. Es decir, la motivacién intrinseca parte del

placer que brinda la actividad a realizar a la persona quien la ejecuta.

Segun estudios hechos por la doctora Amabile, los premios o castigos conforman
la motivacion extrinseca. Dicha motivacion no esta dentro de la persona y es
bastante utilizada en el ambito organizacional por ejemplo, si un jefe necesita dar
cumplimiento con un proyecto, el cual tiene plazo de entrega, la manera mas
inmediata de motivar a las personas es ofrecerles un buen pago o un pago
oportuno por sus servicios. Sin embargo el dinero en si, en la mayoria de los
casos no resulta ser un factor motivador. Si una persona recibe un buen pago por
las labores que desempefia, no quiere esto decir que lo va a encontrar interesante.
Un individuo puede estar bien remunerado, pero en el fondo de su ser, puede
saber que lo que hace no lo satisface, le parece que es aburrido, no esta en el
puesto para el cual se preparo, etc.

La motivacién intrinseca es el amor al trabajo en si mismo, es decir, hacer el

trabajo porque es interesante, agradable, satisfactorio, atractivo o porque implica

un reto personal. La motivacion intrinseca (un profundo compromiso con el trabajo)

puede llevar a la gente a hacer esfuerzos enormes, aparentemente sin ninguna
compensacion (Amabile, 2012).

Por otro lado, la motivacion puede irse a otro extremo: si las personas a cargo del
jefe del proyecto no dan cumplimiento con sus deberes, hay otra forma de
motivacion, muy negativa, que consiste en el castigo que la persona pueda sufrir
por el incumplimiento. Obviamente este segundo tipo de motivacion extrinseca
genera estrés en las personas, corta la creatividad y bloquea el buen desempefio.
Es asi como en las personas el estrés o la infelicidad interfieren con su capacidad
de hacer bien el trabajo, si es que pueden hacerlo. Para afladir mas peso a esta
perspectiva, podemos decir que muchos estudios demuestran que la gente se
desempefia mejor cuando se siente satisfecha con su trabajo, feliz e

intrinsecamente motivada por el amor al trabajo, y que se desempefan peor
cuando no estan satisfechas (Amabile, 2012).

La motivacién extrinseca puede resultar en una frustracion a la creatividad, sin

embargo puede ser también potenciadora. Una vez la persona esta interesada en



la tarea a realizar y a gusto en su lugar de trabajo, realiza sus labores con buena
actitud y esta convencida de la labor que desempefia. Un estimulo externo puede
resultar benéfico o retador para el individuo, ligando este a la motivacién que nace
del interior de la persona, es decir la motivacion intrinseca, se generara a partir de
una situacion que para la persona representara oportunidades de diversa indole.
Una de las fuerzas mas poderosas de la experiencia humana es tender hacia la
eficacia personal: la creencia que tiene cada individuo sobre las metas deseadas.
Esta caracteristica comienza a desarrollarse muy pronto en la vida. De hecho la
necesidad de la eficacia personal continlla e incluso crece a lo largo de la vida a
medida que la gente compara sus logros con los de sus semejantes y con sus
“records personales”. En el trabajo la gente desarrolla un sentido cada vez mas
fuerte de la eficacia personal cuando progresa, alcanza un logro o domina un

problema o tarea. No es de sorprender que la gente normalmente sana esté
dispuesta a atribuirse a si misma el crédito cuando progresa” (Amabile, 2012: 129).

Es por esto que los lideres en las organizaciones deben saber como crear el
ambiente perfecto para que las personas puedan desarrollar todo su potencial. En
otras palabras, no basta solo con saber que los individuos tienen potencial para
realizar su trabajo sino que los ambientes de trabajo deben ser coherentes frente
al potencial que tienen las personas para que este pueda florecer tanto a favor de
la organizacién como a favor de las mismas personas en su camino al desarrollo

personal y profesional.

Desde esta perspectiva, en las organizaciones actuales se desea tener personas
altamente motivadas hacia el trabajo y que por lo tanto sean creativas y
propositivas en sus labores. La creatividad es una competencia apreciada en la
actualidad, pero a su vez esta mal gestionada, ya que esta viene como
consecuencia de la motivacion intrinseca, no de la extrinseca. Cuando en las
organizaciones el foco esta en atender lo urgente sobre lo importante, es decir,
cuando se quiere dar cumplimiento a los indicadores, tan utilizados hoy en dia, se
recurre a la motivacion extrinseca a través de incentivos o castigos, lo cual en la
mayoria de los casos genera frustracion y no contribuye a un mejor desempefio de

los individuos.



La agitada vida actual exige que las personas respondan por los indicadores
planteados, ademas, existe otra presion, la cual es el tiempo para cumplir con los
compromisos, ya que los indicadores no estan basados solo en entrega de
productos o servicios, sino que también plantean un limite de tiempo. A pesar del
ritmo vertiginoso de la vida actual, la motivacion intrinseca puede ser dinamizada.
La motivacion puede ser avivada cuando se efectian cambios a nivel laboral,

incluso pequefios.

En el campo organizacional, los grupos de trabajo interdisciplinarios tienen un
efecto motivador en las personas, los grupos que poseen personas de distintas
bases académicas logran gestar un ambiente perfecto para la manifestacion de la
motivacion intrinseca, y a su vez como consecuencia de esta viene la creatividad y
la innovacién. En los equipos interdisciplinarios de trabajo no se llega a soluciones
con la misma rapidez que con los grupos homogéneos, sin embargo, es dentro de
los primeros donde surge una lluvia de ideas que enfocan los problemas desde
perspectivas diferentes, lo cual resulta mucho mas enriquecedor. Por lo tanto, un
grupo homogéneo de trabajo llega a las soluciones requeridas, de manera practica
y rapida, no obstante, en un caso tal, el contexto que se cultiva no es favorable
para el desarrollo del pensamiento creativo.
Un empleado motivado es un empleado creativo. Cuando estan comprometidos en
el funcionamiento de la organizacion los trabajadores buscan voluntariamente
nuevas maneras de abordar problemas y resolverlos. Las mejores organizaciones
encuentran maneras de brindarles a ellos el tiempo, el respaldo y los medios que
necesitan para estimular el pensamiento creativo. Lamentablemente, en muchas
organizaciones el ritmo apresurado deja poquisimo tiempo para que los empleados
se detengan a pensar y crear. No es raro, incluso, que trabajen a la hora del
almuerzo o se queden tarde en la noche solo para mantenerse al dia. En lugares
de trabajo asi, es especialmente importante que las personas tengan

oportunidades para relajarse, para reirse de algun chiste con sus compafieros, o
simplemente para alejarse de la oficina un rato (Nelson, 1997).

Al respecto, Amabile investiga la motivaciéon y su impacto tanto en el ambito

personal como en el organizacional y los beneficios del desarrollo de la misma a



favor de las organizaciones. En su libro méas reciente El principio del progreso

(2012), la autora plantea que
los mejores lideres son capaces de construir un ndcleo de colaboradores que
tengan una vida laboral interior, que les permita desarrollar emociones positivas,
una motivacién fuerte y percepciones favorables de la empresa, su trabajo y sus
compafieros. Para ello, el lider debe saber como darle sentido al trabajo de la
gente que tiene a cargo y eliminar los obstaculos que se opongan a esa vida
laboral interior. Mediante el andlisis de 12.000 anotaciones diarias de empleados
de diversas organizaciones, los autores explican cdmo encontrar el progreso de
las personas en los ambientes laborales, de qué forma cambiar relaciones que
sean nocivas para ese desarrollo individual, fomentar la autonomia, el respeto, el

compromiso y el espiritu de colaboracion, todo lo cual redunda en beneficios frente
a la productividad y la eficiencia.

La motivacion intrinseca se genera a partir del sistema mental, es decir, las
personas crean su vida laboral interior con base en la dinamica que se genera
entre las percepciones, las emociones y la motivacion ya que “segun las
investigaciones psicoldgicas, influyen en el desempenio: las percepciones (también
llamadas pensamientos o cogniciones), las emociones, (0 sentimientos) y la
motivacion” (Amabile, 2012) que los individuos tengan durante un periodo de
trabajo. Lo mas importante en este caso sera entonces, para quienes tengan como
reto aprovechar el potencial del personal, a favor de ellos mismos y de la

organizacion, lograr interpretar el sentido que tiene el trabajo para los individuos.

4.2 Arquetipos

ARQUETIPOS

CONOCIMIENTO PODER AMOR
Inocente guerrero huérfano
buscador destructor bienhechor
sabio creador amante




Mago gobernante bufén

Fuente: Elaboracion propia

Los arquetipos son patrones heredados de pensamiento que estan presentes en el
inconsciente individual pero tienen su origen en la experiencia colectiva de la
humanidad. “Son formas basicas de existencia susceptibles de despertarse,
activarse y transformarse. Aluden a diversas maneras de pensar, sentir y actuar
que se evidencian en roles y comportamientos de los individuos” (Aldana de
Conde, 2003).

Segun Graciela Aldana de Conde (2003), los arquetipos “representan formas de
ser o maneras diferentes de trasegar la vida, con formas de resonancia y sentidos
diferentes”. En el ambito organizacional tradicional, los contextos laborales
plantean escenarios estructurados por jerarquias donde la burocracia y las
manifestaciones de poder reinan como dinamizadores de dichos eventos. Estos
entornos son rigidos y se prestan para la expresion de quejas de forma
desordenada, se enfocan en solucionar situaciones negativas, no fomentan ni
favorecen la creatividad y por lo tanto hay un gran potencial en cada persona que

se desconoce y por ende se desperdicia.

Por otro lado, los arquetipos son una apuesta cargada de novedad y creatividad
para las organizaciones. En un ambiente donde se tenga en cuenta las diferencias
de las personas, se puede generar un sin numero de posibilidades para las
empresas y ademas una serie de puertas que se abren para cada empleado como

posibilidad de crecimiento personal y profesional.
En un ambiente favorable de trabajo

es muy comudn encontrar los equipos primarios, grupos de mejoramiento,
desarrollo de proyecto, donde se involucra constantemente el concepto y el aporte
gue puedo hacer yo como experto desde mi trabajo apalancado en un método, que
otros me ayuden a cémo puedo lograr mejores condiciones de eficiencia, mejores



condiciones de mi trabajo o un aporte trascendente a algo que yo estoy haciendo,
si, eso es importante (Hernandez, 2011).

En un ambiente donde se tiene en cuenta la diferencia de cada persona y se
conoce el potencial surge el trabajo cooperativo en torno a hacer realidad la vision
y vivir la misién de la empresa y hasta los suefios que pueden plantearse, se
puede generar conocimiento a partir de la motivacion de las personas por ciertas
tareas en particular, pueden generarse proyectos de alto impacto o generar

soluciones con formas de pensamiento lateral.

Los equipos de alto desempeiio son aquellos en los cuales las diferencias de cada
persona son tomadas como formas distintas de abordar situaciones, por lo tanto
encuentran una riqueza en el aporte original de cada uno. No se concentran en
convencer al equipo de una Unica solucion para las situaciones que se presentan,
sino que toman las opiniones de los integrantes como complementos que

convergen en soluciones creativas, sinergia y alta productividad.
A continuacién, se presentan los arquetipos, segun algunos autores:

Cuadro 1. Arquetipos

N

AUTOR DEFINICION

CARL GUSTAV JUNG Segun Jung, los arquetipos o iméagenes
primordiales son “formas o imagenes colectivas
gue se dan en toda la tierra como elementos
constitutivos de los mitos y, al mismo tiempo,
como productos autdctonos e individuales de
origen inconsciente”. Son patrones de
formacién de simbolos que se repiten a lo largo
de la historia y las culturas, en la humanidad
entera, y a través de ellos buscan expresion las

energias psiquicas.




CAROL PEARSON

GRACIELA ALDANA DE CONDE

Los arquetipos no son ideas innatas heredadas
tal cual, sino formas, tendencias, patrones que
subyacen a la formacién de simbolos.

La autora plantea cinco formas de comprender
el concepto, sin embargo la definicién que se
presenta a continuacién es la mas alineada a la
presente investigacion.

Las personas interesadas en los procesos de
crecimiento humano y el desarrollo, pueden
entender los arquetipos como guias en
nuestras travesias. Cada arquetipo que ingresa
en nuestra vida trae consigo una tarea, una
leccion y un don. Todos los arquetipos en
conjunto nos ensefian como vivir. Y lo mejor de
todo es que todos los arquetipos se encuentran
en el interior de todos nosotros. Lo que significa
gue todos tenemos el potencial humano total
como parte nuestra

Los arquetipos son las fuerzas naturales
indefinibles que subyacen en la vida humana en
todas las épocas y en todos los lugares. No
pueden conocerse directamente, pero los
temas arquetipicos aparecen en todo el mundo
en los mitos, los cuentos de hadas, las
fantasias y los suefios. Podemos reconocer
estos motivos arquetipicos por la fascinacion y
poder irracional que ejercen sobre nosotros. La
mente consciente contiene todo lo que
reconocemos y el ego, como nuestra parte
pensante y consciente, es el portador de este
conocimiento. El inconsciente contiene todo lo
gue no conocemos en el mundo interno, desde
las represiones personales, hasta todas las
vastas posibilidades de la psique, del pasado,

el presente y el futuro. Como usualmente no



Rosario Pérez Bernal

Robin Robertson

somos conscientes del predominio de estos
arquetipos en nuestra propia personalidad,
estos pueden estar activos de manera sombria
o luminosa. En este enfoque, la sombra se
refiere a aquellos aspectos de nuestra vida que
nos ensefiaron a reprimir 0 negar, como por
ejemplo la agresividad, la espontaneidad y los
impulsos sexuales. Pero esas dimensiones
cuando estdn a la sombra, no solo no
desaparecen sino que nos roban parte de
nuestra vitalidad, creatividad y brillo.

Pérez Bernal hace un andlisis a partir del
conocimiento de los arquetipos basados en
Jung vy los relaciona con los escritos de Borges
en un analisis que hace frente a la necesidad
de llegar a la autoconciencia y aceptacién de la
diversidad que comprende lo humano. Con
tales herramientas, que relacionan la psicologia
profunda y la literatura, Pérez hace una
reflexion del individuo latinoamericano iniciando
en lo ontoldgico hasta el contexto en el que se
desenvuelve en la actualidad.

Robertson, en su libro “Arquetipos Junguianos:
una historia de los arquetipos” analiza la idea
que surgi6 desde Pitdgoras y platon donde
cobraba vida el mundo de las ideas. En la
actualidad Robertson relaciona tal mundo con
los componentes basicos de la psique humana,
es decir con los arquetipos. En su libro hace un
seguimiento del concepto desde la antigiiedad
hasta el siglo XX cuando lo llega a vincular con
la hipotesis arquetipica presentada por el
psicélogo Karl Gustav Jung y posteriormente
ligada a las ideas mateméticas de Kurt Godel.

Lo relevante de esta obra radica en el



conocimiento que transmite sobre arquetipos y
la importancia que estos tienen en nuestras

vidas.

Fuente: Elaboracion propia

Existen 12 arquetipos, los cuales estan agrupados en tres secciones que son: el
camino del conocimiento, el del amor y el del poder. Cada camino tiene cuatro

arquetipos que lo conforman de la siguiente manera:

El camino del conocimiento estd compuesto por INOCENTE, BUSCADOR, SABIO
Y MAGO. El camino del poder esta conformado por GUERRERO, DESTRUCTOR,
CREADOR Y GOBERNANTE, y el camino del amor, lo componen HUERFANO,
BIENHECHOR, AMANTE Y BUFON. Estos caminos se recorren de manera
ascendente y ciclica, es decir, cada vez que se emprende una travesia y se llega a
su fin, el ciclo inicia nuevamente pero a un nivel distinto de conciencia.
Hay muchas puertas y caminos. Todos son validos. Ninguno es menos importante
gue el otro. Las tres puertas principales se llaman los Caminos: el del
conocimiento, el del amor y el del poder. Representan formas de ser o0 maneras
diferentes de trasegar la vida, con formas de resonancia y sentidos diferentes.
Cada camino tiene cuatro elementos constitutivos denominados Arquetipos que
van en ascenso de manera circular. Es decir, en el momento en que se alcanza el

ultimo peldafio, somos de nuevo descendidos al primero para iniciar una nueva
travesia en la espiral” (Aldana de Conde, 2003).

Desde una perspectiva laboral, los caminos arquetipicos comparten caracteristicas
gue se asocian a las areas presentes en las organizaciones, es decir, area
directiva, area profesional y area técnica. De esta manera los caminos
arquetipicos nos brindan un panorama que facilita la comprension de muchos de

los procesos de gestion humana.

Los arquetipos tienen caracteristicas que los hacen visibles, aunque no siempre

responden a una forma positiva, es decir, los arquetipos pueden manifestarse en



una persona bien sea a la luz 0 a la sombra como podemos verlo en la siguiente

tabla.

Cuadro 2. Caracteristicas de los arquetipos

INOCENTE El inocente es la persona Capacidad de negacion
honrada que vive o para no darse la
intenta vivir en el edén. oportunidad de saber que
Los dones que el esta sucediendo
inocente ofrece al mundo realmente. Puede estar
son la confianza, el lastimandose a si mismo
optimismo y la creencia 0 a otros sin admitirlo.
en las cosas tal como Admite los otros puntos
son. de vista aunque el propio
este en oposicion.
HUERFANO El huérfano desea al igual Atacan incluso a las

gue el inocente, vivir en
un mundo seguro, pero
se siente traicionado,
abandonado y engafado,
el huérfano siempre nos
recuerda su
vulnerabilidad e
interdependencia.
Poseen caracteristicas

para el trabajo en grupo.

personas que estan
tratando de ayudar,
haciendo dafio a ellos
Mismos y a otros
simultaneamente. Tal vez
se desmoronan y pierden
la capacidad de
funcionar. Esperan un

trato especial.




GUERRERO

BIENHECHOR

BUSCADOR

Los guerreros son
intrépidos y disciplinados
y se imponen a si mismos
pautas elevadas. Se
imponen de manera
adecuada para
transformar el mundo en

un sitio mejor.

Cuidan de otros aun
cuando eso requiera
sacrificio. Dan para hacer
del mundo un sitio mejor
para los demas. Es
compasivo, autentico y
ayuda a otras personas

en su entrega.

El buscador explora
realidades internas y
externas y esta dispuesto
a renunciar a la
seguridad, la comunidad

y la intimidad en favor de

Es el villano que usa el
poder para obtener
ganancia personal sin
consideracion por la
moral, la ética o el bien
comun. Se pone en
competencia incluso por
encima de los propios
valores.

El martir sufriente,
controla a los demas
haciéndoles sentirse
culpables.
Comportamientos
absorbentes y
manipuladores en los que
el individuo emplea los
cuidados para controlar o
sofocar a los demas.
Necesidad compulsiva de
ayudar o rescatar a otras
personas.

Es el perfeccionista,
siempre esta tratando de
estar a la atura de una
meta imposible, o de
encontrar la soluciéon

correcta. Nunca se



AMANTE

DESTRUCTOR

la autonomia. Los
buscadores descubren
quienes son al
diferenciarse de los
demas. Descubren sus
identidades y vocaciones

Unicas.

Los amantes descubren
quiénes son al descubrir
gue personas y objetos o
actividades aman.
Expanden su amor para
para disfrutar y respetar
la diversidad de toda la

vida.

Cuando el destructor
actiia en una persona, lo
visible son los resultados
de latragedia y de la
pérdida, pero esta
pérdida inicial conduce a
una mayor receptividad

de nuevas ideas, a una

sienten verdaderamente
listos para
comprometerse en el

logro de nada.

Los seductores, los
adictos al sexo y las
relaciones amorosas y a
cualquiera que es
incapaz de decir que no
cuando lo arrebata la
pasion o se siente
completamente destruido
si un amante lo
abandona.

Incluye todos los
comportamientos
autodestructivos. Las
adicciones, las
compulsiones, o las
actividades que sabotean
la intimidad, el éxito

laboral o la autoestima.



CREADOR

GOBERNANTE

MAGO

mayor empatia y
comprension por los
demas, y a un
conocimiento mas
profundo de la propia
fortaleza e identidad.
Los creadores son
personas que se
encuentran en el proceso
de descubrir o crear un
sentido de si mismo mas
adecuado. Esta nueva
identidad es
transformadora y
conduce a una vida mas

plena y exitosa.

El gobernante que hay en
cada uno de nosotros
entiende que somos
responsables de nuestra
vida interior y exterior, alli
concluyen nuestras
responsabilidades las
ordenes del gobernante
son comprensivas pues
crea la totalidad interior y
la comunidad exterior.

Los magos crean nuevas

Tiene aspecto obsesivo,
creando de tal modo que
son tantas las
posibilidades generadas
gue no hay manera de
llevarlas a la practica en
su totalidad. Posible
adiccion al trabajo o
sensacion de que
siempre hay algo mas
gue hacer.

Es tiranico, insiste en su
propia manera de hacer
las cosas aniquilando los
elementos creativos en
su psiquis. Para obtener
el control a cualquier
precio. Gran necesidad
de control.

Transforma buenas



SABIO

BUFON

realidades, transforman
las anteriores, sirven de
catalizadores para el
cambio “nombran” y de
esta manera crean la
nueva realidad.
Descubren soluciones

exitosas que los facultan.

Los sabios encuentran la
libertad mediante la
comprension de la
totalidad y una capacidad
de disociacion. El sabio
conjuga la indiferencia
con amor, sabiduria y
alegria por la vida.

El bufén encuentra la
libertad mediante la
despreocupacion y
capacidad para disfrutar
de cada momento. El
bufon nos vuelve mas
alegres, descubre
maneras ingeniosas,
innovadoras y divertidas

de vencer los obstaculos

opciones en otras peores.
Se disminuyen a si
mismos o a los demas o
reducen las posibilidades
y opciones con una
disminucién de la
autoestima como
consecuencia. Es capaz
de enfermarse a si mismo
0 a otros a traves de
palabras o acciones

Juez implacable, frio,
racional, sin corazon,
dogmatico y a menudo
pomposo, evalla a los
demas o a si mismo
diciendo que él o ellos no
lo estan haciendo lo
bastante bien.

Es un glotén, o un vago
libidinoso definido por los
deseos y la lujuria del
cuerpo sin ningun sentido
de dignidad o control de

Ve

SI.



ya sean intelectuales o
fisicos. Los bufones
llevan vidas dichosas
porque viven cada

instante a plenitud.

Fuente: Elaboracion propia

Jung por su parte, influenciado por la tendencia de la época escribié sobre
arquetipos y tom6 como punto de partida el inconsciente colectivo, Jung dice al
respecto que
el inconsciente colectivo consta de contenidos colectivos, heredados de los
instintos y de los arquetipos. Una de las metéforas favoritas de Jung para describir
el inconsciente era la del mar, que con su fluidez, sus momentos de calma y de
tormenta, sus sirenas y sus monstruos, puede ser una fuerza que favorece tanto la
creatividad como la destruccién. El principal aporte de Jung fue mostrar que el

inconsciente es fundamentalmente creativo y esta al servicio del individuo (Aldana
de Conde, 2003: 24).

Lo anterior ocasiond la division ideoldgica entre Jung y el padre del psicoanalisis.
Con un profundo enfoque en el ser humano, Jung se sumerge en los arquetipos y
revela ciertas caracteristicas que pueden ser evidenciadas y potencializadas en
las personas.

Para la época, inicios del siglo anterior, el trabajo tomaba también una perspectiva
distinta, a diferencia de la época previa. El trabajo ya no era visto como un castigo

sino mas bien como una manera de autorrealizacién humana.

A inicios del siglo anterior, Henry Ford y la revolucion industrial fueron la base de
una dinamica de mercado distinta donde una nueva clase social surgié en

consecuencia de las nuevas formas de produccion que se gestaban.



Posteriormente el Posfordismo o Toyotismo trajeron aportes que mejoraban las
condiciones laborales de las personas. Ahora habia estimulos sociales y el trabajo
en equipo era importante. Este fue el ambiente perfecto para que el estudio de los
arquetipos tomara fuerza como medio para comprender y potenciar las sinergias
de trabajo de las personas. En consecuencia, hoy se habla de la gestion del
talento humano y los arquetipos ayudan al logro de estos propdsitos, pero més alla
de simplemente ser una herramienta para la descripcion y relacion y desarrollo del
ser humano, los arquetipos permiten disefiar estructuras creativas que

desembocan en innovacion empresarial.

A partir de Carol Pearson y hasta la actualidad los arquetipos son clasificados no
solo en los doce de forma individual sino que estan agrupados en caminos y cada

uno de estos esta compuesto por cuatro arquetipos de la siguiente manera:

Figura 2. Caminos arquetipicos

*INOCENTE

CAMINO DEL *BUSCADOR
CONOCIMIENTO «SABIO

*MAGO

« GUERRERO

} ‘ .)7 « DESTRUCTOR
«CREADOR

v * GOBERNANTE

*HUERFANO
*BIENECHOR
* AMANTE

' +BUFON

Fuente: elaboracion propia

Los arquetipos entonces iniciaron como una forma de analisis personal impulsado

por Karl Gustav Jung. Pasaron luego por autores como Carol Pearson y ahora son



retomados por Graciela Aldana de Conde quien resalta su vinculo con la
creatividad y muestra asi en el tema una gran utilidad empresarial.
Un equipo de alto desempeiio es aquel en el que sus integrantes se conocen y
reconocen como diferentes y por tanto complementarios. Este conocimiento les
permite comprender las reacciones, los énfasis y las fortalezas de cada uno de los
participantes evitando pedirle “peras al olmo”. Este conocimiento también permite

retar a los demas a ser efectivos en la expresion de sus fortalezas y a proyectar la
originalidad de sus aportes (Aldana de Conde, 2012).

De esta manera, los arquetipos de personalidad cobran una relevancia actual en el
rol que desempefian frente a los equipos de alto desempefio y también frente a las
herramientas que brindan para el desarrollo y capacitacion de personal a nivel
empresarial, ya que permiten que las personas tengan muy claros sus potenciales

y sepan como ponerlos a disposicion de su equipo de trabajo.

Para finalizar, es importante mencionar que en la gerencia de talento humano, los
caminos arquetipicos constituyen una herramienta poderosa para la gestion del
potencial, dado que proveen informacion que permiten la comprensién de la
naturaleza del comportamiento de las personas y facilitan “comprender y apreciar
la diversidad humana segun el trasfondo del arquetipo dominante, la edad, el

sexo, el tipo psicoldgico, y el medio cultural” (Pearson, 1992).

A modo de sintesis, a continuacion, se presenta una imagen que integra las

variables de estudio:

Figura 3. Arquetipos y motivacion



Fuente: elaboracion propia
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es cualitativa y tiene un disefio transversal co-relacional,
dado que pretende la cualificacién de las variables: arquetipos de personalidad y
motivacion intrinseca, con el fin de calcular el indice de correlacion y posible

influencia entre las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

5.2 Poblacion y muestra

La poblacion de estudio estuvo compuesta por los trabajadores de la Universidad
de Caldas. La muestra por su parte fue de 112 personas, las cuales se
seleccionaron al azar, teniendo en cuenta que se incluyeran empleados de las

areas de la institucién: Directiva - Asesor, Profesional y Técnico - Asistencial.

5.3 Técnicas e instrumentos

5.3.1 Técnicas

El procedimiento se llevd a cabo en dos fases, las cuales se describen a

continuacion:
Fase 1: Aplicacion de instrumentos

Se aplicaron dos herramientas para el diagnostico de las competencias de cada
uno de los trabajadores: el Test de arquetipos y caminos, y Test de motivacion

intrinseca. Este proceso se desarroll6 por via electrénica.



Fase 2: Andlisis relacional

En esta fase se realizdé un andlisis univariado de cada variable. Luego un analisis
multivariado en el cual se compararon los datos para definir su covariacion. Es
decir, se observé el comportamiento tanto de la variable de arquetipos de
personalidad, como la de motivacion, a través de la informacion suministrada por

la poblacion.

5.3.2 Instrumentos

Se utilizaron dos instrumentos para el desarrollo de la investigacion. El primero fue
el de motivacién, compuesto por 36 preguntas divididas en 6 categorias:
orientacién al logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, avance y
crecimiento. Este test, revela las necesidades de las personas frente a su
proyeccion profesional y laboral, ademas de su estado actual de motivacion
respecto a sus dirigentes, el trabajo en si, la responsabilidad, el avance y el

crecimiento (ver anexo A).

El segundo, fue el de arquetipos, creado por Carol Pearson y adaptado por
Graciela Aldana Conde, con el fin de facilitar su aplicacién en las organizaciones y
en nuestro medio. Este instrumento contiene un total de 48 preguntas, no tiene
limite de tiempo y define el arquetipo dominante en cada individuo y el camino
arquetipico al que pertenece. Este test provee informacion sobre aspectos
personales en los que cada individuo es competente o donde podria llegar a

desarrollar un alto nivel de competencia (ver anexo B).

A continuacion se describen a profundidad ambos test:

5.3.2.1 Descripcion del test de motivacion



Este test plantea 36 preguntas, las cuales corresponden a las categorias de: logro,
reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, avance, crecimiento. Para cada
uno de estos items hay 5 preguntas distribuidas secuencialmente de la siguiente
manera: logro preguntas 1 — 6, reconocimiento: preguntas 7 - 12, trabajo en si:
preguntas 13 a 18, responsabilidad: preguntas 19 — 24, avance: preguntas 25-30 y
crecimiento: preguntas 31 — 36.

A cada una de estas preguntas la persona quien responde la encuesta le asigna

un valor de 1 a 5 de la siguiente manera:

1. NUNCA
2. CASINUNCA
3. INDIFERENTER
4. CASI SIEMPRE
5. SIEMPRE
LOGRO No. PREGUNTA 1 2 3 4 5 6
RECONOCIMIENTO | No. PREGUNTA 7 8 9 10 11 12
TRABAJOENSi | No. PREGUNTA 13 14 15 16 17 18
RESPONSABILIDAD | No. PREGUNTA 19 20 21 22 23 24
AVANCE No. PREGUNTA 25 26 27 28 29 30
CRECIMIENTO No. PREGUNTA 31 32 33 34 35 36

Una vez la persona asigna los valores a cada una de las preguntas se hace la
sumatoria de cada categoria y el grupo de preguntas que la componen. Cuando
se obtienen los resultados se toma como aspecto dominante el item que obtenga
mayor puntuacion. Luego de obtener la categoria dominante en cuanto a
motivacion intrinseca se procede a determinar la percepcion de las personas
frente al trabajo, area, los pares y los directivos para revelar las brechas existentes
y plantear rutas de superacibn y programas de induccion, reinduccion,
capacitacion, o planes de carrera de acuerdo a las expectativas personales y

organizacionales.

5.3.2.2 Descripcion del test de arquetipos y caminos



Contiene 48 preguntas que determinan el arquetipo dominante y el camino al cual

pertenece la persona.

El test ubica a la persona en uno de los doce arquetipos, el cual a su vez

corresponde a uno de los tres caminos de la siguiente manera:

e Camino del conocimiento: inocente, buscador, sabio, mago.
e Camino del poder: guerrero, destructor, creador, gobernante.

e Camino del amor: huérfano, bienhechor, amante, bufén.

Para cada uno de los arquetipos hay 4 preguntas distribuidas a lo largo del test sin

obedecer a un orden secuencial de la siguiente manera:

1. NO ME DESCRIBE
2. RARA VEZ ME DESCRIBE
3. AVECES ME DESCRIBE
4. CON FRECUENCIA ME DESCRIBE
5. CASI SIEMPRE ME DESCRIBE
CAMINO DEL CONOCIMIENTO
INOCENTE | No.PREGUNTA | 16 30 35 37
BUSCADOR | No.PREGUNTA | 9 18 26 47
SABIO No. PREGUNTA | 7 20 27 45
MAGO No. PREGUNTA | 6 12 23 33
CAMINO DEL PODER
GUERRERO | No. PREGUNTA 4 22 28 34
DESTRUCTOR | No. PREGUNTA 5 19 29 36
CREADOR | No.PREGUNTA | 11 24 32 40
GOBERNANTE | No.PREGUNTA | 25 31 44 46

CAMINO DEL AMOR

HUERFANO | No. PREGUNTA 3 38 41 48



BIENHECHOR | No. PREGUNTA 15 21 39 42
AMANTE No. PREGUNTA 1 10 14 17
BUFON No. PREGUNTA 2 8 13 43

Una vez la persona asigna los valores a cada una de las preguntas se hace la
sumatoria del grupo de preguntas que componen cada arquetipo. Cuando se
obtienen los resultados se toma como arquetipo dominante el que obtenga mayor
puntuacion. Luego de obtener el arquetipo dominante, se procede a identificar las
caracteristicas, competencias, comportamientos, valores, e ideales, que posee la

persona de acuerdo con la Autora Graciela Aldana de Conde.



6. ANALISIS DE RESULTADOS

6.1 Factores motivacionales

LOGRO: La gréafica nos muestra que el mayor valor es para la variable: "el Trabajo
gue realizo es totalmente satisfactorio para mi" V1, con esto se puede afirmar que
los empleados administrativos de la Universidad de Caldas sienten que el trabajo
gue realizan en este momento les agrada y lo mas seguro es que pueden sentirse
bien realizando sus labores. No obstante el salario es un factor que puede no
satisfacerlos, ya que es el menor valor representado en la gréfica. Teniendo en
cuenta las variables 4 Y 5 se observa que los empleados valoran mucho que sus
jefes reconozcan su buen desempefio, por consiguiente lograr obtener un mejor
puesto dentro de la institucién, también se puede deducir que en el personal
administrativo no hay una fuerte orientacion hacia el logro; lo cual repercute en
poco interés hacia nuevos retos, y resulta poco favorable a la hora de desarrollar

nuevas competencias en el personal.

Figura 1. Poblacion, segun el logro

= E| trabajo que realizo
es totalmente
satisfactorio para mi.

mmm Mi jefe(a) siempre
me felicita por haber
realizado un
excelente trabajo.

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion



RECONOCIMIENTO: EIl reconocimiento puede darse de dos maneras: econémico
y no economico. El econdmico esta directamente relacionado a una retribucion a
cambio de un buen desempefio, en este caso para los empleados administrativos
de la Universidad de Caldas, no hay un reconocimiento que obedezca a esta linea,
sin embargo, una segunda forma de reconocimiento y que genera un impacto muy
positivo en pro de la institucion, es el reconocimiento no econémico, como lo
observamos en la grafica 2 en el aspecto 5 que corresponde a "mi jefe siempre me
felicita por hacer un buen trabajo”. Se hace evidente una alta puntuacién por parte
de los trabajadores, es decir los jefes estan atentos a los buenos desempefios de
los trabajadores, esto despierta el compromiso de los individuos. El aspecto mas
importante corresponde a: "me siento orgulloso por ser una persona competitiva
dentro de mi puesto”, lo cual va de la mano con "mis conocimientos del puesto me
permiten ser una persona solicitada", esto muestra que las personas estan
comprometidas con sigo mismas y que encuentran ademas un espacio propicio
para proyectar su vida profesional, y para mostrar las habilidades que les permite

sobresalir en sus puestos de trabajo.

Figura 2. Poblacion, segun el reconocimiento

5 == Mi jefe(a) siempre me da
estimulos econédmicos por los
45 4,34 \ 0s por X
trabajos que he realizado bien

== Me siento orgulloso por ser una
persona competitiva dentro de
mi puesto.

k== Mis habilidades de servicio me
permiten sobresalir de entre los
demas por lo cual mi jefe me

dan un reconocimiento.
=== Mis conocimientos del puesto

me permiten ser una persona
solicitada.

k==d Mi jefe(a) siempre me felicita
por hacer un buen trabajo.

Media




Fuente: Elaboracién propia — Resultados de la investigacion

TRABAJO EN Si: De acuerdo a la grafica 3 las personas consideran que sus
trabajos son interesantes, por lo tanto, se sienten felices con el trabajo que
realizan y lo consideran agradable. Por otro lado, algunas personas sienten que
hay una sobre carga laboral, aunque consideren que sus tareas son relativamente
faciles. Al final de la jornada laboral las personas se encuentran cansadas debido
a su rutina laboral.

Figura 3. Poblacion, segun el trabajo en si

B Mi trabajo es interesante.
4,5 -
4 | H Me siento muy relajado(a)
con el trabajo que
35 - actualmente realizo.
!  Me siento feliz con el
3 - trabajo que realizo.
25 - B Mi trabajo es facil.
2 ) .
m Al final de la jornada de
1,5 - trabajo me suelo encontrar
sin cansancio.
1 - H Mi trabajo es agradable
0,5 -
 Trabajo en si
0 1
Media

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

RESPONSABILIDAD: En un porcentaje muy bajo se puede observar que las
personas manifiestan no tener muchas responsabilidades, por lo tanto las que
tienen las pueden atender con gusto, ya que encuentran satisfacciéon a través del
desarrollo de sus responsabilidades y requisitos. Un componente muy importante
en esta categoria de motivacion, es que las personas consideran que es

importante que el trabajo quede muy bien hecho a la primera vez, lo cual



promueve un muy buen desempefio en los trabajadores. Por otro lado los
empleados son conscientes de su responsabilidad para prestar un servicio de
calidad, el cual presenta la mayor puntuacion dentro de la variable
“responsabilidad"”, en esta variable la mayoria de los puntajes son muy altos, esto
muestra que la responsabilidad es la variable dominante dentro de los seis

componentes de la motivacion intrinseca evaluados en este test.

Figura 4. Poblacion, segun la responsabilidad

4,93
4,79 B Me siento satisfecho(a) con la
5 7 4.34 4,5 responsabilidad que tengo en
mi trabajo.
4,5 - 3,98
B Tengo muchas
4 - responsabilidades en éste
3,41 .
trabajo.
3,5 1 ® Creo que es importante que mi
trabajo quede bienala
3 7 primera.
25 - 1,88 B Me siento preocupado(a) por
todas las tareas que tengo que
7 - realizar.
M Sé que mi responsabilidad es
15 7 dar un servicio de calidad.
1 -
B Me agrada cumplir con todos
0,5 los requisitos
0 ' M Responsabilidad
Media

Fuente: Elaboracién propia — Resultados de la investigacion

AVANCE: en esta variable podemos ver que las personas no estan motivadas al
avance ya que en la institucion son escasas las oportunidades para alcanzar
mejores puestos, esto conlleva a que los asensos sean poco frecuentes y ademas
dificiles. Las personas consideran que las politicas para asensos no son justas y
no perciben un reconocimiento justo que recompense los esfuerzos.



Figura 5. Poblacion, segun el avance

M En mi trabajo existen
oportunidades para
alcanzar mejores puestos.

B En mi trabajo, las politicas
para ascender son justas.

E En mi trabajo las personas
pueden alcanzar mejores
puestos.

W Si doy mi mejor esfuerzo,
podre subir de puesto.

M Los ascensos en mi trabajo
son frecuentes

[ Es fdcil subir de puesto en
esta empresa.

[ Avance

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

CRECIMIENTO: Al interior de la institucién los trabajadores tienen oportunidades
para el crecimiento. Es facil conseguir permisos para estudiar, lo cual motiva a las
personas porque les permite hacer cosas que les gusta en el trabajo y por la
variedad de oportunidades que se presentan para capacitarse, estas facilidades,
se evidencian tanto a través de tiempo, para asistir a diversos compromisos
adquiridos, como en el apoyo econdmico para realizar estudios, a pesar de que las
oportunidades de crecimiento en la Institucion son buenas. No es muy frecuente
gue los jefes motiven a los colaboradores a capacitarse debido a que hay pocas
posibilidades de ascenso, por lo tanto pocas posibilidades de hacer las cosas en

las que los empleados se destacan.



Figura 6. Poblacion, segun el crecimiento

Media

M Estoy motivado(a) con las
posibilidades que me da mi
trabajo de hacer las cosas en
las que yo destaco.

M Estoy motivado(a) con mi
trabajo porque me permite
hacer cosas que me gustan.

[ Estoy motivado(a) con la
oportunidad que me dan en
la empresa de estudiar.

B Me motivan para asistir a
cursos de actualizacién o
capacitacion.

B Me permiten salir temprano
como para asistir a una
escuela.

[ Es facil conseguir permisos
para empezar a estudiar.

@ Crecimiento

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

6.2 Arquetipos

Arquetipo

Media

Desviacion
estandar




inocente 3,4 0,58428

buscador 3,3 0,68954

sabio 3,4 0,78988

mago 3,5 0,77478

guerrero 4,0 0,54049

destructor 31 0,69407

creador 3,5 0,71895

gobernante 3,5 0,64223

huérfano 2,7 0,55023

bienhechor 3,5 0,63726

amante 4,2 0,53771

bufon 3,3 0,61419

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Caminos Media D:;\gﬁggn

Conocimiento 3,4 0,52618

Poder 3,5 0,52799

Amor 3.4 0,34245

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion
Variables Media D:;t\gr?g i;)’rn
076
Soy capaz de verle el lado humoristico 4.1 0,831

atodo




Me siento mas victima que

protagonista de lo que acontece en mi 1,7 0,897
vida
Me distingo por la claridad y rapidez
para definir mis metas personales 4,0 0,85
Me gusta redefinir y ordenar
continuamente mi espacio personal 4.2 0,969
(habitacion, casa, espacio de trabajo)
He invertido tiempo y recursos
desarrollando un intenso trabajo
interior lo cual me permite influir sobre 3,4 1,216
personas y grupos
Me gusta citar personajes y autores 2,8 1,212
Encuentro con facilidad la forma de
superar cualquier obstaculo 4,1 0,776
Siempre ando buscando medios para
conocerme y descubrir mis 3,8 0,998
potencialidades
Me es facil perdonar de corazén 3,8 1,01
Estoy convencido de que el caos y la
incertidumbre son tierra fértil para la 34 1,139
innovacioén
Encuentro muy provechosas préacticas
como la meditacion, la relajacion y 3,1 1,25
formas similares para "estar en forma"
Considero que en ultimas la vida es un
juego 2,4 1,237
El cuidado de mi mismo es una
prioridad para mi 4.4 0,698
Me es dificil decir no a las demandas
de los demés 3,0 1,03
Considero, junto con Rousseau, que
“el hombre es esencialmente bueno y 3,4 1,207
la sociedad lo corrompe”
Planeo mis vacaciones y aprecio el
descanso. 4.1 0,946
Me motivan mas las actividades
relativas al “investigar para abrir 33 1.09
caminos” que para lograr resultados ! !
especificos
Me gusta comenzar proyectos nuevos,
pues me atrae el cambio 3,7 1,054
Me gusta dar clase, dictar
conferencias, compartir mis 3,2 1,386

conocimientos




Condeno tajantemente el egoismo. 3,7 1,267
Comunico mis deseos y necesidades
con facilidad a los demas 3.8 0,909
Soy consciente de cO6mo mi presencia
influye en los demas y sé como 3,6 1,121
aprovecharlo.
Consigo con facilidad que los demas
se adhieran a mis suefios 3.1 1,065
Soy el abanderado de grandes
cambios en mi organizaciéon o lugar de 3,1 1,01
trabajo
Me considero un eterno aprendiz adn
en areas en las que soy muy 4,0 0,954
competente.
Me atraen profundamente las
bibliotecas, los museos, internet y los 3,5 1,127
sitios donde se guarda conocimiento.
Lo que me propongo, lo logro 4,1 0,738
Me atrae el concepto de la nada 2,1 1,016
Pienso que la mejor forma de aprender
es “tirandose al agua” sin mayor 2,7 1,17
preparacion
No me tiembla la mano al confrontar a
las personas para realizar cambios 3.1 1,151
Los deméas me consideran una
personainnovadora en la busqueday 3,5 0,927
el disefio de soluciones.
Enfrento las crisis y los problemas con
optimismo y confianza 4,2 0,826
Cuando entro en un restaurante elijo
rapidamente mis preferencias 4,0 0,834
Considero que este mundo es un
“lugar bueno” y me siento agradecido 4.4 0,666
por ello.
Soy capaz de destruir con el animo de 24 1.239

construir




En ocasiones me siento asaltado en mi

buenafe 2,9 0,848

Cuando estoy deprimido (a) como o
compro mas de lo normal 2,2 1,06
Me siento mejor dando que recibiendo 4,1 0,853

Tengo claro cual es mi principal
talento y le he dedicado un tiempo 3,9 0,9
considerable a cultivarlo.

En momentos de incertidumbre me
asaltan el temor y la duda sobre mi 2,6 0,961
mismo (a)

Siento que la gente no deberia sufrir

para aprender. 3,2 1,154

Me siento libre de “cantarle la tabla’ al
que sea, independientemente de su rol 2,4 1,185
0 posicién.

Me siento comodo(a) y especialmente
competente para generar resultados
atendiendo simultdneamente varios

frentes.

3,7 0,863

Sé escuchar y acepto argumentos
diferentes cuando los demas tienen la 4,3 0,688
razon.

Considero que los conflictos deben
enfrentarse oportunamente, por €so no 42 0,769
los evado

Me es dificil “echar raices” y me
considero un viajero nato

2,2 1,163

Las dificultades que he debido afrontar
me han convertido en una persona 42 0,718
sensible y considerada

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Como se observa, la mayoria de los arquetipos presentan una media regular, lo
cual evidencia un equilibrio en sus personalidades. Es de anotar que ningun
arquetipo es bueno o malo, simplemente determinan etapas por las cuales las

personas trasiegan debido a las circunstancias que permean la vida. Dentro del



grupo de personas encuestadas resaltan dos arquetipos por puntear mas alto
segun la media. EI GUERRERO Defiende sus limites tanto en pensamiento,
valores como sus espacios fisicos. Comunica con claridad lo que piensa, es
asertivo. Este argquetipo nos ayuda a fijar metas junto a los planes de accion para
conseguirlas, nos ayuda también a tener un concepto muy claro del “yo” lo cual es
atil para lograr la independencia y poder aportar a la sociedad desde un potencial
propio. Para este arquetipo, debido a la etapa de auto afirmaciéon en que se
encuentra, le es dificil construir relaciones sociales, sabe identificar los verdaderos
sentimientos que subyacen al miedo para generar la confianza para superarlo. El
guerrero nos ayuda a ser disciplinados para realizar los suefios. Tiene la
determinacién para concluir los proyectos que inicia, sin embargo, debe aprender
la diferencia entre el miedo como alarma ante una situacion que representa riesgo
y el miedo que paraliza e impide un claro discernimiento. Debe aprender a

convertir el miedo en coraje.

Puede tender a quejarse o a buscar culpables. La salida para esta situacion es
involucrarlo en talleres creativos donde pueda analizar las diversas posibilidades
de solucion. Ante estas situaciones el guerrero puede hacer brillar su potencial y

reafirmarse como lider.

Debe aprender a manejar la sana competencia, es sumamente importante que
aprenda a manejar la asertividad, debe saber construir excelentes relaciones, ya
que a partir de estas es que el guerrero legitima su poder. En caso de que no sea
legitimado como una persona de poder por cualquier circunstancia debe aprender

a no imponerse o tratar de dominar sobre los demas.

Por otro lado, resalta el AMANTE, Este arquetipo conecta al individuo con el placer
qgue la vida ofrece en todos sus aspectos tanto en lo pequefio como en lo mas
trascendental. Su principal virtud se constituye entonces en la capacidad de
disfrutar. El amante trasciende el victimismo y la falsa modestia que puede traer el

huérfano y el bienhechor. Es un arquetipo ubicado en el presente. Valoran



bastante a cada persona a partir de su singularidad, ven oportunidades en la
diversidad. Les interesan las necesidades de los demas y poseen facilidad para
conseguir seguidores para sus proyectos o iniciativas. Aprecia bastante el tiempo
que tiene para compartir con sus seres queridos y para hacer actividades que lo
llenan de alegria. El cuidado de las relaciones y la gente en general satisface
totalmente a este arquetipo. Les satisface tanto el proceso como el resultado. Los
lideres con este arquetipo son habiles para generar compromiso entre los
colaboradores, poseen la habilidad de ligar los intereses de las personas con la
mision de la organizacion, ademas promueven un excelente ambiente de
integracion. Debe también tenerse en cuenta que este arquetipo debe lidiar con
los extremos del narcisismo, la proyeccion de este lado lleva a sefalar y resaltar

los defectos de los demas, defectos que se encuentran presentes en quien juzga.

De otro lado la co-dependencia atribuye mucha influencia a los demas sobre los
estados emocionales y la autoestima, es aqui donde se sobrevalora la presencia e
influencia de los deméas en la vida propia. Debe manejar una sana autoestima para
valorarse a si mismo y valorar a los deméas en su correcta medida. Debe saber
coémo generar desarrollo para los demas en el trabajo ya que tiene facultades que

le permiten llevar a cabo esta tarea de una manera efectiva.

Hay un tercer arquetipo que sobresale por su baja puntuacién en la encuesta. Se
trata del HUERFANO, el cual se encuentra por debajo de la media. Dentro de un
grupo de personas adultas con un nivel de madurez coherente es de esperar que
suceda de este modo debido a que el huérfano es la puerta al camino del amor, el
cual comienza con una percepcion de deuda del entorno hacia el individuo, esto
se hace necesario ya que genera la empatia precisa para comprender el dolor de
los demas. Al tener esta empatia presente en el interior, se manifiesta una fuerza
dirigida hacia un deseo de ayudar y cuidar de los demas. Al comprender a los
otros, el huérfano permite que surja una gran capacidad de asociacion, apoyo y
solidaridad. El huérfano toma de las experiencias negativas o dolorosas lo que

pueda aprender para no tener que pasar de nuevo por la misma situacion.



Su foco debe radicar en el conocimiento y manejo de sus emociones ya que una
constante actitud de victima se puede apoderar y posteriormente generar una
manipulacion inconsciente de las situaciones y las personas que lo rodean, esto

bloquea la capacidad de aprender de este tipo de experiencias.

Puede identificar y trabajar para solucionar situaciones de maltrato o injusticia que

se presenten a nivel laboral.

De no aprender a manejar sus sentimientos y emociones el huérfano pierde su
potencial facilmente ya que se siente atacado, se afecta negativamente su
autoestima y crea un pensamiento constante de carencia de habilidades
necesarias para desarrollar un buen papel en el trabajo. De este modo el individuo
se torna poco emprendedor y puede llegar aun a sabotear el trabajo de sus

compairieros.

Debe aprender que a no resistirse al cambio y que la vida presenta dificultades en
las que puede mostrar habilidad para la solucion de problemas y un profundo

humanismo.

Pueden convertir situaciones negativas en un ejemplo de vida acompafadas de un

fuerte optimismo y esperanza.

Debe aprender a identificar lo bueno de las situaciones poco favorables sin perder
la confianza en si mismo o en los demas, su tarea también se complementa

cuando aprende a disfrutar los pequefios aspectos de la vida.

Debe ser muy analitico de su vida y su pasado ya que tiende a llenar los “vacios
afectivos” con consumismo excesivo lo cual puede terminar en adicciones o
comportamientos perjudiciales para si mismo bloqueando asi el desarrollo de unas

sanas relaciones.

Mas alla de los arquetipos de forma individual, que conllevan a una comprensién

de la personalidad, los caminos arquetipicos brindan la posibilidad de un analisis



de las expectativas laborales del grupo de colaboradores porque en este camino
se enfrenta el reto de equilibrar la energia y el deseo de hacer las cosas. Cabe
recordar que en la encuesta de motivacion, la responsabilidad se tomo el mayor

puntaje, lo cual resulta coherente entre estos dos instrumentos aplicados.

Se manifiesta la necesidad inherente de ejercer el liderazgo responsable. Es un
lider equitativo, y asertivo, los individuos en este camino son personas que gestan
cambios importantes. Crea relaciones de calidad y ambientes laborales
agradables. Les encanta los retos y la accion, son orientados al logro, a la gestion
y a la toma de decisiones. En ocasiones controlan sin tener en cuenta los

sentimientos o condiciones de los demas. Pueden tornarse adictos al trabajo.

Las personas en estas condiciones pueden mostrar expectativas altas frente a su
desarrollo profesional y personal, esta informacion resulta de gran utilidad para
saber hacia donde orientar los esfuerzos en cuanto a capacitacion, motivacion,
alineacion estratégica y una gran variedad de practicas de gestion humana que

pueden facilitar la labor de los gerentes de talento humano.

A continuacién, a modo de conclusién se disefiaron dos cuadros en los que se
detallan las cualidades de cada arquetipo y factor motivacional, seguido del plan
de socializacion organizacional que se sugiere como aporte de este proceso

investigativo.



6.2 Analisis correlacional arquetipos - motivacion

Total de personas que participaron en los diagndsticos

TOTAL MUESTRA POR AREA
DIRECTIVA 12
PROFESIONAL 23
TECNICO ASISTENCIAL |77

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Como puede verse, la mayoria de la poblacién corresponde al area técnico
asistencial, es posible que en esta area sea donde mas se repiten arquetipos o

factores motivacionales en relacion con la cantidad.

Arquetipos con mayor niumero de personas segun el area.

AREA DIRECTIVA | PROFESIONAL | TECNICO ASISTENCIAL
ARQUETIPO

INOCENTE 2 1 6
BUSCADOR 0 1 2
SABIO 4 3 8
MAGO 1 1 10
GUERRERO 4 9 21
DESTRUCTOR 0 0 3
CREADOR 1 6 6
GOBERNANTE 3 3 5
HUERFANO 1 0 3
BIENHECHOR 0 3 8
AMANTE 4 11 48
BUFON 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Como se observa en el segundo cuadro, en el area directiva igual nimero de
personas (4) obtuvieron el puntaje mas alto en los arquetipos Sabio, guerrero y
amante. Esto puede obedecer a las caracteristicas que el area requiere desde el
perfil con el cual son seleccionados los candidatos para ocupar dichos cargos.
Ademas, la institucion capacita a las personas para fortalecer sus competencias,

esto puede también estar relacionado con la forma en que los arquetipos son



fortalecidos en la institucion a través del tiempo, posiblemente gracias a las

capacitaciones y a la cultura organizacional.

En el area profesional por su parte, los arquetipos dominantes que se repitieron en
mayor numero de personas fueron el Guerrero (9 personas) y el Amante (11
personas), como fue mencionado anteriormente, es posible que desde que las
personas son seleccionadas haya pruebas que busquen en los candidatos
competencias que correspondan a las caracteristicas de personalidad que se
encuentran en estos arquetipos. No obstante, la universidad brinda estabilidad a
los trabajadores, por tanto, a lo mejor la cultura organizacional podria influir en el

comportamiento de los colaboradores a través del tiempo.

Por ultimo en el area técnico-asistencial los arquetipos dominantes que se repiten
en mayor numero de personas son nuevamente el Guerrero (21 personas) y el
Amante (48 personas), los dos valores mas significativos, teniendo en cuenta que
el total de la poblacién en esta area, es de un total de 77 personas. Esto quizas
puede evidenciar que en la institucidn prevalecen las buenas relaciones entre los
colaboradores, se fomenta el trabajo en equipo y la entidad est4 enfocada a los
servicios, por lo tanto, la naturaleza de la misma exige personas con
caracteristicas personales enfocadas a este tipo de labor, en este sentido, es
probable que sea por esta razbn que el Amante estd presente de manera
importante en todas las areas de la institucion. Por otro lado, la universidad cuenta
con personas que les gusta progresar ya que se capacitan permanentemente,
ademas aprovechando que la universidad brinda el apoyo econémico para que
sus colaboradores puedan hacer estudios a nivel de posgrados, diplomados o
cursos. Sin embargo, es importante mencionar que por parte de los trabajadores,
estos los realizan por motivacion propia, ya que al interior de la institucion no se
presentan vacantes frecuentemente para poder ascender posiciones. Es decir,
por parte de la institucién, existen indicadores que exigen generar el presupuesto

para capacitacion y formacion, de manera que se convierte en un espacio propicio



para que los trabajadores crezcan en su formacion personal, lo cual hace parte de

las caracteristicas del Guerrero.

Aspectos motivacionales con mayor nimero de personas respecto al area.

AREA DIRECTIVA | PROFESIONAL | TECNICO ASISTENCIAL
MOTIVACION

LOGRO 4 5 23
RECONOCIMIENTO 1 6
TRABAJO EN S| 0 1 27
RECONOCIMIENTO 6 17 54
AVANCE 2 1 3
CRECIMIENTO 11 17 37

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

En cuanto a la motivacion, el aspecto de mayor relevancia en el area directiva con
mayor numero de personas fue el Crecimiento (11), esta caracteristica podria
darse debido a la naturaleza de la formacién de las personas a este nivel, es decir,
las personas del area directiva son colaboradores que tienen amplia trayectoria en
la vida académica, por lo tanto el crecimiento forma parte de su motivacion en la

vida diaria.

En el area profesional ademas del crecimiento (17 personas), también se
encuentra el reconocimiento con la misma cantidad (17 personas) es posible que
estas estén enfocadas en estos dos aspectos, debido a la satisfaccién que brinda
la efectividad en el servicio. Es decir, al interior de la universidad hay buenas
relaciones de trabajo y colaboracién, no solo por parte de pares sino también por
parte de los directivos, es asi como el reconocimiento puede jugar a favor a la
hora de motivar a las personas y esto puede relacionarse ademas directamente
con el hecho de que en el area técnico asistencial, este aspecto haya sido el de
mayor relevancia (54). Finalmente, en esta area misma, el logro tuvo un nivel de
incidencia en 23 personas a lo mejor por la misma razén de que muchos se

sienten satisfechos con el servicio que desempefan.



6.3 Andlisis de varianza anova dimensiones de motivacidn entre las diferentes areas

Como se observa a continuacion en la tabla de analisis de varianza anova las dimensiones de motivacion entre las

areas directivo, profesional y técnico, se puede comprobar un nivel de significancia del 5%.

DIRECTIVO 12
PROFESIONAL 23
TECNICO 77
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Logro Entre grupos 628 2 314 590 556
Dentro de
grupos 55,379 104 ,5632
Total 56,007 106
Reconocimiento Entre grupos 210 2 105 260 772
Dentro de
grupos 42,873 106 ,404
Total 43,084 108
trabajoensi Entre grupos 761 2 380 1.084 342
Dentro de
grupos 36,508 104 ,351
Total 37,269 106
responsabilidad Entre grupos 094 2 047 575 564
Dentro de
grupos 8,547 105 ,081




Total 8,641 107
avance Entre grupos 1,457 2 ,728 ,877 ’419
Dentro de
grapos 88,882 107 831
Total 90,339 109
crecimiento Entre grupos 614 2 307 593 555
Dentro de 53,373 103 518
grupos
Total 53,988 105

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Como se observa a continuacién en la tabla de andlisis de varianza anova las dimensiones de arquetipos entre las

areas directivas, profesionales y técnicas, se puede comprobar un nivel de significancia del 5%.

6.4 Andlisis de varianza anova dimensiones de arquetipos entre las diferentes areas

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
INOCENTE Entre grupos 1303 2 651 1.929 150
Dentro de
grapos 36,802 109 338
Total 38,105 111
BUSCADOR Entre grupos 1176 2 588 1.265 286
Dentro de 50,662 109 465
grupos
Total 51,839 111
SABIO Entre grupos 1,020 2 510 810 448
Dentro de 68,667 109 630
grupos
Total 69,688 111




MAGO

Entre grupos

134 2 067 110 896
Dentro de 66,185 109 607
grupos
Total 66,319 111
UGUERRERO Entre grupos 174 2 087 291 748
Dentro de 32,544 109 299
grupos
Total 32,718 111
DESTRUCTOR Entre grupos 759 5 280 o4 59
Dentro de 52,771 109 484
grupos
Total 53,531 111
CREADOR Entre grupos 544 2 272 523 594
Dentro de 56,732 109 520
grupos
Total 57,276 111
GOBERNANTE Entre grupos 126 2 063 150 861
Dentro de 45,856 109 421
grupos
Total 45,982 111
HUERFANO Entre grupos 779 2 390 1.289 280
Dentro de 32,950 109 302
grupos
Total 33,730 111
BIENHECHOR Entre grupos 014 2 007 017 983
Dentro de 45,252 109 415
grupos
Total 45,266 111
AMANTE Entre grupos 149 5 075 2565 775
Dentro de 31,882 109 202
grupos
Total 32,081 111
BUFON Entre grupos 1,402 2 701 1,871 159
Dentro de 40,848 109 375
grupos
Total 42,250 111




Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion

Como se observa a continuacion en la tabla de andlisis de varianza anova las dimensiones de caminos de

arquetipos entre las diferentes areas se puede comprobar un nivel de significancia del 5%.

6.5 Andlisis de varianza anova dimensiones de caminos de arquetipos entre las diferentes areas

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
CAMINOCONOCI | Entre grupos 421 2 ,210 , 752 AT74
MIENTO
Dentro de 30475| 109 280
grupos
Total 30,896 111
CAMINOPODER | Entre grupos ,309 2 ,155 ,549 579
Dentro de 30,681 109 281
grupos
Total 30,990 111
CAMINOAMOR | Entre grupos ,083 2 ,041 ,347 , 708
Dentro de
grupas 13,046 109 ,120
Total 13,129 111

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion



6.6 Relaciones motivacion - arquetipos

Se realiz6 andlisis de correlaciones para identificar si existe una relacion entre motivacion y arquetipos como se

evidencia en la siguiente tabla, arrojando resultados como:

e A mayor nivel de destructor, mayor sera nivel de logro, encontrando relacidn entre estas dos variables.

e A mayor nivel del bufon, mayor sera el nivel de logro.

e A menor nivel del mago, menor nivel de responsabilidad.

¢ A menor nivel del gobernante, menor sera el reconocimiento.

e A menor nivel del creador, menor sera la responsabilidad.

INOCENTE BUSCADOR SABIO MAGO GUERRERO | DESTRUCTOR | CREADOR | GOBERNANTE | HUERFANO |BIENHECHOR| AMANTE
Rho de Logro Coeflue_n}te de 188 015 041 -013 107 184 154 026
Spearman correlacion
Reconocimiento Coeflue_n}te de 149 101 114 -,032 033 121 - -,038 ,149 ,014
correlacion
trabajoensi Coeficiente de 029 052 179 117 141 207" 112 183 -,228’ 163 164
correlacion
responsabilidad Coeflme_n}te de -023 141 111 -,052 171 -,008 -,046 122
correlacion
avance Coef|C|e_n’te de 061 095 020 031 077 ,054 -,053 -,052 ,046
correlacion
crecimiento Coeficiente de 109 -027 -,088 -,043 -017 027 -,010 ,002 -,026 -,023 112

correlacion

BUFON

,142]

,169

-,034]

,071]

,052




Fuente: Elaboracién propia — Resultados de la investigacion

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

6.7 Relaciones motivacion - caminos

Se puede concluir que existen relaciones sélo en el camino del poder asociado con la motivacién con respecto a la

responsabilidad.

CAMINO CAMINO
CONOCIMIENTO CAMINO PODER AMOR

Rho de | Logro Coef|C|e_n,te de 075 183 029
Spear correlacion

man Reconocimiento | Coeficiente de 121 161 091
correlacion

Trabajo en si Coef|C|e_n,te de 137 171 105
correlacion

Responsabilidad Coef|C|e.n,te de 174 - -.049
correlacion

Avance Coef|C|e_n,te de 080 061 -011
correlacion

Crecimiento Coef|C|e.n,te de -019 -.040 034
correlacion

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion



7. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo con los objetivos especificos de la presente investigacion, se encontrd
que en el area directiva hay un aporte de varios arquetipos de la siguiente
manera: el Sabio brinda herramientas del camino del conocimiento, el Amante se
ubica en el camino del amor, y hay dos representantes del camino del poder
ejerciendo este una mayor influencia con los arquetipos Guerrero y Gobernante. A
partir del resultado se evidencia que las personas que conforman el area directiva
en la Universidad de Caldas tienen una mayor influencia del camino de Poder, sin
embargo tienen también aspectos de los otros dos caminos, de este modo el
Sabio permite a los directivos estar en constante busqueda de la verdad y la
objetividad, lo que lo hace un buen consejero. Tiene fuerza debido a la claridad en
su sentido de vida. El sabio ama el conocimiento y los libros, cuestiona para

comprender la verdad.

Del camino del Amor, con representacion del Amante obtiene las siguientes
caracteristicas: Este arquetipo conecta al individuo con el placer que la vida ofrece
en todos sus aspectos tanto en lo pequefio como en lo mas trascendental. Su
principal virtud se constituye entonces en la capacidad de disfrutar. EI amante
trasciende el victimismo y la falsa modestia que puede traer el huérfano y el
bienhechor. Es un arquetipo ubicado en el presente. Valoran bastante a cada
persona a partir de su singularidad, ven oportunidades en la diversidad. Les
interesan las necesidades de los demas y poseen facilidad para conseguir
seguidores para sus proyectos o iniciativas. Aprecia bastante el tiempo que tiene
para compartir con sus seres queridos y para hacer actividades que lo llenan de
alegria. El cuidado de las relaciones y la gente en general satisface totalmente a
este arquetipo. Les satisface tanto el proceso como el resultado. Los lideres con

este arquetipo son hdabiles para generar compromiso entre los colaboradores,



poseen la habilidad de ligar los intereses de las personas con la mision de la

organizacion, ademas promueven un excelente ambiente de integracion.

Sin embargo sus grandes fortalezas estan marcadas por el camino del poder con
representacion del Guerrero y el Gobernante, arquetipos que les proporcionan las
siguientes caracteristicas: Defiende sus limites tanto en pensamiento, valores y
sus espacios fisicos. Comunica con claridad lo que piensa, es asertivo. Este
arquetipo ayuda a fijar metas junto a los planes de accion para conseguirlas,
ayuda también a tener un concepto muy claro del “yo” lo cual es util para lograr la
independencia y poder aportar a la organizacion desde un potencial propio. Para
este arquetipo, debido a la etapa de auto afirmacién en que se encuentra, en
ocasiones le es dificil construir relaciones sociales, sabe identificar los verdaderos
sentimientos que subyacen al miedo para generar la confianza para superarlo. El
guerrero ayuda a ser disciplinados para realizar los suefios. Tiene la

determinacién para concluir los proyectos que inicia

Por otro lado el gobernante ayuda a poner orden en la psique, a partir de él se
desarrolla la responsabilidad y la competencia. Es un lider justo, tiene la
capacidad de escuchar todos los puntos de vista con el fin de generar sinergia y
favorecer el bien comun. Conoce su equipo de trabajo, sabe con quién cuenta, por
lo tanto es bueno para delegar funciones debido a esto es bueno para gestionar el
potencial de las personas dentro de ambientes favorables para que estos tengan
un sano desarrollo. El gobernante es también un buen mediador ante la posibilidad
de un conflicto. Es bueno para generar adhesion cuando esta armado de buenos
argumentos. Es un lider flexible y sabe que a partir del bienestar comun los

resultados seran optimos.

Por su parte el area profesional tiene su mayor influencia de los arquetipos
Amante y Guerrero. Perteneciendo también a los caminos del Amor y del poder,
siendo el primero el mas fuerte. Con el arquetipo del Guerrero y el Amante

comparten las caracteristicas del area directiva ya que tienen estos arquetipos en



comun. El arquetipo que los hace diferir del area directiva es entonces el tercero
con méxima importancia el cual es el Creador, este arquetipo le brinda a las
personas del area profesional la capacidad para saber identificar las diversas
opciones, ademas puede discernir entre ellas para tomar la opcion que conduzca
a los mejores resultados. Este arquetipo es muy activo y puede estar
profundamente concentrado en la actividad que esté haciendo por largos periodos
de tiempo ya que el camino le satisface aun mas que el resultado. El creador es
sensible y se preocupa por los demas, le gusta los retos y experimentar hasta

poder concretar las ideas.

Finalmente el area técnico asistencial comparte también los dos arquetipos
presentes en las &reas directiva y profesional, sin embargo también hay un
arquetipo que marca la diferencia ante las areas anteriores. Este arquetipo es el
Mago el cual pertenece al camino del conocimiento y por lo tanto aporta las
siguientes caracteristicas: Le da importancia al detalle porque cree que pequefios
aspectos pueden tener grandes repercusiones “efecto mariposa” (Jhon Briggs y F.
David Peat. “las siete leyes del caos”. Barcelona. Editorial Revelaciones, 1999.) El
mago esta en la capacidad de hacer que sus pensamientos sean coherentes con
su comportamiento, el mago ayuda a que el individuo encuentre el camino hacia la
realizacion de los suefos. Vive en el presente y conoce muy bien sus

potencialidades.

Vemos entonces a partir de los resultados que hay dos arquetipos comunes a las
tres areas en la institucion. Estos arquetipos comunes son el Amante y el
Guerrero. Hay sin embargo otros arquetipos que ocupando el tercer lugar segin
su puntuacion marcan la diferencia entre las areas: en el area directiva el
arquetipo que marca la diferencia es el Sabio, mientras que en el area profesional
es el Creador y por ultimo en el area técnica asistencial la diferencia esta dada por
el Mago. El hecho de que en las tres areas haya los mismos dos arquetipos en
comun es un dato interesante que podria obedecer a aspectos como la cultura

organizacional ya que ésta podria permear la totalidad de la institucion. Sin



embargo seria prematuro hacer tal afirmacion, por lo tanto este podria constituir un

aspecto interesante para ser tenido en cuenta en una futura investigacion.

Por otro lado, la motivacién muestra clara diferencia en el area directiva, aqui las
personas estan influenciadas principalmente por el crecimiento Cuando la
motivacion esta orientada al crecimiento la persona aprende a partir del desarrollo
de autoconciencia (como lo vemos en el camino del amor) es decir, que a partir
del trabajo, la persona pueda pensar y actuar. Una persona orientada al
crecimiento valora aspectos como Usar el pensamiento libre o autbnomo, dominar
una libertad responsable, siendo lider de si mismo, tener salud emocional, Lograr
el éxito en sus emprendimientos. Este tipo de motivacion parte del hecho de que la
persona ya maneja el equilibrio en su vida y se encuentra lista para desarrollar una
capacidad propia para el gozo, la vitalidad y la creatividad como es semejante en
el arquetipo del bufén del camino del amor. Las personas que se encuentran en
empresas que les ofrecen capacitacion constante para un mejor desarrollo de sus

habilidades profesionales les resultan de gran motivacion.

Por su parte las areas profesional y técnico asistencial tienen como principal
fuente de motivacion el reconocimiento. Este se traduce en efectividad ya que la
persona analiza el costo-beneficio. El reconocimiento es visto generalmente como
una recompensa por parte de la empresa por un buen desempefio. Hay varias
formas de concretar estas recompensas. La primera es el dinero en retribucion por
las labores realizadas, pero en el caso de la Universidad, aplicaria en cuanto a las
siguientes situaciones: cada afio el empleado recibe una bonificacién por cumplir
afo de labor con la Institucion, también cada afio se hace el reconocimiento a
mejor empleado en cada nivel, y es una retribucidbn economica alta, este genera
un refuerzo en el compromiso del individuo. La segunda forma de recompensa es
el reconocimiento no econémico que aporta muchos mas beneficios que la misma
recompensa econdmica. Genera un impacto positivo en el significado que se le
otorga al trabajo, es una forma de desarrollar compromiso en los colaboradores

hacia la organizacion, se promueve el aprendizaje en el puesto de trabajo lo cual
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es clave para el aprendizaje y cambio organizacional, la satisfaccion del
colaborador aumenta, lo que conlleva a un aumento de la productividad y mejor
rendimiento de la organizacion y por ultimo, carecer de reconocimiento es un
factor de riesgo psicosocial segun la “bateria de factores de riesgo psicosocial” del
Ministerio de Proteccion Social, ya que influye sobre la habilidad para gestionar el
estrés. Hay practicas de reconocimiento que son de facil aplicacion, estan
disponibles y resultan rentables en términos de rendimiento. El reconocimiento
fortalece la autoestima, la fuerza para enfrentar el entorno, ayuda a identificar
fortalezas, muestra a los demas y al individuo mismo el valor que éste tiene ya que
es la persona la duefia de los comportamientos que la llevan a ser reconocida. El
reconocimiento tiene unas caracteristicas que deben ser tenidas en cuenta. Este
debe ser inmediato, personalizado, significativo y relacionado con el

comportamiento que se debe reforzar.

Hay un factor motivacional que hace la diferencia entre el area profesional y la
técnico asistencial. El primer grupo cuenta ademas con el Crecimiento como factor
dinamizador de su motivacion. Es asi como las personas del area profesional

comparten intereses con los individuos del area directiva.

Por otra parte se puede evidenciar que los arquetipos: Creador, Huérfano y Mago
para el area Directiva, no son arquetipos dominantes para este tipo de personas
que lideran la institucién, no es muy aconsejable que para un nivel como este, sea
dominado por un huérfano, ya que aunque tiene un sentido de misién y empatia.
Este arquetipo a la sombra puede tener actitudes de queja y de victima, lo
contrario ocurre con los arquetipos Mago y Creador, debido a que son arquetipos
fuertes para un nivel directivo, ya que todas las empresas deberian contar con
Magos y creadores, personas capaces de tener un pensamiento critico, capaces
de transformar, y ver oportunidades que otros no ven, estos son los arquetipos de
cambio y metamorfosis y a su vez observando su motivacién, esta menos

orientada al reconocimiento.



Para las areas profesional y técnico asistencial, resultan unas coincidencias en
cuanto a que el arquetipo menos dominante es el buscador para los dos casos, al
igual que su motivacién no se mueve en cuanto al avance, esto puede evidenciar
gue a la mayoria de las personas de la instituciéon no les motiva avanzar, pues si
bien es cierto la Universidad da oportunidades en cuanto al crecimiento a nivel de
escolaridad de los funcionarios, con apoyo economico y flexibilidad en horarios
laborales para tal fin, culminados algunos estudios, las personas sienten que no
son tenidas en cuenta a la hora de ascender laboralmente, esto puede ser debido
a que la Institucién tiene pocas vacantes en su planta de personal, en niveles
profesionales y directivos, y en muchas oportunidades por la autonomia

universitaria se contratan personas externas a la Institucion.

Si se analiza que los dos tipos de &reas tienen que ver con el arquetipo buscador,
es claro que las personas también, carecen de dicho arquetipo, porque sienten
una estabilidad laboral, y no quieren buscar nuevas oportunidades en otras
empresas que pueden ofrecer diferentes cargos, debido a que la Institucion si bien
es cierto no ofrece muchas oportunidades de avance laboral, si ofrece mucha
estabilidad, y otros beneficios con los que cuentan las personas, esto hace que se

sientan tranquilos y se puede decir que en una zona de confort.

*Recomendaciones finales

Desarrollar mas investigaciones en la empresa que profundicen en la efectividad
que tiene para la productividad por ejemplo, la motivacion, pero en términos
cuantitativos. Es decir, si en funcion de la motivacion, la productividad aumenta o

tiende a disminuir.

Capacitar a los trabajadores y socializar con ellos el presente estudio, de manera
gue puedan conocer todo lo que se encontrd, como elementos de apoyo para que

mejoren su trabajo y comprendan la importancia en la universidad.



Crear y diseifar estrategias efectivas que puedan favorecer el desempefio de las
areas asignadas en la empresa para cada uno de los empleados, haciendo uso
del presente estudio de arquetipos, con el fin de prevenir pérdidas a nivel

econdmico por rotacion de personal o una reestructuracion de la misma.
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CAMINO

CONOCIMIENTO
En este camino se plantea un
equilibrio entre el
conocimiento de la persona y
lo que el ser puede hacer con
el mismo, es decir un balance
entre conocimiento y
sabiduria. Cuando la persona
ha madurado en este camino,
esta en la capacidad de
identificar sus potencialidades
y utilizarlas para transformar
la realidad.
Debe encontrar las fuentes de
motivacién intrinseca.
Debe ser consciente de
terminar lo que inicia.
Les encanta vincularse en
nuevos proyectos para
compartir su conocimiento.
Poseen capacidad analitica y
deseo de investigar por lo
tanto mantienen vigente
cualquier equipo de trabajo.
Estan siempre dispuestos a
aprender y explorar, pueden

ARQUETIPO
INOCENTE
Espontaneidad, y expresividad, este
arquetipo genera optimismo y
transparencia para enfrentar las

circunstancias. La mision fundamental
del inocente es mantener viva la
capacidad de sorprendernos ante la
vida y asi avivar nuestra motivacion
frente a ciertos aspectos que los
individuos encuentran atractivos.
BUSCADOR
Tiene sed de aprender, por lo tanto saca
a las personas constantemente de su
zona de confort. Cuenta con humildad y
apertura. Disfruta mas el proceso que el
resultado. Posee buena capacidad de
resiliencia. Posee la capacidad de
enfocarse con facilidad en la tarea que
llama su atencién. Es rebelde vy
cuestionador para buscar sentido e
identidad. Este arquetipo aviva en las
personas el anhelo de algo diferente a
lo que tienen actualmente, motiva al
riesgo y la aventura por esto siempre
buscan en otras areas y contextos
SABIO

9. ANEXOS

PLAN DE SOCIALIZACION
ORGANIZACIONAL

Talleres enfocados a despertar la creatividad calan en
la mente de las personas que tienen activo este
arquetipo.

Se debe estar atento a las necesidades no satisfechas
de este arquetipo, de lo contrario pueden mostrar un
lado infantil o ingenuo.

Puede ser muy disperso debido al interés despertado
por multiples aspectos, por lo tanto es necesario
descubrir lo mas motivador o las prioridades para
tener un foco al cual dirigir al individuo. En este
arquetipo es vital definir las prioridades para no
terminar haciendo multiples cosas sin brillar en
ninguna

Es vital para el buscador establecer unas metas claras
que se encuentren ligadas a sus prioridades o
motivaciones de la mano con planes de accién claros
que permitan el alcance de los objetivos

Como suelen ser adictos a la perfeccion, es bueno



ser muy sensibles a la critica,

no les agrada la
superficialidad en las
opiniones.

Necesitan plazos para que
den cumplimiento con los
compromisos.
Las rutinas
desmotivan.

los aburren vy

PODER
En este camino se enfrenta el
reto de equilibrar la energia y
el deseo de hacer las cosas.

Necesidad inherente de
ejercer el liderazgo
responsable. Es un lider
equitativo, y asertivo, los

individuos en este camino son

Estd en constante blsqueda de Ila
verdad y la objetividad, lo que lo hace
un buen consejero. Tiene fuerza debido
a la claridad en su sentido de vida. El
sabio ama el conocimiento y los libros,
cuestiona para comprender la verdad

MAGO

Este arquetipo posee autoconciencia y a
partir de esta puede transformar su
realidad, es capaz de reflexionar sobre
aspectos reprimidos o inconscientes
para tener una vision integral de si
mismo y propender por una psique
sana. Le da importancia al detalle
porque cree que pequefios aspectos
pueden tener grandes repercusiones
“efecto mariposa” (Jhon Briggs y F.
David Peat. “las siete leyes del caos”.
Barcelona. Editorial Revelaciones,
1999.) El mago esta en la capacidad de
hacer que sus pensamientos sean
coherentes con su comportamiento, el
mago ayuda a que el individuo
encuentre el camino hacia la realizacion
de los suefios. Vive en el presente y
conoce muy bien sus potencialidades

GUERRERO
Defiende sus limites tanto en
pensamiento, valores como  sus

espacios fisicos. Comunica con claridad
lo que piensa, es asertivo. Este
arquetipo nos ayuda a fijar metas junto
a los planes de accibn para
conseguirlas, nos ayuda también a tener
un concepto muy claro del “yo” lo cual

capacitarlos frente a formas de flexibilidad y gestion
del cambio tanto a nivel laboral como personal. Es
recomendable fortalecer la tolerancia de este
arquetipo a través de espacios de dialogo y debate
donde pueda expresarse pero también escuchar a los
demas para evitar criticas perjudiciales hacia los
demas en su vida cotidiana. Les cae muy bien
reflexionar frente a las fuentes de la felicidad.

Es pertinente fortalecer en los magos el valor de la
justicia, ya que tienden a apabullar a los demas
(especialmente de los buscadores)

Determinar para generar conciencia de en qué medida
aportan al autodesarrollo y con qué responsabilidad
asumen sus vidas

Debe conocer fundamentalmente su capacidad de
influir en su vida y en la de los que lo rodean. Ademas
debe conocer sus sombras para transformarlas y asi
descubrir su capacidad de sanacion.

“La proyeccién actua por fascinacion o por repulsiéon”
(Graciela Aldana de Conde, De Arquetipos, cuentos y
caminos, Sic editorial, 2003), por lo tanto el mago
debe identificar a quien admira y a quien rechaza
como una tarea de autoconocimiento.

Debe aprender la diferencia entre el miedo como
alarma ante una situacion que representa riesgo y el
miedo que paraliza e impide un claro discernimiento.
Debe aprender a convertir el miedo en coraje.

Puede tender a quejarse o a buscar culpables. La
salida para esta situacion es involucrarlo en talleres
creativos donde pueda analizar las diversas
posibilidades de solucién. Ante estas situaciones el
guerrero puede hacer brillar su potencial y reafirmarse



personas que gestan cambios
importantes. Crea relaciones
de calidad y ambientes
laborales agradables. Les
encanta los retos y la accion,
son orientados al logro, a la
gestibn y a la toma de
decisiones. En ocasiones
controlan sin tener en cuenta
los sentimientos o condiciones
de los demas. Pueden
tornarse adictos al trabajo

es Util para lograr la independencia y
poder aportar a la sociedad desde un
potencial propio. Para este arquetipo,
debido a la etapa de auto afirmacion en
gue se encuentra, le es dificil construir
relaciones sociales, sabe identificar los
verdaderos sentimientos que subyacen
al miedo para generar la confianza para
superarlo. El guerrero nos ayuda a ser
disciplinados para realizar los suefios.
Tiene la determinacién para concluir los
proyectos que inicia
DESTRUCTOR

Es el arquetipo mas importante para
generar cambios. Sabe reconocer las
oportunidades dentro del caos. Este
arquetipo  tiene la  determinacion
necesaria para deshacerse de lo que
estorba, lo que ya no es valido o lo que
debe dejarse atras a través del
desapego y asi superando el temor a lo
desconocido para abrir las puertas a lo
nuevo. Los cambios del destructor no
son sutiles, son cambios que
desmontan lo previo, toman lo que
pueda servir e inician algo diferente.

CREADOR
Sabe identificar las diversas opciones,
ademas puede discernir entre ellas para
tomar la opcion que conduzca a los
mejores resultados. Este arquetipo es
muy activo y puede estar
profundamente concentrado en la
actividad que esté haciendo por largos
periodos de tiempo ya que el camino le
satisface aln mas que el resultado. El
creador es sensible y se preocupa por

como lider.

Debe aprender a manejar la sana competencia.

Es sumamente importante que aprenda a manejar la
asertividad

Debe saber construir excelentes relaciones, ya que a
partir de estas es que el guerrero legitima su poder.

En caso de que no sea legitimado como una persona
de poder por cualquier circunstancia debe aprender a
no imponerse o tratar de dominar sobre los demas

Tiene mucho potencial para identificar lo que ya no
funciona y proponer cambios, puede ser pionero en
muchos aspectos favorables tanto para si mismo
como para la organizaciéon. Debe despertar la
creatividad, innovacién para generar cambios.

Puede analizar viabilidad de proyectos antes que
puedan generar pérdidas. Debe manejar la flexibilidad.
A nivel personal ayuda a cortar con relaciones
negativas o compromisos ideolégicos, a emprender
cambios que sean dificiles, ademas identifica el
verdadero potencial, debe saber cémo cortar con
conductas autodestructivas, sentimientos que o
pueden conducir a la violencia y el manejo de
conflictos.

Debe aprender a lidiar con las criticas para que no se
vea frustrada su naturaleza creativa y propositiva.
Debe desarrollar estrategias que le ayuden a concretar
sus ideas para evitar divagar en ellas sin obtener
resultados.

Es de mucha utlidad que maneje técnicas de
canalizacion para la creatividad tal como divergencia y
convergencia de ideas.

Debe aprender a canalizar su capacidad de sofar para
convertirlo en tangibles.



AMOR
En este camino se
experimenta una empatia

total, su maxima caracteristica
es la capacidad de ponerse en
los zapatos del otro. En este
camino el reto principal radica
en encontrar el equilibrio entre
el excesivo amor propio
(narcisismo) y el desmedido
amor a los demas (co-
dependencia). El camino del
amor va mas alla de lo que los

los demas, le gusta los retos vy
experimentar hasta poder concretar las
ideas.
GOBERNANTE
Este arquetipo es el que ayuda a poner
orden en la psique, a partir de él se
desarrolla la responsabilidad y la
competencia. Es un lider justo, tiene la
capacidad de escuchar todos los puntos
de vista con el fin de generar sinergia y
favorecer el bien comudn. Conoce su
equipo de trabajo, sabe con quién
cuenta, por lo tanto es bueno para
delegar funciones debido a esto es
bueno para gestionar el potencial de las
personas dentro de  ambientes
favorables para que estos tengan un
sano desarrollo. ElI gobernante es
también un buen mediador ante la
posibilidad de un conflicto. Es bueno
para generar adhesion cuando esta
armado de buenos argumentos. Es un
lider flexible y sabe que a partir del
bienestar comun los resultados seran
Optimos.
HUERFANO

El huérfano es la puerta al camino del
amor, el cual comienza con una
percepcion de deuda del entorno hacia
el individuo, esto se hace necesario ya
gue genera la empatia precisa para
comprender el dolor de los demas. Al
tener esta empatia presente en el
interior, se manifiesta una fuerza dirigida
hacia un deseo de ayudar y cuidar de
los deméas. Al comprender a los otros,
el huérfano permite que surja una gran
capacidad de asociacion, apoyo Yy

Es importante que maneje espacios de debate donde
tenga acceso a la informacién que se considera
negativa y asi conocer la causa de las cosas

Debe practicar la escucha activa ya que puede tomar
todo lo bueno de los demas arquetipos

Es de mucha utilidad que sepa manejar la
comunicacién asertiva debido a los alcances que
puede obtener con ella.

Debe manejar la flexibilidad tanto a nivel laboral como
personal.

Debe considerar la emocionalidad y afectividad de los
demds para no ser imponente.

Puede obsesionarse con el orden y el control, en este
punto debe recordar los beneficios del bienestar el
cual se refleja a toda la organizacion si se percibe en
los gobernantes o lideres

Debe saber manejar un equilibrio entre lo que piensa y
lo que hace para que se mantenga una alta efectividad
en lo que se proponga

Su foco debe radicar en el conocimiento y manejo de
SuUs emociones ya que una constante actitud de
victima se puede apoderar y posteriormente generar
una manipulacion inconsciente de las situaciones y las
personas que lo rodean, esto bloquea la capacidad de
aprender de este tipo de experiencias.

Puede identificar y trabajar para solucionar situaciones
de maltrato o injusticia que se presenten a nivel
laboral.

De no aprender a manejar sus sentimientos y
emociones el huérfano pierde su potencial facilmente
ya que se siente atacado, se afecta negativamente su
autoestima y crea un pensamiento constante de



sentidos puedan presentar al
cerebro como placentero. El
camino del amor lleva a los
individuos a un pleno vy
profundo conocimiento de si
mismo, es decir un ego
sanamente constituido para
poder asi brindar lo mejor
como ser humano a los
demas. Los individuos que se
desplazan por este camino
aprendieron a conocerse en
profundidad,  disfrutan  al
méximo de la vida vy
transmiten esta emocion a los
demas.

Este camino es el de la
transformaciéon de lo malo en
lo bueno, de la empatia, del
disfrute constante con todo lo
que plantea la vida y de la
tranquilidad para enfrentar
momentos  dificiles. Muy
sensibles y les afecta los
eventos externos.

Se entusiasman fécilmente
ante proyectos nuevos, pero
también pierden este
entusiasmo de la misma
manera.

Se aferran al pasado y se les
hace especialmente dificiles
las despedidas

Usualmente dan excesiva
importancia a los detalles
Tienen dificultad para
manifestar emociones
negativas y para confrontar.

solidaridad. El huérfano toma de las
experiencias negativas o dolorosas lo
gue pueda aprender para no tener que
pasar de nuevo por la misma situacion.

BIENHECHOR

Esta bastante enfocado al servicio y
atencién al cliente. Este arquetipo
maneja bien el equilibrio entre dar y
recibir, este es un arquetipo creativo y
gue sabe balancear el dar y recibir.
Sabe reconocer las necesidades Yy
hacer la diferencia de deseos o
caprichos. Puede generar importantes
cambios a nivel social ya que se intensa
por el bien comun. Este arquetipo
frecuentemente carece de asertividad
ya que le cuesta mucha dificultad decir
gue no a las solicitudes de los demas.

AMANTE

carencia de habilidades necesarias para desarrollar un
buen papel en el trabajo. De este modo el individuo se
torna poco emprendedor y puede llegar aun a
sabotear el trabajo de sus compafieros.

Debe aprender que a no resistirse al cambio y que la
vida presenta dificultades en las que puede mostrar
habilidad para la solucién de problemas y un profundo
humanismo.

Pueden convertir situaciones negativas en un ejemplo
de vida acompafiadas de un fuerte optimismo y
esperanza.

Debe aprender a identificar lo bueno de las situaciones
poco favorables sin perder la confianza en si mismo o
en los demés, su tarea también se complementa
cuando aprende a disfrutar los pequefios aspectos de
la vida.

Debe ser muy analitico de su vida y su pasado ya que
tiende a llenar los “vacios afectivos” con consumismo
excesivo lo cual puede terminar en adicciones o
comportamientos  perjudiciales para si mismo
bloqgueando asi el desarrollo de unas sanas
relaciones.

Manejar la justicia entre dar y recibir es necesario para
no terminar despertando un resentimiento por falta de
consideracion  después de haber ayudado
desinteresadamente.

Es preciso conocer los propios limites para saber decir
NO cuando se requiera sin sensacion de culpa y sin
entrar en compromisos que resultarian estresantes
Debe aprender a escuchar las necesidades de los
otros

Necesita aprender a descansar

Debe saber cuidar de si mismo para poder brindar lo
mejor a los demas
Debe dejar de lado
corresponde resolver

los problemas que no le

Este arquetipo debe lidiar con los extremos del



Son habiles para atender
publico y generar un excelente
trato para los demas.

Este arquetipo conecta al individuo con
el placer que la vida ofrece en todos sus
aspectos tanto en lo pequefio como en
lo més trascendental. Su principal virtud
se constituye entonces en la capacidad
de disfrutar. EI amante trasciende el
victimismo y la falsa modestia que
puede traer el huérfano y el bienhechor.
Es un arquetipo ubicado en el presente.
Valoran bastante a cada persona a
partir de su singularidad, ven
oportunidades en la diversidad. Les
interesan las necesidades de los demas
y poseen facilidad para conseguir
seguidores para sus proyectos o
iniciativas. Aprecia bastante el tiempo
gue tiene para compartir con sus seres
queridos y para hacer actividades que lo
llenan de alegria. El cuidado de las
relaciones y la gente en general
satisface totalmente a este arquetipo.
Les satisface tanto el proceso como el
resultado. Los lideres con este
arquetipo son habiles para generar
compromiso entre los colaboradores,
poseen la habilidad de ligar los
intereses de las personas con la mision
de la organizacién, ademas promueven
un excelente ambiente de integracion.
BUFON

Es un arquetipo que celebra la libertad,
vive alegremente cada momento de la
vida. Puede ver la realidad desde
diferentes perspectivas sin quedarse
ligado a ninguna de ellas. Combina sus
instintos con conocimiento, es bastante
espontaneo. Tiene la capacidad de traer
al presente  momentos dificiles,

narcisismo, la proyeccion de este lado lleva a sefialar
y resaltar los defectos de los demas, defectos que se
encuentran presentes en quien juzga.

De otro lado la co-dependencia atribuye mucha
influencia a los demas sobre los estados emocionales
y la autoestima, es aqui donde se sobrevalora la
presencia e influencia de los demas en la vida propia
Debe manejar una sana autoestima para valorarse a si
mismo y valorar a los demas en su correcta medida.
Debe saber como generar desarrollo para los demas
en el trabajo ya que tiene facultades que le permiten
llevar a cabo esta tarea de una manera efectiva.

Encontrar balance entre seriedad y espontaneidad,
humor y respeto, prudencia e irreverencia

Es un defensor del derecho que todos tienen a la
felicidad a través del goce de las actividades que
realizan.

Debe encontrar formas de romper con la apatia y el
aburrimiento.



vergonzosos 0 que otro individuo
ocultaria para hablar con total libertad y
en ciertos casos con irreverencia.

Puede ayudar a descubrir maneras de
dar solucién efectiva a problemas a
través de maneras que otras personas
no llegarian a pensar.

Son persistentes, no se dan por
vencidos con la primera vez que las
cosas no resultan.



CATEGORIA MOTIVACION
INTRINSECA

LOGRO
Las personas influenciadas por la motivacién al logro sienten
un fuerte deseo de realizar sus metas y se sienten muy bien
cuando lo logran
Las metas que las personas se plantean y que se
encuentran orientadas al logro requieren de un esfuerzo
continuo que el individuo debe estar en la capacidad de
afrontar, por lo tanto en este aspecto de la motivacion
intrinseca los retos tienen que ser fijados con especial
cuidado para que no termine en un sentimiento de
frustracién. Cuando las personas estan orientadas al logro,
el trabajo en el desarrollo de nuevas competencias y la
ampliacion de las capacidades resulta bien recibido y
retribuido en la organizacién, es relevante identificar qué es
lo que la persona desea lograr y en qué aspectos de su vida
para generar una orientacion pertinente.
Es importante diferenciar la orientacion al logro de la
orientacién al fracaso ya que en este caso el individuo se
centra en protegerse del sentimiento de humillacién o
verguenza que sentirian si fracasan. Estas personas tienden
a posponer los compromisos, a no cumplir plazos o a
rendirse con Facilidad, se esfuerzan poco y presentan
muchas excusas para evadir la responsabilidad.
No se pueden emitir juicios de manera general ya que un
individuo en algunos aspectos de su vida puede estar
orientado al logro, mientras que en otro puede estar
orientado a evitar el fracaso. Es necesario hacer claridad

PLAN DE SOCIALIZACION
ORGANIZACIONAL

Disefio de proyectos ligado a metas y planes de accion.

Alineacién de objetivos personales con los organizacionales. Con el
fin de mostrar como sacar el maximo partido al potencial personal.
Establecer metas en funcion a la motivacion personal.

Identificar en que aspecto puntual de la vida el individuo esta
orientado al logro.

Establecer retos que puedan ser logrados por la persona.
Desarrollo de nuevas competencias orientadas al trabajo.



frente al aspecto que se esté trabajando con la persona para
evitar diagndsticos distorsionados.

RECONOCIMIENTO
El reconocimiento se traduce en efectividad ya que la
persona analiza el costo-beneficio. ElI reconocimiento es
visto generalmente como una recompensa por parte de la
empresa para producir un buen desempefio. Hay varias
formas de concretar estas recompensas. La primera es el
dinero en retribucién por las labores realizadas, este genera
un refuerzo en el compromiso del individuo. La segunda
forma de recompensa es el reconocimiento no econémico
que aporta muchos mas beneficios que la misma
recompensa econémica. Genera un impacto positivo en el
significado que se le otorga al trabajo, es una forma de
desarrollar compromiso de los colaboradores hacia la
organizacién, se promueve el aprendizaje en el puesto de
trabajo lo cual es clave para el aprendizaje y cambio
organizacional, la satisfaccion del colaborador aumenta, lo
que conlleva a un aumento de la productividad y mejor
rendimiento de la organizacion y por Ultimo, carecer de
reconocimiento es un factor de riesgo psicosocial segun la
“bateria de factores de riesgo psicosocial’” del ministerio de
proteccién social, ya que influye sobre la habilidad para
gestionar el estrés.
Hay practicas de reconocimiento que son de facil aplicacion,
estan disponibles y resultan rentables en términos de
rendimiento.
El reconocimiento fortalece la autoestima, la fuerza para
enfrentar el entorno, ayuda a identificar fortalezas, muestra a
los demas y al individuo mismo el valor que éste tiene ya
que es la persona la duefia de los comportamientos que la
llevan a ser reconocida.
El reconocimiento tiene unas caracteristicas que deben ser
tenidas en cuenta. Este debe ser inmediato, personalizado,
significativo y relacionado con el comportamiento que se
debe reforzar

practicas méas destacadas de reconocimiento llevadas a cabo en el
entorno organizacional:

1.

2.

3.

4,

5.

El jefe felicita personalmente a un empleado por un
trabajo excepcional.

El jefe escribe una nota personal sobre un buen
rendimiento.

La organizacién utiliza el desempefio como base para
la promocion.

El jefe reconoce publicamente a un empleado por un
buen rendimiento.

El jefe desarrolla reuniones para «hacer equipo» para
celebrar éxitos individuales y/o grupales.

“1001 formas de recompensar el trabajo bien hecho (B. Nelson,

2003)’



TRABAJO EN Si
Esta teoria fue formulada por los psicologos J. Richard
Hackinan y G.R. Oldhman, como fruto de las investigaciones
sobre medidas objetivas de las caracteristicas del puesto
que se correlacionaban con la asistencia y satisfaccion de
los empleados.
Las experiencias provocan alteraciones en la motivacion y
en la conducta laboral (Shultz, 1991). Los estudios respecto
a la importancia de las caracteristicas del puesto, postulan
que la naturaleza del trabajo mismo es un determinante
principal de la satisfaccion con el puesto. Varios estudios
han tratado de identificar las principales dimensiones del
contenido del puesto y ver cémo influyen sobre la
satisfaccion del empleado (Brief y Aldag, 1975; Hackirian y
Lawler, 1971).
El estudio mas elaborado fue el de Hackman y Oldham
(1975), quienes aplicaron un cuestionado «Encuesta de
Diagnéstico en el Puesto» a cientos de empleados de 62
puestos diferentes. Se identificaron las siguientes
dimensiones centrales:
» Variedad de habilidades: Grado en que el puesto requiere
de diferentes actividades para ejecutarlo, ello implica
emplear diferentes habilidades y talentos.
* Identidad de la tarea: Grado en que el puesto requiere la
terminacibn de una pieza de trabajo «integral» e
identificable, del principio al final.
« Significacién de la Tarea: Medida en que el puesto tiene un
impacto sobre la vida o trabajo de otras personas -bien sea
en la organizacion o en el ambiente externo.
* Autonomia: El grado en que el puesto brinda libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y en los métodos a utilizar.
* Retroalimentacion del Puesto Mismo: Medida en que el
desempefio de actividades del puesto permite al empleado
obtener informacién clara y directa sobre su efectividad.
Cada una de estas dimensiones incluyen aspectos que
pueden afectar la satisfaccidon del colaborador en su trabajo,
cuantas mas actividades tenga el cargo, menos aburrido

Calificacion del potencial de motivacion (MPS). Instrumento de
diagnéstico para determinar la satisfaccion con el trabajo.
Determinar si la persona esta realmente motivada por su trabajo a
partir de las tres primeras dimensiones:

Variedad de habilidades en uso.
Identidad de la tarea.

Significacion de la tarea



resultara para la persona. Cuanto mas incluya utilizar
actividades que aporten al desarrollo personal y profesional,
mas sentird la persona que estd ejecutando un trabajo
interesante. Claro esta que tales actividades que aportan al
desarrollo personal y profesional estan ligadas al grado de
autonomia que el colaborador tenga para poder enfocar su
trabajo

En un cargo donde se tiene autonomia, la tarea representa
un desafio, y dispone de retroalimentacion sobre su
ejecucién; existe oportunidad para satisfacer las
necesidades de realizacion (Wexley y Yuki, 1990).

Los colaboradores prefieren trabajos en los cuales puedan
aportar con su conocimiento, desarrollar sus habilidades,
autonomia y retroalimentacién a partir del trabajo realizado,
es decir, las personas prefieren trabajos que sean fuente de
enriquecimiento personal.

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick
Herzberg, la «Teoria de los Dos Factores», Supone que la
satisfaccion o insatisfaccién del individuo en el trabajo es
producto de la relaciéon con su empleo y sus actitudes frente
al mismo.
RESPONSABILIDAD Una agenda, una lista de prioridades, unos plazos para conseguir lo
Si la motivacion es el motor que conduce hacia él éxito hay que queremos son parte del proceso. Un compromiso personal
una clara evidencia de que la motivacion existe en una basado en lo que elijo y no en lo que esperan de mi 0 me obligan a
persona: la responsabilidad. hacer es parte de esa realidad que quiero desarrollar en mi,
La responsabilidad es el compromiso con uno mismo y con
los demés para conseguir aquello que hemos elegido. Mas
que una carga moral, social, legal o econlmica, la
responsabilidad es la sefial clara del compromiso con
aquello se quiere alcanzar.
La responsabilidad por tanto consiste en hacer un ranking de
las prioridades que tengo en la vida, es preciso saber
ordenar la propia vida y asignar a cada cosa el lugar que se
merece con respecto a los objetivos en la vida.
Se puede fallar en la responsabilidad cuando hay exceso de
confianza, cuando no se tiene claro lo que se quiere 0 por no
ser coherentes con lo que se ha elegido.



La responsabilidad pone en juego la imagen que el individuo
tiene sobre si mismo, y la imagen que los demas tienen de
él.

AVANCE
El avance es una de las grandes claves para medir los
objetivos, en ocasiones las personas fallan a la hora de
alcanzar sus objetivos porque no hay algo que recuerde
frecuentemente que es lo que se quiere conseguir, por lo
tanto poder medir el avance se constituye en un factor que
impulsa a los individuos a concretar las metas propuestas.
Medir el avance tiene ventajas, una de ellas es detectar las
desviaciones que se presentan del plan de accion original
gue conduce a la meta. Las metas estan ligadas a un plan
operativo que permite el logro. Estos planes operativos se
convierten en acciones individuales con un fin encaminado a
un propodsito macro, en consecuencia, cuando las personas
pueden determinar con claridad el nivel de avance a través
del éxito que otorgan cada una de las acciones que
componen el camino de llegada a la meta los individuos ven
impactada su motivacion favorablemente en pequefias
dosis, lo cual mantiene un interés constante enfocado en el
proceso de desarrollo de lo propuesto.

CRECIMIENTO
Cuando la motivacién de la persona esté orientada al
crecimiento la persona aprende a partir del desarrollo de
autoconciencia (como lo vemos en el camino del amor) es
decir, que a partir del trabajo la persona pueda pensar y
actuar. Una persona orientada al crecimiento valora
aspectos como Usar el pensamiento libre o auténomo,
Dominar una libertad responsable, siendo lider de si mismo,
Tener salud emocional, Lograr el éxito en sus
emprendimientos.
Este tipo de motivacién parte del hecho de que la persona
ya maneja el equilibrio en su vida y se encuentra lista para

Es un hecho que todo aquello que se controla con relativa
frecuencia tiene muchas mas probabilidades de realizarse
correctamente.

para garantizar que algo se haga como ha sido planeado:

Chequear frecuentemente que lo estamos haciendo.

Tener una hoja de control en la que marquemos cada una de esas
revisiones implicard que tengamos controlado nuestro avance.
Controlar periddicamente que ese “algo” se esta haciendo. Esto
tiene especial relevancia cuando se desea implantar un nuevo
hébito. Al principio es fundamental que se establezca un
mecanismo de control para asegurar que efectivamente se esta
implementando. Ese simple proceso permitira mantener un rumbo
correcto y corregir lo necesario mientras el cambio tiene lugar.

Planes de carrera, retos nuevos, incorporacién de conocimientos
nuevos (formacién, nuevas experiencias, tareas diferentes, etc.) y
por supuesto posibilidades de crecimiento dentro de la empresa,
segun Cruz (2005:35).

Conocerse a si mismo, con honestidad,
defectos.

Evaluar qué quiere conservarse, mejorase o cambiarse, y ubicar las
herramientas para hacerlo.

Librarse de los obstaculos interiores y exteriores que alguna vez o
de alguna manera impidan el liderazgo y el buen desempefio como
trabajador y como lider.

Ser quien se quiere ser; donde el pensar, el sentir y el actuar sean

ubicando virtudes y


http://www.monografias.com/trabajos14/genesispensamto/genesispensamto.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
http://www.monografias.com/Salud/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/valores/valores.shtml

desarrollar una capacidad propia para el gozo, la vitalidad y =~ una unidad coherente o guardar relacién con la actitud personal,
la creatividad como es semejante en el arquetipo del bufon segun Mufiiz (2004:50).

del camino del amor

Los colaboradores que se encuentran en empresas que les

ofrecen capacitacion constante para un mejor desarrollo de

sus habilidades profesionales les resultan de gran

motivacion. La organizacion debe de comprometerse con

sus empleados al ofrecer medios de crecimiento en distintas

areas. La organizacion debe de invertir en las personas que

la conforman.

Fuente: Elaboracion propia — Resultados de la investigacion



LISTADO DEL PERSONAL DIRECTIVO, PROFESIONAL Y TECNICO ASISTENCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE CALDAS
- ARQUETIPO DOMINANTE DE CADA FUNCIONARIO

NOMBRE INOCENTE =~ HUERFANO  GUERRERO BIENHECHOR BUSCADOR  AMANTE  DESTRUCTOR  CREADOR MAGO  GOBERNANTE  SABIO
Mauricio Giraldo Gallego  |Masculino  |Tecnico 13 11 16 12 18 19 15 17 18 16 12 13
Patricia Salazar Villegas |Femenino |Directivo 13 15 18 14 14 9 15 20 20 18 16 7
Angela Maria Garcia Femenino |Directivo 18 12 15 14 12 17 13 18 16 18 16 12
Paula Restrepo Femenino |Directivo 14 17 16 13 10 13 9 15 13 16 10 15
Victor Manuel Rojas Masculino  |Profesional 13 12 17 15 14 18 14 16 17 14 13 15
Luz Marina Alvarez Femenino |Técnico 14 13 16 14 12 7 1 14 13 14 12 1
Andrea Marcela Valencia |Femenino |Técnico 16 1 18 13 16 16 14 14 12 18 17 1
juan manuel Masculino  |Profesional 16 13 19 17 18 19 19 20 16 18 20 17
carlos arturo duque jurado |Masculino  |Técnico 9 11 19 16 16 17 15 18 19 18 18 20
Médnica Rodriguez Pineda |Femenino |Técnico 15 15 16 12 19 19 15 13 11 16 13 13
Andrea Marcela R Femenino |Técnico 17 12 19 14 15 16 14 16 15 19 18 15
Luz Elena Alarcén Pineda |[Femenino |Técnico 8 9 16 12 13 15 10 12 8 13 12 8
Rubén Dario Ospina Toro |Masculino  |Directivo 12 10 12 15 12 14 12 13 13 15 17 1
Ana Maria Rubiano
Jimenez Femenino |Técnico 12 13 16 13 13 17 12 15 14 14 17 1
fernando arias Masculino |Técnico 14 14 13 14 9 13 9 1 12 10 12 12
Eduardo Restrepo
Salgado Masculino  |Directivo 12 13 17 15 15 17 13 16 15 15 18 13
Hilda Mery Femenino |Profesional 17 1 17 14 12 14 12 9 " 13 13 1
Jorge Enrique Rodriguez
Arango Masculino  |Técnico 13 13 14 14 13 14 11 1 11 11 13 15
Gladys Quintero Gonzalez |Femenino  |Técnico 13 12 15 13 12 19 1 10 11 10 14 11
MARLENY OROZCO Femenino |Profesional 13 12 15 13 13 14 9 12 7 10 14 10
OLGA LUCIA OSORID Femenino |Profesional 10 15 7 14 1 15 1 14 12 13 1 15
Jenny Agudelo Femenino |Técnico 10 13 12 11 11 14 1 12 12 12 1 14
Sandra Lorena Cardona  |[Femenino |Técnico 13 15 17 16 16 19 15 17 20 16 17 14
Gloria Patricia Valencia
Buitrago Femenino |Técnico 14 14 17 15 14 17 12 14 15 16 13 15
Lina Marcela Morales
Vasquez Femenino |Técnico 14 12 16 18 14 16 14 12 16 16 12 13
Luisa Fernanda Ramirez
Gomez Femenino |Profesional 17 14 17 12 17 19 16 10 15 12 10 15
luz marina gaitan jimenez |Femenino |Técnico 16 15 17 19 12 17 18 19 17 17 18 17
GABRIELA MARIN
MUNDZ Femenino |Profesional 15 14 19 17 18 17 12 19 18 19 16 15
Alba Lucia Mufioz
Castafio Femenino |Técnico 11 12 13 17 10 17 9 13 15 12 7 11
AMDREA CEBALLOS Femenino |Técnico 11 12 13 16 10 17 9 13 15 12 7 11
Guadalupe Valdés
Betancurt Femenino |Técnico 15 15 16 13 16 19 14 13 16 16 15 15
Claudia Aguirre Femenino |Técnico 13 10 14 15 12 18 9 12 11 12 12 9
isabella mora calderon Femenino |Técnico 12 12 15 12 12 16 10 1 9 14 12 13
LINA MARCELA CUERVD
RIOS Femenino |Técnico 16 13 16 15 12 19 1 10 13 12 14 14




Luzdary Echeverri M. Femenino |Técnico 9 13 16 12 13 15 1 16 14 13 13 12
ERIKA ORTIZ Femenino |Técnico 13 1" 14 9 14 19 13 14 14 16 16 13
Yina Juliana Ospina

Mufioz Femenino |Profesional 13 15 i i 6 12 12 10 8 15 8 14
Angela Paulina Cruz

Sanchez Femenino |Técnico 12 13 14 14 12 17 14 12 13 12 11 12
Nelly Ramirez Ochoa Femenino |Técnico 13 13 16 14 15 18 14 14 16 13 18 13
CLAUDIA YOLIMA CANO |Femenino |Técnico 13 12 16 16 16 16 16 15 16 17 13 15
Darley Vargas Aguirre Masculino  |Profesional 16 14 20 14 16 20 16 20 19 20 19 18
Maria Yolanda Moreno

Rivera Femenino |Técnico 15 13 20 17 17 17 12 12 18 14 12 14
carlos Marulanda Masculino  |Profesional 14 12 19 15 15 18 16 17 18 16 20 16
Marleny Femenino |Técnico 13 14 14 13 1 16 10 15 15 13 10 9
Carlos H. Franco C. Masculino  |Técnico 17 10 16 17 " 16 12 12 1 15 13 10
Pedro Pablo Pachdn

Sanchez Masculino |Técnico 10 14 il 13 12 14 8 8 12 12 16 13
sandra milena cortes Femenino |Técnico 12 14 17 14 15 17 12 17 17 13 14 1
Julian Orozco Ospina Masculino  |Directivo 15 16 16 15 16 16 15 13 17 15 19 13
Clemencia Quintero

Tangarife Femenino |Técnico " 10 13 10 7 14 9 10 7 9 8 8
Carla Murillo Femenino |Profesional 14 12 14 12 10 15 1" 15 14 10 12 11
ALEYDA DUQUE

CARDONA Femenino |Profesional 13 15 15 14 14 18 1" 15 13 14 15 15
Maria del Pilar Gil

Valencia Femenino |Directivo " 1" 13 14 8 9 5 12 7 16 13 10
Luder Enilce Moreno A, |[Femenino  |Profesional 12 12 15 13 12 16 13 17 15 13 17 16
Luz Angélica Arango

Giraldo Femenino |Técnico 14 13 16 16 13 16 15 16 19 16 15 12
Elizabeth Ramirez Bonilla |Femenino |Técnico 15 12 16 13 ikl 19 12 9 14 12 15 13
Gloria Nancy Ramirez

Gallego Femenino |Técnico 9 11 16 1 9 18 12 1 12 12 14 12
sandra milena Femenino |Técnico 13 17 16 8 12 18 12 14 14 12 8 10
Martha Jimenez Femenino |Técnico 13 12 13 1 1 17 7 15 10 12 7 10
Martha Lucia Garcia

Castro Femenino |Técnico 13 12 13 1 1 17 7 15 10 12 7 10
Derly Femenino |Técnico 9 13 17 14 13 16 15 13 15 1 i 13
Sandra patricia osorio

cardona Femenino |Técnico 17 13 16 16 7 16 10 9 14 13 10 10
Diana Dugue Salazar Femenino |Técnico 17 10 17 15 18 16 1 13 14 17 13 12
Laura Marcela Alzate

Gonzalez Femenino |Técnico 12 11 14 1 15 18 13 16 15 16 16 13
JENNY MILENA VILLADA

VASQUEZ Femenino |Técnico 15 14 16 18 12 19 10 13 12 16 16 15
Martha Lucia Camargo Femenino |Técnico 14 16 15 10 16 17 10 13 15 14 14 12
juan diego Masculino  |Profesional 14 10 15 15 14 17 9 14 16 16 12 14
Amanda Y. Femenino |Técnico 14 15 18 17 15 19 16 19 18 16 14 14
Aleisi Sanchez Ceballos |Femenino |Técnico 14 15 18 17 15 19 16 19 18 16 14 14
Lina Maria Femenino |Directivo 12 13 18 13 20 20 13 15 17 16 18 16
MARCELA Femenino |Técnico 13 13 14 1 16 17 7 10 14 13 13 16
Sandra Marcela Hoyos

Herrera Femenino |Técnico 14 14 13 14 1 18 14 12 1 13 12 1




Claudia Milena Restrepo

Garcia Femenino |Técnico 7 12 15 14 13 7 1 1 1 13 8 12
MARIA ISABEL Femenino |Técnico 11 10 13 6 i 10 6 9 8 1 10 6
olga clemencia pérez
fernadndez Femenino |Técnico 1 15 14 16 12 7 9 1 14 1 14 12
MARIA TRINIDAD CIRO  |[Femenino |Técnico 15 14 19 14 17 19 17 18 16 17 18 20
Carolina Mufioz Ruiz Femenino |Técnico 13 12 16 10 16 18 13 15 18 15 17 14
Iatalia Jaramillo Restrepo [Femenino |Profesional 14 14 16 13 14 20 12 14 16 12 15 13
Iatalia Jaramillo Restrepo [Femenino |Profesional 14 14 16 13 14 20 12 14 16 12 15 13
MARIA ESPERANZA
RAMIREZ SARRIA Femenino |Técnico 7 1 16 6 12 19 10 10 12 12 12 12
MARIA DEL SOCORRO
OCAMPO DAZA Femenino |Técnico 14 13 15 14 13 7 1 12 10 13 12 9
Ismenia Lopez Femenino |Profesional 13 15 16 v 10 13 1 14 " 12 12 12
Elizabeth Pirazan Femenino |Técnico 16 15 20 15 14 16 12 16 16 19 12 15
Gloria Ines Femenino |Técnico 13 13 15 15 14 16 14 15 13 14 16 13
Carolina Femenino |Profesional 13 1 16 15 1 16 13 15 14 16 14 1
Flor Maria Montoya C. Femenino |Técnico 13 12 18 9 12 18 12 1 15 " " 15
Maria José Bedoya
Giraldo Femenino |Profesional 14 12 17 15 13 18 10 12 14 13 15 1
HERMAN TABARES
MORENO Masculino  |Profesional 14 15 13 15 15 15 12 14 10 12 13 15
Alejandra Toro Valencia  [Femenino |Técnico 14 19 14 15 12 15 15 13 15 16 10 16
maria monica franco
montoya Femenino |Técnico 15 10 15 10 9 13 13 15 16 13 10 15
alexa arango Femenino |Profesional 12 12 18 17 10 17 15 7 10 12 17 10
Ximena Tayack Femenino |Técnico 15 17 15 8 12 17 13 13 13 12 13 15
MARIA VICTORIA
JURADO V Femenino |[Técnico 14 9 15 15 9 17 10 16 1 15 1 13
Daniela Femenino |Técnico 15 18 14 15 17 14 12 13 12 18 19 1
Luis Francisco Rojas B |Masculino  [Directivo 17 13 18 16 17 15 18 16 16 16 18 17
FERNANDOD RAMIREZ
ZULUAGA Masculino  |Directivo 18 12 18 15 12 18 14 15 12 16 15 12

| leonardo orozco osorio Masculino  |Directivo 13 13 19 19 13 20 14 20 17 18 17 17
Luz Adriana Restrepo

_|Lépez Femenino |Técnico 14 14 16 14 14 19 18 15 15 13 14 15
Blanca Inés Manrique

' Daza Femenino |Técnico 20 15 14 20 18 19 15 16 17 12 15 16

i Diana Marcela Femenino |Técnico 15 12 16 15 13 16 18 18 16 15 16 13
Sandra Milena Mieto

||Escobar Femenino |Técnico 11 16 5 11 8 14 6 6 5 4 6 11
MArtha Patricia Pinzdn

i/LLano Femenino |Técnico 13 12 14 16 12 16 14 12 16 14 16 16

ijulina patino gomez Masculino  |Profesional 1 13 17 13 16 16 10 14 15 14 15 13

7 Sandra Milena Sosa L Femenino |Técnico 12 12 7 15 14 17 17 15 15 15 16 15
Francia Lorena Arcila

{ Valencia Femenino |Técnico 7 15 7 13 15 17 12 13 17 13 13 12

1| Angélica Granada Vallejo [Femenino |Técnico 13 15 18 15 12 17 11 12 14 13 15 11
Rodrigo Andres Cardenas

1| Rendon Masculino  |Profesional 1 13 16 13 12 16 1 16 15 15 16 11




Johanny Milena Ocampo

Hemandez Femenino |Técnico 8 1 17 12 14 19 1 12 19 13 15 12
Tatiana Sanchez Sanchez |Femenino |Técnico 16 17 17 17 16 16 18 17 17 18 17 16
Maria Alejandra Loaiza Femenina |Técnico 13 11 18 10 16 18 9 17 16 18 1 10
Wilman Rodriguez Masculino  |Técnico 13 9 19 15 16 17 15 17 19 17 19 10
Harlan Cardenas Masculing  |Directivo 14 14 18 15 14 18 15 14 17 17 15 14

LISTADO DEL PERSOMAL DIRECTIVO, PROFESIONALY TECNICO ASISTENCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE CALDAS -
PRINCIPAL FACTOR MOTIVACIONAL DE CADA FUNCIONARIO

NOMBRE GEMNERO ROL LOGRO RECOMOCIMIENTO TRABAJMD EN 51 RESPOMSABILIDAD AVAMCE  CRECIMIENTO

Mauricio Giraldo Gallego Masculino |Tecnico 23 24 23 19 19 23
Patricia Salazar Villegas Femenino |Directivo 25 25 23 21 19 27
Angela Maria Garcia Femenino |Directivo 28 25 27 23 12 29
Paula Restrepo Femenino |Directivo 24 17 24 24 25 25
Wictor Manuel Rojas Masculino |Profesional 15 13 22 25 9 21
Luz Marina Alvarez Femenino |Técnico 25 21 25 24 19 27
Andrea Marcela Valencia Femenino |Técnico 14 13 18 23 9 22
juan manuel Masculino |Profesional 22 25 20 26 21 29
carlos arturo duque jurado Masculino |Técnico 24 21 25 24 19 27
Ménica Rodriguez Pineda Femenino |Técnico 18 18 24 23 16 22
Andrea Marcela R. Femenino |Técnico 14 18 18 23 9 22
Luz Elena Alarcdn Pineda Femenino |Técnico 24 21 25 24 19 27
Rubén Dario Ospina Toro Masculing |Directivo 25 17 21 25 27 30
Ana Maria Rubiano Jimenez  |[Femenino |Técnico 15 16 24 26 7 22
fernando arias Masculino |Técnico 15 16 24 26 7 22
Eduardo Restrepo Salgado  |Masculino |Directivo 20 21 20 25 18 26
Hilda Mery Femenino |Profesional 20 25 23 29 15 23
Jorge Enrique Rodriguez

Arango Masculing |Técnico 14 18 24 22 12 29
Gladys Quintero Gonzalez Femenino |Técnico 22 10 25 22 13 25
MARLENY OROZCO Femenino |Profesional 21 16 21 23 21 24
OLGA LUCIA OSORIO Femenino |Profesional 14 12 19 24 8 15




Jenny Agudelo Femenino |Técnico 19 16 22 26 17 25
Sandra Lorena Cardona Femenino |Técnico 20 22 17 25 13 23
Gloria Patricia Valencia

Buitrago Femenino |Técnico 11 20 25 23 8

Lina Marcela Morales

Vasquez Femeninao |Técnico 20 16 20 24 16

Luisa Fernanda Ramirez

Gomez Femenino |Profesional 22 25 20 26 21 29
luz marina gaitan jimenez Femenino |Técnico 14 13 26 22 12 24
GABRIELA MARIN MUNOZ  |Femenino |Profesional 23 22 22 25 12 26
Alba Lucia Mufioz Castafic  |Femenino [Técnico 21 22 24 24 11 30
ANDREA CEBALLOS Femeninao |Técnico 14 13 18 23 9 22
Guadalupe Valdés Betancurt |Femenino [Técnica 20 20 23 23 8 20
Claudia Aguirre Femenino |Técnico 20 16 20 24 16 25
isabella mora calderon Femenino |Técnico 19 13 22 22 16 21
LINA MARCELA CUERVO

RIOS Femenino |Técnico 22 19 25 24 6 25
Alba Lucia Gémez Quintero  |Femenino [Técnico 22 13 23 20 22 22
Luzdary Echeverri M. Femenina |Técnico 14 21 16 22 10 18
ERIKA ORTIZ Femeninao |Técnico 27 18 26 27 18 28
Yina Juliana Ospina Mufioz  |Femenino |Profesional 18 13 14 22 8 12
Angela Paulina Cruz Sanchez |Femenino [Técnico 15 13 71 22 17 22
Melly Ramirez Ochoa Femenina |Técnico 20 13 17 24 17 18
CLAUDIA YOLIMA CAND Femeninao |Técnico 29 24 28 25 24 24




Darley Vargas Aguirre Masculino |Profesional 23 22 20 26 24 27
Maria Yolanda Moreno Rivera |Femenino |Técnico 14 18 24 30 12 22
carlos Marulanda Masculino |Profesional 21 20 23 25 7] 20
Marleny Femenino |Técnico 24 19 23 26 22 24
Carlos H. Franco C. Masculino |Técnico 24 23 28 25 13 22
Pedro Pablo Pachdn Sanchez|Masculino |Técnico 14 15 26 24 6 21
sandra milena cortes Femenino |Técnico 19 20 21 26 12 22
Julidn Crozeco Ospina Masculino |Directivo 21 17 16 24 19 26
Clemencia Quintero Tangarife |Femenino |Técnico 17 14 15 23 11 20
Carla Murillo Femenino |Profesional 20 26 22 24 6 25
ALEYDA DUQUE CARDOMNA (Femenino |Profesional 26 24 23 26 22 30
Maria del Pilar Gil Valencia  |Femenino |Directivo 19 13 12 22 11 13
Luder Enilce Moreno A Femenino |Profesional 23 19 22 24 13 30
Luz Angélica Arango Giraldo |Femenino |Técnico 19 22 13 22 12 20
Elizabeth Ramirez Bonilla Femenino |Técnico 18 13 17 23 9 18
Gloria Nancy Ramirez

Gallego Femenino |Técnico 19 16 19 23 13 16
sandra milena Femenino |Técnico 25 17 21 18 13 29
Martha Jimenez Femenino |Técnico 30 21 26 25 27 30
Martha Lucia Garcia Castro  |Femenino |Técnico 20 13 21 24 19 27
Derly Femenino |Técnico 16 20 23 26 10 22
Sandra patricia osorio

cardona Femenino |Técnico 18 20 24 24 10 27
Diana Duque Salazar Femenino |Técnico 20 13 21 24 19 27




Laura Marcela Alzate

Gonzalez Femenino [Técnico 25 24 24 25 20 24
JEMNY MILENA VILLADA

VASQUEZ Femenino [Técnico 14 21 16 22 10 12
Martha Lucia Camargo Femenina [Técnico 10 13 23 25 11 29
juan diego Masculina [Profesional 23 23 21 23 24 23
Amanda Y. Femenino [Técnico 28 26 25 24 16 26
Aleisi Sanchez Ceballos Femenino |Técnico 28 26 25 20 16 26
Lina Maria Femeninao |Directivo 23 22 20 26 24 27
MARCELA Femenina [Técnico 22 21 22 23 12 21
Sandra Marcela Hoyos

Herrera Femenino [Técnico 22 16 23 23 16 24
Claudia Milena Restrepo

Garcia Femenino [Técnico 25 18 24 25 17 21
MARIA ISABEL Femenino [Técnico 23 14 13 23 21 21
olga clemencia pérez

fernandez Femenina [Técnico 19 19 17 25 17 21
MARIA TRIMIDAD CIRO Femenino [Técnico 20 24 19 26 10 28
Carolina Mufioz Ruiz Femenino |Técnico 16 12 22 23 21 14
Matalia Jaramillo Restrepo Femenino |Profesional 14 14 13 24 11 22
Matalia Jaramillo Restrepo Femenina |Profesional 14 14 18 24 11 22
MARIA ESPERANZA

RAMIREZ SARRIA Femenino |Técnico 27 19 21 22 16 15
MARLIA DEL SOCORRO

OCAMPO DAZA Femenino |Técnico 22 24 24 23 16 28
lsmenia Ldpez Femenina |Profesional 18 19 17 23 12 23




Elizabeth Pirazan Femenino |Técnico 22 21 24 25 19 27
Gloria Ines Femenino |Técnico 22 19 13 24 20 23
Carolina Femenino |Profesional 17 20 19 21 11 27
Flor Maria Montoya C. Femenino |Técnico 22 20 24 23 17 20
Maria José Bedoya Giraldo  |Femenino |Profesional 25 24 20 25 15 30
HERMAMN TABARES

MOREMO Masculino |Profesional 24 23 14 24 21 19
Alejandra Toro Valencia Femenino |Técnico 22 21 22 23 12 21
maria monica franco montoya |Femenino [Técnico 23 20 20 19 14 22
alexa arango Femenino |Profesional 24 17 19 17 13 19
Ximena Tayack Femenino |Técnico 17 14 15 23 11 20
MARIA VICTORIA JURADO V|Femenino |Técnico 22 21 22 23 12 21
Daniela Femenina |Técnico 23 19 27 26 13 18
Luis Francisco Rojas B Masculino | Directiva 25 21 23 24 16 25
FERMANDO RAMIREZ

ZULUAGA Masculino |Directiva 27 24 23 25 20 30
leonardo orozco osorio Masculino | Directiva 24 23 23 22 14 28
Luz Adriana Restrepo Lépez |Femenino [Técnica 22 13 17 26 12 21
Blanca Inés Manrique Daza |Femenino [Técnica 24 19 23 23 18 22




Blanca Inés Manrique Daza |Femenino |Técnico 21 19 23 23 18 22
Diana Marcela Femenino |Técnico 24 18 16 24 12 22
Sandra Milena Mieto Escobar |Femenino |Técnico 25 11 13 21 21 17
MArtha Patricia Pinzdn LLano |Femenino |Técnico 18 18 24 25 13 19
julina patino gomez Masculino |Profesional 19 22 13 22 12 20
Sandra Milena Sosa L Femenino [Técnico 21 21 20 21 6 20
Francia Lorena Arcila

Valencia Femenino |Técnico 8 13 19 26 16 22
Angélica Granada Vallejo Femenino |Técnico 0 0 0 0 0 0
Rodrigo Andres Cardenas

Rendon Masculino |Profesional 26 21 23 26 24 25
Johanny Milena Ocampo

Hernandez Femenino |Técnico 14 17 16 24 9 11
Tatiana Sanchez Sanchez Femenino [Técnica 16 12 22 23 21 14
Maria Alejandra Loaiza Femenino |Técnico 24 21 27 24 17 26
Wilman Rodriguez Masculino |Técnico 17 16 17 21 8 14
Harlan Cardenas Masculino |Directiva 20 18 13 25 15 27




Instrumento 1. Test de motivacién intrinseca

Area

o {7 Directiva asesor
o 7 Profesional

o {7 Técnico asistencial

(@)
2
@
I}

Nombre:

m 0
3 o)
D c
= ®

El trabajo que realizo es totalmente satisfactorio para mi.

o  Nunca

o  casinunca
o Indiferente

o 7 Casisiempre



B

Siempre
Mi jefe(a) siempre me felicita por haber realizado un excelente trabajo.

" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

{°  Casisiempre

" Siempre
El trabajo que realizo me permite alcanzar un mejor sueldo.

" Nunca

" Casinunca

{7 Indiferente

" Casi siempre

" Siempre

Mi jefe(a) siempre mira lo que hago bien.
7 Nunca

" Casinunca

" Indiferente

i  Casisiempre

" Siempre

Con mi empefio he logrado obtener un buen puesto.



Nunca
Casi nunca
Indiferente

Casi siempre

TN

Siempre

El trabajo que realizo me permite alcanzar mejores oportunidades de trabajo.

" Nunca

" casinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Mi jefe(a) siempre me da estimulos econémicos por los trabajos que he realizado bien.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Me siento orgulloso por ser una persona competitiva dentro de mi puesto.

" Nunca

{"  Casinunca



" Indiferente
" Casi siempre

" Siempre
Mis habilidades de servicio me permiten sobresalir de entre los demés por lo cual mi jefe me dan un reconocimiento.

" Nunca

{°  Casinunca
" Indiferente
" Casi siempre

" Siempre
Mis conocimientos del puesto me permiten ser una persona solicitada.

{ Nunca

" Casinunca

" Indiferente

" Casisiempre

{"  Siempre

Mi jefe(a) siempre me felicita por hacer un buen trabajo.
" Nunca

" Casinunca

{ Indiferente

" Casi siempre



" Siempre
Tengo habilidades que me permiten sobresalir de entre los demas.

" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

{°  Casisiempre

" Siempre
Mi trabajo es interesante.

" Nunca

{°  Casinunca

i Indiferente

" Casi siempre

" Siempre

Me siento muy relajado(a) con el trabajo que actualmente realizo.
" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

i  Casisiempre

" Siempre

Me siento feliz con el trabajo que realizo.



Nunca
Casi nunca
Indiferente

Casi siempre

TN

Siempre

Mi trabajo es facil.

" Nunca

" casinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Al final de lajornada de trabajo me suelo encontrar sin cansancio.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Mi trabajo es agradable.

" Nunca

{"  Casinunca



" Indiferente
" Casi siempre

" Siempre

Me siento satisfecho(a) con laresponsabilidad que tengo en mi trabajo.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Tengo pocas responsabilidades en éste trabajo.

" Nunca

" Casinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Creo que es importante que mi trabajo quede bien ala primera.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre



" Siempre
Me siento preocupado(a) por todas las tareas que tengo que realizar.

" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

{°  Casisiempre

" Siempre
Sé que mi responsabilidad es dar un servicio de calidad.

" Nunca

{°  Casinunca

i Indiferente

" Casi siempre

" Siempre

Me agrada cumplir con todos los requisitos
" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

i  Casisiempre

" Siempre

En mi trabajo existen oportunidades para alcanzar mejores puestos.



Nunca
Casi nunca
Indiferente

Casi siempre

TN

Siempre

En mi trabajo, las politicas para ascender son justas.

" Nunca

" casinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

En mi trabajo las personas pueden alcanzar mejores puestos.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Si doy mi mejor esfuerzo, podre subir de puesto.

" Nunca

{"  Casinunca



" Indiferente
" Casi siempre

" Siempre

Los ascensos en mi trabajo son frecuentes.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Es facil subir de puesto en esta empresa.

" Nunca

" Casinunca
" Indiferente
" Casi siempre
" Siempre

Estoy motivado(a) con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco.

" Nunca

" cCasinunca
" Indiferente
" Casi siempre



" Siempre
Estoy motivado(a) con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.

" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

{°  Casisiempre

" Siempre
Estoy motivado(a) con la oportunidad que me dan en la empresa de estudiar.

" Nunca

{°  Casinunca

{7 Indiferente

" Casi siempre

" Siempre

Me motivan para asistir a cursos de actualizacién o capacitacion.
" Nunca

" cCasinunca

" Indiferente

i  Casisiempre

" Siempre

Me permiten salir temprano como para asistir a una escuela.



o f Nunca

o {7 cCasinunca
o 7 Indiferente

o f Casi siempre

o [ Siempre
Es facil conseguir permisos como para empezar a estudiar.

o  Nunca

o {7 cCasinunca
o f Indiferente

o ° Casisiempre

o  Siempre

Instrumento 2. Test de arquetipos de personalidad

Area

o {7 Directiva asesor
o 7 Profesional

o 7 Técnico asistencial

Cargo



m 0O pd
5 z || g
B £ =

Me gusta que los demés disfruten cuando estan conmigo. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe
" Casi siempre me describe

Soy capaz de verle el lado humoristico a todo. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe
i

Casi siempre me describe



Me siento mas victima que protagonista de lo que acontece en mi vida. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Me distingo por la claridad y rapidez para definir mis metas personales. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me gusta redefinir y ordenar continuamente mi espacio personal (habitacidn, casa, espacio de trabajo). *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe

He invertido tiempo y recursos desarrollando un intenso trabajo interior lo cual me permite influir sobre personas y
grupos. *

" No me describe



{ Rara vez me describe
" Aveces me describe
{”  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me gusta citar personajes y autores. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Encuentro con facilidad la forma de superar cualquier obstaculo. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe

Siempre ando buscando medios para conocerme y descubrir mis potencialidades. *

" No me describe
" Rara vez me describe
" Aveces me describe



" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Me es facil perdonar de corazén. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Estoy convencido de que el caos y laincertidumbre son tierra fértil para lainnovacion. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

i Casi siempre me describe
Encuentro muy provechosas practicas como la meditacion, la relajaciéon y formas similares para “estar en forma”. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe



Considero que en Ultimas la vida es un juego. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
El cuidado de mi mismo (a) es una prioridad para mi. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

i Casi siempre me describe
Me es dificil decir no a las demandas de los demas. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{"  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Considero, junto con Rousseau, que “el hombre es esencialmente bueno y la sociedad lo corrompe”. *

" No me describe



{ Rara vez me describe
" Aveces me describe
{”  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Planeo mis vacaciones y aprecio el descanso. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me motivan mas las actividades relativas al “investigar para abrir caminos” que para lograr resultados especificos. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe

Me gusta comenzar proyectos nuevos, pues me atrae el cambio. *

B

No me describe

B

Rara vez me describe

.,._.Tl

A veces me describe



" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Me gusta dar clase, dictar conferencias, compartir mis conocimientos. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Condeno tajantemente el egoismo. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Comunico mis deseos y necesidades con facilidad a los demas. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe



Soy consciente de co6mo mi presencia influye en los demas y sé cémo aprovecharlo. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Consigo con facilidad que los demas se adhieran a mis suefios. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Soy el abanderado de grandes cambios en mi organizacién o lugar de trabajo. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me considero un eterno aprendiz alin en areas en las que soy muy competente. *

" No me describe



{ Rara vez me describe
" Aveces me describe
{”  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me atraen profundamente las bibliotecas, los museos, internet y los sitios donde se guarda conocimiento. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Lo que me propongo, lo logro. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe

Me atrae el concepto de la nada. *

B

No me describe

B

Rara vez me describe

.,._.Tl

A veces me describe



" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Pienso que la mejor forma de aprender es “tirandose al agua” sin mayor preparacion. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
No me tiembla la mano al confrontar a las personas para realizar cambios. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Los demas me consideran una personainnovadora en la busqueday el disefio de soluciones. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe



Enfrento las crisis y los problemas con optimismo y confianza. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Cuando entro en un restaurante elijo rapidamente mis preferencias. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Considero que este mundo es un “lugar bueno” y me siento agradecido por ello. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Soy capaz de destruir con el &animo de construir. *

" No me describe



{ Rara vez me describe
" Aveces me describe
{”  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
En ocasiones me siento asaltado en mi buena fe. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Cuando estoy deprimido (a) como o compro mas de lo normal. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe

Me siento mejor dando que recibiendo. *

B

No me describe

B

Rara vez me describe

.,._.Tl

A veces me describe



" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Tengo claro cual es mi principal talento y le he dedicado un tiempo considerable a cultivarlo. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
En momentos de incertidumbre me asaltan el temor y la duda sobre mi mismo (a). *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Siento que la gente no deberia sufrir para aprender. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe



Me siento libre de “cantarle la tabla’ al que sea, independientemente de su rol o posicién. *

" No me describe

{"  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe
Me siento coémodo(a) y especialmente competente para generar resultados atendiendo simultaneamente varios frentes. *

" No me describe

{°  Raravez me describe

" Aveces me describe

" Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Sé escuchar y acepto argumentos diferentes cuando los demas tienen la razén. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Considero que los conflictos deben enfrentarse oportunamente, por eso no los evado. *

" No me describe



{ Rara vez me describe
" Aveces me describe
{”  Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Me es dificil “echar raices” y me considero un viajero nato. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

{ Casi siempre me describe
Las dificultades que he debido afrontar me han convertido en una persona sensible y considerada. *

" No me describe

" Rara vez me describe

" Aveces me describe

{ Con frecuencia me describe

" Casi siempre me describe



