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DISENO DE UN MODELO MOTIVACIONAL PARA
REDUCIR EL AUSENTISMO LABORAL EN UN
INSTITUTO DE BALLET

RESUMEN

La investigacién se desarrolld en el Instituto Colombiano de
Ballet Clasico INCOLBALLET a través de un estudio descriptivo,
inicialmente se consolidé la informacién de ausentismo de la
entidad y se procedio a la sistematizacién para su respectivo analisis,
posteriormente se implement6 como herramienta de recoleccién de
datos una encuesta que se diligenci6 por parte de los empleados del
Instituto y que permitio6 identificar los factores de motivacién en los
mismos.

Una vez aplicada la encuesta se sistematiz6 la informacién y se
realizé un andlisis de la motivacién de los empleados respecto a
los niveles de ausentismo a fin de abordar similitudes o diferencias
sustanciales que permitieron tener un diagnoéstico detallado y que
ademas facilit6 el planteamiento de una estrategia de intervencién
en la entidad dirigida a disminuir los niveles de ausentismo.

De acuerdo con los resultados y hallazgos de la investigacion, se
disenné un modelo de motivacion a fin de impactar positivamente los
diferentesfactoresde motivaciénenlosempleadosdeINCOLBALLET
y disminuir los niveles de ausentismo.

Segun los resultados expuestos, la percepcion del personal evidencio
quelaentidadcarecedeunapoliticay/oactividadesdereconocimiento.
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Por tanto, se puede concluir que los empleados consideran que la
entidad carece de atenciones hacia ellos, no se reconocen como
miembros importantes de la organizacion, aunque su rol, aportes
y realizacion de actividades laborales son fundamentales para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Palabras clave:
Motivacion, ausentismo, absentismo, reconocimiento, satisfaccion.

ABSTRACT

The research was developed in INCOLBALLET through the
descriptive type of study, initially the information on absenteeism
of the entity was consolidated and proceeded to the systematization
for its respective analysis, later a survey was implemented as a
data collection tool that was completed by part of the institution
employees and that allowed identifying their motivating factors.

Once the survey was applied, the information was systematized
and an analysis of the motivation of the employees was carried
out regarding the levels of absenteeism. The objective is to address
substantial similarities or differences that allowed a detailed
diagnosis and also facilitated the approach of a strategy of
intervention in the entity aimed at reducing absenteeism levels.

In accordance with the results and findings of the research, a
motivation model was designed in order to positively impact the
different motivational factors in INCOLBALLET employees and
reduce absenteeism levels.
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According to the results presented, the perception of the personnel
showed that the entity lacks of a policy and/or recognition activities,
it can be concluded that the employees considered that the entity
lacks attention towards them, they are unknown as important
members of the organization whose role, contributions and
performance of work activities are essential for the fulfillment of
organizational objectives.

Keywords:
Motivation, absenteeism, recognition, satisfaction.

INTRODUCCION

La Real Academia Espafiola (2018) define el absentismo como el
“abandono habitual del desempeno de funciones y deberes propios
de un cargo”, otro concepto es el ausentismo que es “la inasistencia
frecuente al trabajo” (Robbins y Judge, 2009).

Elausentismo puede darse por diversas causas como: capacitaciones,
licencia, compensatorios, problemas legales, diligencias personales,
calamidad doméstica, consultas y exdmenes médicos, entre otras;
sin embargo, esimportante considerar que estas causas pueden estar
directamente ligadas a la satisfaccién del personal en la entidad.
Aguilera y Molina (2010), por ejemplo, mencionan que los factores
motivacionales inciden en las causas por las cuales el empleado no
llega a tiempo a su trabajo o decide ausentarse. Por su parte, Steers
y Rhodes (1978) resaltan que la asistencia del empleado depende de
dos variables, la motivacion del empleado para asistir al trabajo y la
capacidad para poder concurrir.
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Los factores motivacionales internos estin compuestos por la
afiliacion, el logro, el reconocimiento, el poder y la autorrealizacion,
entre los factores externos estan la supervision, el salario, el
contenido del trabajo y la promocién; esta lista de factores a su vez
puede agrupar diversas variables que ayudan a identificar al nivel de
satisfaccion de los empleados en una organizacién.

INCOLBALLET esunaentidad publica del departamento del Valle del
Cauca que present6 durante las vigencias 2017 y 2018 un total de 483
registros de ausentismo, motivo por el cual el objeto de este estudio
consisti6 en identificar los factores que afectan la motivacién de sus
empleados y como estos inciden en el ausentismo de la entidad.

El estudio de la investigacion se desarroll6 a través del método de
investigacion descriptiva, inicialmente se consolid6 la informacién
de ausentismo de la entidad y se procedié a la sistematizacién
para su respectivo anélisis, posteriormente se implementé como
herramienta de recoleccién de datos una encuesta que se diligencio
por parte de los empleados del instituto y que permitié identificar los
factores de motivacién en los mismos.

La encuesta utilizada fue un instrumento adaptado de Aguilera y
Molina (2010). Esta se aplicé al personal del Instituto Colombiano de
Ballet Clasico INCOLBALLET, el cual estd compuesto por docentes
académicos, docentes artisticos, personal administrativo y personal
de servicios generales con una poblacion total de 120 personas. La
herramienta contemplé tanto los factores motivacionales internos
como los externos descritos anteriormente.

Una vez aplicada la encuesta se sistematiz6 la informacién y se
realizé un andlisis de la motivacién de los empleados respecto a
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los niveles de ausentismo a fin de abordar similitudes o diferencias
sustanciales que permitieron tener un diagnostico detallado y que
ademas facilit6 el planteamiento de una estrategia de intervencién
en la entidad dirigida a disminuir los niveles de ausentismo.

De acuerdo con los resultados y hallazgos de la investigacion, se
disené un modelo de motivacién a fin de impactar positivamente los
diferentesfactoresde motivaciénenlosempleadosdeINCOLBALLET
y disminuir los niveles de ausentismo.

MARCO TEORICO
Conceptos y Modelos sobre Ausentismo o Absentismo Laboral

Para la Real Academia Espafiola (2018) el absentismo es el “abandono
habitual del desempeno de funciones y deberes propios de un cargo”
y es puntual aclarar que el ausentismo -diferente de absentismo-
no s6lo se da por enfermedad, sino también debido a ciertas
insatisfacciones en el trabajo las cuales deberian tenerse en cuenta
a la hora de realizar estudios y anélisis frente a este tema, como la
opinién del empleado sobre su trabajo, las relaciones laborales,
la remuneracién, las tareas rutinarias, la capacidad que tiene el
empleadodeafiliarseatuentornolaboral ysuinclusiéon en decisiones
importantes.

Robbins y Judge (2011) definen el ausentismo como la “inasistencia
frecuente al trabajo”, sumado a ello “constituye un costo e
interrupciones enormes para los empleadores” en consecuencia “es
dificil que una organizacién opere bien y alcance sus objetivos si los
empleados no llegan a sus puestos. El flujo de trabajo se interrumpe,
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y es frecuente que tengan que retrasarse decisiones importantes”
(p.28). Existen factores por los cuales el empleado no llega a tiempo
a su trabajo o decide ausentarse; entre estos se destacan el factor
motivacional del poder, entendido como la manifestacién de ejercer
dominio, control o influencia (Aguilera y Molina, 2010).

Para Ribaya (1998), el absentismo laboral implica necesariamente
la ausencia del trabajador y lo define como “toda ausencia de una
persona de su puesto de trabajo, en horas que correspondan a un dia
laborable, dentro de la jornada legal de trabajo”. Ribaya considera
que los accidentes de trabajo, la enfermedad, permisos retribuidos,
faltas no justificadas, asambleas, huelgas e incumplimiento de la
jornada laboral completa, son temas incluidos en el concepto de
absentismo. Adicionalmente, Ribaya (1998) menciona como causas
de ausentismo las siguientes: falta de motivacién, insatisfacciéon por
el puesto de trabajo, desconocimiento de los objetivos de su trabajo
y de su empresa, la vejez, responsabilidades familiares, distancia del
sitio de trabajo, falta de control por parte de las empresas, deficiencia
de los medios de transporte, entre otras.

Porsuparte Robbinsy Coulter (2005) manifiestan que lainsatisfaccion
laboral es causa de aumento en los niveles de ausentismo; en este
sentido, Molinera Mateos (2006) afirma que se debe incrementar la
importancia de las causas del absentismo que tienen relacién con la
motivacién de los empleados y el factor psicolégico, adicionalmente
manifiestalanecesidad deestudiarel estréscomocausadelabsentismo
y considera relevante realizar el andlisis del clima laboral.

Peird, Gonzalez-Morales y Rodriguez-Molina (2008), aseveran que el
absentismo es “un fenémeno caracteristico e inevitable en el mundo
deltrabajo”, plantean quesignificaun problema paralaorganizacion,
entantodificultaelalcancedelosobjetivosdela misma. Sinembargo,
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expresan que se constituye también un problema para el trabajador
desde el punto de vista de la afectacién de su salud por el desempeno
de su actividad laboral.

Ribaya (2004) considera que el absentismo es una condicién social
relacionada con la actitud individual y del conjunto de la sociedad
ante el trabajo. Situaciones positivas como propiciar espacios
de integracién, mejoramiento de la percepcién de satisfaccidén
y aumento de la motivacién, hace que se produzca un menor
ausentismos; por el contrario, aquellas acciones que desmotiven
al colaborador, especialmente lo relacionado con el estancamiento
de la carrera, actividades monétonas y repetitivas, salario mal
percibido y ausencia de reconocimientos, entre otras cosas, conduce
a un aumento del ausentismo.

Frente a las causas del ausentismo en general que se han mostrado
a lo largo de esta investigacion se ve que existen diferentes modelos
que clasifican el ausentismo. Nicholson (1977) sistematizé con
gran acierto el conjunto de supuestos tedricos, cuerpos de ideas
o principios de interpretaciéon del absentismo, en tres tipos
homogéneos de modelos explicativos. En primer lugar, los “modelos
de evitacién laboral o huida del trabajo”, en los que la conducta
absentista es considerada como una fuga, huida o abandono de un
trabajo valorado negativamente. En segundo lugar, los “modelos
de ajuste laboral o adaptacién e inadaptaciéon”, en los cuales el
absentismo se considera la respuesta del empleado a los cambios u
otros procesos de adaptacion ante las demandas del medio laboral.
Y, por ultimo, los “modelos de decisiéon”, en los que la conducta
absentista es entendida principalmente como una decisiéon racional
(o casi racional) sustentada en la obtencién de determinados fines u
objetivos.
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Teorias sobre motivacion

Una de las mas conocidas teorias sobre la motivacién es la Teoria
de la Jerarquia de las Necesidades o Piramide de Maslow, propuesta
por el psicélogo Abraham Maslow en su trabajo de 1943 “Una teoria
sobre la motivacién humana”. El concibié las necesidades humanas
bajo la forma de una jerarquia, la cual va de abajo hacia arriba y, su
teoria defiende que conforme se satisfacen las necesidades basicas,
los seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados.
Concluyd, que una vez satisfecha una serie de necesidades, éstas
dejan de actuar como motivadoras.

Segun Maslow, la motivacién para satisfacer una necesidad superior
solo aparece y es operativa, cuando estan satisfechas las necesidades
inferiores. Ademads, y esto es importante, estan organizadas de
forma jerarquica, de tal modo que para satisfacer una determinada
necesidad hay que tener satisfechas aquellas de orden inferior que
estan por debajo en la piramide (Ibanez, 2016).

Una de las necesidades que destaca Maslow es la necesidad de
autorrealizacion, entendida como el impulso por llegar a ser lo que
uno es capazde ser; los empleados tienden a desmotivarse cuando no
logran superarse al no cumplir suslogrosy es por ello que comienzan
a presentar sintomas de ausentismo.

Otra teoria relacionada con los factores motivacionales es la de
Douglas McGregor (1960), quien propuso dos posiciones distintas de
ver alos seres humanos: una basicamente negativa, nombrada teoria
“X”, y otra basicamente positiva teoria “Y”, después de ver la manera
en la cual los gerentes trataban con sus empleados. De acuerdo con la
teoria “X”, las cuatro premisas adoptadas porlos gerentesson: 1. A los
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empleados les disgusta trabajar y, siempre que sea posible, trataran
de evitarlo; 2. Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos,
controlados o amenazados con castigos para lograr las metas; 3. Los
empleados evitaran responsabilidades y buscaran direcciéon formal
siempre que sea posible, y 4. La mayoria de los trabajadores coloca
la seguridad por encima de todos los demas factores asociados con
el trabajo y mostraran muy poca ambicién. En contraste con estas
percepciones negativas acerca de la naturaleza de los seres humanos,
McGregor listo las tres suposiciones positivas que llamoé teoria “Y”:
los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar
ojugar: 1. La gente ejercitara la autodirecciéon y el autocontrol si esta
comprometida con sus objetivos; 2. La persona promedio puede
aprender a aceptar, aun buscar, la responsabilidad, y 3. La habilidad
de tomar decisiones innovadoras se haya ampliamente dispersa en
toda la poblacion y no necesariamente es propiedad exclusiva de
aquellos que tienen puestos gerenciales (Baez, Hernandez y Cordero,
2013).

Herzberg (1969) citado por Aguilera y Molina (2010) afirma que la
estrategia de desarrollo organizacional para generar motivacién
en el trabajo se da mediante el enriquecimiento del cargo, el cual
consiste en el cambio de tareas simples por tareas mas complejas que
se conviertan en retos, incrementado la responsabilidad sobre su
trabajoy que le generen mayor autonomiay satisfacciéon profesional.
Al aplicar esta estrategia, las tareas generan efectos altamente
positivos en el individuo como el aumento de la motivacién y
de la productividad, disminuciéon del ausentismo laboral y baja
rotacién; y es ahi donde el contenido de trabajo se vuelve un
factor motivacional, ya que entendido como la valoracién que el
empleado hace de condiciones intrinsecas del trabajo que le pueden
proporcionar autonomia, y al tener retos el empleado se va a sentir
importante en la organizacion (Aguilera y Molina, 2010).
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La motivacion en las organizaciones

En respuesta al tema objeto de estudio cabe resaltar que hoy en
dia diferentes companias abordan y emplean el tema de factores
motivacionales que permiten que sus empleados identifiquen que
acciones se realizan dentro de la empresa para motivar al empleado
y asi fomentar diferentes oportunidades de crecimiento laboral,
personal e incluso familiar. Para esto, es importante resaltar que
la motivaciéon es un factor interno el cual permite ver cambios
significativos en el comportamiento, actitudes, desempeno y
destrezas de un empleado, el cual vera como sus capacidades son
de una u otra forma remuneradas de diferentes maneras, lo cual
le permitira un crecimiento personal y laboral. No obstante, esto
permitird que las metas de cualquier compania se cumplan, ya que
el empleado se encuentra motivado.

Es importante resaltar diferentes factores que prevalecen en las cau-
sas directas del ausentismo laboral, debido a que el objeto principal
de estudio de esta investigacion es el empleado y las condiciones bajos
las cuales se desempena, el ambito laboral, el tipo de contratacion,
los incentivos, la motivacién personal y laboral los cuales estrategias
que la empresa debera identificar en el desarrollo de un empleo y los
objetivos que a través de él pretende alcanzar. Por esto, Hill y Trist
(1953; 1955) estudiaron la relacién existente entre la adaptacién del
trabajador al empleo y el absentismo, llegando a la conclusién de que
la relacion que se establece entre ambos es dindmica, al entender que
la conducta absentista estd muy vinculada al proceso de socializacién
delindividuo en el empleo, y que es una forma mas de abandono, muy
similar a la rotacién y a los accidentes laborales. Esta interpretacién
del absentismo como un proceso dindmico, indica que la forma de
manifestarse ira variando a lo largo del tiempo y que ésta coincidira
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con el proceso de socializacion del individuo en la empresa. Dentro
de esto la necesidad de demostrar las capacidades y los aportes que
cada individuo presenta son factores importantes que cada dia se ha-
cen necesarios para la aplicacion de las diferentes destrezas en cual-
quier ambito laboral.

Para el cumplimiento de las funciones se debe tener en cuenta la
motivacion de un trabajador y su sitio de trabajo con el objetivo de
determinar si este afecta su desempenio y su comportamiento es
acorde a lo esperado por la organizacion.

De acuerdo con la tematica trabajada se debe tener en cuenta
otro factor como la satisfacciéon laboral, ya que se deriva como
consecuencia de la motivaciéon que recibe cada persona de acuerdo
con las capacidades y funciones en beneficio del reconocimiento
profesional, éste es entendido como fuente de motivacién
importante para sentirse a gusto en el trabajo y es importante
ofrecer reconocimientos a los empleados para tenerlos a gustos
con la labor que desempeifian. Para Herzberg (afio) la satisfaccion
laboral esta ligada a factores motivacionales, es decir la satisfaccion
se produce cuando el individuo se enfrenta a actividades retadoras y
estimulantes.

Por otra parte, Richards (2001) afirma que existen otros aspectos
que influyen en la motivacion, tales como: a) la responsabilidad por
parte de la empresa y del trabajador mismo; b) el desafio, que es un
sentimiento de sobrepasar diferentes obstaculos que se presenten en
laslabores diarias; c) las relaciones laborales son un factor relevante,
debido a que genera en cada empleado la percepciéon de un buen
clima de trabajo; d) la cooperacioén entre companeros y directivos de
laempresa, incrementan la conducta de ayuda en los empleados; €) el
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sentimiento de pertenencia a la organizacién, es importante ya que
crea la sensacién de compartirlos logros personales alcanzados con
los que plantea la organizacion, y f) la recompensa factor primordial
para el empleado, ya que el reconocimiento del trabajo, hace que
las personas se esmeren por mejorar su rendimiento laboral y hace
parte del salario emocional.

Al comprender la motivacién de sus empleados, la empresa puede
tomar acciones especificas para que el trabajador se sienta mucho
mas a gusto en su trabajo, puesto que cuando un empleado se siente
satisfecho en la compania, transmitira esa sensacién de bienestar en
otras esferas de su vida, por ejemplo, en la familia. Por tal motivo,
una investigaciéon de este tipo servira como soporte para brindar
a las empresas, especificamente a las areas de recursos humanos,
herramientas claves al momento de tomar decisiones efectivas en
los procesos de desarrollo tanto emocional como material de los
empleados.

De Cooman et al. (2013) manifiestan que el uso de habilidades en el
trabajo se traduce directamente en un aumento en la satisfaccion,
y ésta a su vez deriva en un aumento de la motivacién que dara
como resultado final un mayor esfuerzo en las tareas. Ahora bien,
es realmente interesante observar el efecto que tiene la presiéon en
el trabajo: mientras que ésta se convierte en un factor que reduce
la satisfaccion, también incrementa destacadamente el esfuerzo.
Sin embargo, no existe una férmula concreta y universal para
incrementar la motivacion y el esfuerzo de los trabajadores en una
organizacion. Este es un asunto sobre el que debe investigarse mas
aun. Por otra parte, cabe destacar que los factores implicados en
producir motivacién y satisfaccién en el trabajo son distintos de
aquellos que llevan a la desmotivacion e insatisfaccién en el trabajo.
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Por otro lado, Pozo (2015) define la motivacién como un factor
determinante dentro del ambito laboral ya que a través de esta
se genera o no un buen desempeno laboral y, por ende, se obtiene
muchas ventajas, entre estas podemos mencionar: aumento de
produccién, reduccién de costos, incremento de remuneraciones,
en si, se generan un sin namero de beneficios, tanto para la empresa
como para los colaboradores, teniendo en cuenta que una persona
no se encuentra motivada o desmotivada, sino mas bien, que dicho
ambiente de trabajo olos factores quelarodean no sonlosapropiados
o no brindan los niveles de “confort” necesarios para el desempeno
del mismo. La motivacién va relacionada con el logro ya que son los
requerimientos a la consecucién de un objetivo, por lo tanto, es la
busqueda de la satisfaccién y la necesidad de lograrlo.

METODOLOGIA

Segin Arias (2006), la investigaciéon descriptiva consiste en la
caracterizacién de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el
fin de establecer su estructura o comportamiento; por lo tanto, la
investigacion de este proyecto se define de tipo descriptiva en cuanto
se pretende caracterizar en el Instituto Colombiano de Ballet Clasico
INCOLBALLET el ausentismo y su relacién con la motivacién.

El método de investigacion es deductivo, el cual, segin Ledn (2006),
es un modelo de razonamiento que se utiliza al tomar conclusiones
generales para explicaciones particulares, basado en este marco
tedrico. Se considera el método de esta investigacion de tipo
deductivo, por cuanto la intervencién realizada en la unidad de
analisis busca establecer unas conclusiones y/o recomendaciones a
partir del marco tedrico expuesto, y aplicado a las particularidades
de la entidad.
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Las fuentes primarias fueron los funcionarios del Instituto
Colombiano de Ballet Clasico INCOLBALLET, cuya intervencién
se realiz6 mediante censo con una herramienta de recolecciéon de
informacién - encuesta. Las fuentes secundarias obedecieron a la
revision bibliografica y bases de datos cientificas.

Para lainvestigacion se realiz6 censo mediante encuesta adaptada de
Aguilera y Molina (2010). Esta herramienta se aplic6 a la poblacién
de INCOLBALLET, la cual estd compuesta por docentes académicos,
docentes artisticos, personal administrativo y personal de servicios
generales, con una poblacién total de 120 personas.

La encuesta se compone de un total de 31 preguntas que se aplicaron
con caracter andnimo a cada trabajador de la entidad. Las personas
encuestadas marcaron la hoja de respuestas con una escala de
frecuencia tipo Likert con las siguientes opciones:

Tablal. Escala de Frecuencia

ESCALA DE FRECUENCIA

Nunca | Raravez Ocasionalmente Frecuente Muy recuente

Fuente: Elaboracion propia.

Para tranquilidad de los encuestados, se informé que sus respuestas
fueron de tipo confidencial y de uso exclusivo para el analisis del
trabajo de investigacién, de tal forma que no se evidenciaron las
respuestas particulares de las personas encuestadas. La informacién
resultante de la encuesta se sistematizé en hojas de calculo, lo que
facilitélamanipulaciéndelosdatosparasuanalisiscorrespondiente.
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RESULTADOS

Identificar los niveles de ausentismo laboral administrativo del
Instituto Colombiano de Ballet Clasico INCOLBALLET durante
el periodo 2017-2018

De acuerdo con la sistematizacién de la informacién del ausentismo
de la entidad se pudo establecer que durante las vigencias 2017 y
2018 se presentaron un total de 483 registros de ausentismo, que
correspondian a un total de: 2.156 horas hébiles.

Los registros de ausentismo se agruparon por los siguientes
conceptos: capacitacion programada, licencia, compensatorios,
beneficio por ser jurado de votacidon, problemas legales, diligencias
personales, calamidad doméstica, consulta médica, examen médico
y consulta odontolégica.

Ausentismo Administrativo

Durante la vigencia 2017 se presenté un total de 211 registros de
ausentismo administrativo, que significaron parala entidad un total
de 975 horas hébiles. Las diferentes causas del ausentismo se detallan
en la siguiente grafica:

Ausentismo Administrativo

Consulta
otontolégica

Graficol. %

Capacitacion
programada
1%

Ausentismo
Administrativo - 2017

Jurado de
votacién
4%

Fuente: Elaboracion

Problemas
legales
3%

propia.
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Descripcion de datos: como se evidencia en la grafica, el 27% de
los registros de ausentismo se presento por diligencias personales,
el 20% por calamidad doméstica, un 13% por consultas médicas, el
12% por compensatorios, el 10% por licencias, el 7% por exadmenes
médicos, el 4% por descanso remunerado al ser jurado de votacion,
el 3% por problemas legales, el 3% por consulta odontolégica y el 1%
restante por capacitacion programada.

Durante la vigencia 2018 se presenté un total de 272 registros de
ausentismo administrativo, que significaron parala entidad un total

de 1181 horas héabiles.

Grafico 2. Ausentismo Administrativo - 2018

Ausentismo Administrativo

Consulta

Capacitacion
programada
2%

otontoldgica

L 1%
Examenmédico_ _ ——

6%

Jurado de

Problemas
legales
0%

Fuente: Elaboracion propia.
Como se evidencia en la grafica, el 39% de los registros de ausentismo

se present6 por diligencias personales, el 21% por compensatorios,
el 21% por consultas médicas, el 7% por calamidad doméstica, el 6%
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por examenes médicos, el 3% por descanso remunerado al ser jurado
de votacidn, el 2% por capacitacién programada y el 1% restante por
consulta odontolégica. En esta vigencia no se presentaron registros
de ausentismo por concepto de licencias o problemas legales.

Analisis de los datos: de acuerdo con los datos de ausentismo
registrados en las vigencias 2017 y 2018, se puede evidenciar
que el 50% de los porcentajes aument6 en la vigencia 2018 en los
siguientes conceptos: diligencias personales, consultas médicas y
compensatorios.

A fin de arrojar unos resultados que consoliden de forma general
el ausentismo en las vigencias 2017 y 2018, se establecieron los
siguientes resultados: el 33% de los registros de ausentismo se
presenté por diligencias personales, el 17% por compensatorios, un
17% por consultas médicas, el 14% por calamidad doméstica, el 8% por
licencias y descanso remunerado al ser jurado de votacién, el 7% por
examenes médicos y el 6% restante por capacitacion programada,
problemas legales o consulta odontolégica.

Determinar los factores que inciden en la motivacion
del personal en el Instituto Colombiano de Ballet Clasico
INCOLBALLET durante el periodo 2017-2018

Para la determinacion de los factores que incidieron en la
motivacion del personal en el Instituto Colombiano de Ballet
Clasico INCOLBALLET durante el periodo 2017-2018, se realizé un
censo mediante encuesta adaptada de Aguilera y Molina (2010),
a la poblacién de la compuesta por un total de 120 personas, entre
docentes académicos, docentes artisticos, personal administrativoy
personal de servicios generales.
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Los factores establecidos en la encuesta se clasificaron de la siguiente

maneras:

Tabla 2. Factores motivacionales internos y externos

A. FACTORES

FACTORES MOTIVACIONALES
EXTERNOS

MOTIVACIONALES
INTERNOS

- Afiliaciéon

- Logro

+ Reconocimiento

« Poder

. Autorrealizacion

Supervision

Salario

Contenido del trabajo y grupo de
trabajo

Promoci6én

Fuente: Elaboracién propia.

A. FACTORES MOTIVACIONALES INTERNOS

a) Factor Afiliacion: capacidad del individuo de obtener o

conservar relaciones calidas con otras personas.

Graficos sobre Factor Afiliacién

Descripcion

Puedo ser yo mismo en mi lugar de
trabajo

B Nunca MRaravez W Frecuente M Casisiempre M Siempre

3% g9

89_6.

Grafico 3.

Fuente: Elaboracion propia.

El 83% del ©personal de
INCOLBALLET considera que tiene
libre desarrollo de su personalidad
en la entidad “siempre” y “casi
siempre”, el 8% “frecuente”, el 6%
“raravez” y el 3% “nunca”.
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Grafico 4.
Aqui celebramos eventos especiales
(cumpleaios, dia del maestro, dia de
la secretaria, etc)

mNunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre mSiempre

Fuente: Elaboracién propia.

El 45% del personal de
INCOLBALLET  contest6 que
“siempre” y “casi siempre” la

entidad celebra para el personal
especiales, el 20%
“frecuente”, el 30% “rara vez” y el
5% “nunca”.

eventos

Grafico 5.

Los jefes demuestran interés en mi
como persona y no solo como
colaborador

ENunca MRaravez uFrecuente M Casisiempre M Siempre

Fuente: Elaboracién propia.

El 40% del personal de
INCOLBALLET manifiesta que
“siempre” y “casi siempre” los
jefes demuestran interés en ellos
como persona y no sélo como
colaboradores, el 29% “frecuente”,
el 21% “rara vez” y el 10% “nunca”.

Grafico 6.

Recibo un buen trato
independientemente de mi posicion
en la entidad

mNunca mRaravez wFrecuente m Casisiempre mSiempre

2% 79

/..

&

Fuente: Elaboracion propia.

El 74% del ©personal de
INCOLBALLET considera que
“siempre” y “casi siempre” los
jefes demuestran interés en ellos
como persona y no s6lo como
colaboradores, el 29% “frecuente”,
el 21% “rara vez” y el 10% “nunca”.
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Grafico 7.

El ambiente de trabajo es psicoldgica
y emocionalmente saludable

mNunca mRaravez mFrecuente M Casisiempre mSiempre

N

-

Fuente: Elaboracion propia.

El 46%  del
INCOLBALLET contest6 que
“siempre” y “casi siempre” el
ambiente de trabajo es psicolégicay
emocionalmente saludable, el 23%
“frecuente”, el 25% “rara vez” y el
6% “nunca”.

personal de

Grafico 8.

Aqui hay un sentimiento de familia o
de equipo

m Nunca m®mRaravez wFrecuente mCasisiempre mSiempre

¢/

)

Fuente: Elaboracion propia.

El 45% del ©personal de
INCOLBALLET manifesto
que “nunca” o “rara vez” hay
sentimiento de familia o de equipo,
el 22% “casi siempre”, el 19%
“frecuente” y el 14% “siempre”.

Fuente: Elaboracién propia.

b) Factor Logro: comportamientos que muestran el deseo de

crearalgoexcepcional,dondeel objetivoprincipalesel cumplimiento

de las expectativas propias.
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Graficos sobre Factor Logro Descripcion
Grafico 9.
Creo que los ascensos que se dan en
mi entidad son dados por resultados |El  48%  del  personal de
y méritos INCOLBALLET consider6 que

mNunca mRaravez wmFrecuente mCasisiempre mSiempre

b
\

Fuente: Elaboracién propia.

“nunca” o “rara vez” los ascensos
en la entidad se dan por motivos
de resultados y méritos, el 27%
“frecuente”, el 13% “casi siempre” y
el 12% “siempre”.

Grafico 10.

Me siento motivado para alcanzar los
objetivos por los que me miden

mNunca mRaravez mFrecuente mCasisiempre mSiempre

-

Fuente: Elaboracién propia.

El 56% del personal de
INCOLBALLET contesto que
“siempre” y “casi siempre” se

siente motivado para alcanzar los
objetivos por los que le miden, el
20% “frecuente”, el 18% “rara vez” y
el 6% “nunca”.

Grafico1l.

Me siento motivado para alcanzar los
objetivos por los que me miden

mNunca mRaravez mFrecuente mCasisiempre mSiempre

-

Fuente: Elaboracién propia.

El 56% del personal de INCOLBA-
LLET contest6 que “siempre” y “casi
siempre” se siente motivado para
alcanzar los objetivos por los que le
miden, el 20% “frecuente”, el 18%
“raravez”y el 6% “nunca”.
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Grafico12.
La entidad me proporciona
oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional

mNunca m®mRaravez ®Frecuente m Casisiempre m Siempre

D

o

Fuente: Elaboracién propia.

El 45% del personal de INCOLBA-
LLET manifestd6 que “nunca” o
“rara vez” la entidad proporciona
oportunidades de crecimiento eco-
némico y profesional, el 23% “fre-
cuente”, el 17% “casi siempre” y el
15% “siempre”.

Grafico13.
Siento que contribuyo con mis
resultados al logro de los objetivos de
mi entidad

mNunca mRaravez wmFrecuente m Casisiempre uSiempre

1% 7%

y

0%

Fuente: Elaboracién propia.

El 92% del personal de
INCOLBALLET consider6 que
“siempre” 'y “casi siempre”

contribuye con sus resultados al
logro de los objetivos de la entidad,
el 7% “frecuente” y el 1% “rara
vez”. Ninglin encuestado contestd
“nunca”.

Grafico 14.

El cumplimiento de mi trabajo me
produce satisfaccion

mMunca mRaravezr wbrecuente  m Casisiempre  m Siempre

-

Fuente: Elaboracion propia.

0%

El95%delpersonaldeINCOLBALLET
contestdé que “siempre” y “casi
siempre” el cumplimiento de su
trabajo le produce satisfaccion,
el 4% “frecuente” y el 1% “rara
vez”. Ningun encuestado contest6
“nunca”.

Fuente: Elaboracién propia.
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c) Factor Reconocimiento: fuente de motivacién importante

para sentirse a gusto en el trabajo a través de la exaltacién por

méritos propios.

Graficos sobre Factor ..,
. Descripcion
Reconocimiento
Grafico 15.
En mi entidad tengo la oportunidad 1 . 1 1
de recibir un reconocimiento especial E 63% de persona de
INCOLBALLET manifest6 que

mNunca ®Raravez

& -

Frecuente m Casisiempre m Siempre

Fuente: Elaboracién propia.

“nunca” o “raravez” recibe porparte
de la entidad un reconocimiento
especial, el 17% “casi siempre”, el
14% “frecuente” y el 6% “siempre”.

Grafico 16.

Mis jefes reconocen el esfuerzoy el
trabajo adicional

HNunca MRaravez Frecuente M Casisiempre M Siempre

3

Fuente: Elaboracion propia.

El 41% del personal de
INCOLBALLET manifesté que
“nunca” o “rara vez” los jefes
reconocen el esfuerzo y el trabajo
adicional, el 25% “casi siempre”, el
21% “frecuente” y el 13% “siempre”.
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Grafico17.

Soy reconocido por mis compaiieros
de trabajo por la labor que realizo

m Nunca mRaravez wFrecuente m Casisiempre mSiempre

-

%
| y

Fuente: Elaboracion propia.

El51%delpersonaldeINCOLBALLET
contesté que “siempre”’ y
siempre” recibe reconocimiento de

“casi

sus companeros de trabajo por la
labor realizada, el 24% “frecuente”,
el 17% “rara vez” y el 8% “nunca”.

Grafico 18.

Recibo algun incentivo por parte de
la entidad cuando hago un trabajo
bien
mNunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre m Siempre

6% 5%
8

|

Fuente: Elaboracién propia.

El 81% del personal de INCOLBA-
LLET considerd que “nunca” o “rara
vez” recibe un incentivo por parte
de la entidad cuando realiza bien
un trabajo, el 8% “frecuente”, el 6%
“casi siempre” y el 5% “siempre”.

Fuente: Elaboracién propia.
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fﬂ actor Poder: manifestaciéon de ejercer dominio, control o

influencia sobre las personas.

Graficos sobre Factor Poder

Descripcion

Grafico 19.

Me parece importante que mi jefe
me delegue responsabilidades
mayores a las que actualmente tengo

mNunca mRaravez

Frecuente m Casi siempre m Siempre

3

£

Fuente: Elaboracion propia.

El 58% del personal de INCOLBALLET

manifestd6 que “siempre” y “casi
siempre” le parece importante que
el jefe le delegue responsabilidades
mayores a las que actualmente tiene, el
14% “frecuente”, el 16% “rara vez” y el

12% “nunca”.

Grafico 20.

Creo que gozo de buen estatus
dentro de mi entidad

mNunca mRaravez = Frecuente m Casisiempre mSiempre

5%

Rl

Fuente: Elaboracién propia.

El 51% del personal de INCOLBALLET
consider6 que “siempre” y “casi
siempre” goza de buen estatus dentro
de la entidad, el 25% “frecuente”, el 19%
“raravez” y el 5% “nunca”.

Grafico 21.

Considero que la entidad reconoce mi
desempefio en el trabajo que realizo

mNunca mRaravez Frecuente m Casi siempre m Siempre

.‘?

Fuente: Elaboracion propia.

El 42% del personal de INCOLBALLET
contestd que “siempre” y “casi siempre”
la entidad reconoce su desempeno en el
trabajo que realiza, el 37% contesté que
“nunca” o “raravez” y el 21% “frecuente”.
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e) Factor Autorrealizacion: impulso de las personas para

alcanzar lo que considera que puede llegar a ser.

Graficos sobre Factor Poder

Descripcion

Grafico 22.

El trabajo que desempeiio esta
acorde con mis expectativas

B Nunca ®Raravez Frecuente m Casi siempre m Siempre

0y
5% 29

A

Fuente: Elaboracién propia.

El 79% del personal de
INCOLBALLET manifesté que
“siempre” y “casi siempre” el
trabajo que desempena esta
acorde con sus expectativas,
el 14% “frecuente”, el 2% “rara
vez” y el 5% “nunca”.

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis de datos factores motivacionales internos

De acuerdo con los resultados arrojados por la encuesta en el factor

de afiliacién, se evidencia segun las respuestas del personal que la

entidad presenta deficiencias en la variable de sentimiento de familia
o de equipo, donde el 45% del personal de INCOLBALLET manifestd
que “nunca” o “rara vez” percibe este factor de motivacién en la

entidad.
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Esta calificacion puede presentarse porla falta de acercamiento entre
el nivel directivo de la entidad y el personal de los diferentes niveles
de la organizacién; otro factor podria obedecer a los diferentes
grupos representativos que conforman la entidad: docentes
académicos, docentes artisticos, bailarines profesionales, personal
administrativo, cuya interaccion entre estos no es constante lo que
dificulta el trabajo en equipo y a su vez el sentimiento de familia.

Por su parte, en el factor motivacional “logro” se evidencia alta
insatisfaccion, especificamente en la variable ascensos, donde el
48% del personal de INCOLBALLET considerd que “nunca” o “rara
vez” los ascensos en la entidad se dan por motivos de resultados y
meéritos.

Se debe considerar que el 33% del personal estda conformado por
docentes adscritos a la Secretaria de Educacién de Cali, cuyas
politicas de ascenso se encuentran establecidas en el Ministerio de
Educaciéon Nacional, situacién en la que la entidad no tiene una
incidencia directa, sin embargo, a pesar de ser una variable que
corresponde al ambito externo respecto a las politicas propias de la
entidad, esta evidente insatisfaccién puede afectar la motivaciénya
su vez el desempeno en el personal de INCOLBALLET.

Otra variable que demuestra insatisfaccién en el personal es la de
crecimiento profesional, en la que 45% manifesté que “nunca” o
“rara vez” la entidad proporciona oportunidades de crecimiento
econémico y profesional, por tanto, es necesario contemplar los
factores externos que determinan la asignaciéon de presupuesto por
parte de las entidades del orden nacional y departamental, motivo
por el cual la entidad realiza la distribuciéon de su presupuesto de
acuerdo con estas decisiones.
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El factor de reconocimiento también reflejé la insatisfaccion del
personal de acuerdo a la calificacién suministrada donde el 63%
del personal de INCOLBALLET manifest6 que “nunca” o “rara vez”
recibe por parte de la entidad un reconocimiento especial; asi mismo
el 41% del personal de INCOLBALLET manifest6 que “nunca” o
“rara vez” los jefes reconocen el esfuerzo y el trabajo adicional. Esta
apreciacion puede obedecer a que la entidad no tiene elaborado un
plan de reconocimientos para el personal.

El 81% del personal de INCOLBALLET manifesté que “nunca” o
“rara vez” recibe un incentivo por parte de la entidad cuando realiza
bien un trabajo. Esta valoracion puede obedecer a la limitacion del
presupuesto para este rubro.

El 58% del personal de INCOLBALLET manifesté que “siempre”
y “casi siempre” le parecen importante que el jefe le delegue
responsabilidades mayores a las que actualmente tiene, con esta
calificacion se evidencia que el personal de la entidad podria tener
el interés y la disposicién de emprender retos que salgan de la
cotidianidad de sus labores.

B. FACTORES MOTIVACIONALES EXTERNOS

a) Factor supervision: comportamiento de consideracion y
retroalimentacion del jefe hacia su colaborador
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Graficos sobre Factor Supervision

Descripcion

Grafico 23.

Los jefes comunican de maneraclara
sus expectivas

HNunca MRaravez M Frecuente M Casisiempre M Siempre

v

Fuente: Elaboracion propia.

El 43% del personal de
INCOLBALLET consideré que
“siempre” y “casi siempre” los
jefes comunican de manera
clara sus expectativas, el 25%
“frecuente”, e118% “raravez” y el
14% “nunca”.

Grafico 24.

Soy escuchado y tenido en cuenta
por mi jefe

® Nunca ®Raravez W Frecuente M Casisiempre

o8

u Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

El 44% del personal contest6é que
“siempre” y “casi siempre” es
escuchado y tenido en cuenta por
el jefe, el 25% “frecuente”, el 21%
“raravez”y el 10% “nunca”.

Grafico 25.

Los jefes son accesibles y se puede
hablar facilmente con ellos

B Nunca MRaravez WM Frecuente M Casisiempre B Siempre

T

<’

Fuente: Elaboracion propia.

El 56% del personal de
INCOLBALLET manifesté que
“siempre” y “casi siempre” los
jefes son accesibles y se puede
hablar facilmente con ellos, el
23% “frecuente”, el 15% “rara
vez” y el 6% “nunca”.
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Grafico 26.

Los jefes incentivan, consideran, y
responden de forma genuina a
nuestras sugerencias e ideas

® Nunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre mSiempre

A

Fuente: Elaboracion propia.

El 44% consider6 que “siempre”
y “casi siempre” los jefes
incentivan, consideran y
responden de forma genuinaalas
ideas del personal de la entidad,
el 24% contestd “frecuente” y el
32% “raravez” o “nunca”.

Grafico 27.

Los jefes me involucran en las
decisiones que afectan mi actividad o
mi ambiente

® Nunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre mSiempre

11%

Fuente: Elaboracién propia.

El 46% del personal de
INCOLBALLET manifestd que
“nunca” o “rara vez” los jefes
los involucran en las decisiones
que afectan sus actividades o su
ambiente, el 23% “frecuente”,
el 20% “casi siempre” y el 11%
“siempre”.

Grafico 28.

Me siento apoyado por mi jefe en el
desarrollo de mis funciones

m Nunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre m Siempre

Fuente: Elaboracién propia.

El 47% del personal contesté que
“siempre” y “casi siempre” se
sienten apoyado por su jefe en
el desarrollo de sus funciones,
el 23% contestd “frecuente” y el
30% “raravez” o “nunca”.

Fuente: Elaboracién propia.
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b) Factor salario: retribuciéon econémica que recibe un

empleado por la realizaciéon de funciones en la entidad.

®Nunca ®Raravez

Frecuente  m Casi siempre

wA

u Siempre

\ 4

Fuente: Elaboracion propia.

Graficos sobre Factor Supervision Descripcion
Grafico 29.
La remuneracion que recibo es la
apropiada para la actividad que El 46% del personal de
realizo INCOLBALLET manifesto
que “nunca” o “rara vez” la

remuneracién que recibe es
la apropiada para la actividad
que realiza, el 27% “frecuente”,
el 14% “casi siempre” y el 13%
“siempre”.

Grafico 30.

Mi remuneracion es similar a la que
reciben compafieros de trabajo que
desempeiian funciones similares

®Nunca mRaravez mFrecuente mCasi siempre

..
Y

11%

m Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

El 43% del personal de
INCOLBALLET consideré
que “nunca” o “rara vez” la
remuneracion que recibe

es similar a la que reciben
sus companeros de trabajo
que desempenan funciones
similares, el 27% “frecuente”,
el 13% “casi siempre” y el 17%
“siempre”.

Fuente: Elaboracién propia.
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c) Factor contenido del trabajo y grupo de trabajo:

valoracion que el empleado hace de condiciones intrinsecas del

trabajo que le pueden proporcionar autonomia.

Graficos sobre Factor Supervision

Descripcion

Grafico 31.

Considero que estoy siendo
subutilizado en el puesto que
actualmente desempeiio

mNunca mRaravez mFrecuente M Casisiempre uSiempre

Fuente: Elaboracion propia.

El 56% del
INCOLBALLET
que “nunca” o “rara vez” es

personal de
consideré

subutilizado en el puesto que
actualmente desempena, el
20% “frecuente”, el 16% “casi

siempre” y el 8% “siempre”.

Grafico 32.

Para mi es mejor trabajar en equipo
que individualmente

W Nunca mRaravez wmFrecuente M Casisiempre m Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

El 63% del personal de
INCOLBALLET contesté6 que
“siempre” y “casi siempre”
para ellos es mejor trabajar en
equipo que individualmente, el
18% contest6 “frecuente”, el 13%

“raravez” y el 6% “nunca”.
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Grafico 33.

Puedo contar con la ayuda de mis
compaieros

m Nunca mRaravez mFrecuente m Casisiempre mSiempre

Fuente: Elaboracion propia.

E1 63% del personal manifestd
que “siempre” y “casi siempre’
puede contar con la ayuda

de sus comparieros, el 19%
contestd “frecuente”, el 12%
“raravez” y el 6% “nunca”.

i

Fuente: Elaboracién propia.

d) Factor promocion: valoracion del empleado con el fin de

permitirle crecimiento dentro de la Institucion.

Graficos sobre Factor Supervision

Descripcion

Grafico 34.

En mi entidad ofrecen capacitaciony
otras formas de desarrollo para
crecer laboralmente

B Nunca MRaravez Frecuente M Casi siempre B Siempre
6%
8% ‘l
23%

Fuente: Elaboracién propia.

El 63% del personal de
INCOLBALLET
que “nunca” o “rara vez” la
entidad ofrece capacitacion
y otras formas de desarrollo
para crecer laboralmente, el
23% “frecuente”, el 8% “casi
siempre” y el 6% “siempre”.

considerdé

Fuente: Elaboracién propia.
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Analisis de datos factores externos

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada, la variable
“vinculacién en las decisiones” presenta deficiencias en la entidad
por cuanto el 46% del personal de INCOLBALLET manifest6 que
“nunca” o “rara vez” los jefes los involucran en las decisiones que
afectan sus actividades o su ambiente.

Estacalificacion puede obedeceralafalta de espaciosde concertaciéon
entre los directivos y el personal de apoyo a fin de decidir
conjuntamente sobre aspectos que pueden afectar el desarrollo de
las actividades en el marco de los procesos en los que intervienen.

Por su parte, en la variable de remuneracién, el 45% del personal
manifestd que “nunca” o “rara vez” la remuneracién que recibe es
la apropiada para la actividad que realiza, esta apreciacion se puede
fundamentar en la inconformidad que se presenta con las politicas
salariales establecidas por el Ministerio de Educacién Nacional y por
la Gobernacién del Valle del Cauca.

Respectoalavariabledecapacitaciéonydesarrollo, el 63% del personal
consider6 que “nunca” o “rara vez” la entidad ofrece capacitacion y
otras formas de desarrollo para crecer laboralmente, esta valoracién
puede corresponder a la deficiente asignacién de recursos que la
entidad asigna para este rubro.

Describir la relacion de la motivacién con los niveles de

ausentismo del Instituto Colombiano de Ballet Clasico
INCOLBALLET durante el periodo 2017-2018
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Analisis teérico empirico

El término de ausentismo se ha desarrollado en esta investigacion
y ha sido objeto de estudio de diferentes autores definiéndolo
como un fenémeno actual que compete a las empresas e interviene
en ambitos econdmicos y sociales determinando los resultados
colectivos de una compania. Los factores que determinan las causas
del ausentismo laboral estan relacionados con diversos problemas
de salud o personales de cada empleado.

Tal como afirman Navarrete-Escobar et al. (2005), diversos estudios
acerca del ausentismo laboral han concluido que las principales
causas son las enfermedades respiratorias, licor, drogas, vida
nocturna y falta de motivacién. Ademas, las incapacidades
prolongadas o frecuentes constituyen un problema mundial por los
costos que generan a la seguridad social.

Durantelainvestigacion se evidencia que los factores motivacionales
queadopteunaempresasondeterminantesenel momentodeevaluar
los resultados corporativos. En INCOLBALLET el mayor porcentaje
(57,14%) de empleados responde que siempre pueden ser ellos mismos
en su lugar de trabajo a lo que se concluye que los empleadores
tienen en cuenta las capacidades sociales y profesionales en el
reconocimiento de logros particulares. En cuanto a la celebraciéon de
cumpleanos o eventos sociales del talento humano se evidencia que
raravez, con un porcentaje de 35,52%, se desarrollan actividades que
generan un ambiente laboral diverso que permita esparcimiento en
el personal.

El ambiente laboral en aspectos psicolégicos y sociales igualmente
son factores determinantes, se evidencia en los resultados de la
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investigaciéon que el 46.43% opinan que siempre o casi siempre
el ambiente de INCOLBALLET es saludable para realizar las
labores diarias. El trabajo en equipo es vital dentro de cualquier
contexto laboral y muy importante en el cumplimento de metas
institucionales, en este caso el 45,24% manifiesta que raravezonunca
hay sentimiento de familia o de equipo, por lo que se hace necesario
establecer acciones que fortalezcan y promuevan el alcance de logros
de forma colectiva.

Un jefe o empleador debe buscar diferentes alternativas que
promuevan la productividad de sus empleados, los ascensos deben
ser estrategias motivacionales que favorezcan a los empleados por
meérito, sin embargo, los resultados de la investigacién arrojan que
el 47,62% del personal considera que rara vez se realizan ascensos
basados en resultados. En el caso especifico de INCOLBALLET,
33% de los encuestados son docentes adscritos a la Secretaria de
Educacién de Cali, porlo tanto, las politicas de ascenso se encuentran
establecidas en el Ministerio de Educaciéon Nacional, situacion que
a pesar de ser externa a las politicas propias de la entidad, pueden
afectar la motivacién y a su vez el desempefio en el personal de
INCOLBALLET.

Afiez (2006) determina que los factores de la motivacion laboral y los
elementos y caracteristicas de la cultura organizacional constituyen
materia prima parael desarrollo de lasrelacioneslaboralesllevadasa
cabo en el cumplimiento de las funciones universitarias; por lo cual,
estasinstituciones deben crear mecanismos que desarrollen factores
motivadores para intentar resolver los malestares percibidos en las
companias.
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Elcrecimientodeunacompaniadebesersignificativoen el desarrollo
economico de un pais, sin embargo, no debe dejar de desconocerse
que las empresas deben proporcionar oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional a sus empleados, para asi mismo generar
reciprocidad en las relaciones del empleador y el empleado.

EnINCOLBALLET,el45,24% delosencuestados manifiestaque nunca
o rara vez perciben oportunidades significativas de crecimiento
econémico o personal. Pero, aun asi, al 95,24% consideré que le
produce satisfaccién el cumplimiento de su trabajo.

Elambientelaboralesvitalen el desempefiodelostrabajadoresyaque
puede afectar de manera positiva o negativa. La satisfaccion laboral
debera ser reciproca, ya que cada persona cuenta con diferentes
factores motivacionales que seran eje importante en el desarrollo de
este modelo de evitacion o huida del trabajo. Sachau (2007) plantea
que la relacion entre el ausentismo y la motivaciéon ha sido un tema
controvertido en la historia de la psicologia organizacional.

Una de las mas importantes teorias que aborda el tépico de la
satisfaccion, la Teoria de los Dos Factores, de F. Herzberg (Sledge,
Miles y Coppage, 2008), clasificé las relaciones interpersonales
con supervisores y companeros como factores que puede influir en
experimentar insatisfaccion laboral, pero tendria escaso impacto en
generar satisfaccion laboral en los trabajadores (Luthans, 2008).

Tabla 3. Analisis empirico a través de los datos

ITEM PORCENTAJE
Problemas familiares 4,76%
Problemas personales 8,33%
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Deficiente relacién con el jefe o superior 2,38%
Deficiente relacion con los companeros 0,00%
Sobrecarga de trabajo 2,38%

Afecciones o enfermedades recurrentes que le ocasiona
el trabajo (dolor de cabeza, dolor muscular, problemas | 47,62%
géstricos, lesiones musculares)

Ninguna 15,48%
Enfermedad general 8,33%
Imprevistos o diligencias personales 7,14%
Compensatorios 2,38%
Retrasos en los pagos 1,19%

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 4. Motivo de permisos

CONCEPTO 2017 2018
Capacitacién programada 1% 2%
Licencia 10% 0%
Compensatorios 12% 21%
Jurado de votacion 4% 3%
Problemas legales 3% 0%
Diligencias personales 27% 39%
Calamidad doméstica 20% 7%
Consulta médica 13% 21%
Examen médico 7% 6%
Consulta odontolégica 3% 1%

Fuente: Elaboracién propia.
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Segun las encuestas, el 47,62% de la poblaciéon se ausenta por
afecciones o enfermedades recurrentes, lo cual coincide con el
registro en el sistema de ausencia, ya que el 27% se ausenta por asistir
aexamenesy consultas médicas. Sin embargo, en el sistema el mayor
porcentaje (39%) se ausenta por diligencias personales (ver tabla 3).

Por otra parte, las encuestas muestran que el 8,33% de las personas se
ausentan por problemas personales, lo cual coincide con el sistema
de registro de ausencias, ya que en este sistema el 7% de las personas
se ausentan por calamidad doméstica (ver tabla 4)

Proponer un plan de accion que impacte positivamente la
motivacion del personal a fin de disminuir el ausentismo laboral
en el Instituto Colombiano de Ballet Clasico INCOLBALLET

Planteamiento del modelo

El esquema del modelo motivacional planteado para INCOLBALLET
consta de:

ENTRADAS: aspectos que deberan tenerse en cuenta, ya que son
planteamientos que se ven directamente afectados cuando se
presenta el fendmeno de ausentismo laboral.

1. Ausentismoadministrativo. Seidentificé como la causa general
de ausentismo en la unidad de analisis.

2. Reconocimiento al personal. Es uno de los factores del cual
carece INCOLBALLET de acuerdo con los hallazgos de la
investigacion.

140



3.

Investigacién y consultoria en Direccion Empresarial

Ambiente de trabajo. Es un factor que dentro de los hallazgos
se considera importante a fin de lograr los objetivos de la entidad
mediante el esfuerzo colectivo.

Motivacion para alcanzar los objetivos. Es un factor dentro
de la organizacién que se debe tener en cuenta en el momento de
programar metas conjuntas. La investigacién evidencia que hay
diferentes factores motivacionales que alin no se trabajan o no se
tienen en cuenta en el desarrollo de laslaboresde INCOLBALLET.
Incremento de la productividad. Factor que se debe fortalecer
y se debe abordar desde el nivel directivo hasta el personal de

apoyo.

PROCESO: en esta parte del modelo se tienen en cuenta diferentes

hallazgos encontrados durante la investigacion, que se pretenden

trabajar para desarrollar las salidas del modelo y que se plantean de

la siguiente manera:

1.

4.

Trabajo en equipo. La investigacién evidencié que en
INCOLBALLET el trabajo en equipo es insuficiente y que no se
percibe en el desarrollo de las actividades de la entidad.
Reconocimiento e incentivos. Contribuyen al crecimiento de
la entidad y de las personas que alli laboran teniendo en cuenta
que hace parte de los factores motivacionales planteados en la
investigacion.

Promocion de actividades de integracion. Demuestran
al empleador que los espacios de esparcimiento generan un
ambiente laboral y psicolégico sano y favorable que podran
impactar en la motivacién del personal y en el cumplimiento de
las metas organizacionales.

Acuerdos entre empleado y empleador para no interrumpir
los procesos académicos y demostrar trazabilidad en los
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procesos. Los estudiantes forman parte de los grupos de interés
de la entidad, en este caso como clientes, por lo tanto, se deberan
atender sus necesidades, tanto académicas como artisticas,
evitando la suspensiéon del servicio a través de estrategias
que fortalezcan la productividad del personal, es decir que se
intervenga en los absentistas.

SALIDAS: una vez identificadas las entradas del modelo y

desarrollados los elementos enmarcados en el proceso, se pretende

que éste arroje los siguientes resultados:

1.

Mayor productividad. Es el objetivo que se debe cumplir entre
las partes teniendo en cuenta que este factor favorece a nivel
general y promueve el desarrollo de los factores intrinsecos.
Satisfaccion personal y profesional. Sera uno de los factores
principales a tener en cuenta en las metas y objetivos que
se proyecten, ya que tanto la entidad en términos de metas
organizacionales, como el personal que alli labora, necesitan
satisfacer sus necesidades e impactar en la comunidad que se
beneficia con el cumplimiento de sus procesos misionales.
Incremento de iniciativas colaborativas. Mediante la
intervencién de los colaboradores en la presentaciéon y
participacion de propuestas que generen valor agregado en los
grupos de interés de la entidad.

Personal con liderazgo. Personas tanto del nivel directivo
como de apoyo que participen en la toma de decisiones a fin de
promover incentivos, crear programas de bienestar laboral,
entre otras acciones afirmativas que impacten positivamente en
la motivacion del personal.

Disminuir los niveles de ausentismo. Es la necesidad
encontradaenlaentidad y que a través de la investigaciéon se dara
respuesta a través del modelo propuesto.
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6. Fortalecimiento de relaciéon entre directivos y personal
de apoyo. Acercamiento entre los diferentes niveles de la
organizacion que busquen mejorar el ambiente laboral.

Modelo de evitaciéon laboral

Grafico 35. Modelo de evitacién laboral

Entorno General

Gobernacidn del Valle del Cauca

4 )

PROCESO

«Mayor productividad
»Satisfaccion personal y
profesional
sIncremento de
iniciativas colaborativas
*Personal con liderazgo
*Disminuir los niveles de
ausentismo

«Ausentismo
administrativo
»Carencia de
reconocimientos

«Deficiencia del trabajo
colectivo

+Trabajo en equipo

*Reconocimiento e
incentivos.

-Promocion de
actividades de

*Motivacion del personal
sIncremento de la
productividad

ENTRADAS

integracién
-Acuerdos entre
empleado y empleador

Factores intrinsecos

SALIDAS

Familiares, sociales, culturales
Factores Extrinsecos

Econémicos, lineamientos nacionales y
departamentales

-

Entorno Especifico

Ministerio de Educacién Nacional

Fuente: Elaboracion propia.

143



José Luis Duque Ceballos y Oscar Ivan Vasquez Rivera
Eds. cientificos

Plan de accion para impactar positivamente la motivacion del
personal de INCOLBALLET

Tabla 5. Plan de accién

FACTOR VARIABLE ESTRATEGIA ACTIVIDAD RECURSCS RESPONSABLES FRECUENCIA INDICADCR RESULTADC
ESPERADO
Supervisién  Los jefes me Incluir a los Invitar a los + Humano Direccion General Mensual Funcionarios Acercamients
involucran en empleados en funcionarios al R invitados al comité entre el nivel
las decisiones  reuniones de comité e *  Papeleria de gestion / total de directivo y &l
gue afectan mi - nivel gerencial gestion de la o Equipode funcionarios de la personal de
actividad o mi entidad ) entidad apoyo
ambiente computo
« FEqguipode
impresion
Incluir a los Hacer reunion s+ Humano Direccion General Mensual Total de reuniones Espacios de
empleados en mensual Saltn d Direccion institucionales f dialogo para
la toma de institucional * alon oe Administrativa y meses laborales en mejorar la
deciziones para socializar reunion Financiera el afio comunicacion
avancesy en todos los
decisiones e ®  Eduipode niveles de |a
la entidad computo organizacion
* Refrigerios
Poder Me parece Asignar a los Facilitar la +  Humano Direccion General Anual Apoyo a las
importante que empleados presentacion Papeler [minimo 3 Total de proyectos iniciativas
mi jefe me trabajos que de proyectos a * apeleria proyectos) con asignacion de  presentadas por
delegue implicuen nivel individual e Equipode presupuesto/ total e el personal de a
responzabilida mayor o grupal y ) proyectos entidad
des mayores @ responsabilidad asignar computo presentados
las que presuplesto. o Equipode
actualmente )
tengo impresion
« $3.000.000
(para 3
iniciativas)
Recenccimi  Recibo algun Fortalecer los Incluiren +  Humano Direccion General Trimestral Boletines internos
ento incentivo por incentivos no boletiny Papsleri Direccion con seccion de Visibilizacion de
parte dela pecuniarios carelera ° apelera Administrativa y reconocimiento £ los funcionarios
entidad institucional los «  Equipode Financiera total de boletines destacados
cuando hago funcionarios . internos
un trabajo bien destacados compLito
« FEqguipode
impresion
Internet
Incentivar alos  Hacer entrega * Humano Direccion General Semestral Funcionarios Inclusion de los
trabajadores de pazes de . Direccion Artistica beneficiados con frabajadores y
con bonos cortesia para + FPapeleria entradas de cortesia  =u grupo familiar
culturales asistira la « Equipode /total de en eventos
programacion ) funcicnanos culturales
cultural de la computo
entidad

Fuente: Elaboracién propia.
CONCLUSIONES

Al identificar globalmente los datos de ausentismo registrados en la
entidad durante las vigencias 2017-2018, se pudo establecer que el 34%
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delosregistros de ausentismo se present6 por diligencias personales,
el 17% por compensatorios, un 17% por consultas médicas, el 13%
por calamidad doméstica, el 7% por exdmenes médicos, el 4% por
licencias, el 3% por descanso remunerado al ser jurado de votacion,
el 2% por capacitacién programada, el 2% por consulta odontolégica
y el 1% restante por problemas legales. Estos resultados denotan que
la causa principal del ausentismo se debe a diligencias personales,
informaciéon que permite concluir que el personal de la entidad
programa en sus horarios laborales la realizacion de actividades
personales que le implican ausentarse de la entidad.

Como se detallé en los antecedentes de la investigacion, la unidad de
analisis es una entidad publica que contempla un proceso misional
de educaciéon formal, es decir, que el nivel de prestaciéon de sus
servicios tiene un impacto significativo en la sociedad, por lo cual
es importante intervenir la motivacién del personal a fin de incidir
en la disminucién de los niveles de ausentismo de tal forma que
la continuidad en la prestacion del servicio no se vea afectada y la
entidad no se vea sometida a hacer sobreesfuerzos adicionales en
términos de personal y reprocesos.

Respecto a la implementacién de la herramienta de recoleccién
de datos se resaltan los siguientes resultados: el 45,24% del
personal consider6 que la entidad rara vez o nunca proporciona
oportunidades de crecimiento econémico y profesional, el 63,10%
contesté que rara vez o nunca recibe un reconocimiento especial, el
40,48% manifest6 que rara vez o nunca recibe reconocimiento por
su esfuerzo o trabajo adicional por parte de sus superiores, el 80,95%
consider6 que nunca o rara vez recibe algiin incentivo por parte de
la entidad cuando realiza bien un trabajo, el 45,24% contesté que
rara vez o nunca la remuneracién que recibe es la apropiada para
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la actividad que realiza, el 63,10% manifesté6 que rara vez o nunca
la entidad ofrece capacitaciéon y otras formas de desarrollo para
crecer laboralmente. Segun los resultados expuestos, la percepcion
del personal evidencié que la entidad carece de una politica y/o
actividades de reconocimiento. Se puede concluir que los empleados
consideran que la entidad carece de atenciones hacia ellos, se
desconocen como miembros importantes de la organizacién cuyo
rol, aportesy realizaciéon de actividades laborales son fundamentales
para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El modelo plantea la ejecucién actividades de reconocimiento y el
establecimiento de acuerdos entre el nivel directivo y el personal de
apoyodetodoslosnivelesdelaentidadypartirdeestos,laconsecucién
de la satisfacciéon personal y profesional de los empleados, el
incremento de iniciativas colaborativas, el desarrollo de la capacidad
de liderazgo, el acercamiento entre el nivel directivo y el personal
de apoyo de todos los niveles de la entidad y por consiguiente la
disminucién de los niveles de ausentismo. Es importante resaltar
que el éxito del modelo radica en la contribucién directa de todos
los implicados, es decir, todo el personal de los diferentes niveles de
la organizacidon, pues son estos quienes dificultan o posibilitan los
hechos de cambio en la entidad.
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