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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo analizar los aportes de las neurociencias a la
formacion de lideres en el ambito de la psicopedagogia laboral. Se focaliza en una empresa
farmacéutica de gestion privada de la ciudad de Santa Rosa, La Pampa, donde se identifican
dificultades en la comunicacién interna, la gestién de equipos y la resolucion de conflictos.
Desde esta perspectiva, se busca comprender cédmo los conocimientos neurocientificos
optimizan las competencias de liderazgo, promoviendo herramientas para la toma de
decisiones, el manejo de emociones y la coordinacion grupal. Asimismo, la investigacion resalta
el papel del psicopedagogo laboral como facilitador en la implementacion de estrategias
formativas, disefiadas para potenciar habilidades de liderazgo mediante metodologias
participativas. Para ello, se adopta un enfoque que vincula el aprendizaje en el ambito laboral
con las neurociencias, lo que permite evaluar la efectividad de dichas intervenciones en la
mejora del desempefio organizacional. En términos metodolégicos, el estudio se estructura en
dos ejes: la indagacion tedrica sobre el neuroliderazgo y su impacto en la gestién de equipos, y
el andlisis de estrategias concretas que favorecen un ambiente propicio para el aprendizaje y el
crecimiento profesional dentro de la empresa. Los resultados obtenidos permiten reflexionar
sobre el impacto de la formacion basada en neurociencias y brindan herramientas para la

resolucion de conflictos y el fortalecimiento del liderazgo empresarial.

Palabras clave: Neurociencias. Liderazgo. Aprendizaje Laboral. Psicopedagogia Laboral.



1. Introducciéon

1.1- Delimitaciéon del Objeto de Estudio

La presente investigacion tiene como propdsito analizar la influencia de las
neurociencias en la formacion de lideres dentro del ambito de la psicopedagogia laboral.
Especificamente, se centra en una empresa farmacéutica de gestion privada ubicada en la
ciudad de Santa Rosa, La Pampa, donde los procesos de liderazgo, la resolucion de conflictos

y la comunicacion efectiva resultan fundamentales para el éxito organizacional.

Desde esta perspectiva, el estudio busca comprender cémo los conocimientos
neurocientificos pueden aplicarse para abordar necesidades especificas de formacion y
capacitacion de lideres, proveyendo herramientas practicas y tedricas que potencien las
competencias en la toma de decisiones, el manejo de emociones y la gestidon de grupos.
Particularmente, se explora el rol del psicopedagogo laboral como facilitador de estos procesos,
mediante el disefio de estrategias que promuevan climas laborales propicios para el

aprendizaje y la innovacion.

La unidad de analisis es una empresa farmacéutica que enfrenta desafios
organizacionales asociados a dificultades en la comunicacion interna y en la gestion de
equipos. En este contexto, el estudio se orienta al desarrollo de estrategias formativas que
fortalezcan las habilidades de liderazgo, mejoren la dinamica grupal y consoliden una cultura

organizacional centrada en el aprendizaje y la resolucion de problemas.

La delimitacién del objeto de estudio se fundamenta en la relacién entre los aportes
tedricos y practicos de las neurociencias y su impacto en la formacion de lideres capaces de
afrontar los desafios actuales del entorno empresarial. El enfoque se orienta a la identificacion
de estrategias comunicativas y formativas que fortalezcan el desarrollo profesional de los
lideres empresariales, contribuyendo al crecimiento organizacional y al bienestar de los equipos

de la empresa.

1.2- Planteamiento del Problema.

En el contexto organizacional actual, las neurociencias han cobrado relevancia al
ofrecer conocimientos fundamentales sobre el funcionamiento del cerebro y su impacto en la
toma de decisiones, la gestién de emociones y la interaccién social. En particular, su aplicacion
en la formacion de lideres constituye un area de interés dentro de la psicopedagogia laboral, ya
que permite comprender los procesos cognitivos y emocionales que influyen en el desempeio

y en la dinamica de los equipos de trabajo.



Esta investigacion se desarrolla en una empresa farmacéutica de gestion privada en la
ciudad de Santa Rosa, La Pampa, donde se identifican dificultades en la comunicacién interna,
la resolucién de conflictos y el liderazgo. En este marco, surge la necesidad de analizar como
los aportes de las neurociencias pueden contribuir a la formacion y desarrollo de lideres

empresariales, optimizando sus habilidades para gestionar equipos de manera efectiva.

Dado que los lideres cumplen un rol central en la organizacién y en la motivacion de los
empleados, resulta pertinente examinar el impacto de estrategias formativas basadas en
neurociencias, asi como el papel del psicopedagogo laboral en el disefio e implementacion de

dichas estrategias.

Asimismo, se destaca la relevancia de brindar herramientas y recursos practicos que
complementen las actividades laborales diarias, permitiendo evaluar las consecuencias
positivas de su implementacion a través de diversas dinamicas. En este sentido, la era del
conocimiento cerebral se presenta como un recurso fundamental para reflexionar, comprender
y optimizar las formas de organizacién y gestién de equipos de trabajo. Los procesos
neurobioldgicos vinculados con la toma de decisiones, la formacién, la interaccién grupal y el

liderazgo constituyen elementos clave para este analisis (Senge, 1998).

Actualmente, la empresa farmacéutica en cuestién enfrenta nuevas demandas de
formacion y estrategias de intervencién que permitan abordar los conflictos organizacionales
relacionados con el desempefio y las funciones de los lideres. Ante esta situacion, resulta
crucial identificar y examinar las dificultades de comunicacion presentes en los distintos niveles
de la organizacion, asi como reflexionar sobre los procesos de aprendizaje en el ambito laboral.
Esto incluye el analisis de los desafios vinculados con las tareas, las relaciones
interpersonales, la cultura organizacional y la identidad laboral, bajo el enfoque de las

neurociencias (D’Anna & Hernandez, 1998).

De esta manera, la investigacion busca establecer una relacion entre las neurociencias
y la formacién de lideres dentro de la organizacién estudiada, con el objetivo de proponer
soluciones practicas que impacten positivamente en el clima laboral y en la efectividad de los

grupos de trabajo. En este sentido, el estudio busca responder a la siguiente pregunta central:

¢,Coémo influyen las neurociencias en la formacién de lideres dentro del ambito

organizacional?
Ademas, se plantean las siguientes interrogantes especificas:

1. ¢Cudles son los aportes de las neurociencias dentro del ambito laboral?



2. ¢De qué manera el psicopedagogo podria acompafar al grupo empresarial en la
organizacién laboral de una empresa farmacéutica de gestion privada en la ciudad de

Santa Rosa, La Pampa?

1.3- Objetivos

Objetivo General

Describir los aportes y habilidades practicas de las neurociencias para dar respuesta a
la necesidad de formacion, habilitando el despliegue de herramientas que fortalezca la
actividad de manejo del grupo, y a su vez que potencien las competencias del liderazgo en una

empresa farmacéutica de gestion privada de la ciudad de Santa Rosa, La Pampa.

Objetivos Especificos

1. Analizar la importancia de las neurociencias y sus implicancias en el aprendizaje para la
formacion de lideres dentro de una empresa farmacéutica de gestion privada de la ciudad
de Santa Rosa, La Pampa.

2. ldentificar la efectividad de las neurociencias en el aprendizaje laboral, analizando
habilidades para la resolucién de conflictos que se lograran a través de las actividades
como “juego de roles” dentro de una empresa farmacéutica de gestién privada de la ciudad
de Santa Rosa, La Pampa.

1.4- Supuesto Basico

- El neuroliderazgo contribuye al desarrollo de habilidades de liderazgo, facilitando la toma
de decisiones, la gestion emocional y la resolucién de conflictos dentro de una empresa
farmacéutica de gestion privada de la ciudad de Santa Rosa, La Pampa.

- Las neurociencias brindan estrategias para optimizar el aprendizaje y la formacion de
lideres, promoviendo herramientas efectivas para el manejo de grupos, la comunicacién y
la resolucién de conflictos en el &mbito organizacional dentro de una empresa de gestion

privada de la ciudad de Santa Rosa, La Pampa.

1.5- Fundamentacion

Como expresa Miller (2008), la psicopedagogia es un campo interdisciplinario complejo
y multiple. Esta disciplina, tanto en su ambito profesional como en su praxis, se configura como
un espacio de encuentro e intercambio, principalmente interdisciplinario, desde su
denominacion. La psicopedagogia constituye una practica diaria donde las personas aprenden
en diversos momentos de la vida, ya sea en la escuela, en el trabajo, en sus familias, a través

de los medios de comunicacién o en el tiempo libre. Por ello, resulta fundamental intervenir en



el ambito laboral, que no es una excepcion en los procesos de aprendizaje a lo largo del

desarrollo humano.

Por otro lado, diversos autores, como Pain (citado en Fernandez, 1987), sefalan que el
aprendizaje ocurre en una escena en la que se distinguen dos personajes que se relacionan de
manera vinculante y ludica. En este sentido, se argumenta que, para que se produzca
aprendizaje, deben existir dos personajes, el ensenante y el aprendiente, y un vinculo que se

establece entre ellos, lo cual resulta fundamental en cualquier contexto de formacién.

Este trabajo tiene como objetivo exponer la importancia e implicancia de las
neurociencias en la capacitacién y formacion de lideres dentro de una empresa farmacéutica
de gestion privada en la ciudad de Santa Rosa, La Pampa. Ademas, se busca resaltar la
relevancia de la organizacion laboral, proporcionando herramientas y estrategias para favorecer

el desempefio de quienes lideran los grupos dentro de esta estructura organizacional.

En relacién con este tema, Hernandez y D’Anna (1998) mencionan que “se entiende por
capacitacioén al proceso planificado integral, concebido como una herramienta eficaz y eficiente
que apunta a los procesos metacognitivos y actitudinales, subyacentes en la realizacién de
tareas” (p. 58). Este concepto implica que la capacitacion debe abordar tanto las habilidades
cognitivas como las actitudes necesarias para el buen desempeno en el entorno laboral.

Las neurociencias, por su parte, brindan una visién integral de la organizacién, destacando
cémo los equipos trabajan de manera combinada y complementaria en sus respectivas areas y
departamentos para lograr un objetivo comun. En esta vision, las distintas areas de la

organizacién se coordinan, evitando sectores aislados o desarticulados.

El objetivo de las neurociencias en las organizaciones empresariales es maximizar el
potencial humano dentro de cada puesto de trabajo. Por esta razon, es crucial que los
descubrimientos de la neurociencia relacionados con la comprension de la conducta humana
sean comprendidos y aplicados de manera clara y practica por directivos, lideres, gerentes,

ejecutivos y, en general, por todos los miembros de la organizacion.

El concepto de neuroliderazgo ha ganado relevancia, marcando una evolucion del
liderazgo tradicional. Este enfoque se basa en la autoconciencia, el autoconocimiento y la
gestion de las relaciones interpersonales. Segun este paradigma, las competencias no se
encuentran en el exterior, sino en el interior de cada individuo. Descubrir y potenciar estas
competencias, a partir de la identificacion de motivaciones, deseos y aspiraciones de los
empleados, contribuye a generar una propuesta de conducciéon mas efectiva y colaborativa.
Morillo (2017) destaca un cambio significativo del neuroliderazgo: la importancia de trabajar
sobre el circuito de recompensa cerebral. Mientras que liderazgos convencionales tienden a

activar el circuito de amenaza, lo que provoca desmotivacién y mecanismos de defensa, el



neuroliderazgo promueve la reflexion y activa el circuito del placer, enfocado en el disfrute, el
companerismo, la humildad y la pérdida del miedo al fracaso, favoreciendo la liberacién de

endorfinas y dopamina.

De acuerdo con lo anterior, resulta fundamental incorporar las emociones en la toma de
decisiones y la resolucion de conflictos. Se ha observado que las areas cerebrales que
procesan el dolor fisico también se activan en situaciones emocionales, lo que lleva a
considerar los estados emocionales durante los intercambios argumentativos en el entorno

laboral.

Finalmente, la neurociencia cumple un papel clave en la gestion del estrés. Las
situaciones estresantes o complejas afectan profundamente a los equipos de trabajo; si los
empleados se sienten desconectados, desmotivados o estresados, sus cuerpos experimentan
cambios fisioldgicos que dificultan la toma de decisiones efectivas. Asi, las neurociencias
aportan evidencia que permite a las organizaciones comprender y manejar mejor estos
desafios, integrando las emociones con las practicas de liderazgo para fortalecer la cohesion y

el rendimiento organizacional.



2- Estado del Arte

La investigacion de Berdini y Carignano (2020), la cual ha sido titulada Proyecto de
capacitacion para la gestion de equipos de trabajo: ser lider hoy... aportes desde las
neurociencias, se ha puesto como objetivo brindar conocimientos, generando aprendizajes y
habilidades practicas que potencien las competencias fundamentales del liderazgo, como la
comunicacion y la direccion a través de la empatia, manejo del estrés, analisis de problemas y
toma de decisiones, desde los aportes de la neurociencia. Este trabajo fue llevado a cabo en
Cdrdoba, y presenta una metodologia cuantitativa con un enfoque explicativo; ya que plantean
una propuesta de taller de formacion laboral. La investigacion se desarrolla a partir de un taller
conformado por cuatro encuentros, con la finalidad de intervenir y generar un espacio de
formacion destinado a individuos trabajadores de una empresa que enfrentan la tarea de
gestionar grupos, aplicando conocimientos, herramientas y recursos provenientes de las
neurociencias sobre las dinamicas del liderazgo. Segun los resultados obtenidos en el estudio,
los autores identifican la necesidad de potenciar el area de la psicopedagogia laboral y
fomentar el trabajo interdisciplinario, destacando el aporte de las neurociencias y el rol de la
intervencion psicopedagogica como un enfoque adecuado para abordar al sujeto en situacion

de aprendizaje.

En otro trabajo, Caruci (2020) presenta su investigacion titulada Aporte de la
neurociencia al liderazgo en la accién gerencial de las organizaciones. El articulo fue realizado
en Venezuela, y es un estudio que se enmarca en una metodologia cualitativa con un disefio
bibliografico, basado en la recoleccién y analisis de libros y articulos cientificos relacionados
con la tematica. Dado su enfoque documental, la investigacién no se llevo a cabo en un
contexto geografico especifico. El estudio tiene como propésito reflexionar sobre los aportes de
las neurociencias al liderazgo en la accion gerencial dentro de las organizaciones. Segun los
resultados obtenidos, la autora destaca la importancia de la neuroplasticidad, el
neuroaprendizaje y la autorregulacion emocional en la potenciacion de las capacidades
cerebrales y redes neuronales que intervienen en la resolucién de situaciones de conflicto.
Asimismo, resalta como estos procesos permiten a los gerentes lideres adaptarse a los

cambios bruscos e impredecibles del entorno, una competencia demandada en el siglo XXI.

Seguidamente, Ranalli (2021) presenta su investigacion titulada Analisis de un proceso
de cambio con enfoque en Neurociencias, realizada en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires.
El estudio tiene como obijetivos investigar, conocer y aprender sobre los principales
descubrimientos y aportes de las neurociencias, identificar aplicaciones concretas en procesos
de gestion del cambio, analizar un proceso especifico de transformacion del rol del coordinador

de RRHH a HRBP en Hipermercado Mayorista desde el marco tedrico seleccionado y proponer



acciones concretas basadas en las neurociencias para consolidar el nuevo modelo de RRHH,
con el propésito de generar mayor impacto e influencia que impulse el proceso y permita que
RRHH se transforme en socio estratégico del negocio. La investigacion se desarrolla bajo una
metodologia cuantitativa a partir del relevamiento de datos obtenidos. Segun los resultados
presentados, se identificaron diversas dificultades en la implementacién del cambio
organizacional. En primer lugar, se evidenciaron falencias en el proceso de comunicacién y, en
consecuencia, en la comprensién del nuevo modelo, especialmente por parte de los Gerentes
Generales de Tienda (GGT). Asimismo, no se previé desde el inicio la gestién de las emociones
asociadas al cambio, lo que afecté particularmente a los GGT. Ademas, los hallazgos resaltan
que la introduccién de dispositivos y entrenamientos en neurociencia e inteligencia emocional
constituyen herramientas utiles para acompanar procesos de gestién del cambio. También se
concluyé que el proceso de cambio no fue gerenciado de manera que permitiera anticipar y
mitigar las resistencias generadas por el nuevo modelo. Finalmente, se sefiala que no se
elabord una matriz de impacto, lo que impidié la implementacion de planes de accién

especificos para abordar dichas resistencias.

Otra investigacion que se expone en el presente anteproyecto es la realizada por Bonilla
(2021), el cual lleva el titulo EI Neuromanagement y la Toma de Decisiones de los Lideres, se
plantea como objetivo identificar como las capacitaciones basadas en teorias de Neurociencias
y con un abordaje desde las Neurociencias pueden contribuir a la Toma de Decisiones como
competencia fundamental para el desarrollo del liderazgo. Este trabajo de la Ciudad Autbnoma
de Buenos Aires, es de metodologia cuantitativa, donde se abordé la tematica a partir de
entrevistas abiertas con una extension aproximada de una hora con profesionales de RRHH,
consultores expertos en la competencia de toma de decisiones, speakers y capacitadores
especialistas en Neurociencias y referentes de area, con el fin de conocer qué tan publico era
el conocimiento de las neurociencias en el universo empresarial, asi como su aplicabilidad,
efectos en las dinamicas laborales y en las competencias de los lideres en su toma de
decisiones. El autor sefiala que la integracion de las neurociencias con aprendizajes
provenientes de diversas disciplinas permite su aplicacién en multiples tareas, modelos y
estudios enfocados en la superacion personal. En su investigacion, el autor sostiene que, dado
que las organizaciones tienen como recurso mas valioso a las personas, el conocimiento
derivado de las neurociencias puede contribuir significativamente a la optimizacion de las
practicas de liderazgo. Ademas, destaca la importancia de comprender los vinculos sociales,
los procesos de comunicacioén y el funcionamiento de los mecanismos neurales en respuesta a
los estimulos percibidos, aspectos que considera fundamentales para la gestion efectiva de

equipos de trabajo.

10



La investigacion llevada a cabo por Huanca y Vargas (2022) en su estudio titulado
Psicopedagogia laboral: un analisis de las intervenciones realizadas desde el sector de
recursos humanos de diferentes empresas; tiene como propésito explorar y describir las
intervenciones realizadas por los psicopedagogos laborales en el ambito de recursos humanos
de diversas organizaciones. Este estudio se basa en un enfoque cualitativo, con una
metodologia exploratoria y descriptiva, y un disefio no experimental de corte transversal. En él
participaron seis profesionales, de entre 35 y 40 afios, que trabajan en el area de recursos
humanos en empresas de distintas localidades de la provincia de Buenos Aires. Para la
recoleccién de datos, se utilizaron entrevistas semiestructuradas. Los resultados revelaron que
las intervenciones psicopedagdgicas se focalizan en dos areas principales: la capacitacién y
seleccion de personal, y el asesoramiento a los mandos superiores de la empresa. En este
contexto, el psicopedagogo laboral tiene un rol clave en el disefio e implementacion de
estrategias dentro de la organizacion, con el objetivo de asegurar que los trabajadores
seleccionados sean los adecuados para cumplir con las tareas asignadas, ademas de elaborar

informes sobre el personal, los cuales seran evaluados por la direccion.

El estudio realizado por Barrionuevo, Flores y Ortiz (2022), titulado Concepciones de
psicopedagogos acerca de su rol profesional en diferentes organizaciones para favorecer la
inclusion laboral de personas con discapacidad, tiene como objetivo identificar y describir las
ideas de los psicopedagogos de Salta sobre su rol en diversas organizaciones para promover
la inclusion laboral de personas con discapacidad. La investigaciéon se enmarca en una
metodologia cualitativa, con un disefio no experimental, transversal y descriptivo. La muestra
esta conformada por 10 psicopedagogos en ejercicio profesional, con edades entre 23 y 45
afos, que desarrollan su labor en la ciudad de Salta. Las entrevistas semiestructuradas fueron
el principal instrumento de recoleccién de datos. Los resultados evidencian que los
psicopedagogos identifican diversos ambitos en los cuales pueden ejercer su practica
profesional, destacandose la salud y la educacién, tanto en el sector publico como en el
privado. Asimismo, los participantes manifiestan que la psicopedagogia puede aplicarse en
otros espacios, colaborando con disciplinas como la docencia, la investigacion, el ambito
forense y el laboral. En relacién con la psicopedagogia laboral, los entrevistados mencionan
que sus funciones pueden abarcar la seleccién de personal, la capacitacion, el asesoramiento
laboral y la resolucién de conflictos en el contexto del aprendizaje en el trabajo. Sin embargo,
expresan que la comprension de la psicopedagogia laboral se encuentra influenciada por
marcos tedricos y que existe un conocimiento limitado sobre las demandas especificas de este
campo. Ademas, los hallazgos senalan que la psicopedagogia laboral no esta completamente
establecida en la provincia de Salta, ya que la mayoria de los profesionales encuestados se

desempefa en otros ambitos. En este sentido, los participantes destacan la necesidad de

11



fortalecer la presencia de la psicopedagogia en el ambito laboral, dado que los procesos de

aprendizaje en este contexto pueden contribuir al desarrollo de la disciplina.

Aguilar Hernandez (2021), en su investigacion titulada Propuesta de Intervencion
Psicopedagogica para la Regulacion Emocional de Conductores de la marca RS en Talleres de
OCC, en el cual se disefid una propuesta psicopedagdgica destinada a mejorar la formacién
integral de los conductores de la marca RS, enfocandose en aspectos emocionales, éticos y de
valores, con el objetivo de optimizar su desempefio laboral. Este trabajo se llevd a cabo en los
talleres de OCC region Chiapas. Para la muestra, se utilizé6 un método no probabilistico por
factores externos, seleccionando a 6 conductores con distintos niveles educativos (4 con
preparatoria y 2 con licenciatura), con antigliedad de 2 afios y una clasificacion de
productividad (3 de ellos destacados en los ultimos 6 meses). La investigacion adopté un
enfoque explicativo y un disefio cuasi-experimental. La muestra fue asignada aleatoriamente a
los contextos aplicados y se utilizd6 como técnica principal entrevistas a los conductores,
complementadas con un cuestionario estructurado que abordé temas como la percepcion, las
emociones, la familia, las problematicas y las relaciones con superiores. Los resultados
mostraron que las emociones juegan un papel clave en el desarrollo de la inteligencia
emocional de los trabajadores, proceso en el cual el psicopedagogo y los preceptores actuan
como enlace con los conductores. Se evidencio la importancia de contar con un psicopedagogo
dentro de la empresa, ya que este profesional contribuye a mejorar la autoestima, confianza y
la relacion de los conductores consigo mismos, facilitando sesiones de control y mejoras en su

desempefio laboral.

La investigacion realizada por Torresi (2020), titulada El aprendizaje del trabajo:
diferencias generacionales frente a la resolucion de problemas, llevado a cabo en una empresa
carrocera fundada en 1989, ubicada en la ciudad de Villa Gobernador Galvez, provincia de
Santa Fe; ademas este trabajo se centrd en analizar como las distintas generaciones abordan
la resolucién de problemas laborales. Este estudio adoptd un enfoque mixto, no experimental y
transversal, con una orientacion descriptiva. Los participantes, trabajadores de una empresa
dedicada a la fabricacién de carrocerias, tenian edades entre 29 y 64 afos, y fueron
seleccionados a través de un muestreo no probabilistico intencional, basado en la
accesibilidad. Para la recopilacién de datos, se utilizaron dos cuestionarios: uno de la escala de
Thomas-Kilmann y otro creado especificamente para esta investigacion. Los resultados
evidencian que, en general, todas las generaciones tienden a adoptar un enfoque de
conciliacion, buscando soluciones que satisfagan parcialmente a todas las partes involucradas.
Sin embargo, se identifican diferencias entre ellas: los miembros de la Generacion Y muestran
una mayor disposicion a ceder en sus propios intereses en favor de los demas, mientras que
los integrantes de la Generacion X y los Baby Boomers prefieren evadir los problemas, ya sea
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postergandolos o apartandose de la situacion. En relacion con el aprendizaje, los participantes
coinciden en que enfrentar problemas laborales representa una experiencia valiosa y formativa.
A partir de estos hallazgos, el autor plantea la posibilidad de implementar intervenciones
psicopedagodgicas orientadas a la resolucion de conflictos en el ambito organizacional. En este
sentido, el estudio sugiere la organizacion de capacitaciones y talleres que fomenten una
cultura organizacional que permita abordar los problemas de manera mas profunda, en lugar de

limitarse a soluciones parciales.

El estudio realizado por Balerio (2024), titulado E/ rol del psicopedagogo en el ambito de
la capacitacion de personal, realizado en Buenos Aires, Argentina; tuvo como propdsito
evidenciar la relevancia de la intervencion psicopedagdgica en los procesos de formacion
dentro del entorno laboral. Se trata de una investigacion de enfoque mixto, desarrollada
mediante un estudio de campo de caracter descriptivo. La muestra estuvo compuesta por seis
psicopedagogos y diez empleados del area de Recursos Humanos en diversas empresas y
organizaciones. Para la recoleccién de datos, se empleé la técnica de encuesta. Los hallazgos
obtenidos resaltaron que la inclusion de principios psicopedagdgicos en la planificaciéon de la
capacitacion es fundamental, dado que el aprendizaje en la adultez trasciende el ambito
educativo formal. Asimismo, la colaboracién entre psicopedagogos laborales y especialistas en
recursos humanos favorece la efectividad de los programas de formacién, promoviendo una
mayor receptividad por parte de los empleados hacia los nuevos contenidos. También se
identificé la importancia de adaptar las estrategias de capacitacion a las particularidades
individuales de los trabajadores, reconociendo sus diferencias en los estilos de aprendizaje.
Los resultados indicaron que el compromiso y la participacion en las instancias formativas
aumentan cuando estas incorporan un enfoque psicopedagogico. En este marco, la
Psicopedagogia Laboral no solo optimiza los procesos de formacién tradicionales, sino que
también potencia el crecimiento profesional y personal de los empleados dentro de las

organizaciones.

Finalmente, Aguirre Sarachaga (2025), en su trabajo Psicopedagogia laboral y el rol del
psicopedagogo dentro de una organizacion, llevado a cabo en Buenos Aires, se ha planteado
como objetivo explorar, a través de una revision bibliografica actual (2020-2025), el rol del
psicopedagogo en contextos organizacionales y los aportes que la psicopedagogia puede
realizar al desarrollo de personas y equipos dentro de las organizaciones. Este es un trabajo de
tipo cualitativo, y con un disefio de revision bibliografica. El autor realiza una revision
bibliografica exploratoria sobre el rol del psicopedagogo en contextos organizacionales, y
destaca que esta disciplina emergente aporta significativamente a la construccion de ambientes
laborales mas equitativos y sostenibles. Segun el estudio, el psicopedagogo facilita procesos
de aprendizaje continuo, integracién de trabajadores, y fortalecimiento del desarrollo personal y
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profesional. Su intervencion se extiende desde areas como la capacitacion y orientacion
ocupacional hasta el diagndstico organizacional, promoviendo ambientes de trabajo que
integran dimensiones cognitivas, afectivas y sociales, favoreciendo asi tanto el bienestar de las

personas como la productividad institucional.
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3- Marco Teodrico

3.1- Psicopedagogia Laboral en las Empresas

La psicopedagogia se enfoca en analizar las particularidades del proceso de
aprendizaje humano, considerando como se lleva a cabo, como progresa a lo largo del tiempo
y cémo diversos factores pueden influir en él. Su objetivo también es comprender las
alteraciones que pueden surgir en el aprendizaje, cémo identificarlas y tratarlas, asi como las
estrategias para prevenirlas y promover procesos educativos significativos. De igual manera, la
psicopedagogia busca enfrentar los desafios educativos, identificando necesidades y
dificultades, y resaltando tanto los obstaculos como los factores facilitadores del proceso de

ensefianza-aprendizaje (Muller, 2006).

Segun Ochnio y Wolff (2006), el psicopedagogo debe colaborar de manera
interdisciplinaria con otros profesionales y miembros del equipo que trabajan en el mismo
entorno, debido a la creciente complejidad de los problemas sociales que no pueden resolverse
desde una unica disciplina. El trabajo interdisciplinario se realiza cuando se establece una
comprension comun sobre el problema a tratar. Las autoras sostienen que la disciplina puede
comprenderse como un area cognitiva que organiza un discurso relacionado con un objeto
especifico, define un campo de estudio y desarrolla herramientas para abordarlo (Ochnio &
Wolff, 2006).

De acuerdo con D’Anna (2006), la psicopedagogia laboral se enfoca en estudiar a las
personas dentro de los contextos de aprendizaje en el trabajo, comprendiendo los procesos de
aprendizaje y las dificultades que pueden surgir, ya sea a nivel individual o grupal, dentro de
organizaciones e instituciones. Este enfoque se centra principalmente en los aspectos del
aprendizaje en el entorno laboral y en los posibles obstaculos vinculados con las tareas, las
interacciones entre compainieros, la cultura organizacional, la identidad laboral y el desarrollo de

roles.

Por su parte, Hernandez (2008) indica que la psicopedagogia laboral combina la
investigacion cientifica con la aplicacion practica, focalizandose en el aprendizaje en el entorno
de trabajo, tanto en sus dimensiones individuales como grupales y organizacionales. Se
entiende el aprendizaje como un proceso continuo a lo largo de la vida, tanto para los
individuos como para las organizaciones, lo que implica la capacidad de adaptacion y
transformacion del entorno. Ademas, se reconoce que el trabajo es una construccion humana
en la que las personas no solo aprenden habilidades especificas, sino también cémo
desempenarse como trabajadores dentro de su contexto historico. Este enfoque destaca la
importancia de abordar de manera integral a las personas, el aprendizaje y el trabajo
(Hernandez, 2008).

15



D’Anna (2000) describe al psicopedagogo como un gestor y destaca la gestion
psicopedagdgica como un conjunto de métodos empleados para intervenir en el proceso de
aprendizaje a nivel individual, grupal y organizacional, con fines preventivos, terapéuticos y de

asesoramiento.

Desde la perspectiva de Erikson (2003), el adulto, en el ambito laboral, debe encontrar
un equilibrio entre sus deseos y responsabilidades. Este equilibrio no solo facilita el control
sobre su entorno, sino que también influye en la calidad de vida del individuo, exigiendo
disciplina y esfuerzo para alcanzar sus objetivos. Se considera al trabajador y a su tarea dentro
de un contexto especifico, en el que interactian factores internos y externos, y donde se

presentan desafios y obstaculos relacionados con el aprendizaje en el entorno laboral.

3.2 — Neurociencias y su Aplicacion en el Liderazgo

El liderazgo ha sido tradicionalmente considerado una cualidad innata, pero
investigaciones recientes indican que es una habilidad que se puede desarrollar. A lo largo del
tiempo, las teorias sobre el concepto de liderazgo afirmaban que se trataba de una capacidad
innata de las personas, es decir, que se nacia siendo lider. Sin embargo, las investigaciones
han ido evolucionando. Actualmente, ratifican que el lider no nace, sino que se hace. De ahi la
importancia de considerar que todo lider comienza su liderazgo, cuando se conoce asi mismo e
identifica sus talentos, conocimientos, habilidades y actitudes y los logra potencializar en su
desarrollo personal y profesional. Es decir, aquel lider que se conoce a si mismo genera

confianza y empatia a su grupo de seguidores y a su propia organizacion. (Daft, 2006)

Por otro lado, el Neuroliderazgo es considerado una herramienta que busca entender
los procesos de funcionamiento del cerebro en su sentido mas amplio y con ello optimizar la
labor de direccion de negocios e influir positivamente en el entorno en el que se opera desde el
rol de lider empresarial. Al respecto Braidot (2019) expresa: “los verdaderos lideres son
quienes tienen el cerebro preparado para decidir sobre la marcha, en el momento. Ya no hay
tiempo para imaginar escenarios porque la velocidad con que cambian las circunstancias no lo
permite” (pp. 327-349).

Por lo tanto, el lider suele ser la persona encargada de guiar, fortalecer y establecer
lineamientos de sana convivencia organizacional, ayudar en la generacién de calidad de vida
laboral, su influencia y aplicacién en las personas, suele ser la clave para generar un clima
laboral sano, es por ello que se debe de analizar el liderazgo, desde la perspectiva de conocer
al lider. Asimismo, el lider cumple un papel importante en la generacion de la relacion laboral y
ademas influye en la percepcion del clima organizacional, es decir de él depende mucho la

interaccion entre trabajadores y organizacion. De ahi la importancia del Neuroliderazgo en la
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organizacién, de acuerdo a Arana (2012), esta relacionado con la comprension del
funcionamiento del cerebro y tiene como fin definir y comprender la base neuronal del lider,
estudiando los procesos cerebrales para entender el desempenfio de la persona, la forma de
relacionarse, manejar su equipo de trabajo, toma de decisiones e inteligencia emocional,
logrando romper un paradigma del concepto del lider y enfocarse en el desarrollo de las
capacidades del cerebro humano, analizando factores intelectuales y emocionales para el

analisis y toma de decisiones a su cargo.

Es importante tener en cuenta que una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca
es esencial para su existencia, sélo existe cuando: Hay personas capaces de comunicarse,
dispuestas a actuar conjuntamente y desean obtener un objetivo en comun. Es decir, la
capacidad intelectual y la capacidad fisica no son las que impiden la consecucion de muchos
objetivos humanos, sino la falta de habilidad para trabajar con otras personas de manera
eficaz. (Cairo, 1998).

Segun Senge (1998), para que una organizacion sobreviva en el contexto actual, es
fundamental que sea capaz de establecer un didlogo con su publico para comprender sus
demandas. No obstante, para mantener una comunicacion efectiva con el mercado, la
organizacién debe, previamente, sostener un dialogo interno que permita la reflexién y el
aprendizaje colectivo. En este sentido, el autor define a la organizacion inteligente como
aquella que aprende y expande su capacidad para crear su futuro, practica que requiere la
implementacion de cinco disciplinas clave: el dominio personal, los modelos mentales, la
construccion de una vision compartida, el aprendizaje en equipo y, sobre todo, el pensamiento
sistémico. Este ultimo integra las demas disciplinas, permitiendo a la organizacion comprender
los elementos mas sutiles de su funcionamiento y entorno, consolidandose como una
organizacién que aprende y moldea su futuro. Como Senge (1998) senala, “el verdadero

aprendizaje llega al corazén de lo que significa ser humano’.

Siguiendo esta linea de pensamiento, se considera pertinente incorporar las ideas de
Goleman (1996), sobre la inteligencia emocional, que implica la capacidad de diferir
gratificaciones y controlar la urgencia de actuar, habilidades que antes se consideraban como
voluntad. Esta habilidad emocional basica es esencial para la interaccion y toma de decisiones

en un entorno organizacional.

Por su parte, Braidot (2004), sostiene que actuar con inteligencia emocional no significa
tener las emociones a flor de piel, sino ser capaz de empatizar con los demas, reconociendo

las propias emociones para comprender las de los otros y armonizar la toma de decisiones.
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Esta habilidad se convierte en un puente para fomentar un ambiente de colaboracion y

entendimiento dentro de la organizacién.

Finalmente, Morillo (2017), destaca que, en el neuroliderazgo, se promueve la reflexion
y la activacion del circuito del placer, enfocado en el disfrute, la humildad, el compafnerismo y la
reduccion del miedo al fracaso, lo que favorece la liberacion de endorfinas y dopamina. De este
modo, las emociones juegan un papel crucial en la toma de decisiones y en la resolucién de
conflictos, ya que, como se ha descubierto, ciertas areas del cerebro vinculadas con el dolor
fisico también se activan durante el intercambio de argumentos, lo que subraya la importancia

de considerar los estados emocionales en las interacciones laborales.

Por ultimo, es importante resaltar que para lograr cambios es imprescindible la
capacitacion y formacion de lideres eficaces. Tal, asi como se expresa: la capacitacion
entendida como el abordaje que implica la comprensién de los procesos cognitivos y afectivos,
promoviendo el desarrollo de los aprendizajes de la tarea y la busqueda de estrategias para la
resolucion de problemas...es el espacio de integracion del saber- conocer, del saber-hacer y
del saber-ser de las personas y de las organizaciones en la vida laboral. (D’Anna y Hernandez,
1998, p. 58).

3.3- Capacitacion y Liderazgo: Perspectivas Psicopedagdgicas

La capacitacion es un proceso educativo orientado a mejorar las competencias del
personal dentro de una organizacion. Segun D'Anna (2006), se trata de un conjunto de
actividades que permiten a los empleados adquirir conocimientos, habilidades, actitudes y
habitos esenciales para su desempefio laboral. Este proceso, a corto plazo, se caracteriza por
ser sistematico y organizado, y esta orientado a la mejora continua. Implica tanto la necesidad
como el deseo de aprender, factores que se desarrollan de manera simultanea y que, al ser
abordados de forma integral, abordan no solo el saber-conocer, sino también el saber-hacer y

el saber-ser, tanto a nivel individual como organizacional.

Mintzberg (1991) agrega que, dentro de una organizacion, la capacitacion se diferencia
del adoctrinamiento, que tiene como objetivo la internalizacién de normas organizacionales,
mientras que la capacitaciéon se enfoca en ensefiar conocimientos y habilidades relevantes para
el cargo. Ambos procesos, aunque distintos, son fundamentales para integrar comportamientos

adecuados a las necesidades de la empresa.

Pain (1996) resalta que la capacitacion efectiva debe contar con una organizacion clara
que incluya etapas como el analisis situacional, la deteccion de necesidades, la planificacién, el
disefo y ejecucion de programas de capacitacion, y finalmente, la evaluacion y seguimiento del
proceso.
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Dentro de un programa de capacitacion, D'Anna (2006) identifica tres enfoques
pedagdgicos que se complementan: la pedagogia de la alternancia, que integra los temas de
manera continua; la pedagogia funcional, centrada en la aplicacion practica del conocimiento; y

la pedagogia del descubrimiento, que fomenta la exploracién de ideas innovadoras.

Los beneficios de la capacitacion son numerosos, pues contribuye al desarrollo
personal, mejora el conocimiento sobre el puesto de trabajo y sus procedimientos, favorece las
relaciones internas, mejora la moral, aumenta la comunicacion y puede preparar a los
empleados para futuras promociones. Ademas, fomenta una actitud proactiva y la mejora de las

competencias necesarias en el trabajo (Amador Sotomayor, 2016).

De acuerdo con D'Anna (2006), la experiencia laboral no se reduce al tiempo dedicado a
una tarea, sino que también involucra la capacidad de autoevaluarse, reconocer los propios
errores y aprender de ellos. El proceso de aprendizaje, tal como lo describe D'Anna (2006),
comienza cuando el trabajador enfrenta un problema en su entorno laboral, lo que genera una
sensacion de desequilibrio que lo motiva a buscar una solucion. Este proceso se desarrolla en

tres etapas:

1. Enla primera etapa, el trabajador se encuentra en una fase de descubrimiento y
necesidad, donde se siente impulsado a encontrar una solucion. El problema debe ser
identificado y comprendido con precisién, lo que implica tomar conciencia de la situacion

en la que se encuentra.

2. Enla segunda etapa, el problema se organiza y se analiza l6gicamente, dividiéndolo en
subproblemas para facilitar su comprension. Se lleva a cabo un analisis comparativo y
sustitutivo, siguiendo un enfoque sistematico para abordar cada componente del
problema, lo que también implica formular hipétesis para orientar el proceso de

resolucion.

3. En la tercera etapa, se verifica la informacién y se busca una solucién. Esto implica

validar las hipotesis y determinar la manera mas efectiva de resolver el problema.

3.4- Aprendizaje en el Ambito Laboral
Segun D’Anna y Hernandez (2006), el ser humano se percibe a si mismo como un

individuo en constante desarrollo, lo que refleja su naturaleza inacabada. Esta conciencia de
transformacion permanente es una caracteristica propia de la adultez, dado que el ser humano
se define a partir de su capacidad de adaptacion y de un proceso continuo de construccién

personal que integra su historia pasada, su presente y sus expectativas futuras.
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En este sentido, el aprendizaje en la adultez tiende a ser mas pausado en comparacion
con el de nifios y jévenes, debido a que los adultos deben procesar y articular una mayor
cantidad de conocimientos previos y experiencias acumuladas. No obstante, esta caracteristica
les permite desarrollar un analisis mas profundo y abarcador de las situaciones que enfrentan

en el ambito laboral (D’Anna & Hernandez, 2006).

Siguiendo esta linea, las autoras sostienen que el aprendizaje en la vida adulta suele
estar impulsado por una necesidad especifica, como la posibilidad de ascenso en el trabajo, la
adaptacion a nuevas exigencias laborales o la resolucion de dificultades en el desempefio
profesional. En este proceso, los adultos tienden a adoptar estrategias de autoaprendizaje,

gestionando su formacién de manera auténoma segun sus propias metas y circunstancias.

El trabajo no constituye una actividad natural, sino que implica un proceso de
aprendizaje, al igual que la adquisicion de la identidad como trabajador. La creciente
complejidad del entorno laboral demanda que los individuos no solo acumulen conocimientos,
sino que también desarrollen la capacidad de regular sus propios procesos cognitivos durante

la ejecucion de sus tareas (D’Anna & Hernandez, 2006).

En este contexto, el pensamiento en el trabajo involucra diversas habilidades cognitivas,
como la comunicacion, la memoria, la percepcion y la comprension, las cuales no se limitan a la
simple repeticion de procedimientos, sino que se orientan hacia la produccion de nuevos

conocimientos y estrategias de resolucién de problemas (D’Anna & Hernandez, 2006).

Desde esta perspectiva, el aprendizaje en el ambito laboral requiere que los
trabajadores adopten un enfoque critico y reflexivo. Para ello, es fundamental que desarrollen
su capacidad didactica, afiancen su sensibilidad para la observacion y el analisis de su entorno,
y promuevan la disposicion a evaluar y debatir las normas establecidas. De esta manera, se
favorece la adquisicion de habilidades que permitan no solo adaptarse a los cambios, sino

también "aprender a aprender” en el ejercicio de sus funciones (Onstenk, 1992).

El aprendizaje en el trabajo suele originarse como respuesta a una dificultad o desafio
especifico experimentado en la practica laboral. Inicialmente, la persona puede experimentar
una sensacion de desequilibrio y desorientacién que genera la necesidad de encontrar una
solucion. En este proceso, se atraviesan diversas etapas: primero, la identificaciéon y
formulacién precisa del problema; luego, el analisis l6gico de la situacion y la elaboracién de
una hipétesis; y finalmente, la comprobacion y verificacion de los datos que conduciran a la
resolucion del conflicto. A través de este recorrido, cada trabajador va desarrollando su propio

estilo de aprendizaje predominante (D’Anna & Hernandez, 2006).
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Sin embargo, los problemas de aprendizaje en el trabajo no siempre se presentan de
manera explicita, sino que pueden manifestarse en forma de dudas, interrogantes o dificultades
organizacionales, como una gestion ineficiente del tiempo. Ademas, el proceso de aprendizaje
en el contexto laboral puede verse obstaculizado por la resistencia al cambio. Esta resistencia
suele adoptar dos formas principales: la negativa explicita a modificar practicas establecidas o
una aparente disposicion al cambio que, en la practica, se traduce en un esfuerzo desgastante

sin lograr resultados efectivos (D’Anna & Hernandez, 2006).

3.5- El Psicopedagogo Laboral

La labor del psicopedagogo en el ambito laboral se orienta al aprendizaje dentro del
trabajo. En este contexto, su rol se fundamenta en dos etapas clave: la investigacion y la
intervencion. Desde esta perspectiva, su funciéon no se limita Unicamente a la capacitacion, sino
que también implica el analisis del sistema laboral en el que opera. Al encontrarse en una
posicién externa a dicho sistema, el psicopedagogo puede identificar dificultades en los
procesos de aprendizaje laboral y brindar orientacién ocupacional, facilitando la reubicacion o el

apoyo necesario para mejorar el desempefo de los trabajadores (Hernandez, 2008).

El enfoque psicopedagdgico dentro del ambito laboral se distingue por la aplicacion de
diversas estrategias dirigidas tanto a individuos como a grupos y organizaciones. Sus objetivos
abarcan dimensiones preventivas, terapéuticas y de orientacién, con el propdésito de incidir
positivamente en la dinamica de aprendizaje de los trabajadores. De esta manera, la gestion
del psicopedagogo en este contexto debe entenderse como el conjunto de procedimientos
dirigidos a mejorar el aprendizaje en la adultez, ya sea a nivel individual, grupal u

organizacional (Hernandez, 2008).

Mas alla del diagnéstico y la asistencia en las dificultades de aprendizaje que puedan
surgir en la vida laboral, el psicopedagogo también desempefa un rol fundamental en la
prevencion y promocion de estrategias que favorezcan el aprendizaje continuo dentro de las
organizaciones. Asimismo, su intervencion se extiende al ambito de la investigacion,
permitiendo revisar y validar los enfoques teéricos que favorezcan una mejor insercion y

adaptacion de los trabajadores a sus espacios laborales (Hernandez, 2008).

Desde este marco de accidn, la gestién del psicopedagogo laboral puede clasificarse en
funcién de tres criterios fundamentales que, si bien son diferentes, resultan complementarios.
En primer lugar, segun su propdsito, la intervencién puede ser preventiva, asistencial o
relacionada con la ensefianza e investigacion. En el ambito asistencial, el psicopedagogo
puede desempefar un papel clave en la orientacioén laboral, el abordaje de dificultades en la

identidad profesional y la intervencion ante problemas de aprendizaje en adultos. En lo
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referente a la ensefanza, su participacion puede darse en equipos interdisciplinarios dedicados
al disefio de planes curriculares y al desarrollo de la carrera profesional. En segundo lugar, la
gestion varia segun el contexto fisico donde se lleva a cabo, ya sea en consultorios, hospitales,
empresas, instituciones educativas u otras organizaciones. Finalmente, la intervencion puede
abordarse desde diferentes niveles de analisis: a nivel individual, cuando se trabaja con una
persona en particular; a nivel grupal, cuando se interviene en dinamicas de equipo; y a nivel
contextual, cuando se considera el impacto del entorno organizacional, cultural y social
(Hernandez, 2008).

El rol del psicopedagogo como capacitador implica la capacidad de alternar entre la
observacion y la accion, estableciendo momentos estratégicos de acercamiento y
distanciamiento para favorecer procesos de cambio dentro de la organizacion. Ademas de su
funcion como formador, también actia como analista del sistema, lo que le permite comprender
y abordar las problematicas del aprendizaje en el trabajo sin quedar inmerso en las dinamicas
propias de la institucién. Su labor se estructura en dos momentos fundamentales: |la fase de
investigacion, donde se identifican conflictos explicitos e implicitos, ansiedades y resistencias
relacionadas con el aprendizaje; y la fase de intervencion, cuyo propdsito es generar
modificaciones que favorezcan el desarrollo de los trabajadores. Durante este proceso, el
psicopedagogo establece vinculos con los sujetos en formacion, en los que los fendmenos de
transferencia y contratransferencia estan siempre presentes. A partir de un enfoque clinico, su
tarea incluye la orientacion ocupacional, la deteccion de dificultades en el aprendizaje laboral y
la facilitacion de estrategias que permitan la adaptacién o reubicacion del trabajador dentro de

la empresa (Hernandez, 2008).
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4- Método

4.1- Definicién operacional de las Variables de estudio

La presente investigacion adopta un enfoque cualitativo, dado que su objetivo es
comprender e interpretar la influencia de las neurociencias en la formacién de lideres dentro del
ambito organizacional, especificamente en una empresa farmaceéutica de gestion privada
ubicada en la ciudad de Santa Rosa, La Pampa. Se opta por esta metodologia porque permite
analizar las percepciones, experiencias y significados atribuidos por los participantes al proceso

de aprendizaje y liderazgo en el contexto laboral (Creswell, 2013).

El espacio de formacién organizacional se define como un entorno estructurado
disefado para fomentar el aprendizaje y el desarrollo de habilidades especificas en los
empleados. En términos operativos, se implementa mediante sesiones de capacitacion
dirigidas a promover habilidades vinculadas con el liderazgo, el manejo efectivo de conflictos y

el fortalecimiento del trabajo en equipo.

Las neurociencias aplicadas al liderazgo constituyen el marco conceptual que guia esta
intervencion. Este enfoque permite comprender y mejorar los procesos cognitivos y
emocionales relacionados con la gestién de equipos y la toma de decisiones. Su
operacionalizacién se realiza mediante la introduccién de herramientas tedricas y practicas que
abordan aspectos como la motivacion, la resolucion de conflictos y la gestion estratégica en el

entorno organizacional.

Finalmente, el desarrollo de competencias y habilidades se concibe como un proceso
mediante el cual los participantes adquieren y perfeccionan capacidades especificas
necesarias para un desempeno profesional efectivo. Durante la intervencién, este aspecto se
analiza a través de la observacion y la evaluacién de las actividades realizadas, asi como

mediante la retroalimentacion al término del proceso formativo.

Al concluir el proyecto, se espera que los participantes sean capaces de identificar y
atender las necesidades relacionales mas relevantes dentro de sus equipos de trabajo,
potenciar el desempeno tanto individual como grupal y fomentar la motivacion hacia el

cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

4.2- Diseino de Estudio:

El presente trabajo se inscribe dentro de un disefo investigativo-intervencionista, ya que
combina el analisis tedrico con la implementacion de un programa practico en un contexto real.
Segun Hernandez Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista (2014), los disefios de investigacion

pueden clasificarse como exploratorios, descriptivos, correlacionales o explicativos,
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dependiendo de los objetivos planteados. En este caso, la investigacién tiene un enfoque
descriptivo-explicativo, pues busca describir los aportes de las neurociencias en el ambito de la

psicopedagogia laboral y explicar su influencia en la formacién de lideres.

Simultaneamente, integra un componente intervencionista-aplicado mediante la
implementacion de un taller de capacitacion disefiado para abordar necesidades especificas
dentro de una empresa farmacéutica de gestion privada localizada en Santa Rosa, La Pampa.
Este enfoque se alinea con lo que Hernandez Sampieri et al. (2014) denominan investigacion
aplicada, cuyo propésito es resolver problemas concretos en un contexto especifico, aportando

soluciones practicas y teoricas.

La modalidad metodoldgica es cualitativa, centrada en comprender los procesos de
aprendizaje, liderazgo y resolucion de conflictos desde la perspectiva de los participantes. Este
enfoque permite captar las dinamicas y necesidades organizacionales desde una 6ptica
interpretativa. De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014), las investigaciones
cualitativas exploran fendmenos en profundidad, enfatizando el significado de las experiencias

y de los procesos sociales, lo cual resulta pertinente para el propésito de este estudio.
El disefio incluye las siguientes etapas:

1. Diagnéstico organizacional: Se realiza un analisis inicial para identificar las
necesidades especificas de formacién en liderazgo y resolucion de conflictos dentro de
la empresa. Este diagndstico permite contextualizar y focalizar el taller en las areas

criticas detectadas.

2. Diseno del taller de capacitacion: Se elabora un programa formativo basado en los
principios de las neurociencias y de la psicopedagogia laboral, integrando estrategias
que promuevan el desarrollo de competencias en manejo de emociones, comunicacion

efectiva y gestién de equipos.

3. Implementacion de la intervencioén: Se ejecuta el taller en el entorno laboral de la

empresa farmacéutica, involucrando a los lideres y a los equipos de trabajo.

4. Evaluacion de resultados: Se analiza el impacto del programa en los participantes,
utilizando técnicas cualitativas (entrevistas y observaciones) para valorar los cambios en

las competencias y habilidades trabajadas.

En conclusion, este disefio investigativo-intervencionista se orienta a describir, analizar y
aplicar los aportes de las neurociencias en el ambito organizacional, con el objetivo de
fortalecer las competencias de liderazgo y optimizar el desempefio grupal en el contexto de una

empresa farmacéutica.
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4.3- Participantes — Muestra:

La muestra esta conformada por 15 lideres de grupo que forman parte de una empresa
farmacéutica de gestion privada ubicada en la ciudad de Santa Rosa, La Pampa. Estos
participantes ocupan puestos en los niveles superiores y medios de la estructura
organizacional, desempefiandose en roles que implican la gestién directa de equipos de

trabajo.

La seleccion de los participantes se realiza mediante muestreo intencional, dado que se
busca incluir unicamente a quienes cumplen con el perfil especifico de lideres
organizacionales, cuya labor se vincula de manera directa con la toma de decisiones, el manejo

de conflictos y la comunicacion efectiva dentro de sus respectivos grupos.

Esta delimitacion asegura que los participantes cuenten con caracteristicas pertinentes
para los objetivos del estudio, como su experiencia en liderazgo y su capacidad de influir en las
dinamicas laborales y en el clima organizacional. Ademas, los datos recopilados de esta
muestra resultan adecuados para analizar las competencias necesarias en la formacion y el

desarrollo de lideres en el contexto particular de la empresa farmacéutica estudiada.

4.4- Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccién de datos se utiliza exclusivamente la entrevista semiestructurada.
Este instrumento permite obtener informacion detallada y profunda sobre las experiencias,
percepciones y conocimientos de los lideres participantes en relacion con los procesos de
liderazgo, la resolucién de conflictos y la implementacién de herramientas neurocientificas en el

contexto organizacional.

Las entrevistas se disefian con base en un guion flexible que incluye preguntas abiertas
orientadas a explorar aspectos clave como la toma de decisiones, la gestién emocional y las
estrategias de comunicacion en la empresa. Este enfoque permite adaptar las preguntas segun

las respuestas de los entrevistados, favoreciendo la generacion de datos ricos y contextuales.

4.5- Procedimiento

El desarrollo del presente estudio sigue una serie de etapas estructuradas para
garantizar la adecuada recoleccion, analisis y aplicacion de la informacion obtenida. A

continuacion, se describen las fases del procedimiento:

1. Planeacién: En esta etapa inicial se definen los objetivos especificos de la
investigacion, las preguntas guia de las entrevistas y los criterios de inclusién de los

participantes. Asimismo, se disefa el guion de la entrevista semiestructurada,

25



asegurando que las preguntas aborden aspectos clave relacionados con el liderazgo, la

resolucion de conflictos y la aplicacion de herramientas neurocientificas.

2. Seleccion de participantes: Se identifican y convocan a los lideres de grupo de una
empresa farmacéutica de gestion privada de la ciudad de Santa Rosa, La Pampa. Estos
lideres, que ocupan puestos en niveles medios y superiores de la organizacion, son
seleccionados de acuerdo con su experiencia en la gestién de equipos y su disposicion

para participar en el estudio.

3. Recoleccién de datos: Se llevan a cabo entrevistas semiestructuradas en un espacio
previamente acordado con los participantes, garantizando un ambiente cémodo y
confidencial. Las entrevistas son grabadas con el consentimiento informado de los

participantes para su posterior analisis.

4. Analisis de datos: Las entrevistas son transcritas integramente y analizadas mediante
técnicas cualitativas. Se emplean un enfoque tematico para identificar patrones y
categorias relevantes, permitiendo una comprension profunda de las percepciones,
experiencias y aprendizajes de los lideres en relacion con el uso de herramientas

neurocientificas y las dinamicas de liderazgo.

5. Intervencion y evaluacion: A partir del analisis de los datos, se disefia un taller de
formacion para los lideres participantes, enfocado en la integracion de conocimientos
neurocientificos y psicopedagdgicos para potenciar sus competencias de liderazgo. Al
finalizar la capacitacion, se lleva a cabo una evaluacion cualitativa para medir el impacto
de la intervencion en los procesos organizacionales y en las habilidades de liderazgo de

los participantes.

6. Elaboracion del informe final: Finalmente, se sistematizan los hallazgos obtenidos
durante el estudio y se elaborara un informe que sintetice los resultados y las
conclusiones, destacando los aportes de las neurociencias en la formacion de lideres

empresariales.

Este procedimiento garantiza un abordaje riguroso y estructurado, acorde con los

objetivos de la investigacién y los principios éticos de la psicopedagogia laboral.

4.6- Utilizacion del Consentimiento Informado.

En este estudio, se solicita el consentimiento informado de las muestras, asegurando
que los participantes comprendan completamente los objetivos y el propdsito de la
investigacion, asi como las expectativas asociadas a su participacion. Se explica a las

muestras la naturaleza del estudio, que incluye la realizacion de entrevistas semiestructuradas,
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y se enfatiza que la participacion es completamente voluntaria y andénima. Asimismo, se
garantiza la confidencialidad de las respuestas y la privacidad de los participantes en todo
momento.

El procedimiento incluye la entrega de un documento de consentimiento informado, en
el que se describen los procedimientos de la investigacion, el manejo de los datos y la
posibilidad de divulgacién de los resultados en contextos académicos y profesionales,
manteniendo siempre la confidencialidad y anonimato de los participantes. Este documento
sera firmado por cada participante antes de su inclusién en el estudio, entregandose una copia

para su referencia personal.

Ademas, se recalca que los participantes tienen el derecho de retirarse del estudio en
cualquier momento, sin que esto implique repercusiones negativas. También se les informa
sobre su derecho a acceder a los resultados de la investigacion una vez finalizada, para lo cual
se proporcionara un medio de contacto en caso de que deseen realizar consultas adicionales

relacionadas con el estudio.

Finalmente, se asegura el cumplimiento de las normativas éticas y legales vigentes,
comprometiéndose el investigador a preservar la identidad de los participantes en todos los
informes, presentaciones y publicaciones derivadas del estudio, respetando los principios éticos

de la psicopedagogia y las neurociencias aplicadas al ambito laboral.
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5- Resultados

En este apartado se presentan los principales hallazgos obtenidos a partir del analisis
cualitativo de las entrevistas realizadas a lideres de distintos perfiles dentro del ambito
organizacional. La informacién fue procesada en funcién de los objetivos especificos de la
investigacion y de los grandes ejes tematicos que estructuraron el guion de entrevista, lo cual
permitié identificar patrones de respuesta, divergencias de percepcion y aspectos emergentes

de alto valor interpretativo.

La sistematizacion de las respuestas se realizé teniendo en cuenta tanto la recurrencia
de ciertos conceptos como la singularidad de determinadas experiencias, con el fin de captar la
complejidad subjetiva del fendmeno del liderazgo en contextos contemporaneos. Asimismo, se
integraron aportes de las neurociencias y la psicopedagogia laboral como marcos de analisis
que permiten enriquecer la comprension de las dinamicas emocionales, cognitivas y

relacionales implicadas en el ejercicio del liderazgo.
Contexto organizacional y desafios actuales

El analisis de las respuestas evidencia que los desafios del liderazgo en las
organizaciones actuales no se circunscriben exclusivamente a cuestiones técnicas o
estructurales, sino que implican un entramado complejo de factores emocionales,
comunicacionales y generacionales. Uno de los aspectos mas reiterados por los entrevistados
es la dificultad para mantener una comunicacién efectiva entre los diferentes niveles
jerarquicos. Si bien algunos lideres consideran que la comunicacion formal esta bien
establecida, reconocen la existencia de fallas en la comunicacion informal, donde se

reproducen tensiones y silencios significativos.

Como expreso un lider con experiencia: “Muchas veces las decisiones se transmiten sin
el contexto adecuado, generando malentendidos o resistencia”. Este tipo de obstaculos
evidencia no solo una falta de planificacion comunicacional, sino también una escasa validacién
de los procesos emocionales que atraviesan a los equipos. En esa misma linea, otra
entrevistada mencioné que ‘las tensiones no se verbalizan y eso repercute en el clima laboral”,
reforzando la idea de que los conflictos no expresados tienden a enquistarse y deteriorar los

vinculos.

Otro de los ejes emergentes es la convivencia de estilos de liderazgo tradicionales con
nuevas formas mas horizontales e inclusivas. Algunos participantes manifestaron sentirse
desbordados por los cambios culturales, especialmente en relacién a las nuevas generaciones.
“Siento que hay un desinterés generalizado por el trabajo, por el respeto a la jerarquia, por

cumplir horarios”, expreso un entrevistado, evidenciando no solo un conflicto generacional, sino
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también una tensién entre modelos de autoridad. En contraste, otros participantes se mostraron
permeables a estas transformaciones, reconociendo la importancia de integrar practicas mas
humanas: “Hoy en dia las personas no solo buscan cumplir objetivos, sino también sentirse

escuchadas y valoradas’.

Asimismo, se identificaron diferentes formas de posicionarse ante los conflictos.
Mientras algunos lideres los conciben como “una oportunidad para que el grupo crezca”, otros
tienden a abordarlos desde una perspectiva normativa o de control. Por ejemplo, un lider
expresoé con crudeza: “Lidiar con la mediocridad de algunos compafieros que no estan a mi
nivel es el verdadero problema”, dejando entrever una mirada jerarquica y excluyente, mas

centrada en la exigencia que en la construccion colectiva.

La dimension emocional aparece como transversal a todos estos desafios. El liderazgo
contemporaneo se presenta como un equilibrio entre la firmeza y la contencion, la estrategia y
la empatia. Como sefald una entrevistada: “Resolver conflictos implica escuchar activamente,
interpretar emociones y promover el respeto mutuo”. Sin embargo, no todos los participantes
comparten esta perspectiva: algunos aun conciben la gestién emocional como un factor
secundario o innecesario, reforzando la necesidad de formacién especifica en habilidades

blandas y neurociencias aplicadas.

En sintesis, el contexto organizacional actual esta marcado por una tensién permanente
entre modelos verticalistas heredados y nuevas formas de liderazgo colaborativo. Los desafios
identificados giran en torno a la necesidad de reconstruir los vinculos dentro de los equipos,
fortalecer los canales comunicacionales y legitimar los aspectos emocionales como parte
constitutiva de la gestion organizacional. Esta heterogeneidad de perspectivas permite
confirmar la relevancia del presente estudio, al visibilizar los distintos modos en que los lideres

se posicionan frente a los conflictos y al cambio.
Aplicacion de las neurociencias en el liderazgo

Los resultados muestran una alta familiaridad por parte de los lideres con el concepto
de neuroliderazgo, aunque con diferentes niveles de apropiacién. La mayoria de los
entrevistados manifestaron haber tenido algun tipo de contacto con esta corriente —ya sea a
través de capacitaciones formales, lecturas independientes o experiencias practicas—, y
reconocen su valor para mejorar tanto la toma de decisiones como la calidad vincular dentro de

los equipos de trabajo.

Uno de los testimonios mas ilustrativos sostiene: “Me parece fundamental entender
coémo opera el cerebro frente a situaciones de estrés, reconocimiento o incertidumbre. Saber

que una critica mal formulada activa el circuito de amenaza me ha hecho cambiar la forma en
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la que doy devoluciones”. Este tipo de reflexion muestra como el conocimiento neurocientifico
comienza a permear las practicas cotidianas, permitiendo ajustes estratégicos en los estilos de
liderazgo, especialmente en lo que refiere a la retroalimentacion, la gestién de emociones y la

regulacion del estrés.

A lo largo de las entrevistas se destaco con frecuencia la importancia de habilidades
como la autorregulacion emocional, la empatia, la escucha activa, y la toma de decisiones
conscientes, como capacidades esenciales para un liderazgo eficaz en entornos exigentes. Un
lider con formacién en neurociencias lo expresé de este modo: “Liderar no es solo dar érdenes,
sino saber como funciona el cerebro en contextos de presion, como inciden las emociones en
la toma de decisiones, y como podemos cambiar habitos con pequerios ajustes sostenidos en

el tiempo”.

No obstante, también surgieron miradas mas escépticas o defensivas, especialmente en
aquellos lideres con trayectorias extensas que consideran que su estilo consolidado no
requiere nuevas herramientas. “Yo ya tengo un estilo definido y efectivo. No creo que tenga
mucho que mejorar, sinceramente”, sefialé uno de los participantes, dejando entrever
resistencias que podrian estar asociadas a la sobrecarga, al desgaste profesional o a

dinamicas institucionales rigidas.

Pese a estas diferencias, hubo acuerdo en que el manejo adecuado de las emociones
influye directamente en la resolucién de conflictos y en la creacion de entornos laborales mas
saludables. Como lo expreso otro entrevistado: “Un conflicto mal gestionado se convierte en
una herida que arrastramos. Yo intento generar espacios de cuidado y conversacion. A veces

eso incomoda, pero con el tiempo se nota que mejora la convivencia”.

En este sentido, puede afirmarse que la incorporacion del enfoque neurocientifico
comienza a instalarse como una necesidad emergente para fortalecer el rol del lider,
especialmente en lo que respecta al acompafiamiento emocional, la gestion del clima laboral y
la prevencion del desgaste cronico. El neuroliderazgo, lejos de ser una moda, se posiciona
como una herramienta transformadora, capaz de legitimar con base cientifica aspectos
tradicionalmente relegados en la gestion organizacional: el cuidado, el afecto, la motivacion, el

reconocimiento, el error como instancia de aprendizaje y la conexidon empatica con los otros.
Formacion y desarrollo de lideres

La informacién recolectada evidencia que la mayoria de los lideres entrevistados han
participado en instancias de capacitacion en gestion de equipos o resolucion de conflictos,
aunque la integracién de contenidos vinculados a la neurociencia y la psicopedagogia sigue

siendo escasa o parcial. Los datos muestran una tendencia generalizada a considerar que este
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tipo de saberes podria enriquecer significativamente las competencias del liderazgo actual,
especialmente frente a los desafios que presentan los equipos diversos y las dinamicas

laborales contemporaneas.

Uno de los testimonios lo sintetiza asi: “He participado de varias capacitaciones en
gestion de equipos, pero muy pocas han incluido contenidos neurocientificos o
psicopedagdgicos. Integrar esos saberes seria muy enriquecedor; la neurociencia brinda
fundamentos concretos sobre por qué ciertas estrategias funcionan mejor que ofras”. En esta
linea, los lideres mas comprometidos con la mejora continua destacan la necesidad de
formaciones que no se limiten a técnicas de productividad, sino que incorporen una mirada

profunda sobre los procesos de aprendizaje, motivacion y emocionalidad en el trabajo.

Asimismo, varios participantes sefialaron que la formacion tradicional ha estado
centrada casi exclusivamente en la eficiencia, los indicadores de rendimiento y las estructuras
jerarquicas, dejando de lado aspectos clave como el bienestar emocional, la inclusion o la
adaptacion a la diversidad de estilos cognitivos. Este reclamo se observa en declaraciones
como: “Las capacitaciones estan enfocadas en productividad, no en humanidad. Me gustaria
que se hablara mas de burnout, de ansiedad, de vinculos”, lo que pone en evidencia una

demanda concreta de profesionalizacién mas holistica e interdisciplinaria del rol del lider.

También se registraron voces criticas 0 ambivalentes. Algunos entrevistados con mayor
antigiiedad en sus cargos expresaron cierto escepticismo o cansancio respecto a las nuevas
propuestas: “Hoy en dia todo cambia tan rapido que uno se queda atras. Me parece bien que

19

otros se capaciten, a mi ya me cuesta adaptarme a tantas ‘novedades”. Este tipo de respuesta
expone no solo una brecha generacional, sino también el riesgo del desgaste profesional como
obstaculo para el aprendizaje continuo, lo cual refuerza la necesidad de disefar formaciones

adaptadas a distintos momentos de la carrera laboral.

Finalmente, cuando se indago sobre los impactos concretos que la aplicacion de
herramientas neurocientificas tuvo en el desempefio laboral, muchos lideres coincidieron en
que la implementacion de estrategias como el feedback emocionalmente inteligente, las pausas
activas, el reconocimiento explicito y la gestion del estrés ha mejorado notablemente el clima
laboral, la cohesion del equipo y la receptividad ante los cambios. “Aplicar principios como el
refuerzo positivo inmediato o reconocer logros pequefios ha generado un mejor clima y mayor
compromiso”, menciono uno de los entrevistados. En este sentido, las herramientas basadas
en neurociencia comienzan a consolidarse como un puente entre el saber técnico y la practica
afectiva, integrando evidencia cientifica con habilidades interpersonales esenciales para liderar

en entornos complejos.
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Impacto de la capacitacion y las herramientas neurocientificas en el desempeno

El analisis de las entrevistas permitio identificar que, si bien no todos los lideres han
implementado formalmente estrategias derivadas de la neurociencia, aquellos que si lo han
hecho reconocen cambios significativos en el clima laboral, en la cohesion de los equipos y en
la calidad de los vinculos interpersonales. Esto evidencia que, incluso con intervenciones
puntuales y no sistematizadas, la aplicacién de principios neurocientificos en el liderazgo tiene

un efecto transformador en los entornos organizacionales.

Uno de los lideres mas activos en la incorporacion de estas herramientas lo expreso de
la siguiente manera: “Aplicar principios como el refuerzo positivo inmediato o reconocer logros
pequerios ha generado un mejor clima y mayor compromiso”. Otros destacaron la mejora en la
calidad del feedback, la introduccion de pausas activas, y el trabajo con estrategias de
contencién emocional como claves para fortalecer la motivacion y prevenir el desgaste laboral.
“Incorporar pausas activas, feedback positivo y estrategias para disminuir el estrés ha mejorado
no solo el rendimiento, sino también el bienestar general del equipo”, sefalé uno de los

entrevistados.

La evidencia recogida también muestra que muchos de estos lideres, incluso sin una
formacion estructurada en neurociencias, han comenzado a aplicar intuitivamente conceptos
vinculados a la validacion emocional, la gestion del estrés, y la anticipacion de respuestas
conductuales. Esto refuerza la hipétesis de que la incorporacion de herramientas
neurocientificas no solo es util, sino también viable cuando se acompafa de una capacitacion

clara, accesible y situada en el contexto real del trabajo.

En cuanto a las proyecciones futuras, hubo un amplio consenso en torno a la idea de
que la formacion de lideres debe integrar cada vez mas este tipo de conocimientos cientificos,
tanto para profesionalizar la gestion como para construir entornos laborales mas humanos,
empaticos y sostenibles. Un entrevistado expresé: “Incorporar estas herramientas no solo
mejora el rendimiento, sino también la humanidad con la que nos vinculamos”. Otro afiadio:
“Pasariamos de un modelo de control a uno de confianza y desarrollo mutuo”, aludiendo a una
transformacion cultural posible a partir del uso consciente y ético de los aportes

neurocientificos.

En suma, los datos confirman que la implementacién de herramientas basadas en la
neurociencia tiene un impacto real y perceptible en la mejora del desempefo organizacional,
especialmente cuando se trata de construir climas de trabajo mas saludables, equipos mas

cohesionados y liderazgos capaces de equilibrar lo técnico con lo humano.
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6- Discusion

La discusion integra los hallazgos empiricos con los marcos tedricos de la
psicopedagogia laboral y las neurociencias, con el propésito de contrastar los resultados
obtenidos con los objetivos y supuestos de la investigacion. En particular, se examina como las
tensiones comunicacionales, las diferencias generacionales y la dimensién emocional del
trabajo dialogan con los aportes del neuroliderazgo y de la inteligencia emocional para la
formacion de lideres en una empresa farmacéutica de gestién privada de Santa Rosa, La
Pampa. Asimismo, se analiza en qué medida las practicas reportadas por los entrevistados,
feedback emocionalmente inteligente, pausas activas, validacion afectiva y manejo del estrés,
respaldan el primer objetivo especifico (comprender la importancia de las neurociencias en el
aprendizaje para la formacion de lideres) y el segundo (identificar la efectividad de estas
herramientas en la resolucion de conflictos y en el desempefio), corroborando los supuestos
acerca del valor del neuroliderazgo para la toma de decisiones, la regulacion emocional y la

cohesién de los equipos.

En el analisis del contexto organizacional se observa que los desafios del liderazgo no
se reducen unicamente a lo técnico, sino que abarcan dimensiones mas complejas como la
comunicacion, la gestién emocional y las tensiones generacionales. La mayoria de los lideres
entrevistados coincidieron en sefalar la dificultad de sostener una comunicacion efectiva, tanto
en los canales formales como en los informales, aspecto que se traduce en malentendidos y en
climas laborales tensos. Uno de ellos lo expresdé claramente: “Muchas veces las decisiones se
transmiten sin el contexto adecuado, generando malentendidos o resistencia”. Esta situacion
coincide con lo planteado por Senge (1998), quien subraya que las organizaciones inteligentes
requieren un dialogo interno constante que posibilite el aprendizaje colectivo. Alli donde no se
habilitan estos espacios, se reproducen silencios y tensiones que limitan el desarrollo

organizacional.

Asimismo, la convivencia de modelos tradicionales de liderazgo con nuevas formas mas
horizontales e inclusivas genera una tension permanente. Mientras algunos entrevistados
manifestaron sentirse desbordados por los cambios culturales, “siento que hay un desinterés
generalizado por el trabajo, por el respeto a la jerarquia, por cumplir horarios”, otros resaltaron
la importancia de construir vinculos mas humanos: “Hoy en dia las personas no solo buscan
cumplir objetivos, sino también sentirse escuchadas y valoradas”. Esta diversidad de
percepciones refleja lo que Erikson (2003) describe como la busqueda de equilibrio entre
deseos y responsabilidades en la adultez, equilibrio que en contextos laborales se complejiza
aun mas por la heterogeneidad generacional y por las distintas expectativas sobre el rol del

lider.
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Torresi (2020), en un estudio sobre diferencias generacionales en la resolucién de
problemas en una empresa carrocera de Santa Fe, encontré que las generaciones difieren en
sus estrategias: los jovenes tienden a ceder en favor del grupo, mientras que los mayores
suelen evadir o postergar conflictos. Este hallazgo complementa los resultados de la presente
investigacion, ya que confirma que los desafios generacionales en la comunicacién y el manejo
de conflictos constituyen un factor clave en la construccion de climas laborales saludables y en

la eficacia del liderazgo.

De igual manera, emergié una marcada diferencia en la forma de concebir los conflictos.
Para algunos lideres, estos constituyen oportunidades de aprendizaje colectivo, en linea con la
perspectiva psicopedagogica que entiende al error y la dificultad como instancias formativas
(Hernandez, 2008). Sin embargo, otros los abordaron desde una légica estrictamente
normativa, evidenciando posturas rigidas y excluyentes: “Lidiar con la mediocridad de algunos
comparieros que no estan a mi nivel es el verdadero problema”. Estas posiciones refuerzan la
idea de D’Anna (2006), quien advierte que el aprendizaje en el trabajo puede verse
obstaculizado por la resistencia al cambio y por la tendencia a mantener practicas rigidas que

dificultan la adaptacion a nuevas dinamicas.

Finalmente, la dimensién emocional aparece como un factor transversal que condiciona
la eficacia de los procesos de liderazgo. Como sefialé una entrevistada, “resolver conflictos
implica escuchar activamente, interpretar emociones y promover el respeto mutuo”. Sin
embargo, no todos los lideres comparten esta mirada, ya que algunos continuan considerando
lo emocional como un aspecto secundario o incluso irrelevante. Esta divergencia confirma la
necesidad de integrar la inteligencia emocional (Goleman, 1996) y el neuroliderazgo (Braidot,
2019) en la formacién de quienes ocupan roles de conduccién, pues solo a partir de la

regulacion emocional y de la empatia es posible sostener equipos cohesionados y motivados.

Los resultados permiten afirmar que el contexto organizacional actual esta marcado por
tensiones entre estilos verticalistas heredados y modelos mas colaborativos, por brechas en la
comunicacion formal e informal, y por la ausencia de estrategias consistentes para integrar la
dimensidn emocional al ejercicio del liderazgo. Estas tensiones, lejos de debilitar el analisis,
confirman la pertinencia del estudio, ya que revelan como las neurociencias y la
psicopedagogia laboral pueden constituirse en herramientas decisivas para abordar los

desafios que se presentan en escenarios laborales complejos y en constante transformacion.

En relacion, Ranalli (2021) analizé un proceso de cambio en un hipermercado mayorista
de la Ciudad Autobnoma de Buenos Aires y observé que las principales dificultades no
residieron en lo técnico, sino en fallas de comunicacion y en la ausencia de gestién de las

emociones asociadas al cambio. Su investigacidon confirma que la incorporacion de dispositivos
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de neurociencia e inteligencia emocional puede acompanar los procesos de transformacion y
reducir resistencias, reforzando lo hallado en el presente estudio respecto al valor de las

herramientas neurocientificas para afrontar tensiones organizacionales.

Los resultados permiten afirmar que el contexto organizacional actual esta marcado por
tensiones entre estilos verticalistas heredados y modelos mas colaborativos, por brechas en la
comunicacion formal e informal, y por la ausencia de estrategias consistentes para integrar la
dimensién emocional al ejercicio del liderazgo. Estas tensiones, lejos de debilitar el analisis,
confirman la pertinencia del estudio, ya que revelan cobmo las neurociencias y la
psicopedagogia laboral pueden constituirse en herramientas decisivas para abordar los
desafios que se presentan en escenarios laborales complejos y en constante transformacion.
Este analisis se vincula directamente con el primer objetivo especifico, ya que permite
comprender la importancia de las neurociencias en los procesos de aprendizaje y su papel en

la formacion de lideres que puedan responder a estas tensiones.

En relacién con el siguiente eje, referido a la aplicacion de las neurociencias en el
liderazgo, los resultados muestran un panorama heterogéneo donde conviven altos niveles de
interés y apropiacién parcial con posturas escépticas o de franca resistencia. Una parte
significativa de los lideres entrevistados manifestd haber tenido contacto con el concepto de
neuroliderazgo a través de capacitaciones, lecturas o experiencias practicas, destacando su
valor para comprender el impacto del estrés, de las emociones y de la motivacion en los
equipos de trabajo. Como sefiald uno de ellos: “Me parece fundamental entender coémo opera
el cerebro frente a situaciones de estrés, reconocimiento o incertidumbre. Saber que una critica
mal formulada activa el circuito de amenaza me ha hecho cambiar la forma en la que doy
devoluciones”. Este testimonio evidencia cédmo el conocimiento neurocientifico puede traducirse
en ajustes concretos en las practicas de liderazgo, especialmente en lo relativo al feedback y a

la contencién emocional.

Desde la perspectiva tedrica, este hallazgo se vincula con lo planteado por Braidot
(2019), quien entiende que el neuroliderazgo aporta al desarrollo de lideres capaces de tomar
decisiones en escenarios cambiantes, activando los circuitos cerebrales asociados a la
recompensa en lugar de los vinculados a la amenaza. También resuena con la propuesta de
Goleman (1996) sobre la inteligencia emocional, al subrayar que un liderazgo eficaz requiere
autorregulacién, empatia y capacidad de diferir impulsos en pos de relaciones laborales mas
solidas. En la practica, esto implica que comprender los procesos neuronales que intervienen
en la emocion y la conducta no solo legitima con base cientifica habilidades tradicionalmente
consideradas “blandas”, sino que ademas favorece su implementacion sistematica en los

entornos organizacionales.
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En esta misma linea, Caruci (2020) sostiene que la neuroplasticidad, el
neuroaprendizaje y la autorregulacion emocional constituyen recursos esenciales para que los
lideres puedan adaptarse a los cambios bruscos e impredecibles del entorno, lo cual resulta

clave para la accién gerencial contemporanea.

No obstante, el analisis también reveld posturas criticas o defensivas, particularmente
en lideres con trayectorias extensas que consideran consolidado su estilo de conduccion. Uno
de ellos expresoé: “Yo ya tengo un estilo definido y efectivo. No creo que tenga mucho que
mejorar, sinceramente”. Este tipo de respuesta muestra la resistencia al cambio y coincide con
lo senalado por D’Anna y Hernandez (2006), quienes identifican la rigidez y la negativa explicita
a modificar practicas como obstaculos frecuentes para el aprendizaje en el ambito laboral.
Desde esta perspectiva, la incorporacion de la neurociencia como recurso formativo se enfrenta
no solo a barreras técnicas o conceptuales, sino también a resistencias subjetivas vinculadas al

desgaste profesional o al temor a la pérdida de autoridad.

Un elemento transversal que emergio de las entrevistas es la centralidad del manejo de
las emociones en la resolucién de conflictos. Varios lideres destacaron que un conflicto mal
gestionado puede convertirse en una “herida arrastrada” que deteriora la convivencia laboral,
mientras que la contencion y la validaciéon emocional habilitan climas de mayor confianza. En
palabras de un entrevistado: “Un conflicto mal gestionado se convierte en una herida que
arrastramos. Yo intento generar espacios de cuidado y conversacion. A veces eso incomoda,
pero con el tiempo se nota que mejora la convivencia”. Estos aportes empiricos dialogan con lo
sefalado por Morillo (2017), quien plantea que el neuroliderazgo promueve la activacion del

circuito del placer, favoreciendo la motivacion y reduciendo el miedo al fracaso.

Entonces, la evidencia confirma los supuestos basicos del trabajo: el neuroliderazgo
contribuye a la toma de decisiones mas conscientes, a la regulacion emocional y a la resolucién
constructiva de conflictos. Esto se relaciona con el primer objetivo especifico, pues muestra
coémo las neurociencias se constituyen en un recurso esencial para fortalecer el aprendizaje
laboral de los lideres. Aunque no todos los entrevistados han logrado incorporar plenamente
estas herramientas, el reconocimiento de su utilidad se encuentra presente en la mayoria, lo
cual sugiere un terreno fértil para futuras intervenciones psicopedagogicas y formativas. De
este modo, el neuroliderazgo se perfila no como una moda pasajera, sino como una propuesta
consistente que legitima cientificamente la importancia de las emociones y del aprendizaje

continuo en la gestion organizacional.

Aunque no todos los lideres han logrado incorporar plenamente estas herramientas, el
reconocimiento de su utilidad se encuentra presente en la mayoria, lo cual sugiere un terreno

fértil para futuras intervenciones psicopedagogicas y formativas. De este modo, el
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neuroliderazgo se perfila no como una moda pasajera, sino como una propuesta consistente
que permite legitimar cientificamente la importancia de las emociones y del aprendizaje

continuo en la gestion organizacional.

En lo que respecta a la formacion y el desarrollo de lideres, los resultados ponen de
relieve un escenario donde coexisten avances importantes en materia de capacitacion con
vacios significativos en la integracion de perspectivas neurocientificas y psicopedagdgicas. La
mayoria de los entrevistados sefald haber participado en programas de formacién vinculados a
la gestion de equipos o la resolucién de conflictos; sin embargo, destacaron que dichos
espacios han estado fuertemente orientados hacia la productividad y la eficiencia, relegando
dimensiones clave como el bienestar emocional, la inclusién de la diversidad cognitiva y la
gestion de procesos de aprendizaje en el ambito laboral. Esta situacién se refleja en
testimonios como el de una lider que afirmé: “Las capacitaciones estan enfocadas en
productividad, no en humanidad. Me gustaria que se hablara mas de burnout, de ansiedad, de

vinculos”.

Estos hallazgos dialogan con lo planteado por D’Anna (2006), quien concibe la
capacitacion como un proceso educativo sistematico y organizado, orientado no solo a
transmitir conocimientos técnicos, sino también a favorecer el saber-sery el saber-hacer en
contextos laborales complejos. Asimismo, Pain (1996) destaca que la capacitacién requiere
una organizacion clara que contemple diagnéstico, planificacion, ejecucién y evaluacién, etapas
que dificilmente pueden cumplirse si se reduce la formaciéon a una mera transmision de
técnicas. Desde esta perspectiva, la ausencia de contenidos neurocientificos y
psicopedagdgicos en las instancias formativas actuales revela una mirada fragmentada, que

limita el potencial transformador de los procesos de capacitacion en liderazgo.

Este descubrimiento coincide con lo observado por Berdini y Carignano (2020), quienes
en un proyecto de capacitacion realizado en Cérdoba constataron que la inclusion de
herramientas neurocientificas en talleres de formacion laboral fortalece competencias como la
comunicacion, la empatia y la toma de decisiones, subrayando la importancia del trabajo

interdisciplinario y del rol psicopedagogico en la gestion de lideres.

No obstante, varios de los entrevistados expresaron con claridad la necesidad y el
interés por incorporar estos enfoques en futuras capacitaciones. Uno de ellos sostuvo: “Integrar
neurociencias y psicopedagogia seria muy enriquecedor; la neurociencia brinda fundamentos
concretos sobre por qué ciertas estrategias funcionan mejor que otras”. Este reconocimiento
resulta relevante, ya que evidencia una demanda de profesionalizacion del rol del lider que
supere los modelos tradicionales basados exclusivamente en jerarquias y resultados. Aqui

encaja la investigacion de Balerio (2024), porque resalta que la inclusién de principios
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psicopedagdgicos en la capacitacion no solo optimiza los procesos de formacién, sino que
ademas aumenta el compromiso y la receptividad de los trabajadores. Esto complementa lo
encontrado en tu investigaciéon al mostrar que la adaptacién de estrategias a los estilos de
aprendizaje individuales potencia el desarrollo personal y profesional, validando la necesidad

de programas de formacion mas integrales e interdisciplinarios.

En este sentido, la psicopedagogia laboral, como sefialan Hernandez (2008) y D’Anna
(2000), puede aportar herramientas para acompafiar procesos de aprendizaje en el trabajo,
disefar intervenciones que atiendan tanto a las tareas como a las relaciones, y promover

climas organizacionales mas inclusivos y colaborativos.

En linea con esta perspectiva, Huanca y Vargas (2022) encontraron en su estudio con
profesionales de recursos humanos de la provincia de Buenos Aires que las intervenciones
psicopedagogicas en las empresas se centran principalmente en la capacitacion, la seleccion
de personal y el asesoramiento a mandos superiores. Dichos hallazgos confirman que el
psicopedagogo laboral cumple un rol clave en la elaboracién de estrategias de formacioén y
acompanamiento, lo cual refuerza la necesidad de integrar este perfil en los programas de

desarrollo de lideres.

Por otro lado, emergieron posturas ambivalentes que ponen de manifiesto una brecha
generacional en la percepcion del aprendizaje laboral. Mientras los lideres mas jovenes o
recientemente ascendidos valoran la incorporacién de enfoques interdisciplinarios, algunos
entrevistados con mayor antigiedad expresaron escepticismo o incluso cansancio frente a
nuevas propuestas formativas: “Hoy en dia todo cambia tan rapido que uno se queda atras. Me
parece bien que otros se capaciten, a mi ya me cuesta adaptarme a tantas ‘novedades’. Este
tipo de respuestas confirma lo planteado por D’Anna y Hernandez (2006) respecto a la
resistencia al cambio como uno de los principales obstaculos en los procesos de aprendizaje
adulto, y refuerza la necesidad de disefar capacitaciones situadas, sensibles a las trayectorias

laborales y adaptadas a diferentes etapas de la vida profesional.

De manera complementaria, Barrionuevo, Flores y Ortiz (2022), en una investigacion
realizada en la ciudad de Salta, evidenciaron que la psicopedagogia laboral ain no se
encuentra plenamente consolidada como campo profesional, aunque los psicopedagogos
reconocen su potencial para intervenir en procesos de inclusién, seleccién, capacitacion y
resolucion de conflictos. Este antecedente resalta la importancia de fortalecer la presencia de la
psicopedagogia en entornos laborales, dado que su aporte resulta clave para abordar la

diversidad y enriquecer los programas de formacion en liderazgo.

En términos de impacto, los testimonios recogidos evidencian que incluso pequefas

intervenciones basadas en la neurociencia, como la practica de feedback emocionalmente
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inteligente, la introduccién de pausas activas o la gestion consciente del estrés, han producido
mejoras significativas en el clima laboral, la cohesion de los equipos y la receptividad ante los
cambios. Tal como expresé un entrevistado: “Aplicar principios como el refuerzo positivo
inmediato o reconocer logros pequefios ha generado un mejor clima y mayor compromiso”.
Estas evidencias permiten vincular los hallazgos empiricos con lo planteado por Senge (1998)
respecto a las organizaciones inteligentes, en tanto el aprendizaje colectivo y la

retroalimentacion reflexiva son componentes centrales para la sostenibilidad organizacional.

Los resultados confirman la hipotesis de que la formacién y el desarrollo de lideres
requieren integrar de manera mas sistematica los aportes de las neurociencias y la
psicopedagogia. Esta incorporacion no solo legitima con evidencia cientifica el valor de las
emociones, la motivacion y la empatia en la gestion, sino que ademas amplia el alcance de la
capacitacion hacia una mirada mas humana, inclusiva y preventiva. Este hallazgo se enlaza
con el segundo objetivo especifico, ya que permite identificar la efectividad de las neurociencias
en la resolucion de conflictos y en el aprendizaje laboral mediante herramientas como los
juegos de roles y otras actividades que estimulan la reflexién y la practica en los equipos de
trabajo. De este modo, la formacién deja de ser un espacio restringido a la transmisién de
técnicas de gestidn para convertirse en un proceso integral que atiende al saber-conocer, al
saber-hacer y, fundamentalmente, al saber-ser, en linea con los aportes de la psicopedagogia

laboral.

En ese cierre puedes sumar el aporte de Aguirre Sarachaga (2025), que enfatiza cémo
la psicopedagogia laboral contribuye a crear ambientes laborales mas equitativos y sostenibles,
favoreciendo tanto el bienestar como la productividad. Su revision bibliografica confirma que el
rol del psicopedagogo se extiende mas alla de la capacitacion, incluyendo diagndstico
organizacional, integracién de trabajadores y acompafamiento en procesos de aprendizaje
continuo, aspectos que dialogan directamente con la necesidad de fortalecer el liderazgo desde

una mirada integral.

El impacto de la capacitacién y de las herramientas neurocientificas en el desempefio
organizacional emerge como uno de los hallazgos mas consistentes de esta investigacion. Los
testimonios de los lideres entrevistados muestran que, incluso con intervenciones puntuales y
no siempre estructuradas, la incorporacién de principios neurocientificos genera
transformaciones visibles en la dinamica de los equipos y en la calidad del clima laboral.
Estrategias como la implementacion de feedback positivo inmediato, la introduccién de pausas
activas, la gestion consciente del estrés y la validacion emocional han sido sefaladas como

practicas que fortalecen la motivacion, promueven la cohesién grupal y previenen el desgaste
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croénico. Como lo expresé uno de los entrevistados: “Aplicar principios como el refuerzo positivo

inmediato o reconocer logros pequefios ha generado un mejor clima y mayor compromiso”.

Aqui puedes relacionar que Aguilar Hernandez (2021) también evidencio la importancia
de estrategias psicopedagogicas centradas en la regulaciéon emocional dentro de contextos
laborales (en su caso, conductores en talleres de Chiapas). Destaca que los resultados
coinciden con lo hallado en tu estudio: la presencia de un psicopedagogo y las practicas de
control emocional mejoraron la autoestima, la confianza y el desempeno de los trabajadores,
reforzando la idea de que el manejo de emociones es central en el rendimiento y el clima

organizacional.

Estos resultados se alinean con lo planteado por Goleman (1996), cuando sostiene que
la inteligencia emocional, y particularmente la capacidad de regular emociones en situaciones
de presion, constituye un factor determinante en el rendimiento individual y colectivo. En el
mismo sentido, Morillo (2017) subraya que el neuroliderazgo puede activar circuitos de placer y
motivacién en lugar de los de amenaza, lo cual favorece la liberaciéon de neurotransmisores
vinculados al bienestar y al aprendizaje. De este modo, la aplicacién de herramientas
neurocientificas trasciende la dimension técnica del liderazgo para instalarse en un plano mas
profundo, donde las emociones y los estados fisioldégicos del equipo condicionan de manera

directa la productividad y la creatividad.

Otro aspecto relevante es que muchos lideres, aun sin haber recibido una formacion
formal en neurociencias, manifestaron aplicar de manera intuitiva principios asociados a la
validacién emocional, la anticipacion de reacciones conductuales y la creacion de entornos
seguros para el aprendizaje. Este hallazgo resulta coincidente con lo planteado por D’Anna y
Hernandez (2006), quienes sostienen que en el ambito laboral el aprendizaje adulto muchas
veces surge como respuesta a problemas concretos o a la necesidad de resolver tensiones
emergentes. En este sentido, la incorporacion de practicas basadas en neurociencia puede ser
comprendida como un proceso de autoaprendizaje organizacional, donde los lideres van

ajustando su estilo de conduccion a partir de la experiencia y la reflexion critica.

En cuanto a las proyecciones, las entrevistas evidencian un consenso generalizado en
torno a que la capacitacion en neurociencias deberia ocupar un lugar mas central en la
formacion de lideres, no solo como complemento, sino como un eje estructural de la gestion.
Los participantes destacaron que este enfoque permitiria profesionalizar el liderazgo, dotandolo
de un marco cientifico capaz de explicar fendmenos como el estrés, la motivacion, la frustracién
o el burnout, y de generar entornos mas inclusivos y sostenibles. Tal como expresé uno de
ellos: “Incorporar estas herramientas no solo mejora el rendimiento, sino también la humanidad

con la que nos vinculamos”. Este punto conecta directamente con lo sefialado por Senge
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(1998) respecto a las organizaciones inteligentes, donde el aprendizaje colectivo y la reflexion
compartida se constituyen en condiciones necesarias para la innovacion y la adaptacién al

cambio.

Es asi que los hallazgos confirman los supuestos planteados en esta investigacion: el
neuroliderazgo contribuye efectivamente al desarrollo de habilidades de toma de decisiones,
gestion emocional y resolucién de conflictos, mientras que las neurociencias ofrecen
estrategias concretas para optimizar el aprendizaje laboral y fortalecer los vinculos en el ambito
organizacional. Estos resultados fortalecen el segundo objetivo especifico, al demostrar que la
incorporacién de herramientas neurocientificas en las practicas de capacitacién genera mejoras
visibles tanto en la resolucion de conflictos como en la cohesion de los equipos, validando el
impacto de dichas intervenciones en el desempeno organizacional. Lejos de ser un recurso
accesorio, la capacitacion basada en estos enfoques se proyecta como una herramienta
indispensable para promover liderazgos mas humanos, resilientes y capaces de sostener

equipos cohesionados en contextos de alta demanda.

En conjunto, el analisis de los resultados permite afirmar que los cuatro ejes trabajados,
contexto organizacional y desafios actuales, aplicacion de las neurociencias en el liderazgo,
formacion y desarrollo de lideres, e impacto de la capacitacién y las herramientas
neurocientificas en el desempenfio, se encuentran profundamente interrelacionados y refuerzan
los objetivos y supuestos de la investigacién. La evidencia mostré que los lideres se enfrentan
a un escenario complejo, atravesado por tensiones comunicacionales, diferencias
generacionales y demandas emocionales crecientes, lo que exige replantear los modelos
tradicionales de conduccién. En este marco, la incorporacion de principios del neuroliderazgo
se consolidé como un recurso capaz de legitimar la dimensién emocional en el trabajo,
favoreciendo la toma de decisiones mas conscientes y el manejo adecuado de los conflictos.
Del mismo modo, se observé que la formacion en neurociencias y psicopedagogia laboral, aun
insuficiente en muchos casos, es percibida como una necesidad para construir liderazgos mas
humanos, empaticos y estratégicos, capaces de integrar evidencia cientifica con sensibilidad
social. Finalmente, los impactos positivos registrados en equipos que aplicaron herramientas
neurocientificas evidencian que este enfoque no solo optimiza el rendimiento organizacional,
sino que ademas promueve climas laborales mas saludables y sostenibles. Asi, los hallazgos
confirman los supuestos planteados y destacan la pertinencia de seguir profundizando en esta
linea, abriendo camino hacia conclusiones que aporten tanto a la teoria como a la practica del

liderazgo en contextos contemporaneos.
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7- Conclusion

El presente trabajo tuvo como propésito analizar los aportes de las neurociencias y de la
psicopedagogia laboral en la formacion y consolidacién del liderazgo dentro de una empresa
farmacéutica de gestion privada de Santa Rosa, La Pampa. El recorrido realizado a través de
los objetivos, el marco tedrico, los antecedentes, los resultados y la discusion permite arribar a
una serie de conclusiones que confirman los supuestos planteados y abren nuevas

perspectivas de reflexion e intervencion en el campo del neuroliderazgo.

En primer lugar, respecto del objetivo general, se describe con claridad cémo las
neurociencias pueden proveer herramientas practicas que fortalecen la labor de los lideres,
favoreciendo un manejo mas integral de los grupos de trabajo y potenciando competencias
centrales como la comunicacién, la empatia, la toma de decisiones y la resolucion de conflictos.
En consonancia, el primer objetivo especifico se cumple al analizar la importancia de las
neurociencias en los procesos de aprendizaje, mostrando que aportan no solo fundamentos
cientificos para comprender la conducta y las emociones, sino también estrategias para
acompanar la formacion de lideres mas humanos y adaptativos. Asimismo, el segundo objetivo
especifico se alcanza al identificar la efectividad de las herramientas neurocientificas en la
resolucion de conflictos y en el aprendizaje laboral, particularmente a través de actividades que

favorecen la reflexion y el trabajo colaborativo.

También se confirma el supuesto basico de que el neuroliderazgo contribuye al
desarrollo de habilidades claves como la regulacion emocional, la toma de decisiones
conscientes y la gestién constructiva de los conflictos. Las entrevistas muestran que quienes
incorporan principios neurocientificos en su practica, aunque sea de manera parcial, logran
cambios positivos en la cohesion del equipo, en la calidad de los vinculos y en el clima
organizacional. Del mismo modo, se corrobora que las neurociencias ofrecen estrategias
concretas que enriquecen los procesos de aprendizaje y capacitacion, permitiendo que la
formacion de lideres trascienda lo meramente técnico para incluir dimensiones cognitivas,

emocionales y sociales.

En cuanto a los hallazgos mas relevantes, se identifica que el contexto organizacional
actual esta atravesado por tensiones vinculadas a la comunicacién, a los estilos de liderazgo y
a las diferencias generacionales. Estas tensiones constituyen desafios permanentes para los
lideres, quienes deben gestionar no solo procesos productivos, sino también dinamicas
emocionales y culturales complejas. En este punto, los resultados coinciden con los
antecedentes revisados, como el estudio de Torresi (2020), que muestra cdmo distintas

generaciones enfrentan de manera diferente los conflictos laborales, y con el trabajo de Ranalli
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(2021), que evidencia que la ausencia de gestidon de las emociones en procesos de cambio

organizacional genera resistencias dificiles de superar.

Del mismo modo, se destaca la relevancia de la formacion continua de los lideres,
donde la integracion de las neurociencias y la psicopedagogia laboral aparece como una
necesidad urgente. La evidencia indica que los programas de capacitacion suelen centrarse
exclusivamente en la productividad y en los indicadores de rendimiento, dejando de lado
dimensiones esenciales como el bienestar, la inclusién y la diversidad cognitiva. Ante este
panorama, resulta pertinente lo sefialado por Berdini y Carignano (2020), quienes evidencian
que los talleres de formacion laboral con base neurocientifica fortalecen la comunicacion, la
empatia y la capacidad de decisién. Asimismo, se refuerza lo planteado por Balerio (2024) y
Aguirre Sarachaga (2025), al subrayar que la psicopedagogia laboral no solo contribuye al
aprendizaje, sino que también favorece la construccion de ambientes mas equitativos,

sostenibles y orientados al bienestar.

En términos practicos, los hallazgos revelan que incluso pequefas intervenciones, como
el feedback positivo, las pausas activas o la gestion consciente del estrés, generan impactos
visibles en la motivacion y en el compromiso de los equipos. Este punto valida la idea de que
las neurociencias no deben considerarse un complemento accesorio, sino un componente
estructural de la formacion de lideres capaces de sostener organizaciones inteligentes (Senge,
1998). El neuroliderazgo, en este sentido, se proyecta como una herramienta con alto potencial

transformador para el presente y el futuro del trabajo.

No obstante, es necesario reconocer algunas limitaciones del estudio. En primer lugar,
la muestra se restringe a lideres de una empresa farmacéutica de gestién privada, lo cual limita
la posibilidad de generalizar los resultados a otros sectores o regiones. En segundo lugar, si
bien el enfoque cualitativo permite captar la riqueza subjetiva de las experiencias, seria valioso
complementarlo con estudios cuantitativos que midan de manera objetiva los impactos de la
capacitacion neurocientifica en variables como el rendimiento, la satisfaccion laboral o la

retencion de personal.

De cara al futuro, se recomienda avanzar en investigaciones interdisciplinarias que
integren la psicopedagogia, la neurociencia, la gestion organizacional y la psicologia laboral, a
fin de disefar programas de formacion adaptados a las demandas reales de los lideres y de los
equipos de trabajo. Asimismo, conviene ampliar el alcance de estas investigaciones a
diferentes tipos de empresas y sectores productivos, para validar los aportes del neuroliderazgo

en contextos mas diversos.

En conclusion, los resultados obtenidos confirman que las neurociencias y la

psicopedagogia laboral no son recursos complementarios, sino dimensiones centrales para
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repensar la formacion de lideres en un mundo laboral cada vez mas complejo, dinamico y
demandante. Incorporar estas perspectivas en la capacitacion implica apostar por liderazgos
mas empaticos, resilientes y estratégicos, capaces de conjugar la racionalidad técnica con la
sensibilidad humana. Este trabajo, en definitiva, aporta a la construccion de un liderazgo
integral que no solo busca alcanzar metas organizacionales, sino también promover el

bienestar, la inclusion y la sostenibilidad en los entornos de trabajo contemporaneos.
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8- Aportes y contribuciones de la investigacion

Aportes de nuevos aspectos o enfoques a la ciencia

La investigacion aporta un enfoque integrador entre neurociencias, psicopedagogia
laboral y liderazgo organizacional, un cruce disciplinar que todavia se encuentra en desarrollo
incipiente en la literatura académica latinoamericana. Al abordar simultdneamente la dimension
técnica, emocional y cognitiva de la conduccién de equipos, el estudio propone un marco de
analisis que trasciende las perspectivas tradicionales de la administracién o de la psicologia
laboral, ofreciendo una mirada interdisciplinaria mas cercana a la complejidad del mundo del

trabajo contemporaneo.

Ademas, al situar el estudio en una empresa farmacéutica de gestion privada en Santa
Rosa (La Pampa), se contribuye a la descentralizacion del conocimiento cientifico, ya que gran
parte de las investigaciones en este campo suelen concentrarse en grandes centros urbanos.
De este modo, el trabajo visibiliza realidades organizacionales propias de contextos regionales
y aporta evidencia empirica sobre cémo los lideres locales enfrentan los desafios de la

comunicacion, la gestién emocional y las tensiones generacionales.
Aportes totalmente originales a la ciencia

En términos de originalidad, la investigacion presenta como contribucion principal la
vinculacion empirica del neuroliderazgo con practicas concretas de formacién y capacitacion.
Mientras que gran parte de los antecedentes se centraron en reflexiones tedricas o en estudios
bibliograficos, este trabajo demuestra, a partir de entrevistas cualitativas, que la incorporacion
de herramientas neurocientificas (como feedback emocionalmente inteligente, pausas activas o
estrategias de regulacién del estrés) produce cambios visibles en el clima laboral, la cohesién

de los equipos y la disposicion al aprendizaje continuo.

Asimismo, se ofrece un modelo de analisis por ejes tematicos (contexto organizacional,
aplicacion de neurociencias, formacion de lideres e impacto de las herramientas
neurocientificas) que puede ser replicado en futuros estudios, tanto en empresas de otros
sectores como en instituciones publicas. Este esquema metodolégico permite sistematizar la
informacién recogida de manera clara y transferible, constituyéndose en un aporte original a la

construccion de conocimiento en el campo.

Finalmente, el trabajo resalta la necesidad de incorporar la psicopedagogia laboral en
los procesos de liderazgo, no solo como apoyo en la capacitacion, sino también como agente
estratégico de diagndstico, prevencion y acompanamiento organizacional. Este sefialamiento
amplia el horizonte de actuacién profesional del psicopedagogo en contextos laborales y
posiciona a la disciplina como un actor clave para el futuro de la gestion humana.
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9- Limitaciones de la Investigacion

Si bien los hallazgos de este trabajo aportan nuevas perspectivas para comprender la
relacion entre neurociencias, psicopedagogia laboral y liderazgo, existen ciertos limites que

deben considerarse al momento de interpretar los resultados.

En primer lugar, el alcance geografico constituye una restriccion. La investigacion se
llevé a cabo en una empresa farmacéutica de gestion privada localizada en la ciudad de Santa
Rosa, La Pampa, lo cual ofrece informacion valiosa y situada, pero restringida a un contexto
regional y organizacional especifico. Esta caracteristica limita la generalizacién de los hallazgos

a otros sectores productivos o a empresas con estructuras de mayor envergadura.

En segundo lugar, la investigacién se centrd en las percepciones de lideres dentro del
ambito organizacional. Aunque esto permitié profundizar en las experiencias de quienes
ocupan posiciones clave de conduccion, quedd pendiente integrar la mirada de otros actores,
como los colaboradores o equipos de trabajo, cuya voz hubiera enriquecido la comprension de

la dinamica del liderazgo y de la efectividad de las herramientas neurocientificas.

Asimismo, si bien los resultados evidencian una apropiacion incipiente de conceptos de
neuroliderazgo y psicopedagogia laboral, la falta de una aplicacién sistematica y sostenida de
estas herramientas en la empresa estudiada representa otra limitacién. Esto implica que
muchos de los impactos observados surgen de practicas aisladas o intuitivas, lo que dificulta

evaluar con mayor precisién su efectividad a largo plazo.

Otro aspecto a sefalar es la resistencia generacional y cultural al cambio, que emergio
con fuerza en los testimonios. Si bien se reconocio la necesidad de incorporar perspectivas
mas humanas y neurocientificas en la gestion, la postura escéptica de algunos lideres
experimentados refleja que la implementacion de estas herramientas no depende solo de su
valor cientifico, sino también de factores subjetivos, institucionales y culturales que escapan al

control de esta investigacion.

Finalmente, una limitacion vinculada a la propia disciplina es que la psicopedagogia
laboral aun no se encuentra consolidada como campo plenamente reconocido en todos los
entornos organizacionales. Esto restringe tanto las posibilidades de intervencion profesional
como la disponibilidad de literatura especifica, lo que obliga a sostener el analisis con aportes

provenientes de campos afines como la psicologia, la educacion o la administracion.
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10- Lineas de Investigacion Futuras

Los resultados obtenidos en este estudio abren diversas posibilidades para futuras
investigaciones que permitan continuar fortaleciendo el campo del neuroliderazgo y de la

psicopedagogia laboral aplicada a las organizaciones.

En primer lugar, seria pertinente ampliar el alcance geografico y sectorial, explorando
como se manifiestan las dinamicas del liderazgo y la aplicacién de herramientas
neurocientificas en otros rubros mas alla del ambito farmacéutico. Esto permitiria comparar
realidades organizacionales de distintos tamafios y sectores, identificando patrones comunes y

particularidades segun la cultura institucional y el contexto productivo.

En segundo lugar, se considera relevante incorporar la perspectiva de los equipos de
trabajo y colaboradores, ya que en esta investigacion el foco estuvo en los lideres. Profundizar
en como los trabajadores perciben la efectividad de estas herramientas y su impacto en la
cohesién grupal, la motivacion y el clima laboral, podria enriquecer significativamente la

comprension de los procesos analizados.

Otra linea de indagacién futura consiste en disefiar e implementar programas de
capacitacion sistematizados basados en neurociencias y psicopedagogia laboral, para luego
evaluar su impacto a mediano y largo plazo. La creacion de intervenciones estructuradas
permitiria medir con mayor rigurosidad la efectividad de estrategias como el feedback
emocionalmente inteligente, la regulacién del estrés, el trabajo con la diversidad cognitiva y la

inclusiéon en entornos laborales.

También resulta de interés explorar con mayor profundidad las resistencias
generacionales y culturales al cambio, detectadas en esta investigacion como un obstaculo
significativo para la adopcién de nuevas practicas. Analizar como influyen los factores de edad,
trayectoria laboral o identidad profesional en la aceptacion o rechazo de las herramientas
neurocientificas podria aportar claves utiles para disefar intervenciones formativas mas

contextualizadas.

Finalmente, otra linea de investigacién valiosa radica en fortalecer el estudio del rol del
psicopedagogo laboral dentro de las organizaciones. Indagar en su contribucion concreta a la
seleccion, capacitacion, diagnostico organizacional y acompafiamiento de los equipos permitiria
consolidar esta disciplina como un campo emergente en el mundo laboral contemporaneo,
aportando no solo a la productividad sino también al bienestar y la sostenibilidad de los

entornos de trabajo.
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11- Propuesta de Intervencion
1. Intervenciones orientadas a la comunicacion organizacional

Una de las principales problematicas detectadas fue la dificultad para sostener una
comunicacion fluida y efectiva entre los distintos niveles jerarquicos. A partir de ello, se propone
disefar programas de comunicacion interna con base en la neurociencia y la psicopedagogia

laboral, que incluyan:
e Talleres de escucha activa y validacion emocional para lideres y equipos.
e Implementacion de espacios peridédicos de retroalimentacion horizontal y vertical.
e Estrategias de comunicacion informal planificada (cafés de equipo, circulos de dialogo).

Estas intervenciones se orientan a disminuir los malentendidos, reducir tensiones y
mejorar la cohesion, en linea con los aportes de Senge (1998) sobre las organizaciones

inteligentes.
2. Programas de formacion continua en neuroliderazgo

Los resultados evidenciaron el interés de los lideres por incorporar herramientas
neurocientificas, aunque con escasas oportunidades de capacitacién formal. En este sentido,

se propone:

e Disefiar médulos de capacitacion en neuroliderazgo con ejes en autorregulacion

emocional, toma de decisiones conscientes y gestion del estrés.

e Introducir metodologias activas, como role playing, simulaciones y analisis de casos,

que permitan integrar teoria con practica.

e Generar instancias de mentoria interna donde lideres experimentados compartan

experiencias de aplicacion de la neurociencia en la conduccion de equipos.

Estas acciones buscan profesionalizar el liderazgo y generar aprendizajes significativos

que trasciendan lo técnico, incorporando dimensiones emocionales y sociales.
3. Intervenciones psicopedagdgicas en la gestiéon del cambio

Una constante en la investigacion fue la dificultad para adaptarse a los cambios

organizacionales. Desde la psicopedagogia laboral, se proponen acciones como:

e Diagnéstico psicopedagdgico organizacional antes de implementar procesos de cambio,

identificando resistencias, miedos y recursos disponibles.
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e Incorporacion de estrategias de regulacion emocional (pausas conscientes, técnicas de

respiracion, espacios de reflexion guiada) durante las etapas criticas del cambio.

e FElaboracion de una matriz de impacto psicopedagdgica que permita prever como

afectaran los cambios a distintos sectores y roles.

Estas propuestas se fundamentan en los hallazgos de Ranalli (2021), quien evidencié
que la ausencia de gestién emocional fue uno de los principales obstaculos en procesos de

transformacion laboral.
4. Propuestas de intervencion intergeneracional

La convivencia entre diferentes generaciones aparecié como una fuente de tensiones y

desafios. Por ello, se recomienda:

e Talleres de sensibilizacién generacional, donde cada grupo pueda expresar sus

expectativas y formas de trabajo.

e Estrategias de aprendizaje colaborativo que potencien las fortalezas de cada cohorte

(ejemplo: la innovacion de los mas jovenes y la experiencia de los mas antiguos).

e Disenar programas de mentoria inversa, donde jévenes capaciten a los mayores en
nuevas tecnologias, mientras los experimentados transmiten saberes practicos y

culturales.

Esto permitira reducir las brechas generacionales y fomentar una cultura de aprendizaje

mutuo.
5. Estrategias de prevencién del burnout y fortalecimiento del bienestar

El impacto positivo de herramientas neurocientificas sobre el clima laboral refuerza la

necesidad de politicas preventivas. Entre las propuestas se incluyen:

e Protocolos de prevencion del burnout con indicadores de alerta temprana y espacios de

acompaniamiento psicopedagdgico.

e Implementacion de pausas activas neurocognitivas dentro de la jornada laboral, que

favorezcan la concentracion y la motivacion.

e Generacion de espacios de bienestar (grupos de reflexion, mindfulness, actividades

recreativas integradas a la cultura laboral).

De esta forma, se aborda el bienestar como una dimension central del rendimiento

organizacional.
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6. Fortalecimiento del rol del psicopedagogo laboral

La investigacion confirmé que el psicopedagogo puede aportar de manera decisiva en

las empresas. Se propone:

e Incluir al psicopedagogo laboral como asesor en los programas de seleccion,

capacitacion y desarrollo de lideres.

e Favorecer su participacion en equipos interdisciplinarios de recursos humanos y cultura

organizacional.

e Desarrollar proyectos de investigacion aplicada que midan el impacto de las

intervenciones psicopedagdgicas en el desempefio organizacional.

Estas propuestas buscan consolidar la psicopedagogia laboral como campo profesional

emergente y con alto impacto en el futuro del trabajo.
7. Creacién de un modelo de liderazgo integral

Finalmente, se sugiere avanzar hacia la construccién de un modelo de liderazgo

integral, basado en cuatro pilares:
1. Comunicacién empatica y efectiva.
2. Gestion emocional y regulacion del estrés.
3. Inclusion intergeneracional y diversidad cognitiva.
4. Aprendizaje continuo con base en neurociencias y psicopedagogia laboral.

Este modelo serviria como referencia para el disefo de programas de formacion, la

evaluacion de lideres y la planificacion estratégica de recursos humanos.
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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 describir los aportes y habilidades practicas de
las neurociencias para dar respuesta a la necesidad de formacién, habilitando el despliegue de
herramientas que fortalezca la actividad de manejo del grupo, y a su vez que potencien las
competencias del liderazgo en una empresa farmacéutica de gestion privada de la ciudad de
Santa Rosa, La Pampa. Es por esta razén que se esta realizando un trabajo de investigacion
cuya finalidad es conocer e indagar ¢, Cuales son los aportes de las neurociencias dentro del
ambito laboral? ;De qué manera el psicopedagogo podria acompanar al grupo empresarial en
la organizacién laboral? ;,Cémo influyen las neurociencias en la formacién de lideres? Mi
participacioén 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 investigacion 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 Investigacién y Desarrollo UFLO, a

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

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

investigacion.
Firma:. oo Firma Profesional Informante: ........................
Aclaracion:......c.ovov ACIaraCiON: .
DN DN o
(070] 1 (=Yo T Protocolo N . ..o



Links a Consentimientos informados:

1- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf

2- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
- nsentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf

4- Consentimiento Inform Mara Alfonsin.pdf
5- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
6- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
7- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
8- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
9- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf

10- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
11- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
12- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
13- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
14- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
15- Consentimiento Informado Mara Alfonsin.pdf
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https://drive.google.com/file/d/1vViPC6Jupw4tJrzURYWpKj5EW2i6veLY/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1olX_x5n_TKYo7jvjf-sTts7Wztu_NDw0/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1Gktjkhcxj98vRde8XE1XJfzdY3r34O0G/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1e-E4mcOD9DeADAVEDeaR8jvGXQWiDHkx/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1m-4XfGmXLNMCbe98xx76yTp3-MbLj5KZ/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1CbxcRDPbiPZLQA5sLg-JivXtlzI0LUUp/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/11noioTNEMsuSrYN86dNHEIaOCSBCZ7gI/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1KHzm55R0ckYUcLA_ltORJQiIvjiv9gr3/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1ydodrkRcigHuTegJ4ailzx5agFLDbWDL/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1yJlJl4SGML7PhJtyFAAnUuTAw2sUFq9J/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1DYuSyunJyJgdyDkjsZzduPc2OHpRq9Fn/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/19I6PYvkHvVCDv0nTOLOGiw6rDz5ekQjQ/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1UnzD9rC_wqrTmQ8LRpgOEMnzRrFMoQdS/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1jSHIpbzZj7i5W-mjZrUdzsRKq4JEBG6l/view?usp=drive_link
https://drive.google.com/file/d/1ZxLsTv65M6Be7h6YN-q5Toz3Mpieyu_Z/view?usp=drive_link

Anexo llI: Entrevista

Sobre el contexto organizacional y los desafios actuales:

1. ¢Cudles considera que son los principales desafios que enfrenta como lider en su

empresa, especialmente en términos de gestion de equipos y resolucion de conflictos?

2. ¢ Como describiria la cultura organizacional en su empresa? ¢ Cree que la comunicacion

interna es efectiva en todos los niveles?
Sobre la aplicacion de las neurociencias en el liderazgo:

3. ¢Esta familiarizado con el concepto de neuroliderazgo? ¢, De qué manera cree que los

principios neurocientificos pueden mejorar las dinamicas de liderazgo en su equipo?

4. ¢Qué habilidades especificas relacionadas con el manejo de emociones y toma de

decisiones considera esenciales para un lider eficaz en su entorno de trabajo?

5. En su experiencia, ¢como influye el manejo adecuado de las emociones en la

resolucion de conflictos dentro de su equipo?
Sobre la formacion y desarrollo de lideres:

6. ¢Coémo cree que la formacion en neurociencias puede contribuir al desarrollo de sus

habilidades de liderazgo?

7. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacidon sobre cémo gestionar equipos o resolver
conflictos? ¢ Considera que este tipo de formacion deberia integrar mas conocimientos

sobre neurociencias y psicopedagogia?

Sobre el impacto de la capacitacion y las herramientas neurocientificas en el

desempenio:

8. Después de haber implementado técnicas de liderazgo basadas en la neurociencia, ¢ ha

notado alguna mejora en el desempefio de su equipo o0 en el ambiente laboral?

9. ¢Qué cambios cree que podrian producirse si se incorporan mas herramientas
neurocientificas en el proceso de formacién y desarrollo de los lideres en su

organizacién?
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Links a Entrevistas realizadas:

Participante 1
Participante 2
Participante 3
Participante 4
Participante 5
Participante 6
Participante 7

Participante 8
Participante 9

Participante 10

Participante 11

Participante 12

Participante 13

Participante 14
Participante 15
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https://docs.google.com/document/d/1Wq-YL-kHjlTc4vx49TOFFjJTjV8sVDl33c5zdfbTX0k/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1pmWK3hkdbnv_9BV2DcPt5ShVGTE_fpqfkzfqDQidUnI/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1e-e66jM0knI51gcMxxq5Y6cjgN80csUeSMiuymPshUM/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1HcVYHWAM40GorWZN_8bqNf5P2sSLc4eEV0xncaqV094/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/17DbVLdNmGIJd7M-XAD7a2FFPEja5jz_kR7dGR2jEVuY/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1q-JwhfFNUs4Zwh83C-87rwZ6PctyyJq52ulE-6UGpk0/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1dXAfQz2Ok4rmV0sdpUd9pcPpIiYxK1nKdHt99i6rv0s/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1C4gp56wTK6Oe57LS7urCQKmC0RiPSWmSmEwsBpl0he0/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1fp4-veRbYuCoRokxFFv22Op35gzNLzZK5qDL7NLRl-Q/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1dDq5M_WYnMz5QUEzil8nyIKPCDuGOiU7gImpXWj2hkg/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1KlKV3kJlqbJDF4EVqCqHlS4U_SQjy0kuhTZbC3DrKyk/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1QqQIWhgJyiu1T1X73UzFDyL_05lSRet1QPZxdPNeMV0/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1945-6CIkkP3p2OHvtpmrHRtBnEJFkXOPi7sBHOAzgoE/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1H8rIpdmTQ2q9mNF1ye_YssB_8zjjjJX0jTyjSlId3tY/edit?usp=drive_link
https://docs.google.com/document/d/1q0sOoYI_ovh_YwXPpDiYdmfhlF3Gp3SsR8QW9pSICdU/edit?usp=drive_link
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