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Resumen 

La propuesta de sistematización de la experiencia surge como necesidad de la problemática 
encontrada en una Institución Pública de Educación Superior, preservada por el ausentismo de 
los colaboradores en actividades intralaborales, reflejando una participación entre el 7 y el 18% 
con antecedentes evidenciados por el área de Bienestar y Talento Humano, haciendo 
referencia puntal como objetivo de la sistematización la aplicación estrategias de incentivos 
mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en mencionadas actividades, lo 
cual llevo a su estructuración desde una metodología cualitativa basada en la recopilación de la 
información de antecedente de absentismo, teniendo como referencia principal el eje de la 
sistematización, alineado al plan operativo para cada acción. Asimismo, se correlaciona la 
contrastación entre la experiencia vivenciada en la práctica profesional y la información 
recaudada mediante la investigación documental, permitiendo un análisis conjunto a fin de una 
información completa, lo cual corresponde con la reflexión de fondo, haciendo énfasis en la 
implementación de estrategias desde un componente psicológico arraigado a la motivación, 
abarcados desde el área de la psicología organizacional, obteniendo como resultado principal 
un aumento significativo de la participación de los procesos para una calidad de vida laboral. 

Palabras clave: Ausentismo, Incentivos, motivación y bienestar. 
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Abstract 

 
The proposal to systematize the experience arises as a need for the problem found in a 

Public Institution of Higher Education, preserved by the absenteeism of employees in intra- 

labour activities, reflecting a participation between 7 and 18% with antecedents evidenced by 

the area of Good -being and Human Talent, taking as a point of reference the objective of 

systematizing the application of incentive strategies through psychoeducation for the mitigation 

of absenteeism in the aforementioned activities, which led to its structuring based on a 

qualitative methodology based on the collection of records of absenteeism, having as main 

reference the systematization axis, aligned to the operational plan of each action. Likewise, the 

contrast between the experience lived in professional practice and the information collected 

through documentary research is correlated, allowing a joint analysis in order to obtain complete 

information, which corresponds to in-depth reflection, emphasizing the implementation of 

strategies from a psychological component. rooted in motivation, covered from the area of 

organizational psychology, obtaining as a main result a significant increase in the participation 

of the processes for a quality of work life. 

Keywords: Absenteeism, incentives, motivation and well-being. 
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Introducción 

 
El presente trabajo de sistematización de experiencia, detalla todo el proceso llevado a 

cabo en la intervención realizada mediante el desarrollo de la práctica profesional, abordada 

desde el campo de la psicología organizacional en el Instituto Técnico Agrícola ±ITA una 

Institución Pública dedicada a la Educación Superior en la ciudad de Guadalajara de Buga 

(Valle del Cauca); Teniendo en cuenta su iniciación en el periodo 2021-2, partiendo desde el 

diagnóstico de detención de necesidades, concluyendo en la creación del ³3ODQ   GH   ,QFOXVL 
 

HTXLGDG \ ELHQHVWDU SVLFRVRFLDO SDUD HOPr ogGraHmaVDUUROO 
 

de Nacional Bienestar - Eje 3 de inclusión, el cual fue liderado por el área de Bienestar 

Institucional en acompañamiento con la dependencia de Talento Humano. 

A partir de la ejecución de actividades y la observación directa, se analizó un 

ausentismo de los colaboradores en los procesos de bienestar, situación que había sido 

reiterativa manifestada por las áreas encargas; por consiguiente, desde las competencias 

obtenidas a lo largo de la formación profesional y la prevalencia de un quehacer investigativo, 

se contempla la creación de estrategias psicoeducativas acordes para la solución efectiva dicha 

problemática, para un bienestar individual y colectivo, enlazado una calidad de vida laboral, 

correlacionado la transformación para la generación de un presentismo en la medida que se 

llevaran a cabo las estrategias de incentivos. Vivencias que llevaron a efectuar como objetivo 

de la sistematización la aplicación de estrategias de incentivos mediante la psicoeducación 

para la mitigación del ausentismo en actividades intralaborales, derivado de la pregunta ¿De 

qué manera las estrategias implementadas contribuyen a la participación de los colaboradores 

para el mejoramiento de una calidad de vida laboral?; partiendo hacia el hecho de medidas 

correctivas, a través el desarrollo de estrategias abordadas como moderadores una 

transformación, desde un componente psicológico. Asimismo, se logró la creación de un 

instrumento mixto aplicable de tipo Escala Likert, a partir de la encuesta de satisfacción para 

actividades y eventos estipulada en el ITA Profesional, que permita el reconocimiento para 
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mejora de los procesos involucrados, teniendo en cuenta normativas y características propias 

de organización. Dicho esto, la justificación radica en la importancia de una favorable salud 

mental, puesto que, como menciona Castañeda et al. (2017) un buen ambiente laboral permite 

una salud mental y calidad laboral integral, lo cual garantiza un impacto positivo para la 

organización, por consiguiente, se estima que una seguridad y bienestar están involucradas de 

forma directa, dando paso al desarrollo laboral saludable. Cabe mencionar, el ausentismo 

originarse desde la desmotivación laboral. (García & Osorio, 2020), lo cual llevó a considerar el 

posicionamiento de incentivos y una motivación laboral, caracterizados desde la necesidad de 

todos los funcionarios integrantes de la Institución, mediados desde un componente 

psicológico. 

Por otro lado, para la configuración de sistematización de experiencias fue necesario la 

integración de diferentes puntos referentes, que permitieron una descripción general de la 

sistematización, la cual contienen a cabalidad cada uno de los elementos generadores de una 

visión amplia sobre el contexto, la problemática, la población, justificación teórica y conceptual, 

eje, insumos y elementos; que dan claridad para la comprensión del todo el proceso. 

En un segundo momento, relacionado con un diseño y ruta metodológica, abordada desde 

enfoque cualitativo para dar cuenta de los procedimientos e instrumentos empleados y análisis 

de las experiencias vivenciadas. De la misma forma, se da continuidad al desarrollo de la 

recuperación del proceso vivido y reflexiones de fondo, teniendo en cuenta, el aprendizaje de 

todas las vivencias estimadas, dejando como estrategias de socialización un video creativo. 
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1 Descripción general de la sistematización 

 
Mediante el Programa de Nacional Bienestar, Eje 3 de inclusión, se permitió la creación 

 
durante la práctica profesional I del ³3ODQ GH ,QFOXVLyQ  HTXLGDG \ ELH 

GHVDUUROOR GH KD, liEdeLraOdoLpGorDelGárHeaVd e EBieOnDesQtarGInDstVitúcional en 

acompañamiento con la dependencia de Talento Humano del ITA Profesional, a partir de ello, 

se efectúa la sistematización de experiencias sobre la aplicación intervención psicosocial del 

ausentismo en mencionado programa, debido falencias relacionas a la participación, a lo cual 

se contribuyó de manera correctiva mediante el desarrollo de estrategias abordadas teniendo 

en cuenta, un posible cambio transformador desde un componente psicológico. Todo ello con el 

objeto de producir un análisis crítico, que permita la continuidad en los procesos de mejora y en 

consecuencia, como visión preventiva. De igual forma, la creación de un instrumento mixto 

aplicable de tipo Escala Likert, a partir de la encuesta de satisfacción para actividades y 

eventos estipulada en el ITA Profesional (Ver anexo 1), considerando la probabilidad de ser 

sometido a confiabilidad dentro de la Institución, acorde con lineamientos y cultura 

organizacional. Cabe mencionar, que desde el área Bienestar Institucional y Talento Humano 

se integran procesos de organización para motivar, gestionar y generar impacto positivo en los 

colaboradores, teniendo en cuenta la ejecución de programas, planes y actividades 

estratégicas para la promoción de la satisfacción e integración de actores del sistema; en 

función a un servicio humanizado e incluyente que favorezca a toda la comunidad institucional, 

en concordancia con la normativa vigente y alineada al Ministerio de Educación Nacional. 

Por otro lado, de manera puntual se hizo énfasis en la ejecución del Eje 3: convivencia 

social debido a la necesidad encontrada a partir de la matriz FODA, teniendo relevancia en la 

generación de acciones y estrategias psicoeducativas que permitan abordaje de categorías 

referentes a la inclusión, diversidad, equidad y representatividad, permitiendo la concientización 

hacia una cultura inclusiva contribuyendo al desarrollo del bienestar a nivel individual y social, 

haciendo partícipe desde la aceptación y la empatía. Asimismo, creando un buen ambiente 



15 

 

 

 
laboral basado en la inclusión, puesto que, tuvo como fin el mejoramiento continúo relacionado 

con la calidad de vida de los colaboradores, con base a características propias, evitando y 

dilatando cualquier acto discriminativo o desigual. (Departamento Administrativo de la Función 

Pública, 2020). Temas que son estipulados por el Departamento administrativo de Empleo 

Público, en la cual se adoptan actuaciones derivadas de la salud, reducción de la desigualdad, 

igualdad de género y coordinación interinstitucional, teniendo como referencia a la búsqueda de 

estrategias que den paso a un impacto positivo dentro de la vida laboral con condiciones 

acordes a las necesidades, resaltando un incremento de bienestar hacia la felicidad 

permitiendo el crecimiento sostenible de las entidades, de igual forma, ³VH ORJUD OD FRKHU 

entre el enfoque institucional, la sostenibilidad del conocimiento y el sentido humano de todos 

los colaboradores, teniendo en cuenta que ellos son el capital intangible más importante de las 

HQWLGDGHV S~EOLFDV ́  ',L20U20H, Fp. F9)L. 
 

1.1 Descripción del Contexto 

yQ  GH  HPSOHR  S~EOLFR 

 
El Instituto Técnico Agrícola ±ITA o también llamado ITA Profesional, es una Institución 

Pública de Educación Superior, de orden municipal de Guadalajara de Buga (Valle), ubicada en 

la parte norte de la ciudad, rodeado por barrios populares pertenecientes a estrato 1 y 2. En su 

labor contempla contribuir una educación técnica y tecnológica, a través de la premisa del 

compromiso humano, con base a la formación de todas las personas. Se instruye en el 

reconocimiento de valores institucionales relacionados con los principios de dignidad humana, 

autonomía, participación, solidaridad y la responsabilidad social, trabajando de forma continua 

para el desarrollo y formación integral de las personas; teniendo como misión ³o)r m a r  

profesionales, para la transformación productiva con pasión, por la sostenibilidad e innovación 

determinando procesos educativos que contribuyen al cambio de la región mediante programas 

ofertados´(Modelo educativo, 2020, p. 24). Correlacionado se comprende como una Institución 

comprometida que proyecta ser líder en la región, teniendo en cuenta la escogencia por parte 

de padres, estudiantes y empresarios. 
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Contextualizado esto, la población se comprende en una estructura orgánica entre 

Rectoría, Vicerrectoría, Control interno y Disciplinario, Tesorería, Talento Humano, Registro 

académico, Secretaria General, Auxiliares administrativos, entre otras dependencias. 

Asimismo, se hace referencia a los docentes de planta que se mantienen una jornada laboral 

completa dentro de las instalaciones. 

Por lo anterior, se consideran como agentes de participación la población caracterizada 

previamente mediante la revisión de encuestas para la ejecución de la práctica I, los cuales 

están vinculados de manera directa con el ITA Profesional, teniendo en cuenta un rango de 

edades que oscila entre los 25 y 60 años, con un estrato socioeconómico entre 2 y 6, siendo 

estos medio-bajo, medio, medio-alto y alto. Ubicados en distintas municipalidades entre 

Guadalajara de Buga y municipios aledaños; se hace referencia a la integración de 18 

personas de sexo femenino y 20 sexo masculino, para un total de 38 funcionarios de 
 

estado civil, entre solteros, casados y unión libre, con una preparación académica que va 

desde técnicos profesionales, posgrados y maestrías (Talento humano ±ITA, 2021). Los roles 

de los 38 funcionarios se describen en el siguiente organigrama: 

Figura 1 
Estructura orgánica del ITA Profesional 2020 

 

 



 

 

 

 

Figura 1. Este es un ejemplo de la estructura orgánica del ITA Profesional ±ITA Profesional 
(2020) 

 
 
 

1.1.1 Beneficiarios directos e indirectos 
 

Actualmente, el ITA Profesional comprende dos poblaciones relevantes, las cuales 

hacen parte de la Institución. En primer lugar, se contempla como beneficiarios directos los 

directivos, administrativos y docentes de planta, puesto que se permitió una contribución desde 

la implementación de acciones y estrategias psicoeducativas a partir de la inclusión, equidad y 

bienestar psicosocial en los colaboradores, permitiendo afianzar, conocer y fortalecer la 

diversidad y representatividad, teniendo en cuenta la mejora de los procesos involucrados. En 

un segundo punto, se estimó como indirectos los estudiantes pertenecientes a la Institución. 

 
 

1.1.2 Necesidades evidenciadas 
 

Mediante la observación continua se logró evidenciar la falta de ejecución de programas 

dentro de la organización, dado que aunque existen programas para el desarrollo y 

fortalecimiento de habilidades de los colaboradores, no se logran ejecutar debido a múltiples 

factores que se implican, sean económicos, de organización o jerárquicos, por lo tanto, las 

afectaciones con respecto a relaciones laborales se ha visto implicado, teniendo como 

17 
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resultado la no participación en las actividades que se llegan a ejecutar; siendo conocimiento 

para el área de Bienestar y el área de Talento humano; Alineado a ello se comprende la 

carencia en la programación y ejecución del eje 3 de convivencia social del Programa Nacional 

de Bienestar. Por ello, surge la necesidad de implementar actividades dinámicas y pausas 

psicosociales relacionadas con la inclusión, equidad y bienestar psicosocial, teniendo en cuenta 

el fortalecimiento del trabajo colaborativo y mejorar relaciones interpersonales mediante la 

tolerancia; garantizando y promoviendo la inclusión, mitigando la exclusión social, partiendo 

hacia un impacto positivo, teniendo en cuenta la relación con los pares, fomentando la empatía 

y aceptación de otros respecto a una condición diferente, teniendo en cuenta la ejecución de 

dichas actividades en la práctica I. 

De Igual forma, se observa la necesidad de realizar evaluaciones posteriores para la 

mejora de programas implementados, dando paso a un seguimiento a fin de detectar falencias 

cohesionadas con un avance continuo, permitiendo la optimización de recursos y participación 

activa de los docentes y administrativos. 

1.2 Objetivo. 
 

Aplicar estrategias de incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del 

ausentismo en actividades intralaborales. 

 
 

1.3 Justificación de la sistematización. 

Según diversas fuentes, las dinámicas actuales en las organizaciones se ha venido 
 

incrementando en los últimos años a fin de una salud mental, puesto que, una calidad de vida 
 

laboral resulta siendo indispensable para una estabilidad integral contribuyendo al 

mejoramiento continuo de cada individuo, impactando de manera positiva la organización, por 

lo cual a partir de la realización de la matriz FODA, establecida en la práctica profesional I y la 
 

observación directa durante el desarrollo de las actividades propuestas desde el área de 

Bienestar Institucional y Talento Humano, se logró evidenciar la baja asistencia de los 
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colaboradores a dichas actividades, lo cual contribuye a una preocupación para la Institución, 

 
dado que la inasistencia ha generado incomodidad y retrocesos en la eficacia de los procesos. 

 
De esta forma, la sistematización se centró en la revisión sobre la aplicación estrategias de 

incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo. Asimismo generar 

como resultado un instrumento mixto aplicable de tipo Escala Likert, debido a las falencias 

detectadas en la encuesta de satisfacción para actividades y eventos del ITA Profesional, 

puesto que se relaciona una pertinencia para el conocimiento de variables que indicen en la 

participación de los colaboradores. 

Por otro lado, desde un quehacer investigativo y científico aplicado a la formación 

profesional, se contempla la creación de estrategias psicoeducativas acordes para la solución 

efectiva de problemáticas que se presentan en cualquier entorno, por lo cual, se permite la 

integración de conocimientos y experiencias significativas, generando la capacidad de crear 

acciones según las condiciones o necesidades que se presenten, teniendo como objetivo 

principal un bienestar individual y colectivo, es decir, se vuelve fundamental la integración entre 

un foco investigativo y un entorno laboral, lo cual da paso a intervenciones pertinentes que 

cooperen al buen funcionamiento de actividades intralaborales, las cuales son enlazadas a la 

salud mental de los colaboradores, por consiguiente, se contempla su trazabilidad para una 

transformación de la realidad que aqueja la Institución. Desde un componente psicológico se 

vuelve indispensable la aplicabilidad de conocimientos a dicho entorno, teniendo en cuenta una 

calidad de vida laboral. 

Desde otro punto de vista, se contempla la responsabilidad de contribuir a la 

construcción de análisis con base científica, permitiendo a la Institución la obtención de un 

instrumento mixto aplicable de tipo Escala Likert, a partir de la encuesta de satisfacción para 

actividades y eventos estipulada en el ITA Profesional, que permita el reconocimiento para 

mejora de los procesos involucrados, teniendo en cuenta normativas y características propias 
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de organización, de igual forma permitiendo a futuros practicantes la generación de ideas 

ajustadas, a fin de fortalecer la organización con el favorecimiento al cambio. 

Cabe mencionar, que el proceso desarrollado permitió a la institución conocer 

estrategias a partir de la motivación para la generación de la participación activa mediante un 

reforzamiento positivo por medio de la psicoeducación, dando paso, al compromiso laboral 

por parte de los colaboradores. 

Por otro lado, como menciona Castañeda et al. (2017) un buen ambiente laboral permite 

una salud mental y calidad laboral integral, lo cual garantiza un impacto positivo para la 

organización, por consiguiente, se estima que una seguridad y bienestar están involucradas de 

forma directa, dando paso al desarrollo laboral saludable. En este sentido, se logra denotar la 

importancia que la salud mental en el área organizacional, radicando su importancia en el 

bienestar integral de todos los colaboradores, dando prevalencia para el desarrollo hacia una 

calidad de vida laboral que resulta siendo indispensable para una estabilidad y entorno favorable, 

puesto que, contribuye al mejoramiento continuo de cada individuo, por consiguiente el resultado y 

utilidad se determinaron enfocadas a rescatar aspectos estrechamente vinculados al desarrollo de 

estrategias a fin de asegurar el bienestar psicosocial de los colaboradores en prevención de un 

entorno laboral desfavorable, permitiendo la continuidad de los procesos. 

1.4 Experiencia a sistematizar. 
 

La sistematización de experiencia se enfocó en el análisis sobre la aplicación de 

estrategias de incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en 

actividades intralaborales en el Programa Nacional de Bienestar, Eje de inclusión, que permitió 

OD FUHDFLyQ GHO ³3ODQ GH ,QFOXVLyQ  HTXLGDG \ ELH 
 

KDELOLGDGHV EelOárDeaQdGe BDieVnést arOInLstiGtuHcioUnayl y Talento Humano del ITA 

Profesional. 
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1.5 Eje de la Sistematización 

 
A partir de la ejecución de diversas actividades, pausas psicosociales y dinámicas 

planteadas en la práctica profesional I, desde el área de Bienestar Institucional y Talento 

Humano, se denota la poca participación en los procesos de integración para el mejoramiento 

de una salud y bienestar psicosocial por parte de los funcionarios del ITA Profesional, situación 

que ha sido repetitiva en diferentes ocasiones, evidenciada en registros de asistencia y 

manifestada por los mismos colaboradores. 

Es por ello que el eje de la sistematización radica en la aplicación de estrategias de 

incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en estos procesos, 

derivado de la pregunta ¿De qué manera las estrategias implementadas contribuyen a la 

participación de los colaboradores para el mejoramiento del presentismo para una calidad de 

vida laboral? A partir de este interrogante, surgió un elemento central como columna vertebral 

que atraviesa todas las experiencias concretas: el factor motivacional e incentivos como parte 

de la estrategia o reforzamiento para el presentismo laboral. 

De esta forma, que se hace indispensable establecer como punto de partida una 

propuesta de un instrumento, que permita el reconocimiento de una satisfacción de actividades 

a partir de los lineamientos ya estipulados como se ha venido mencionando, por consiguiente, 

dar paso al desarrollo de acciones y estratégicas pertinentes, contribuyendo de manera 

significativa a su ejecución con resultados óptimos, ajustados a las necesidades, políticas 

organizacionales, normatividad vigente y cultura organizacional. 

Figura 2. 
Eje de la sistematización 2022 
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Figura 2. Eje de la sistematización, fuente de elaboración propia (2022) 

 
 

1.6 Contexto teórico-conceptual 
 

A continuación, se detalla las principales teorías y referencias bibliográficas, teniendo 

como objetivo principal proporcionar los conceptos y planteamientos que se abordaron en la 

sistematización, fijando sustentar la implementación de una estrategia en incentivos para el 

desarrollo participativo de actividades intralaborales de Bienestar Institucional y Talento 

Humano, como también estrategias motivacionales para el presentismo en los colaboradores. 

Para comenzar, se contempla la sistematización como la estructura de un análisis 

profundo y meticuloso sobre una experiencia vivida, teniendo en cuenta el andamiaje 

transcurrido, determinando inconsistencias que se implican en el proceso, haciendo prevalencia 

sobre su relación y como se efectuaron de dicho modo (Proyecto de Sistematización de 

experiencias de Desarrollo Humano, 2004), en otras palabras, se concibe la sistematización 

como el proceso de reconstrucción analítica generando una claridad sobre las posibles 
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variables que se encontraron en el quehacer de la práctica, fijados hacia la creación de un 

mejoramiento. 

1.6.1 Conceptualización de Institución 

Se debe tener en cuenta que cuando se habla de problemáticas organizacionales, es 

importante conocer y profundizar acerca de particularidades y características que emergen en 

una la institución, por lo cual se definen las Instituciones como la configuración que se afianza 

mediante normativas y lineamientos propios o de externos, generados a partir de una cultura 

propia determinada por ideología, creencias, valores, a fin de una interacción social altamente 

influenciada por realidades sociales que la integra (Babativa, 2017, p.31). Es por ello, que se da 

una participación activa a fin de una integración secuencial positiva, dicho en otras palabras, 

las instituciones permiten la creación de lineamientos de acuerdo a las características de la 

población y normativas que la rigen, generando una cultura organizacional teniendo como meta 

un bienestar mental y social de todos los que la integren. 

1.6.2 Ausentismo 

SH FRQRFH  HO  DXVHQWLVPR FRPR  ³$EVW He lQa FLyQ  GH  OD 
 

realización de un deber. Esta forma, GHULYDGD GHO DGMHWLYR DXVHQWH´ 

Española, 2021, párr.1), por lo cual, relacionado con contexto comprendido como la falta de 

disposición para lograr participar de forma activa en cualquier actividad. 
 

1.6.2.1 Ausentismo laboral 

En la misma línea se destaca ausentismo laboral, como el incumplimiento de los 

colaboradores relacionado con responsabilidades o/u obligaciones laborales, sin importar que 

dicho absentismo sea justificado o injustificado, teniendo en cuenta los compromisos que tiene 

como participante activo de la organización, lo cual da paso a afectaciones a nivel general de 

talento humano, sin embargo, teniendo referencia su validación mediante distintas 

características, puesto que no ocurre en un mismo significado. (Molinera, 2006). 
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Por otro lado, trae a relación el análisis de la información el estudio del Ausentismo 

laboral del personal asistencial, logrando determinar que el ausentismo laboral se originaba en 

la desmotivación laboral y no en la exposición a riesgos laborales que en una primera instancia 

se apreciaba (García & Osorio, 2020). Dichos resultados nos permiten desde una lógica de 

comprensión psicología determinar las necesidades que pueden existir en el ámbito laboral, a 

partir de la desmotivación laboral y afectaciones relacionadas con salud mental de los 

colaboradores, teniendo como relevancia el posicionamiento de incentivos y una motivación 

laboral, caracterizados desde la necesidad de todos los funcionarios integrantes de la 

Institución. De manera similar, estudios realizados por Heredia et al., (2017) se logran conocer 

que las causas del ausentismo de mayor impacto es el resultado del mal clima laboral, seguido 

por una calidad de vida laboral escasa, es decir, las condiciones relacionadas con entorno 

laboral originan en el individuo un ausentismo, siendo este un síntoma de gran preocupación en 

el entorno empresarial, debido al impacto negativo que trae a nivel organizacional, social y 

psicológico. 

1.6.3 Motivación laboral 
 

En otro orden de ideas, dentro del contexto laboral emerge como factor determinante la 

motivación considerada como el proceso mediante el cual se incentiva a la generación de 

acciones para llegar a un logro, determinado de forma intrínseca o extrínseca (Babativa, 2017). 

En este sentido, la configuración individual pasa a ser indispensable para una satisfacción 

laboral y la participación en actividades intralaborales, arraigando de manera precisa un clima 

laboral saludable, por lo tanto, se vuelve fundamental, la creación de espacios acordes que 

permitan la participación activa de los actores del sistema. Desde un nivel de análisis de trabajo 

se implica la interacción entre individuos. 

1.6.4 Incentivos 
 

En este sentido, que se permite abordar los incentivos como parte fundamental de la 

motivación en la vida laboral, determinadas como la variable positiva del salario o 
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reconocimiento que involucra la apreciación de un resultado eficiente, destacando las labores 

realizadas, que contribuyen y guían de manera indirecta la motivación. La forma como se 

concibe los incentivos en una organización se determina según lineamientos y cultura 

organizacional impulsados hacia la consolidación de estrategias psicoeducativas a fin de seguir 

generando dichos comportamientos. (Rubio, 2013) 

Por otra parte, según la Función Pública (2019) los programas de incentivos son 

métodos que tienen como objetivo resaltar el desempeño eficaz de los colaboradores, de 

manera colectiva e individual, resaltando el compromiso de su quehacer como funcionario, por 

lo tanto, permite la permanencia en su trabajo acompañado de un contexto laboral acorde a las 

necesidades de cada colaborador. Partiendo de los beneficios que genera en los diferentes 

contextos de la vida. 

1.6.5 Salario emocional 
 

Salario emocional es comprendido como toda retribución no económica que un 

colaborador recibe y puede satisfacer necesidades personales y familiares, contribuyendo a 

una mejor calidad de vida, asimismo disminuir un ausentismo o rotación del personal, generada 

a partir de la influencia de una satisfacción laboral creando ambientes agradables y proactivos 

(González y De Avice,2017). Comprendido de esta forma se hace indispensable a conocer que 

las personas naturalmente tienen la necesidad de altos estándares de realización, dando paso 

al desarrollo de estrategias acordes para llevar a cabo una meta, por lo cual la organización 

debe prever y proporcionar acciones acordes a dichas necesidades. 

1.6.6 Clima laboral 
 

Bañuelos y otros (2009), aprecian el clima laboral como la construcción social e 

individual enlazada a acciones de la organización, ya sea, de modo directo e indirecto, los 

cuales contribuyen al desarrollo de cada colaborador, dando una proximidad hacia un entorno 

proactivo, a fin de establecer parámetros que permitan al colaborador una salud mental segura, 

por consiguiente, el colaborador tendrá la capacidad de demostrar y dar a conocer sentimientos 
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y deseos en entorno a su vida laboral, sin acarrear consecuencias negativas. (Citado por 

Caballero et al., 2019), es decir, la configuración de dichos comportamientos y adaptaciones 

son insertados en la cotidianidad laboral de cada individuo, apropiándose de las condiciones 

que la organización disponga. 

 
1.6.6.1 Trabajo en equipo 

Se considera el trabajo en equipo como el trabajo desarrollado de manera conjunta, 

reflejado en el carácter central del trabajo colaborativo para llevar a cabo un objetivo en común, 

puesto se contempla las interdependencias relacionadas entre los individuos que integran el 

equipo, en donde se constituye un aprovechamiento masivo de oportunidades del entorno para 

destacar el trabajo conjunto. Destacando las características, personalidades, conductas, 

habilidades y conocimiento que aportan el desarrollo del trabajo en equipo (Cardona & 

Wilkinson, 2006). 

El abordaje del concepto permite correlacionar la interpretación, teniendo como 

referencia su integración al área organizacional desde el campo de la psicología, facilitando la 

comprensión de la individualidad hacia el trabajo colaborativo dentro de la organización, 

estableciendo relaciones de sana convivencia laboral. 

1.6.6.2 Liderazgo 
 

Desde la psicología del trabajo se considera el liderazgo como la habilidad que sirve 

para construir, puesto se constituye como una serie de cualidades, conductas, estilos y 

decisiones arraigas a la personalidad de cada individuo que involucra, como parte fundamental 

del proceso la motivación para llegar a un fin determinado (Arnold J. & Randall R, 2012,) es 

decir, un líder dentro de la organización aporta de manera significativa, permitiendo una gestión 

eficaz para el desarrollo de habilidades que generan una calidad de vida laboral. 
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1.6.7 Teoría de los sistemas de Ledwing 

 
Correlacionado se contempla como enfoque principal la teoría de los sistemas de 

Ludwig Von Bertalanffy, la cual contribuye de manera significativa al ejercicio de 

sistematización dentro de la Institución, facilitando una conexión ajustada a las necesidades de 

la población. Como lo hace notar Domínguez y López (2017), autores que hacen hincapié a la 

teoría de los sistemas como una herramienta de gran utilidad, debido a su aplicabilidad a gran 

escala, puesto que, cuenta con la posibilidad de implementar técnicas estructuradas, 

generando una versatilidad a la hora de trabajar en cualquier ámbito, tiendo la capacidad de 

una observación integral y global, para determinar o diagnosticar conflictos en este caso 

organizacionales. 

De igual forma, las organizaciones se estiman bajo la premisa de un sistema 

relacionado como un todo, puesto que, basado su quehacer como una colectividad, hacia un fin 

común de todos los integrantes de la organización (Babativa, 2017). Desde el área de la 

psicología organizacional se emplea el enfoque sistémico como fundamento para la creación 

de soluciones significativas hacia una trasformación notable, por lo tanto, es primordial concebir 

la organización una interconexión simultánea entre todas sus partes. 

1.6.8 Psicoeducación 
 

La psicoeducación es comprendida como una estrategia que permite brindar una 

orientación, logrando la percepción de los implicados, logrando generar el desarrollo de 

habilidades orientas a el entendimiento y manejo de situaciones propias del contexto, 

contribuyendo a un bienestar integral (Carrillo, Rueda & Ortiz, 2020). 

1.6.9 Satisfacción laboral 
 

La satisfacción laboral se ha definido como la actitud general de cada persona hacia sus 

funciones en la empresa, actitud que puede ser afectada por comparaciones sociales, empleos 

anteriores o grupos de referencia, puesto que se involucran sentimientos afectivos. Se 

comprende la satisfacción laboral como una serie de respuestas afectivas hacia el desarrollo de 
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actividades correlacionadas a la vida laboral, por lo tanto, a lo largo de los años el concepto se 

ha denotado como una actitud del individuo hacia la labor desempeñada, estrechamente 

relacionada la experiencia que afecta de manera directa la cognición y las disposiciones 

conductuales, que tiene gran relevación en el Bienestar psicosocial de los integrantes de una 

organización. (Chiang, et al., 2010). 

1.6.10 Presentismo laboral 
 

Desde la posición de Isaacs M. (2018) el presentismo es considerado como un 

fenómeno que ha tenido poco reconocimiento, debido a las preocupaciones existentes en el 

ausentismo laboral, teniendo en cuenta que se implican múltiples variables y factores, es decir, 

la forma como se concibe el presentismo puede generar falencias que permean el desarrollo 

integral de los colaboradores, reduciendo la posibilidad de una calidad de vida laboral, por 

ende, una insatisfacción y mal clima organizacional. 

Finalmente, conociendo la relevancia que tiene a partir del soporte conceptual, se logra 

identificar un posicionamiento frente a un entorno laboral manifestado desde el bienestar 

mental, social y emocional a fin de la construcción de un aprendizaje significativo, teniendo en 

cuenta las falencias encontradas y la aplicación de las estrategias de incentivos mediante la 

psicoeducación. 

1.7 Insumos y fuentes de información 
 

Los insumos que se utilizaron en la sistematización de la práctica fueron la rejilla de 

observación como fuente principal de información, dado que, se permite trabajar desde un 

enfoque cualitativo, teniendo como objetivo principal, la reconstrucción de hechos, 

pensamientos y sentimientos relevantes correlacionados con ausentismo en las actividades 

intralaborales. Asimismo, contemplando registros de asistencia para la verificación de temas, 

metodología y participación obtenida. 
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Por otro lado, se referenció la aplicación de una encuesta de satisfacción, logrando la 

identificación de falencias en las actividades anteriormente mencionadas, contribuyendo al 

desarrollo de evaluaciones y diagnóstico que permitieron una recolección de la información. 

La información y las técnicas utilizadas se describen a continuación: 
 

Revisión de documentos: La revisión documental permite tener un amplio panorama para 

conocer a profundidad antecedentes enfocados desde la revisión teórica en la misma línea, de 

igual forma, se emplean muestras constituidas por fotográficas, encuestas de satisfacción y 

registros de asistencia (Apéndice 4) tomados en actividades del ITA Profesional, para su 

posterior recolección de información, con el fin de sustentar, analizar y entablar líneas 

estratégicas y acciones pertinentes para la mitigación de la problemática. 

1.8 Producto de la experiencia 
 

A partir de la encuesta de satisfacción de actividades y eventos intralaborales 

encontrada en el Instituto Técnico Agrícola ±ITA, se determina la pertinencia de la creación 

una encuesta de satisfacción tipo Escala Likert (Ver anexo 2) presentada desde la 

sistematización de la práctica profesional, teniendo en cuenta que faltarían procesos de 

confiabilidad y validez de la herramienta, proyectándose un proceso investigativo en este tema 

a futuro. 

2 Diseño metodológico de la sistematización 
 

La sistematización de experiencias sobre la aplicación de estrategias de incentivos 

mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en actividades intralaborales 

derivado del eje de inclusión que lidera el área de Bienestar Institucional y Talento Humano del ITA 

Profesional, se basó en una metodología con aspectos cualitativos y cuantitativos, que se 

GHVFULEHQ GH PDQHUD PiV DFHUWDGD D WUDYpV GH XQD ³5 
 

importantes en el área de Talento Humano y Bienestar. En cada una de estas fases se describen 

en forma de relato o historias las experiencias concretas. De igual forma, se parte desde un 
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HQIRTXH IHQRPHQROyJLFR  HO FXDO FRQWHPSOD ³HO HVWXG 

 
suceso, desde la perspectiva del sujeto. Este enfoque asume el análisis de los aspectos más 

 
complejos de la vida humana, de aquello que se encuentra más allá de lo cuantificable´  *XLOOHQ 

Elida, 2019, p.202), por consiguiente, las 5 experiencias son atravesadas por un eje de 

sistematización consistente en la implementación de estrategias psicoeducativas de incentivos 

para el desarrollo participativo y motivación al presentismo laboral. Acción desarrollada por la 

practicante de psicología cuyo horizonte creativo buscaba la implementación de un instrumento 

para la evaluación de la satisfacción laboral. 

Para la recolección de información se contemplaron dos criterios; en primer lugar, el 

criterio de inclusión, el cual hace referencia a la participación única del personal vinculado de 

forma directa al Instituto Técnico Agrícola - ITA, en segundo lugar, como criterio de exclusión el 

personal externo o contratista que se vinculen de forma indirecta con la Institución. 

Para una efectiva ejecución de la sistematización de experiencia se tuvo en cuenta las 

siguientes etapas, explicadas a continuación a través de un plan de acción que detalla otros 

elementos metodológicos. 

Figura 3 

Etapas del proceso metodológico 2022 

 
1. Recopilación de la información: 
Experiencias concretas de las tres 

fases. 

 
 

 
2. Contrastación entre 
experiencia vivida y la 

información obtenida en la 
etapa 1 

 
 

4.Estructura y creación 
de la herramienta 

3. Generación de 
estratégia 

2.1 Análisis de la 
información 

 
Figura 3, Etapas del proceso metodológico, fuente de elaboración propia. 2022 

 
Para una mejor compresión se determinó la estructuración de cada etapa del proceso 

metodológico, el cual hace énfasis en una previa organización con el objetivo principal de una 

efectiva ejecución en el desarrollo de la sistematización. 
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En una primera instancia, la etapa uno hace énfasis a la recopilación de la información, 

teniendo como referencia principal el eje de la sistematización, alineado al plan operativo para 

cada acción. En segundo momento, se encuentra la etapa 2 la cual contiene dos subprocesos 

(2. Contrastación entre la experiencia y la información obtenida en la etapa 1 y 2.1 Análisis de 

la información) en los cuales se estimó integrar la experiencia vivenciada en la práctica 

profesional I y la información recaudada mediante la investigación documental, permitiendo un 

análisis conjunto a fin de una información completa, lo cual corresponde con la reflexión de 

fondo. En una tercera instancia, se determinó la generación de estrategias psicoeducativas 

acordes a las necesidades, contemplando ideología y lineamientos institucionales, 

correlacionado al aprendizaje de la experiencia; posterior se originó la estructuración de la 

herramienta mixta de tipo Likert, a fin de establecer acciones acordes para el desarrollo 

estratégico de actividades intralaborales en el Instituto Técnico Agrícola ±ITA, integrado como 

la socialización de la experiencia y el producto desarrollado. 

Por último, la recolección de datos de la sistematización se empleó la revisión de las 

historias de las experiencias concretas y estudio documental, permitiendo tener un amplio 

panorama, para conocer a profundidad antecedentes enfocados desde la revisión teórica en la 

misma línea, de igual forma, se emplean muestras constituidas como registros fotográficos 

(Apéndice 3), registros de observación y registros de asistencia, para su posterior análisis de 

información, con el fin de sustentar y entablar líneas estratégicas y acciones pertinentes para la 

mitigación de la problemática. 

2.1 Plan operativo 
 

Desde otra perspectiva se comprendió la necesidad de entablar un plan operativo para 

el desarrollo de la sistematización de la experiencia, a partir de las etapas estimadas. 

2.1.1 Plan operativo etapa 1. Recopilación de la información 
 

Se contempló la revisión de historias y documentos tales como informes, registros de 

asistencias, evidencias fotografías, registro de observaciones, informes, encuestas de 



32 

 

 

Plan Operativo Etapa 1: Recopilación de la información 

 
satisfacción, etc. con el fin de evaluar posibles causantes de la ausencia de los colaboradores 

en actividades intralaborales, recolectando los datos necesarios para una posterior 

interpretación. 

 
Tabla 1 

Plan operativo Etapa 1. 2022 
 

 

Experiencia 
concreta Eje de 
sistematización 

 
Instrumentos 

 
Indicadores 

 
Recursos 

Fase 1   Humanos: Psicóloga en 

formación personal de 
Bienestar Institucional y 
Talento Humano. 

 
Instalaciones, equipos y 
logísticos: Espacio cerrado, 
equipos de cómputo, acceso a 
internet, listados de 
información (Encuestas, 
listados de asistencia, 
fotografías, registros de 
observación, entre otros.) 

- Identificación de 
necesidades 

 
 

-Encuesta cultura 
inclusiva 

Listados de 
asistencias, 
fotografías, 
informes, 
registros de 
observación y 
encuestas de 
satisfacción. 

Indicador 
cuantitativo: 

95% de los archivos en 
revisión. 
80% de población. 

Indicador cualitativo: 

Se conocieron las 

  perspectivas de 

 
Encuesta 
Google Drive 

asistencia que tienen 

los colaboradores y 

docentes en 

  actividades 

  intralaborales, para la 

  generación de acciones 

  desde el área de 

  Bienestar Institucional y 

  Talento Humano. 

 

Fase 2 
 

*Actividad 
Compartiendo y 
conociendo, 
'LQiPLFD  
regalo de los 
YDORUHV´  

*Pausas 
psicosociales 

 Indicador 
cuantitativo: 

42,1% Docentes 
57,9% Administrativos 

 
Indicador cualitativo: 

Se esperaba que lo 
participantes 
desarrollarán 
habilidades sobre 
reconocimiento del 

Humanos: Psicóloga en 
formación personal de 
Bienestar Institucional y 
Talento Humano. 

 

-Instalaciones, equipos y 
logísticos: Espacio cerrado, 
equipos de cómputo, listado 
de asistencia, obsequio 
(llavero) acceso a internet, 
listado de asistencia, equipos 
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G 

J 

 

sobre cultura 
inclusiva, equidad 
y diversidad: 

 
- ³(O MXHJ 
(VFDOHUD´ 

 
 
 

 

-Encuesta de 
satisfacción. 

otro, fomentando un 
trabajo colaborativo 
desde la empatía. 

de sonido, 1 pelota, tarjetas de 
preguntas, marcadores, hojas 
de papel, antifaces, cartulinas, 
imágenes y juego de la 
escalera. 

-Tingo tango 
³$SUHQGLH 
FRQRFLHQG 

 
- ³&DUUHUD 

- ³0XULy P 
SDQFKD´ 

 
Se esperaba que 
hubiese un interés por 
conocer sobre tema de 
inclusión, teniendo en 
cuenta el desarrollo de 
habilidades blandas. 

 

- ³'LEXMDQ 
   

-³/D LQVL 
YDORU´ 

   

 

Fase 3 
 

- Clausura 
³5econocimiento 
SDUWLFLSD 

-Encuesta de 
opinión 

Indicador 
cuantitativo: 

42,1% Docentes 
57,9% Administrativos 

Humanos: Psicóloga en 
formación personal de 
Bienestar Institucional y 
Talento Humano. 

  
Indicador cualitativo: 

Se logró una reflexión 
cerca de la 
generosidad y trabajo 
colaborativo, además 
de contribuir a una 
satisfacción laboral. 

-Instalaciones, equipos y 

logísticos: Espacio cerrado, 
equipos de cómputo, listado 
de asistencia, refrigerio. 

 

Tabla 1. Este es el Plan operativo etapa 1, fuente de elaboración propia (2021) 
 
 
 

2.1.2 Cronograma de actividades. 

En consecuencia, se elaboró un cronograma de actividades, el cual describe los 

intervalos de las fechas de inicio y fin cada experiencia para el diseño metodológico de la 

sistematización. 
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Tabla 2. 

 
Cronograma del plan operativo para la sistematización de la experiencia.2022 

 

 

 
OBJETIVO GENERAL: 

 

Contribuir al desarrollo de habilidades 
blandas y reconocimiento de los demás, 

mediante el respeto, la tolerancia y la 
empatía. 

ELABORADO POR: 
Psicóloga en formación: Lina Marcela 

Canizales 

 
ítems 

 
ACTIVIDAD 

AGOST SEPT OCT NOV 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

 

 

1 

Identificación de 
necesidades 

                

Realización de encuesta de 
cultura inclusiva (Google) 

                

 
 
 
 
 
 
 
 

 

2 

Compartiendo y conociendo, 
'LQiPLFD ³(O 
YDORUHV´ 

                

-3DXVD SVLFRVR 
GH OD (VFDOHU 

                

- Pausa psicosocial Tingo- 
WDQJR ³$SUHQG 
FRQRFLHQGR´ 

                

- 3DXVD SVLFRV 
D FLHJDV´ 

                

- 3DXVD SVLFRV 
PL WtD SDQFKD 

                

-Pausa psicosocial 
³'LEXMDQGR   DQ 

                

-3DXVD SVLFRVR 
LQVLJQLD GHO   

               

3 &ODXVXUD ³5HF 
SDUWLFLSDWLYR 

                

Tabla 2. Cronograma plan operativo, fuente de elaboración propia (2022) 
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2.2 Consideraciones éticas 

 
A partir de la intervención y ejecución de la sistematización de la práctica I en el Instituto 

Técnico Agrícola ±ITA de Guadalajara de Buga, se comprende la necesidad de una ética 

profesional establecida con el objetivo principal de respetar y priorizar la dignidad humana de la 

población. 

De acuerdo a los principios y normatividad vigente, se determina. En primer lugar, la 

importancia de la Ley 1090 del 2006, la cual contempla el ejercicio la profesión de Psicología, 

estimada por el Código Deontológico y Bioético, afirmando una garantía de derechos y deberes 

permitiendo el ejercicio profesional, asimismo salvaguardando la salud de los participantes, 

HVWLPDQGR VX DSOLFDFLyQ GH IRUPD YcoDndOiciLonGesDqGue  pWLFD \ 
 

contribuyan al bienestar de los individuos y al desarrollo de la comunidad, de los grupos y las 

RUJDQL]DFLRQHV SDUD XQ(ADrt ícuPloH1M, LReyU1 09F0 DdeO20L0G6).DG GH YLGD ´ 

Mediante dicho decreto profesional, se dispone específicamente la aplicación del 

consentimiento informado (Ver anexo 3), considerado como una herramienta que permite dar a 

los participantes una claridad sobre las actividades a desarrollar, riesgos y beneficios de 

acuerdo al proyecto de intervención, SRU OR WDQWR  HQ HO DUWtFXOR   V 
 

psicólogo no podrá practicar intervenciones sin consentimiento autorizado del usuario, o en 

casos de menores de edad o dependientes, del consentimiento del acudiente. Igualmente, la 

Corte Constitucional colombiana ha señalado en múltiples ocasiones la necesidad del 

consentimiento de las personas para poder ser objeto de intervencLRQHV´  &LWDGR SRU 

Hernández & Sánchez, 2015, p.5), enlazado se asiste la responsabilidad del artículo 25, 

WHQLHQGR  HQ LaFinXfoHrmQacWióDn o btTenXidHa p o³r el profesional no puede ser revelada a 

otros, cuando conlleve peligro o atente contra la integridad y derechos de la persona, su familia 

o la sociedad´  &RQJUHVR GH &RORPELD  

De igual forma, se ajusta la prevalencia de una confidencialidad apreciando la 

información sin ningún tipo de juzgamiento, ni discriminación, dando cumplimiento a las 
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disposiciones descritas en el artículo 16 conforme a ejercer una labor fundamentada en la 

prevalencia de los derechos humanos. 

De igual forma, se consideró de vital importancia contar la aceptación del Rector (Ver 

anexo 4) para llevar a cabo la sistematización a fin del desarrollo investigativo, generando 

estrategias colectivas acordes, obteniendo como resultado un bienestar mental y calidad de 

vida. 

 
 

3 Recuperación del proceso vivido: Análisis del proceso de práctica a sistematizar 
 

3.1 Reconstrucción de la historia 

El día 9 de agosto del año 2021 se inició la práctica profesional I en el Instituto Técnico 

Agrícola ±ITA, desarrollando como función principal la generación de estrategias 

psicoeducativas a fin de una cultura inclusiva, teniendo en cuenta como primera necesidad la 

LPSOHPHQWDFLyQL YGHQOF  LHDM HV  R  F  L³D&ORQ́l YPrGogHraWmaHdUe PBiLenQesDtaGr R SRU H 
 

Nacional FRUU H ODFLP lRa nQdDe IGncRlus ióDn,Oeq u³i d a d  y bienestar psicosocial para el desarrollo 

GH KDELOLGDGSHi n  Vem bEargOoD, mQedGiaDntVe ĺas im p lementaciones de las actividades 

planteadas, antecedentes en listados de asistencia y manifestaciones por parte de la 

coordinadora de Bienestar, se comienza a evidenciar la baja participación de los directivos, 

administrativos y docentes en actividades intralaborales presentadas desde el área de 

Bienestar Institucional y Talento Humano. 

Por lo anterior, la sistematización de la experiencia consistió la aplicación de estrategias de 

incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en actividades 

intralaborales, derivado del eje de inclusión que lidera el área de Bienestar Institucional y Talento 

Humano del ITA Profesional, para llevar a cabo la creación del instrumento mixto de tipo Escala 

Likert, la cual permite una mejora en los procesos. En el proceso se llevaron a cabo el estudio de 

diferentes actividades efectuadas. 
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3.1.1 Procesos Diagnósticos 

 
3.1.1.1 Detención de necesidades 

Objetivo de la actividad: Establecer mediante la observación directa falencias y 

necesidades en el entorno, a fin de estructurar la matriz FODA. 

Experiencia: Desde el día 10 de agosto del 2021, a las 10:15 a.m., se da un recorrido 

por todas las instalaciones y dependencias, a fin de determinar mediante la observación directa 

las necesidades y falencias dentro del entorno institucional, encontrando afectaciones en la 

esfera de relaciones laborales y la no participación de los colaboradores en propuestas 

planteadas en tiempos anteriores según lo manifestó el área de Bienestar Institucional. 

3.1.1.2 Encuesta cultura inclusiva 

Objetivo de la actividad: Conocer la perspectiva que se tienen los colaboradores y 

docentes acerca de diversidad, equidad y representatividad dentro de la comunidad, para la 

generación de planes o programas de incentivo desde el área de Bienestar Institucional y 

Talento humano. 

Experiencia: El día 15 de agosto del 2021, con el acompañamiento del área de 

Bienestar Institucional se estructura la encuesta de cultura inclusiva (Ver anexo 5), para 

posterior envió a correos institucionales (Ver apéndice 4), el día 15 de septiembre del mismo 

año, posterior se evidencia la participación activa de 19 personas en su totalidad, distribuidas 

en un 42,1% de administrativos y 57,9% de docentes, observando que la mitad de la población 

no participó activamente, teniendo como intervalos el recordatorio electrónico y presencial, 

manifestando la importancia de cada participación. 

       &RPSDUWLHQGR \ FRQRFLHQGR  'LQiPLFD  ³(O UH 
 

 

Objetivo de la actividad: Aprender a reconocer semejanzas y diferencias para 

comprender al otro desde la tolerancia y el respeto. 
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Experiencia: El día 17 de septiembre de 2021, a las 3:30 pm, en el auditorio de 

 
posgrados del Instituto Técnico Agrícola - ITA, se programó OD DFWLYLGDG ³FRPSDUWL 

conociendo´h aciendo una invitación cordial a través de los correos institucionales. 

Para la fecha, a las 3:45 p.m. hacen el llegado los diferentes actores, por lo cual se 

realizó una socialización y bienvenida, apertura que fue dirigida por la coordinadora de 

Bienestar. La actividad inició invitando a los participantes a compartir un refrigerio que cada uno 

había suministrado, posterior a ello se da a conocer el tema de inclusión que se estaba 

empezando a trabajar, contextualizando sobre la sensibilización relacionada con la inclusión, 

equidad y bienestar psicosocial, que se llevarían a cabo a futuro. 

Por otro lado, se presenta la dinámLFD ³(O UHJODROUdRHiri VgidǴaH po r Ola RpsVicó loYgaD 
 

en formación Lina Marcela Canizales, actividad que contempló el llamado a un compañero que 

se caracterizará por un valor, el regalo tuvo que rotarse hasta cumplir con todos los valores 

(bondad, sinceridad, empatía, amor, paciencia, gratitud, humildad, responsabilidad, amistad), el 

cual tenía como última instancia el compartir, siendo ganador del regalo, dando como 

instructivo final compartir con todos sus compañeros. Terminando ejecución de la actividad se 

invitó a la reflexión mediante unas preguntas puntuales ¿Cómo se sintió? ¿Qué aprendió? 

Luego se efectuó la despedida, felicitando y agradeciendo por la asistencia. Al terminar dicha 

actividad se evidencia el entusiasmo por parte de algunos funcionarios, sin embargo, se 

observó la poca de participación de directivos y docentes, así como la falta de comunicación y 

divisiones en el grupo, debido a ello se retrasa la hora estimada para el inicio de la actividad, 

generando inconformidades que algunos participantes manifestados de manera verbal. 

 
 

3.1.2 Pausas Psicosociales 
 

Por medio de la programación realizada el día 16 de septiembre del 2021, se determina 

la pertinencia de las pausas psicosociales, planteando el día jueves de cada semana para su 
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ejecución, a fin de contribuir al desarrollo de habilidades blandas y reconocimiento de los 

demás, mediante el respeto, la tolerancia y la empatía. 

3.1.2.1 3DXVD  SVLFRVRFLDO  ³-XHJR GH OD (VFDOHUD´ 

Objetivo de la actividad: Sensibilizar acerca de las diferentes culturas indígenas y 

diversidad a través de la aceptación y la empatía. 

Experiencia: El día 23 de septiembre a las 10:00a.m se da inicio a la primera pausa 

psicosocial, la cual se llevó con el juego de la escalera; teniendo como asistencia 3 personas 

con un equivalente del 7% de la población, a pesar de los diferentes llamados directos ante los 

despachos de cada dependencia, obteniendo como respuesta las ocupaciones laborales que 

les acarreaba. Posterior, se determina la importancia de generar estrategias psicoeducativas a 

fin de una participación activa, fijando como meta el 80% de la participación en las actividades, 

sensibilizando sobre la importancia del bienestar para una calidad de vida laboral. 

 
 

3.1.2.2 Pausa psicosocial Tingo-WDQJR ³$SUHQGLHQGR \ FRQRFLHQG 

Objetivo de la actividad: Reconocer a profundidad que existen diferentes grupos 

vulnerables. 

Experiencia: El día 30 de septiembre a las 10:35 a.m., comenzó la dinámica del Tingo- 

WDQJR ³H$QSGURH Q\G LFRQRFLHdeQteGrmRińó orgGaRnizQarGloHs paVrtiHcipantes en un 

círculo, posterior a ello se comienza el juego considerando que la persona que quede con la 

pelota del tingo tango, deberá sacar una de las tarjetas que contienen preguntas alusivas a la 

existencia de diferentes grupos vulnerables, por lo tanto, se les solicita responder a la consigna. 

Se dejó clara la evidencia de una participación pasiva correspondiente a solo el 18% de 

la población. Al terminar se realizó la entrega de las estrellas de participación, dejando claridad 

que la máxima cantidad de estrellas por participante generara la redención de un premio 

sorpresa. 

3.1.3.3 Pausa SVLFRVRFLDO ³&DUUHUD D FLHJDV´ 
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Objetivo de la actividad: Fomentar el trabajo colaborativo a partir de la empatía. 
 

Experiencia: Para el día 7 de octubre se ejecutó la diniPLFD ³/D FDUUHUD D F 

la cual se da como consigna organizarse en grupos de trabajo, permitiendo una subdivisión 

integrada por dos voces líderes y una persona con la vista obstruida mediante una máscara 

panda. Teniendo en cuenta esto, se orienta a los participantes a que lleven a su compañero a 

ciegas hasta un punto de encuentro donde las voces líderes se encuentran, quedando como 

ganador el primer equipo que logre estar completamente organizado. De la misma manera se 

orienta a los participantes a la reflexión acerca de la diferencia y la importancia de la empatía. 

Por último, se obtuvo como resultado la participación del 21% de la población, correlacionado a 

la invitación insistente para la actividad programada. 

 
3.1.2.3 Pausa psLFRVRFLDO ³0XULy PL WtD SDQFKD´ 

 

Objetivo de la actividad: Sensibilización a través del aprendizaje, reconociendo la 

diversidad que existe para comunicarnos. 

Experiencia: De igual forma, para el día jueves 14 de octubre a las 10:40 a.m. hasta 

las 10:58 a.m., VH  UHDOL]D  OD SDXVD  SVLFRVRFLDO  ³0XULy  PL  
 

debían hacer una hilera vertical dando la espalda a cada uno de sus compañeros, posterior se 

da la noticia al primer colaborador el cual debía voltear y quedar de frente a su compañero de 

atrás, por ende comunicar la noticia sin utilizar un lenguaje verbal; acción que debía ser 

repetida por cada uno, hasta llegar a la última persona, contando la noticia. Al terminar, se 

obtuvo como retroalimentación el análisis acerca de la importancia de comunicarnos de 

diferentes formas. Al finalizar la actividad se contempla una reflexión sobre reconocimiento del 

otro. 

A partir de la ejecución se logró establecer que la participación iba en un aumento 

significativo, pues se hacen presentes el 47% de los participantes, teniendo como referencia el 

reforzamiento a partir de la reflexión e incentivos. 
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3.1.2.4 PausD SVLFRVRFLDO ³'LEXMDQGR DQGR´  

Objetivo de la actividad: Reconocerse a sí mismo y a los demás desde la tolerancia y 

la empatía. 

Experiencia: Teniendo en cuenta la programación realizada para día 28 de octubre, se 

hace hincapié en la importancia de identificar la diversidad de características físicas y 

SHUVRQDOHV HQ  FDGD FRODERUDGRU   SRU  OR FXDO  GD  SD 
 

D Q G Re d́ i rig e Val personal asistente orientado a la realización de un dibujo que caracterizará 

un compañero sin dar a conocer su nombre, por lo cual los demás debían adivinar a quien se 

hacía referencia dicho esquema, teniendo en consideración la singularidad de cada 

participante. Al finalizar la actividad se contempla una reflexión sobre reconocimiento del otro. 

Se observa la no disposición de participar en la actividad, actitudes orientadas hacia la 

realización de otras labores, teniendo una disminución del 11% en la participación comparativa 

ante la pausa del día 14 de octubre. 

 
3.1.2.5 3DXVD SVLFRVRFLDO ³/D LQVLJQLD GHO YDORU´ 

 

Objetivo de la actividad: Fomentar el reconocimiento y la responsabilidad de consigo mismo y 

con los demás a partir de la aceptación con los pares. 

Experiencia: para el día 04 de noviembre se llevó a cabo la pausa psicoVRFLDO   ³,QVLJQ 
 

GHO  YmDoOtivRabUa á l os colaboradores a escoger una o varias tarjetas que contenían una 

serie de valores identificando valores propios o de sus compañeros, posterior se daba la 

consigna de regalar a alguien o asimismo dicho valor, haciendo referencia a una 

autoresponsabilidad y reconocer los diferentes valores de los demás, destacando la 

importancia de una salud mental a fin de relaciones laborales saludables desde la aceptación, 

dando terminación a la actividad mediante las estrellas de participación. 
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En la última pausa psicosocial del año 2021-B se determina, mediante la observación 

directa, un crecimiento en la asistencia para las pausas psicosociales referente al 31% de la 

participación activa, acompañado de la disposición actitudinal de los colaboradores, a lo cual se 

atribuye la insistencia y concientización sobre la importancia de las pausas en medio de la 

jornada laboral. 

 
 

3.1.3 &ODXVXReUcoDn oc³imiento participativo´ 

Objetivo de la actividad: Contribuir a reconocimiento de la participación activa 

enlazado al desarrollo de la generosidad y compañerismo, en lazados a incentivos por la 

vinculación directa en actividades intralaborales. 

Experiencia: Para dar pertinencia a lo planteado en plan de trabajo, se determinó la 

HMHFXFLyQ  GH  OD FODXLVHXQUWDR  WSLDWUXWOLDFGLDS  D³W5LHYFRŔQ RGFHLVPDUURO 

de noviembre del 2021 a las 10:00a.m, en la cual se comprende la necesidad de abordar el 

cortometraje sobre generosidad y compañerismo; realizando como entregable un incentivo 

(Diploma) al reconocimiento de los colaboradores que habían asistido de manera activa en las 

pausas psicosociales, a lo cual, llevo por sorpresa a muchos, aludiendo la participación a otros. 

De igual forma, se entrega como parte del incentivo un vaso a un funcionario quien contaba con 

5 estrellas de participación, de igual forma un pequeño refrigerio para que cada uno disfrutara. 

 
3.2 Ordenamiento y clasificación de la información. 

 
Las narraciones de cada una de las experiencias se organizaron y clasificaron según la 

información en dos matrices en Excel. La primera matriz contiene las categorías y variables 

principales de cada experiencia en el Instituto Técnico Agrícola - ITA (Ver apéndice 1). La 

segunda matriz contiene de manera simplificada las categorías de cada experiencia con sus 

principales elementos, a fin de establecer aspectos particulares de las experiencias y para 

posteriormente ser usados para su interpretación y análisis. 
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A continuación, se presenta la matriz 2, la cual sintetiza la reconstrucción de la historia 

de manera descriptiva, según las categorías y variables halladas. 

Tabla 3 

Matriz 2 de Ordenamiento y clasificación de la información 
 

Matriz 2 de Ordenamiento y clasificación de la información 

ítems Categorías Clasificación y unificación de las variables 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Motivación 

 
 

 

Estrategias de participación activa 

 

Recordatorio electrónico, presencial y llamaba 
telefónica para la participación. 

 

Concientización, reforzamiento desde la reflexión e 
incentivos y reconocimiento por la participación. 

 
 
 
 
 

 

2 

 
 
 
 
 

 

Ausentismo 

 
 
 
 

 

Participación pasiva que oscila entre 7% y el 18% de 
la asistencia. 

 

 

3 

 

 

Presentismo 

 

 

Aumento de la participación activa y presentismo 
posterior a la aplicación de las estrategias. 
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4 

 

 

Clima laboral 

 

Inicialmente atmósfera laboral afectada por divisiones 
grupales, actitudes, deterioro en las relaciones y 

fallas en la comunicación. 

 
 
 
 

 

5 

 
 
 
 

 

Incentivos 

 
 
 

 

Incentivo físico (Vaso, diploma y estrella de 
participación) que psicológicamente representa en 
cada uno de los beneficiarios "El bienestar mental" 

Tabla 3. Matriz 2 de Ordenamiento y clasificación de la información (2022) 

 
 
 

4 Reflexiones de fondo 
 

4.1 Factores claves que explican la lógica de lo sucedido en la experiencia 

sistematizada 

4.1.1 ¿Por qué paso lo que pasó? 
 
 

A partir de las experiencias vivenciadas en la práctica profesional I en el Instituto Técnico 

Agrícola - ITA, se logra establecer como eje de la sistematización aplicación de estrategias de 

incentivos mediante la psicoeducación para la mitigación del ausentismo en actividades 

intralaborales, teniendo en cuenta la distinción de cada particularidad referente a los componentes 

de la sistematización, desde el enfoque de la priorización de una adecuada salud mental en el 

trabajo determinando interrogantes tales como ¿Cómo el ausentismo laboral está relacionado con 

motivación de los colaboradores? ¿Cómo determinar estrategias para el presentismo laboral? 

¿Cómo se ha contribuido el fortalecimiento de incentivos para una calidad de vida laboral?, 

incógnitas que dan surgimiento y orientación para una exégesis (explicación) de las experiencias 

concretas. 
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4.1.2 Mirada particular y colectiva de la experiencia sistematizada 

 
Se extiende como proceso de análisis singular del ausentismo como parte inherente 

durante todo el proceso vivido, puesto que se logró evidenciar falencias que incidían en la 

participación activa de los colaboradores, la cual alterna entre 7% y el 18% de la asistencia; 

considerando que se pueden presentar riesgos psicosociales vinculados de forma directamente 

y relacionados con una desmejora en la calidad de vida laboral, puesto que, según 

investigaciones los niveles de ausentismo pueden estar directamente arraigados a deterioros 

en comunicación, participación e integración de ideas de los colaboradores, toma de 

decisiones, entre otros, lo cual ha incidido en un deterioro notable en el clima y calidad de vida 

laboral (Revello, 2018). 

En relación con componente de motivación, se presentan características propias, siendo 

reflejadas en el aumento de la participación activa, correlacionadas al recordatorio electrónico, 

presencial y llamada telefónica, en vista que la concientización y el reforzamiento desde la 

reflexión e incentivos dan paso a una manifestación comportamental e interés por cooperar en 

los procesos de bienestar. Considerando un análisis teórico que involucra la motivación a partir 

de la satisfacción de necesidades, teniendo en cuenta un reconocimiento por parte de los 

superiores que incide en la creación de una cultura participativa (Vargas, 2013), teniendo 

relevancia a nivel de un clima laboral favorable. 

Por otro lado, en función a un desarrollo positivo evidenciado con un aumento de 

participación, se señalan factores diferenciadores presentes en el transcurso de las dinámicas, 

obteniendo como efecto fundamental el presentismo focalizado desde la distinción general, 

logrando inferir un posicionamiento que abarca un aporte elocuente de la adaptación en las 

dinámicas realizadas desde una fundamentación teórica de reforzamiento positivo. 

Desde la manifestación del componente de clima laboral se adhiere inicialmente una 

atmósfera laboral afectada por divisiones grupales, deterioro en las relaciones y fallas en la 

comunicación, situaciones que fueron evidenciadas durante el desarrollo de las experiencias, 
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por consiguiente, desde la consideración de Mamani et al. (2007) clima organizacional se 

vincula directamente como factor de riesgo para el estrés, afectando condiciones de vida 

correlacionadas a efectos cognitivos, conductuales y fisiológicos en la salud del colaborador, 

teniendo incidencias en el ausentismo laboral, por lo cual se estimó la pertinencia para abordar 

acciones dirigidas hacia la promoción de un clima laboral saludable desde una perspectiva 

general correlacionado al aumento de la participación activa de los funcionarios a de la 

Institución. 

Como componente final se concibe el incentivo físico (Vaso, diploma y estrella de 

participación) que representa psicológicamente para cada uno de los beneficiarios "El bienestar 

mental". Logrando un espacio de reflexión sobre la importancia de la presencialidad de 

actividades que contribuyeron FRQ HO VRVWHQLPLHQWR SRVLWLYR GH OR 

(García, 2020). Desde una manera u otra, fue un refuerzo positivo en donde el incentivo sirvió 

para aumentar el presentismo desde una toma de consciencia en el trabajo en equipo y 

comunicación asertiva. 

De manera particular, ya se observó como en distintas experiencias el uso de las 
 

³HVWUHOODV  YDVR  GLSORPD´  HmQati zaGcióLnIpeHrmUitiHerQonWuHnaV  DFWLYLGD 
 

mirada colectiva y reflexiva desde la psicología frente a la importancia de la atmósfera laboral y 

salud mental para una calidad de vida laboral. 

Finalmente, la relación entre los componentes se integra para un análisis preciso para 

logrando comprender de manera acertada las experiencias concretas, lo cual, se deduce la 

importancia en la disposición de estrategias ante situaciones problemáticas que se puedan 

presentar en cualquier contexto, en consecuencia, encontrar resultados significativos de la 

experiencia vivida. 
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4.2 Autoevaluación del desempeño 

 
El proceso de autoevaluación para el desempeño se determina a partir de un liderazgo 

colectivo, lo cual contribuyo en gran manera al desarrollo de construir una buena relación con 

los colaboradores, generando una conexión adecuada y lazos de confianza para la 

participación activa, correlacionada un rapport, obteniendo resultados favorables que se 

mostraron de manera significativa a lo largo de la experiencia. 

Desde una perspectiva personal se extiende como autoobservación la mejora de una 

confianza en sí misma a la hora de implementar cualquiera estrategia, puesto que, de alguna 

manera, se reconoció que las acciones hacia el fomento de la participación en las actividades 

intralaborales no fuesen significativas. 

4.3 Limitaciones en el proceso de sistematización 
 

Dentro de las consideraciones limitantes se logra determinar el posicionamiento 

jerárquico de la Institución, relacionado con la influencia del poder por la alta dirección y 

conformación de grupos con nexo afectivo por condiciones familiares distinta a otros grupos 

que tienen intereses solo de forma organizacional, lo cual da paso a una tendencia de dos 

clases de grupos que ejercen una fuerza en la forma de interacción y toma de decisiones, lo 

cual domina de manera gradual en los procesos de ejecución y participación, de igual forma, se 

determina falencias relacionadas motivaciones y sentido de pertenencia; variable que puede 

ser tenida en cuenta para posteriores experiencias, haciendo claridad sobre la importancia del 

incentivo constante. Se estima pertinente, el reconocimiento particular de cada funcionario, 

considerando habilidades y características que pueden aportar para la ejecución de futuras 

estrategias de participación. 
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4.4 Impacto de la experiencia sistematizada 

 
En este sentido, se evidencia un cambio importante mediante el análisis profundo 

teniendo en cuenta la rejilla de observación (Ver apéndice 2) realizada, que puede ser 

entendido de manera más clara a partir de la representación gráfica descripta a continuación: 

Figura 3. 

Análisis de la participación en actividades intralaborales. 2022 

 
Figura 3. Análisis de la participación en actividades intralaborales, fuente de elaboración propia 
(2022) 

Por lo anterior, se puede interpretar el aumento significativo de naturaleza cambiante en 

la participación en las actividades intralaborales organizadas desde el área de Bienestar 

Institucional y el área de Talento Humano en la ejecución de la práctica profesional I mediante 

la programación realizada y de acuerdo a las fechas estipuladas. 

Para terminar, se hace notorio el impacto obtenido durante el desarrollo de la práctica 

profesional, teniendo como punto de vista principal estrategias de incentivos que permitieron 

fijar un reforzamiento en los colaboradores, teniendo como antecedente un ausentismo notorio 

en las actividades intralaborales. 
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5 Aprendizaje de la experiencia 

 
5.1 Conclusiones 

 
El objetivo propuesto en la sistematización de experiencias se logra satisfactoriamente, 

en la medida que se llevaron a cabo la aplicación de las estrategias de incentivos mediante la 

psicoeducación para la mitigación del ausentismo en actividades intralaborales, puesto que, 

logrando un efecto positivo, teniendo en cuenta que se obtuvo como cierre final una 

participación del 55% de la población total, cifra que permite deducir un aumento notable en la 

ejecución de cada actividad. 

A través de la reconstrucción y aprendizajes, se evidenció como el presentismo fue 

mejorando a lo largo de la ejecución de las dinámicas, relacionadas con un componente 

motivacional mediante la comunicación recíproca antes, durante y después de cada ejecución. 

Por último, las acciones realizadas permitieron sensibilizar y fortalecer sobre la 

comprensión del bienestar integral, para el desarrollo adecuado de actividades laborales, 

dando paso el fortalecimiento de un clima laboral favorable. 

5.2 Resultados 
 

Otras afirmaciones importantes que surgieron del resultado de la sistematización tienen 

que ver con la motivación intrínseca que se manifestó a lo largo del proceso, teniendo en 

cuenta la observación de conductas derivadas a no participar en actividades relacionadas con 

bienestar y calidad de vida laboral. En otro sentido, se consolida la importancia que tiene el 

desarrollo de estrategias de incentivos, para el fomento de la participación de los 

colaboradores, partiendo de la observación de las necesidades hacia la transformación de 

realidades de un contexto; es decir, se logra contrastar una oportuna solución ante una 

problemática evidenciada, mediante la introducción de conocimientos obtenidos en el contexto 

académico. 
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Finalmente, se identifica claramente la prevalencia que tiene la implementación de 

estrategias psicoeducativas que posibilite el reforzamiento positivo ante experiencias similares. 

Deducciones que infieren a partir de la distinción entre componentes y eje de la 

sistematización, denotando aspectos similares en relación con desarrollo de las dinámicas 

trabajadas, teniendo en cuenta la transformación del campo práctico, teniendo relación con la 

consolidación de experiencias enriquecedoras que surgen a partir del resultado de la 

sistematización. 

 
5.3 Reflexiones finales 

 

Desde el campo de la psicología organizacional, se convirtió en un reto la 

concientización sobre la importancia de las actividades intralaborales para la salud mental, 

puesto que, se da una conexión cercana para lograr establecer parámetros de motivación ante 

los colaboradores, por lo cual incide en creación de estrategias psicoeducativas a partir de un 

componente psicológico expresado a modo general en un bienestar psicosocial para la 

organización, sirviendo de referentes para posteriores intervenciones en prácticas profesionales 

y desarrollo de una sistematización. 

A manera de conclusión final, surge como parte fundamental del proceso vivido, la 

reflexión respecto a la comprensión de la problemática, teniendo en cuenta la generación de 

soluciones a partir de la formación profesional adquirida durante el transcurso académico, 

haciendo relevancia sobre el campo disciplinar a partir de la búsqueda de un bienestar 

colectivo e individual. Asimismo, se logró el desenvolvimiento de habilidades que surgieron a 

partir del direccionamiento y ejecución de las dinámicas, obteniendo un aprendizaje integral 

enmarcado hacia la configuración de soluciones ante situaciones que se presenten en 

cualquier contexto. 
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5.4 Recomendaciones e interrogantes 

 
Se presentan recomendaciones para futuras intervenciones en prácticas profesionales y 

desarrollo de sistematización, seguir propiciando acciones para el desarrollo de actividades 

intralaborales, asegurando una motivación, con el objetivo que los colaboradores participen de 

manera activa en los procesos de integración, facilitando la generación de un bienestar mental 

para una calidad de vida laboral. 

Por otro lado, es necesario trabajar dinámicas orientadas al sentido de pertenencia y 

clima organizacional, considerando que se evidenció desde un conocimiento empírico, 

falencias en dichos componentes, por lo cual, se conjetura que a través de propuestas de 

reflexión se brinde la posibilidad de respuestas oportunas, siendo agentes de cambio para la 

Institución, en función de una acción previa a un diagnóstico. 

De igual forma, es recomendable establecer parámetros que permitan un acercamiento 

más significativo entre las diferentes áreas y niveles jerárquicos, favoreciendo el desarrollo de 

relaciones interpersonales y laborales óptimas, contribuyendo a un entorno laboral saludable. 

En esta dinámica es pertinente también, trabajar en el nivel de satisfacción de los 

colaboradores, tomando en consideración los indicios de una desmotivación laboral en función 

de las experiencias vivenciadas. 

Por último, se hace necesario comprender y responder a futuras incógnitas, tales como 
 

¿Las estrategias de incentivos han logrado impacto a largo plazo? ¿Cómo se puede contribuir 

al bienestar mental desde la motivación extrínseca? ¿Qué riesgos psicosociales pueden derivar 

del ausentismo en actividades de bienestar?, las cuales van a permitir una ampliación del 

proceso desarrollado durante la sistematización de experiencia. 

 
 

6 Estrategias para la socialización de la experiencia: Productos de comunicación. 
 

Mediante la reconstrucción del proceso e interpretación de resultados, se contempla 

como estrategia para la socialización de la experiencia en la Institución, el diseño y la creación 
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de un video creativo como producto final, facilitando el entendimiento sobre la sistematización 

de experiencia vivida en el Instituto Técnico Agrícola ±ITA, teniendo en cuenta la divulgación 

del proceso, a fin de ser referente para futuros procesos que resultan de interés en la dinámica 

desarrollada. 

Para su visualización se generó en el siguiente hipervínculo: 

VIDEO DE REFERENCIA https://www.youtube.com/watch?v=CrBbY6ldSvw 
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Apéndices 

Apéndice 1. Matriz de ordenamiento y clasificación de la información 

Matriz 1 de Ordenamiento y clasificación de la información 

ítems Categorías Variables 

 
 
 
 
 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 
 

 
Eje de la 

sistematización 
(Motivación) 

Teniendo como intervalos el recordatorio electrónico y 
presencial, manifestando la importancia de cada 
participación. 
Invitación cordial a través de los correos institucionales 

Felicitando y agradeciendo por la asistencia. 

A pesar de los diferentes llamados directos ante los 
despachos de cada dependencia, obteniendo como 
respuesta las ocupaciones laborales que les acarreaba. 

Generar estrategias a fin de una participación activa 
fijando como meta el 80% de la participación en las 
actividades 

Teniendo como referencia el reforzamiento a partir de la 
reflexión e incentivos. 

Insistencia y concientización sobre la importancia de las 
pausas en medio de la jornada laboral. 

Reconocimiento de los colaboradores que habían 
asistido de manera activa 
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2 

 
 
 
 

 
Ausentismo 

Observando que la mitad de la población no participo 
activamente (18) 
Poca de participación de directivos y docentes 

Asistencia 3 personas con un equivalente del 7% de la 
población, 

Se dejó clara la evidencia de una participación pasiva 
correspondiente a solo el 18% 

Se obtuvo como resultado la participación del 21% de la 
población 

Teniendo una disminución del 11% en la participación 
comparativa ante la pausa del día 14 de octubre. 

 
 
 

 
3 

 
 
 

 
Presentismo 

Participación activa de 19 personas en encuesta de 
cultura Inclusiva 

Se logró establecer que la participación iba en un 
aumento significativo, pues se hacen presentes el 47% 
de los participantes 

Un crecimiento en la asistencia para las pausas 
psicosociales referente al 31% de la participación 
activa, acompañado de la disposición actitudinal de los 
colaboradores 

 

 
4 

 

 
Clima laboral 

Afectaciones a nivel de relaciones laborales 

Falta de comunicación y divisiones en el grupo 

Se observa la no disposición de participar en la 
actividad, actitudes orientadas hacia la realización de 
otras labores, 

 
 
 

 
5 

 
 
 

 
Incentivos 

Al terminar se realizó la entrega de las estrellas de 
participación dejando claridad que la máxima cantidad 
de estrellas por participante generara la redención de un 
premio sorpresa. 
Entrega de estrellas de participación. 

Realizando como entregable un incentivo (Diploma) 

Se entrega como parte del incentivo un vaso a un 
funcionario quien contaba con 5 estrellas de 
participación 
Refrigerio para que cada uno disfrutara 
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Apéndice 2. Rejilla de observación de actividades intralaborales 

 
 
 
 
 
 

Apéndice 3. Registro fotográfico 
 
 
 
 
 
 

 
Rejilla de observación Rejilla de observación de actividades intralaborales 

  
Fecha 

Tipo de 

actividad 
 

actividad 

 
Objetivo 

Resultados alcanzados Impresiones y observaciones 
% de 

participación 

 
 
 
 
 

1 

 
 
 
 
 

17-sep 

 
 
 
 
 

Integración 

Amor y amistad 

³&RPSDUWL 

FRQRFLHQ 

Aprender a reconocer 

semejanzas y diferencias 

para comprender al otro 

desde la tolerancia y el 

respeto. 

En primera instancia se logró informar a 

los asistentes sobre el objetivo de la 

actividad a realizar, logrando integrar los 

asistentes mediante el desarrollo de las 

actividades planeadas, por lo cual se 

obtuvo como resultado la integración y 

reconocimiento de otros, contribuyendo al 

desenvolvimiento adecuado mediante la 

tolerancia, el respeto y la empatía. 

Se logra denotar la poca de participación de 

Administrativos y directivos, así como la falta 

de comunicación y divisiones en el grupo, 

debido a ello se retrasa la hora estimada para 

el inicio de la actividad, generando 

inconformidades que algunos participantes 

manifestados de manera verbal. 

 
 
 
 
 

45,1% 

 

2 

 

23-sep 
Pausa 

psicosocial 

Juego de la escalera Conocer los diferentes 

grupos indigenas en el 

Valle del cauca 

 
 
 
 
 
 

 
A partir de la interacción social las 

personas experimentan altos niveles de 

satisfacción y bienestar, por lo cual 

mediante la ejecución de las pausas 

psicosociales se contribuyó a la 

prevención de una discriminación dentro 

de la organización y desarrollo de 

habilidades blandas, dando paso al 

reconocimiento de los demás desde la 

tolerancia y el respeto, generando un 

bienestar mental y social de los 

colaboradores; de igual forma los aportes 

se observan reflejados en un ambiente y 

clima laboral adecuado, permitiendo un 

desarrollo integral. 

Los colaboradores manifiestan estar 

ocupados, por lo cual no asistieron. 
 

7% 

 
 
 
 

 

3 

 
 
 
 

 

30-sep 

 
 
 

 
Pausa 

psicosocial 

Psicopausa del 

Tingo-tango 

³$SUHQGL 

FRQRFLHQ 

Reconocer a profundida 

que existen diferentes 

grupos etnicos. 

Algunos colaboradores al invitarlos de manera 

verbal, manifestarón estar ocupados, sin 

embargo se comienza a implementar el plan 

de incentivos (Estrella de participación) 

 
 
 
 

 

18% 

 

4 

 

07-oct 

 
Pausa 

psicosocial 

La carrera a ciegas Fomentar el trabajo 

colaborativo 

Se contempla la necesidad de gestionar y 

fomentar el sentido de pertenencia como parte 

principal de la responsabilidad individual y 

grupal, dentro del entorno laboral 

 

21,0% 

 

 
5 

 

 
14-oct 

 

Pausa 

psicosocial 

Murio mi tía pancha Aprender a comunicarnos 

de diferentes maneras 

seguir propiciando acciones y espacios para el 

desarrollo de actividades a fin de un bienestar 

laboral, igualmente, motivando a los 

colaboradores que participen de manera activa 

en los procesos de integración, 

 

 
47% 

 

6 

 

28-oct 
Pausa 

psicosocial 

La insignia del valor Fomentar el 

reconocimiento y la 

responsabilidad de si 

Se observa la no disposición de participar en 

la actividad, actitudes orientadas haci la 

realización de otras labores. 

 

31% 

 

7 

 

04-nov 
Pausa 

psicosocial 

Dinamica dibujando 

ando 

Reconocer al otro Se logra evidenciar cambios orientadas a 

actitudes y comportamientos relacionados a 

invitaciones presenciales de las actividades. 

 

26% 

 

 

8 

 

 

26-nov 

 

 

Integración 

Clausura 

³5HFRQRFLP 

SDUWLFLSDW 

cortometraje - 

Dinamica el juego de 

la escalera. 

Contribuir a 

reconocimiento de la 

participación activa 

enlazado al desarrollo de 

la generosidad y 
compañerismo. 

Se lográ una reflexión cerca de la 

generosidad y trabajo colaborativo, 

además de contribuir a una satisfacción 

laboral. 

Los colabores manifiestan su alegria por el 

reconocimiento y la importancia del trabajo 

colaborativo, además de manifestar que en un 

principio no asistian porque eran otro tipo de 

actividad 

 

 

55% 



59 

 

 

 

  
 
 

 

 



60 

 

 

 
 

 

 

Apéndice 4. Registros de asistencia 
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