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Psicopedagogia Laboral y Capacitacion en la Administraciéon Publica en la provincia de
Chaco

Resumen

La presente investigacion, titulada Psicopedagogia Laboral y Capacitacion en la Administracion
Puablica en la provincia de Chaco, tiene como objetivo analizar el impacto que genera la
ausencia de profesionales en psicopedagogia en el area de Recursos Humanos y la falta de un
programa estructurado de capacitacion en el proceso de formacion y motivacion del personal
de la Administracién Publica en Resistencia. Se adopta una metodologia cualitativa con disefio
exploratorio-descriptivo, utilizando entrevistas semiestructuradas como instrumento de
recolecciéon de datos. La muestra, seleccionada intencionalmente, estd compuesta por 15

empleados que representan diversos cargos dentro del sistema publico.

Los resultados preliminares evidencian que la falta de un espacio formal para la capacitacion y
la carencia de profesionales especializados afectan negativamente tanto la calidad formativa
como el bienestar laboral. Asimismo, se identifican dificultades en la adaptacién de los nuevos
ingresantes, asociadas a la falta de orientacién y acompafamiento. A partir de estos hallazgos,
se destaca el potencial de la psicopedagogia laboral como disciplina estratégica para fortalecer
los procesos de aprendizaje organizacional, promover ambientes laborales saludables y

contribuir al desarrollo profesional de los agentes estatales.

Palabras Claves: Psicopedagogia laboral. Capacitacion. Administracion publica.

Recursos Humanos. Motivacion. Formacion profesional.



1- Introduccidon

En el contexto laboral contemporaneo, la capacitacion y el desarrollo profesional de los
empleados constituyen ejes fundamentales para garantizar la eficiencia y productividad de las
organizaciones. La Administracion Publica no es ajena a esta necesidad, dado que la constante
transformacion de los procesos administrativos y tecnolégicos requiere que sus trabajadores
actualicen sus competencias de manera permanente. Sin embargo, en la ciudad de
Resistencia, provincia del Chaco, se observa una marcada deficiencia en los procesos de
formacion, acompafiamiento y orientacion del personal, lo cual evidencia la ausencia de
programas de capacitacion estructurados y la falta de profesionales especializados en

Recursos Humanos.

Frente a esta problematica, la Psicopedagogia Laboral se presenta como una disciplina
estratégica que permite optimizar las dinamicas de aprendizaje en el entorno laboral, fortalecer
los procesos de integracion y favorecer la motivacion de los empleados. En ese sentido, su
intervencion podria contribuir a mejorar el rendimiento individual y colectivo, asi como a

construir espacios institucionales mas inclusivos y sostenibles.

Este trabajo tiene por objetivo analizar el impacto de la ausencia de profesionales en
psicopedagogia dentro del area de Recursos Humanos y su influencia en la capacitacion y
motivacién de los empleados de la Administracion Publica de Resistencia. Para ello, se adopta
un enfoque cualitativo, con un disefio exploratorio-descriptivo, que busca comprender las
percepciones de los trabajadores respecto a las oportunidades de formacién, sus experiencias

de aprendizaje y las barreras que enfrentan en el desempefio de sus funciones.

La relevancia de esta investigacion radica en visibilizar como la falta de un
acompanamiento psicopedagogico adecuado puede afectar la adaptacioén laboral, el desarrollo
de habilidades y la satisfaccion del personal. Asimismo, se propone identificar el valor que
podria tener la incorporacion del psicopedagogo como agente de cambio en las instituciones
publicas, disefiando estrategias orientadas al aprendizaje continuo, la resolucion de conflictos y

el bienestar organizacional.

Finalmente, esta tesis se estructura en capitulos que abordan, en primer lugar, los
antecedentes tedricos y empiricos del campo de estudio; luego, la metodologia adoptada para
el andlisis de los datos; y, posteriormente, los resultados obtenidos y su discusion. El
documento concluye con un conjunto de recomendaciones y propuestas de intervencion
profesional que buscan fortalecer el proceso de capacitacion y fomentar la inclusién del

psicopedagogo laboral en el ambito de la Administracién Publica de Resistencia.



1.1- Delimitaciéon del Objeto de Estudio.

La investigacion hace foco en los procesos de capacitacion de los empleados que
trabajan dentro de la administracion publica en Resistencia. Este trabajo se encuentra en el
ambito de una investigacion empirica, ya que busca analizar y comprender la situacion actual
de la capacitacion de los trabajadores en dichas instituciones publicas. El trabajo de
investigacion tendra una metodologia empirica cualitativa, ya que la investigacién necesita de
la recoleccion de datos para llegar a una respuesta. Hernandez Sampieri (2014), sostiene que
el enfoque cualitativo utiliza la recoleccién de datos sin medicién numérica para describir o
afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion, guiandose por areas o temas

significativos de investigacion.

La delimitacion geografica de este estudio se limita a la ciudad de Resistencia, ubicada
en la provincia del Chaco. Donde se ha identificado la carencia de un espacio dedicado a la
capacitacién de los empleados, asi como la falta de personal con los conocimientos necesarios
para apoyar al equipo en sus labores cotidianas y ofrecer la contencidon necesaria ante posibles

problematicas laborales.

La ausencia de un profesional de la psicopedagogia en el ambito laboral y
organizacional dentro de la administracion publica dentro del area de Recursos Humanos
constituyen elementos clave que motivan esta investigacion. Se observa que los empleados no
cuentan con un lugar o personal idéneo al cual recurrir en situaciones problematicas
relacionadas con su entorno laboral. Ademas, se aborda el problema de la falta de orientacion
y ayuda para los nuevos trabajadores que ingresan a la administracién publica, quienes no
cuentan con apoyo para capacitarse y aprender las tareas que llevaran a cabo dentro de las

oficinas que se les asigna.

La psicopedagogia laboral, como rama especifica de la Psicopedagogia, se presenta
como la disciplina central en este estudio. Se destaca su relevancia en el ambito laboral y
empresarial, con el objetivo de mejorar los espacios laborales y facilitar la adaptacion de los
individuos al trabajo (D'Anna, 2006).

Este trabajo se centra en la etapa adulta de los individuos, considerando las teorias
evolutivas de autores como Erickson (2003). Asimismo, se presta especial atencion a la salud
mental de los adultos en el contexto laboral, reconociendo la importancia de un ambiente

laboral favorable para el aprendizaje y el desarrollo.

Este trabajo esta enfocado en trabajadores de la Administracion Publica de la ciudad de
Resistencia, Argentina. Trabajando con una muestra de 15 empleados de la administracion
publica para analizar de qué manera incide la ausencia de profesionales de la psicopedagogia

en el ambito laboral y organizacional dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de



capacitacion de los empleados de la Administracion Publica de la ciudad mencionada. Se
realizaron entrevistas semiestructuradas a las muestras seleccionadas a fin de juntar la
informacion necesaria para las variables de la investigacién; y también se considera el material

tedrico y bibliografico que se logro recopilar.

El desarrollo del trabajo se realiz6é en base a caracteristicas del tipo de alcance
exploratorio, buscando esclarecer las causas del fendbmeno que se esta investigando,
buscando informacion que posibilite explicar por qué ocurren determinadas situaciones.
Asimismo, es de caracteristicas no experimentales ya que la investigacion se llevo adelante sin
la manipulacion de las variables. También el disefio es del tipo transversal, ya que el proceso
de recoleccion de la informacion se llevd adelante en un Unico momento temporal y con esos

datos se desarrollé el correspondiente analisis de la informacion.

1.2- Planteamiento del Problema

En la actualidad, la Administracion Publica de la ciudad de Resistencia enfrenta una
serie de desafios vinculados a la capacitacion y el desarrollo profesional de sus empleados.
Entre las principales problematicas identificadas se encuentra la carencia de espacios
institucionalizados destinados a la formacién continua, asi como la ausencia de profesionales
especializados en el area de Recursos Humanos, en particular en el campo de la
psicopedagogia. Esta situaciéon afecta directamente la calidad del aprendizaje en el entorno
laboral y limita la capacidad de los trabajadores para adaptarse a nuevas funciones y

responsabilidades.

La falta de procesos sistematicos de orientacidon y acompafiamiento impacta
negativamente, sobre todo, en los trabajadores que ingresan por primera vez a la
administracion, quienes enfrentan dificultades para integrarse eficazmente a sus tareas. Esta
carencia también repercute en el bienestar psicosocial de los empleados, generando

escenarios de desmotivacion, estrés y bajo rendimiento.

La psicopedagogia laboral, disciplina central en este estudio, se presenta como una
posible solucién para mejorar los espacios laborales, facilitar la adaptacion de los individuos al
trabajo y promover un ambiente propicio para el aprendizaje y el desarrollo. La falta de atencién
a la salud mental de los adultos en el contexto laboral también ha sido identificada como una
brecha significativa (D'Anna, 2006).

A lo largo de la investigacion, habra dos variables a Investigar. Por un lado, la ausencia
de profesionales de la psicopedagogia en el ambito laboral y organizacional; lo cual refiere a la
falta de un espacio especializado en psicopedagogia en el area de Recursos Humanos. El

psicopedagogo trabaja dentro del area de Recursos Humanos, efectuando tareas de seleccion,
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capacitacion y asesoramiento ocupacional-laboral en el ambito de las organizaciones y, en la
clinica, ofrece asistencia a conflictos en el aprendizaje del trabajo e interviene en los procesos

de orientacion laboral (D'Anna, 2006).

Por otro lado, la falta de capacitacion para los trabajadores, la cual se refiere a la
carencia de un proceso estructurado de orientacion para los empleados. La capacitacion se
define como el conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos,

habilidades y aptitudes del personal que trabaja en una empresa (D'Anna, 2006).

Ademas, se vera la efectividad de la psicopedagogia laboral, ya que esta hace alusion a
la capacidad de la psicopedagogia laboral para contribuir a la adaptacion de los individuos al
trabajo, mejorar la eficacia de los procesos de capacitacién y fortalecer la motivacion de los
empleados. D’Anna, (2000) consideran al psicopedagogo como un gestor, y hablan de la
gestion psicopedagoégica como la instrumentacion de un conjunto de procedimientos para
operar sobre la realidad del aprendizaje, en los niveles individuales, grupales y

organizacionales, con fines preventivos, terapéuticos y de asesoramiento.

La pregunta de Investigacion es: ; Como incide la ausencia de profesionales de la
psicopedagogia en el ambito laboral y organizacional, |la falta de capacitacion para los
trabajadores y la aplicacion efectiva de la psicopedagogia laboral en los procesos de

capacitacioén y la motivacion de los empleados de la Administraciéon Publica de Resistencia?

1.3- Objetivos

Objetivo General
Analizar el impacto de la ausencia de profesionales de la psicopedagogia en el area de
Recursos Humanos en el proceso de capacitacion de los empleados de la Administracion

Publica de la ciudad de Resistencia.

Objetivos Especificos

1. ldentificar la conformacién del equipo de trabajo en el area de Recursos Humanos en la
administracion publica de Resistencia.

2. Analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de
capacitacion de los empleados, destacando los métodos y enfoques empleados para la
formacion del personal.

3. Describir el proceso de capacitacion de los empleados de la administracién publica de

Resistencia, abordando los contenidos, métodos y evaluacién de dicho proceso.



4. Evaluar la presencia de desmotivacion en el aprendizaje de los empleados durante el

proceso de capacitacion, identificando posibles factores que puedan contribuir a esta

desmotivacion.

1.4- Supuesto Basico

¢ Afectara negativamente la preparacion y el desempeno de los empleados la falta
de un proceso estructurado de capacitacion en la Administracion Publica?

¢ Contribuira la ausencia de profesionales de la psicopedagogia en el area de
Recursos Humanos a la falta de apoyo y contencion para los empleados ante
problematicas laborales?

¢Influira la falta de orientacion y apoyo en la capacitacion en la desmotivacién de
los empleados en su proceso de aprendizaje y desarrollo profesional?

¢ Podria la intervencién de un profesional de la psicopedagogia en el ambito
laboral y organizacional mejorar significativamente la adaptacion, capacitaciéon y
motivacién de los empleados?

¢, Contribuird un ambiente laboral favorable que incluya apoyo psicopedagdgico

positivamente a la salud mental y al bienestar general de los empleados?



2- Estado del Arte

En la investigacion, realizada por Caprio (2020), con el titulo “Atencién selectiva,
alternante y sostenida como herramienta para una eficaz operatividad en el desempeno
laboral”, llevada a cabo en Mendoza, Argentina; el cual tiene como objetivo conocer si existe
relacion entre la capacidad de los mecanismos adquiridos del sistema de atencién selectiva,
sostenida y alternante, y el alto rendimiento en el desempeno en sus roles. Esta es una
investigacion con naturaleza empirica, de caracter cualitativo, de caracter descriptivo, ademas
de ser correlacional; ademas su disefno no experimental transversal, el cual se realiza sobre el
terreno, siendo también micro-sociolégico, sincronico y primario. Su metodologia de trabajo se
lleva a cabo a través de métodos exploratorios y de rendimiento atencional, utilizando el Test
de Atencion Selectiva BTS-3, y la Bateria de Test con simbolos de Emilio Carlos Tonglet. La
muestra seleccionada son 47 empleados de la empresa Gratus, y tienen entre 18 a 40 anos. El
analisis de los resultados de la investigacion revela que el clima organizacional percibido por
los trabajadores es calificado como favorable y ejerce una influencia significativa en el
desempenio laboral. Se desprende de estos resultados que la motivacion laboral juega un papel
clave en el rendimiento de los trabajadores y en las pruebas de atencién, sirviendo como base
para el desarrollo de una alternativa de aplicacién de indices en procesos de seleccion de
personal, con el objetivo de fortalecer el rendimiento laboral. Estos datos proporcionan una
perspectiva valiosa para la comprensiéon y mejora de factores determinantes en el ambito

laboral.

En la investigacién llevada a cabo por Torresi (2020), la cual fue realizada en la ciudad
de Villa Gobernador Galvez, provincia de Santa Fe, Argentina; el cual fue titulado “El
aprendizaje del trabajo: diferencias generacionales frente a la resolucion de problemas”, el
enfoque principal se centrd en la comparacion de los enfoques para resolver problemas
relacionados con el trabajo entre individuos de diferentes generaciones. El estudio se
desarrollé bajo un enfoque mixto, no experimental y transversal, con un alcance descriptivo.
Los participantes, trabajadores de una empresa carrocera, tenian edades comprendidas entre
29 y 64 anos y fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilistico dirigido e
intencional, considerando las posibilidades de acceso. Para la recopilacion de datos, se
emplearon dos cuestionarios: uno creado por Thomas-Kilmann y otro disefiado
especificamente para la investigacion. Los resultados revelaron que las tres generaciones
coincidieron en un estilo predominante para abordar problemas: la tendencia a transigir,
buscando soluciones aceptables que satisfagan parcialmente a todas las partes. Sin embargo,
se identificaron algunas diferencias, como la disposicion de la Generacién Y a poner de lado
sus intereses para satisfacer a los demas, mientras que la Generacion X y los Baby Boomers

mostraron la posibilidad de evadir problemas, ya sea postergandolos o apartandose. En
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relacion al aprendizaje, todos los participantes afirmaron que enfrentar problemas laborales

proporciona una experiencia significativa y enriquecedora. Este hallazgo sugiere la apertura de
un espacio para la intervencion psicopedagdgica, proponiendo futuras capacitaciones y talleres
que fomenten una cultura organizacional donde los problemas se aborden en profundidad y no

se resuelvan de manera parcial.

Otra investigacion llevada a cabo por Rosales Mandujano (2020), la cual lleva como
nombre “La importancia del area de Psicopedagogia Laboral en la Universidad Tecnologica
General Mariano Escobedo”, ubicada en el estado de Nuevo Ledn, México; se ha planteado
como objetivo enfatizar la importancia de la Psicopedagogia laboral, asi como las funciones de
la misma. Este trabajo es una investigacion tedrica, en la cual los hallazgos destacan el rol
fundamental de la psicopedagogia laboral en la integracion y desarrollo de los trabajadores
dentro de una organizacion. Se evidencia que esta disciplina no solo facilita el proceso de
seleccion y adaptacién de los empleados, sino que también contribuye a la mejora de sus
habilidades y al mantenimiento de un clima laboral favorable, lo que impacta positivamente en
su desempefio. Uno de los principales aportes de la psicopedagogia en este contexto es la
implementacién de estrategias que permitan a los trabajadores adaptarse de manera eficaz a
sus funciones, fortaleciendo sus competencias y promoviendo su bienestar en el entorno
laboral. En el caso de la Universidad Tecnolégica General Mariano Escobedo, se concluye que
la incorporacion de un psicopedagogo laboral resulta clave para optimizar procesos como la
seleccion de personal, la capacitacion y la orientacién profesional. Su intervencién permitiria el
disefio de programas formativos dirigidos a mejorar la resolucion de problemas y la adquisicion
de nuevas habilidades, asegurando asi una constante actualizacion de los empleados.
Ademas, se resalta la importancia de establecer canales de comunicacion efectivos entre el
psicopedagogo v los trabajadores, con el fin de identificar sus necesidades y motivaciones,
favoreciendo un proceso de aprendizaje continuo y un mayor compromiso con los objetivos

institucionales.

Aguilar Hernandez (2021), en su investigacion titulada “Propuesta de Intervencion
Psicopedagodgica para la Regulacion Emocional de Conductores de la marca RS en Talleres de
OCC”, se llevé a cabo en Chiapas, México; la cual se enfoco en disefar una propuesta de
intervencion psicopedagdgica destinada a la formacion integral de los conductores de la marca
RS, abordando dimensiones emocionales, éticas y valores para favorecer un desempeno
laboral éptimo. La poblacion comprende a 443 colaboradores en los talleres de OCC de edades
entre 25 y 35 afos. La muestra, seleccionada mediante un método no probabilistico por
factores externos, incluye a 6 conductores, distribuidos segun niveles educativos (4 con
preparatoria y 2 con licenciatura), antigiedad de 2 afos, y productividad (3 destacados en los
ultimos 6 meses. La investigacion adopta un enfoque explicativo, empleando un disefio cuasi-
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experimental. Se implementé una metodologia aleatoria para la muestra, asignando al azar a
los sujetos a los contextos aplicados. La técnica principal consiste en entrevistas a los
conductores de la marca RS, respaldadas por un cuestionario estructurado que aborda
categorias como percepcion, emociones, familia, problematicas y relaciones con superiores. En
los resultados se ha percatado de que, a través de las emociones se puede trabajar la
inteligencia emocional de los trabajadores, esto con apoyo de un psicopedagogo y de los
preceptores que hacen de enlace hacia los conductores. Ya que se evidencia que es
significativo que los conductores cuenten con un psicopedagogo dentro de la empresa, lo que
reafirmara su autoestima, confianza, y la relacion con ellos mismos, logrando llevar a cabo

sesiones de control y mejoras de los conductores.

La investigacion realizada por Huanca y Vargas (2022), realizada en Rosario, Santa Fé,
Argentina; fue titulada “Psicopedagogia laboral: un andlisis de las intervenciones realizadas
desde el sector de recursos humanos de diferentes empresas”, tiene como objetivo indagar y
describir las intervenciones de los/las psicopedagogos/as laborales en el sector de recursos
humanos de diferentes empresas. Este trabajo tiene un enfoque metodoldgico cualitativo, de
caracter exploratorio — descriptivo; y con un disefio no experimental, y de corte transversal.
Contd con la participacion de 5 psicopedagogos y 1 psicopedagogo laboral de entre 35y 40
afos de edad; los cuales desempefan sus tareas en el area de RRHH en diferentes empresas
de la provincia de Buenos Aires, en distintas zonas. Como instrumento de recoleccion de datos
se ha utilizado entrevistas semiestructuradas. En los resultados se enfatizé que el abordaje
psicopedagogico es dado dentro de dos aspectos, la capacitacion y seleccion del personal vy,
por otro lado, el asesoramiento a los mandos de la empresa; siendo el psicopedagogo quien
disefa e implementa estrategias a la organizacion, para que este cuente con los trabajadores
adecuados para cumplir con las tareas solicitadas, ademas de la elaboracion de los informes

del personal, que seran analizados por los directivos

En otra investigacion, realizada por Manassero (2023), llevada a cabo en Mendoza,
Argentina; la cual se titula “Proyecciones laborales en alumnos de cuarto afo de la carrera de
Psicopedagogia”, y tiene como objetivo conocer las proyecciones laborales que tienen los
alumnos de la carrera de Psicopedagogia en relacién a los ambitos y campos laborales que
predominan en la Universidad Catolica, en las tres sedes (Mendoza, Parana y Buenos Aires).
La investigacion es de desarrollo descriptivo, con aspectos explicativos, siendo de metodologia
cuantitativa; teniendo un disefo no experimental, y de clasificacion transversal exploratorio.
Como instrumento de recoleccion de datos, se ha confeccionado cuestionarios mediante la
plataforma Google Forms, con preguntas abiertas y cerradas. La muestra se conforma por 62
alumnos de 4° afo de la carrera de Psicopedagogia de la Universidad Catdlica sede Mendoza,
Parana y Buenos Aires. En los resultados se logré establecer que los estudiantes en su
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mayoria se interesan en el ambito clinico y educativo, ademas de creer tener mayor formacién
dentro de esos ambitos. Mientras, dentro de la relacién de salud, investigacién, intervencion
psicopedagdgica, forense, socio comunitario, laboral, se alude a que se requiere mayor

formacion dentro de esas areas.

En la investigacion de las autoras Leon Palomino (2023), “Capacitacion del personal y el
desempenio laboral en la empresa papelera del Pera SAC, Lima - 2020”, se tuvo como objetivo
establecer la relacion que existe entre la Capacitacion del personal y el Desempeiio laboral en
la empresa Papelera del Peru SAC, Lima - 2020. Esta es una investigacion cuantitativa, con un
nivel correlacional y un disefio experimental. Los resultados de esta investigacion evidencian
que existe una relacion significativa entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral,
indicando que a mayor formacion, se observa una mejora, aunque en un nivel bajo. Asimismo,
se encontrd que la verificacion de los procesos también influye de manera positiva en el
rendimiento de los empleados, aunque con un impacto moderado. En contraste, no se hall6é
una asociacion estadisticamente significativa entre la planificacién y la ejecucion con el
desempenio laboral, o que sugiere que estos factores no inciden directamente en el
rendimiento de los trabajadores. Por otro lado, se determiné que el control dentro de la
organizacion tiene una relacién moderada con el desempefio, lo que indica que una supervision

adecuada contribuye a mejorar la eficiencia y la productividad de los empleados.

La investigacion llevada a cabo por Balerio (2024), la cual fue titulada “El rol del
psicopedagogo en el ambito de la capacitacién de personal’, realizada en en la Ciudad
Autéonoma de Buenos Aires, Argentina; se ha puesto como objetivo demostrar la importancia de
la intervencion psicopedagogica en los procesos de capacitacion en ambitos laborales. Esta es
una investigacion mixta, correspondiendo a una investigacion de campo, siendo de caracter
descriptivo. Su muestra se encuentra conformada por 6 psicopedagogos y 10 trabajadores
dentro del area de RRHH en empresas u organizaciones, aplicando encuestas para la
recoleccién de datos. Los resultados evidenciaron que la integracién de principios
psicopedagdgicos en la planificacion de la capacitacién es esencial, ya que los adultos
continuan aprendiendo fuera de la educacion formal. La colaboracion entre psicopedagogos
laborales y profesionales de recursos humanos mejora la efectividad de los programas de
formacion, facilitando la aceptacion de los empleados hacia nuevos contenidos. Ademas, se
destaca la importancia de considerar las caracteristicas individuales de los trabajadores,
disenando estrategias de capacitacion adaptadas a sus diferencias de aprendizaje. Se observé
un mayor compromiso y participacion cuando la capacitacién incorpora un enfoque
psicopedagadgico, lo que resalta la necesidad de atender las necesidades especificas de

aprendizaje en adultos, considerando su experiencia previa. En este sentido, la

13



Psicopedagogia Laboral no solo optimiza los procesos de formacion convencionales, sino que

también contribuye al desarrollo profesional y personal de los empleados en el ambito laboral.

La investigacion del autor Miranda Gonzales (2024), titulada “Capacitacién y
desempenio laboral de los colaboradores en una institucion de financiera en Lima, 2022”, en
Peru; se plantea como objetivo determinar la relacién entre la capacitacion y el desempefio
laboral de los colaboradores en una institucion financiera en Lima, 2022. Esta es una
investigacion de tipo cuantitativo, que utiliza el método inductivo, ademas tiene un disefio no
experimental. Los resultados de esta investigacion muestran que existe una relacién positiva
entre la capacitacion y el desempefio laboral en una institucion financiera de Lima. Se
evidencia que los programas de formacion efectivos contribuyen a mejorar el rendimiento de
los empleados, promoviendo su crecimiento profesional y personal. Ademas, se observa que la
percepcion de los trabajadores sobre la capacitacion influye en su desempefio, ya que factores
como la comunicacion clara, la calidad del material y la participacion activa son claves para un
aprendizaje significativo. También se destaca que un proceso de formacién adaptado a las
necesidades reales de los empleados favorece su desarrollo y facilita la adquisicién de nuevas
competencias. Asimismo, se resalta la importancia de fomentar una cultura de aprendizaje
continuo que ayude a fortalecer sus habilidades laborales. Finalmente, se concluye que cuando
la capacitacién esta orientada a mejorar la autonomia, el liderazgo y la eficiencia en las tareas,
se logra un impacto positivo en el desempeno y en la satisfaccion de los empleados con su

trabajo.

Por ultimo, la investigacion de Vicente (2024), “s Cual es el rol del psicopedagogo
laboral en la seleccion y /o acompafnamientos de un aspirante de la Institucién de Bomberos
Nueva Pompeya Barracas? Una vision a partir de los integrantes de recursos humanos”, en el
cual se propuso como objetivo detectar la importancia de la interaccién psicopedagdgica en la
institucion de Bomberos Voluntarios Pompeya Barracas durante los anos 2022 y 2023.
Investigacién que se desarroll6 en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Argentina. Los
resultados de esta investigacion destacan la relevancia de la Psicopedagogia Laboral en el
proceso de seleccidén y acompafiamiento de los aspirantes dentro de la Institucién de
Bomberos Voluntarios de Pompeya Barracas. Se evidencia que el psicopedagogo laboral
desempeiia un rol fundamental en la integracion y adaptacion de los trabajadores, ayudandolos
a desarrollar habilidades para el desempefio de sus funciones y facilitando su insercién en la
cultura organizacional. La seleccidn de aspirantes implica la evaluacion de competencias y
perfiles adecuados, considerando factores emocionales, psicoldgicos y sociales que influyen en
su desempefo. Asimismo, la capacitacion es reconocida como un proceso clave que permite a
los aspirantes adquirir conocimientos técnicos y fortalecer sus aptitudes, promoviendo un
aprendizaje continuo en el ambito laboral. Ademas, se resalta el impacto positivo del
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acompanamiento psicopedagdgico en la cohesién del equipo, el fortalecimiento del clima
laboral y la construccion de relaciones de confianza, lo que contribuye a mejorar la eficacia en

la respuesta ante emergencias.
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3- Marco Teérico

3.1- Recursos Humanos dentro del ambito laboral.

Las organizaciones se componen de individuos cuyas tareas necesitan ser
estructuradas con el fin de lograr los objetivos establecidos por la direccion. A lo largo de la
historia, desde la Revolucion Industrial, y motivado por el aumento de la competencia y las
demandas de los clientes, se han cuestionado los modelos tradicionales de organizacion,
dando lugar a la aparicion de enfoques organizativos innovadores. Estos nuevos modelos
reconocen los recursos humanos como un componente fundamental para el éxito empresarial.
La premisa subyacente es que cuando los trabajadores tienen la oportunidad de desarrollarse
en aspectos personales y profesionales, se convierten en un activo competitivo esencial para la

empresa (Lopez Barra y Ruiz Otero,2015).

Fermani (2016), expresa que la nocion de Recursos Humanos se refiere a una practica
centrada en la gestién y desarrollo de las personas, abordando sus habilidades, aptitudes y
conocimientos en el entorno laboral. En este contexto, se presenta como un conjunto de
actividades organizadas en funcion de los objetivos estratégicos de una entidad mas amplia
que las engloba, requiriendo la intervencion de profesionales de diversas disciplinas y
perspectivas. Bajo la perspectiva de Recursos Humanos, el autor plantea que se concibe a las
personas como recursos, despojando la dimension psicoldgica, social y cultural para adoptar
una 6ptica puramente comercial. La atencidn se centra en el trabajo de la persona en relacion
con la organizacion, limitandose a considerarla como un recurso que aporta al logro de los
resultados laborales necesarios. Desde este enfoque, se trata esencialmente de una
transaccién comercial, donde la persona entrega su capital intelectual, técnico y social a

cambio de un salario y posicién social, sin compromisos mas alla de lo previamente convenido.

Las practicas actuales de Recursos Humanos buscan aumentar la productividad del
personal de manera rentable para la organizacion, considerando a las personas como
herramientas a disposicion de la gerencia. Se implementan estrategias de seleccién, induccion
y evaluacién del desempeio con el objetivo de establecer un patrdn inicial y garantizar la
seguridad de la gerencia en cuanto al tipo de capital que ingresa a la empresa. Este enfoque
fundamenta la existencia de Recursos Humanos, donde la persona, concebida como recurso,
debe adaptarse a un comportamiento uniforme, actuar conforme a lo establecido y restringir

expresiones personales (Fermani, 2016).

La individualidad, conceptualizada como un recurso dentro del ambito laboral, se ve
obligada a conformarse con un comportamiento uniforme y lineal, suprimiendo cualquier
expresion personal. Sin embargo, la esencia humana contradice estas premisas, revelandose
como intrinsecamente compleja, diversa y participativa. Se puede afirmar con confianza que las
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personas poseen caracteristicas no lineales, exhiben diversidad en lugar de uniformidad, y

participan activamente en lugar de mantener una neutralidad (Fermani, 2016).

Amador Sotomayor (2016), explica que, la gestion de Recursos Humanos se configura
como una funcion derivada de la administracién general, encargada de abordar de manera
profesional los asuntos relacionados con el personal y sus labores dentro de las
organizaciones. Esta funcién se orienta hacia los aspectos legales, administrativos y éticos
inherentes, abarcando las fases genéricas de planificacién, incorporacion, desarrollo y
desvinculacion, todo ello dentro de un enfoque estratégico. Reconocida académicamente como
una actividad especializada, Amador Sotomayor (2016), menciona que, su caracter profesional
se respalda en la evolucion histérica del ambito de competencia. Su cometido es brindar
atencion a los individuos durante su permanencia en el ambito laboral, independientemente de
la naturaleza especifica de sus funciones, siguiendo un tratamiento uniforme para todos, siendo
la calidad del servicio lo que lo distinguira, por lo cual, la organizacion debe contar con
estrategias, asi como contar con un equipo bien gestionado, para obtener resultados

destacados, lo cual representa una ventaja inigualable en su funcionamiento.

Algunas corrientes de pensamiento sostienen que las funciones primordiales en el
ambito de Recursos Humanos abarcan la planificacion, el reclutamiento, la seleccion, la
induccion, la contratacién, la separacion, la capacitacion y el adiestramiento, el desarrollo
profesional, la evaluacion del desempefio, los planes de remuneracion o compensaciones, las
prestaciones, la seguridad e higiene, y las relaciones laborales. Aunque existen otras funciones
ademas de estas, son las mas ampliamente aceptadas por las organizaciones, ya que cada
organizacion las define y agrupa segun sus necesidades, considerando que cada una de ellas

constituye un area de trabajo especifica (Amador Sotomayor, 2016).

En el proceso de Planeacion, se evalua la demanda potencial de personal, incluyendo
un estudio del mercado laboral. El Reclutamiento y Seleccion se refieren a la atraccion de
candidatos y su posterior evaluacion para su incorporacién. La Contratacién implica el acuerdo
mutuo entre las partes, ya sea individualmente o en grupo. La Induccién representa la etapa
inicial de integracion del empleado. La separacion indica el final de la relacién laboral. La
Capacitacién y Adiestramiento se centran en preparar al personal para sus tareas actuales y
futuras. El Desarrollo Profesional promueve el crecimiento de los empleados con el apoyo de
sus superiores. La Seguridad e Higiene se enfoca en salvaguardar la salud y bienestar de los
trabajadores y el manejo adecuado de equipo. La Evaluacion del Desempefio implica revisar
los resultados obtenidos en el trabajo, con repercusiones en diferentes aspectos. La

Compensacion abarca la remuneracién total recibida por el trabajo realizado. Finalmente, las
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Relaciones Laborales consideran la interaccion entre la empresa y el sindicato, asi como el

clima laboral resultante (Amador Sotomayor, 2016).

3.2- Administracién publica y su gestion

Para explorar el concepto de administracion publica, inicialmente se analizar las
referencias individuales de cada palabra que lo compone y luego considerar su conjunto. La
palabra "administracion" por si sola se refiere a la gestion de actividades organizativas,
abarcando aspectos como la planificacion, organizacion, direccion, control y el manejo eficiente
de recursos para alcanzar objetivos especificos. En contraste, el término "publica"
generalmente hace alusion a lo compartido por la poblacién en una sociedad y a la esfera

gubernamental (Galinelli et al., 2015).

La Administracion Publica, en consecuencia, los autores explican que se configura
como un ambito social que se dedica a abordar las necesidades colectivas y a coordinar los
recursos para garantizar las condiciones de vida de la comunidad. Se convierte en la actividad
central del Estado, orientada a lograr sus metas mediante métodos especificos, modos de

organizacién y medios de ejecucion.

El concepto de administracién publica, mas alla de la mera combinacién de palabras,
Galinelli et al., (2015), explica que adquiere una naturaleza diversa, generando interpretaciones
variadas. Se utiliza para describir desde la gestion de lo publico o social hasta la identificacion
con la maquinaria estatal, englobando también el conjunto de tecnologias organizacionales
aplicadas en entidades gubernamentales. Su significado abarca acciones, instrumentos,

principios, modos y estructuras organizativas.

Ahora bien, los autores mencionan que, en relacién al concepto de administracion
publica, se puede identificar que se hace referencia principalmente a tres aspectos: como una
disciplina cientifica, como la funcion y autoridad ejecutiva del Estado, y como un método de
organizacién y coordinacion de recursos. Los autores consideran el término "gestion" como
sinénimo de administracidon, mientras que en otras ocasiones se interpreta como un concepto
mas avanzado. Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (citado en Galinelli et al.,
2015), la gestion se define como la "accion y efecto de administrar”, lo que sugiere que en este
contexto la gestion estaria incluida dentro de la administracion, siendo esta ultima mas amplia y

comprensiva que la primera.

Chiara y Di Virgilio (2009, citado en Galinelli et al., 2015) ofrecen una definicion que,
aunque se aplica inicialmente al ambito de la politica social, resulta Gtil para contemplar el
panorama completo de las politicas publicas. Segun ellos, la gestion se concibe como un

"espacio privilegiado de reproduccion y/o transformacion de la politica social a través de los
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actores que despliegan alli sus estrategias". En este contexto, la gestiéon funciona como un
"espacio de mediacién" entre los procesos macro y la vida cotidiana. Desde esta perspectiva,
se pueden hacer dos aproximaciones al concepto de gestién. Por un lado, se entiende la
gestion como la coordinacion de recursos humanos, financieros, técnicos, organizativos y
politicos para producir bienes de consumo individual o colectivo que satisfagan las demandas
de la sociedad. Aqui se enfatizan los desafios relacionados con la eficiencia y eficacia de los

procesos que vinculan estos recursos (Galinelli et al., 2015).

Por otro lado, la gestion se considera como el espacio privilegiado donde se moldea la
demanda, destacando los problemas politicos que surgen en la dinamica de la gestién y la
interaccion entre el aparato estatal y la sociedad (Chiara y Di Virgilio, 2009). Esta doble
conceptualizacion de la gestion revela los dos sentidos que se le atribuyen al término, uno mas
amplio y ligado a la gestién politica, y otro mas especifico relacionado con los procesos y
herramientas necesarios para la distribucién, manejo y coordinacién de los recursos (Galinelli
et al., 2015).

Estos autores explican que, la Subsecretaria de Modernizacion del Estado, a través de
la Resolucion N° 23/09, ha delimitado una serie de responsabilidades para los Expertos,
abarcando un espectro de funciones técnicas y profesionales. De acuerdo con las
regulaciones, estas responsabilidades se definen dentro de un perfil que exige competencias
técnicas, profesionales, éticas y actitudinales. Se espera que los Expertos en Gestién Publica
cumplan con requisitos que abarcan tanto la experiencia laboral como su formacién académica,
incluyendo la capacitacion especializada en posgrado obtenida a través de la Especializacion
en Gestién Publica. Entre estas tareas incluyen diversas areas, como Recursos Humanos,
donde se espera que brinden asistencia y asesoramiento en la elaboracion e implementaciéon
de instrumentos relacionados con los sistemas de carrera administrativa, en la organizacion de
procesos de seleccion de personal, en la resolucién de problemas vinculados a la gestion de
recursos humanos, y en la identificacion de necesidades de capacitacién y disefio de planes de
desarrollo del personal. Asimismo, se les solicita colaborar en la elaboracion de metodologias

de evaluacion de competencias (Galinelli et al., 2015).

3.3- La Psicopedagogia Laboral en Organizaciones Publicas
Se comenzara este capitulo definiendo trabajo, ocupacion y laboral, ya que es dentro de
estas circunstancias que se desempenia el psicopedagogo laboral. En el uso cotidiano, el

vocablo trabajo es empleado en forma intercambiable con otros, como ocupacion y labor.

Amato (2019) sostiene que la labor de la Psicopedagogia Laboral radica en la

capacidad para fortalecer y fomentar los procesos de aprendizaje tanto a nivel individual como
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dentro de la organizacién en su totalidad. Segun este autor, dicha labor contribuye gradual pero
constantemente a generar transformaciones sociales significativas. Por otro lado, Schlemenson
(1990) explica que, el término laboral se refiere a cualquier situacion relacionada con el trabajo,
que puede implicar actividades fisicas o intelectuales que reciben algun tipo de compensacién
dentro de una actividad o institucién social. La actividad laboral se utiliza como un sinénimo de
trabajo, ya que labor es una palabra latina que significa lo mismo. Independientemente del tipo

de trabajo realizado, Schlemenson (1990) identifica dos tipos de elementos en su contenido:

- Elementos prescriptos: Estos consisten en normas, datos, procedimientos e
instrucciones que el trabajador debe seguir sin tener opcion de eleccion.
- Elementos discrecionales: Estos estan relacionados con la libertad del trabajador para

elegir entre diferentes métodos o enfoques para resolver un problema especifico.

Segun D'Anna (2006), la Psicopedagogia laboral se refiere al analisis de las personas
en contextos de aprendizaje laboral, abarcando la comprension del proceso de aprendizaje y
sus obstaculos tanto a nivel individual como grupal, en organizaciones e instituciones. El
enfoque principal recae en el aprendizaje laboral en si mismo y las posibles dificultades que
pueden surgir relacionadas con la tarea, la interaccion con colegas, la cultura organizacional, la

identidad laboral y el desarrollo de roles.

Por su parte, Hernandez (2008) sefiala que la psicopedagogia laboral implica una
combinacion de investigacion cientifica y aplicacion practica, centrandose en el aprendizaje en
el ambito laboral, incluyendo los procesos de aprendizaje a nivel individual, grupal y
organizacional. Se destaca la concepcion del aprendizaje como un proceso continuo a lo largo
de toda la vida, tanto para las personas como para las organizaciones, implicando la capacidad
de adaptacion y transformacion de la realidad. Ademas, se reconoce el trabajo como una
construccion humana en la cual las personas aprenden no solo las habilidades laborales
especificas, sino también a desempenarse como trabajadores en el contexto histérico en el que
se encuentran. Este nuevo enfoque laboral enfatiza la importancia de considerar a las

personas, el aprendizaje y su trabajo de manera integral.

La psicopedagogia se centra en comprender las particularidades del proceso de
aprendizaje humano, incluyendo como se lleva a cabo, cdmo evoluciona y cémo se ve afectado
por diversos factores. Ademas, busca entender por qué pueden ocurrir alteraciones en el
aprendizaje, cémo identificarlas y tratarlas, asi como qué medidas tomar para prevenirlas y
fomentar procesos de aprendizaje significativos. Asimismo, aspira a abordar los desafios
educativos al identificar las necesidades y dificultades, destacando tanto los obstaculos como

los facilitadores involucrados en el proceso educativo (Muller, 2006).
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El psicopedagogo debe colaborar en equipo con otros profesionales y empleados que
trabajen en el mismo ambito, lo que implica realizar un trabajo interdisciplinario. De acuerdo
con Ochnio y Wolff (2006), la interdisciplina surge en respuesta a la complejidad creciente de
los problemas sociales, que no pueden ser abordados exclusivamente desde una sola
disciplina. Es decir, el trabajo interdisciplinario se lleva a cabo cuando se establece una
comprension compartida del problema a tratar. Estas autoras proponen que la disciplina puede
entenderse como un area cognitiva que implica organizar un discurso en relaciéon con un objeto

delimitado, definir un campo de estudio y desarrollar herramientas para su abordaje.

3.4-+ Rol del psicopedagogo en entornos laborales y su impacto

D’Anna (2000) caracteriza al psicopedagogo como un gestor y describe la gestion
psicopedagdgica como el conjunto de procedimientos utilizados para intervenir en el
aprendizaje a nivel individual, grupal y organizacional, con objetivos preventivos, terapéuticos y

de asesoramiento.

La autora también destaca el papel del psicopedagogo en el ambito de los Recursos
Humanos, donde se enfoca en el proceso de aprendizaje en el trabajo, la insercién laboral, la
adquisicion de nuevas habilidades, y la construccion de la identidad laboral y profesional. Se
reflexiona sobre la naturaleza de los conflictos y problemas en estos aprendizajes, asi como las

estrategias de intervencion para detectar, aliviar o resolver estos problemas.

Es dentro del ambito de los Recursos Humanos, que el psicopedagogo se encarga de la
realizacién de sus tareas, entre ellas de la seleccidn de personal, la capacitacion vy el
asesoramiento ocupacional. En la seleccion de personal, se desarrolla un sistema de
reclutamiento, se identifican perfiles de candidatos y se evalla su capacidad de adaptacién a la
cultura organizacional. En cuanto a la capacitacion laboral, se promueve el desarrollo de
habilidades laborales y se buscan estrategias para resolver problemas de aprendizaje. Por
ultimo, en el asesoramiento ocupacional y la orientacion laboral, se realiza un diagnostico de
las necesidades de las organizaciones, se disefian proyectos para abordar esas necesidades, y
se ofrece orientacién sobre metodologias adecuadas para el adulto y sus grupos de trabajo
(D’Anna y Hernandez, 2006).

El adulto, como parte del mundo laboral, debe lograr un equilibrio entre sus deseos y
responsabilidades. Este equilibrio facilita el control sobre el entorno y condiciona su calidad de
vida, demandando disciplina y esfuerzo para avanzar hacia la realizacion de metas. Se
considera al individuo y a la tarea laboral dentro de un contexto especifico, donde se enfrentan
condiciones tanto internas como externas, y donde se manifiestan los obstaculos y desafios del

aprendizaje laboral (Erikson, 2003).
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3.5- Capacitaciones y Aprendizaje en el Ambito Laboral

Gore (2018), expresa que, para ser parte de un grupo especifico, una persona necesita
desarrollar las habilidades que dicho grupo demanda y, ademas, integrarse en él. El proceso
de aprender y de integrarse, aunque a menudo se consideran actividades diferentes, en
realidad son aspectos de un mismo proceso. Es imprescindible aprender para poder integrarse

e integrarse para continuar aprendiendo y seguir con el aprendizaje.

El autor explica que el conocimiento no se reduce solo a un aspecto intelectual, ya que incluye
también la aplicacion de aprendizajes dentro de contextos sociales definidos. Segun Wenger
(citado en Gore, 2018), el conocimiento se manifiesta como un acto de pertenencia a una

comunidad, lo cual puede materializarse de tres maneras:

1. Pertenencia por involucramiento: Se pertenece a un grupo porque se realizan
actividades conjuntamente.

2. Pertenencia por imaginacién: Se siente la pertenencia a un grupo aunque solo se
conozca a unos pocos miembros del mismo. Este tipo de pertenencia es imaginativa
porque se basa en representaciones mentales.

3. Pertenencia por alineamiento: Las actividades propias estan sincronizadas con otros
procesos para aumentar su efectividad. Esto no significa obediencia, sino coordinacion,

como por ejemplo, ser puntual o seguir ciertas normas establecidas.

Al considerar las diversas formas de pertenencia, se vuelve evidente que esta es
fundamental para la construccién de la identidad. La relacion estrecha entre integracion y
aprendizaje se extiende también a la conexion entre aprendizaje e identidad, los cuales se
desarrollan de manera reciproca. A medida que una persona adquiere las habilidades técnicas
necesarias para convertirse en un artista y se integra al colectivo de artistas, comienza a
construirse a si misma como tal (Gore, 2018). Conforme la persona se integra y aprende, el
autor explica que se va forjando su identidad. Esta identidad jugara un papel crucial en sus
futuros aprendizajes e integraciones, ya que determinara qué es significativo y qué no, en quién
confiar y en quién no, y a quién compartir su conocimiento. La identidad no solo es un territorio,
sino también una frontera. Aprender mas alla de estas fronteras implica abrir nuestras

identidades; asi, las comunidades y fronteras se transforman en experiencias personales.

Steinberg (2006) argumentan que la capacitacion y formacién en el sector publico se
basan en la premisa de que las organizaciones gubernamentales necesitan empleados con
habilidades para dirigir y gestionar diversas tareas. En este contexto, el desarrollo, produccion
y adquisicion de conocimientos se convierte en una necesidad para abordar los desafios de la
gestion publica. Desde esta perspectiva, las actividades de formacion no son eventos aislados,
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sino que estan integradas en los objetivos institucionales de cada organismo, fortaleciendo asi

la gestion publica y la recuperacion estatal.

Blake (2016) explica que, la capacitacion es un proceso fundamental en el desarrollo
profesional y organizacional. No se trata simplemente de realizar actividades formativas, sino
de asegurar que los individuos estén en condiciones Optimas para llevar a cabo las tareas que
se les asignan. Ademas, enfatiza que la capacitacion es una herramienta esencial en la gestion
organizacional y no un fin en si misma. Su propdsito es equipar a las personas con los

conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para mejorar su desempefio laboral.

Es por lo expresado que Steinberg (2006), explica que, los programas de formacion,
elaborados por los miembros de las organizaciones con el apoyo de expertos en educacion, se
distinguen por su capacidad de adaptarse a las necesidades especificas de cada jurisdiccion.
La gestidn participativa de la formacion permite que los empleados sean protagonistas de su
propio desarrollo profesional. Sin embargo, es crucial superar las acciones formativas
desconectadas de los objetivos principales de la institucion, asi como la falta de registro y
documentacion de los procesos de capacitacion. Esta complejidad resalta la importancia de

una planificacion y gestion efectiva de la formacion en el ambito publico.

Blake (2016) destaca que una persona no capacitada probablemente no podra realizar
ciertas tareas, pero el hecho de capacitar a alguien no garantiza automaticamente que realizara
dichas tareas. Por lo tanto, la capacitacion es una condicidon necesaria pero no suficiente para
el rendimiento eficaz. Ademas, la capacitacion debe ser vista como una oportunidad de
crecimiento tanto para el individuo como para la organizacién, proporcionando un valor

significativo mas alla del simple aprendizaje de nuevas habilidades.

El autor hace la distincion entre los verbos deber y hacer en el ambito de la capacitacion
laboral es fundamental para comprender las necesidades de los empleados. Cuando un
individuo se enfrenta a una demanda, siente una compulsion, ya sea personal o institucional,
que se manifiesta en ese deber. Esta sensacion de deber implica una responsabilidad que el
individuo debe asumir, instigada por él mismo, por otros, o por una organizacion. Este deber
genera una tension relacionada con el hacer. La tension se alivia a través de la accion, es
decir, el hacer. Cuando el deber hacer se cumple, la tensién desaparece. Generalmente, la
accion requerida esta claramente definida y conocida por quien debe realizarla, aunque es vista
como una obligacion urgente. En muchos casos, se sabe qué se debe hacer y se cuentan con
parametros para evaluar si la accion realizada cumple con las expectativas y si las diferencias
estan dentro de lo admisible y tolerable. Esta percepcion del deber hacer es una parte crucial

del proceso de deteccion de necesidades de capacitacién (Blake, 2010).
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D'Anna (2006) define la capacitacion como una serie de actividades educativas
disefadas para mejorar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal en una
empresa. Este proceso implica un aprendizaje a corto plazo, realizado de manera sistematica y
organizada, que permite a las personas adquirir conocimientos, habilidades, actitudes y
habitos. Ademas, es un proceso continuo que involucra el deseo y la necesidad, junto con la
capacidad y la posibilidad, considerados como factores individuales que ocurren
simultaneamente. En este sentido, la capacitacion se concibe como una herramienta integral
planificada que se centra en los procesos metacognitivos y actitudinales implicados en la
ejecucion de tareas. Funciona como un espacio donde se integran el saber-conocer, el saber-

hacer y el saber-ser tanto para las personas como para las organizaciones.

La autora plantea que este proceso se desarrolla en un corto plazo y se lleva a cabo de
manera sistematica y organizada, permitiendo a los individuos adquirir habilidades y
conocimientos esenciales, asi como también actitudes y habitos necesarios para su
desempenio laboral. Ademas, es un proceso continuo que implica tanto el deseo como la
necesidad de aprender, considerados como factores individuales que coexisten

simultaneamente.

Segun Sara D’Anna (2006), el aprendizaje se desglosa en multiples niveles de analisis

interrelacionados:

1. El conocimiento: se investiga desde una perspectiva genética, abordando la
construccion del conocimiento que engloba tres formas principales: hereditaria, 16gico-
matematica y adquirida a través de experiencias que permiten al individuo relacionarse
con los objetos y sus propiedades. Este proceso conduce al desarrollo de todas las

potencialidades creativas a lo largo de la vida.

2. La subjetividad: un analisis completo del conocimiento no puede obviar la consideracién
del individuo en su totalidad, incluyendo su mundo imaginario y la formacion de su
subjetividad unica, forjada a través de la construccion de un aparato psiquico y la
combinacion peculiar de elementos que conforman su identidad histérica. Bajo esta
Optica, la conducta no solo es el resultado de logros cognitivos, sino que también esta
impregnada de significados afectivos que se originan en la dinamica de las relaciones
intra e interpersonales, incluyendo los miedos, ansiedades y conflictos inherentes a

ellas.

3. Lainfluencia de la cultura y del contexto socioeconémico-politico de las organizaciones,
que comienza a ejercerse desde las primeras interacciones del individuo en su entorno

familiar, escolar y laboral.

24



Desde una perspectiva estructural de la organizacion, Mintzberg (1991) explica que la
capacitacion implica ensefiar conocimientos y habilidades relacionadas con el cargo, a
diferencia del adoctrinamiento, que se refiere a la asimilacion de normas organizacionales. A
través del adoctrinamiento, la empresa socializa a sus miembros para sus propios intereses,
siendo tanto la capacitacion como el adoctrinamiento formas de internalizacién de

comportamientos aceptados.

Se concibe la capacitacién como un proceso continuo e indispensable para generar
cambios, siendo un medio para lograr metas tanto a nivel individual como organizacional en el
ambito laboral. Es un componente fundamental en el desarrollo educativo a lo largo de la vida
laboral de un individuo o una empresa, no siendo un fin en si mismo, sino un medio para

alcanzar objetivos (Mintzberg, 1991).

Chiavenato (2000), manifiesta que los objetivos de la capacitacion se centran en el corto
plazo, son especificos y buscan proporcionar a los empleados los conocimientos necesarios
para desempefiar adecuadamente su trabajo. Por lo general, se lleva a cabo en empresas u
organizaciones especializadas en capacitacion, y suele ser supervisada por el jefe inmediato
del empleado. Se basa en un programa predeterminado y se implementa de manera
sistematica para preparar a los empleados para sus responsabilidades laborales. Puede
aplicarse a todos los niveles o areas de la empresa. La capacitacién o entrenamiento se
considera una inversion empresarial destinada a preparar a un equipo de trabajo para cerrar la
brecha entre el rendimiento actual y los objetivos establecidos, es un proceso de educacion

profesional disefiado para que las personas se adapten a un puesto o funcion especificos.

El autor Pain (1996) sefiala que la capacitacion surge como una solucién a las
demandas diarias y proporciona los recursos necesarios para abordarlas. Es esencial que la
empresa reconozca este proceso como una funcién especifica, donde el responsable de la
capacitacion desempena un papel similar al de un consultor interno. El autor sefiala que los

principales objetivos de la capacitacién incluyen:
1. Preparar al personal para desempenfar nuevas tareas de manera inmediata.
2. Ofrecer oportunidades de desarrollo personal continuo.

3. Moadificar actitudes para crear un ambiente social mas satisfactorio. Esto, a su vez,
contribuye a aumentar la productividad organizacional y mejorar el bienestar de los

empleados.

Ademas, Pain (1996), sefala que el proceso de capacitacion requiere una organizacion
clara para alcanzar sus objetivos, compuesto por cinco etapas que interactuan entre si y que

implican acciones especificas:
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1. Analisis situacional.

2. Deteccion de necesidades.

3. Planificacién y disefio de programas de capacitacion.
4. Ejecucion de las acciones de capacitacion.

5. Evaluacién y seguimiento del proceso.

La autora D'Anna (2006) explica que, la capacitacién dentro de una organizacion implica
la participacion de profesionales como psicopedagogos para inducir un cambio. Este cambio
implica una serie de actividades que van desde la preparacion para el aprendizaje, el propio
proceso de aprendizaje y el autoaprendizaje. Se trata de comprender y reconocer como el
individuo controla sus procesos mentales durante diversas actividades. En la actualidad, la
capacitacion se ha convertido en un medio para el trabajo, no solo para contrarrestar la
obsolescencia o el deterioro, sino también para promover un aprendizaje continuo; por lo tanto,
se convierte en un medio para el cambio, lo que la convierte en el modelo cultural para

transformar una organizacion (D'Anna, 2006).

Cuando se disefia un programa de entrenamiento laboral, D'Anna (2006) explica que es
esencial considerar las particularidades del aprendizaje en adultos, ya que este tipo de

entrenamiento tiene como objetivos principales:
e Integrar el aprendizaje tedrico con la practica.
e Adquirir un método de trabajo apropiado.

e Organizar la informacion de manera que se capture lo esencial y se pueda llevar a cabo

lo que se desea realizar.

e Fomentar el desarrollo de habilidades como la creatividad, el razonamiento, el juicio

critico y la capacidad para tomar decisiones.

e Brindar oportunidades de crecimiento y condiciones adecuadas para todos los

miembros de la empresa.

Ademas, D'Anna (2006) menciona que, dentro de un programa de entrenamiento, se

pueden identificar tres enfoques pedagdgicos que se complementan mutuamente:

1. Pedagogia de la alternancia: en esta modalidad, los temas se conectan entre si de

manera que no hay un inicio ni un final claramente definidos.

2. Pedagogia funcional: este enfoque resalta la importancia de la aplicacién practica del

conocimiento.
26



3. Pedagogia del descubrimiento: se fomenta la exploracién de ideas novedosas que

tengan una aplicacién practica. Lo nuevo se presenta como algo interesante y valioso.

Los beneficios de proporcionar capacitacion estan sustentados ya que se alienta el
desarrollo personal, se conoce mejor el puesto de trabajo, asi como sus metodos,
procedimientos y practicas, incentiva la moral en el trabajo, favorece las relaciones internas,
potencialmente crea lideres, incrementa la comunicacion, promueve la calidad en el trabajo y
se prepara el trabajador para una promocién. Indudablemente la actividad representa
formalmente un proceso de tipo educativo, mismo que va encaminado a cambiar de ser posible
las actitudes de la persona en el trabajo y modificando los conocimientos e impulsando una

actitud proactiva (Amador Sotomayor, 2016).

Foucault (2002), menciona que, el campo del saber es un espacio donde el individuo
adopta una postura y dialoga sobre los objetos, creando un espacio donde se coordinan y
subordinan los discursos que definen, aplican y transforman los objetos. Por lo tanto, un cuerpo
de conocimiento se caracteriza por las oportunidades de uso y apropiacion proporcionadas por

el discurso, constituyendo puntos de articulacion entre estos discursos.

En este contexto de conocimiento se situa la psicopedagogia, donde el campo del
psicopedagogo y su fundamento empirico se compone de conocimientos que surgen de la
practica e implican la interrelacién, integracion y sintesis de una variedad de conceptos
provenientes de disciplinas como la psicologia, la psicologia genética, el psicoanalisis, la

antropologia, la sociologia, la filosofia, la pedagogia, la biologia, entre otras (D’Anna, 2000).

La psicopedagogia se presenta como un saber interdisciplinario que articula teorias y
esta en proceso de consolidarse como una disciplina cientifica, a través de una interaccion
dialéctica entre los enunciados tedricos y la practica concreta. Ademas del marco tedrico de la
psicopedagogia laboral, se incorporan conocimientos provenientes de disciplinas afines, como
la psicologia social, el derecho, la economia, la administracién, la filosofia y la biologia
(D’Anna, 2000).

En términos generales, la autora considera que, se observa que el proceso de
aprendizaje en los adultos tiende a ser mas gradual en comparacion con el de los nifios
jévenes, dado que implica la asimilacién de una cantidad considerable de conocimientos y
experiencias acumuladas a lo largo del tiempo. Sin embargo, esta caracteristica también
conlleva una mayor capacidad de analisis de la situacién en su totalidad. El aprendizaje en los
adultos suele estar motivado por deseos especificos, como la necesidad de progresar

profesionalmente, adaptarse al entorno laboral o resolver problemas en el ambito laboral.
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La metodologia tipica del aprendizaje en adultos se centra en la autogestién o
autoaprendizaje. El adulto requiere tiempo para la reflexién, ya que necesita integrarse y

relacionarse, asi como también siente la necesidad de crear y procrear (Hernandez, 2008).

Segun Antoine (1971, citado en Hernandez, 2008), las cuatro caracteristicas del

aprendizaje adulto son las siguientes:

1. Reflexion: El aprendizaje en adultos implica reflexién, lo que significa que son
conscientes de su entorno, de sus experiencias y asumen responsabilidades debido a

su conocimiento sobre sus objetivos y acciones.

2. Fluidez: Los adultos tienen la capacidad de percibir y discernir con facilidad las

diferentes relaciones entre los distintos elementos.

3. Cristalizacion: El aprendizaje en adultos conduce a la formacién de habitos que se

reflejan en su comportamiento.

4. Desapego emocional: Los adultos pueden separarse de sus sentimientos y valoraciones

subjetivas para ver las cosas de manera objetiva.

Los adultos tienden a adherirse a la l6gica de atributos, lo que resulta en una inclinacién
hacia la acumulacion pasiva de conocimientos. Esta tendencia lleva a una mayor preocupacion
por la investigaciéon que por el conocimiento en si mismo, lo que distorsiona la valoracion del
proceso y los resultados del aprendizaje. Por lo tanto, la importancia del aprendizaje radica
siempre en situaciones de la vida real, ya que implica la capacidad de transferir conocimientos,

herramientas e instrumentos a contextos laborales especificos (Hernandez, 2008).

Segun Yeo (2005, citado en Solf Zarate, 2007), el trabajo es algo que se aprende, al
igual que aprender a ser un trabajador. Por lo tanto, no es una actividad inherente o natural
para las personas. Los cambios en la naturaleza y organizacién del trabajo a lo largo de la
historia han contribuido de tres maneras diferentes a la conciencia del trabajo como una

actividad humana, Yeo (2005, citado en Solf Zarate, 2007), los describe de la siguiente manera:

1. La especializacion, genera una fragmentacion del trabajo a la que las personas

reaccionan para protegerse a si mismas.

2. Laracionalizacion, que implica el estudio y la estandarizacion de las tareas laborales,
siguiendo el modelo taylorista, lo que resulta en la exclusion de las personas menos

capacitadas y de mayor edad. Esta situacion desencadena una reaccion social y moral.
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3. La concentracion industrial, que conlleva la formacion de la solidaridad entre los
trabajadores, lo que a su vez transforma el estatus del trabajador y contribuye a la

evolucién del concepto mismo de trabajo.

Las organizaciones laborales se encuentran frente a la necesidad constante de
ajustarse a las demandas de un entorno cada vez mas competitivo. Para lograr esto, deben
realizar ajustes en sus estructuras organizativas, tecnologia, gestién del personal, entre otros
aspectos (Yeo, 2005, citado en Solf Zarate, 2007). Este proceso de adaptacion implica un
proceso de aprendizaje, que se define como una transformacion duradera en el
comportamiento y habilidades humanas como resultado de la experiencia y la practica (Landy,
2005, citado en Solf Zarate, 2007).

Solf Zarate (2007), menciona que un factor que ha aumentado la importancia del
aprendizaje dentro de las organizaciones es la necesidad de ir mas alla del enfoque tradicional
de entrenamiento proporcionado exclusivamente por los departamentos de capacitacion. En
cambio, se ha adoptado un enfoque que fomenta el aprendizaje en todas las actividades que
realiza el empleado, especialmente en la ejecucion de sus tareas. Para el autor, el aprendizaje
organizacional se refiere a los procesos mediante los cuales una organizacion constantemente
adquiere nuevos ajustes y conocimientos con el fin de adaptarse eficazmente a los cambios

internos y externos del entorno, y para mantener un desarrollo y una existencia sostenible.

Desde una perspectiva conductual, segun Swieringa y Wierdsma (1995, citado en Solf
Zarate, 2007), el aprendizaje organizacional se produce cuando un cambio en el
comportamiento de un individuo afecta al de otros. Por lo tanto, el aprendizaje organizacional
implica la influencia de un individuo en las acciones de otro u otros, ya sea de manera directa o
indirecta, a través de la cultura organizacional (valores predominantes) o de los reglamentos,

politicas y normativas laborales.

Segun D'Anna (2006), la experiencia en el ambito laboral no se limita al tiempo
empleado en una tarea especifica, sino que implica la capacidad de autocritica, la toma de
conciencia de los propios errores y la disposicion para aprender de ellos. El proceso
simplificado de aprendizaje, tal como lo describe D'Anna (2006), parte de un problema
experimentado por el trabajador en su entorno laboral. Este problema genera una sensacion de
desequilibrio y discrepancia, lo que impulsa al individuo a buscar una solucion. El proceso se

desarrolla en tres momentos distintos:

e En el primer momento, el trabajador se encuentra en un estado de descubrimiento y
necesidad, donde se moviliza para encontrar una solucion al problema. Cada

problema requiere ser identificado y analizado cuidadosamente para poder ser
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enunciado con precision, lo que implica una concientizacion sobre la situacién en la
que se encuentra.

e En el segundo momento, se organiza el problema y se lleva a cabo un analisis l6gico
del mismo, dividiéndolo en subproblemas para una mejor comprension. Se realizan
operaciones de comparacion y sustitucion, siguiendo un enfoque cartesiano para
abordar cada parte del problema de manera sistematica. Este momento también
implica la elaboracién de hipotesis para guiar el proceso de resolucion.

e En el tercer momento, se procede a verificar los datos y a encontrar una solucién al
problema. Esto implica comprobar la validez de las hipotesis planteadas y determinar
la mejor manera de resolver el problema de manera efectiva. A lo largo de estos tres
momentos, cada individuo desarrolla un estilo de aprendizaje unico y predominante

en funcion de su experiencia y habilidades.

El Instituto Provincial de la Administracion Publica (IPAP), en consonancia con los
objetivos del Plan Trienal de la Gestién Publica (2004-2007), tiene como meta fortalecer las
organizaciones estatales mediante la formacion y capacitacién de su personal. Para el IPAP, es
fundamental que cada organismo elabore planes o programas de formacion alineados con sus

proyectos institucionales para el desarrollo de su personal (Steinberg, 2006).

Steinberg (2006), explica que, para el IPAP, la capacitacién y formacion son esenciales
para que las organizaciones publicas cuenten con empleados y funcionarios capaces de dirigir
y gestionar diversas tareas gubernamentales. Desde esta perspectiva, la formacién no se limita
a cursos, talleres o seminarios aislados, sino que esta integrada en el proyecto institucional de
cada organismo, lo que contribuye a fortalecer la gestion publica y la recuperacioén estatal. La
complejidad creciente de la planificacion y gestidn de la capacitacion en las instituciones
publicas resalta la necesidad de establecer un area institucional especifica para la formacion y

capacitacioén, que apoye la implementacién de politicas publicas en cada organismo.

3.4- Motivacion Laboral

La motivacién se refiere a la influencia de fuerzas activas o impulsoras, es decir, las
necesidades humanas. Existe una variabilidad considerable entre las personas en términos de
motivacién, ya que las necesidades humanas que influyen en el comportamiento pueden dar
lugar a diferentes patrones de conducta individual. Ademas, tanto los valores personales como
los sistemas cognitivos y las habilidades para alcanzar metas son distintos entre individuos.
Ademas, estas necesidades, valores y capacidades pueden cambiar con el tiempo dentro del

mismo individuo (Campos Doria y Diaz Ramirez, 2003).
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La presencia de motivacion es fundamental para el proceso de aprendizaje, ya que sin
ella los individuos suelen tener dificultades para aprender. La motivacién actia como un
impulso clave que estimula el desarrollo cognitivo y enciende el proceso de aprendizaje en los
nifios (Ospina Rodriguez, 2006). Como expresa el autor, la motivacion es el resultado de la
interaccion de la persona con una situaciéon. Fernandez (1987), plantea que, las personas
difieren en su impulso motivacional; el grado de motivacion varia entre las personas y dentro de
cada una segun el momento. La motivacion, en general, se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta; en el contexto organizacional, se refiere al esfuerzo por conseguir las metas

organizacionales.

Maslow (citado en Campos Doria y Diaz Ramirez), expresa que, incluso después de
que se satisfacen todas las necesidades basicas, los individuos aun pueden experimentar
insatisfacciéon y ansiedad si no estan involucrados en actividades que se alineen con sus
capacidades y caracteristicas personales. Este estado de insatisfaccion se denomina
necesidad de autorrealizacion. La autorrealizacién se refiere al impulso de una persona por
alcanzar la satisfaccion personal, es decir, la tendencia a realizar su potencial latente. Este
impulso se puede entender como el deseo de desarrollar completamente las caracteristicas
individuales de uno mismo, aspirando a convertirse en la mejor version posible de si mismo, en

consonancia con su naturaleza Unica.

Segun Piaget (2008), el proceso de aprendizaje implica el desarrollo de una inteligencia
que se adapta cada vez mejor a los desafios del mundo. Este desarrollo no se debe
unicamente a la maduracion natural de las capacidades cognitivas, sino también al progreso
gradual de estas capacidades a lo largo del crecimiento, lo que permite un rendimiento mas

avanzado y eficaz.

Fernandez (1987), plantea que el proceso de aprendizaje humano implica la interaccion
de varios elementos: el organismo individual heredado, el cuerpo concebido de manera
especular, la inteligencia construida a través de la interaccion y la estructura del deseo. Este
proceso de aprendizaje es fundamentalmente relacional, y su manifestacién creativa implica la
conexién entre la inteligencia y el deseo, asi como un equilibrio entre la asimilacién y la
acomodacioén. En resumen, el aprendizaje implica la interrelacién del organismo, el cuerpo, la

inteligencia y el deseo del individuo, influenciado por su contexto social y vinculo especifico.

Lépez Barra y Ruiz Otero (s/f) abordan la funcién conocida como desarrollo de los
recursos humanos, la cual desempefa un papel fundamental en la gestion de los recursos
humanos. Esta funcién se centra en asegurar que los empleados estén motivados para
incrementar su productividad y asumir roles de mayor responsabilidad, lo cual implica una serie

de actividades, entre las cuales se incluyen:
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e El estudio de la motivacién laboral e implantacion de métodos de motivacion.
e Deteccidn de las necesidades de formacion de los trabajadores.
e Diseno de planes formativos generales o especificos.

e Puesta en marcha de planes de formacion, con el objeto de que los trabajadores

mejoren las competencias laborales.
e Diseno e implementacion de sistemas de evaluacion de los empleados.

Es evidente que una de las principales funciones es la capacitacion del personal para
mejorar sus habilidades y aptitudes en el ambito laboral. Cuando los empleados tienen la
oportunidad de desarrollarse tanto personal como profesionalmente en su lugar de trabajo, se
observa un aumento en su compromiso, motivacién y contribucion, lo que hace que la empresa
sea mas competitiva, fendmeno conocido como ventaja competitiva de los Recursos Humanos.
Esta ventaja se logra a través de politicas especificas como programas de capacitacion,
iniciativas de motivacion, medidas para la conciliacién entre la vida personal y laboral,
establecimiento de trayectorias profesionales y politicas de igualdad, entre otras (Lépez Barra 'y
Ruiz Otero, s/f).

Ramirez, Abreu y Badii (s/f, citado en Chacén-Zapata, 2019), sefhalan que una de las
principales preocupaciones de las empresas contemporaneas radica en como motivar a su
personal para que se esfuercen mas en sus responsabilidades y aumenten su satisfaccion y
compromiso laboral. Segun Schultz (1991, citado en Chacén-Zapata, 2019), a pesar de los
avances en reclutamiento, seleccion y capacitaciéon de empleados, la calidad del trabajo no
mejorara si el personal no estd motivado para dar lo mejor de si mismo. Para Guerra (2011,
citado en Chacén-Zapata, 2019), la motivacion del personal es fundamental para impulsar el
desarrollo de los trabajadores y, en consecuencia, mejorar la productividad organizacional,
siendo un elemento clave para crear un ambiente laboral favorable. Para mantener este nivel
de compromiso, las instituciones deben reconocer la colaboracién de sus miembros y
establecer estrategias que fomenten la motivacion del personal, asegurando un rendimiento
eficiente que contribuya al logro de objetivos y metas, satisfaciendo tanto las expectativas

organizacionales como las individuales.

Segun Davis y Newstrom (1993, citados en Chacoén-Zapata, 2019), la motivacion se
deriva de tres factores: el deseo de una recompensa (valencia), la percepcion de que el
esfuerzo llevara a un desempeno exitoso (expectativa) y la creencia de que dicho desempefio

resultara en la obtencion de la recompensa (instrumentalidad).

32



La piramide de Maslow forma parte de una teoria psicologica que investiga sobre la
motivacion y las necesidades humanas, que son los impulsos que nos llevan a actuar de cierta
manera. Segun Maslow (1991), las acciones se derivan de la motivacién dirigida a cubrir
necesidades, las cuales pueden ser clasificadas segun su importancia para nuestro bienestar.
El estudio de Maslow (1991) sobre la naturaleza humana llevo a varias conclusiones, entre las

que se incluyen las siguientes ideas basicas:

1) Los seres humanos tienen una tendencia innata hacia niveles superiores de salud,
creatividad y autorrealizacion;

2) La neurosis puede considerarse como un obstaculo para la autorrealizacion;

3) La evolucion hacia una sociedad sinérgica es un proceso natural y esencial, donde
cada individuo puede alcanzar un alto nivel de autodesarrollo sin limitar la libertad de
los demas;

4) La eficacia laboral y el crecimiento personal no son incompatibles, ya que el proceso

de autorrealizacion conduce a niveles mas altos de eficiencia en cada individuo.

Maslow (1991) también aborda los medios y los fines para la motivacion, sefalando que
los deseos en la vida cotidiana suelen ser medios para alcanzar un fin mas que fines en si
mismos. Por tanto, el estudio de la motivacion debe considerar tanto los fines, deseos o

necesidades ultimas del ser humano.

3.5- Gestion del Psicopedagogo Laboral

Hernandez (2008) propone que la gestion del psicopedagogo laboral se enfoca en el
aprendizaje del trabajo: al actuar como capacitador, son analizadores del sistema, y por lo tanto
se encuentran fuera de él. El rol se encuentra sistematizado en dos etapas: investigacién e
intervencion. Y es a través de la actitud clinica de los psicopedagogos, la capacitacion incluye
la orientacion ocupacional, mediante la deteccion de problematicas en el aprendizaje del

trabajo, y su posibilidad de apoyo o reubicacion dentro del lugar de trabajo (Hernandez, 2008).

La gestion psicopedagdgica se caracteriza por la aplicaciéon de diversas técnicas y
estrategias dirigidas a influir en el proceso de aprendizaje tanto a nivel individual como grupal y
organizacional. Sus objetivos abarcan aspectos preventivos, terapéuticos, asi como orientacion
y asesoramiento (Hernandez, 2008). Y como menciona la autora, si se habla de gestion del
psicopedagogo laboral, se la debe entender como el conjunto de procedimientos para operar
sobre la realidad del aprendizaje que sucede en el sujeto dentro de la edad adulta, ya sea a

nivel individual, grupal u organizacional.

El accionar laboral del psicopedagogo no se limita al diagnéstico y asistencia de las
dificultades de aprendizajes del adulto, sino que se extiende al campo de la psicoprofilaxis,
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previendo y promoviendo mejores aprendizajes en las personas y las organizaciones. Dicha
tarea también se hace extensiva a la investigacion, revisando y comprobando los enunciados
tedricos que permitan una mejor insercién del ser humano en el ambito laboral (Hernandez,
2008).

La gestion del psicopedagogo laboral, segun Hernandez (2008), se enfoca en el
aprendizaje en el ambito laboral y puede ser categorizada segun tres criterios diferentes pero

complementarios:

1. En términos de su propdsito, la gestion puede ser preventiva, asistencial o centrada en

la docencia e investigacion.

2. Dependiendo del entorno fisico donde se lleva a cabo la gestion: consultorios,

hospitales, empresas, instituciones educativas y otros tipos de organizaciones.

3. Segun el nivel de analisis considerado: intrasubjetivo (individual), intersubjetivo (grupal)

y transubjetivo (contexto cultural, organizacional y social).

Por consiguiente, cada gestion especifica se define mediante la intersecciéon de estos
tres criterios. Por ejemplo, intervenir en el conflicto de un empleado en una empresa implica un
propésito asistencial, un entorno organizacional y un analisis que puede ser intrasubjetivo si las

dificultades se originan principalmente a nivel individual (Hernandez, 2008).

La gestion del psicopedagogo segun Hernandez (2008), en el ambito laboral se enfoca
en el proceso de aprendizaje relacionado con el trabajo. Este proceso comienza con una
demanda, que es una solicitud que surge de necesidades especificas. La demanda se
fundamenta en la necesidad, pero es crucial que esta vaya acompanada de la capacidad y el
poder para llevarla a cabo. La gestién del psicopedagogo laboral esta vinculada al concepto de

ocupacioén y quehacer.

Hernandez (2008), menciona que la gestion del psicopedagogo laboral se clasifica

segun tres criterios complementarios:

1. En funcién de su propdsito, puede ser preventiva, asistencial o relacionada con la
ensefanza e investigacion. Por ejemplo, en el ambito asistencial, puede involucrar la
orientacion laboral, la resolucién de conflictos en la identidad profesional y el abordaje
de dificultades de aprendizaje en adultos. En cuanto a la ensefianza, podria incluir la
participacién en equipos interdisciplinarios para la elaboracién de planes curriculares y

el desarrollo de la carrera profesional.

2. Segun el lugar fisico donde se lleva a cabo, como consultorios, hospitales, empresas,

organizaciones escolares, entre otros.
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3. Basado en el nivel de analisis considerado: individual (personas), grupal (grupos) y

contextual (contexto cultural, organizaciones, sociedad).

El papel del psicopedagogo como capacitador implica emplear una disociacion
instrumental para establecer los momentos adecuados de acercamiento y distanciamiento que
permitan generar cambios. Ademas de desempefiarse como capacitadores, también actuan
como analizadores del sistema, manteniéndose externos a él. Este rol se divide en dos etapas:
investigacion e intervencion. Durante la investigacion, se observan los conflictos conscientes e
inconscientes, asi como las ansiedades y defensas asociadas al proceso de aprendizaje. La
intervencion, por otro lado, es esencial para inducir cambios. En este contexto, los procesos de
transferencia y contratransferencia siempre estan presentes en el trabajo de los capacitadores.
A través de una actitud clinica, la capacitacién realizada por los psicopedagogos incluye la
orientacion ocupacional, identificando problemas en el aprendizaje laboral y ofreciendo apoyo o

reubicacion dentro de la empresa (Hernandez, 2008).
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4. Método

4.1- Disefio de Estudio

El disefio metodolégico adoptado para esta investigacién es de tipo cualitativo, con un
alcance exploratorio-descriptivo. Esta eleccién responde a la necesidad de comprender e
interpretar en profundidad las percepciones, experiencias y significados que los empleados de
la Administracion Publica de la ciudad de Resistencia atribuyen a la ausencia de profesionales
de la psicopedagogia en el ambito laboral y a los procesos de capacitacion dentro de sus

instituciones.

Segun Hernandez Sampieri (2014), los estudios exploratorios son adecuados cuando se
aborda un fendbmeno escasamente investigado o poco comprendido, permitiendo identificar
variables relevantes, conceptos clave y problematicas que requieren mayor analisis. En este
caso, el rol del psicopedagogo en contextos laborales publicos constituye un campo incipiente

que amerita ser examinado desde la perspectiva de los actores involucrados.

Es por lo que se recurre al enfoque descriptivo en tanto se busca caracterizar y
documentar las caracteristicas de los procesos de capacitacion existentes, asi como las
practicas y carencias organizacionales en relacién al acompafiamiento de los trabajadores.
Este tipo de disefio permite especificar propiedades, cualidades y rasgos de las situaciones

observadas (Hernandez Sampieri, 2014).

El estudio se estructura bajo un disefio no experimental y de corte transversal, ya que
no se manipulan variables y la informacion se recolecta en un unico momento temporal. Se
centra en la recoleccion de datos primarios mediante entrevistas semiestructuradas, lo cual
favorece la reconstruccion de significados a partir del discurso de los participantes en sus

contextos reales (Cazau, 2006).

Este disefio metodolégico se orienta a explorar y describir la realidad organizacional tal
como se presenta, prestando especial atencion a los elementos subjetivos que configuran las
experiencias laborales, formativas y motivacionales de los empleados publicos. A través del
abordaje cualitativo, se busca construir un conocimiento situado que permita visibilizar
necesidades, tensiones y oportunidades de mejora en los procesos de formacién y

acompafiamiento desde una perspectiva psicopedagogica laboral.

4.2- Participantes - Muestras
La muestra estara compuesta por 15 empleados de la Administracién Publica de
Resistencia, Argentina, de entre 30 a 50 afios de edad. Se utilizara un muestreo no

probabilistico y se seleccionaran participantes que representen una diversidad de roles y
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experiencias dentro de la organizacion. No se establecen criterios de inclusion o exclusion

especificos.

La participacion de estos trabajadores es voluntaria y andnima, los cuales accedieron a
participar de la siguiente investigacion mediante las respuestas a entrevistas semiestructuradas

que le fueron realizadas.

Asimismo, dicho muestreo sera de caracteristica intencional ya que la seleccién estara
determinada por el juicio del investigador, en funcion de los conocimientos previos de los

elementos de la poblacién.

4.3- Instrumentos de Recoleccién de Datos

Los participantes seran contactados a través de invitaciones personalizadas para
participar de entrevistas semiestructuradas. Estas entrevistas se llevaron a cabo en un
ambiente comodo y confidencial, donde los participantes podian expresar libremente sus
opiniones y experiencias. El analisis de datos se realizaron mediante técnicas de codificacion y
categorizacion de la informacion recopilada, buscando identificar patrones y temas emergentes
relevantes para los objetivos de la investigacién, y para el cual se utilizan los elementos de
recoleccién de datos y luego lograr describir las preguntas de investigacion en el proceso de
interpretacién, para lo cual se guiara por temas significativos dentro de la investigacion

(Hernandez Sampieri, 2014).

4.4- Procedimiento

El procedimiento de la investigacion se llevo a cabo en varias etapas. Primero, se
realizd una exploracion en el terreno para recopilar informacion sobre la ausencia de
profesionales de la psicopedagogia en el ambito laboral y organizacional y las capacitaciones
en la administracién publica de Resistencia. Se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas
tanto con responsables de Recursos Humanos como con trabajadores de la Administracién

Publica para obtener informacion detallada sobre estas cuestiones.

Una vez recopilados los datos, se procedié a su andlisis utilizando técnicas de
codificacion y categorizacion. Este analisis permitié identificar patrones y temas emergentes
relevantes para los objetivos de la investigacion. Finalmente, se elaboraron conclusiones y

recomendaciones basadas en los hallazgos obtenidos durante el proceso de investigacion.

4.5- Utilizacién del Consentimiento Informado
En el proceso de obtencion del consentimiento informado, se proporciona una
descripcion detallada de los objetivos y propdsito de la investigacion, asi como las expectativas

de participacion de los sujetos involucrados. Se enfatiza la naturaleza voluntaria y anénima de
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la participacion, explicando los procedimientos, que en este caso incluyen la respuesta a
entrevistas semiestructuradas. Se asegura la confidencialidad de las respuestas y la privacidad
de los participantes, y se menciona la posible divulgacion de los resultados a nivel institucional

y en contextos académicos, manteniendo siempre la confidencialidad.

El procedimiento para obtener el consentimiento se describe minuciosamente,
garantizando que los participantes hayan firmado el formulario antes de su inclusion en el

estudio y hayan recibido copias para su referencia personal.

En relaciéon con la voluntariedad y los derechos del participante, se resalta la opcion de
retirarse en cualquier momento sin sufrir consecuencias negativas. Se informa a los
participantes sobre su derecho a solicitar informacion sobre los resultados y se proporciona

informacion de contacto para consultas relacionadas con la investigacion.

Se asegura la preservacion de la identidad y el cumplimiento legal, comprometiéndose a
seguir todas las regulaciones legales aplicables y a salvaguardar la identidad de los

participantes en todos los informes y presentaciones.
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5- Resultados

El presente apartado aborda los hallazgos obtenidos a partir de las entrevistas
realizadas a empleados de la Administracion Publica de la ciudad de Resistencia. Estas
entrevistas estuvieron orientadas a explorar la percepcion de los participantes sobre la
psicopedagogia laboral, la capacitacion en sus entornos de trabajo, y los factores que afectan
su desempefio, motivacion y desarrollo profesional. A continuacion, se pasan a analizar los
resultados organizados de forma cualitativa, destacando las tendencias predominantes y citas

relevantes que enriquecen el analisis.
Conocimiento sobre la psicopedagogia laboral

La mayoria de los entrevistados (9 de 15) afirmé tener un conocimiento basico sobre la
psicopedagogia laboral o su uso en el entorno de trabajo. Entre las percepciones, se identificd
que los participantes la relacionan principalmente con la mejora del rendimiento, la capacitacion
y la resolucion de conflictos. Por ejemplo, el entrevistado 1 destaco: “Creo que si. Y mejoraria
el rendimiento de los empleados”, mientras que el entrevistado 6 afirmé: “Podria intervenir

mediante capacitacion y ayuda al personal’.

Sin embargo, seis participantes expresaron desconocer la psicopedagogia laboral o
como podria aplicarse en su entorno laboral. El entrevistado 9 sefalé simplemente: “No
conozco”, mientras que otros, como el entrevistado 8, mostraron una nocion limitada al

asociarla exclusivamente con el ambito educativo.

Por otro lado, algunos participantes que dijeron estar al tanto proporcionaron
descripciones detalladas y especificas. El entrevistado 5 explicé: “Podria intervenir en conflictos
que desencadenan los roles y funciones, cuando algun agente se encuentre imposibilitado
respecto de su aptitud y actitud”, evidenciando un entendimiento mas profundo de las posibles

intervenciones psicopedagdgicas.
Percepcion sobre la intervencion de psicopedagogos en el ambito laboral

Mas de la mitad de los entrevistados (10 de 15) reconocio estar al tanto de que un
psicopedagogo puede intervenir en el ambito laboral. Dentro de esta categoria, se identificaron
percepciones asociadas a la organizacion, la mediacion de conflictos y la capacitacion. El
entrevistado 2 sefald: “La psicopedagogia laboral permitiria a los empleados de la

administracion tener una guia para desarrollar mejor su labor’.

No obstante, cinco participantes expresaron desconocer esta posibilidad, como el
entrevistado 3, quien simplemente respondio: “No”. Este desconocimiento evidencia una
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oportunidad para educar sobre el alcance y los beneficios de la psicopedagogia en los

espacios laborales.

En términos especificos, algunos participantes asociaron esta intervencién con la
resolucién de problemas organizacionales. El entrevistado 10 opind: “Es necesario ya que un
profesional tiene las herramientas necesarias como para mediar en algunos conflictos o
posibles conflictos que se dan en las diversas areas laborales”. Esto destaca la percepcion de
que la psicopedagogia podria contribuir significativamente al fortalecimiento de las dinamicas

internas.
Impacto de la ausencia de psicopedagogos en el desempeno laboral

La mayoria de los entrevistados (10 de 15) considera que la ausencia de profesionales
especializados en psicopedagogia ha impactado negativamente en su desempefio laboral.
Entre las razones mencionadas, destacan la falta de orientacion, empatia y capacitacién. Por
ejemplo, el entrevistado 2 indicé: “Si tuvieramos profesionales en psicopedagogia estariamos

guiados por profesionales y contenidos a nivel profesional”.

Ademas, algunos participantes sefialaron que la ausencia de estos profesionales ha
dificultado la adaptacion a nuevos procesos, especialmente tecnolédgicos. El entrevistado 6
comentd: “Cuando se generan dudas o evolucionan las formas de realizar los trabajos, no hay
a quien acudir o quien ayude, mas a los que somos mayores y nos cuesta entender la

tecnologia”.

Por otro lado, cinco participantes no percibieron un impacto significativo debido a esta
carencia, justificando sus respuestas con comentarios como el del entrevistado 4: “Porque no
poseen formacion artistica y desconocen la pedagogia escénica”. Esto refleja que algunos
empleados consideran que el impacto de la psicopedagogia podria variar segun el area de

trabajo.
Evaluacion del proceso de orientaciéon y capacitacion

La percepcion general sobre el proceso de orientacion y capacitacion al ingresar a la
Administracién Publica fue predominantemente negativa. Ocho de los entrevistados
describieron este proceso como inexistente. Por ejemplo, el entrevistado 1 declaré:

“Inexistente. Jamas recibi una capacitacion laboral”.

Cinco participantes calificaron el proceso como inadecuado, evidenciando que aunque
existen intentos de orientacion, estos no son suficientes. El entrevistado 6 describid el proceso

como “Inadecuado”, mientras que el entrevistado 12 lo percibié como “Parcialmente claro”.
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Ninguno de los participantes califico el proceso como claro y completo, lo que refleja una

debilidad estructural en las practicas de Recursos Humanos.
Importancia de una capacitacion estructurada

La mayoria de los entrevistados (12 de 15) considerd que una capacitacién mas
estructurada podria influir positivamente en su rendimiento y satisfaccion laboral. Por ejemplo,
el entrevistado 10 expresoé: “La capacitacion que reciben los empleados es muy escueta.
Deberia ser requisito para el ingreso tener manejo del paquete de Office, ya que es la

herramienta basica hoy dia”.

Solo tres participantes mostraron dudas o no coincidieron con la afirmacion. Por
ejemplo, el entrevistado 5 opind: “No coincido con la palabra ‘estructurada”. Sin embargo, entre
quienes respondieron afirmativamente, emergié un consenso sobre la necesidad de
capacitaciones organizadas que aborden tanto las necesidades cotidianas como las

habilidades a largo plazo.
Situaciones laborales que podrian mejorar con apoyo psicopedagoégico

Los entrevistados identificaron multiples areas donde la intervencion de un

psicopedagogo podria haber mejorado la dinamica laboral. Estas incluyen:

1. Adaptacion y organizacion interna: El entrevistado 7 destaco la importancia de
facilitar procesos de cambio en la jefatura y los equipos.

2. Resolucion de conflictos y comunicacién: El entrevistado 12 sefialé: “Un
psicopedagogo podria mejorar la comunicacion y las relaciones en el equipo de
trabajo’.

3. Capacitacion y manejo de sistemas: El entrevistado 6 menciond la implementacion
del Sistema de Gestion de Tramites como un caso donde la falta de capacitacion

genero problemas significativos.

Citas adicionales, como la del entrevistado 15, refuerzan la idea de que incluso
aspectos basicos del trabajo podrian beneficiarse: “Cualquiera de las tareas cambiarian, desde

el armado de notas hasta la comprension lectora y ortografia’.
Impacto de la intervencion psicopedagégica en la adaptacion y desarrollo profesional

La mayoria de los participantes reconocié que la intervencion de un psicopedagogo
podria beneficiar significativamente tanto la adaptacion al trabajo como el desarrollo

profesional. Entre las principales areas mencionadas se encuentran:
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1. Incremento en el rendimiento y seguridad laboral:
El entrevistado 6 comenté: “Me sentiria mas segura, ademas tendria a quién acudir
cuando surjan inconvenientes en mi desemperio laboral”.

2. Fortalecimiento de relaciones interpersonales y empatia:
El entrevistado 10 senald: “La empatia adoptada por todo el personal podria mejorar la
situacion laboral, haciendo todo mas llevadero”.

3. Capacitacion continua y claridad organizativa:
Algunos participantes destacaron la necesidad de espacios para capacitaciones
continuas, como el entrevistado 13: “Mantenernos actualizados seria ideal para mejorar
los cambios”.

4. Reduccion del estrés y mejora del bienestar emocional:
El entrevistado 9 enfatizé: “Ayudaria a que el dia laboral se desarrolle en forma tranquila
y sin salir con dolor de cabeza”.

5. Resolucion de problemas estructurales:
Algunos identificaron la posibilidad de mejorar procesos administrativos, como expreso
el entrevistado 15: “Por mi parte, mejoraria en el conocimiento de los circuitos
administrativos, aunque son tan especiales los trabajadores, que los jefes de areas los

cambian todos los dias acorde a lo que a ellos les parece”.
Motivacidn y participacion en programas de capacitacion

La mayoria de los entrevistados indicé que su nivel de motivacion al participar en
programas de capacitacién varia, pero predomina una percepcion de motivacion baja. Dos
participantes calificaron su motivacion como muy baja, cinco como baja, dos como moderada 'y

cinco como alta o muy alta.
Los factores que influyen en su motivacion incluyen:

o Relevancia del contenido: Sefialada por cuatro entrevistados como el principal factor
motivador. Por ejemplo, el entrevistado 7 afirmd: “La relevancia del contenido es
esencial para que lo que aprenda tenga sentido en mi trabajo”.

e Calidad de los instructores: Tres participantes enfatizaron la importancia de contar
con instructores capacitados, como expreso el entrevistado 5: “La calidad de los
instructores marca la diferencia”.

e Oportunidades de avance profesional: Identificadas por otros cuatro entrevistados
como un factor clave para sentirse motivados.

e Apoyo de la organizacion: Tres participantes sefalaron que sentirse respaldados por

la organizacién influye directamente en su interés por participar en capacitaciones.
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Factores que afectan la motivacion general en el lugar de trabajo

La mayoria de los entrevistados describio el nivel de motivacion en su lugar de trabajo
como bajo (6 menciones), seguido por quienes lo perciben como medio (4 menciones) y
aquellos que indicaron que la motivacion varia (2 menciones). Solo dos participantes calificaron

la motivaciéon como alta.

El entrevistado 7 expresd: “El nivel de motivacion es bajo, pero con cambios adecuados
podria mejorar significativamente”, mientras que el entrevistado 12 destacé: “Varia mucho

segun la actitud de los superiores y las condiciones del ambiente laboral’.
Mejoras esperadas con la intervencién psicopedagégica

Por ultimo, los participantes destacaron que la intervencién de un profesional de la

psicopedagogia podria mejorar aspectos relacionados con:

1. Calidad del trabajo:
El entrevistado 1 afirmé: “Mejoraria la calidad de cada area”.
2. Salud mental y emocional:
El entrevistado 9 enfatizé: “Mejoraria en la salud mental y en la apertura de los demas”.
3. Comunicacion y cohesion de equipo:
El entrevistado 12 sefald: “Nos daria estrategias para que el ambiente fluya y nos
conectemos mas”.
4. Empatia y respeto:
El entrevistado 10 considerd que la intervencion fortaleceria “la parte humana, como la

empatia entre comparieros”.

Los hallazgos reflejan la necesidad urgente de abordar los desafios estructurales y
emocionales que afectan el desempeno y la satisfaccion laboral de los empleados. La
incorporacion de un profesional de la psicopedagogia en el ambito laboral se percibe como una
solucién integral para mejorar la comunicacién, motivacion, capacitacion y bienestar emocional

dentro de la organizacion.
Percepciones sobre las capacitaciones y su efectividad

Al indagar sobre los tipos de actividades de capacitacion consideradas mas efectivas
para mantener o aumentar la motivacion en el trabajo, la mayoria de los entrevistados destaco
los talleres (11 menciones) como la herramienta preferida. Esto se debe a su caracter practico

y participativo, que permite aplicar lo aprendido directamente en el ambito laboral.
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El entrevistado 10 afirmo: “Todas las herramientas mencionadas son necesarias, cada
una aporta de manera distinta al desarrollo laboral”, mientras que otros, como el entrevistado 8,

también incluyeron seminarios, congresos y conversatorios como opciones efectivas.

Oftras actividades mencionadas incluyen formacién en linea (4 menciones) y mentorias
(3 menciones). Algunos participantes también sefialaron que la eleccion del tipo de
capacitacion debe estar alineada con las necesidades actuales de los trabajadores y la realidad
del contexto organizacional. Por ejemplo, el entrevistado 5 opind: “Todo sirve, siempre que se

atienda a lo que requiere la realidad actual y a los recursos disponibles”.
Factores que afectan la motivacion para participar en capacitaciones

Al explorar las situaciones que han afectado positiva o negativamente la motivacién de

los empleados para participar en capacitaciones, emergieron varios temas recurrentes:

1. Factores negativos:

o Falta de continuidad en las capacitaciones: El entrevistado 7 sefialé que “la falta
de continuidad de los Congresos ha sido un aspecto negativo”.

o Entornos laborales toxicos: Algunos participantes mencionaron la influencia
negativa de comparieros de trabajo y supervisores, como el entrevistado 2,
quien afirmé: “A veces el entorno laboral no es un ambiente sano, ya que hay
personas muy toxicas”.

o Contenido irrelevante o politizado: El entrevistado 6 compartié una experiencia
negativa al participar en una capacitacion: “No comprendi a quien dictaba la
charla, y estaba dirigida a cuestiones politicas”.

2. Factores positivos:

o Intercambio colaborativo: El entrevistado 7 destaco la importancia de actividades
grupales, como los Congresos de Cultura, que fomentan el sentido de
pertenencia y motivacion.

o Reconocimiento del impacto en el rendimiento: Algunos participantes
mencionaron que las capacitaciones bien disefiadas y ejecutadas lograron

motivarlos positivamente.
Niveles de motivacién general en el lugar de trabajo

La percepcion general sobre los niveles de motivacién en el lugar de trabajo es
predominantemente negativa. Seis entrevistados describieron el nivel de motivacién como bajo,
cuatro como medio y dos como varia, lo que indica fluctuaciones dependiendo del contexto
laboral.
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El entrevistado 7 comenté: “El nivel de motivacion es bajo, pero con cambios adecuados
podria mejorar significativamente”. Asimismo, se identificaron factores especificos que
contribuyen a esta baja motivacién, como la falta de reconocimiento, el ambiente laboral toxico

y las limitadas oportunidades de avance profesional.
Relevancia de la intervencion psicopedagogica

Al investigar los aspectos que podrian mejorar con la intervencién de un profesional en
psicopedagogia, los entrevistados identificaron areas clave como la calidad del trabajo, la

comunicacion, la empatia y el desarrollo emocional.

El entrevistado 1 afirmé: “Mejoraria la calidad de cada area”, mientras que el
entrevistado 12 destacé: “Nos daria estrategias para que el ambiente fluya y nos conectemos

oy}

mas-.

Otros participantes mencionaron beneficios potenciales relacionados con la salud
mental y el bienestar emocional. El entrevistado 9 enfatizé: “Mejoraria en la salud mental y en

la apertura de los demas”.

Por ultimo, algunos entrevistados identificaron la necesidad de una mayor cohesion y
organizacion interna, como sefial6 el entrevistado 15: “Todo el desemperio del personal podria

beneficiarse”.

Los datos recolectados muestran una percepcién generalizada de carencias en los
procesos de orientacién, capacitacién y apoyo en el entorno laboral de la Administracion
Publica de Resistencia. Las personas entrevistadas reconocen la importancia de implementar
un enfoque psicopedagoégico como una herramienta para mejorar la comunicacion, la
motivacion y el bienestar emocional, asi como para fortalecer las habilidades laborales y

estructurales necesarias en sus puestos de trabajo.
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6- Discusion

Lopez Barra y Ruiz Otero (2015) sostienen que cuando los empleados tienen
oportunidades reales de crecimiento personal y profesional, no solo logran mejorar
significativamente su desempeno, sino que se convierten en activos estratégicos clave para las
organizaciones. No obstante, los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten
observar claramente una realidad diferente en la Administracion Publica: los espacios de
capacitacion adecuados no se han consolidado suficientemente. Esta situacién genera serias
dificultades de adaptacion y limita considerablemente el desarrollo profesional de los
empleados, lo cual dialoga directamente con el objetivo especifico de este trabajo que propone
“analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de
capacitacion de los empleados, destacando los métodos y enfoques empleados para la

formacion del personal”.

En sintonia con estos hallazgos, Fermani (2016) advierte que, aunque la gestion de
Recursos Humanos suele poner énfasis en el desarrollo de habilidades técnicas alineadas con
los objetivos institucionales, con frecuencia se desatienden aspectos igualmente cruciales
como el bienestar psicoldgico y social de los trabajadores. Esta afirmacion coincide
notablemente con lo observado en la investigacion, reafirmando la necesidad urgente de
adoptar un enfoque integral en el que la psicopedagogia laboral juegue un rol mas activo. De
esta forma, se contemplaran simultaneamente tanto las demandas técnicas especificas como
los factores emocionales y motivacionales que impactan directamente en el rendimiento laboral

y la satisfaccion de los empleados.

Uno de los hallazgos mas llamativos y preocupantes de este estudio es el escaso
conocimiento que los empleados de la Administracién Publica de Resistencia tienen sobre la
psicopedagogia laboral. Mientras que una parte minoritaria de los entrevistados la vincula
unicamente con procesos generales de capacitacion, resolucion de conflictos y mejoras en la
comunicacion, un porcentaje considerable manifiesta desconocimiento absoluto sobre sus
aplicaciones practicas y alcance real dentro del ambito laboral. Este hallazgo refuerza la
importancia de profundizar en el analisis propuesto en el objetivo especifico que plantea
“analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de
capacitacién de los empleados”, mostrando que dichas estrategias carecen de una dimension

psicopedagogica.

Este resultado dialoga directamente con las observaciones hechas por Amato (2019),
quien plantea que la psicopedagogia laboral no solo optimiza los procesos individuales de

aprendizaje, sino que tiene la capacidad real de impulsar transformaciones organizacionales
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progresivas, fomentando entornos laborales mas inclusivos, participativos y colaborativos. El
desconocimiento detectado en los empleados de la Administracion Publica limita notablemente
el acceso a estas herramientas psicopedagdgicas, lo que, segun el supuesto basico planteado
en esta investigacion, podria influir negativamente en su motivacion laboral, al carecer del

apoyo y orientacion necesarios durante sus procesos formativos.

Desde una perspectiva de gestion organizacional mas amplia, diversos autores
coinciden en la importancia de desarrollar estrategias efectivas de formacién y adaptacion
laboral que respondan oportunamente a las demandas actuales de las instituciones. Al
respecto, Yeo (2005, citado en Solf Zarate, 2007) sostiene que las organizaciones deben
ajustarse constantemente a las exigencias de un entorno competitivo, realizando
modificaciones periédicas en sus estructuras, en la gestion del personal y en los modelos
organizativos empleados. Sin embargo, segun Landy (2005, citado en Solf Zarate, 2007), estos
procesos continuos de transformacion requieren necesariamente de un aprendizaje
permanente, entendido como un cambio duradero en la conducta y en las competencias
profesionales que ocurre a partir de la experiencia directa y la practica sostenida. En
consecuencia, la falta de una perspectiva psicopedagdgica activa en la Administraciéon Publica
se convierte en una barrera considerable para la adaptacion efectiva de los empleados frente a
estos cambios constantes, afectando directamente tanto su desempefio laboral como su

bienestar y satisfaccion personal.

Al analizar las estrategias implementadas, se identificé que las actividades esenciales
de planificacion, seleccion y desarrollo profesional no contemplan un abordaje integral del
aprendizaje ni del bienestar del trabajador. Amador Sotomayor (2016) coincide con esta
percepcion al sefialar que dichas funciones han estado orientadas principalmente a la
optimizacion de la productividad. Los entrevistados confirmaron esta vision: califican las
capacitaciones como insuficientes o ineficaces, afectando su integracion y adaptacion al
entorno laboral. Estos resultados refuerzan la pertinencia del objetivo especifico que busca
“analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de
capacitacion de los empleados, destacando los métodos y enfoques empleados para la
formacion del personal”, ya que evidencian que dichas estrategias requieren una revisiéon
profunda que contemple también los aportes de la psicopedagogia laboral como disciplina

promotora del aprendizaje significativo en contextos organizacionales..

El supuesto “4 Afectara negativamente la preparacién y el desempeno de los empleados
la falta de un proceso estructurado de capacitacion en la Administracion Publica?” se ve
plenamente confirmado con las voces de los participantes. La ausencia de una planificacion

clara en la formacion genera dificultades palpables en la adquisicion de nuevas competencias y
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en la resolucion de problemas cotidianos, obstaculizando la operatividad diaria. En sintonia con
Fermani (2016), comprobamos que concebir a los trabajadores como recursos ajustados a
patrones predefinidos restringe su desarrollo integral y su capacidad de adaptacion ante

cambios, aspecto que los entrevistados remarcaron con énfasis.

De igual manera, la necesidad de incorporar un profesional en psicopedagogia en el
area de Recursos Humanos se refuerza a partir de los datos recopilados en esta investigacion.
D’Anna y Hernandez (2006) destacan que un psicopedagogo laboral no solo facilita la
capacitacion técnica, sino que también desempena un papel fundamental en la consolidacion
de la identidad profesional y en la resolucion de conflictos organizacionales. Esta perspectiva
adquiere especial relevancia al contrastar con el objetivo especifico de esta investigacion que
propone “analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el
proceso de capacitacion de los empleados, destacando los métodos y enfoques empleados

para la formacién del personal”.

Los resultados obtenidos ponen en evidencia que aun no se han implementado
estrategias que integren formalmente la psicopedagogia en dicho proceso, y esta omisién
impacta en la calidad del acompafamiento profesional que los empleados reciben. Los
participantes sefalaron que la falta de un acompafamiento especializado dificulta en gran
medida su proceso de adaptacion, especialmente ante cambios tecnolégicos y
organizacionales. En este sentido, tal como plantea D’Anna (2006), una capacitacion efectiva
debe abarcar no solo la transmisiéon de conocimientos técnicos, sino también la preparacion

para el aprendizaje continuo y la autogestion del conocimiento.

Este analisis refuerza la importancia de revisar criticamente las estrategias de formacion
vigentes en la Administracién Publica. La ausencia de un enfoque psicopedagdgico debilita
tanto los procesos formativos como la motivacion y el rendimiento de los empleados, lo cual se
traduce en frustraciones acumuladas dentro del entorno laboral. Por ello, al abordar el objetivo
especifico antes mencionado, se vuelve evidente la necesidad de incorporar nuevas
metodologias y enfoques en la capacitacion, que no sélo respondan a la demanda técnica, sino

que integren una mirada mas humana, adaptativa y contenedora.

La mayoria de los entrevistados coincidié en que la falta de un profesional
psicopedagdgico impacta negativamente en su desempefio laboral. Sefalaron como
principales factores la ausencia de orientacién, el escaso acompafiamiento ante nuevas
responsabilidades y la carencia de empatia en la gestion del personal. Esta percepcion se

agrava con la conviccién de que las capacitaciones institucionales resultan inadecuadas o
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directamente inexistentes, obstaculizando la adquisicion de habilidades y generando

incertidumbre constante.

En este sentido, Steinberg (2006) enfatiza la relevancia de programas de formacion
participativos que sitian a los empleados como protagonistas de su propio desarrollo. Varios
participantes también remarcaron que la carencia de profesionales especializados limita
severamente su capacidad de adaptacion a innovaciones organizacionales, como la
incorporacion de nuevas tecnologias. Segun D’Anna (2006), la capacitacion debe entenderse
como un proceso de transformacion integral, no Unicamente de transmision técnica. Sin el
apoyo psicopedagdgico necesario, los trabajadores enfrentan retos significativos en la
autogestion de su aprendizaje, lo que repercute en su rendimiento y aumenta notablemente la

frustracion laboral.

Otro aspecto relevante que emerge de este estudio es la percepcion de los empleados
acerca de la falta de empatia y orientacién por parte del area de Recursos Humanos,
presentandola como un obstaculo significativo para el desarrollo de un ambiente laboral
saludable. Un entrevistado lo explico con claridad: “Cuando se generan dudas o evolucionan
las formas de realizar los trabajos, no hay a quién acudir”, lo que evidencia la necesidad de
contar con profesionales que faciliten la adaptacién a los cambios organizacionales y
tecnoldgicos. Este hallazgo se vincula directamente con el supuesto basico: “4 Contribuira un
ambiente laboral favorable que incluya apoyo psicopedagégico positivamente a la salud mental

y al bienestar general de los empleados?”.

En este sentido, Erikson (2003) sostiene que los adultos en el ambito laboral deben
alcanzar un equilibrio entre sus aspiraciones y responsabilidades para garantizar tanto su
bienestar emocional como su productividad. Esta reflexién teérica refuerza la idea de que no
basta con ofrecer capacitacion técnica: es imprescindible también brindar contencion emocional

y acompafiamiento en el desarrollo profesional, tal como lo demandan los participantes.

Asimismo, se observa consenso entre los entrevistados sobre los efectos negativos de
la ausencia de profesionales en psicopedagogia dentro del area de Recursos Humanos. Esta
carencia no solo limita las instancias de capacitaciéon estructurada, sino que también reduce las
oportunidades de acompanamiento durante la adaptacion a nuevos procesos laborales, lo que
repercute de forma directa en el desempefio de los empleados. Este hallazgo resulta
especialmente relevante en funcion del objetivo especifico que plantea “analizar las estrategias
utilizadas dentro del area de Recursos Humanos en el proceso de capacitacion de los

empleados, destacando los métodos y enfoques empleados para la formacién del personal”.
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Al analizar las respuestas brindadas por los trabajadores, se hace evidente que la falta
de planificaciéon en los programas formativos repercute en la motivacion, la integracién y el
rendimiento general dentro del entorno laboral. Las estrategias actualmente implementadas no
solo se perciben como insuficientes, sino que también resultan desarticuladas respecto a las
necesidades reales de los empleados. En este contexto, repensar las practicas de formacion
desde una perspectiva psicopedagdgica aparece como una propuesta superadora, ya que
permitiria integrar no solo los contenidos técnicos, sino también dimensiones emocionales,

adaptativas y de acompafiamiento constante.

Este resultado conecta con otro supuesto basico: “; Influira la falta de orientacion y

apoyo en la capacitacion en la desmotivacion de los empleados en su proceso de aprendizaje y
desarrollo profesional?”. Mintzberg (1991) distingue entre la capacitacion como transmision de
habilidades especificas y Chiavenato (2000) subraya la necesidad de programas orientados al
corto plazo. No obstante, los hallazgos revelan que la Administracion Publica de Resistencia no
aplica adecuadamente estos principios, cuestionando la efectividad de sus politicas formativas.
Segun Steinberg (2006), la formacién debe dotar a los empleados de competencias para liderar
y gestionar eficazmente sus funciones; sin embargo, la falta de un acompanamiento

psicopedagdgico integral genera incertidumbre y afecta la motivacion.

Ademas, Gore (2018) destaca que aprender e integrarse en un equipo son procesos
interdependientes: la integracién social facilita la continuidad del aprendizaje. No obstante, en
el contexto estudiado, la ausencia de instancias formativas planificadas provoca que la
integracién sea intuitiva y desestructurada, dificultando la adaptacion y limitando el crecimiento

profesional.

Blake (2016) enfatiza que los procesos de capacitacion deben garantizar que los
individuos estén en condiciones 6ptimas para desempenar sus funciones. Sin embargo, los
testimonios recogidos muestran que la falta de un proceso estructurado genera no solo
dificultades en la adaptacién a nuevas tareas, sino también una merma en la confianza y el
rendimiento, junto con una frustracién creciente. Esta carencia refuerza la necesidad imperiosa
de implementar estrategias de acompanamiento psicopedagdgico que integren tanto
dimensiones técnicas como emocionales, promoviendo asi un desarrollo profesional integral y

sostenible.

Los resultados de este estudio evidencian una clara deficiencia en la orientacion y
capacitacion de los empleados en la Administracion Publica de Resistencia, lo que impacta de
forma directa en su desempefio diario y genera una sensacion constante de incertidumbre

respecto a sus funciones. Este diagnéstico contrasta con los aportes tedricos de autores como
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Steinberg (2006), Gore (2018) y Blake (2016), quienes coinciden en subrayar la necesidad de
implementar programas de formacion estructurados, pertinentes y adaptados a las
particularidades del personal. La falta de aplicacion de estas recomendaciones dentro del
contexto institucional analizado deja en evidencia una brecha significativa entre lo que se
plantea como deseable desde el ambito académico y lo que ocurre realmente en la practica

cotidiana.

En este marco, se torna necesario retomar el objetivo especifico que plantea “evaluar la
presencia de desmotivacion en el aprendizaje de los empleados durante el proceso de
capacitacion, identificando posibles factores que puedan contribuir a esta desmotivacién”. A
partir de los testimonios analizados, se observa que la carencia de instancias de
acompanamiento, la escasa planificacion de los procesos formativos y la falta de
reconocimiento institucional actuan como factores que inciden negativamente en la motivacion
de los trabajadores. Esta falta de estimulos adecuados afecta no solo el rendimiento y la

disposicién al aprendizaje, sino también el grado de compromiso con las tareas asignadas.

Desde una perspectiva tedrica, la motivaciéon se presenta como un factor determinante
en el aprendizaje. Ospina Rodriguez (2006) sostiene que, sin motivacion, resulta dificil generar
procesos significativos de adquisicion de conocimientos. En esta misma linea, Fernandez
(1987) destaca que el nivel de motivacion no es estatico, sino que varia segun las
circunstancias y experiencias individuales. Esta concepcion dinamica de la motivacion permite
comprender con mayor profundidad los hallazgos de la presente investigacion, los cuales
evidencian que la participacion de los empleados en los programas de capacitacién se ve

notablemente afectada por un bajo nivel motivacional.

Este analisis se vincula de manera directa con el objetivo especifico que propone
“evaluar la presencia de desmotivacion en el aprendizaje de los empleados durante el proceso
de capacitacion, identificando posibles factores que puedan contribuir a esta desmotivacion”.
En funcion de este objetivo, los resultados obtenidos revelan que factores como la falta de
propuestas formativas relevantes, la baja calidad percibida en los contenidos ofrecidos y la
escasa presencia de apoyo organizacional son obstaculos clave que inciden en el escaso

compromiso y entusiasmo de los trabajadores con los procesos de aprendizaje.

Asimismo, estos resultados pueden interpretarse a la luz de la teoria de la motivacién
humana de Maslow (citado en Campos Doria & Diaz Ramirez, 2003), quien plantea que,
incluso cuando las necesidades basicas estan satisfechas, los individuos pueden experimentar
sentimientos de insatisfaccién si no se encuentran involucrados en actividades que les

permitan desplegar sus capacidades, intereses y aspiraciones. En este sentido, la motivacién
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laboral aparece estrechamente ligada a las oportunidades de crecimiento profesional y
autorrealizacion, lo que resalta la necesidad de implementar programas de capacitacién que no
solo transmitan conocimientos técnicos, sino que también ofrezcan espacios significativos para

el desarrollo personal de los empleados.

Aguilar Hernandez (2021), sefala que las intervenciones psicopedagdgicas orientadas
a la regulacién emocional pueden potenciar considerablemente tanto la inteligencia emocional
como el desempefio laboral. En su estudio con conductores de una empresa automotriz,
demostré que la incorporacion de un psicopedagogo contribuy6 al fortalecimiento de la
autoestima, la confianza en uno mismo y la mejora en las relaciones interpersonales, tanto con
compaferos como con superiores jerarquicos. En contraste, la ausencia de estas
intervenciones en el contexto de la Administracion Publica de Resistencia representa una
oportunidad desaprovechada para implementar herramientas que podrian mejorar

significativamente la motivacion y el desarrollo integral de los trabajadores.

Desde una perspectiva organizacional, la motivacion laboral se vincula directamente con
el esfuerzo que los empleados realizan para alcanzar los objetivos institucionales, lo que incide
tanto en su rendimiento como en su nivel de compromiso. Este aspecto se relaciona,
nuevamente, con el supuesto basico que plantea: “; Influira la falta de orientacién y apoyo en la
capacitacion en la desmotivacién de los empleados?” y con el objetivo especifico de evaluar la
desmotivacion durante los procesos de formacion. Caprio (2020) refuerza esta linea al
demostrar, en su estudio realizado en Mendoza, que el clima organizacional percibido por los
empleados tiene una influencia directa sobre su capacidad de atencién y desempefio. Asi, un
entorno laboral positivo y estructurado no solo contribuye a mejorar el rendimiento, sino que

también favorece la motivacion y la implicacion con la tarea.

Los resultados de esta investigacién también muestran que algunos entrevistados
perciben que la intervencion de un psicopedagogo en el disefio y aplicaciéon de los programas
de formacion podria fomentar un enfoque mas integral y efectivo, mejorando los niveles de
motivacion de los empleados. Este dato se vincula directamente con el objetivo especifico que
propone “evaluar la presencia de desmotivacion en el aprendizaje de los empleados durante el
proceso de capacitacion, identificando posibles factores que puedan contribuir a esta
desmotivacion”, ya que los testimonios recogidos revelan que la falta de orientacion profesional

especializada es uno de los factores que incide negativamente en la motivacion.

Esta percepcion de los entrevistados encuentra respaldo en los autores, quienes
sostienen que la motivacién no se construye Unicamente a partir de incentivos externos, como

recompensas materiales o ascensos, sino también a partir de factores intrinsecos. Entre ellos,
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se destacan la percepcion de utilidad del aprendizaje, el sentido de pertenencia institucional y
la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacién (Campos Doria & Diaz Ramirez, 2003).
De este modo, se refuerza la necesidad de disefiar espacios de aprendizaje significativos, que
se alineen con las necesidades reales de los trabajadores y que favorezcan su compromiso

con la formacién continua.

En relacion con la importancia de la intervencion psicopedagdgica en el ambito laboral,
se observa que, actualmente, los psicopedagogos aun no cuentan con una presencia
consolidada en los equipos de Recursos Humanos de muchas organizaciones, y menos aun en
el ambito de la Administracién Publica. Sin embargo, su rol es percibido como clave en areas
estratégicas como la seleccion de personal, la capacitacion y la resolucion de conflictos
vinculados al aprendizaje y la adaptacion laboral. Esta perspectiva coincide con lo planteado
por Hernandez (2008), quien sostiene que la funcién del psicopedagogo en el contexto laboral
se centra en analizar y facilitar los procesos de aprendizaje en situacion. Para ello, su
intervencion se organiza en dos fases: una primera etapa de diagndstico, destinada a identificar
las dificultades existentes en el desempefio, y una segunda etapa de accion, que se orienta a
la implementacion de estrategias destinadas a superar esas dificultades y favorecer el

desarrollo profesional de los empleados.

Asimismo, la gestidn psicopedagdgica no se limita a la intervencién en problematicas
individuales, sino que también incluye acciones de caracter grupal y organizacional. Estas
pueden ser preventivas, terapéuticas o de asesoramiento, y tienden a impactar positivamente
tanto en la dinamica interna de los equipos como en la productividad general de la institucién
(Hernandez, 2008). Esta perspectiva se relaciona con los testimonios obtenidos en este
trabajo, en los que varios entrevistados sefalaron que la intervencion de un psicopedagogo
podria contribuir a mejorar los canales de comunicacion, facilitar los procesos de adaptacion y

ofrecer herramientas para la resolucién de conflictos dentro del entorno laboral.

Desde la mirada organizacional, Torresi (2020) advierte que los trabajadores de
distintas generaciones enfrentan las problematicas laborales desde enfoques diversos, lo que
plantea el desafio de generar propuestas de capacitacidon que no sean genéricas o
superficiales, sino que estén estructuradas en profundidad. Este hallazgo se vincula con el
supuesto basico: “4,Contribuira la ausencia de profesionales de la psicopedagogia en el area de
Recursos Humanos a la falta de apoyo y contencion para los empleados ante problematicas
laborales?” Los resultados de esta investigacion refuerzan esta relacion, sugiriendo que la
inclusion de psicopedagogos podria permitir la creacion de propuestas mas contextualizadas,

que favorezcan tanto la integracion como el desempefio de los trabajadores.
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Finalmente, cabe destacar que varios testimonios recogidos en este estudio indican que
la incorporacién de un psicopedagogo también podria desempenar un papel clave en la
adaptacion a nuevas tecnologias y en la construccion de una cultura organizacional mas
empatica y colaborativa. Uno de los participantes lo expreso con claridad: “La intervencion de
un psicopedagogo permitiria facilitar la adaptacion a nuevas tecnologias y promover una
cultura organizacional mas empatica y colaborativa”. Este aporte refuerza el vinculo con el
objetivo especifico de analizar las estrategias utilizadas dentro del area de Recursos Humanos
para la capacitacion del personal, y subraya la necesidad de adoptar un enfoque que

contemple tanto las demandas técnicas como las emocionales del entorno laboral.

Los hallazgos obtenidos ponen de manifiesto que la presencia de un psicopedagogo en
el ambito laboral no solo favorece la capacitacion y la gestion del aprendizaje, sino que también
contribuiria significativamente a la consolidacion de un ambiente organizacional mas saludable,
inclusivo y productivo. Esta percepcién expresada por los entrevistados dialoga con lo
planteado por Hernandez (2008), quien sostiene que la intervencion psicopedagoégica en las
organizaciones se estructura en torno a la gestién del aprendizaje, partiendo de demandas
concretas y orientandose hacia la implementacién de estrategias transformadoras dentro del
espacio institucional. Este enfoque no s6lo contempla el desarrollo de habilidades técnicas,
sino también el acompafiamiento emocional y profesional ante los desafios cotidianos del

trabajo.

Los testimonios recabados en esta investigacion muestran la necesidad urgente de
contar con una figura profesional que pueda brindar apoyo tanto en la adaptacién a nuevas
funciones como en la adquisicion de competencias acordes a las demandas del puesto. Aqui
se recupera el aporte de Huanca y Vargas (2022), quienes subrayan el papel activo del
psicopedagogo en la planificacion y ejecucion de estrategias organizacionales destinadas a
facilitar la adaptacion de los empleados. Esta perspectiva resulta especialmente relevante en
contextos como el de la Administracién Publica, caracterizada por estructuras jerarquicas
complejas y una notable diversidad de tareas. Asi, se vuelve evidente que la ausencia de
orientacion adecuada repercute directamente en el rendimiento y la motivacién de los
trabajadores, confirmando nuevamente el supuesto basico que plantea que la falta de apoyo y
capacitacion estructurada afecta negativamente tanto el desempefio como el bienestar del

personal.

Por otro lado, Hernandez (2008) enfatiza un aspecto clave del rol del psicopedagogo
como capacitador: la llamada disociacion instrumental. Esta consiste en alternar momentos de
cercania y distancia con el trabajador para poder identificar con mayor precision sus

dificultades, asi como para proponer estrategias de aprendizaje personalizadas. Este tipo de
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intervencion se aleja de la tradicional figura del capacitador técnico y se aproxima a un
acompanamiento mas profundo y sostenido en el tiempo. Los resultados del presente estudio
muestran que esta dimensién esta claramente ausente en la Administracion Publica. Los
entrevistados manifestaron que las capacitaciones recibidas son esporadicas, poco
contextualizadas y no responden a las problematicas reales que enfrentan dia a dia. Esta
desconexion evidencia la necesidad de pensar la capacitacién desde una l6gica mas integral,
donde el psicopedagogo pueda intervenir tanto en el disefio como en la aplicacién de procesos
formativos que contemplen las trayectorias, ritmos y necesidades particulares de cada

trabajador.

En este marco, los datos recopilados permiten afirmar que la ausencia de un
psicopedagogo en la Administracion Publica ha generado vacios significativos en la
orientacion, la capacitacion y el acompanamiento de los empleados. Este déficit se ha
traducido en una baja motivacion, en dificultades para adaptarse a los cambios
organizacionales y en una percepcion generalizada de falta de apoyo
institucional.Considerando lo expuesto, puede afirmarse que la motivacioén laboral constituye un
componente esencial tanto del desarrollo profesional como del desarrollo organizacional. La
relacion entre motivacion y capacitacion es innegable, y los datos obtenidos en este estudio
reflejan que la ausencia de estrategias motivacionales adecuadas, sumada a la falta de un
enfoque psicopedagdgico en los procesos formativos, ha afectado negativamente el
entusiasmo, la implicacion y la disposicion de los empleados frente al aprendizaje. Esta
situacion ha tenido un impacto directo en su compromiso institucional, su satisfaccién con las

funciones que desempeian y su rendimiento cotidiano.
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7- Conclusién
El presente estudio abordé la problematica de la ausencia de profesionales en
psicopedagogia dentro del area de Recursos Humanos de la Administracién Publica de
Resistencia, asi como su impacto en la capacitacion, adaptacién y motivacién de los
empleados. Los hallazgos revelaron carencias significativas en los procesos de orientaciéon y
formacion laboral, asi como una percepcion generalizada de la necesidad de mejorar el

ambiente laboral para fomentar el desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

La ausencia de profesionales de psicopedagogia en el area de Recursos Humanos
representa una brecha significativa en los procesos de capacitacion, adaptacion y motivacion
de los empleados de la Administracion Publica en Resistencia. Los hallazgos obtenidos en esta
investigacion nos dejan analizar el impacto de esta ausencia en funcién de los objetivos

planteados.

Uno de los hallazgos mas destacados fue el escaso conocimiento que los empleados
tienen sobre el rol del psicopedagogo en el ambito laboral. Aunque algunos identificaron su
posible contribucién en la capacitacion, la resolucién de conflictos y la mejora de la
comunicacion, una proporcion considerable manifesté desconocimiento sobre su alcance real.
Esto refuerza la necesidad de desarrollar estrategias de sensibilizacién que faciliten la
incorporacion progresiva de esta figura profesional en los equipos de Recursos Humanos. Tal
como sostienen Rojas (2019) y otros autores revisados, la intervencién psicopedagdgica puede
derribar barreras actitudinales y estructurales, impulsando una cultura organizacional basada

en el aprendizaje continuo, la inclusién y el desarrollo humano.

En relacién con la formacion laboral, se identifico una profunda debilidad en los
programas de capacitacion institucional. La mayoria de los empleados percibe que estos
espacios son inexistentes o inadecuados, lo que genera dificultades en la adaptacion a nuevas
funciones y limita su crecimiento profesional. La gestion actual de los procesos de aprendizaje
carece de un enfoque integral que contemple tanto las competencias técnicas como las
necesidades emocionales y motivacionales de los trabajadores. Esta carencia impacta

directamente en la eficiencia, la integracion y el bienestar dentro del entorno laboral.

Frente a este panorama, se hace evidente la urgencia de revisar las estrategias de
formacion en la Administracion Publica. Incorporar un enfoque psicopedagdégico permitiria no
solo fortalecer los contenidos y métodos utilizados en los programas de capacitacion, sino
también generar un ambiente laboral mas inclusivo, empatico y centrado en las personas. La
motivacion, entendida como motor clave del aprendizaje y desempeio, también se ve afectada

por la falta de propuestas formativas relevantes, el escaso acompafamiento profesional y la
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desarticulacion de los objetivos institucionales con las trayectorias individuales de los

trabajadores.

Los resultados de esta investigacion coinciden con antecedentes tedricos y empiricos
que advierten que la ausencia de estrategias motivacionales adecuadas y de acompanamiento
psicopedagdgico repercute negativamente en el compromiso, la productividad y la satisfaccion
de los empleados. La intervencion de profesionales en psicopedagogia podria aportar
significativamente al disefio de planes formativos personalizados, al fortalecimiento de la
autoestima y la inteligencia emocional, y a la generacion de espacios de escucha y contencidn

que favorezcan el sentido de pertenencia y la cohesién grupal.

Asimismo, se observo que la presencia de un psicopedagogo en el area de Recursos
Humanos es percibida por los trabajadores como una herramienta clave para facilitar procesos
de adaptacion, gestionar conflictos, acompafar la incorporaciéon de tecnologias y promover una
cultura organizacional mas colaborativa. Estas intervenciones podrian habilitar la creacion de
estrategias formativas mas dinamicas, contextualizadas y sostenidas en el tiempo, donde el

aprendizaje no sea visto como una obligacién, sino como una experiencia transformadora.

En sintesis, la psicopedagogia laboral se presenta como una herramienta necesaria y
estratégica para responder a los desafios actuales de las instituciones publicas. Su inclusién en
los equipos de Recursos Humanos no solo contribuiria a optimizar los procesos de formacioén y
adaptacion, sino que también permitiria construir entornos de trabajo mas humanos, equitativos

y orientados al desarrollo integral de quienes los habitan.
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8- Aportes y Contribuciones de la Investigacion

La presente investigacion contribuye significativamente al campo de la psicopedagogia
laboral, especialmente en su aplicacién dentro del ambito de la Administracion Publica. En
primer lugar, el estudio presenta un analisis detallado de la ausencia de profesionales de la
psicopedagogia en el area de Recursos Humanos, una tematica poco explorada hasta ahora, y
destaca el impacto directo que esta carencia tiene en la capacitacién, motivacion y desempeno
de los empleados. Este enfoque no solo enriquece el entendimiento tedrico de la
psicopedagogia laboral, sino que también abre nuevas perspectivas para su implementacion en

contextos organizacionales complejos como la administracion publica.

Uno de los aportes mas destacados de este trabajo radica en la identificacion de la
psicopedagogia laboral como una herramienta clave para transformar la gestion del capital
humano, trascendiendo la visién tradicional de los Recursos Humanos que tiende a considerar
a los empleados como simples recursos funcionales. En su lugar, se propone un enfoque
integrador que reconoce las dimensiones emocionales, psicologicas y sociales de los
trabajadores, demostrando como estas influyen en su bienestar general y en su desempenfo
profesional. Este enfoque tedrico representa una contribucién original al campo, ya que
revaloriza la intervencién psicopedagdégica como un factor estratégico en la mejora de los

entornos laborales.

Asimismo, la investigacion aporta evidencia empirica sobre la percepcién de los
empleados respecto a la psicopedagogia laboral y la relevancia de implementar programas de
capacitacion estructurados que incluyan no solo aspectos técnicos, sino también componentes
emocionales y motivacionales. Este hallazgo amplia el conocimiento existente sobre la
psicopedagogia aplicada en el ambito laboral, al integrar la necesidad de una capacitacion
integral que atienda tanto las demandas técnicas como el desarrollo personal de los

empleados.

Otro aporte significativo es la propuesta de incluir al psicopedagogo en los equipos de
Recursos Humanos de la Administracién Publica, destacando su potencial para abordar
problematicas estructurales como la falta de orientacion inicial, la escasa motivacion laboral y
los conflictos interpersonales en el trabajo. Este planteamiento no sélo es original, sino que
también ofrece una solucién innovadora y practica para optimizar la gestion de los empleados

en un ambito tradicionalmente rigido como la administracion publica.

Finalmente, el trabajo no solo contribuye al avance tedrico y practico de la

psicopedagogia laboral, sino que también invita a reflexionar sobre el disefio de politicas
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laborales mas inclusivas y efectivas. La investigacion sugiere nuevas lineas de accién que
integran al psicopedagogo como un actor clave en el desarrollo de ambientes laborales mas
saludables, equitativos y productivos, marcando un precedente para futuras investigaciones en

este campo emergente.
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9- Limitaciones de la Investigaciéon

A pesar de los valiosos hallazgos obtenidos, esta investigaciéon presenta algunas
limitaciones derivadas de los resultados y del proceso de recoleccién de datos. Una de las
principales limitaciones observadas es la falta de conocimiento por parte de los entrevistados
acerca del rol y las funciones del psicopedagogo en el ambito laboral. Si bien se pudo recopilar
informacion relevante sobre las percepciones de los empleados, el desconocimiento
generalizado sobre la psicopedagogia laboral restringio la profundidad de las respuestas y, en
consecuencia, limitd la posibilidad de explorar mas ampliamente el impacto potencial de esta
disciplina en el entorno laboral de la Administracién Publica. Este aspecto refleja una barrera
estructural y cultural en torno al reconocimiento de la psicopedagogia como un campo aplicable

al ambito laboral.

Otra limitacion destacada es la variedad de interpretaciones y experiencias de los
participantes en relacion con los procesos de capacitacion y motivacion laboral. Si bien las
respuestas evidencian una carencia significativa en estos aspectos, las opiniones estuvieron
influenciadas por las experiencias personales y los entornos laborales especificos de los
entrevistados, lo que podria haber generado una representacion desigual de las problematicas
identificadas. Este factor podria restringir la generalizacion de los hallazgos a otras

instituciones publicas con caracteristicas organizacionales distintas.

Ademas, los resultados revelaron un vacio importante en cuanto a la implementacion de
programas de capacitaciéon estructurados. Aunque se identificaron necesidades especificas en
los procesos de orientacion, capacitacion y motivacion, la investigacion dependié en gran
medida de las percepciones de los entrevistados, lo que podria haber sesgado el analisis hacia
una perspectiva predominantemente negativa. La ausencia de ejemplos concretos de
iniciativas exitosas o parcialmente efectivas dentro de la Administracion Publica limito la

capacidad de realizar una comparacién mas amplia y equilibrada.
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10- Lineas de Investigaciéon Futuras

A partir de los hallazgos y las limitaciones de esta investigacion, surgen diversas lineas
de investigacion futuras que podrian contribuir a una comprensién mas amplia y profunda de la

psicopedagogia laboral en la Administracion Publica y otros contextos organizacionales.

En primer lugar, seria relevante explorar en mayor detalle las estrategias especificas de
intervencion psicopedagdgica que podrian implementarse para mejorar los procesos de
capacitacion y motivacion en el ambito laboral. Investigaciones futuras podrian centrarse en el
disefio, aplicacion y evaluacion de programas piloto que incluyan la participacién activa de
psicopedagogos en areas clave como la orientacion, la resolucion de conflictos, la capacitacion

técnica y la promocion del bienestar emocional de los empleados.

Asimismo, dado que esta investigacion identificé un conocimiento limitado sobre el rol
del psicopedagogo laboral, seria valioso investigar estrategias de sensibilizacion y difusion
destinadas a aumentar el reconocimiento de esta disciplina en las instituciones publicas. Este
enfoque podria incluir estudios sobre la percepcién de los directivos y responsables de

Recursos Humanos respecto al valor afiadido de incorporar psicopedagogos en sus equipos.

Oftro aspecto que merece atencion es la inclusién laboral de personas con discapacidad
en la Administracién Publica. Investigaciones futuras podrian abordar como los
psicopedagogos podrian disefar y gestionar programas que promuevan no solo la inclusién,

sino también la accesibilidad y la permanencia de estas personas en entornos laborales.

Ademas, se sugiere profundizar en las diferencias generacionales y su impacto en el
aprendizaje laboral y la resolucion de problemas organizacionales. Este enfoque permitiria
identificar necesidades especificas de cada grupo generacional y disefiar intervenciones

personalizadas para fomentar la cohesion y el aprendizaje colaborativo en equipos diversos.

También seria pertinente investigar el impacto del clima organizacional y la cultura
institucional en la motivacion laboral y la eficacia de los procesos de aprendizaje. Este analisis
permitiria evaluar como factores como el liderazgo, la comunicacion interna y las politicas
organizacionales pueden potenciar o limitar los beneficios de las intervenciones

psicopedagdgicas.

Finalmente, investigaciones comparativas entre el ambito publico y privado podrian
aportar una vision mas integral sobre la aplicacion de la psicopedagogia laboral. Este enfoque

permitiria identificar las fortalezas y debilidades de cada sector en relacion con la capacitacion,
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la motivacion y la gestion de Recursos Humanos, generando modelos adaptables que

maximicen el bienestar y el desempefio de los empleados.

Estas lineas de investigacion no solo enriquecerian el campo de la psicopedagogia
laboral, sino que también proporcionarian herramientas practicas para transformar el entorno

organizacional en espacios mas inclusivos, efectivos y orientados al desarrollo humano.
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11- Propuestas de intervencion

Los hallazgos obtenidos en esta investigacién permiten delinear una serie de

intervenciones dirigidas a optimizar los procesos de capacitacion, fortalecer la motivacion

laboral y mejorar el bienestar de los empleados en la Administracién Publica de Resistencia.

Estas propuestas se fundamentan en un enfoque psicopedagdgico integral, que contempla

tanto el desarrollo de competencias técnicas como el fortalecimiento de aspectos emocionales

y organizacionales.

Programa Integral de Capacitacion Psicopedagogica: Una de las principales
problematicas identificadas es la ausencia de un programa estructurado de capacitacion
para los empleados, lo que afecta su desempefio y adaptabilidad en el ambito laboral.
En este sentido, se propone la implementacion de un plan de formacion continuo que
abarque tanto el desarrollo de habilidades técnicas como competencias blandas. Para
ello, es fundamental realizar un diagndstico previo de las necesidades formativas de los
trabajadores, a partir de encuestas y entrevistas, con el fin de disefar médulos de

capacitacion diferenciados y adaptados a sus requerimientos.

Este programa debe incorporar metodologias activas de ensefianza, como el
aprendizaje basado en la resolucion de problemas, estudios de caso y simulaciones de
escenarios reales. Asimismo, es esencial establecer un sistema de seguimiento y
evaluacion que permita medir el impacto de las capacitaciones y realizar ajustes segun

las necesidades emergentes.

Creacién de una Unidad de Apoyo Psicopedagégico en Recursos Humanos: La
falta de acompafiamiento en el proceso de integracion laboral es otro de los factores
que impacta en la motivacion y el desempefio de los empleados. Para abordar esta
situacion, se propone la creacion de una Unidad de Apoyo Psicopedagogico dentro del
area de Recursos Humanos, que tenga como funcién principal brindar asesoramiento
personalizado a los trabajadores, acompanar su proceso de adaptacion y ofrecer

estrategias para la resolucion de conflictos laborales.

Esta unidad estaria conformada por psicopedagogos especializados en el ambito
organizacional, quienes podran desarrollar acciones como sesiones individuales de
orientacion ocupacional, intervenciones grupales para fortalecer el trabajo en equipo y
asesoramiento a los responsables de areas sobre estrategias de liderazgo y gestién del

talento humano.
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Estrategias para el Fortalecimiento de la Motivaciéon Laboral: Los resultados de la
investigacion reflejan que la motivacién laboral es un aspecto fundamental que influye
en la productividad y satisfaccion de los empleados. En este contexto, se recomienda la
implementacién de estrategias que promuevan el reconocimiento del desempefio, el

desarrollo profesional y el bienestar emocional en el trabajo.

Entre las acciones sugeridas, se destaca la creacion de un sistema de reconocimiento
institucional que valore los logros individuales y colectivos de los empleados, asi como
la organizacién de espacios de expresion donde los trabajadores puedan compartir
inquietudes, sugerencias y experiencias. Ademas, resulta clave incorporar programas
de bienestar emocional, que incluyan sesiones de manejo del estrés, regulacion

emocional y mindfulness, orientados a mejorar la salud mental y el clima organizacional.

Fomento de una Cultura Organizacional Inclusiva: La inclusion y equidad dentro del
ambito laboral son elementos esenciales para garantizar un entorno de trabajo
saludable y productivo. En este sentido, se propone disefar estrategias que faciliten la
integracién de personas con discapacidad, asi como la promocion de una cultura

organizacional basada en el respeto y la diversidad.

Para ello, se recomienda la implementacion de procesos de seleccion inclusivos, que
permitan identificar y eliminar barreras de acceso al empleo. Asimismo, resulta
imprescindible la sensibilizacién del personal a través de talleres sobre diversidad e
inclusién, con el fin de reducir prejuicios y fomentar un ambiente de trabajo mas
equitativo. Ademas, se plantea la necesidad de realizar ajustes razonables en el
entorno fisico y organizacional, garantizando que todos los empleados cuenten con los

recursos necesarios para desempenar sus funciones de manera efectiva.

Desarrollo de Programas de Formacién Continua y Personalizada: Dado que el

aprendizaje es un proceso constante, se considera fundamental la implementacion de
programas de capacitacion continua, disefados segun las necesidades especificas de
cada area laboral. La formacion debe incluir tanto el desarrollo de habilidades técnicas

como el fortalecimiento de competencias interpersonales y organizacionales.

Para lograrlo, se propone disefiar itinerarios formativos que combinen modalidades
presenciales y virtuales, facilitando el acceso a contenidos educativos de manera
flexible. Ademas, se recomienda la creacién de programas de mentoria, en los cuales
empleados con mayor experiencia puedan guiar y acompafiar a nuevos ingresantes en

su proceso de adaptacion laboral.
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Desde una mirada practica, se recomienda implementar programas piloto que incluyan
la participacion activa de psicopedagogos en la Administracion Publica. Estas
experiencias permitirian evaluar el impacto real de su intervencion en la mejora de la
capacitacion, la comunicacion institucional y el bienestar del personal. Ademas, seria
conveniente desarrollar campanas internas de informacion y sensibilizacion que
visibilicen el rol del psicopedagogo laboral, no como un agente externo, sino como un
profesional capacitado para intervenir en los procesos de aprendizaje y desarrollo

dentro de las organizaciones.

e Diseiio de Indicadores para la Evaluacion del Clima Organizacional y del Impacto
Psicopedagdgico: Con el objetivo de garantizar la eficacia de las intervenciones
psicopedagogicas, se plantea la necesidad de establecer un sistema de evaluacion que
permita medir de manera periodica el clima organizacional y el impacto de las

estrategias implementadas.

Entre las acciones propuestas, se sugiere la aplicacién de encuestas de percepcion
dirigidas a los empleados, la definicion de indicadores de desempefio y productividad, y
la generacion de informes periddicos que orienten la toma de decisiones y permitan

realizar ajustes en funcién de los resultados obtenidos.
Consideraciones Finales

Las propuestas aqui presentadas buscan responder a las problematicas identificadas en
la investigacion, promoviendo estrategias integrales que favorezcan el aprendizaje, la
motivacién y el bienestar de los empleados de la Administracion Publica. La implementacion de
estas acciones no solo contribuira a mejorar el clima organizacional, sino que también
fortalecera la eficiencia y el compromiso de los trabajadores con su desempefio profesional. Es
fundamental que las politicas publicas reconozcan la importancia de la intervencion
psicopedagogica en el ambito laboral y brinden las condiciones necesarias para su desarrollo y

sostenibilidad en el tiempo.
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13- Anexos
Anexo I: Consentimiento Informado

Me ha sido explicado que los miembros de la Facultad de Ciclo de la Licenciatura en
Psicopedagogia de UFLO Universidad, desean “Analizar el impacto de la ausencia de
profesionales de la psicopedagogia en el area de Recursos Humanos en el proceso de
capacitacion de los empleados de la Administraciéon Publica de la ciudad de
Resistencia”. Es por esta razén que se esta realizando un trabajo de investigacién cuya
finalidad es conocer e indagar ¢ Cémo incide la ausencia de profesionales de la
psicopedagogia en el ambito laboral y organizacional, la falta de capacitacion para los
trabajadores y la aplicacion efectiva de la psicopedagogia laboral en los procesos de
capacitacion y la motivacion de los empleados de la Administracion Publica de Resistencia? Mi
participacion en la investigacion consiste en responder con sinceridad a la administracion de

las entrevistas que se me entregaran a continuacion.

La participacion es voluntaria y en cualquier momento puedo dejar sin efecto la presente

autorizacion, retirandome del presente acto.

Se me ha dicho que mis respuestas u opiniones seran confidenciales y sélo de
conocimiento para el equipo de investigacién, resguardando mi privacidad y los resultados no

seran ligados a mi informacién que se coloca al pie del presente consentimiento.

Asimismo, se me ha explicado que los resultados globales de la investigaciéon seran
presentados en la Facultad de Flores — Ciclo Licenciatura en Psicopedagogia, y que podran ser
expuestos también en congresos y/o publicados en revistas cientificas preservandose siempre

mi identidad, conforme a la ley 25.326

Entiendo que los resultados de la investigacién me seran proporcionados si los solicito y
que en caso de que tenga alguna pregunta acerca del estudio o sobre mis derechos a
participar en el mismo, puedo contactar a la Secretaria de Investigacion y Desarrollo UFLO, a

sinvestydes@uflo.edu.ar., giselle.ilarraz.psp@gmail.com (o equipo responsable)

Habiendo comprendido lo que se me ha explicado, acepto participar en este trabajo de

investigacion.
Firma:......ooo Firma Profesional Informante: ........................
Aclaracion:.............cooei Aclaracion: ...,
DNIe DN
COrrE0...c i Protocolo N,
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Anexo lI: Entrevista

Gracias por participar en esta entrevista. El proposito de esta investigacion es analizar el
impacto de la capacitacion y el apoyo en el ambito laboral en el area de Recursos Humanos de
la Administracién Publica. A lo largo de la entrevista, le haremos preguntas relacionadas con su
experiencia laboral y los apoyos recibidos. Sus respuestas seran anénimas y confidenciales,

asi que siéntase en confianza para expresar sus opiniones y experiencias.

Datos Formales

Nombre del Participante:
Edad:

Dependencia en la cual trabaja en la Administracion Publica:
Anos de Experiencia:

1. ¢Ha oido hablar de la psicopedagogia laboral o tiene alguna nocion sobre como puede
aplicarse en el entorno de trabajo?
- Si
- No

- Sies si, por favor, describa brevemente lo que sabe al respecto:

2. ¢Cree que la falta de profesionales especializados en psicopedagogia dentro del area
de Recursos Humanos ha afectado su desempenio laboral?
- Si
- No

- Justifique su respuesta

3. ¢ Coémo describiria el proceso de orientacion y capacitacion que recibié al ingresar a la
Administracion Publica?
- Claroy completo
- Parcialmente claro
- Inadecuado

- Inexistente .
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4. ;Cree que una capacitacion mas estructurada influiria en su rendimiento laboral y
satisfaccion en el trabajo?
- Si
- No

- Justifique su respuesta

5. ¢Podria describir alguna situacion laboral que habria mejorado con el apoyo de un

profesional en psicopedagogia?

6. ¢Esta al tanto de que un psicopedagogo puede intervenir en el ambito laboral?
- Si
- No

- Justifique su respuesta

7. ¢Como cree que esta intervencion podria beneficiar su adaptacion al trabajo y

desarrollo profesional?
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8. ¢Ha notado algun cambio en su nivel de motivacion después de participar en programas

de capacitacion laboral?

Si
No

Justifique su respuesta

9. ¢Cbémo describirian su nivel de motivacion al participar en programas de capacitacion

laboral y qué factores cree que influyen mas en esta motivacion?

Nivel de motivacion:

Muy Bajo
Bajo
Moderado
Alto

Muy alto.

Factores que influyen en la motivacion:

Relevancia del contenido

Calidad de los instructores

Oportunidades de avance profesional

Apoyo de la organizacion

(0] 1o 1= PP

10. ¢ Ha vivido situaciones que hayan afectado positiva o negativamente su motivacion para

participar en actividades de capacitacion?

Si
No

11. ¢ Qué tipo de actividades de capacitacion cree que son mas efectivas para mantener o

aumentar su motivacion en el trabajo?

Talleres,
Seminarios,
Formacién en linea,

Mentorias,
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