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Resumen

La Psicopedagogia Laboral es una rama de la psicopedagogia que se ubica en contextos
empresariales y/o laborales, con el fin de mejorar dichos espacios y lograr una amena adaptacion
de los sujetos implicados en ellos. El psicopedagogo laboral habilita un espacio de cambio
organizacional, permitiendo que se realice la gestion de los trabajadores basado en competencias
laborales, un aprendizaje colaborativo entre los trabajadores y la direccion corporativa, que se
transformara en mejores estrategias en Recursos Humanos, contribuyendo de esa forma, a una
mejor productividad empresarial y por ende, en beneficios para los trabajadores y

consecuentemente, en beneficios para la sociedad.

Desde la concepcion de las Licenciadas D" Anna Sara y Hernandez Liliana, se hara una descripcion
de la rama Psicopedagogia Laboral; entendiendo a la misma como "Estudio de las personas en
situacion de aprendizaje laboral. Es la encargada de asesorar y orientar al adulto en el
aprendizaje de la tarea, y por lo tanto de colaborar en la insercion y permanencia del individuo
en el mercado laboral, constituyéndose éste asi en sujeto trabajador" (2006; p.18).

De este modo, esta investigacion indaga acerca del rol del psicopedagogo laboral en empresas,
desde la perspectiva de los empleados de RRHH para llegar a la percepcion que poseen respecto
a este tema, debiendo considerar sus opiniones e ideologias. Vinculado a esto, se analizan quince
entrevistas realizadas a empleados de Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires, en el aio
2018.

El estudio que se llevo a cabo posee una modalidad de discusion teorica, la cual se encuentra
dividida en dos partes: el marco tedrico y el abordaje metodoldgico. En la primer parte, se realiza
un recorrido a través de diferentes conceptos planteados desde diversos enfoques y autores. Por
otra parte, el abordaje metodoldgico se basa en datos y conclusiones de las entrevistas realizadas
a profesionales que se encuentren implicados en el area de Recursos Humanos. Finalmente, se
podria decir que dicha investigacién, busca dar a conocer los grandes aportes que puede ofrecer

este profesional en las organizaciones, favoreciendo y enriqueciendo su rendimiento.
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Tema: EI rol del psicopedagogo laboral en empresas. Una perspectiva desde los empleados de

recursos humanos.

Palabras claves: Psicopedagogia, Rol, Recursos humanos, Psicopedagogia laboral.



Planteamiento del problema

¢De qué hablamos cuando hablamos de psicopedagogia?
Mdiller (2008) en su obra Aprender para Ser, afirma lo siguiente:

“La psicopedagogia se ocupa de las caracteristicas del
aprendizaje humano: como se aprende, como es el aprendizaje
varia evolutivamente y esta condicionado por diferentes factores;
coémo y porqué se producen las alteraciones del aprendizaje, cémo
reconocerlas y tratarlas, qué hacer para prevenirlas y promover
procesos de aprendizaje que tengan sentido para los

participantes”. (p.15)

Con el paso del tiempo, la psicopedagogia ha ampliado su visién y su campo de accion laboral,
desde el trabajo con nifios a todo aquel sujeto, ya sea cualquiera su edad, que requiera el andamiaje
para potenciar sus habilidades cognitivas y afectivas en diferentes etapas de su vida. El
psicopedagogo laboral actia en el area de Recursos Humanos (RRHH), bridando capacitaciones,
realizando reclutamiento o seleccion de personal, asesoramiento y orientacién laboral. Su rol
consiste en acompafar constantemente el desarrollo profesional de los empleados de la empresa.
(D’Anna y Hernandez, 2006).

Dado que el aprendizaje se da a lo largo de la vida, son diversos y nuevos los campos profesionales
que aun quedan por descubrir y explorar, la psicopedagogia laboral es uno de ellos, (Hernandez,
2008).

Los multiples cambios y evoluciones en nuestra sociedad dan como resultado un mercado de
trabajo con exigencias de profesionales cada vez mas capacitados. Segun la UNESCO (2017), el
aprendizaje a lo largo de la vida pasé a ser un discurso dominante, la educacion y el aprendizaje
se han convertido en las bases de la competitividad y el crecimiento econdémico en el plano mundial.

Las empresas invierten cuantiosas sumas de dinero en capacitar a su personal contratado y en



evaluar su desempefio, como parte del proceso de gestion del desempefio del capital intelectual de

la empresa.

Esta situacion crea un espacio de actuacion y desarrollo para la psicopedagogia laboral, la cual
debe situarse frente a los cambios ambientales desplegando en el trabajador su capacidad de
adaptacion y mas concretamente en el desarrollo de la personalidad laboral, que incluye la
integracion de los aspectos afectivos, cognitivos y sociales, y supone la capacidad de aprender a
crecer. Por lo tanto, se hace necesario pensar en las personas, el aprendizaje y su trabajo.
(Hernandez, 2008).

Asimismo, Ruiz (2008) plantea que la formacion en el sector empresarial es un elemento esencial
para lograr una mayor competitividad y sostenibilidad favoreciendo la estabilidad en el empleo y
en consecuencia la cohesion e integracion social. Sin duda, dentro de este contexto, la
psicopedagogia laboral es importante, ya que tiene como incumbencia alcanzar un mejor equilibrio

entre trabajo y aprendizaje.

Por todo ello, es necesario continuar formandose, para lograr adaptarse y satisfacer las necesidades
actuales de este mundo tan complejo y desarrollado. Lo mencionado, conlleva a la necesidad de
aferrarse a un nuevo paradigma, calificandolo como pos paradigmatico; tratandose de un modelo
capaz de integrar los diferentes aportes de la psicologia del trabajo, la pedagogia, la sociologia,

etc., reunidos bajo una determinada concepcion del aprendizaje (D”Anna, 1998).

D’Anna y Hernandez (2006) mencionan que es recurrente, que debido a la desinformacion y falta
de conocimientos, se desconozca cuales son las funciones del psicopedagogo laboral. La
pertinencia del tema de estudio esta fundamentada en que resulta novedoso y poco conocido, para

los diferentes actores de RRHH el rol del psicopedagogo laboral en las empresas.

Por ende, teniendo en cuenta lo sefialado anteriormente, lo que nos interesa investigar es:

¢Para los empleados de RRHH, de zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires en el afio

2018, cual es el rol del psicopedagogo laboral en las empresas?



Relevancia vy justificacion

Relevancia cognitiva

El propdsito de esta tesina es brindar a la comunidad cientifica, el conocimiento y el analisis de las
inferencias de los empleados de RRHH sobre del rol del psicopedagogo laboral en las empresas.
De esta manera, los resultados podrian ser utilizados para concientizar y formar a los empleados

de RRHH sobre el rol del psicopedagogo laboral.

Relevancia préactica

Conociendo los saberes previos y las experiencias de los empleados de RRHH, podriamos
profundizar en la funcion, los desafios, y la eficacia de la intervencion psicopedagdgica en este
ambito. Ademas, este producto podria aportar estrategias de trabajo, a las empresas, al comprender

en profundidad el rol del psicopedagogo laboral.

Relevancia social

La relevancia social estd vinculada a beneficios secundarios a la sociedad y a las empresas en
general, podrian ser beneficiarios los empleados de RRHH y a los psicopedagogos que no trabajan
en empresas, ya que les permitird conocer la apreciacion de su rol en este &mbito. La perspectiva
de estas personas nos permitird comprobar o refutar los supuestos de investigacion y arribar a
conclusiones generales, integrando los conceptos claves desarrollados a lo largo del presente

trabajo escrito.
Justificacion

Las figuras claves en las que se centra esta investigacion son los empleados de recursos humanos.
Este trabajo adquiere relevancia dado que contempla una realidad que aparece en cada una de las
empresas: la presencia de estas figuras. Asi, queda definida la importancia de analizar, desde la

perspectiva de los empleados de RRHH en empresas, cual es rol del psicopedagogo laboral.



Hipdtesis

No se elaboraron hipotesis de trabajo; no obstante, se explicitaron tres supuestos:

Desde la perspectiva de los empleados de recursos humanos, afio 2018, en Zona Oeste de

la Provincia de Buenos Aires:

> pese a la riqueza y complejidad del area laboral, el rol de psicopedagogo laboral esta

asociado al ambito educativo.

> haber trabajado con psicopedagogos facilita la apreciacion sobre el rol del
psicopedagogo laboral en las empresas.

> el rol de psicopedagogo laboral es poco conocido.

Objetivos

Objetivo General: Analizar la definicion y perspectiva de los empleados de RRHH, de Zona Oeste

de la Provincia de Buenos Aires, en al afio 2018, sobre el rol del psicopedagogo laboral en las

empresas.

Objetivos especificos:

> Describir el rol del psicopedagogo laboral en empresas, desde la perspectiva de los
empleados de RRHH

> Identificar, segun la apreciacién de los empleados de RRHH, cuales son los aportes del
psicopedagogo laboral en las empresas.

> Determinar todas las funciones del psicopedagogo laboral.



Marco tedrico

Historia de la Psicopedagodia

En Argentina la carrera universitaria de "Psicopedagogia™ se fundd el 2 de mayo de 1956 la en la
Universidad del Salvador (Buenos Aires), una institucion privada de caracter confesional (Miiller,
2000). Cabe destacar que esta titulacion se constituyd como la pionera en Sudamérica, en
contraposicion con otros paises como Brasil que acontecié a principios de la década del 70
(Sampaio, 2005) y Chile que data del afio 1981 (Cruz, 2011).

En estos primeros tiempos la carrera era universitaria con una duracion de tres afios cuyos
destinatarios eran docentes para que estos pudieran intervenir aplicando la psicologia a la
educacion, a partir de alli se fue modificando la cantidad de afios asi como el plan de estudios de
la carrera. Actualmente existe un amplio abanico de posibilidades para el estudio de la
psicopedagogia tanto en universidades privadas como en algunas estatales, ademas de existir la

posibilidad de cursar en institutos terciarios, insertos en instituciones universitarias. (Muller, 2008).

El enfoque psicopedagdgico se imbricd en un nuevo ambito profesional delineado por tres areas
indisolublemente ligadas: la intervencion, la orientacion y la educacion (Solé, 1998). A principios
de los afios 70, Sara Pain se convirtio en una pionera de la Psicopedagogia argentina, articulando
los aportes de la Psicologia Genética, la Psicometria y el Psicoanalisis para abordar los problemas
de aprendizaje. Entre sus obras se destacan: Psicometria genética (1971), Diagnostico vy
tratamiento de los problemas de aprendizaje (1983) y La génesis del inconsciente (1984). Es
posible inferir que se produjo un giro conceptual en la formacion del psicopedagogo y se

caracteriz6 como una psicoterapia escolar (Pain, 2003).

Es probable que este movimiento haya influido en la emergencia de los debates tedrico-
epistemoldgicos iniciales en la década del ochenta (Castorina, 1989; Levy, 1990) dado que se
desdibujé la imagen del psicopedagogo como un asistente reeducativo del maestro, aproximandose

a la figura terapéutica del psicélogo.
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Alicia Fernandez (1987) recuperd los aportes de Pain situando el foco de su trabajo en la teoria
psicoanalitica y forjando una lectura psicopedagogica. "Psicopedagogia en psicodrama™ (2009) que
aborda el psicodrama con nifios y adultos, los modos de operar el recuerdo en el aprendizaje. En el
marco de la Epistemologia Convergente, Jorge Visca desarrolld6 numerosas producciones
psicopedagdgicas recibiendo las contribuciones de la Psicologia Genética, la Psicologia Social de
Pichdn Riviére y el Psicoandlisis. Una de sus propuestas originales consistié en la creacion de
técnicas proyectivas, las cuales se encuentran incluidas en el libro que lleva su nombre “Técnicas

proyectivas psicopedagogicas” (1994).

Teniendo en cuenta las incumbencias profesionales del titulo de psicopedagogo aprobadas por el
Ministerio de Cultura y Educacién por resolucion n°2473/84, de fecha 2/11/1984, los

psicopedagogos, pueden desarrollarse en diversos ambitos:

> En Educacidn, se le propone dedicarse a las dificultades de aprendizaje y desercion escolar.
De esta manera se convierte en gestor de aprendizajes con los alumnos, en la escuela 'y en
la comunidad; integra acciones y estrategias en proyectos escolares y de la comunidad;
comprende el aprendizaje como un fenémeno integral y dinamico.

> En el area de Salud puede formar parte de programas de educacion para la salud
participando en la formacion en servicio del personal hospitalario; también en prevencion
y tratamiento: programas de educacion comunitaria como es la educacion familiar,
educacion sexual, educacion alimentaria, violencia y maltrato, entre otros.

> En el area Juridica puede realizar peritajes psicopedagogicos, asesorando a un juez y puede
también actuar en Juzgados de Menores.

> En Accidn Social puede buscar una educacién de calidad; protege al menor trabajando en
prevencion, deteccion y rehabilitacion de nifios y adolescentes en riesgo social;

> Actla en equipos interdisciplinarios para la proteccion de la familia, la maternidad,
discapacitados, nifiez, juventud y ancianidad.

> En el area Empresarial puede estudiar las capacidades que requiere un puesto de trabajo;

seleccionar personal; colaborar con la capacitacion, perfeccion y orientacion laboral.
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Con respecto al ejercicio de la psicopedagogia, dicha ley postula que es propio del psicopedagogo
preservar, mantener, mejorar y restablecer en nifios, adolescentes y adultos las posibilidades

de aprender.

Rol del psicopedagogo

Uno de los méas importantes roles del psicopedagogo reside en bridar espacios donde sea posible

3

reencontrarse con el placer que produce aprender; “...por tal razéon la principal tarea del

psicopedagogo es “ayudar a recuperar el placer de aprender” (Fernandez, 2010).

El psicopedagogo convoca a reflexionar, a ahondar en uno mismo para re-descubrirnos y re-
conocernos como autores, disfrutando de los aportes que desde nuestro rol podemos brindar.

Alicia Fernandez (2010) hace un valiosisimo aporte a esta investigacion cuando expresa:

“La psicopedagoga o el psicopedagogo es alguien que convoca a todos a reflexionar sobre su
guehacer, a reconocerse como autores, a disfrutar de lo que tiene para dar. Alguien que ayuda a
descubrir al sujeto que piensa, aunque permanezca muy sepultado, en el fondo de cada alumno y

de cada maestro”. (Ferndndez, A. 2010, p.35)

Asimismo, Fernandez (2008) afirma que: la psicopedagogia laboral estudia las personas en
situacion de aprendizaje laboral; implica la comprension del aprendizaje y sus dificultades en las
personas, grupos, organizaciones e instituciones. El aprendizaje del trabajo en si, y las dificultades
que pueden surgir en relacion a la tarea, en relacion con los otros trabajadores, en la cultura

organizacional, en la identidad laboral y en el aprendizaje de roles.

La mencionada autora considera al aprendizaje como un proceso continuo que se da a lo largo de
todo el desarrollo vital, tanto en las personas como en las organizaciones. Requiere involucrarse

con la realidad para transformarla y transformarse.

D”Anna y Hernandez (2006) sostienen que los psicopedagogos laborales prestan sus servicios
como consultores externos o desde el area de Recursos Humanos de las organizaciones. Las tareas

son: seleccion de personal, especificamente en los psicotécnicos, capacitacion, orientacion y
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asesoramiento laboral - por ejemplo la evaluacion de desempefio, el desarrollo de carrera, identidad

laboral y el relevamiento de recursos humanos.

Recursos Humanos

La definicién de recursos humanos ha ido evolucionando a lo largo del tiempo. En la actualidad la
definicién empleada con mas frecuencia es la que denomina “Recursos humanos a la funciéon que
se ocupa de seleccionar, contratar, retribuir, formar, motivar, y retener a los colaboradores de la
organizacion, con un objetivo basico, alinear las politicas de RRHH con la Estrategia de la

Organizacion, a través de las personas” (Lopez-Cabrales et al., 2009).

Actualmente las empresas estdn haciendo mayores esfuerzos por contar con trabajadores
capacitados y motivados en su trabajo a fin de hacer de la organizacion una entidad eficiente y
competente en el mercado (Gomez Mejia, Balkin & Cardy, 1997). Para conseguir mejorar y
mantener esa ventaja competitiva, las empresas deben conseguir que sus trabajadores deseen seguir
perteneciendo a la organizacion, debiendo generar para ello el ambiente y las y circunstancias

organizativas precisas para que consigan dar lo mejor de si mismos.

Segun Pfeffer "la consecucion del éxito competitivo a través del personal exige, sobre todo,
modificar la manera de pensar con respecto a los empleados y a la relacion laboral, lo que significa
que el éxito se logra trabajando con personas, no sustituyéndolas ni limitando el alcance de sus
actividades. Ello exige que se vea a los recursos humanos como un objetico estratégico de la
empresa y no s6lo como un coste que hay que minimizar o evitar. Las empresas que asumen esa
perspectiva estratégica son capaces de mostrarse mucho mas eficaces y de conseguir mejores
resultados que sus rivales. Este autor concluye que a medida que otras fuentes de ventaja
competitiva se han ido haciendo cada vez menos importantes, lo que si permanece como factor
crucial y diferenciador de una empresa es su organizacion, sus empleados y la manera en que éstos

trabajan.

Gary Becker (1992) comenzé a estudiar las sociedades del conocimiento y concluyé en su
investigacion, que su mayor tesoro era el Capital Humano que estas poseian, es decir, el
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conocimiento y las habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad de sus habitos
de trabajo; ademas logra identificarlo como importante para la productividad de las economias
modernas sobre la base de la creacion, difusion y utilizacion del saber.

Segln Gémez (1995), los RRHH ademés de ser la clave del éxito, son el hilo conductor del
nacimiento de cualquier empresa o institucion hasta su desaparicion. Los RRHH para Valdés
(1998) constituyen la principal fuente de riqueza laboral para cualquier entidad, o sea, son el origen
y existencia de la misma, o segiin Besseyre (1987) “lo que diferencia a una empresa que tiene éxito
de otra que no lo tiene, es ante todo las personas, su entusiasmo, su creatividad, todo lo demas se

puede comprar, aprender o copiar”.

Chiavenato (2002) define la gestion de recursos humanos, como el conjunto de politicas y practicas
necesarias, para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales, relacionados con las personas o
recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del
desempefio. Expresa, que la administracion de recursos humanos, es una funcién administrativa,
dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacién y remuneracion de los empleados, por lo que
en su opinion, nos expresa la importancia, que una empresa tenga un departamento destinado al
personal, y que tenga a su disposicion todos los recursos necesarios para la contratacion,

capacitacion y motivacion del personal.

Por su parte Wayne y Noé (2005) definen a la gestion de RRHH como la utilizacion de los recursos
de una empresa, para lograr objetivos organizacionales. Es parte del desarrollo de la empresa;
porgue es clave importante, las personas que son de nuevo ingreso, dentro de la organizacion, con

la capacitacion veran, el buen desarrollo y adecuado manejo de su trabajo.

Segun Lopez (2011) los objetivos de la gestion de recursos humanos son:

> Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivacion y
satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.
> Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que permitan la aplicacion,

el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro de los objetivos individuales.

» Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

14



De la misma forma Telis (2011) resume las politicas y practicas de la gestion de RRHH en seis

procesos béasicos:

> Admision de personas: proceso utilizado para incluir nuevas personas a la empresa.
Incluyen reclutamiento y seleccion de personas.

> Aplicacion de personas: proceso utilizado para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional, disefio de puestos, analisis, descripcién de puestos, orientacion de las
personas y evaluacion del desempefio.

» Compensacion de personas: proceso utilizado para incentivar a las personas y satisfacer
sus necesidades mas sentidas. Incluye recompensas, remuneracion, beneficios, y servicios

sociales.

> Desarrollo de personas: proceso empleado para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal de los empleados. Incluyen entrenamiento, programas de cambio,
desarrollo de carrera y programas de comunicacion e integracion.

» Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluye administracion de
la disciplina, higiene, seguridad, calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales.

> Evaluacion de personas: Proceso empleado para acompafiar, controlar las actividades de
las personas y verificar los resultados. Incluye bases de datos y sistemas de informacién

gerencial.

Postulando a Peter (2010) la gestién de los recursos humanos, sin lugar a dudas, constituye,
en la actualidad, el activo mas valioso con que cuenta una organizacion. La tecnologia, los
materiales, hasta el capital financiero, que son recursos organizacionales, no son importantes por
si mismos sin la intervencion humana. Es el hombre, quien con sus conocimientos, experiencia,
sensibilidad, compromiso, esfuerzo y trabajo, quien hace posible integrar y potenciar estos recursos
a fin de lograr el desarrollo de la organizacion, y por ende, el de su misién, mejorando la calidad,

cantidad, oportunidad de los bienes y servicios que produce.
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Psicopedagogia laboral

En los dltimos tiempos la sociedad fue protagonista de grandes cambios, siendo el més relevante
el fendmeno de la globalizacion. La informatica y los mercados se han desarrollado profundamente,
logrando que aumenten las exigencias de la vida cotidiana. Esto conlleva a que la sociedad debe

de estar capacitada para adaptar lo mejor posible a un mundo altamente cambiante.

Las transformaciones socioculturales, tecnologicas y econdmicas nos demandan una reflexion de
las teorias y de las practicas en cada disciplina. Por todo ello, la educacion tradicional se encuentra
con dificultades para lograr satisfacer las necesidades actuales, con lo cual el que no continla
formandose queda al margen de este desarrollo. Debido a esto se produce una situacion de crisis

entre la educacion y el mundo del trabajo, Miller (2006).

En este contexto surge la psicopedagogia laboral, a la misma se la entiende como el estudio de
sujetos en situacion de aprendizaje laboral, situando al aprendizaje y sus dificultades en los
individuos, grupos, organizaciones e instituciones. Hernandez (2006), sostiene que la
psicopedagogia laboral comprende el aprendizaje del adulto como una construccién humana,

donde las personas aprenden a ser trabajadores en el momento histérico que les toca vivir.

Haciendo una breve resefia sobre la historia de la psicopedagogia laboral, se destaca que, en la
década del ochenta, cuando se comenzd a hablar de la misma, se la sefial6 como la rama que se
ocupaba de estudiar el aprendizaje de las personas en situacion laboral. Esta mirada rompio6 de
algin modo con el paradigma tradicional de la Psicopedagogia. Los nuevos aportes a la
Psicopedagogia engloban dentro de su especificidad el desarrollo del pensamiento laboral.
Actualmente los psicopedagogos cuentan con nuevos desafios de insercion laboral y ocupacional,
(Hernéndez, 2008).

La psicopedagogia laboral cuenta, en la Republica Argentina, con las licenciadas Sara D" Anna y

Liliana Hernandez (2006), como precursoras. Las mencionadas autoras plantean que la
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psicopedagogia laboral es la encargada de asesorar y orientar al adulto en el aprendizaje de la tarea,
y por lo tanto de colaborar en la insercion o permanencia del individuo en el mercado laboral,

constituyéndose éste asi en sujeto trabajador.

Retomando la Resolucion n° 2473 establecida en el afio 1984 por el Ministerio de Cultura y
Educacion, se establece que una de las incumbencias del profesional de Psicopedagogia es asesorar
con respecto a la caracterizacion del proceso de aprendizaje, sus perturbaciones y/o anomalias para
favorecer las condiciones 6ptimas del mismo en el ser humano, a lo largo de todas sus etapas
evolutivas en forma individual y grupal, en el ambito de la educaciéon, prevencion, laboral y de la
salud mental. Por otra parte, establece que es propio de dicho profesional realizar acciones que
posibiliten la deteccion de las perturbaciones y/o anomalias en el proceso de aprendizaje, como asi
también, explorar las caracteristicas psicoevolutivas del sujeto en situacion de aprendizaje. Es
propio del psicopedagogo participar en equipos interdisciplinarios responsables de la elaboracion,

direccion, ejecucion y evaluacion de planes, programas y proyectos.

Con la flexibilidad del mercado de trabajo, D"Anna y Hernandez (2006) consideran que el
psicopedagogo laboral es responsable por la formacion del trabajador dentro de las perspectivas
empresariales actuales. Tiene como tarea acompariar todo el desarrollo profesional del empleado,

evaluando su desarrollo, viabilizando cursos internos y externos.

En relacion a lo expresado, el psicopedagogo laboral se encarga de los procesos de seleccion,
capacitacion y asesoramiento ocupacional-laboral en el d&mbito de las organizaciones, como
consultor externo o perteneciente al plantel de la organizacion. La gestion de este profesional
comienza con una demanda, la cual puede ser efectuada por individuos, empresas u organizaciones
publicas o privadas. Hernandez (2008) afirma que la gestion del psicopedagogo laboral se enfoca

en el aprendizaje del trabajo.
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Gestion del psicopedagogo laboral

La psicopedagogia laboral se basa en la” instrumentacion de un conjunto de procedimientos para
operar sobre la realidad del aprendizaje, en los niveles individual, grupal y organizacional, con

fines preventivos, terapéuticos y de asesoramiento”. (D'Anna y Hernandez 2006; p.19)

D'Anna y Fernandez (2006) en su obra “Introduccion a la psicopedagogia laboral. Circulos de
aprendizaje” afirman que la psicopedagogia laboral estudia cdmo se aprende a trabajar, cémo se
produce la insercion laboral, como las personas aprenden nuevas tareas, cOmo construyen su
identidad laboral y profesional. Asimismo, reflexionan sobre como y por qué se presentan
conflictos y problemas para estos aprendizajes, como dichos problemas pueden llegar a
complicarse, con altos costos psiquicos, sociales y econémicos, o por el contrario, pueden

detectarse, aliviarse o resolverse, mediante una estrategia de intervencion especifica.

Las mencionadas autoras, puntualizan que el psicopedagogo laboral atiende a problematicas
ligadas al aprendizaje del adulto y el mundo del trabajo, a la capacitacion para el trabajo como a la
selecciéon de personal y sus técnicas, el asesoramiento ocupacional y orientacion laboral; las

organizaciones, su cultura, valores, mision y vision.

Segun ellas la psicopedagogia laboral se esfuerza por ofrecer un espacio de formacion y de
encuentro que contribuya al crecimiento de las personas y de nuestra profesion. Establece una
interconexion de aspectos personales, sociales, educacionales, laborales en estas complejas

situaciones.

Asimismo, la propuesta sobre la especialidad en pedagogia laboral se basa en una perspectiva
amplia de la formacion, que vincula al profesional de las Ciencias de la Educacion con los contextos
socio- laborales, para entenderla "como un proceso amplio de enriquecimiento de la persona
orientado a la mejora de su tarea laboral” (Pineda, 1995). Esta perspectiva abre un abanico que

permite plantear la funcion del pedagogo laboral con otros ambitos:

> De adquisicion y mejoramiento del nivel cultural.
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» De actualizacion de conocimientos y competencias ya adquiridas para facilitar la

continuacion de los puestos de trabajo o el acceso a un primer o nuevo empleo.
> De reconversion y adquisicion de nuevas cualificaciones.

» De sensibilizacion y promocion.

Retomando a Sara D"Anna y Liliana Hernandez (2006) la gestion del psicopedagogo laboral

comienza con una demanda, la cual es una solicitud, responde a una necesidad.

En la demanda se tienen en cuenta tres dimensiones:

> Operativa: se basa en el concepto de mejorar la tarea y el aprendizaje continuo. La
organizacion tiene problemas de aprendizaje cuando la empresa no tiene memoria, no
recuerda y se repiten los errores sisteméaticamente.

> Estratégica: lo que se ve es la misién y la vision dentro de la cultura de la organizacion. La
mision es el negocio y la vision es intuitiva, no racional. Esta dimension es importante para

seguir insertados en el mercado laboral.

> Socio-organizativa: Integra a la organizacion con el aspecto social. Toda empresa tiene un

compromiso con la comunidad a la cual pertenece.

El perfil del psicopedagogo laboral debe ser el de una persona conocedora de la realidad del pais y
el mundo, formada tedrica y técnicamente, entrenada para asistir a las personas con dificultades en
el aprendizaje laboral y actuar en capacitacion, andlisis organizacional, seleccion de personal,
asesoramiento ocupacional y laboral reflexiva, capaz de resolver los conflictos originados en el
aprendizaje laboral, debe ser capaz de aplicar en forma creativa el metodo cientifico, las técnicas
adecuadas para el analisis, diagnostico, orientacion y  asesoramiento, actuar

interdisciplinariamente, entre otros. (Hernandez, 2008)

Sara D"Anna y Liliana Herndndez (2006) en su obra “Introduccion a la Psicopedagogia laboral

Circulos de Aprendizaje” explicitan las principales tareas del psicopedagogo laboral:
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> Seleccion de personal

La seleccion de personal, entendida por D”Anna y Hernandez (2006), consiste en un proceso de
investigacion, analisis y comparacion, procedimiento realizado por parte de la empresa con el
objetivo de incorporar a nuevas personas a su organizacion. Al igual que la mencionada autora,
consideramos desde nuestra perspectiva psicopedagogica, que incluye el examen de la capacidad
de aprendizaje del candidato, correlacionando con sus posibilidades de adaptarse e integrarse a la

empresa que se encuentra realizando este procedimiento.

Por otra parte, Chiavenato (2000) sostiene que la seleccién de personal supone elegir entre los
candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando
de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion.

De lo anterior se desprende, que es necesario establecer una relacion entre dos aspectos: el perfil
del cargo y el perfil del candidato. Los datos referidos al primero, se obtienen mediante la
descripcion y analisis del cargo, y los datos del segundo, a partir de las técnicas de seleccion
propiamente dichas. Ademas de lo mencionado, se considerara la naturaleza y los objetivos de la

organizacion en la cual el candidato desempefiara el cargo.

Siguiendo lo mencionado por D"Anna y Hernandez (2006), es necesario que nuestra atencion se
centre en los aspectos y capacidades laborales del postulante, y no en aquellas caracteristicas de la
personalidad individual que carecen de relacion directa con el trabajo. En ese sentido, es importante
destacar que la evaluacion del candidato se debera realizar de una manera interdisciplinaria, con
profesionales especializados en la utilizacion de instrumentos especificos, tales como la entrevista
psicolégica y una bateria de pruebas que variara de acuerdo con las necesidades de cada puesto a
cubrir, adaptandose a las caracteristicas especificas de la organizacion y de las tareas a desarrollar
en ella. En esta tarea, las funciones puramente psicoldgicas (adaptadas a las nuevas exigencias de
la organizacion y la sociedad) del psicopedagogo se concentran en: la evaluacion psicoldgica y

cognitiva, tanto utilizando medios clasicos como adaptados a las nuevas posibilidades
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tecnoldgicas; el disefio de los aspectos psicosociales del proceso de reclutamiento y seleccién de
personal; la elaboracion de la informacion obtenida en sus intervenciones y en el acompafiamiento
del candidato en su periodo de adaptacion al puesto de trabajo. Como gestor del proceso, ademas,
tendra que enfrentar nuevas formas de contratacion, nuevas formas de trabajo, asi como

importantes cambios sociales, éticos, filoséficos y hasta ideologicos del concepto de trabajo.

> Capacitacion de personal

En los ultimos afios hubo cambios significativos en la manera que muchas organizaciones
consideran los recursos humanos. Se comenz0 a darle importancia al concepto de competitividad.
Los sistemas de captacién y contratacion de personal deben facilitar la idoneidad de adaptacion
puesto-individuo. Para ser efectivo, el aprendizaje organizacional requiere que haya un equilibrio
entre el descubrimiento y la adaptacién al nuevo conocimiento. Aparece la capacitacién como una
exigencia de la sociedad y como una necesidad individual para desenvolverse dentro de ella.
(Gelaf ,1999).

Dicho concepto, es definido por Guifiazi (2004) como el proceso educativo a corto plazo que
permite a la organizacion, en funcién de las demandas del contexto, desarrollar la capacidad de
aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacidn de conocimientos, habilidades y actitudes,

orientandola a la accion para enfrentar y resolver problemas de trabajo.

D"Anna y Hernandez (2006), plantean un concepto similar y agrega que la capacitacion es un
proceso continuo, porque es aprendizaje; proceso que incluye un deseo, motivacion, una capacidad
y una posibilidad como factores individuales. Para que resulte efectiva debe tenerse en cuenta los
niveles de motivacién y las necesidades de los individuos a los cuales se dirige. La diversidad y
complejidad de las actividades que realizan las personas, requieren que aparezca la capacitacion
como una forma de perfeccionarse, actualizarse, informarse y satisfacer las demandas de la
sociedad, la organizacion y por, sobre todo, las demandas de la propia persona. En términos
generales, capacitar tiene que ver con otorgar a los trabajadores conocimientos mas profundos para

el correcto desempefio de tareas especificas, fomentar el trabajo en equipo, ofrecer espacios de
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reflexion acerca de los aspectos que modificaria cada uno en la forma de realizar su trabajo o de

relacionarse con pares o superiores, entre otros.

Del mismo modo Chiavenato (2000) manifiesta que la capacitacion o entrenamiento, es
considerada como una inversion empresarial destinada a capacitar un equipo de trabajo, para
reducir o eliminar la diferencia entre el desempefio actual y los objetivos propuestos. Los
principales objetivos de este proceso serian preparar al personal para la ejecucion inmediata de las
diversas tareas del cargo, proporcionar oportunidades para el desarrollo personal, y, por Gltimo,
cambiar las actitudes de las personas que conforman a la organizacion. La capacitacion debe tratar
de orientar las experiencias de aprendizaje hacia lo positivo y lo benéfico, y reforzarlas con
actividades planeadas para que todos los sujetos de la empresa puedan adquirir conocimientos y
desarrollar aquellas actitudes y habilidades que lo beneficiaran a si mismo y a la organizacién a la

(ue pertenecen.

D”Annay Hernandez (2006) sustentan que la accion psicopedagdgica acomparia a las personas que
se encuentran en situacion de trabajo a descubrir sus procesos cognoscitivos y emocionales
conjuntamente con sus dificultades, y las ayuda a comprender los elementos que entran en juego
favoreciendo sus estilos de aprendizaje. Realizar una capacitacion en una organizacion, implica
la intervencion del psicopedagogo para producir un cambio. Dicho cambio, abarca una serie
de tareas que se extienden desde la preparacion para el aprendizaje, el aprendizaje propiamente
dicho y el autoaprendizaje. Desde la conducta laboral es necesario capacitar integrando tres areas:
cuerpo, mente y mundo externo, de manera simultanea, con predominio de uno u otro. Estos
conceptos son retomados por la autora Bleger, quién considera que todo aprendizaje se da en esas
tres areas. Un proceso de capacitacion se compone de varias fases, que deben dominarse y

aplicarse, antes de realizar cualquier accion de capacitacion.

El proceso de capacitacion segin D’ Anna (2008) empieza con un, analisis y diagnostico, en donde
se intentard comprender las necesidades de capacitacion de la organizacion. Desde un abordaje
clinico, se escucharé la demanda, observando, identificando y analizando como se origind, y quién

es el portavoz de la solicitud.
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Esta autora considera que las necesidades de capacitacion se analizan en tres niveles:

> A nivel de la organizacion misma, a nivel de las personas (es decir, las necesidades de
quienes seran capacitados) y a nivel de la ejecutividad y las tareas (conocimientos y
actitudes que deberdn modificarse). Estas necesidades surgirdn a partir de la diferencia entre
los objetivos de la organizacion, los requisitos del cargo y las caracteristicas de las personas
que ocupan dicho cargo. Para que una capacitacion sea eficaz se debera planificar con
anticipacion y se llevara a cabo en funcion de los objetivos de la empresa. También sera
necesario realizar un andlisis de la organizacion, a través de la observacién de situaciones,
de cuestionarios, entrevistas, descripcion de los cargos y los objetivos de la tarea. Esta

primera etapa, finaliza con el establecimiento de un encuadre, dentro del cual esta

incluido un contrato de trabajo.

> El segundo momento es el de elaborar un proyecto. Se planificara la forma en que van a

ser satisfechas las necesidades de capacitacion segun la demanda de la organizacion. Aqui,
es necesario plantear los objetivos y disefiar un programa de capacitacion en funcion de las
necesidades detectadas en la etapa anterior. La elaboracion de un proyecto implica
programar y disefar la capacitacion, estableciendo a qué, a quién, cobmo, cuando y dénde
capacitar. Debe reflejar los objetivos, los contenidos, la duracién, los destinatarios, la
metodologia, el material didactico que se utilizara y el costo aproximado del proceso de
capacitacion.

> Implementacion es la tercera etapa, en donde se va a ejecutar el proyecto de capacitacion

supone un proceso de aprendizaje de los participantes por el cual adquieren nuevos
conocimientos, actitudes y habilidades, al mismo tiempo que modifican sus saberes y
comportamientos anteriores. Luego de aplicar el proyecto, pasamos al momento de la
evaluacion de los resultados, implicando una aprobacion de lo hecho, o bien una
rectificacion en funcion de las dificultades surgidas. La evaluacion se realiza siempre

examinando el cumplimiento de los objetivos planteados en el taller.

> La Ultima etapa de la capacitacion y la de mayor importancia, es el momento del

sequimiento de los resultados. Es una tarea propiamente psicopedagdgica ya que implica

el andlisis de los procesos de aprendizaje. Constituye un espacio de reflexién sobre los

obstéculos surgidos en la implementacion de los conocimientos tedricos aportados por el
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taller y que implican su transferencia a los procesos de la actividad laboral. Este momento
se va a llevar a cabo a través de reuniones, que se van a realizar con objetivos, tematicas y
técnicas propias ajustadas a cada caso en particular. Se evaluara a las personas y sus
contextos organizacionales con sus autoaprendizajes y sus estilos. Se escuchara y

propondra una lista de dificultades, prosiguiendo con el anélisis y evaluacion de cada paso.

De este modo el rol del psicopedagogo laboral como capacitador, segun D"Anna y Hernandez
(2006) esta sistematizado en dos etapas: investigacion, por un lado, e intervencion por el otro. La
investigacion incluye observar los conflictos, ansiedades y defensas ligadas al fendbmeno de
aprendizaje. La intervencion es el momento necesario para producir cambios. A través de una
actitud clinica, la capacitacion incluye la orientacion ocupacional, mediante la deteccion de
problematicas en el aprendizaje del trabajo, y su posibilidad de apoyo o reubicacién dentro de la

empresa.

En referencia a las formas para llevar a cabo un proceso de capacitacion, nos encontramos con
otros autores que postulan como hacerlo. Por empezar, Fincowski (2011) sostiene que es necesario
fijar los objetivos y elaborar un programa. Clasifica los métodos de capacitacion en dos grandes
grupos: dentro del lugar de trabajo y fuera del lugar de trabajo. Con respecto a las capacitaciones

dentro del lugar de trabajo, el autor postula tres procesos:

> El primero de ellos es denominado entrenamiento en el trabajo, en donde se trata de

capacitar a los nuevos integrantes de la organizacion en el mismo puesto de trabajo. Los
encargados de realizarla suelen ser otros empleados con mayor experiencia. La idea de esta
capacitacion es que el nuevo empleado observe como se trabaja y luego imite ese

comportamiento.

> Otramanera de capacitar es la rotacion de puestos, en donde los empleados van rotando por

los distintos puestos durante diferentes periodos de tiempo.

> Latercera forma de capacitacion dentro del trabajo postulada por Krieger, es denominada

capacitacion vestibular, en donde un experto en el tema ensefia al trabajador neéfito durante

varios anos.
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Con respecto a las formas de capacitacion fuera del lugar de trabajo, el autor propone siete

procesos para llevarla a cabo. El primero de ellos es:

> Lecciones, las cuales son una forma eficaz de capacitar a muchas personas al mismo
tiempo. La desventaja que presenta es que la comunicacion es limitada, ya que los
asistentes tienen pocas posibilidades de participar.

> El material audiovisual puede ser otra manera de capacitar grupalmente, incluyendo la
proyeccion de peliculas, videos y filminas.

> Los seminarios son otra alternativa, en donde se va a dar un mayor intercambio de
informacién entre el expositor y los asistentes.

> En lainstruccion programada, las personas a quienes va dirigida son activas, de manera
que son ellas las que determinan el ritmo de aprendizaje. Se les facilita material
fragmentando y ordenado en una secuencia. Es de forma individual.

> Un método novedoso de capacitacion, es la instruccion asistida por computadoras. Se
trata de programas informaticos disefiados para favorecer la motivacion del usuario y
brindarle una capacitacion individualizada en un tiempo relativamente corto.

> La simulacién, se basa en la reproduccion de las caracteristicas necesarias para
desarrollar una tarea especifica.

> EIl ultimo método que propone Krieger, es la dramatizacion, la cual es dirigida a un
grupo de personas, siendo una técnica que tiende a trabajar las habilidades de

interrelacion.

Desde otro enfoque, Aquino (2004) expresa que la actividad de capacitacion puede ser amplia 'y
variada, abierta a la creatividad para encontrar la mejor modalidad que se adapte al estilo de quien

debe formarse y las condiciones de la empresa.

La capacitacion que se aplica en las organizaciones, debe concebirse precisamente como un modelo
de educacion, a través del cual es necesario primero, formar una cultura de identidad empresarial,
basada en los valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales.

(Siliceo, 1996)
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> Asesoramiento ocupacional y Orientacion laboral

D’Annay Hernandez (2006; 121) en su obra Introduccion a la Psicopedagogia Laboral, examinan
el concepto de conflicto laboral y sugieren como solucidn la orientacion laboral, entendida como
una tarea de acompafiamiento al trabajador y fundamentalmente ayudarlo a construir su

identidad laboral directamente unida a su proyecto de vida.

Muiller, en su libro Orientacion vocacional: aportes clinicos y educacionales (2007; 161) sostiene
que el proceso de orientacién laboral es un verdadero aprendizaje, ya que promueve, justamente,
el aprendizaje de elecciones que todo sujeto debe llevar a cabo y por tal, constituye un area de

accion de la Psicopedagogia.

Gonzales (2006) define conflictos laborales como una anormalidad que sucede en el medio, donde
existen dos factores opuestos, por una parte estan los jefes y altos puestos, por otro lado los
colaboradores, donde la inclinacion a lo que quieren es opuesta. Al momento que los miembros de
una empresa no llegan a un acuerdo sobre un tema, puede surgir lo que es un conflicto laboral y en
este mismo existen clasificaciones que son, los conflictos individuales y colectivos, son los que
afectan al trabajador o varios de ellos y los conflictos juridicos y econémicos, en que interviene
una norma legal o en el momento que se pretende crear una norma. La cantidad de conflictos que
tenga, una organizacion dependeré de que tan buena calidad de vida y clima haya dentro de ella'y
en sus relaciones de trabajo, siempre es importante buscar una solucion a la dificultad que se tenga,

conocer todos los detalles y agilizar la situacidén para tomar una decision acertada.

Por su parte Escudero (2011) define conflictos laborales como el origen de puntos de vista de dos
personas totalmente diferentes, que surgen en el ambito y forman tensiones que saltan a la
superficie. En la totalidad de las veces el problema es mucho méas pequefio de lo que se llega a
observar en la realidad, alguna de las partes tiende a evitar detalles que surgieron y la persona que
habitualmente es el mediador en estas situaciones es el jefe, ya que conoce ciertas causas,
temperamentos, relaciones y formas de ser de los empleados; entre méas rapido se detecte un
conflicto dentro de una organizacién puede ser mas factible encontrarle una solucién al tratar el

problema, ya que entre mas pasa el tiempo la dificultad sera mas complicada, se pueden descubrir
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ciertas diferencias entre colaboradores con preguntas y actividades. Al momento de saber que

existe un problema hay que abordarlo y dar soluciones concretas y firmes.

Lépez (2013) afirma que el conflicto es como un enfrentamiento que hay entre dos 0 méas personas,
las cuales tienen distintas inclinaciones que defienden con solidez y determinacion. Al momento
que alguien impone su posicion y vela porque sus intereses sean los beneficiados, hay posibilidades
de que comience un conflicto laboral, surgen un conjunto de elementos que forman la estructura
de este problema, como lo es los actores principales que son las partes implicadas en el problema,
los secundarios que tuvieron algun tipo de participacion en lo que sucedio y los intermediarios que
pudieron tener participacion en el aspecto de buscar alguna solucion; otro de los elementos es el
problema, la razén de la disputa y los objetivos que es a donde se quiere llegar, los intereses que
son los que manifiestan cada una de las partes donde exponen la necesidad de defender lo que
plantean, las conductas que es la forma de responder a la situacion y la estrategia que es como se
afronta el conflicto, para encontrar la solucion mas eficaz ya sea por medio de una negociacion, a

fuerza o recurrir a la autoridad.

Véasquez (2006) expone los tipos y causas de los conflictos laborales. En varias ocasiones un
problema que pueda surgir en una organizacién es de ayuda para la comunicacion, para la agilidad
de soluciones y para cambiar el manejo de las cosas; hay situaciones que pueden desencadenar un

inconveniente dentro de la empresa y estas causas son:

> Los distintos caracteres que se pueden encontrar en la organizacion,

> Cambios dentro de la empresa, ya sea de ascenso para alguien o de alguna rotacion de

personal,
> Confrontaciones de distintas culturas y valores que algunos posean y otros no,

> Status por la posicion social y econémica que pueda tener dentro del grupo.

La Negociacion de un Conflicto Laboral
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Gonzéles (2006) comenta acerca de los tipos de métodos que se pueden utilizar a la hora de resolver
un conflicto, hay que tener en cuenta por qué inicio el conflicto y que lo provocé. Algo que tiene
relevancia en lo que es una buena organizacion, es el clima laboral y personal, no quiere decir que
porgue no surjan problemas la organizacion esta en buenas condiciones, cuando se tiene buen clima
laboral en una empresa es gracias a que los métodos que se utilizan son los adecuados para
solucionar un conflicto laboral, se clasifican en dos grupos que son: Primero tomar la mejor
solucion determinara y dara fin a los conflictos, algunos utilizan sistemas por obligacion, es una
decisién que se toma sin negociacion de las partes, sino solo se impone. El segundo método que se
toma es en base a derechos colectivos que se tienen, la conciliadora, donde lo que mas importa es
cada uno de los derechos de las partes afectadas y la facilitadora, donde hay negociacién entre las

partes hasta que se llega a un acuerdo.

Vasquez (2006) explica desde otro punto la resolucion de un conflicto, al momento de tratar de
solucionar un inconveniente surgen consecuencias, muchas veces malas y otras buenas dentro de
la organizacion, una de las secuelas de un mal manejo de problemas laborales es la pérdida de
tiempo que se tiene en mediar la situacion y muchas veces ninguna de las partes ayuda de forma
condescendiente y esto crea atraso sin tener ninguna solucion; otra consecuencia que trae
problemas a la organizacion es el sabotaje de equipo 0 procesos que pueda tener algun empleado

por la simple razon de alguna represalia que pueda tener.

Por ende citando a D’Anna y Herndndez (2006) la actividad laboral y la resolucion de conflictos
laborales influyen en todos los aspectos de la persona y le da identidad. Para comprender a las
personas en su proyecto de vida en necesario entender identidad personal y laboral en el momento
historio que les toca vivir. El proceso de orientacion laboral deriva cambios de tareas o cargos,
implica un abordaje de las problematicas laborales de las personas para que puedan sus tareas de

forma efectiva.
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Metodologia

Tipo de Diseio

Para el presente trabajo de investigacion, se realiza un enfoque mixto combinan la perspectiva
cuantitativa y cualitativa con el objetivo de darle profundidad al analisis, (Botinelli, 2007). Esta
investigacion esta orientada a los descubrimientos que poseen los empleados de RRHH, de la Zona
Oeste de la provincia de Buenos Aires, en el afio 2018, sobre el rol del psicopedagogo laboral en

las empresas.

Durante las entrevistas, los datos obtenidos reflejan un anélisis de los conocimientos que poseen
los empleados de RRHH sobre el rol del psicopedagogo en las empresas, desde el propio marco
de referencia de sujeto que actla. Frente al enfoque cualitativo , Hernandez (2008) sefiala son una
especie de plan de exploracién (entendimiento emergente) y resultan apropiados cuando el
investigador se interesa por el significado de las experiencias y valores humanos, el punto de vista

interno e individual de las personas y el ambiente natural en que ocurre el fendmeno estudiado.

Teniendo en cuenta la posicion del investigador, el disefio es de tipo observacional, ya que el
objetivo es captar las dimensiones subjetivas del otro, las creencias, las interpretaciones, los deseos,
los puntos de vistas, Botinelli (2007). Dicho de otra manera, el objetivo es obtener las opiniones
y/o conocimientos, a traves de entrevistas a los empleados de RRHH sobre el rol del

psicopedagogo laboral en las empresas.

En relacion al grado de conocimiento, se trata de un disefio descriptivo, ya que el mismo se limita
a captar los conocimientos de los empleados de RRHH, de Zona Oeste de la provincia de Buenos

Aires, en el afio 2018, sobre el rol del psicopedagogo laboral en las empresas.

Segun el movimiento del objeto, es transversal. Esto quiere decir, que se estudid la unidad de

analisis en un periodo determinado, el cual corresponde al primer semestre del afio 2018.
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En cuanto al tipo de trabajo a realizar, el mismo es de campo, ya que para responder a la pregunta
de investigacion es necesario recoger datos directamente de la realidad. No se manipularon las

variables y los resultados de estudio.
Finalmente, de acuerdo a la temporalidad de los datos, es del tipo prospectivo. Busca generar

nuevos datos. Se realiza a partir de la propia intervencion de la investigadora a través de los

resultados de las entrevistas.

Universo y muestra

Segun Bottinelli (2003), el universo es el conjunto de unidades a las que se puede extender las
conclusiones de la investigacion (Bottinelli, 2003). EI universo en este trabajo de investigacion se
encuentra conformado por todos los empleados de RRHH, de Zona Oeste de la Provincia de

Buenos Aires, el afio 2018.

La muestra es un “subconjunto que se define caracterizando los atributos que deben estar
presentes en cada una de las unidades (mas alla del valor que tomen en cada una de ellas)”
(Bottinelli, 2003, p.61). La muestra en este trabajo de investigacion, de acuerdo a lo explicitado
por Samaja (1993), se cataloga como de tipo no probabilistica, debido a que no todos los empleados
de RRHH, de Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires durante el afio 2018, poseen la misma
probabilidad de ser elegidos para formar parte de la misma. A su vez, la muestra se realiz6 bajo los
criterios de empleados de RRHH y formacion profesional, es decir, se entrevistd a una cierta cuota
de individuos de cada categoria (Padua, 1994). Los entrevistados fueron elegidos bajo un criterio
intencional. La seleccion fue directa y premeditada, ya que los mismos cuentan con tipo de
educacion que esta orientado al Departamento de RRHH y fueron contactados por la investigadora.

Se selecciond:

> Psicologos,

> Técnicos de RRHH,

> Empleados con formacion en Relaciones Laborales,
>

Empleados con formacion en Administracion de Empresas,
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Empleados con formacion en Ciencias de la Comunicacion,
Licenciado en RRHH,
Marketing,

vV V V V

Psicopedagogo Laboral

Criterios de inclusion:

> Empleados con formacion en Psicologia, Técnico de RRHH, Administracion de
empresas, Licenciado en RRHH, Relaciones Laborales, Ciencias de la Comunicacion,
Marketing y Psicopedagogia Laboral.

> Empleados del sector de recursos humanos de Zona Oeste que se encuentren trabajando

actualmente en empresas.

Criterios de exclusion:

> Profesionales que no concurran a la entrevista.

> Pasantes del sector de RRHH.

Definiciones Operacionales

Unidad de Analisis (UA): cada uno de los empleados de RRHH de Zona Oeste de la Provincia de
Buenos Aires, el afio 2018, que se desempefien en empresas.

Para caracterizar la muestra se utiliza variables cuantitativas que aportaran y complementaran

esta investigacion:

Variable (V1): Edad

Definicion operacional: Refiere a la edad en afios desde el dia del nacimiento hasta el momento la

entrevista.
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R: [20; 35); [35; 65)

I: Entrevista a los empleados de RRHH: se indagd cual era la edad.

Variable (V2): Formacion profesional

Definicion operacional: se refiere a la formacion del entrevistado (a).

R: Técnico en RRHH.
Psicologo
Administracion de empresas
Relaciones laborales
Ciencias de la comunicacién
Marketing

Licenciado en RRHH
Psicopedagogo Laboral

I: Entrevista a los empleados de RRHH: se indag6 la formacion profesional.

Variable (V3): Antigiedad en empresas

Definicion operacional: Se entiende por antigiiedad el tiempo en que el trabajador ha prestado

servicios para una empresa.

R: menos de 5 afios
De 5a 10 afios
De 10 a 15 afios
De 15 a 20 afios
20 afos 0 mas

I: Entrevista a los empleados de RRHH: se indag6 cuantos afios hace que trabaja en empresas.

Fuentes de datos

Esta investigacion utilizard fuentes primarias. En relacién a las fuentes de datos primarias, la
informacidn se obtuvo directamente de la experiencia empirica, es decir, a partir de entrevistas
realizadas a los profesionales de RRHH, con sus discursos y significados que conforman opiniones
en torno al rol del psicopedagogo en el ambito laboral.
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Instrumentos

El instrumento que se utilizd para llevar a cabo la investigacion propuesta es: la entrevista
semiestructurada, con ocho preguntas, destinadas a conocer datos concretos relacionados con el
contexto de la entrevista (datos de la persona tales como: formacion académica, edad y antigiiedad
laboral en empresas) y preguntas abiertas para recolectar datos vinculados con los objetivos de este

proyecto de investigacion, Minayo (1997).

En lo que se refiere a la entrevista, es significativo resaltar, que segin Briones (1996), viene a ser
una conversacion entre un investigador y una persona que responde una serie de preguntas, las
cuales, estan orientadas a obtener informacion exigida por los objetivos especificos de un estudio.
Se determind de antemano cual es la informacion relevante que se quiere conseguir en la entrevista:
identificar el rol del psicopedagogo laboral en empresas, segun los criterios de los empleados de
RRHH. Los criterios de credibilidad de los datos, como asi mismo la validez de las interpretaciones,
no se sustentan en datos estadisticos, sino en la profundidad, comprension e interpretacion de los

discursos individuales de la muestra, Hernandez (2008).

Los datos obtenidos a partir de la entrevista realizada fueron resguardados. El anonimato de
aquellos que realizaron la entrevista, por decision libre y voluntaria, se asegur6 solicitando a los
entrevistados que dejaran constancia de su identidad Unicamente en la hoja de firmas. Los datos
obtenidos de la investigacion a partir de las entrevistas quedaron preservados de forma
confidencial. En caso de haber aceptado participar quedo abierta la posibilidad de dejar de hacerlo
inmediatamente, informando dicha decision a la investigadora. (Ver Anexo 2 Consentimiento

Informado).
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Analisis de datos

Se enumeraron las preguntas (1 al 8) realizadas a los empleados de RRHH, de manera tal de

identificar cada unidad de analisis con un namero distinto.

Los datos de los entrevistados se codificaron con el fin de ser representados en una base de datos,

y aquellos gque lo requirieron, fueron traducidos en funcién de la variable correspondiente.

Parte A — Codificacién y categorizacion

La pregunta uno ¢ Cual es su edad? Se codifico en dos grupos. Se considerd parte del primer grupo

a los empleados que tenian menos de 35 afios de edad, se codifico:

> en menor a 35;

> se considero parte del segundo grupo a los empleados de RRHH que tenian 35 y mas de

35 afios, se codificd en mayor a 35.

La pregunta dos ¢ Cudl es su formacion profesional? Se clasificé en:

>

vV V V V V V V

P si la respuesta era Psicologo.

TRH si la respuesta era Técnico en RRHH.

AE si la respuesta era Administracion de Empresas.
RL si la respuesta era Relaciones laborales.

Cl si la respuesta era Ciencias de la Comunicacion.
M si la respuesta era Marketing.

LRH si la respuesta era Licenciado en RRHH.

PL si la respuesta era Psicopedagogo Laboral

La pregunta tres ¢ Cuantos afios hace que trabaja en empresas? Se codifico con

>
>
>

1 si la respuesta era menos de 5 afios,
2 si la respuesta era de 5 a 10 afios,

3 si la respuesta era de 10 a 15 afios,
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> 4 silarespuesta era de 15 afios a 20 afios,

>y 5silarespuesta era 20 afios 0 mas.

La pregunta cuatro ¢ Trabajaste alguna vez con Psicopedagogos laborales? Se codifico:

> SI, si la respuesta era Si.

» NO, si larespuesta era No.

La pregunta cinco ¢En qué sector de la empresa considera que podria trabajar el
Psicopedagogo? Se categorizaron:

> Change management, capacitacion de talentos y resolucion de conflictos como sector de

Recursos humanos.
» Comunicacion y marketing como sector de Comunicacion Interna.
> Cualquier sector como Otros.

> El psicopedagogo no trabaja en empresas como ningun sector.

La pregunta seis ¢Para usted, cual seria el Psicopedagogo laboral en las empresas? Se

categorizaron:

andlisis de perfil, entrevista, insercion laboral, reclutamiento como seleccion de personal
> mejorar clima laboral y canal de comunicacion como estrategias de comunicacion.

disfunciones en el aprendizaje, dificultades para realizar su labor como evaluacion de

desempefios.
> Funciones de comprension, herramientas para el aprendizaje cémo capacitacion.

No sé cOmo ninguna tarea.

La pregunta siete ¢ Qué beneficios considera que puede aportar esta disciplina a su ambito de
trabajo? Se categorizaron:
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> aportes a la adquisicion de conocimientos, realizar diagnosticos e investigar las

problematicas como aprendizaje laboral.

> ayuda a mejorar el clima laboral, pautas de convivencia, mejora la conducta cémo

resolucidn de conflictos.

> Aguellos empleados que desconocen el alcance de la formacion como ninguno.

La pregunta ocho ¢ Incluiria a un profesional de psicopedagogia en su equipo de trabajo? Se
clasificd:
> SI, si la respuesta era Si.

> NO, si la respuesta era No.

Parte B- Traduccion

Para la pregunta tres, correspondiente a los afios de trabajo en empresas se tradujeron:
> dela4afosy 11 meses, en menos de 5 afios.

de 5a9afiosy 11 meses, en 5 a 10 afios.

\4

de 10 a 14 afios y 11 meses, en 10 a 15 afos.

\4

de 15a 19 afios y 11 meses, en 15 a 20 afos.

\4

de 20 afios y 1 mes, en 20 afios 0 mas.

Sistematizacion

Una vez que la informacion fue recolectada, transcrita y ordenada, la primera tarea consistio en
darle sentido (Alvarez-Gayou, 2005). Se registraron los datos obtenidos conforme a los codigos
establecidos anteriormente. Los pasos realizados fueron:
> Toda la informacién obtenida fue transcripta en un formato legible (documento Word)
y se imprimio todo el material a ser analizado. Se usaron los méargenes derechos y/o
izquierdos para hacer anotaciones.
> Luego de la lectura de las entrevistas, con un marcador de color, se registraron los datos
obtenidos conforme a los codigos establecidos anteriormente.
> Una vez codificado y clasificado todo el material, se juntaron todas las categorias que

correspondian a un mismo codigo.
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> Se realizaron comparaciones y construyeron marcos para la interpretacion.

Es necesario mencionar que la primera dimension de la entrevista se tradujo en analisis
cuantitativo, mediante graficos para organizar la informacién como: edades promedio, formacion
profesional de los sujetos y por ultimo los afios trabajo en empresas.

Analisis de los datos

Se relacionaron las categorias obtenidas en el paso anterior entre si y con los fundamentos tedricos
de la investigacion. El analisis de las entrevistas se hizo desde la perspectiva tedrico metodolégico
mixto. En una primer instancia se utilizé un analisis cuantitativo para caracterizar la muestra, luego
uno analisis cualitativo, entendido aqui como la descripcion critica, profunda y sistematica de una
realidad social, siguiendo un plan de accion pre-configurado pero flexible, valorando el proceso
indagativo-reflexivo y los criterios de credibilidad, dialogicidad y empatia que han de acoger los

procedimientos de indagacion adoptados (Ruiz, 1999).

Para el cumplimiento del de los objetivos especificos:

> Describir el rol del psicopedagogo laboral en empresas, desde la perspectiva de los
empleados de RRHH.

> Identificar, segun la apreciacion de los empleados de RRHH, cuales son los aportes del

psicopedagogo laboral en las empresas.

> Determinar todas las funciones del psicopedagogo laboral.

Se buscd un acercamiento que reconozca y capte las creencias, valores y opiniones sobre el rol del
psicopedagogo en el ambito laboral empresarial. Las variables implicadas en la misma se vieron
reflejadas de manera mixta, con el objetivo de lograr el cruce de variables: relacion entre la
formacion académica, edad, antigliedad laboral y la percepcion sobre el rol del psicopedagogo

laboral en empresas.
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Resultados

La muestra seleccionada por el equipo de investigacion estd compuesta por un total de 15
empleados, como requisito excluyente deben ser los empleados de recursos humanos, residentes
en la Zona Oeste de Buenos Aires en el 2018. A continuacion, se describen mediante gréaficos los
resultados de la presente investigacion. Para organizar y agilizar la lectura, se presentan en primera
instancia las caracteristicas de la muestra y luego los resultados distribuidos en diferentes apartados

segun al objetivo al que respondan.

Caracteristicas de la muestra

Gréfico 1: A partir del anélisis de la muestra se puede apreciar que un 60% de los empleados de

recursos humanos, de Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires, son mayores de 35 afios.
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Edad de los empleados de recursos humanos

B Menor a 35 afios - [20;35) B Mayor a 35 afios - [35;65)

Fuente: base de datos de sistematizacidn de las respuestas obtenidas a partir de la entrevista realizada a los empleados
de recursos humanos, de la Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires en 2018.

Grafico 2: A partir del andlisis de la muestra se puede apreciar que 27% de los empleados de
recursos humanos tiene formacion académica en Administracion de empresas, mientras que un
13% en Psicologia, Técnicos de Recursos Humanos, Relaciones Laborales y Licenciados en
RRHH. La minoria, correspondiente a un 7%, posee formacion académica en Psicopedagogia

Laboral, Marketing y Ciencias de la Comunicacion.
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Formacion Académica

B Psico6logo B Técnico en RRHH. B Administracién de Empresas.
B Relaciones laborales. B Ciencias de la Comunicaciéon. ® Marketing.
® Licenciado en RRHH. m Psicopedagogo Laboral

Fuente: base de datos de sistematizacidn de las respuestas obtenidas a partir de la entrevista realizada a los empleados
de recursos humanos, de la Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires en 2018.

Grafico 3 Asimismo, a partir del andlisis de la muestra se puede apreciar un 60% de la muestra
de los empleados de recursos humanos trabajan desde hace 5 y 15 afios en empresas, mientras que

un 27% trabaja hace mas de 20 afios.
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Antiguedad laboral en empresas

B Menos de 5 afios - [1;5) H De 5a 10 afios - [5;10)
H De 10 a 15 afios - [10;15) De 15 a 20 afios - [15;20)
20 afios o mas - [20;60)

Fuente: base de datos de sistematizacion de las respuestas obtenidas a partir de la entrevista realizada a los empleados
de recursos humanos, de la Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires en 2018.

Realizando una conclusion de manera global, haremos una sintesis de los criterios cuantitativos de

acuerdo a la caracterizacion de la muestra:
> La mayoria de los entrevistados tienen mas de 35 afios de edad, poseen formacion
académica en Administracién de Empresas y trabajan en recursos humanos hace mas

de 20 anos.

Analisis de las preqguntas en profundidad

> ¢Trabajaste alguna vez con Psicopedagogos laborales?

En este ambito se destaca una gran cantidad de entrevistados donde sus respuestas son negativas,
correspondiente a un 73%. Como segunda caracteristica se destaca que el 23%que han trabajado
con psicopedagogos, rescatan sus aportes, por ejemplo (entrevistado 1) menciona ‘‘fueron muy
asertivos sus aportes” 'y (entrevistado 9): “fueron aportes desde el punto de vista de formacion y

capacitacion”.
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> ¢En qué sector de la empresa considera que podria trabajar el Psicopedagogo?

Un 60% de los 15 entrevistados consideran que el psicopedagogo laboral puede trabajar en el sector
de recursos humanos de las empresas, esto se refleja cuando (entrevistado 15) responde: “El
psicopedagogo laboral podria trabajar en recursos humanos e implementacion de estrategias
para potenciar la productividad” (entrevistado 6) “capacitacion de talentos, solucion de
conflictos” 'y (entrevistado 2) “Principalmente procesos de capacitacion y desarrollo, pero
también seleccion, comunicacion o cualquier proceso software de Recursos Humanos”. Por otro
lado, 13% considera ningun sector, (entrevistado 4) menciona: “no me imagino una funcién para

el psicopedagogo en ningun sector de la empresa”.

» ¢Para usted, cual seria el rol del Psicopedagogo laboral en las empresas?

Un 33% de los entrevistados consideran que el rol del psicopedagogo laboral, en empresas, esta
relacionado con la seleccion de personal, (entrevistado 11) “fundamentalmente entrevistas,
andlisis de perfiles, puede analizar los candidatos”; (entrevistado 10) “comunmente realizan

tareas que tiene que ver con seleccion de talentos.

De igual manera, un 27% de los entrevistados creen que el rol del psicopedagogo laboral, en
empresas, esta asociado al desarrollo de estrategias de comunicacion, (entrevistado 12) “podria
trabajar con comunicacion, disefiando métodos de comunicacion interna (entrevistado 14) “creo
que podrian desarrollar de forma eficaz todo lo referente a los comunicados y trato directo con
los empleados, orientar e escuchar problematicas para dar solucién a través de la palabra,
comunicar y transmitir” (entrevistado 9) “rareas de desarrollo para las pautas de convivencia en

el ambito laboral”.

Ademas un 20% de los entrevistados conjeturan que el rol del psicopedagogo laboral, en empresas,
estd asociado a la capacitacion, (entrevistado 3) “las tareas que podria desempeiiar un
psicopedagogo en empresa a mi criterio, serian todas aquellas que tengan que ver con las
situaciones de aprendizaje y los conflictos que pudieran derivar del mismo. Mas que nada tareas

de capacitacion y formacion”.
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Asimismo, un 7% de los entrevistados piensa que el rol del psicopedagogo laboral, en empresas,
esta relacionado a la evaluacion de desempefio, (entrevistado 10) “puede evaluar las capacidades

’

cognitivas y destrezas de los empleados”, (entrevistado 5) “evaluar al personal para mejor

desarrollo profesional .

Por otro lado, un 13 % de los entrevistados manifiestan que no hay un rol para el psicopedagogo
laboral en las empresas, dicho de otra manera, no puede realizar ninguna tarea en el ambito
empresarial, (entrevistado 4) “no me imagino una funcion para el psicopedagogo dentro de una
empresa, me parece mas relacionado con la educacion”, (entrevistado 8) “no conozco los alcances

la profesion, pero considero que no hay lugar para el psicopedagogo laboral en las empresas”.

> ¢ Qué beneficios considera que puede aportar esta disciplina a su @mbito de trabajo?

Un 60% de los entrevistados consideran que el psicopedagogo laboral, puede beneficiar al
aprendizaje laboral, (entrevistado 12) “estar mejor capacitado y desarrollar capacidad de
comprension y adaptacion laboral”, (entrevistado 13) “integracion de personas con dificultad en
la comprension del trabajo”, (entrevistado 10) “enriquece el trabajo de los Licenciados en RRHH,
pues puede dar otra opinion desde la Optica de la psicopedagogia”, (entrevistado 14) “promueve
el aprendizaje laboral”, (entrevistado 1) “puede beneficiarse todas las dreas para adoptar nuevos
métodos de diddctica en la tarea del aprendizaje laboral”, (entrevistado 3) “los beneficios serian
amplios, si se considera que muchos de los conflictos que surgen en las empresas son ocasionados
durante el periodo de aprendizaje laboral, ya sea porque esto supone una dificultad o por la
intrinseca resistencia al cambio de los empleados”, (entrevistado 15) “puede generar muchos
aportes: a partir de conocer las etapas evolutivas y los procesos especificos del aprendizaje y
adquisicién de conocimientos, por otra parte conoce las disfunciones de los mismos, con la cual

enriquece la mirada de la psicologia que se centra en el area afectiva”.

Asimismo, un 27 % de los entrevistados consideran que el psicopedagogo laboral puede aportar a
la resolucién de conflictos, (entrevistado 6) “mejorar el clima laboral”, (entrevistado 5) “me dan
herramientas para mejorar la comunicacion, podria ayudar a mejorar fias formas de relacionarse

de los empleados y hacer mas efectivas las acciones que requieran de la respuesta de los
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empleados ™, (entrevistado 9) “ el principal beneficio que considero es el de generar un grupo de
trabajo acorde a las personas que lo compongan, ya sea social o académica, generando un mejor

>

ambiente de trabajo” .

Por otro lado, un 13% de los entrevistados piensan que no hay beneficios en la incorporacion de
un psicopedagogo laboral en las empresas, (entrevistado 4) “no considero que pudiera aportar
nada en especial”, (entrevistado 8) “no conozco los alcances de la profesion, con la cual para mi

no hay beneficios”.

> ¢Incluiria a un profesional de psicopedagogia en su equipo de trabajo?

Un 87% de los entrevistados incluirian un psicopedagogo laboral a su equipo, (entrevistado 15)
“ Si, claro que lo incluiria en mi equipo de trabajo, porque me permitiria trabajar de manera
diferenciada, con una mirada mucho mas amplia, que incluya procesos de adquisicion de
conocimientos, generar estrategias para potenciar el aprendizaje y adquisicion de contenidos
tedricos, préacticos y del lenguaje”, (entrevistado 10) si, porque permitiria un abordaje
disciplinario”, (entrevistado 1) “Si, como disciplina que estudia los comportamientos
relacionados con el aprendizaje, en mi equipo de trabajo podria orientar sus funciones a la
comprension de los procesos intrinsecos del &rea, sus causas y beneficios de facilitar el
aprendizaje para el logro de metas comunes”, (entrevistado 14) “Si, considero que los
psicopedagogos son fundamentales para el acompafiamiento de personas con dificultades para
desarrollar sus labores, por ende, cualquier sector, tanto sea empresa como de una institucion,
que presente este tipo de situaciones sera el indicado para que el psicopedagogo demuestre sus
habilidades”, (entrevistado 9) “Si, porque generan un mejor equipo de trabajo al detectar las
cualidades de cada individuo” (entrevistado 2)” Si, creo que podria ayudar, optimizar y agregar
valor a las formas de relacionarse de los empleados y hacer mas efectivos los procesos de
aprendizaje”. Por otro un 13% de los empleados de recursos humanos, no incluirian un
psicopedagogo laboral a su equipo (entrevistado 4) “No, porque las tareas a realizar en nuestra
empresa no tienen nada que ver con el aprendizaje y la ensefianza”, (entrevistado 13) “No, en mi
equipo de trabajo no aplicaria un profesional de psicopedagogia ya que trabajamos con

conocimientos muy técnicos, ademas hay un buen clima laboral y no hace falta”.

Conclusion

44



A continuacidn se realizara una sintesis de los criterios mas relevantes de acuerdo a los items de
las entrevistas. Al detectar un analisis global de las entrevistas, se puede concluir un punto muy
interesante, los empleados de recursos humanos, que poseen menor antigliedad laboral |,
conceptualizan el rol del psicopedagogo laboral como un proceso especifico de aprendizaje de las
relaciones laborales articulando con el clima laboral en las empresas, lo cual llama profundamente
la atencion, pues contrario a esto, los empleados de recursos humanos, con mas afios de trabajo en
empresas, definen el rol del psicopedagogo laboral como un conjunto de habilidades sociales y
cognitivas, se trata de una formacion integral de los procesos laborales, de la tarea en si. Dicha
informacidn de los empleados experimentados en su campo laboral nos entregan una interpretacion
de una informacién profundizada respecto al rol del psicopedagogo laboral. Rescatamos que
ademas de los procesos de seleccion y capacitacion de personal, podemos desempefiarnos en otros

como evaluaciones, clima laboral, asesoramiento y orientacién laboral.

Asimismo, seis de los quince empleados de recursos humanos que fueron entrevistados
fundamentan que el entorno es de vital importancia en el proceso de aprendizaje laboral. Es curioso
que los empleados de recursos humanos, con formacion en administracion de empresas, no
pudieran opinar acerca del rol del psicopedagogo laboral en las empresas. En relacién al escaso
reconocimiento otorgado a los psicopedagogos como pertenecientes al area laboral, estos
profesionales creen que se debe a que, generalmente, nuestra profesion esta vinculada Gnicamente

al ambito clinico, trabajando con nifios o siendo una especie de maestro particular.

De acuerdo a lo descrito en el analisis de la entrevista es posible visualizar que la mayoria de los
empleados de recursos humanos, al menos de la Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires, pues
fueron nuestros sujetos de estudio, interpretan el rol del psicopedagogo laboral como un profesional
importante y que aporta beneficios a la empresas, tanto para el aprendizaje de las ocupaciones de

cada trabajador, como para las relaciones laborales.

El objetivo principal de la Psicopedagogia laboral es, a mi entender y segun los aportes en D’ Anna
y Hernandez (2006), la formacion de sujetos trabajadores y la prevencion o reduccion de los
fendmenos de ignorancia y obsolescencia. Son muchas las funciones que puede desarrollar un
profesional de psicopedagogia en el ambito de los Recursos Humanos, ya sea, actuando como

consultor externo o perteneciendo al plantel de la empresa.
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Si bien, los profesionales que se desempefian en recursos humanos poseen ciertos conocimientos
sobre la psicopedagogia laboral, una parte de ellos no esta informada en profundidad sobre los
procesos y tareas que podemos llevar a cabo en esta area, como asi tampoco conoce los beneficios

que podemos aportar.

De igual modo, los entrevistados, que no incluirian al psicopedagogo laboral al su equipo de
trabajo, demostraron interés por esta disciplina, argumentando que creen necesario informarse para
poder saber cuales son las tareas que podemos desempefiar y los aportes que podemos brindar, y

asi tenernos en cuenta para una futura insercion dentro de este campo laboral.

En relacion al primer objetivo especifico “Describir el rol del psicopedagogo laboral en empresas,
desde la perspectiva de los empleados de RRHH”, entre las caracteristicas que sobresalen de sus
respuestas, se puede decir que el rol del psicopedagogo laboral es un tema que se vincula con el
aprendizaje laboral, con la adquisicion de habilidades para el desarrollo de la tarea 'y el clima laboral
Esto quiere decir, que los empleados de recursos humanos consultados en la investigacion,
relacionan el rol del psicopedagogo laboral en empresas, con significados proximos a su definicion.
En relacion a elementos comunes a elementos diferenciadores, se puede sugerir que estamos frente
aun rol del psicopedagogo laboral cuya percepcion sobre, las tareas a realizar en empresas, son de

capacitacion y seleccion de personal.

Amaru (2008), pone énfasis, en el objetivo del proceso de seleccion el cual es producir informacion
que permita predecir el desempefio del candidato en el cargo que se va a ocupar, la seleccion debe
estar a cargo de funcionarios del departamento de recursos humanos, agencias de empleo o del jefe

con el que la persona seleccionada va a trabajar.

Asimismo, Amaru (2008), define a la capacitacion como el ingrediente de la “receta de éxito” de
una empresa. El proceso de capacitacion, ofrece a los miembros del equipo las oportunidades de
adquirir, desarrollar o corregir la falta de conocimientos, habilidades y actitudes, que requiere el
desemperfio de los cargos que ocupan. Los programas de capacitacion, contribuyen a lograr las

metras de la empresa.
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Los datos muestran que el instrumento evaluativo nos arroja como producto una alta sintonia de
informacion. La entrevista dindmica, un espacio donde se enfrentan distintas personalidades, donde
los entrevistados pasan por una reflexidon, obligandolos a la subjetividad, la pragmatica
conversacional, ya que los sujetos pueden interpelar, es una técnica para recuperar las cosas mas
profundas del pensamiento del sujeto y de esta forma se obtuvo sus percepciones acerca del rol

del psicopedagogo laboral en empresas.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, “Identificar, segun la apreciacion de los empleados de
RRHH, cuales son los aportes del psicopedagogo laboral en las empresas™ se puede establecer
que el pensamiento de estos profesionales cede a la inclusién del psicopedagogo laboral al ambito
empresarial. Sin embargo, a lo largo de la investigacion y recogida de datos se ha podido constatar

que las visiones de estos empleados de recursos humanos no estan ajenas de critica y reflexion.

Los autores Bohlander, Snell y Sherman (2001), quienes en su libro indican, que para integrar el
capital humano en las organizaciones, los gerentes deben comenzar por desarrollar estrategias, a
fin de desarrollar conocimientos, habilidades, y experiencias superiores en la fuerza del trabajo, los
programas para definir puestos se centran en identificar, reclutar y contratar el mejor y mas brillante
talento disponible. Justamente es lo que plantea el (entrevistado 2): “Considero que la
psicopedagogia puede aportar muchisimo desde el entendimiento profundo del comportamiento
humano y principalmente en procesos de aprendizaje y cambio, que son constantes en estos
tiempos. ¢Por qué? Porque cuentan con una formacion solida en la materia, mas especializada

’

que una licenciatura en Recursos Humanos o Administracion de Empresas”.

En relacion a las leyes que avalan el ejercicio de nuestra profesion, éstas hacen mencion al
aprendizaje en todas las etapas de la vida (nifios, adolescentes, adultos), por lo cual nos habilita a
desarrollarnos en empresas, ya que son lugares en donde los adultos se desempefan. En ellas,
también existe un aprendizaje, aunque muchas veces se dé de manera informal. Por otra parte, se
considera sumamente necesario, incluir explicitamente en las leyes vigentes otras areas de la
psicopedagogia, como la laboral, ya que al referirse al aprendizaje y sus perturbaciones lo sitla
unicamente en ambitos de salud y educacion, dejando fuera otros lugares en donde se lleva a cabo
dicho proceso, lo cual muchas veces perjudica o dificulta que nos consideren parte para trabajar

en equipo en el area de Recursos Humanos. De esta forma, se lograra que aquellas personas que
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se desarrollan en esta disciplina deseen incursionar otras ramas mas alla de las mayormente
divulgadas, y también para que el publico en general, conozca y valore que estamos formados

adecuadamente como para desempefiarnos en un abanico de ambitos.

A modo de conclusion, la psicopedagogia es una disciplina que se ocupa del sujeto en situacién de
aprendizaje, el cual oscila entre el ser aprendiente y ensefiante, que se construye y se interpela por
el mundo que lo rodea transformandolo, y es en este momento una disciplina que traspasa las
barreras de los ambitos habituales en los cuales se desempefia. Romper con los paradigmas de que
la Psicopedagogia es exclusiva de las infancias y adolescencias, asi como que se despliega dentro
de los limites de las instituciones educativas, o entre las paredes de un consultorio, es tarea
compleja que nos cuestiona como profesionales, desafidndonos a revisar nuestros prejuicios y
representaciones, tratando de diluir estos postulados rigidos y reduccionistas que nos presenta y

nos posiciona ante la sociedad y ante otros profesionales.

La estrategia de una empresa, debe de estar enfocada no solamente a situaciones comerciales, sino
también a incentivar y desarrollar al capital humano, el cual, debidamente administrado por
Recursos Humanos, sera el eje principal para lograr los objetivos trazados, impactando
positivamente en los aspectos financieros de la empresa. La psicopedagogia laboral
inevitablemente se enlaza a otras disciplinas, las cuales enriquecen el accionar en beneficio de
quienes requieren. Con estos aportes, se pretende despertar la curiosidad de los profesionales
implicados en RRHH para que empiecen a involucrar esta rama incipiente que es Psicopedagogia

Laboral.
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ANEXO



Consentimiento Informado

Informacidn para los participantes de la Investigacion

La presente investigacion sera conducida por Patricia Cristina Cardoso, alumna del Ciclo de
Complementario de la Licenciatura en Psicopedagogia de la Universidad Nacional de San Martin.
La meta de este estudio es conocer como los empleados de RRHH definen el rol del psicopedagogo
laboral en las empresas.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pediré responder preguntas en una entrevista. Esto
tomara aproximadamente 20 minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante la entrevista se
grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Su
respuesta a la entrevista sera codificada usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudigue en ninguna forma.

En caso de presentarse dudas con respecto a este proyecto podran comunicarse con:

Cardoso, Patricia. DNI 94.750.609 E-mail: lic.patriciacardoso@gmail.com o via Tel. (11)
33635403

Desde ya le agradezco su participacion.
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Entrevistas a profesionales del area de Recursos Humanos

Objetivo: Obtener informacion sobre “El rol del psicopedagogo laboral en empresas, desde la

perspectiva de los empleados de RRHH, de Zona Oeste de la Provincia de Buenos Aires”.

¢Cual es su edad?

¢Cual es su formacion profesional?

¢Cuéntos afios hace que trabaja en empresas?

¢ Trabajaste alguna vez con Psicopedagogos laborales?

¢En qué sector de la empresa considera que podria trabajar el Psicopedagogo?

¢Para usted, cual seria el rol del Psicopedagogo laboral en las empresas?
¢Qué beneficios considera que puede aportar esta disciplina a su &mbito de trabajo?

O No gk~ w D e

¢Incluiria a un profesional de psicopedagogia en su equipo de trabajo?
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