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El presente trabajo corresponde al proyecto de Sistematizacion de la experiencia
vinculada a las practicas profesionales dentro del contexto laboral organizacional en el
marco de la carrera Licenciatura en Psicologia de la Universidad Catdlica de Cordoba,
en el periodo comprendido desde mayo hasta diciembre del afio 2022. La institucion
elegida para llevar a cabo esta practica es una empresa privada de la ciudad de Cérdoba,
que se dedica a la comercializacion de productos y accesorios para diversas disciplinas
deportivas. La experiencia de practicas se inserta dentro del area de recursos humanos

de dicha organizacion.

En la siguiente produccidn, se abordaran tematicas relacionadas con el rol del
psicélogo en el contexto laboral organizacional, el cual dentro de este campo es que
puede realizar diversas labores referidas a diferentes tematicas. Entre los diferentes
trabajos que éste puede realizar en dicho campo, la seleccién de personal es algo que
compete directamente al profesional. Este trabajo ubica al lector en el rol del profesional
psicdlogo en la seleccion del personal, ubicando la tarea en una zona limitrofe entre la
realidad interna de la organizacion en la que se llevaron a cabo las practicas, y el
contexto social del que forma parte. La seleccion del personal se encuentra integrada
por diversos eslabones, momentos que si bien funcionan en conjunto se diferencian en
cada etapa por diferentes objetivos perseguidos, las técnicas a utilizar y los criterios. El
proceso puede ser llevado a cabo por un equipo de profesionales, pero hay una etapa en
especial, la de la evaluacién psicolégica, que pone al psicélogo en un lugar
imprescindible. Es dentro de este proceso donde el profesional utiliza muchas
herramientas, por lo que se decidié tomar una técnica proyectiva especifica, la de las
“dos personas trabajando” como herramienta facilitadora y esencial del trabajo del
psicologo en el contexto de la seleccion del personal en una empresa privada, y sobre

ésta ejercer un analisis critico reflexivo.

El camino transitado por la institucién, resultd fuente de una fructifera
experiencia en cuanto a la observacion del rol del psicologo en el area de recursos
humanos de una empresa privada, y mas precisamente en el proceso de seleccion. Es
por esto que a lo largo de la produccidn se trabajaran tematicas relacionadas con el
analisis de la préactica realizada, partiendo desde lo descriptivo del rol del profesional

psicologo en la seleccion del personal vinculado al area recursos humanos de una

11



empresa privada, atravesando también la importancia de las técnicas proyectivas en un
proceso de seleccion, hasta llegar a la técnica seleccionada en si y en cuanto esta aporta
una vasta informacion en este tipo de trabajos. A continuacién, se desarrollaran
apartados referidos al contexto de practicas y contexto institucional, eje de
sistematizacion, objetivo general y especificos, perspectiva tedrica, modalidad de

trabajo, analisis de la experiencia y conclusiones.
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1.1 CONTEXTO ORGANIZACIONAL LABORAL

Para empezar con el desarrollo, resulta pertinente definir el contexto
organizacional laboral, ya que es donde suceden y acontecen mis practicas
profesionales, siendo desde aqui donde se desenvuelve toda la experiencia. Con el fin
de lograr un mayor entendimiento al contexto, deviene importante tomar aportes de
Leonardo Schvarstein (1991) en sus conceptualizaciones sobre la psicologia social, ya
que ésta enriquece al andlisis con concepciones fundamentales, articuladas en torno a
una concepcién de salud entendida como adaptacion activa a la realidad, la de sujeto
producido y productor, emergencia de una trama de relaciones sociales, la idea de
vinculo como una estructura compleja que incluye un sujeto, un objeto, y su mutua
interrelacién a través de procesos de comunicacién y aprendizaje, y por Gltimo la de
grupo como el conjunto restringido de personas que ligadas por constantes de tiempo y
espacio, y articuladas por su mutua representacion interna, se proponen en forma
explicita e implicita una tarea que constituye su finalidad, interactuando a través de
complejos mecanismos de asuncién y adjudicacién de roles. Comprendidas de esta
manera, dichas conceptualizaciones devienen importantes para abordar las interacciones
entre sujetos en ambitos grupales, organizacionales y comunitarios. En el ambito de las
organizaciones, resulta atil para comprender y operar sobre la conducta de los sujetos
en el marco de sus organigramas, sus normas y procedimientos, sus sistemas y su
cultura, de sus procesos de adjudicacion y asuncion de roles, de planificacion y de
control, de resolucion de conflictos en el marco de las relaciones instituidas de poder y
autoridad, entre otras cuestiones. La psicologia en el &ambito de las organizaciones es
pensar en los sujetos producidos por ellas y productores de ellas, en el marco de sus
estructuras y procesos. Resulta enriquecedor pensar en las organizaciones y en sus
efectos sobre los sujetos, en el marco de un criterio de salud. Las organizaciones se
caracterizan como dominios de interacciones especificas, suponiendo un esquema

conceptual, referencial y operativo que contenga explicitamente una representacion del
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ambito organizacional. Asi, la psicologia en el &mbito de las organizaciones ayuda a
resolver las tensiones que existen para propender simultdneamente la eficacia de la

organizacion y a la adaptacion activa a la realidad de sus miembros.

La psicologia del trabajo y de las organizaciones, segun los aportes de Santana
Cardenas (2007), en América Latina es una realidad que deviene campo cientifico,
profesion, y en su articulacion se acoplan otras disciplinas afines, tales como la
administracion, economia, antropologia, sociologia, ciencias politicas, entre otras. En la
realidad organizacional, cuenta con una aplicabilidad cada vez mayor, producto del

vertiginoso desarrollo de las organizaciones en el escenario global, regional y local.

Este ambito, ha ido desarrollandose y evolucionando con el tiempo, en donde
resulta pertinente hacer un recorrido histérico del mismo para enriquecer la

presentacion.

1.2 DESARROLLO HISTORICO

La psicologia del trabajo y las organizaciones nace a principios del siglo XX y fue
americana en su concepcion (Katzell y Austin; Landy, 1997). Los primeros psicologos del
trabajo proceden de la psicologia experimental y estaban interesados en la aplicacion de los

nuevos principios de la psicologia a los problemas de las organizaciones.

Santana Cardenas (2007), expone en sus aportes una psicologia laboral organizacional
que ha ido transformandose con el tiempo, donde las disciplinas que méas impulsaron la
evolucion de las organizaciones en un principio fueron la ingenieria industrial y la
administracion, a través de las teorias organizacionales que emergieron a finales del siglo XIX,
y como parte de un intento racional y metodoldgico de direccionar el trabajo y sus procesos. La
psicologia empezd a hacerse notar a través de un grupo de disidentes tedricos con énfasis en el
humanismo, que reivindicaron el papel de la subjetividad en torno al trabajo mismo y sus

procesos. EI humanismo deviene en paradigma conceptual, en cuanto que dimensiona el trabajo
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a partir del propio sujeto que lo vive, lo siente y percibe. En este tiempo se destaca la

subjetividad del trabajador como elemento a considerar, méas alla de la administracion cientifica.

Mas tarde es que se hace hincapié en la importancia del grupo y las personas que lo
constituyen, de modo gque procesos como motivacion, satisfaccion y motivacion de logro, seran
Ilevados a la teoria como parte de un modelo de explicacién alternativo y complementario a lo
existente. En esta evolucion organizacional, la psicologia industrial se denomina en su
aplicacion en las industrias, que eran a principios del siglo XX, el escenario laboral comun. A
lo largo de las décadas, el concepto se transformara en organizacional, todo esto en coexistencia
con el desarrollo social, politico, econémico, industrial y tecnolégico. De esta manera, el
abordar las organizaciones del siglo XXI conlleva un entramado histérico y progresivo, pero
sobre todo manifiesta una época postmoderna que asume a las organizaciones como un
elemento vertebrador de la sociedad actual, junto al trabajo mismo. De este modo, la psicologia
laboral organizacional redimensiona su objeto de estudio hacia un estudio integral de las
organizaciones y se analizan elementos estructurales como dimensiones socio-cognitivas de la

conducta en el trabajo.

La forma en que los sujetos significan, entienden, analizan, interpretan, acatan,
interiorizan, conceptualizan los procesos de trabajo y los elementos que conlleva, seran
determinantes en el abordaje de la psicologia organizacional laboral. Al profesional le interesa
y preocupa el ajuste entre el medio, los otros y el individuo mismo. Pone énfasis a los procesos
organizacionales que intervienen en un sociograma relacional: comunicacion, liderazgo, clima
y cultura organizacional, porque estos son, un sintoma y una manifestacion del todo en la
organizacion. La razon de ser del psicélogo del trabajo y las organizaciones radica en la

imperfeccion misma de las organizaciones.

La autora, asimismo, en los parrafos anteriores sostiene que, de cara a las organizaciones
se dan de “arriba hacia abajo”, porque son los paises desarrollados quienes marcan el ritmo de
la 16gica organizacional, mas no siempre simultdneamente, ya que América Latina ha recibido
los influjos de las teorias organizacionales y sus aplicaciones con un retraso de hasta veinte

anos.

Cada pais tiene su propia cultura, costumbres, valores y percepciones, y esto desde el
punto de vista de la subjetividad humana marca la diversidad y heterogeneidad. La autora

trabaja esta idea de que, si bien puede haber paralelismos en estudios comparados, siempre
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habra una variable individual, contextual y grupal que le da un sentido Unico a la realidad
organizacional. Es el analisis diferencial el que permite describir, donde haya un grupo
coexistiendo, habra siempre homogeneidad y heterogeneidad en relacién a la forma de concebir

y vivir el mundo, siendo este uno de los angulos que permite ver la perspectiva psicoldgica.

El contexto de la psicologia organizacional laboral ha ido transformandose y con ella
sus intereses, por lo que las problematicas y conflictivas que ocupaban este ambito no eran las
mismas décadas anteriores a los de la actualidad. Resulta pertinente realizar un abordaje sobre
las problematicas actuales del contexto, ya que es importante para el posicionamiento como

practicantes a la hora de vivenciar la experiencia.

1.3 PROBLEMATICAS DEL CAMPO

Para este apartado, resulta pertinente tomar a Renteria Pérez (2018), el cual trabaja el

debate sobre las denominaciones y focos de la psicologia organizacional laboral.

En América latina, el enfoque es de corte pluralista y critico, en el cual plural tiene la
doble acepcion paradigmatica y de “plurales”. Desde alli la necesidad de contextualizar y
empezar a hablar de psicdlogos organizacionales y de los trabajos. El autor mediante sus
escritos va a plantear cuestionamientos como “;cudl es la psicologia organizacional de un
trabajador independiente o autbnomo? ¢Se aplica una psicologia del trabajo? cuestiones como
acoso laboral o liderazgo no pueden ser abordadas si la persona esta en situacion de empleo
formal. Si su modalidad de trabajo y contratacion es de servicios y puntual, no aplicaron.
Plantea como conceptos, como el fenédmeno de acoso o el de liderazgo en el trabajo, se han
configurado en funcion de lo juridico-contractual, y como la forma de trabajo no es la misma,
entonces no corresponden conceptualmente a los mismos fendmenos por las condiciones de la
relacion y contexto de trabajo. Es alli donde emerge la necesidad de usar pluralidades. Esto
implica un cuestionamiento y un llamado a la revision de los repertorios teniendo en cuenta
contextos, economias, condiciones, formas de trabajar y formas de relaciones de contratos y
trabajo. A modo de ejemplo, las situaciones actuales derivados a todo el desarrollo de la

pandemia causada por el COVID-19, implican como hecho social un proceso donde una
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situacion afect6 a miles de personas y a su relacion con el trabajo, donde cada uno se tuvo que
reinventar y readaptar a las condiciones de trabajo que se pudo en este momento determinado.
Parte de las respuestas estan en los repertorios de vida, experiencia, competencias e intereses
en contextos sociales, y de produccién concretos. Las generalizaciones apresuradas, las
concepciones sobre la persona que trabaja, hacen que cominmente todos los que estan en el
proceso sean considerados un “solo paquete” como grupo de personas uniformadas, de forma
similar a la concepcion de trabajador que aparece en algunos manuales. Se utiliza la nocion de
trabajador como si fuera una categoria Gnica que representara a todas las personas que trabajan
y en cualquier contexto y modalidad. Reconocer y asumir las relaciones de trabajo de forma
contextualizada y concreta, permiten opciones de considerar y reconsiderar la configuracion y
validez de fendmenos derivados de las relaciones y del trabajo como fendmeno psicosocial, y
al mismo tiempo facilita la actualizacién de repertorios para comprender y explicar los

fendmenos mismos y sus implicaciones.

Se observa que la psicologia laboral organizacional focaliza su actuar en diferentes

sentidos como lo son el individual, el grupal y el organizacional.

Con respecto al nivel individual, aborda la capacitacion, carga de trabajo mental, valores
y actitudes hacia el trabajo en diferentes giros, motivacién, percepciones gerenciales, actitud
hacia las TIC, evaluacion del desempefio, ajuste de persona a un puesto especifico, recursos
humanos por competencias, desarrollo de instrumentos de medicién, personalidad y

productividad, estilos de funcionamiento y bienestar personal, contrato psicoldgico.

En cuanto al nivel grupal, las tematicas relacionadas con calidad de vida y bienestar son
de las mas comunes: burnout y estrés laboral, acoso psicolégico y mobbing, violencia

psicoldgica, liderazgo, trabajo en equipo, satisfaccion laboral, estudios de género.

En términos organizacionales, se hacen abordajes desde el aprendizaje y cambio
organizacional, compromiso organizacional, cultura organizacional, clima organizacional,
psicologia del consumidor, comunicacion organizacional, procesos psicosociales en
organizaciones, gestion y calidad total, diagnostico y desarrollo organizacional, calidad de vida
en el trabajo, compromiso organizacional, Pymes y empresas familiares. Se aborda también la
salud ocupacional desde el estrés laboral y burnout, acoso psicoldgico, riesgos laborales,
bienestar laboral, gestion del bienestar, desarrollo humano, desarrollo y cambio organizacional.
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Luego del desarrollo realizado con respecto a las problematicas actuales del campo,
resulta enriquecedor ampliar hacia el rol del psicologo organizacional vinculado al proceso de
seleccion, ya que mi experiencia como practicante en el contexto laboral organizacional se
mantiene estrechamente vinculado al area de recursos humanos de una empresa, por lo que esta
tarea deviene cercana y cotidiana. Si bien el alcance de acciones de RRHH no se restringe a la
seleccion, resulta enriquecedor conceptualizar la tarea del profesional en lo que respecta a este

tipo de trabajos.

I1.4 EL ROL DEL PSICOLOGO VINCULADO AL PROCESO DE SELECCION

El rol del psicélogo que trabaja en recursos humanos y mas concretamente en
reclutamiento y seleccion de personal, ha sufrido una notable evolucidn, paralela a los cambios
sociales, tecnoldgicos, econémicos y hasta filoséficos que se estan produciendo en el mundo

actual de forma vertiginosa.

El ser humano necesita hacer predicciones sobre las futuras acciones de los demas, sobre
todo cuando tiene que contar con su colaboracion para lograr sus objetivos. El desarrollo de las
organizaciones y la complejidad de las funciones ha exigido depurar los procesos de toma de

decisiones sobre la contratacion de nuevos empleados. Blasco (2004) conceptualiza:

En cuanto a la estrategia, ha sido buscar alguna clase de indicador que permitiera
fundamentar la decision correcta, algun criterio que fuera mas alla de la simple eleccion al azar.
Cuando se ha tratado de obtener ciertas garantias de eficacia en trabajos que implican
comportamientos muy acotados y repetitivos, los indicadores se han basado en las aptitudes y
habilidades, cuando las exigencias laborales se han hecho méas complejas y la incertidumbre ha
crecido hasta convertirse en una caracteristica de nuestro tiempo, se ha visto la necesidad de
tener en cuenta aspectos de naturaleza mas psicosociales, vinculados al compromiso, la
conjuncidn de necesidades, el aprendizaje mas continuo, etc., que parecen garantizar el esfuerzo

y la entrega, mas alla de la estricta eficacia en las tareas concretas. (p. 93)

La psicologia ha aportado muchos conocimientos y beneficios a este campo.
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Siguiendo con los aportes de Blasco (2004), el autor menciona la funcién del psicélogo
en el proceso de seleccion de personal, y como esta se ve sometida a fuertes tensiones y
cambios. El nuevo profesional estard vinculado a las nuevas tecnologias, a los recursos de
comunicacion mas actuales, a las nuevas formas de evaluacion psicoldgica y a un nuevo
concepto de relacién con equipos multidisciplinares de su propia organizacion, asi como con
los candidatos. Lo tecnolégico y lo psicosocial son los dos componentes basicos en su actividad.
Va a mencionar que en relacion al proceso de seleccion y el rol del psicélogo en este, debera
acomodarse a un futuro inmediato que esta determinado por aspectos como la innovacion
tecnoldgica muy acelerada, aplicada a todos los &mbitos; desarrollo e implantacion masiva de
las telecomunicaciones; las nuevas formas de empleo y contratacion; nuevas posibilidades de
evaluacion psicologica; rapida evolucién en las formas de organizacion; internacionalizacion
de las empresas, interaccion de diversas culturas, globalizacion de la informacion y de la
interaccidn; nuevas titulaciones universitarias, con alguna formacion en psicologia, pero no
como conocimiento principal, sino que se orienten especificamente a la gestion de los RR.HH;
excesiva transformacion de las universidades en centros de formacion de técnicos y no de

expertos e innovadores en sus disciplinas.

El psicélogo vinculado al proceso de seleccidn tiene un rol constituido por un conjunto
de funciones que requieren la puesta en juego de determinadas competencias, muchas de ellas
de tipo directivo, como la elaboracién y administracion de un presupuesto anual; la decision de
subcontratar determinadas tareas o procesos; el control de la calidad de los procesos de
seleccion que se realicen bajo su responsabilidad; la gestion de la informacién en todas sus
facetas; la implantacion de valores relativos a la atencion y satisfaccion del cliente interno, etc.
En el caso de consultoras, la situacion es la misma, con el importante complemento de generar
valor afiadido a los procesos en forma de gestion de la formacion orientada a las necesidades

del cliente.
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En este apartado, cabe mencionar que la experiencia de practicas fue desarrollada en
una empresa de la ciudad de Cdrdoba vinculada con el rubro del deporte, dedicada a la
comercializacion de productos y accesorios para diversas disciplinas deportivas. La vivencia

parte del area de recursos humanos de dicha empresa.

La empresa cuenta con 50 empleados, de los cuales 35 forman parte de la organizacion
y 15 son contratados externos, que brindan un servicio en particular a la misma. La
organizacion se encuentra radicada en Cordoba, Argentina. Desde 1991, la empresa esta
destinada a la comercializacion de accesorios de una gran cantidad de disciplinas deportivas,
con el objetivo de servir a los mercados con los mejores productos, en los canales apropiados y
en el momento de entrega pertinente. Es una organizacion en permanente crecimiento, por lo
que en la actualidad se encuentra trabajando en paises como Brasil, Chile, Uruguay y Estados
Unidos.

La idea de la institucidn parte con respecto al deporte, en la que hace alusion al mismo
como una disciplina que va mas alla de la competicion. En su pagina web, comparte valores e
ideales como superacion, personal y colectiva; atravesar limites, construir caminos que
acerguen a nuevos horizontes de salud, bienestar y unién. La organizacion manifiesta una
motivacidn desde el acompafiamiento a sus clientes en este camino, brindando productos junto
con un gran servicio, personalizado y orientado a la plena satisfaccion de las altas exigencias
de los deportistas. De esta manera busca basar sus servicios en la calidad, solvencia y
transparencia que distinguen y caracterizan la institucion. La meta organizacional apunta a que
los clientes piensen en la empresa como un proveedor “all in one”, como la primera opcién para
satisfacer cada una de las necesidades en las disciplinas con las que trabaja, que son las
siguientes: fatbol, fitness, hockey, natacion, ciclismo y running, tenis, squash, paddle,
basketball, handball, rugby, boxeo, volley, ping pong, baseball y gimnasia ritmica.

La vision que comparte la empresa reside en posicionarse como una empresa global,
social y ambientalmente responsable, con bases en la calidad de atencidn hacia sus clientes y
comprometida con el progreso de deportistas amateurs y de alto rendimiento. Apunta siempre

al logro de un crecimiento sostenible y de calidad.

La organizacién significa al deporte como la base de todo lo que se hace, por eso es que
siempre se apunta a compartir y promulgar sus valores, como lo son la disciplina, pasion,

transparencia y trabajo en equipo.
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1.1 ORGANIZACION INTERNA

El funcionamiento de la empresa se despliega en distintas areas, las cuales estan

relacionadas entre si. Se organiza en 5 grandes areas, de las cuales se desprenden otros sectores

con propositos especificos. Las mismas son:

Area Comercial: encargada de la comercializacion de los productos.

Area de Comex/Producto: en esta area la principal funcion es la de trabajar con el
producto y su comercializacion, ya que no solo se disefia y se manda a producir el
producto, sino que ademas trabajan con licencias variadas dentro del rubro del deporte.
De esta area se desprenden las subareas de comex y la de producto, siendo ain mas

especifico el rol y la gestién de cada una.

Area de Control de Gestion y Finanzas: dentro de esta se encuentra tesoreria. Esta area
se encarga de la organizacion en cuanto al capital econémico y todo lo que se relacione

con el mismo.

Area de Intendencia y compras no productivas: esta area se encarga de la supervision y
el control del campo y mantenimiento, vigila el trabajo del personal, conoce y da
instrucciones respecto a las funciones inherentes a los puestos que coordina, y elabora

informes sobre irregularidades.

Area de Recursos Humanos: dentro de esta area sucede mi experiencia de practicas
profesionales dentro de la empresa, la cual se encarga de encontrar, reclutar y capacitar
a las personas que participan o buscan participar de la organizacion, asi como de
administrar las prestaciones o beneficios que se les otorgan. El area de recursos humanos
deviene una parte vital de la empresa, ya que su trabajo se desarrolla a la par de los
cambios que se presenten y a la busqueda de un crecimiento, al mismo tiempo que se
trabaja en la busqueda de empleados de calidad para los propdésitos requeridos. Esta
area, en la organizacion trabaja con propoésitos de contribuir al crecimiento de la
productividad de los empleados y prever cualquier situacién que perjudique el clima
laboral, asi como otorgar compensaciones, beneficios, mantener el orden de acuerdo a
la ley las prestaciones de los empleados y encargarse de los despidos de personal. El

area de recursos humanos cumple una funcién esencial para gestionar el talento en las
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empresas. Es por eso que su funcionamiento se encuentra en permanente cambio para
responder a las nuevas realidades laborales. Segun lo presenta la organizacion, es el &rea
mas cercana a los empleados de la empresa, ya que ésta se encuentra en permanente
contacto con los empleados de todas las areas, por lo que las funciones de la seccion
estan estrechamente relacionadas con la supervision, gestion y optimizacion del capital

humano de la compaifiia.

A continuacion, se adjunta el organigrama disefiado por la organizacion, el cual fue
obtenido desde fuentes internas de la misma. La presentacion del mismo se encuentra disefiado
en inglés, ya que al ser una organizacién internacional que trabaja con diversos paises,

selecciona ese lenguaje para presentar la organizacion de la misma y su respectivo disefio.
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El uso de la técnica proyectiva “dos personas trabajando” en los procesos de seleccion

de personal de una empresa privada.



V. OBJETIVOS
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V.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar la técnica proyectiva “dos personas trabajando” como herramienta del

profesional psicélogo en los procesos de seleccidn de personal de una empresa privada.

V.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Identificar y analizar la importancia de la técnica proyectiva de dos personas trabajando
en conjunto con otras técnicas utilizadas por el profesional psicélogo en los procesos de
seleccion de personal realizados en una empresa privada en el afio 2022,

Identificar y analizar los aportes de la técnica proyectiva “dos personas trabajando” al
ejercicio profesional del psicologo en el marco de los procesos de seleccion de personal

realizados de mayo a noviembre en una empresa privada.

Caracterizar y analizar qué tipo de competencias identifica la técnica proyectiva de dos
personas trabajando en el marco de los procesos de seleccion del personal realizados en

una empresa privada en el periodo de mayo a noviembre.
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VI.1 EL PROCESO DE SELECCION EN EMPRESAS PRIVADAS Y EL ROL DEL
PSICOLOGO EN LAS MISMAS

En este apartado, se observa como este proceso tiende a ocupar gran parte del tiempo
de las ocupaciones del sector de recursos humanos. Esto surge desde la significativa necesidad
de implementar una efectiva integracion de cada puesto de trabajo con el perfil mas adecuado.
Es por eso resulta necesario realizar una gestion por competencias, donde el papel del psicélogo
laboral organizacional es el de contribuir en la identificacion de las competencias idoneas en
cada puesto a fin de contar con un conjunto de puestos funcionales y jerarquicos alineados con

el direccionamiento estratégico de la institucion.

Es asi que se identifican las competencias, con la direccionalidad de definir cuéles son
las funciones y responsabilidades que tiene cada puesto, ya que esta herramienta puede ayudar
al personal nuevo a familiarizarse con su trabajo y también sera util para elegir al candidato

mas apto.

El concepto de competencias y su estrecha relacion con el trabajo, responde muy bien a
la situacion actual del mundo laboral, caracterizado por un alto nivel de fluidez y cambio, con
exigencias cada vez mayores a las habilidades individuales. En el marco especifico de la
psicologia, el concepto responde a “la concepcion de una mayor fluidez en la estructura del
intelecto, en el proceso de la informacion y en la adaptabilidad del ser humano, que lo que se

concibe en el pasado” (Rodriguez, 2014, p. 1).

En los procesos de seleccion realizados en el area de recursos humanos de la empresa
privada en la que se efectuaron mis practicas profesionales, se trabaja con perfil de puesto,
presupuesto financiero de la empresa, la necesidad del area solicitante (identificado como
cliente interno), el uso de diversas herramientas como entrevistas de todo tipo como la
entrevista, los test psicologicos, las técnicas proyectivas, entre otras. Aqui deviene importante
mencionar que un proceso de seleccion no solamente ocurre relacionado a basquedas por fuera
de la organizacion, sino que también puede realizarse con el personal propio de la empresa, lo

que se lo denomina reclutamiento interno.
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Es el proceso de seleccidn que ocurre en una organizacion de caracter privado que se
desenvuelve en distintas etapas, donde cada una se diferencia por objetivos perseguidos, las
técnicas a utilizar y los criterios a manejar. En sus escritos, Richino (2006) presenta un modelo
de seleccion del personal donde el proceso total abarca el analisis de la necesidad del cliente
(en este caso la empresa privada donde sucedieron las préacticas profesionales), la definicion del
perfil, la preseleccidn, las entrevistas, la evaluacion psicoldgica y la elaboracion del ranking,
donde se presenta por ultimo los candidatos méas adecuados. Las etapas iniciales son de caracter
exploratorio, en la que se exploran las caracteristicas de las tareas, los intereses y las afinidades
personales. La preseleccion es el momento donde se recluta la informacion de los candidatos,
se clasifican para examinar los conocimientos y experiencias. En esta tarea ya se cuenta con el
perfil elaborado conjuntamente con la empresa. Los candidatos que mas se ajustan al perfil son
seleccionados para la siguiente etapa, con el fin de continuar con aquellos que retnen los

conocimientos y las destrezas indispensables, cuando el puesto por cubrir lo requiere.

Luego se entrevista a los candidatos técnicamente aptos, y se evalla a los que resultan
de mayor interés. Una vez seleccionados los entrevistados, se administra la evaluacion
psicoldgica, la misma constituye un recurso especifico con que un profesional psicélogo puede
afrontar esta tarea. Aqui interesa ampliar conceptos tedricos, ya que es en esta etapa de la
seleccion del personal donde se centra el eje de sistematizacion. Este tipo de evaluacion se ubica
como una situacion especifica dentro de la cadena progresiva de técnicas orientadas al
conocimiento y la evaluacion de los postulantes. Es en esta etapa que el profesional psicélogo
dispone de una bateria amplia de técnicas y test considerada como una propuesta de tareas y
actividades a las que el postulante debe responder. Richino S. (2006), menciona entre sus
aportes que ‘“se acentua la comprension de cada dato particular en funcién del conjunto y
siempre en relacion con el perfil, pudiendo brindar informacion sobre fortalezas, habilidades y
recursos personales para afrontar y resolver problemas en distintos dmbitos” (p.105). Resulta
asi que, la evaluacion psicologica constituye uno de los recursos mas enriquecedores para el
proceso de seleccion, para el que el profesional psicdlogo cuenta con grandes respuestas.
Deviene importante mencionar que el conjunto de teécnicas administradas, no resultan
fructiferas por si solas sin tener en cuenta el conjunto del que forman parte, ya que la
“comprension clinica global es fundamental” (Richino S. 1996, p. 104). Los test y técnicas dan
informacidn puntual y especifica, susceptible de distintas lecturas sobre la base de la relacién

que se establezca entre las partes en juego. Estas baterias de test y técnicas pueden conformarse
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por muchos de estos. Es en la vivencia de practicas donde se observé que dentro de las técnicas
utilizadas estaban el cuestionario desiderativo y la persona bajo la lluvia, ambas técnicas que
devienen adaptadas del contexto clinico al laboral, la entrevista y la técnica “dos personas
trabajando” creada puntualmente para ser administrada en el contexto organizacional laboral,
captando mi atencion y elegida como potenciadora del eje de sistematizacion. Estas técnicas
brindan diferente clase de informacidn, cada una aportando informacién especifica. A través
del proceso de evaluacién psicolégica es que se atraviesa por niveles de mayor entrega e
intimidad, llegando a una etapa final y después del recorrido resefiado tiene lugar el Gltimo

eslabon, es decir la devolucion de los datos, que el profesional recibid y proceso.

En este apartado deviene importante describir el rol profesional del psicologo
organizacional en los procesos de seleccion, ubicado como una importante préctica dentro de

lo que muchas veces se lo describe en el contexto laboral, “la gestion del talento humano”.

Cabe aclarar que la profesion del psicélogo organizacional laboral no es unidireccional,
ni Unicamente se encuentra enfocada al sector de las pruebas y entrevistas psicoldgicas, 0 es
solo una ciencia con orientacién bioldgica. Es importante mencionar que es la orientacién hacia
diferentes facetas de la fenomenologia del sujeto en vinculo con el entorno, el contexto. Esto
deviene importante en relacion al grado de desarrollo y cambio que experimentan las
organizaciones en la actualidad, por lo que el replanteamiento de estrategias vinculadas al
proceso de seleccion resulta imprescindible. Es por esto que la funcion que realiza el
profesional en psicologia en la gestion del talento humano debe generar procesos continuos que
permitan el alineamiento del personal a los objetivos de la institucion, mediante diversas

metodologias pertinentes a la profesion.

Toda organizacion es dindmica, la cual se comprende que sus modelos son abiertos y
desde una base tedrica como lo es la teoria de los sistemas de VVon Bertalanffy, es que podemos
pensar que todo sistema esta compuesto por subsistemas. Cada subsistema, como podemos
pensar en las distintas areas de la empresa, forma un todo y operan de una forma compleja en
la interaccion interna. Es asi que resulta pertinente pensar que los distintos sectores de la
empresa no trabajan de forma aislada, sino que se efectia de forma interrelacionada entre si, ya
que los resultados de uno inciden en el otro y viceversa. Deviene importante esta explicacion,
ya que es importante analizar el lugar del psicélogo a la hora de llevar a cabo un proceso de

seleccion para determinado puesto, en donde no es solamente poder seleccionar el mejor
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“talento” para un determinado conjunto de tareas a realizar, Sino que debe tener en cuenta una
serie de factores complejos relacionados con la cultura organizacional, los modos de
funcionamiento y otras cuestiones vinculadas al modo de ser de la organizacion. Asi, es que la
psicologia organizacional deviene importante en “la creacion y seguimiento de un modelo de
gestion empresarial en el que se comprende que el crecimiento empresarial proporciona
resultados favorables y que el cumplimiento de objetivos de la organizacion es consecuencia
de su apropiada gestioén organizacional que incluye un elemento clave, este es su personal”
(Alvarez Silva, 2018, p. 5). Es por esta razon que el proceso de seleccion del personal deviene
un importante factor en el rol del psicologo organizacional, en el que resulta pertinente la
formacion e interiorizacion en torno la organizacion a la que pertenece, ya que esto acercara al
profesional al conocimiento de la empresa y asi, se podré realizar un mejor reclutamiento y

seleccién del candidato més apto para un puesto especifico.

El rol del profesional en la psicologia organizacional es trascendental en el mundo de
los procesos de seleccidn, ya que como se menciond en apartados anteriores con respecto a los
origenes y el desarrollo de la psicologia organizacional, es evidente que los profesionales en
este contexto logran trabajar de una manera muy efectiva en la relacion entre el trabajo y el
sujeto, por lo que esto ha devenido en mejoras significativas para algunas organizaciones. Este
rol resulta trascendental en los procesos de seleccion ya que va mas alla de ser un ejecutor de
procesos, un funcionario operativo y/o un consultor. El rol del profesional psicélogo es “ser un
aliado con caracteristicas estratégicas de andlisis, mejora continua y control, enfocado en el
desarrollo organizacional; ya que los procesos de globalizacion, que ocurren permanentemente,
condicionan los diferentes tipos de trabajo de las personas y el profesional organizacional debe
ajustar al minimo la brecha entre la cultura y el clima organizacional” (Alvarez Silva, L. 2018.
pp. 12-13). De esta manera, tomando los aportes de Blasco (2004) se puede observar como
“los nuevos conocimientos psicologicos, la aplicacion de las nuevas tecnologias al
reclutamiento y a la evaluacion del personal, los cambios importantisimos en los mercados de
trabajo, asi como los nuevos y profundos retos de las organizaciones” (p. 91) son dimensiones
relevantes en los que el rol del psicélogo que trabaja en recursos humanos, y mas concretamente
en reclutamiento y seleccion de personal debera trabajar y constantemente seguir atendiendo,
ya que se estd viendo sometido a fuertes tensiones y cambios. El profesional psicélogo en
procesos de seleccidn sera entonces un especialista vinculado a las nuevas tecnologias, a los

recursos de comunicacién actuales, a las nuevas formas de relacion con equipos
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multidisciplinares dentro de la propia organizacion, asi como con los candidatos. Lo que Blasco
(2004) menciona como los dos componentes basicos de su actividad, el rol del psicdlogo debera
trabajar en una correcta relacion entre lo tecnolégico y lo psicosocial en pos de un trabajo

pertinente en dicha area.

Por altimo y no menos importante, el rol preponderante del profesional en psicologia en
los procesos de seleccidn recae en la preparacion del mismo en el estudio de la personalidad del
sujeto y su acceso a ella, por lo que, mediante diversas técnicas y métodos, aporta un correcto
abordaje de estudio del sujeto, logrando obtener méas informacion y de mejor calidad para el
estudio de un candidato a determinado puesto. A continuacion, se exponen diversos conceptos
relacionados a las técnicas proyectivas como parte de las herramientas facilitadoras para el
profesional en un proceso de seleccion.

V1.2 LAS TECNICAS PROYECTIVAS Y SU VINCULACION CON EL PROCESO DE
SELECCION DEL PERSONAL

Los procesos de seleccion y evaluacion de personal por intermedio del uso de las
técnicas proyectivas psicoldgicas, representan una forma adecuada para reducir la posibilidad
de integrar personal que no se adecua correctamente al puesto en determinadas organizaciones.
La funcidén principal de estos instrumentos tiene por objeto examinar las habilidades,
competencias y rasgos psicologicos de los candidatos para un determinado puesto. Las pruebas
proyectivas graficas son instrumentos validos y confiables para la evaluacion de personal en el
area laboral, permiten mediante un procedimiento de administracion rapido y sencillo la
exploracion de los rasgos de personalidad del candidato, tanto los que constituyen la esencia de

su personalidad como los que aparecen producto de las circunstancias.

En la evaluacion psicolégica y, en particular, cuando se busca seleccionar un candidato
para determinado puesto, son muchas las necesidades y en ocasiones, pocas las estrategias que
se tienen al alcance para lograr que el sujeto seleccionado se acople al puesto, pero también a
la organizacion, y en ella a sus compafieros y compafieras, que se lleve bien con sus superiores,

gue su comportamiento no ocasione conflictos y que cumpla su trabajo con eficiencia. Es asi
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que, ante diversas demandas y dificultades, se emplean y resultan un recurso de amplia
importancia las técnicas proyectivas dentro del proceso de seleccién de personal en una

organizacion.

Las técnicas proyectivas, son una herramienta vasta en la construccion de un perfil de
personalidad, que sefiala tanto fortalezas como debilidades en un sujeto. Esto resulta asi por el
importante valor que posee el lenguaje gréafico en la evaluacion de la personalidad, por lo que
tomo los aportes de Berenstein (1989), quien afirma:

“esa temprana preferencia por el examen psicologico a través del comportamiento
grafico implica una precoz percepcion de su valor comunicativo, de su eficiencia para recoger
informaciones més veraces, menos trampeadas que las que se obtiene por la via engafiosa del
lenguaje. La cultura alienta y compele al individuo desde el comienzo de su desarrollo para que
transmita y reciba casi exclusivamente mensajes verbalizados y lo lleve a abandonar antes o
después, todo intento de comunicarse por otras vias, pero el psicélogo sabe que el trazo y las
figuras les dan acceso a estrados basicos y que constituyen expresiones menos controladas de
la personalidad del sujeto. Sabe que puede confiar en ese lenguaje mas ingenuo y espontaneo:
mas complejo vy dificil; en ese idioma extrafio que, ya avanzada su formacion humana, debe

aprender profesionalmente a desentraiar para cuyo manejo debe ejercitarse” (p. 7-8).

Desde esta cita, resulta relevante la utilidad del lenguaje grafico como via de estudio de
la personalidad, y la necesidad de un psicologo detras de dicho lenguaje para que pueda efectuar
un analisis con el menor margen de error posible. Desde aqui se comprende que, las pruebas
gréaficas pueden ser muy faciles de administrar, pero son mucho mas complicadas de interpretar,
de alli la necesidad de un profesional psicologo que deba desarticular los trazos y luego
integrarlos para obtener una vision coherente de la personalidad del sujeto estudiado.

El lenguaje grafico ofrece con mayor confiabilidad que el lenguaje verbal, ya que éste
ocurre mas tardiamente y esta sometido al control consciente del sujeto. Dicho de otra manera,
las personas aprenden a emplear la palabra como medio para convencer a los otros de sus
atributos y para ocultar sus defectos, mientras que dificilmente pueden manipular sus trazados

para hacerlos coincidir con un tipo de personalidad en particular.

Las técnicas proyectivas son accesibles a personas de bajo nivel de escolaridad y/o con
dificultades para expresarse oralmente, siendo convenientes para sujetos timidos o retraidos, a

quienes el contacto frontal con el examinador le produzca un alto monto de ansiedad. Son
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sencillos y economicos de realizar. Asi es que se manifiesta la bateria de técnicas proyectivas
como fécilmente administrables y con menos condicionantes o dificultades que otras
herramientas, por lo que resultan de gran interés para el quehacer del psicologo dentro del

contexto laboral.

Pueden ser administrados de forma colectiva y perderse menos informacion que con
otras pruebas, por lo que Hammer (1989) menciona: “cada vez asombra mas que los dibujos
proyectivos obtenidos en encuadres grupales, en los que existe mayor distancia emocional y
fisica entre examinado y examinador, ofrezcan un material de mayor riqueza y expresado de

manera mas clara” (p. 386).

Los graficos muestran una produccion muy cercana al inconsciente, o expresado de otra
manera, pueden mostrar lo que el sujeto no tiene consciente acerca de si mismo. Pueden
evidenciar aspectos tanto normales como patologicos del funcionamiento psicolégico,
permitiendo por tanto llegar a conflictos méas profundos con mayor facilidad de lo que seria

posible mediante test o herramientas verbales.

El tipo de actividad que se solicita resulta familiar al sujeto, en tanto se le pide que
dibuje “algo”, lo cual es un estimado conocido. De ahi que genere un menor monto de ansiedad,
en tanto es una actividad de la que se puede salir sin mayores problemas. Por lo que son
considerados Utiles para establecer el rapport con el sujeto o en otras palabras para romper el
hielo. Si bien son estimulos familiares, al mismo tiempo tienen el caracter de ser disfrazados,
es decir, el sujeto que lo realiza no sabe que se espera a partir del dibujo y menos aun sabe como
debe realizarlo para causar una impresion determinada. Por lo tanto, la posibilidad de falsearlos
disminuye en contraste con una prueba de autoinforme o un inventario de personalidad. Se
produce asi una menor distorsion de la conducta, estdn menos influidos por la cultura y estan
poco afectados por el recuerdo de la ejecucion anterior. Toda prueba grafica en procesos de
seleccidon, se complementa con asociaciones verbales que aseguren una mejor interpretacion de

los resultados.

Resulta necesario mencionar la importancia del contexto en el que sucede la
administracion y la técnica en si, ya que es necesario tener en cuenta el nivel socioeconémico
del sujeto, su edad cronolégica y su nivel de instruccion, puesto que muchos errores de
interpretacion devienen del desconocimiento de la produccion tipica de cada grupo social o

etario. Cabe mencionar que en los procesos de seleccion llevados a cabo por la institucion en la



38

que se realizaron mis practicas profesionales es que se administra una bateria de técnicas
proyectivas cuando se evalUa un candidato por lo que, al ser una herramienta 6ptima, sencilla'y
répida de administrar, es la de dos personas trabajando que se administra en conjunto otras
como lo son el hombre bajo la lluvia y el cuestionario desiderativo, las cuales son adaptadas al

contexto laboral.

Luego de este recorrido, en donde se mencionaron las funciones, ventajas y
enriquecimientos que aportan las técnicas proyectivas al rol del profesional psicélogo en los
procesos de seleccion, es que se continuara abordando una de especial interés, la de dos

personas trabajando, que fue seleccionada como objeto de sistematizacion.

V1.3 LA TECNICA PROYECTIVA “DOS PERSONAS TRABAJANDO”

La técnica Dos personas trabajando [T2PT] surge como necesidad frente a la carencia
de pruebas proyectivas graficas destinadas a la evaluacion de la personalidad en el contexto
laboral. La situacion que plantea la consigna, permite que afloren en el evaluado ciertas
caracteristicas de la personalidad que se ponen en juego en una organizacién. Los supuestos
tedricos sobre los que se basa el T2PT son principalmente la teoria del esquema corporal de
Paul Schilder (1935) (para explicarla dedicaré un apartado especial), la Teoria de los rasgos de
Allport (1936) que plantea que los factores de la personalidad estan compuestos por una serie
de rasgos bésicos, y la Teoria del modelo signo-significado esbozado por Machover (1976),
que fue utilizada para los estudios vinculados con el Psicodiagnéstico de Rorschach.
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V1.4 TEORIA DEL ESQUEMA CORPORAL

Paul Schilder, en sus estudios expuso las bases tedricas sobre las cuales los
investigadores de las técnicas del dibujo de la figura humana basaron sus estudios. A

continuacion, se esbozan los puntos mas importantes de su teoria:

El esquema corporal [EC], denominado por Schilder (1977) también como imagen
corporal o modelo postural del cuerpo, es “la representacion o imagen mental tridimensional
que cada uno tiene de su cuerpo” (p. 13). El autor denomina este concepto esquema corporal
porque a travées de dicha imagen se miden todos los cambios subsiguientes en la parte externa
(movimiento, vestimenta, accidentes, etc.). Considerd el esquema corporal como un concepto
dinamico, ya que reconoce al sujeto y su autopercepcién como una Gestalt en continua

reorganizacion y cambio.

Este autor define el EC como variable y una influencia directa de diversos factores, que

son los siguientes:

1. Las sensaciones y percepciones como los estimulos externos e internos percibidos por

el sujeto. Gracias a estas sensaciones y percepciones es que el EC puede formar un todo.

2. La estructura libidinal, por su parte, representa la idea de que la libido se vincula a
diferentes areas del cuerpo, dependiendo de la fase del desarrollo sexual que el individuo
esté experimentando. Las zonas erdgenas desempefian un papel fundamental, ya que
cuando la libido se enfoca en una de estas zonas, la persona tiende a buscar la

satisfaccion a través del contacto con esa zona, lo que enriquece su EC.

3. Cuando se experimenta el dolor, la estructura libidinal se ve perturbada y el autor
presenta la idea de que esta energia se traslada hacia la parte del cuerpo que esta

sufriendo. Asi, el EC se vuelve asimétrico y esta experiencia queda grabada en el sujeto.

4. En cuanto al movimiento el autor menciona que cada accion realizada por el sujeto
modifica su EC, ya que la constante construccion y organizacion se basa en el esquema
previo para construir sobre él un esquema nuevo. Asi, plantea que cada movimiento

realizado se almacena en el EC.
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5. Con respecto al factor de la emocidn, el autor presenta la idea que las emociones estan
estrechamente vinculadas movimiento, ya que estas se expresan a través de acciones

que, a su vez modifican el EC.

6. En cuanto al factor social, Schilder menciona que el contacto del sujeto con la realidad
externa influye en el EC de diversas maneras. La percepcidn que los demas tienen del

EC es adoptada por el individuo y se incorpora a su propio esquema.

7. Por ultimo, la ropay los objetos son presentados por el autor donde menciona que todo

lo que entra en contacto con el cuerpo se incorpora, en mayor o menor medida, al EC.

De esta manera es que el autor presenta la idea del EC y de qué manera este se proyecta
en los dibujos, mostrando asi una gran capacidad para revelar “dinamismos internos expresados
simbdlicamente a través de cada una de las partes del cuerpo” (Kaneko, 2014. p. 15). El autor
sentd bases para el analisis del simbolismo de cada una de las partes del cuerpo, donde utilizo
el término “transposicion” para definir el proceso de desplazamiento del significado simbdlico
de una parte corporal a otra, estudiando y analizando aspectos estructurales como lo son el tipo
de trazo, proporciones, tamafios, etc., relacionandolo con aspectos de la personalidad de los
sujetos. Asi fue que dedujo que “en los dibujos de la figura humana los aspectos estructurales
eran relativamente persistentes y revelaban los elementos basicos de la personalidad” (Kaneko,
2014. p. 16). “Este pensamiento creativo, que incorpora la teoria analitica, la proyeccion grafica
y la percepcion gestaltica dentro de una concepcion clinica, sirvié de base para una utilizacion
verdaderamente estimable del dibujo de la figura humana como técnica proyectiva” (Caligor,
1960. p. 16). La postura del autor, ha sido objeto de numerosos estudios, siendo que se demostrd
empiricamente a través del analisis de casos, la validez de postulados como que el EC ejerce
influencia en la percepcion del mundo, y dicha percepcion puede ser objetivamente evaluada.
La teoria psicoanalitica puede ayudar a entender estas percepciones y las técnicas proyectivas
son herramientas valiosas por su habilidad para revelar la estructura de la personalidad a través
del EC.
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V1.5 ELEMENTOS INTEGRANTES DE LA T2PT

Dentro de los elementos que integran la técnica disefiada por Kaneko (2014), se destacan
la figura humana principal, que es la que proyecta informacion relacionada con la personalidad
del evaluado y la figura humana secundaria que va a aportar evidencia en relacion a lo que
percibe el sujeto en términos de las relaciones interpersonales en un contexto de trabajo. El
fondo de la hoja donde se realiza el dibujo y las herramientas que se presentan en el mismo
evidencian aspectos emocionales en relacion al contexto de trabajo, siendo la hoja
representativa del medioambiente laboral. Por Gltimo, el autor presenta que la actividad que las
figuras realizan por su parte, brinda informacion acerca de la manera en que los sujetos perciben

las relaciones laborales.

V1.6 DESCRIPCION DE LA TECNICA

La T2PT evalla siete conceptos que el autor presenta como factores de la personalidad,
presentados como rasgos que proyectan indicadores graficos y verbales. Las bases de los
estudios del autor para lograr encontrar estos indicadores relacionados con los rasgos que
evallan estos factores, las sent6 relacionando indicadores tanto graficos como verbales con el
cuestionario de personalidad situacional y el inventario de inteligencia emocional de Baron.
Los factores son el liderazgo; trabajo en equipo; relaciones interpersonales; negociacion:
rendimiento laboral; estabilidad emocional; percepcion del entorno laboral. Se presentan a

continuacion:

1. Liderazgo: este factor el autor lo define como la “capacidad para dirigir grupos y
conseguir las metas trazadas” (Kaneko, 2014. P 18). Este concepto el autor lo relaciona
a ciertos rasgos la empatia, solucion de problemas, flexibilidad, autoconcepto,
autoconfianza, independencia, empatia, solucion de problemas, flexibilidad,

autoconcepto, sociabilidad e inteligencia social.
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Trabajo en equipo: este factor es definido por Kaneko (2014) como la “capacidad de
colaborar y cooperar con los demas para conseguir objetivos en comun” (p 18). En sus
aportes, el autor asocia este factor con rasgos como asertividad, empatia, relaciones
interpersonales, flexibilidad, sociabilidad, ajuste social, tolerancia, inteligencia social,

consenso Yy solucion de problemas.

Relaciones interpersonales (habilidades sociales): este factor el autor la va a definir
como la “capacidad para establecer y mantener relaciones cordiales” (Kaneko, J. 2014.
p 18). En sus aportes el autor presenta este factor conformado por rasgos de empatia,

sociabilidad, asertividad, consenso y extroversion.

Negociacién: con respecto a este factor, el autor lo define como “habilidad para crear
un ambiente propicio para la colaboracion, llegar a acuerdos satisfactorios para todos y
lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacién” (Kaneko, J. 2014. p 18). Este
concepto el autor lo presenta conformado por rasgos de asertividad, empatia, solucion
de problemas, flexibilidad, optimismo, estabilidad emocional, autoconcepto, eficacia,
confianza en si, sociabilidad, integridad-honestidad y extroversion.

Rendimiento laboral: este factor Kaneko lo va a definir como el “nivel de desempefio y
ejecucion por encima del nivel esperado” (Kaneko, J. 2014. p 18). Dicho concepto, el
autor lo asocia a rasgos de flexibilidad, autoconcepto, eficacia, confianza en si mismo,

honestidad y control.

Estabilidad emocional: con este factor, el autor se refiere a “la habilidad para mantener
el control y la estabilidad de las emociones en diferentes situaciones laborales” (Kaneko,
J. 2014. p 18). La estabilidad emocional se asocia a rasgos como el control de los

impulsos, la tolerancia al estrés, estabilidad emocional, ansiedad y agresividad.

Percepcion del entorno laboral: este factor el autor lo define como “la percepcion y
actitud positiva que se tiene del entorno laboral” (Kaneko, J. 2014. p 18). El concepto
el autor lo asocia a rasgos de autorrealizacion, el estado de animo general, optimismo y

ansiedad.
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V1.7 ADMINISTRACION DE LA TECNICA

Para administrar esta prueba se deberan tener en cuenta tres aspectos, como lo son las

condiciones ambientales, las consignas y el procedimiento de administracion.

Con respecto a las condiciones ambientales, el autor que desarrolla esta técnica presenta
las requeridas para administrar la T2PT y estas no varian con respecto a cualquier otra
evaluacion psicologica. EI ambiente debe estar adecuadamente ventilado y aislado de toda
distraccion, y no debe haber ninglin objeto que resulte representativo de imagenes de seres
humanos, ya que estos pueden ser tomados de referencia para realizar los dibujos. El control de
las condiciones ambientales resulta indispensable para lograr que el individuo pueda estar
tranquilo, ya que “toda tension psiquica proyectada en el T2PT es endogena y no impuesta por

la situacion fisica externa” (Hammer, K. 1989. P 68).

En el caso de la consigna, se va a solicitar la realizacién del dibujo con la directiva
“dibuje dos personas trabajando”. Esto puede generar distintas resistencias, inquietudes y
ciertas dudas expresadas de diferentes maneras. Aqui es donde el profesional debe superar
ciertas dificultades logrando disminuir y apaciguar ansiedades, buscando mermar las defensas

y contribuir a crear un clima calido.

Por altimo, luego de explicar la naturaleza y objetivos del proceso evaluativo, se colocan
los materiales a emplear (hoja, lapiz y borrador), sobre la mesa. Luego se efectda la consigna,
y superado esto es que se responde a los interrogantes y se supera las resistencias. Finalmente
se recoge el dibujo, se registra la hora de término, se entrega el cuestionario en caso de utilizarse

y se solicita su llenado para, por ultimo, recogerlo.

VI.8 INTERPRETACION DE LA TECNICA: ANALISIS CUANTITATIVO Y
CUALITATIVO

Esta técnica cuenta con una vasta investigacion y trabajo, por lo que luego de diversos

estudios se determind y comprobé su alcance y validez cuantitativa, logrando establecer asi los
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factores de la personalidad que se definieron en apartados anteriores. Con respecto a su alcance
cuantitativo, Kaneko (2014) logr6 establecer que puntajes altos en los ciertos factores que
fueron definidos en apartados anteriores, aportan cierta informacion sobre el sujeto. A
continuacion, se desarrollan los siete factores de la personalidad estudiados por la técnica y el

abordaje cuantitativo que el autor hace desde los puntajes aportados por la T2PT.

1. Liderazgo: un puntaje alto implica una marcada capacidad para dirigir equipos de
trabajo y poder conseguir las metas trazadas de una manera esperable. Un puntaje bajo

implica un sujeto carente de capacidades y rasgos de un lider.

2. Trabajo en equipo: un puntaje alto implica en el evaluado una capacidad para de
cooperacion y colaboracién con los demas, persiguiendo objetivos en comuin. Un

puntaje bajo evidenciaria un sujeto con dificultades para trabajar en grupo.

3. Relaciones interpersonales: un puntaje alto implica una capacidad en el plano
interpersonal. Un puntaje bajo representa un poco capacidad desarrollada para

establecer relaciones sociales provechosas.

4. Negociacion: con respecto a este factor, un alto puntaje Kaneko (2014) lo asocia a
“habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracion, llegar a acuerdos
satisfactorios para todos y lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion”
(p. 109). Un puntaje bajo implica que el sujeto no cuenta con las habilidades para

negociar.

5. Rendimiento laboral: en este factor, el autor evidencia que un puntaje alto implica en el
sujeto evaluado un rendimiento laboral que se encuentra por encima del nivel esperado.
Un puntaje bajo, por su lado, implica que el nivel de desempefio no se encontraré dentro

del esperado.

6. Estabilidad emocional: un puntaje alto evidencia en el sujeto evaluado una “habilidad
para mantener el control y la estabilidad de sus emociones en diferentes situaciones
laborales” (Kaneko, J. p. 109). Un puntaje bajo evidencia un sujeto con dificultad en sus

impulsos y emociones.

7. Percepcion del entorno laboral: un puntaje alto, el autor lo asocia a un sujeto con cierta

percepcion y actitud positiva sobre un contexto de trabajo. Un puntaje bajo va a
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evidenciar en el evaluado una percepcion negativa sobre el contexto y las relaciones de

trabajo.

Con respecto al andlisis cualitativo, deviene relevante y significativo como proceso
creativo y dinamico que depende de la experiencia directa del psicologo en el escenario que
protagoniza. En este caso resulta enriquecedor este trabajo exhaustivo que solo el profesional

psicélogo puede realizar.

Este tipo de analisis aportara informacion acerca del sujeto pertinente con respecto a
cuestiones de personalidad, importantes de atender a la hora de realizar un proceso de
reclutamiento y seleccién. El analisis cualitativo se realiza en diferentes dimensiones como lo

son el andlisis intrafigural, el interfigural, miscelaneos y simbologia.

Con respecto al andlisis intrafigural, se trabajan indicadores como lo es el aspecto
estructural, donde se analizan cuestiones de tamario, linea y presion. Por ejemplo, en un dibujo
realizado de tamafio pequefio, Kaneko (2014) lo asocia a “un sujeto que percibe al medio como
abrumador (tiende a exagerar las cosas, al verlas mas grandes o terribles de lo que en realidad
son) y al propio yo como inadecuado (es inseguro y no confia en sus capacidades), por ello
prefiere retraerse o evitar el contacto con el medio” (p. 110). Frente a estas exigencias percibidas
por un entorno laboral, el autor menciona que el sujeto “reacciona con sumision, sentimiento
de inferioridad, infantilismo y ansiedad. Ademas, evidencia timidez, inhibicion y rechazo frente
a los contactos sociales, prefiere retraerse” (Kaneko, J. 2014. P. 110). Si el dibujo resulta de
tamafio medio, se presenta en el sujeto una percepcién adecuada sobre el mismo, lo que
evidencia una correcta adaptacion al trabajo. Si resulta grande el dibujo, Kaneko (2014)
menciona que se observa una “infravaloracion del medio y acentuacién excesiva de si mismo.
Reacciona a las presiones del medio con sentimiento de expansion, agresion y exhibicionismo”
(p. 110). El autor analiza esto como un exceso de autoconfianza, lo que puede resultar tanto un
problema como una ventaja para seleccionar un recurso, dependiendo del puesto y las
particularidades de sus requerimientos. En este tipo de andlisis va a haber indicadores
importantes como el aspecto de contenido, donde la expresion facial del dibujo, la boca, ojos,
pies y manos van a aportar una vasta informacion de diferentes aspectos estructurales de la

personalidad al andlisis cualitativo.

En relacion al andlisis interfigural, se evalGan indicadores relacionados a cémo se

presentan las figuras entre si y las diferencias entre ellas, donde la altura de una con respecto a
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la otra, la distancia interfigural, la localizacion de ambas figuras, la posicién de ambas y el
rango de las figuras son relevantes para un correcto andlisis. Aqui aparecen factores
relacionados a como se relaciona el sujeto evaluado con respecto a sus vinculos interpersonales
dentro de un ambiente laboral, aportando informacion predictiva con respecto al

desenvolvimiento dentro de un espacio de trabajo.

En lo que respecta a los miscelaneos, esta dimension aportaré informacion relacionada
a indicadores como la congruencia laboral, la forma de las herramientas dibujadas, los
compartimentos y la transparencia. Este conjunto de indicadores aportard al analisis
informacidn con respecto a de qué manera el sujeto dimensiona su lugar en el espacio laboral,
relacionado a la autopercepcién en un ambiente de trabajo. Es asi que se evidencian factores
relacionados a si el sujeto confia 0 no en sus propias capacidades, si hay o no un correcto control

de los impulsos, entre otros.

Por ultimo, con respecto a la simbologia resulta importante realizar un analisis de los
elementos que pueden aparecer en el T2PT como parte del fondo. Sobre estos también se infiere
y analiza, sobre los que se destacan los de indole académico (libros y utiles de oficina),
alimentos, elementos de arte, botanica, cartera o maletin, cigarro o pipa, elementos de

construccidn, elementos de religion, elementos ludicos (juguetes), entre otros.

A continuacién, se presentara en la direccionalidad de los objetivos de la produccién,
un desarrollo vinculado al término “competencia”, presentando las que la T2PT ha logrado
reconocer, aportando una enriquecedora informacion para el profesional psicélogo en un

proceso de seleccion.

V1.9 COMPETENCIAS EN LA TECNICA

Spencer y Spencer (1993), van a trabajar la definicion de la competencia, tomandola
como “una caracteristica subyacente en un individuo que estd causalmente relacionado a un
estandar de efectividad y/0, a una performance superior en un trabajo o situacion” (p 120).

Kaneko (2014) define a la competencia como “un aspecto de la personalidad que nos permite
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predecir quién tendra un desemperfio exitoso en una amplia gama de situaciones laborales” (p
120).

La técnica proyectiva T2PT apela a la evaluacion indirecta, es decir, a identificar
aquellos factores que determinan la conducta de una persona. Las competencias que se
identifican en los resultados que aporta la utilizacion de esta herramienta, resultan de un gran
aporte al profesional psicélogo a la hora de realizar un estudio, observacion y analisis de
diferentes perfiles para calibrar si se adaptan o no a ciertos puestos en los procesos de seleccion
que desarrolla. Las competencias que se presentan en la T2PT son intelectuales, sociales,
emocionales y laborales. A continuacion, se presentan las diferentes competencias que

identifica la técnica.

1. Competencias intelectuales: en este tipo de competencias, se evidencian
cuestiones como lo son el tipo de pensamiento, el mismo puede ser concreto, donde se
observa la “capacidad para clasificar, seleccionar, ordenar y organizar objetos (no
ideas).” (Kaneko, J. 2014. p 121). El otro tipo de pensamiento es el abstracto, el mismo
se evidencia en la “capacidad para deducir, extrapolar lo aprendido a cualquier otra
situacion, analizar distintos aspectos de una misma realidad, comparar o sacar
conclusiones.” (Kaneko, J. 2014. P 121).

Otra de las competencias intelectuales que evalla la T2PT es la creatividad,
definida por Kaneko (2014) “la capacidad para generar nuevas ideas o nuevas relaciones

entre las mismas” (p. 122).

Por ultimo, aparece como competencia intelectual el sentido comun, presentado
como como la “capacidad para analizar de manera razonable y practica una serie de

datos durante el proceso de toma de decisiones” (Kaneko, J. 2014. p. 122).

2. Competencias sociales: este tipo de competencias arroja informacién con
respecto a la potencialidad del sujeto en las relaciones interpersonales, y de qué manera
el sujeto se vincula con los demas en un ambiente laboral. Es en este tipo de
competencias aparece la empatia, definida por Kaneko (2014) como la “capacidad para
percibir lo que otra persona puede sentir. Implica captar sus necesidades, sentimientos

y motivaciones” (p. 124).
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Otra de las competencias sociales que aparecen en la técnica desarrollada es la
sociabilidad, que el autor presenta como “el gusto y capacidad para establecer relaciones
sociales de manera aceptable. Es una capacidad para cooperar con los pares a fin de

conseguir un objetivo en comun.” (Kaneko, J. 2014. p. 123).

La dltima de las competencias sociales que identifica la técnica es la capacidad
para trabajar solo, que es definida como la “capacidad para desarrollar tareas sin la
necesidad de contar con la estimulacion del grupo” (Kaneko, J. 2014. p. 123).

3. Competencias emocionales: en este tipo de competencias, se encuentra el
control de las emociones, definida como “la capacidad para regular, controlar o
eventualmente modificar estados animicos y sentimientos (0 su manifestacion
inmediata) cuando estos son inconvenientes en una situacion dada” (Kaneko, J. 2014.
p. 124).

Otra de las competencias emocionales que la técnica desarrollada identifica es
la tolerancia a la frustracion, que Kaneko (2014) presenta como la “capacidad para
manejar adecuadamente una situacion en la que no se obtienen los resultados esperados.

Implica conservar la calma y saber esperar.” (p. 124).

El control del estrés es la tltima de las competencias emocionales que identifica
la T2PT, la cual es definida como la “capacidad para controlar la reaccion emocional y
emplear estrategias de afrontamiento adecuadas en situaciones de tension” (Kaneko, J.
2014. p. 125).

4. Por ultimo, son las competencias laborales las que identifica también la
técnica, manifestando su importancia ya que estas estan vinculadas estrechamente con
el trabajo y resultan de una significativa importancia para el profesional psicologo a la
hora de analizar ciertos perfiles en relacion a los puestos a cubrir. La productividad,
adaptabilidad, iniciativa, y honestidad son las que el autor destaca en los desarrollos

tedricos de la técnica trabajada.
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La modalidad de trabajo que se llevo a cabo fue la sistematizacion de experiencias, la
cual se trata de un proceso en el que se hace un trabajo analitico de reflexion e interpretacion
critica sobre la experiencia realizada desde mi lugar de practicante, la misma efectuada desde
la reconstruccion y ordenamiento de distintos factores influyentes en la experiencia, pudiendo
extraer asi aprendizajes y poder compartirlos. Es asi que tomando los aportes de Jara (1994), se
aborda la sistematizacion de experiencias en cuanto a lo enriquecedor de obtener aprendizajes
criticos de nuestras experiencias, por lo que desde esta concepcion es que se realiza el trabajo.
Esta experiencia se orienta a poder apropiarse criticamente de la vivencia, para poder extraer
aprendizajes enriquecedores en cuanto al camino de formacidn atravesada en este momento. El
objeto a sistematizar aqui es mi propia préctica, en donde si bien existe un nivel de teorizacion
y apunta a un didlogo critico con conocimiento tedrico, no se orienta a la universalizacién ni
otras pretensiones cientificas. Cabe rescatar entre las conceptualizaciones del autor, la
intencionalidad transformadora, algo que busca crear, y no es una reproduccion de la realidad
social lo que se busca con la sistematizacion de experiencias, planteado como un proceso mas
amplio. Lo transformador deviene en el factor que no necesariamente pertenece a la
sistematizacion, sino que los sujetos, en este caso mi persona en la posicién de realizador de la
experiencia de préactica, sistematizando es que se impulsa la transformacion. Asi, la
sistematizacion de experiencias influye de manera directa en la transformacién de la practica
que se sistematiza, en cuanto a que se posibilita una distancia critica sobre la mismay se permite
asi un analisis e interpretacion conceptual sobre ella, transformando nuestra manera de pensar,
de actuar y de sentir. Esta modalidad de trabajo apunta al poder descubrir aspectos importantes
y valorativos de la propia préctica, realizando un analisis critico reflexivo de las experiencias

que se llevaron a cabo en la aventura transitada.

Con la sistematizacion de experiencias se apunta a producir conocimientos desde la
experiencia, recuperando lo sucedido, reconstruyéndose histéricamente para poder interpretarlo
y asi obtener aprendizajes significativos. Lo que se busca es construir una mirada critica sobre
lo vivido, permitiendo orientar las experiencias con una perspectiva de transformacion. Este
modo de abordar el trabajo no se reduce a narrar acontecimientos o describir procesos, sino que

todo ello es una herramienta para realizar una interpretacion critica.

Las fuentes de informacién con las que se trabajé fueron diversas, como el registro
cotidiano correspondiente a la observacion participante que se llevé a cabo en cada oportunidad

de préactica. Guber (2011) plantea que el objetivo de la observacion participante parte desde:
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La deteccidn de situaciones en que se expresan y generan los universos culturales y
sociales en su compleja articulacion y variedad, suponiendo nuestra presencia como
practicantes frente a los hechos que hacen a la vida cotidiana de la poblacion en la que se efectia
la experiencia, la cual garantiza la confiabilidad de los datos recogidos y el aprendizaje de los

sentidos que subyacen a dichas actividades (p. 53).

Se trabaj6 también con entrevistas semi dirigidas o dirigidas a los participantes de la
organizacion en la que la practica sucede, obteniendo asi datos e informacidon pertinente al eje

elegido para abordar y trabajar.

Otra fuente de informacion importante para el recabado de material y de una importante
experiencia, devino de la participacion en diferentes procesos de seleccién realizados por la
empresa, en donde se evidenciaron diversos momentos desde entrevistas semi dirigidas hasta
la administracién de diversas técnicas proyectivas, entre las que aparece la abordada en este

trabajo.

Siguiendo con las fuentes enriquecedoras a la obtencion de registros de calidad
pertinentes para el trabajo de este proyecto, resultan de las conversaciones informales con los
referentes institucionales, de los que afloran diversos conceptos, experiencias y aprendizajes
significativos relacionados con la practica y la corriente sistematizacion de la misma. Los
sujetos con los que se realizd la experiencia en su totalidad, resultan los miembros de la
organizacion, entre los que se destacan los profesionales pertenecientes al area de recursos
humanos y los candidatos que participaron de todos los procesos de seleccion llevados a cabo

en el transcurso del afio 2022.

Por ultimo, el abordaje del trabajo parte desde la documentacion tedrica pertinente,
como aporte significativo enriquecedor al trabajo.

VII.1EL PSICOLOGO DESDE UN POSICIONAMIENTO ETICO

Por ultimo, para dar cierre a este desarrollo, deviene importante posicionar el lugar que

ocupamos como practicantes desde una perspectiva ética, ya que la misma enriquecera el
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posicionamiento a la hora de enfrentar la vivencia, y poder enriquecer ain mas nuestra

formacion como futuros profesionales.

Desde esta perspectiva, resulta pertinente tomar al Codigo de ética, en cuanto al

pensamiento reflexivo sobre las practicas, y una mirada ética sobre la misma.

Toda préactica conlleva en la generacion y aplicacion del conocimiento, una posicion
valorativa, la cual parte de ciertos posicionamientos éticos. Cuando se produzcan infracciones
de estas normas éticas, es posible presentar una denuncia ante el Tribunal de Etica del Colegio
de Psicélogos. La declaracion de los principios universales de los psicélogos, proporciona un
marco moral de principios y valores éticos universalmente aceptables, basados en valores
humanos compartidos entre las culturas. La aplicacion de su propio marco moral en el desarrollo
de cddigos de éticay la revision de los codigos existentes puede ayudar a psicologos a responder

éticamente en un mundo en permanente cambio.

En el desarrollo del profesional de salud mental, se toma en cuenta algunos de estos

principios éticos, dentro de los cuales podemos destacar:

- el respeto por la dignidad de las personas y los pueblos: este deviene en el principio
fundamental, en el cual se asientan los deméas. Reconoce a los sujetos en forma
individual y colectiva, donde todos son merecedores del mismo respeto, y todos tienen
garantizados los derechos. Es importante reconocer y respetar las diferentes formas en
que este respeto se expresa en diferentes comunidades y culturas. Los valores asociados
van a ser el respeto por la dignidad y derechos de los seres humanos, la diversidad de
las personas y pueblos, la autonomia, la libre capacidad de las personas y comunidades,

su integridad e intimidad, y por la equidad y justicia en el trato de los seres humanos.

Las pautas de conducta parten de no realizar juicios discriminatorios en base a
raza, religion, sexo, edad, educacion, nivel social, u otra circunstancia, al seleccionar,
aceptar o realizar una practica, incluidas devoluciones a los consultantes e informes a
catedras o instituciones. Respetar la libre decision de los sujetos de la préactica de
participar en ella 0 no. En esto consiste el brindar adecuadamente el consentimiento
informado y los acuerdos de trabajo, delimitar el encuadre, a los sujetos que se
relacionen con el contexto de practica, y preservar la confidencialidad de los datos
obtenidos.
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el cuidado competente del bienestar de las personas: deviene importante en cuanto a
la importancia y atencién de nuestro lugar como practicantes en este caso, por el

bienestar de los sujetos que forman parte de la experiencia de préctica.

integridad: es fundamental para la adquisicion y produccion del conocimiento
vinculado a la formacion en psicologia, incluidas las practicas. La integridad estd basada
en el desarrollo de comunicaciones y actitudes honestas, abiertas y precisas. Incluye
reconocer y evitar involucrarse en situaciones de deshonestidad académica, incluso en
la realizacion de practicas que impliquen un crédito o beneficio inmerecido o un
perjuicio para terceras personas, 0 que se asocien a conflictos de intereses y relaciones
maltiples. Los valores asociados son la veracidad, honestidad, exactitud en
comunicaciones y actitudes. Resulta importante este principio a la hora de realizar las
practicas, con respecto a que, si no hay una nocion de integridad oportuna, la vivencia
no podra ser experimentada de la manera mas optima. Valores como la honestidad en el
momento de realizar las practicas devienen fundamentales, en cuanto a las vivencias y
la estrecha relacion con cuestiones intimas y fundamentales del sujeto como lo es el

contexto laboral y lo que significa el trabajo para las mismas.



VIII.
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VII1.1 RECUPERACION DEL PROCESO VIVIDO

Durante las primeras semanas del afio 2022, se llevaron a cabo las primeras clases de la
catedra Préctica profesional supervisada, en donde se dio lugar a la presentacion de la materia,
se administro informacidn con respecto a los contextos, y luego la documentacion que deberia
ser presentada. Este momento lo vivi con mucho entusiasmo, ganas y también miedo por no
poder realizarlas, ya que no estaba asegurado que de forma condicional se pudiera dar inicio a
las précticas debiendo una materia, como era mi caso. Por suerte esa peticion fue aprobada, por
lo que pude continuar con este proceso, comunicando asi mis tres contextos seleccionados. Por
curiosidad y gustos, mis tres contextos seleccionados fueron el de clinica, juridica y el
organizacional laboral. Por una cuestion de protocolo di lugar a la estratificacion, pero el lugar
era insignificante para mi, ya que me gustaban los tres y lo interpreté como una oportunidad de

enriquecimiento y aprendizaje para mi formacion como futuro profesional.

Una vez realizadas las entrevistas, se seleccion0 a los estudiantes en los contextos e
instituciones en donde iban a llevar a cabo la experiencia de la practica. En mi caso particular,
el momento me llegd de manera repentina y sorpresiva, ya que, si bien me gustaba, no pensé
quedar en el contexto organizacional laboral, al haberlo seleccionado en Gltima instancia. Lejos
de desmotivarme, lo asumi como un lindo desafio para poder llevar adelante las préacticas, donde
aprenderia algo nuevo y en mas profundidad sobre lo que ya habia captado mi atencion a lo
largo de la carrera (el cursado de la catedra psicologia organizacional laboral), pero los
sentimientos de angustia y miedo por no haber rendido todavia la materia pendiente seguian

presentes.

Mientras tanto, en la catedra de practicas se fueron trabajando cuestiones como los
aspectos eticos a la hora de vivenciar la experiencia, la ley de salud mental actualizada y como
ésta se vincula con el posicionamiento que deberiamos tener a la hora de realizar las practicas.
Esto me motivd a seguir por este camino, ya que cada clase resultaba mas interesante y

enriquecedora con respecto a nuestra formacién como futuros profesionales.
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Pasaron dos semanas y pude aprobar la materia que condicionaba mi transitar en las
précticas, lo que trajo una tranquilidad necesaria para llevar a cabo el transcurso del afio y la
experiencia seleccionada. De esta manera, se autoriz6 por parte de los directivos el contacto

con la institucion.

La practica en la que fui seleccionado ocurriria en una empresa privada, destinada a
comercializar productos deportivos. Nuestro lugar como practicantes deviene en observador
participante, en el cual se brinda y proporciona un ambiente de ensefianza y aprendizaje, en pos
del enriquecimiento a nuestra formacidén como futuros profesionales. Esta experiencia se realizd
junto a una compafiera, donde por cuestiones organizativas y de espacio, debimos dividirnos
para concurrir a las practicas, ya que las mismas fueron presenciales. La experiencia iba a

realizarse especificamente en el area de recursos humanos de dicha institucion.

La reunion de presentacion se llevo a cabo con una estudiante, la que seria mi compariera
de précticas, nuestra tutora y los representantes de la organizacién. En la reunién se di6 lugar a
una charla amena, donde nos recibieron de una manera cordial y respetuosa, lo que me motivo
a participar de la experiencia. Si hubiese sido distinto, podria haber afectado mi posicién con
respecto a la vivencia. En ese primer encuentro se hablaba de términos especificos del campo
gue me costaba entender, por lo que mis sentimientos de ansiedad y miedo se hicieron presentes,
relacionados a la idea de no poder “estar a la altura” o ser insuficiente para poder realizar las

précticas de una manera Optima.

Asi fue, que la ansiedad y otros sentimientos de por medio, sirvieron de motivador para
gue pueda interiorizarme mas con el contexto, por lo que empecé a leer cada vez mas la
bibliografia relacionada, para asi poder obtener un aprendizaje mas completo y una experiencia
fructifera.

Nuestro lugar dentro de la empresa era inserto en el area de Recursos Humanos, en
donde ibamos a acompanar el trabajo del psicélogo que se encargaba de diversas tareas dentro
de dicha area. Nuestro rol como pasantes era el de observador participante, pudiendo registrar
todo lo que pasaba, y también realizar algunas tareas a pedido de la empresa. Nos dividieron
con mi compafiera en horarios distintos, por lo que ya no seria de a dos si no individual la
modalidad a la hora de concurrir a la organizacion, siendo asi que mi perspectiva cambié con
respecto a mis expectativas. Ya no estaria acompafado, si no que iria solo. Esto generaba

incertidumbre y miedo con respecto a lo que fuera a pasar y como se me iba a recibir.
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El recibimiento por parte del area fue ameno, se me proporcioné un espacio, escritorio
y computadora para poder desenvolverme y realizar mis actividades sin ningun impedimento.
Los primeros dias, hasta semanas, resultaron algo incomodas con respecto al lugar que debia
ocupar dentro de la empresa, como y cuando preguntar algo, las tareas que podia y no hacer,
pero sobre todo el pensamiento que predominaba era el de no querer molestar, por lo que mi
lugar era més pasivo y hasta algin momento resultaba aburrido. Fueron pasando los dias y me
fui acomodando, tanto yo como mis compafieros en la organizacion, ya que también entendi
que era su primera vez recibiendo un practicante de este estilo, y comprendi asi que seria un

aprendizaje de ambos lados.

Con el transcurrir del tiempo, fui aprendiendo muchas cosas dentro de la empresa, pero
algo que llamo la atencion en mi fue algo de las expectativas que tenia con el rol del psicélogo
dentro de una organizacién y como ésta se desenvuelve, ya que me sorprendio las tareas en las
que se desempefiaba éste, y como algunas no estaban en nada relacionadas con lo que habia
visto en la carrera. El psicologo dentro de la empresa desempefiaba labores multifuncionales en
las que en algunos casos realizaba tareas administrativas, por ejemplo, donde con respecto a lo
gue me esperaba sorprendid mi transitar por la experiencia de practica. Asi aprendi que el rol
del psicologo en el area laboral organizacional estd vinculado a muchas otras tareas, y las
mismas requieren de un lenguaje exclusivo en el cual debia naturalizarme, que, si bien esto me

asusto, lo tomé como un desafio para seguir apropidandome de diversos conocimientos.

Todo paso que dimos dentro de las practicas, fue supervisado por nuestra tutora dentro
del contexto, lo cual me aport6 tranquilidad a la hora de realizar la experiencia. Lo que sucedia
dentro de mi vivencia en la empresa era revisado por ella, lo que aportd seguridad en cuanto a
las decisiones y los momentos que fuimos transitando, tanto los buenos, malos, los momentos

de inseguridad, entre muchos otros.

De a poco, con el pasar de los dias, fui tomando mas protagonismo y realizando de a
poco cada vez mas tareas, tanto propias del campo de la psicologia, como entrevistas, asistencia
en psicotécnicos, etc. como en labores mas administrativas propias del campo de recursos
humanos. Me puso contento saber que cada vez pude tener un lugar mas activo dentro de la
empresa, y que, si bien quedaba mucho por aprender, poder realizar de a poco més actividades
es algo que me confortd. La cuestion de los vinculos personales dentro del ambito

organizacional resulté un desafio, siendo algo que aprendi con el pasar del tiempo. La confianza



58

con los deméas miembros de la empresa fue algo que se fue desarrollando de a poco, siendo asi

que cada dia que pas6 se tornd un poco mas agradable asistir al establecimiento.

Hubo momentos en los que la frustracion se hizo presente, como cuando no habia tareas
para realizar o mi referente en la empresa de alguna manera no encontré una actividad para

aportar, por lo que a veces se hizo largo y tedioso el transitar por el dia de practicas.

Con respecto al eje de sistematizacion, mi intencion recaia en sefialar los aspectos de la
experiencia que mas interés despertaban en mi. No es posible sistematizar todos los temas o
aspectos presentes en el transcurrir de mi préctica, por lo que traté de seleccionar un hilo
conductor que la atraviese, referido a los aspectos centrales que despertaron mi interés en el
dinamismo de la aventura. Desde un primer momento despertd en mi gran curiosidad la temética
correspondiente al proceso de seleccion dentro de la empresa, y el rol que adopta el profesional
psicologo en relacion a este. Fui interiorizando y captando mi atencion en esa tematica, aunque
empecé a aproximarme también en tematicas como la cultura organizacional o la posicion
organizacional frente al despido, pero termin6 tomando el protagonismo correspondiente el
quehacer del psicologo en el proceso de seleccion de personal, abordando una técnica que
resultd de interés en mi ya que no lo habiamos estudiado a lo largo de la carrera, ademas de que
era el Unico disefiado particularmente para este tipo de tareas en el marco del rol del psicélogo,
por lo que lo seleccione como eje de sistematizacion, y desde ésta temética es que se desarroll6
mi trabajo integrador final.

Desde que fue seleccionado el eje de sistematizacion, las practicas tomaron una
direccionalidad mas interesante ya que la experiencia iba a ser direccionada a cierta tematica
especifica dentro de todo lo que se pudo observar en la organizacion con respecto al contexto
de la psicologia laboral organizacional. De manera gradual fui ocupando un lugar mas activo
dentro de la empresa, donde pude formar parte de los procesos de seleccion que se realizaban
en la organizacidn, y también realizar algunas tareas relacionadas. Esto resulté reconfortante
para mi, ya que pude sentirme parte del equipo de trabajo de recursos humanos de la empresa,
y también el realizar tareas vinculadas al rol del psicologo en este campo como entrevistar,
poder observar el analisis de distintos perfiles y demas a la hora de tomar una decision con
respecto a si se incorporaban ciertos recursos 0 no a la empresa, resultd fructifero para mi

experiencia de practica.
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Asi, con idas y vueltas, con las expectativas que se cumplieron y las que no, y las que
quedan por cumplir, siguié transcurriendo mi experiencia dentro de las practicas, donde el
aprendizaje fue lo més importante en este momento, el poder captar todo el conocimiento
posible para mi formacién como futuro profesional devino en lo mas enriquecedor y fructifero

para mi persona.

Tuvimos una despedida amena, donde se nos hizo regalos, pudimos devolver nuestras
sensaciones y asi cerrar el ciclo. El vinculo con los profesionales con los que nos tocé compartir
la experiencia resultd muy bueno y posibilitante para el aprendizaje en cada momento, la
predisposicion de la empresa para con nosotros no pudo haber sido mejor y terminar esta
préactica resultd una experiencia muy gratificante en mi desarrollo como estudiante y futuro

profesional.

VIII.2 ANALISIS Y SINTESIS

El andlisis de la experiencia vivenciada durante el afio 2022 en el area de recursos
humanos de una empresa privada, gira en torno a tres grandes apartados que guardan relacion
con los tres objetivos especificos planteados en el presente trabajo: identificar y analizar la
importancia de la técnica proyectiva de dos personas trabajando en conjunto con otras técnicas
utilizadas por el profesional psicélogo en los procesos de seleccion de personal realizados en
una empresa privada en el afio 2022; poder identificar y analizar los aportes de la técnica
proyectiva “dos personas trabajando” al ejercicio profesional del psicélogo en el marco de los
procesos de seleccidn de personal realizados de mayo a noviembre en una empresa privada; y
caracterizar y analizar qué tipo de competencias identifica la técnica proyectiva de dos personas
trabajando en el marco de los procesos de seleccion del personal realizados en una empresa

privada en el periodo de mayo a noviembre.

Desde una aproximacion al proceso de seleccion del personal desde la perspectiva del
psicologo, en cuanto a la tarea y su contexto, es que se ubica dicho desarrollo en un lugar de
relacién entre la realidad de la organizacion en la que se llevaron las practicas en el corriente

afo 2022, y el contexto social en el que ésta se inserta. Es asi que el rol del profesional psicélogo
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resultd significativamente importante al contar con conocimientos de ambos campos, a fin de
poder conciliar y satisfacer las necesidades de una parte, la empresa como cliente interno, con

las posibilidades existentes de la otra, el contexto social externo.

El profesional con el que tuve la oportunidad de llevar a cabo las practicas se encuentra
formado para percibir y comprender la conducta humana, y es en la tematica especifica de la
seleccion del personal que utilizd sus recursos para comprender las caracteristicas y necesidades
del contexto solicitante y realizar una lectura diagndstica y pronoéstica de los candidatos
posibles, en términos de competencias y potencialidades relacionados con el puesto para el que

se postularon los distintos candidatos.

En una organizacion que tiene como objetivo la comercializacion de productos
deportivos, la seleccion de los mejores perfiles para las distintas areas es crucial para garantizar
el crecimiento, sustentabilidad y desarrollo del negocio. La importancia de esta tarea radica en
la necesidad de contar con recursos humanos altamente competentes y comprometidos, capaces

de impulsar el desarrollo y la excelencia en cada una de las areas funcionales de la organizacion.

Durante el periodo comprendido entre mayo y noviembre del afio 2022, en el area de
recursos humanos se destacd la figura del psicélogo y su papel fundamental en los procesos de
seleccion de personal. EI profesional resultd un aliado estratégico de la organizacion
contribuyendo a la identificacion y evaluacién de los candidatos mas idéneos para cada puesto,
basandose en criterios significativos y técnicas particulares especializadas en la evaluacion del
potencial de los recursos. Asi, la organizacion buscé seleccionar a los mejores perfiles para sus
distintas areas. Cada uno de estos departamentos desempefia un rol clave en la generacién de
valor y en la creacion de una experiencia positiva para sus clientes. Por lo tanto, resulté esencial
que los recursos seleccionados posean las competencias, conocimientos y habilidades

necesarios para llevar a cabo sus funciones de manera eficiente.

El profesional psicologo desempefidé un rol protagdnico en los distintos procesos de
seleccidn, llevando a cabo las diferentes instancias desarrolladas por parte del equipo de
recursos humanos de la organizacion. A continuacion, se detallan los distintos procesos de
seleccion llevados a cabo en el transcurso de la experiencia vivenciada en el afio 2022, en un

periodo de mayo a noviembre.
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VIIL2.1 LA IMPORTANCIA DE LA TECNICA EN CONJUNTO CON OTRAS
HERRAMIENTAS UTILIZADAS POR EL PROFESIONAL PSICOLOGO EN
LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL REALIZADOS

A la hora de llevar a cabo el analisis del presente apartado, se tendrd en cuenta los

procesos de seleccion realizados de mayo a noviembre del 2022.

VIIL2.1.1 Administrador de productos

El objetivo de este puesto reside en el garantizar la correcta identificacion, clasificacion
y diagramacién de los productos dentro del catdlogo durante todo su ciclo de vida actualizando
los mismos en el sistema de gestion de productos. El administrador de base de datos-producto
es el responsable de mantener los registros actualizados. A su vez, es el encargado de hacer la
revision de imagenes, su calidad y distribucion para proveedores y servicios asociados. En
cuanto a sus funciones es el encargado de recopilar informacion relevante de los productos

como su nombre, descripcion, caracteristicas, precios y fotografias.

Se llevé a cabo un proceso de busqueda y reclutamiento por parte de la empresa para
este puesto que resulto significativo en cuanto a las competencias requeridas, entre las que se
destacaron el conocimiento del mercado deportivo, sobre todo un solido conocimiento de la
industria deportiva, incluyendo las tendencias actuales, los productos y las demandas. También
dentro de las necesidades requeridas para el puesto se destacaba el poder de gestion de
productos, en cuanto a la capacidad de gestionar todo el ciclo de vida de los productos, desde
la conceptualizacidn y desarrollo hasta la comercializacién y el retiro. La gestion de proyectos
también es una competencia necesaria para el perfil ingresante en este puesto, ya que este
requiere del involucramiento en distintos proyectos al mismo tiempo, como el lanzamiento de
nuevos productos, la mejora de productos existentes o la expansion a nuevos mercados. Por
ultimo, la orientacion al cliente resultd una competencia necesaria para llevar a cabo de una

manera dptima el puesto, ya que este puesto debe mantener relacion con diversos clientes para
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optimizar el rendimiento. Debe ser un perfil capaz de entender y anticipar las expectativas de
los clientes, brindar un buen servicio y asegurar que los productos cumplan con los estandares

de calidad y funcionalidad esperados.

VIIl.2.1.2 Analista de abastecimiento.

Esta posicion desempefia un rol importante en la organizacion, siendo responsable de
garantizar un suministro eficiente y oportuno de productos deportivos para satisfacer las
necesidades del cliente. Este puesto implica la planificacion, seguimiento y control de las
actividades relacionadas con la gestion de abastecimiento de productos y la coordinacion con
proveedores. Este analista trabajara en estrecha colaboracién con diferentes departamentos y
areas de la empresa, para garantizar una gestion integral de la cadena de suministro. En cuanto
a las competencias necesarias y especificas requeridas para poder llevar a cabo este puesto, se
mencionan la capacidad analitica para interpretar datos y tendencias del mercado, identificando
patrones realizando proyecciones precisas; las habilidades de negociacion y gestion de
relaciones con proveedores; orientacién a resultados; habilidades de resolucion de problemas y
capacidad para trabajar en un entorno dindmico y bajo presion; habilidades comunicacionales,

tanto oral como escrita.

VIiL2.1.3 Analista comercial.

Este puesto por su parte, implica la responsabilidad del analisis y evaluacion del
desempefio comercial de la empresa, el poder identificar oportunidades de crecimiento y apoyar
en la implementacion de estrategias para impulsar las ventas y maximizar los resultados. Las
principales responsabilidades de este puesto requieren el anélisis del mercado, seguimiento de

ventas, elaboracion de informes, y apoyo en la planificacion estratégica. Este puesto de analista
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comercial requiere de diversas competencias que permitan realizar eficientemente las

responsabilidades mencionadas, dentro de las cuales se encuentran:

1. Andlisis y pensamiento critico: la capacidad para recopilar y analizar datos e
informacién vinculada a lo comercial, identificar patrones y tendencias, siendo
importante poder generar ideas y soluciones creativas a partir del analisis de la

informacion.

2. Conocimientos en andlisis de mercado: capacidad para interpretar los datos recopilados

y generar recomendaciones basadas en el analisis.

3. Habilidades cuantitativas: la capacidad para trabajar con numeros, las habilidades
matematicas, la realizacion de calculos resultan esenciales para un buen desempefio en

este puesto.

4. Comunicacion efectiva: las habilidades de comunicacion verbal y escrita para la
presentacion de informes, explicar, analizar y compartir resultados de manera clara y

concisa.

5. Orientacidn al cliente: capacidad para comprender las necesidades y expectativas de los
clientes y utilizar ese conocimiento para poder desarrollar estrategias comerciales

efectivas.

6. Trabajo en equipo: la capacidad para colaborar con otros departamentos y equipos para
alcanzar los objetivos comerciales comunes, la habilidad para trabajar en conjunto,

compartir informacién y contribuir al desarrollo colectivo.

7. Proactividad.

VIIl.2.1.4 Auxiliar de control de gestion y finanzas de mercados externos

Este puesto es el responsable de apoyar en la gestion y control de las actividades
financieras y comerciales relacionadas con los mercados internacionales de esta organizacion.

Este rol desempefia un papel fundamental en la recopilacion, analisis y presentacion de
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informacién financiera y de gestion para respaldar la toma de decisiones estratégicas y
operativas de la organizacion. Las competencias requeridas identificadas para llevar a cabo de

una manera efectiva son:

1. Conocimientos financieros: capacidad para comprender y analizar informacion

financiera, asi como elaborar presupuestos y prondésticos.

2. Habilidades analiticas: habilidad para recopilar, organizar y analizar datos identificando
oportunidades de desarrollo y mejora.

3. Orientacion al detalle: capacidad para realizar un seguimiento preciso de los

indicadores, detectar problematicas.

4. Pensamiento estratégico: habilidad para comprender el panorama general del negocio y
contribuir con ideas y acciones que impulsen el crecimiento y la rentabilidad en los

mercados externos.

5. Comunicacion efectiva: capacidad para transmitir informacion de manera clara y

concisa, tanto oralmente como escrita, en diferentes niveles de la organizacion.

6. Orientacion al cliente: disposicién para comprender las necesidades de los clientes

internacionales y adaptar las estrategias y acciones en consecuencia.

VIIL.2.1.5 Analista hard en recursos humanos

Esta posicion dentro de la empresa esta relacionada con el apoyo en la gestion de los
aspectos técnicos y operativos relacionados con la administracion de los recursos humanos de
la empresa. Este rol desempefia un papel fundamental en distintos procesos donde se apunta

que la empresa cuente con los recursos adecuados para alcanzar sus objetivos estratégicos.
Dentro de las competencias requeridas para poder llevar a cabo este puesto, se destacan:

1. Orientacion al detalle: habilidad para llevar a cabo tareas administrativas con precision

y exactitud, manteniendo registros actualizados y confidenciales.
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2. Comunicacion efectiva: capacidad para comunicarse de manera clara y concisa, tanto
verbal como escrita, con diferentes areas de la organizacion y los diferentes empleados

que las conforman.

3. Orientacion al servicio: disposicion para brindar un excelente servicio a los empleados,

demostrando empatia, paciencia y respeto en todas las instancias.

Estos distintos procesos de seleccion llevados a cabo en el tiempo esclarecido, se
desarrollaron en distintas etapas: una etapa de reclutamiento donde se hizo el primer
acercamiento a los distintos postulantes, la evaluacion psicologica, y la devolucién al cliente
interno. Este apartado guarda estrecha relacion con la etapa de evaluacion psicoldgica, ya que
es en la que se administr6 el T2PT y las demas técnicas implementadas. Esta instancia se ubica
como un eslabon especifico dentro de una cadena progresiva de técnicas orientadas al
conocimiento y la evaluacion de los postulantes. En esta etapa del proceso se utilizé una bateria
de técnicas y herramientas como una propuesta que llevo a cabo distintas instancias a las que
los y las postulantes debieron responder. Entre las herramientas administradas se utilizod la
técnica de las dos personas trabajando, la cual tomé relevancia en el andlisis inter-test en
conjunto con otras técnicas, tanto proyectivas como la de la persona bajo la lluvia y el
cuestionario desiderativo, como un conjunto de entrevistas (virtuales y presenciales), que seran

desarrolladas a continuacion en relacion a los aportes de cada una de ellas.

VIIL.2.1.6 Técnica proyectiva “la persona bajo la lluvia”

El test de la persona bajo la lluvia es una técnica difundida de manera oral, no sabiéndose
a ciencia cierta quien es su autor. Algunos autores atribuyen su creaciéon a Arnold Abrams y
otros, a Abraham Amchin (Hammer, 1969). Esta técnica permite identificar cual es la imagen
corporal del individuo ante condiciones ambientales adversas, en donde la lluvia representaria

el elemento perturbador (Hammer, E; 1969 y Querol, S. y Chaves Paz, M.; 2010).

Esta técnica ayudd a entender como las personas perciben y responden a situaciones

problematicas, en el contexto laboral. Para la administracion de esta técnica se utilizaron los
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materiales estandarizados y se siguid la consigna predeterminada ya que de ello depende una
interpretacion véalida y confiable. Al examinado se le brind6 una hoja blanca A4, l1&piz y goma
y se le solicité de modo claro “dibuje una persona bajo la lluvia”. Cuando el examinado realizé
consultas sobre como hacer el dibujo que se le respondi6é que lo hiciera como desee, de tal

manera que no se le condicione y que el producto tenga la mayor saturacion proyectiva posible.

En el contexto de los procesos de seleccion llevados a cabo por la empresa en la que se
realizaron las practicas profesionales, se decidi6 administrar la técnica proyectiva
exclusivamente a través de dibujos, sin requerir la presentacion de una historia adicional por
parte de los postulantes. Esta decision fue tomada debido a circunstancias de urgencias y
limitaciones de tiempo que afrontaba la empresa en ese momento, pero a pesar de la ausencia
de la narrativa que usualmente acompafia a esta técnica, se obtuvo valiosa informacion a través

de los dibujos de los candidatos.

En los analisis realizados, los resultados de las figuras dibujadas por los participantes
de los procesos de seleccion realizados en la empresa privada durante el afio 2022, se pudieron
revelar aspectos importantes sobre la personalidad de los candidatos, como su nivel de
autoestima, los recursos defensivos existentes ante una situacion adversa en el entorno laboral,
como aquello a lo que apela el sujeto en situaciones de presion. Aunque originalmente fue
concebida para su uso diagnostico en el contexto clinico, la técnica proyectiva de “la persona
bajo la lluvia” result6 relevante y ttil para comprender como se perciben ante situaciones de
presion y estrés ambiental, como las vivencian, si pueden desplegar recursos defensivos
efectivos o0 no. De este modo, la adaptacion de esta técnica al &ambito laboral permitio obtener
informacidn valiosa sobre las caracteristicas, emociones y percepciones de los postulantes en

relacion con situaciones laborales desafiantes y adversas.

En los procesos de seleccion llevados a cabo en la empresa, esta técnica permitid
detectar si los candidatos contaban con los recursos para afrontar situaciones adversas,
complejas y novedosas en el escenario del trabajo, y ademas, permitié al profesional psicélogo
inferir si los candidatos se encontraban experimentando una angustia significativa en ese

momento.

Con la técnica de la persona bajo la lluvia se evidenciaron los recursos de los sujetos,
siendo la figura dibujada una representacion de si, el paraguas sus recursos y la lluvia representd

el evento estresante. Como toda produccion en la cual el sujeto proyecta aspectos de si mismo,
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también aparecen elementos culturales que determinan que es valorado o no, amenazante 0 no,
para una cultura determinada. Se mantiene el consenso acerca de que la lluvia constituye un
factor ambiental estresante, aunque existen zonas del pais, incluso del interior de Cérdoba, en
donde la lluvia representa un fendmeno atmosférico valorado, por la sequia que atraviesan

determinadas regiones.

Asi, el profesional interrogd y analiz6 los recursos implementados por el sujeto,
incluyendo las defensas funcionales que utiliza para hacer frente a situaciones adversas en el
contexto laboral. También se mantuvo atento a las defensas funcionales fracasadas, ya que
pudieron manifestarse en los dibujos y ser un indicador de una potencial dificultad para que
estos postulantes pudieran desempefiarse de manera éptima en los puestos a los que buscaban

aplicar.

En conclusion, la técnica proyectiva de la persona bajo la lluvia resulto una herramienta
atil para el profesional psicologo, ya que proporciond informacion valiosa sobre la
personalidad, emociones y conflictos internos del individuo en situaciones de presion, contar
con estos datos resultdé importante ya que en todo puesto de trabajo pueden ocurrir situaciones
de apremio para el sujeto y es importante, tanto para el examinado como para la empresa, que

la persona pueda desenvolverse en un ambito que no le sea perjudicial.

VIL2.1.7 Cuestionario desiderativo

Esta técnica en sus inicios fue llamada test desiderativo y fue creada en 1949 por los
psiquiatras espafioles José Maria Pigem Serra y José Cdrdoba. En Argentina fue modificada
por Jaime Bernstein en 1956 y lo Ilamé Cuestionario Desiderativo, siendo esta versién la que
se utiliza en la actualidad como herramienta diagndstica en el ambito clinico, laboral y forense,

administrandose a nifios, adolescentes y adultos (Sneiderman, 2012).

Es una técnica sencilla en cuanto a su administracion, ya que es corta, econémica y por
sobre todo rica en cuanto a sus alcances, debido a que se puede ahondar en el conocimiento de
la subjetividad de los sujetos evaluados. A través de esta técnica, se le solicitd al sujeto que
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seleccione simbolos de identificacion positivos y negativos para luego, argumentar el motivo
de su eleccion. Esta técnica permitio detectar la capacidad simbdlica de los sujetos evaluados,
la tolerancia a la frustracion y la elaboracion de pérdidas. En cuanto a esta herramienta, se
evidenciaron caracteristicas y rasgos de caracter de los sujetos entrevistados, donde se observo
el despliegue del repertorio defensivo con el que el evaluado contaba y la eficacia de sus

recursos.

El cuestionario desiderativo cuenta con dos partes: en la primera parte se realizaron
preguntas que promueven la expresion verbal de por lo menos tres elecciones de valoracion
positiva, y en la segunda parte, el sujeto realizo tres elecciones negativas. En las positivas, se
evidencio el repertorio defensivo de los sujetos y en las negativas, el temor de lo que ocurriria
si fracasan las defensas. Es asi que se evaluaron tanto aspectos formales como la posibilidad de
adecuarse y responder a la consigna, los tiempos de reaccion, aspectos de contenido, siendo
estos la categoria y caracteristicas del simbolo elegido, los atributos que se enfatizaron, la

relacion entre el simbolo y la argumentacién, y el grado de creatividad de los evaluados.

En el contexto en el cual se desarrollaron las practicas, el laboral, resultd importante
analizar los éxitos o fracasos en términos de las respuestas de los entrevistados. Estas
afirmaciones refirieron varios aspectos de la personalidad incluyendo la autoestima,
autoconfianza, la sociabilidad, la emocionalidad y la capacidad de adaptacion al cambio,

dependiendo la respuesta, y si el sentido es significativo, las modalidades de interrelacion.

En el contexto de los procesos de seleccién de personal este cuestionario aportd
informacién importante para el andlisis de los postulantes por parte del profesional psicélogo.
En primer lugar, ayudo al selector a explorar los aspectos méas valorados y rechazados del
examinado, lo que resulté util para seleccionar a aquellos que mejor se adapten al perfil y las
necesidades de la organizacion. Ademas, esta técnica permitid inferir en algunos casos cuéles
eran las expectativas sobre el ambiente laboral, lo que permitié al profesional psicélogo inferir
en algunos casos sobre las expectativas sobre el ambiente de trabajo. Esta informacion sobre
las expectativas de los candidatos fue analizada en relacion al ambiente de trabajo, la cultura
organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional. Esto resultd relevante para
identificar aquellos postulantes que tienen un grado importante de compatibilidad con la cultura
y los valores de la empresa, y que pueden estar mas 0 menos motivados y comprometidos en el

trabajo a corto, mediano y largo plazo.
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Asi, este tipo de herramientas permitié explorar, en las distintas oportunidades de
evaluacion psicoldgica de los procesos de seleccion realizados de mayo a noviembre del 2022
en una empresa privada, los deseos, intereses y preferencias de los postulantes en relacion con
su personalidad y su manera de enfrentar el mundo. Ademas, la técnica resulté de ayuda para
el analisis del profesional psicologo en el conocimiento del sujeto en cuanto a si este cuenta con
mecanismos defensivos efectivos y variados y la tolerancia a la frustracién, entre otras. Esto
resulté fundamental a la hora de seleccionar distintos perfiles, ya que en la préctica realizada se
evidencio un entorno laboral en constante cambio, y asi la necesidad de colaboradores que
puedan adaptarse a nuevos escenarios y desafios. La tolerancia a la frustracion resulté una
capacidad significativa en cuanto a la bldsqueda de nuevos recursos humanos, ya que la
resolucion de problemas en este entorno laboral se evidencié importante, donde los proyectos
Ilevados a cabo en la empresa pueden encontrar obstaculos o dificultades, lo que puede generar
cierta frustracién, y esto llevd a la basqueda de sujetos con cierta flexibilidad que permita
explorar soluciones alternativas cuando las cosas no sucedan como se esperaba desde un
principio. En relacion a esto, resultaron importantes las relaciones interpersonales y la
flexibilidad, ya que un sujeto que cuente con estas capacidades permitia adaptarse a las distintas
dindmicas laborales y una comunicacion positiva que permita resolver distintas problematicas
de una manera constructiva, sin que la frustracion y el estrés impidan una comunicacion

saludable.

VIIL.2.1.8 La entrevista

En relacion a la entrevista, ésta resultd una herramienta importante a la hora de llevar a
cabo un proceso de reclutamiento y seleccion y méas ain en la etapa de la evaluacion psicologica.
Se trata de, como menciona Richino (1996), “una situacion bipersonal entre el profesional y el
postulante, con la intencion de establecer una relacion, acotada en tiempo y espacio, a través de

la cual cada participante pueda obtener su proposito” (p 106).

Para el profesional psicélogo en esta instancia, el objetivo consistié en conocer al

candidato y asi advertir ciertas caracteristicas personales, habilidades, experiencia laboral,
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contrastandolo con el perfil que se estaba buscando. En cambio, para el postulante, resulté una
oportunidad para desplegar recursos propios, satisfacer las expectativas de la empresa y
conseguir el empleo para el cual se postuld

Las entrevistas de los procesos de seleccion que pude presenciar me permitieron
comprenderlas como herramientas fundamentales ya que ellas fueron el primer contacto cara a
cara con los postulantes, algo que enriquecié el analisis general de éstos. Observé en mi
experiencia de précticas las distintas modalidades de la entrevista y como estas se vieron
obligadas a mutar o desarrollarse de una manera a la que no se estaba acostumbrado, por
consecuencia de la pandemia ocasionada por el COVID 19. La pandemia ha tenido un impacto
significativo en muchos aspectos de la vida cotidiana, y se observd como una de las areas que
ha sido especialmente afectada fue el contexto laboral. En particular, la entrevista laboral sufrio
una serie de cambios y mutaciones en respuesta a la pandemia: entre otras modificaciones, la
pandemia potencio6 la modalidad de las entrevistas, las cuales venian desarrollandose por Skype
desde hace algunos afios con postulantes que se encontraban en otros puntos geograficos, pero
al ser obligatorio el confinamiento, se decidid desde la empresa hacer la totalidad de las
entrevistas a travées de plataformas como Meet 0 Zoom. Esto ha sido en gran parte para evitar
el contacto fisico y reducir el riesgo de propagacién del virus. De este modo, este tipo de
entrevistas evidenciaron la ventaja de permitir que los candidatos puedan realizar las entrevistas
desde cualquier lugar, lo que ha abierto nuevas oportunidades para los solicitantes de empleo
gue antes se veian condicionados por la distancia. Estos cambios en las entrevistas laborales
debido a la pandemia tuvieron un significativo impacto tanto para la empresa como para los
solicitantes de empleo. Es importante resaltar la transicion hacia las entrevistas virtuales, y
como esta tuvo una significancia en la forma en que se genera la transferencia-

contratransferencia entre el profesional psicologo y el postulante.

En una entrevista en persona, la interaccion cara a cara permitio a los candidatos v el
selector establecer una conexion personal y empezar a desarrollar una base para una posible
relacion laboral futura. Sin embargo, en una entrevista virtual, esta conexion resultd mas dificil
de establecer, lo que tuvo implicaciones para la percepcion de los candidatos sobre la cultura 'y

los valores de la empresa.

Por todas estas razones es que desde el area de recursos humanos solo se accedié a una

primera entrevista de manera virtual, de caracter aproximativa e informativa. En el caso de que
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algun postulante avance con el proceso, ya se proseguia con entrevistas focalizadas presenciales

donde se logré un contacto con el postulante en el contexto laboral real.

Asi es que, en funcion del conjunto de herramientas y técnicas, y todo esto en constante
relacion con el perfil que se decidid cubrir es que pudo captar informacion sobre fortalezas,
debilidades, habilidades, competencias y recursos personales, que podian adaptarse o no al
puesto que se necesitaba cubrir por parte del area de recursos humanos de la organizacién en la

que se desarrollaron mis practicas profesionales.

Es en la etapa de evaluacién psicologica o psicotécnica que la técnica proyectiva dos
personas trabajando devino importante en conjunto con otras herramientas, como entrevistas y
las demads técnicas proyectivas anteriormente mencionadas, ya que es en el conjunto de estas
que se brindd una informacion muy Gtil y puntual en relacién a cémo se llevaron a cabo, y de
esta manera, el profesional psicologo alcanzé una comprension mas profunda e integral del

postulante en los distintos procesos de seleccién llevados a cabo.

En este caso, el profesional psicélogo utiliz6 la técnica de dos personas trabajando
conjugado y armonizado con las demas técnicas ya mencionadas. Es asi que las técnicas en su
conjunto propiciaron una informacion vasta, de caracter en un principio descriptivo y luego
inferencial hasta arribar a lo metapsicoldgico, basandose en aspectos manifiestos apreciables a
través de los resultados. Cada tipo de herramienta aportd diferente informacién: se demostrd
mediante la administracion de las técnicas en conjunto como los postulantes manejaban sus
afectos, como aprehenden la realidad en su conjunto, si los afectos predominan sobre el
intelecto o no, si la razon controla sus impulsos, cuando, en qué circunstancias, etc. Fue en este
analisis pormenorizado donde el profesional psicdlogo encontro recurrencias y convergencias
que fueron aportando cada vez mas elementos para tomar una decision con respecto a cada

proceso de seleccion y los sujetos que participaban de los mismos en particular.

Hubo casos en los que en las distintas técnicas proyectivas se observaron rasgos o
aspectos que no habian podido ser advertidos en una entrevista inicial, lo que demostrd la
importancia de complementar las entrevistas con una bateria de técnicas y no tomar sélo una

entrevista o s6lo una técnica psicologica

El proceso de seleccién del personal en una empresa privada requirié la evaluacion
detallada de cada uno de los postulantes para identificar aquellos que mejor se ajusten al perfil

y las necesidades de la organizacion. En estos procesos, resulté importante la armonizacion y
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la integracion de todas estas herramientas que fueron desarrolladas, que acompafiaron en
conjunto con la técnica proyectiva de las dos personas trabajando dentro de una bateria de
técnicas y herramientas facilitadoras para llevar a cabo los procesos de seleccion del personal

en el afo 2022.

Tal como se mencion6 mas arriba, cobr6 una gran relevancia la comprension global del
psicélogo laboral puesto que un anéalisis atomista de cada técnica brinda una informacién
sesgada, y proporcionan desde lo tedrico y lo practico elementos que permiten analizar, pensar
y comparar los diversos perfiles en relacion al puesto a cubrir. También brindaron informacién
relevante de caracter descriptivo, basandose en aspectos manifiestos apreciables a traves de los
resultados que estas herramientas arrojan. Asi, es en su conjunto que las herramientas asistieron
al psicologo a explorar las posibilidades de un candidato y las limitaciones consideradas sobre

los puestos a cubrir.

VIIL2.2 LOS APORTES DE LA TECNICA PROYECTIVA “DOS PERSONAS
TRABAJANDO” AL EJERCICIO PROFESIONAL DEL PSICOLOGO EN LOS
PROCESOS DE SELECCION REALIZADOS

Los aportes de la técnica proyectiva “dos personas trabajando” como herramienta de
evaluacion para el profesional psicélogo en el marco de los procesos de seleccion de personal
realizados en el periodo de mayo a noviembre en una empresa privada, partieron de la
importancia de esta técnica sobre las demas, en la bateria previamente desarrollada, con
respecto a que es considerada una herramienta de evaluacion exclusiva para el ambito
organizacional. En ésta se evidenciaron aspectos de los postulantes en términos de liderazgo,
trabajo en equipo, relaciones interpersonales, rendimiento laboral, estabilidad emocional, entre

otros.

Durante el desarrollo de los procesos de seleccion, esta técnica otorgd aportes
significativos en relacion a la carencia de pruebas graficas destinadas a la evaluacion de la

personalidad de los postulantes en el contexto laboral. La situacion que plantea la consigna de
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la técnica, permitio examinar en los sujetos evaluados aquellas caracteristicas que se ponen en

juego en una organizacion, siempre en términos de vinculos y situaciones en el plano laboral.

La administracion de la técnica se llevo a cabo con una duracion de aproximadamente
unos 15 minutos por cada examinado. En la empresa en la que se desarrollaron mis practicas
profesionales, se aplicd de manera individual, y por tiempos y necesidades particulares de la

organizacidn, se decidi6 no aplicar la encuesta pertinente a la técnica.

A lo largo del periodo en el que se administrd la técnica proyectiva “dos personas
trabajando”, se pudo observar la riqueza de esta herramienta en cuanto a lo que permitioé conocer
sobre la personalidad del evaluado en relacion con el ambito laboral, como lo percibe, los
aspectos emocionales relacionados al entorno laboral, la manera en el que el sujeto percibe las
relaciones laborales, y las identificaciones relacionadas con el personaje dibujado. A

continuacion, se detallan cada uno de estos aspectos.

VIIL2.2.1 La personalidad en un contexto laboral

Este aspecto vinculado a los aportes de la técnica proyectiva de las dos personas
trabajando, se destaca en cuanto a lo que brind6 en el analisis de la personalidad de los sujetos
en la organizacién. Este factor se desempefid como un papel fundamental en la préctica con
respecto al contexto laboral, ya que se observo una influencia significativa del comportamiento,
las interacciones y los desempefios en el entorno de trabajo. Los rasgos distintivos de
personalidad de cada sujeto resultan determinantes en el desarrollo de puestos especificos, ya

gue cada puesto en particular requiere conjuntos distintivos de aquéllos.

La técnica proyectiva T2PT resultd enriquecedora con respecto a sus aportes en la
informacioén que permitié al psicologo comprender estos rasgos de personalidad de los
postulantes, resultando un aspecto clave en los procesos de seleccion y evaluacion del personal.
Con esto se pudo observar la significancia de, no solo las habilidades técnicas para realizar un
determinado trabajo, sino también de poder reclutar y seleccionar recursos que se ajusten a la

cultura organizacional, y puedan desempefiarse de manera efectiva en el puesto requerido.
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La técnica en cuestion resultd una herramienta valiosa para el psicologo a la hora de
ahondar sobre los aspectos de la personalidad de los postulantes, permitiendo asi observar y
evaluar como los individuos interacttan, colaboran y se vinculan entre si en un contexto laboral.
Luego del andlisis de los resultados obtenidos a través de esta técnica, es que el profesional
psicologo pudo identificar rasgos de personalidad relevantes que afectan a la dindmica del
trabajo y la productividad. Por ejemplo, en los resultados obtenidos en la técnica de un operador
de logistica se observaron rasgos de intolerancia y rigidez, sobre todo dificultando la tolerancia
al estrés, por lo que este rasgo de personalidad resulta importante para desarrollar
adecuadamente este puesto. Esto resultd de gran importancia a la hora de tomar una decision

con respecto a este candidato en particular.

VIIL.2.2.2 Aspectos emocionales relacionados al entorno laboral y la percepcion que los

sujetos tienen de las relaciones laborales

Con respecto a la percepcién del compariero/a de trabajo, la técnica proyectiva 2TPT ha
demostrado ser una herramienta valiosa para evaluar y comprender la percepcion que los sujetos

tienen de su entorno laboral.

Fue con esta técnica que el profesional psicdlogo obtuvo informacion subjetiva y
simbdlica a través de la representacion grafica de dos personas trabajando en un ambiente
laboral. Uno de los principales aportes de esta técnica es que permitié explorar de manera
indirecta los sentimientos, pensamientos, actitudes y vinculos de los sujetos en su entorno de

trabajo. Al solicitarles que dibujen dos personas trabajando, se pudo observar lo mencionado.

El anélisis de los dibujos obtenidos a través de esta técnica proporciond informacion
sobre la dindmica interpersonal, el grado de colaboracion, la jerarquia de roles y la interaccion
entre los individuos representados. Los detalles especificos en los analisis realizados pudieron
revelar la percepcion del sujeto sobre la calidad de las relaciones laborales y el clima laboral en

general.
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Ademas, esta técnica permitié identificar conflictos, tensiones o insatisfacciones que
pudieron existir hacia su &mbito de trabajo. Por ejemplo, en una busqueda para “analista de
compras jr”’ se evidenciaron indicadores de problematicas vinculadas con la comunicacién o
falta de colaboracién para con los compafieros. Estos hallazgos proporcionaron al profesional
psicologo informacion relevante para la toma de decision sobre la aptitud de este candidato, ya
que la comunicacion efectiva y la colaboracion con pares de la misma &rea o de otras, son

competencias fundamentales en una Analista de Compras.

Estos aportes contribuyeron a una mejor comprension de los sujetos evaluados y
brindaron bases solidas para la toma de decisiones con respecto a la seleccion del personal de

la organizacion.

Por otro lado, en relacién a los aspectos emocionales de los sujetos relacionados con el
entorno laboral y a la percepcion que los sujetos tienen de las relaciones laborales también se
pudieron ponderar contribuciones valiosas de la técnica en cuestion. Uno de los principales
aportes de esta técnica radica en su capacidad para explorar los aspectos emocionales presentes
en un contexto laboral. Al solicitar a los sujetos evaluados que dibujen dos personas trabajando,
se le brindd una oportunidad para que expresaran emociones y experiencias relacionadas con
su ambiente laboral. Los elementos emocionales presentes en los dibujos como las expresiones
faciales, la presién y calidad de los trazos o las posturas de los personajes dibujados, pudieron

revelar la percepcion emocional del sujeto hacia su entorno laboral.

Ademas, esta técnica también permitié explorar la manera en que el sujeto percibia las
relaciones interpersonales en un entorno de trabajo. Los detalles de los dibujos como la
proximidad entre las figuras, gestos o tipo de interaccion representada, proporciono al
profesional psicologo informacion sobre como el sujeto evaluado percibe las relaciones y la
dindmica interpersonal en su entorno laboral. Por ejemplo, en una de las busquedas se observo
una representacion con figuras cercanas y sonrientes, lo que indicd una percepcién positiva de
las relaciones laborales, mientras que en otro sujeto se observo una representacion con figuras
distantes y con expresiones negativas, lo que pudo revelar una percepcion de conflictos o

tensiones en el entorno labhoral.

De este modo, el andlisis de los dibujos obtenidos a través de esta técnica proyectiva
brindé una comprension mas profunda de los aspectos emocionales y de la percepcion de las

relaciones laborales por parte de los sujetos evaluados, siendo ambos aspectos de gran
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relevancia para indagar en un proceso seleccion. Por lo tanto, permite al evaluador identificar

problemas emocionales, conflictos o insatisfacciones en el entorno laboral.

Ademas, ofrecié una base sélida para la toma de decisiones del psicélogo en cuanto a
los procesos de seleccion, acerca de si avanzar o no con algun postulante para cierta basqueda

y determinado puesto.

A través de lo mencionado anteriormente se pudo comprender la valiosa informacion
de latécnica T2PT para la comprension de las emociones presentes y la manera en que el sujeto
percibe las relaciones en su ambiente de trabajo. Asi, estos aportes permitieron identificar tanto,
problematicas vinculadas con el entorno laboral, como potencialidades para que un sujeto
ingrese a la organizacion y lleve de manera oportuna un trabajo determinado en un puesto

especifico.

VIIl.2.2.3 El contexto laboral

En complemento con la percepcion del entorno laboral mencionado en el apartado
anterior desarrollaré a continuacién otros aspectos importantes sobre éste que el examinado

pone de manifiesto en la técnica.

Al solicitarles que dibujen a dos personas trabajando, se les brind6 la oportunidad de
plasmar visualmente elementos relacionados con su ambiente de trabajo, como el entorno fisico,

los objetos presentes, las caracteristicas del espacio y otros elementos relevantes.

El analisis de los dibujos obtenidos proporciond informacién valiosa sobre cémo el
sujeto percibe y experimenta el contexto laboral en cuanto a sus caracteristicas fisicas. Por
ejemplo, los detalles en los dibujos como la representacion de un entorno cadtico o bien
organizado, la presencia de los elementos simbdlicos relacionados con el trabajo o la
representacion de herramientas especificas, pudieron revelar la percepcion del sujeto acerca del
ambiente fisico y las condiciones de trabajo que son muy importante al momento de desarrollar

una actividad laboral.
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Ademas, esta técnica permitié identificar aspectos significativos del contexto laboral
que pueden influir en la percepcion y la experiencia del sujeto. En la busqueda de “analista hard
en recursos humanos” el dibujo representaba un ambiente estresante o poco acogedor,
interpretdndose como un indicador de una percepcion negativa o poco favorable del ambiente
laboral. Por el contrario, otros postulantes representaron un entorno laboral agradable y

colaborativo, revelando una percepcion positiva de éstos hacia el contexto laboral.

De esta manera, con la técnica en cuestion se obtuvo informacién valiosa que permitié
comprender como los sujetos percibian su entorno fisico y las condiciones de trabajo. Estos
aportes brindaron una visién mas completa de los postulantes con respecto a su contexto laboral,
proporcionando herramientas enriquecedoras para llevar adelante los procesos de seleccién en

la empresa.

VIIl.2.2.4 Andlisis cualitativo

Siguiendo con los aportes de la técnica proyectiva 2TPT, el analisis cualitativo de la
misma resulto significativo desde las contribuciones de la psicologia, en especial de las técnicas
proyectivas en el dmbito laboral, teniendo en cuenta lo especifica y diferencial de esta

herramienta.

Puntualmente, este tipo de analisis realzd la labor llevada a cabo por el psicologo
responsable de los procesos de seleccion en el periodo de mayo a noviembre del afio 2022 en
la empresa mencionada. De este modo, el psicologo logro poner de manifiesto su experiencia 'y
potencialidades diferenciales en relacion al area de recursos humanos de la organizacion,
enriqueciendo el estudio de los postulantes que participaron en los diferentes procesos de

seleccion.

Con respecto a los aportes de la valoracion cualitativa, se destacaron los analisis
intrafigural, interfigural y de los miscelaneos. A continuacién, se desarrollaran los tres aspectos

mencionados.
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VIIL.2.2.5 Anadlisis intrafigural.

Este andlisis proporciond aportes desde la informacion que brinda la figura principal
dibujada en la técnica, que, segun los aportes de Kaneko (2014) es la figura principal con la que
se proyecta el sujeto evaluado. En el aspecto intrafigural se analizaron aspectos estructurales de
los y las evaluadas, donde el dibujo revel6 indicadores de la percepcién de si mismo y del
contexto laboral. En los anélisis realizados sobre los dibujos estudiados, se encontrd en ellos
informacion acerca de una percepcién del medio ambiente laboral como adverso, angustioso y
abrumador, y al propio yo como inadecuado, mostrandose asi inseguros y no confiando en sus
capacidades. Esto se evidencio en cuanto al tamafio y la estructura de los dibujos, siendo las
figuras principales realizadas de tamafio pequefio. En el andlisis intrafigural también se
evidenciaron dibujos de tamafio medio, lo que represento sujetos con una valoracién adecuada
de si mismos y una adaptacion positiva a las tareas laborales, pudiendo asi experimentar
bienestar y satisfaccion a la hora de realizar el trabajo para el cual estaban siendo evaluados.
En casos donde los dibujos se observaban grandes, se infirié una infravaloracion del medio y
una acentuacién excesiva de si mismo. En estos casos se infirié que se trataba de sujetos que
reaccionan al ambiente laboral con sentimientos de expansion, presentandose una escasez de

autocritica, discernimiento y prudencia, y un exceso de autoconfianza.

Siguiendo con el andlisis intrafigural, aspectos de contenido otorgaron una informacién
valiosa al estudio de los postulantes. La expresion facial de las figuras dibujadas brind6
informacidn valiosa en cuanto a la personalidad de los sujetos: en los casos en los que se dibujo6
una expresioén sonriente, se interpret6 por el psicélogo un deseo de obtener la aprobacion de su
entorno laboral. En casos donde se dibujaban expresiones faciales tristes, se infirid
preocupacion por la situacion laboral actual. Con respecto a los 0jos, se evidencio en ciertos
casos 0jos vacios, lo que se infirid como dificultad para adaptarse a las normas y una actitud
critica hacia el entorno. Con respecto al contenido de las manos, se analizé el contacto social
de los evaluados, por lo que esto no evidencid ningun aspecto significativo a la hora de analizar

los distintos sujetos evaluados.



79

VIIL.2.2.6 Anadlisis interfigural

Con respecto al andlisis interfigural, éste deviene en lo integral de la técnica, el cual
consistié en examinar la relacion entre las dos figuras del dibujo y las interacciones que se
desarrollan entre ellas. Se considera personaje principal a la figura con la cual el sujeto se
identifica en la etapa de Post Drawing. Se presto atencion a aspectos como la altura y distancia
interfigural, la localizacién, la colaboracion laboral, y el compartimiento de las herramientas en

el dibujo.

En cuanto a la altura interfigural, se presentaron indicadores en los dibujos del personaje
principal realizados mas grandes que los secundarios, infiriendo asi la intencidén de asumir un
rol superior en las relaciones laborales, un sentimiento de competencia y de control sobre la
relacion laboral. En casos donde el personaje secundario se dibujé mas grande, se observé en
el sujeto evaluado un rol infantil en el &mbito laboral. Esto evidencio deseos de recibir apoyo y

estimulo constante para poder desempefiarse, presentando sentimientos de desvalorizacion.

En la distancia interfigural, se analizaron algunos contenidos: un contacto entre las
figuras evidencio una expresion de dependencia, la necesidad de una aprobacion constante,
relaciones cordiales en el entorno laboral y un buen trabajo en equipo. Una distancia cercana se
analizo un deseo de establecer relaciones estrechas en el ambito laboral, confianza y buen
trabajo en equipo. Una distancia significativa o lejania entre los dibujos, evidencié el
distanciamiento en sus relaciones laborales, pudiendo deberse a un conflicto significativo, y
dificultad para trabajar en equipo. Una distancia promedio, en relaciéon con un indice que
establece el autor, se infirid por parte del profesional psicologo como adecuadas relaciones

interpersonales en los sujetos evaluados.

Con respecto a la localizacion de las figuras, una localizacion superior del personaje
principal con respecto al secundario se analiz6 como un intento de ocupar una posicion superior,
de dominio o control de la relacién en el ambito laboral, y un sentimiento de superioridad y
competencia. Si el personaje principal se dibujaba con una localizacion inferior respecto al
secundario, evidencié un deseo de ocupar un papel infantil, sumiso o de sometimiento en el

contexto laboral.
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En la posicién interfigural, si ambas figuras se encontraban mirandose evidencié un
deseo de vincularse con el otro, y adecuadas relaciones interpersonales laborales. Si uno solo
miraba al otro, esto representd una evasion de los conflictos laborales, deseo de evitar un
enfrentamiento. Si ambos se dibujaron de espaldas, permitio inferir la necesidad de escapar del
control social, existiendo culpa y deshonestidad. Si las figuras no se miraban, se evidenciaba
un rechazo a las relaciones laborales, y una posible presencia de conflictos vinculados al entorno

laboral.

El compartimiento de herramientas resultaba una fuente de informacion respecto a los
sujetos evaluados en cuanto a si las figuras compartian herramientas entre si, evidenciando esto
informacion relacionada a la capacidad para trabajar en equipo. Si las figuras no compartian

herramientas, se apreciaba independencia y autonomia.

Por ultimo, en el andlisis interfigural se analizo el rango de las figuras. Si el rango de la
figura principal era superior, se inferia como el deseo de ocupar una posicion de liderazgo o
dominancia, y una correcta capacidad para asumir responsabilidades. Si este se presentaba
como inferior en cuanto a su rango, se observaba sumisién, sometimiento, sensacion de no estar

capacitado para asumir responsabilidades o una posicion dependiente en el plano laboral.

A través del andlisis interfigural, el profesional psic6logo pudo obtener informacion
valiosa sobre las dinamicas de relacion, los conflictos internos, la comunicacion y las
emociones del individuo evaluado. Este enfoque permitié6 comprender cémo el individuo se
relacionaba con los demas en un entorno laboral, su posicionamiento en el mundo laboral y su

manejo de los desafios y las tensiones interpersonales.

VIL2.2.7 Analisis de miscelaneos

En los miscelaneos, se encontraron elementos adicionales o secundarios que aparecieron
en los dibujos y que no fueron parte de la escena principal. Estos resultaron siendo los objetos,
elementos decorativos, personas o cualquier otro detalle que el individuo decidi6 agregar a la

imagen en sus dibujos.
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El andlisis de los miscelaneos proporciono al profesional psicologo una vision mas
profunda del sujeto evaluado. Al observar los detalles adicionales que el sujeto ha incluido en
la escena, el profesional pudo obtener informacion sobre los intereses, preocupaciones, deseos,
miedos o las fantasias del evaluado. Estos elementos pudieron reflejar aspectos de su vida
cotidiana, relaciones, aspiraciones o temores, enriqueciendo asi a una comprension mas

completa de los sujetos analizados en los procesos de seleccion.

En el andlisis de los miscelaneos se estudiaron aspectos como la congruencia laboral,
donde esta misma se infiri6 como una confianza del sujeto evaluado en sus propias capacidades,
y una incongruencia como inseguro, poca confianza en si mismo. También se observaron
aspectos como la forma de la herramienta de trabajo, siendo analizado esto en la existencia de
una distorsion con la actividad realizada, evidenciando una dificultad para controlar impulsos

en el ambito laboral, y una posible inestabilidad emocional.

Por dltimo, en algunos de los casos estudiados en lo que respecta a los procesos de
seleccion observados durante mi préctica profesional, se analizo la simbologia presente en los
dibujos como parte del fondo. Se evidencid la presencia de objetos académicos, tales como
libros y utiles de oficina: esto fue analizado como una valoracién excesiva del poder intelectual
y el dominio social, siendo asi alguien que tiende a intelectualizar sus problemas. El agua en

vasos, por ejemplo, evidencio inseguridad y falta de confianza en el sujeto evaluado.

En relacion a todo lo anteriormente expuesto en este segundo objetivo se pudo advertir
en el trayecto de la practica los aportes de la técnica proyectiva 2TPT, demostrando ser de
significativa importancia para el profesional psicélogo en los procesos de seleccion llevados a
cabo en el transcurso de mayo a noviembre del afio 2022 en una empresa privada. Estos aportes
enriquecieron la evaluacion de los candidatos al proporcionar una vision mas profunda de su
personalidad, su adaptacion al entorno laboral, sus relaciones interpersonales y sus expectativas,
vinculadas al trabajo y todo lo que esto significé para los sujetos evaluados. Estos aportes
permitieron al profesional psiclogo comprender mejor distintos rasgos de personalidad de los

candidatos y tomar mejores decisiones sobre el proceso de seleccion y evaluacion del personal.
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VIIL2.3 COMPETENCIAS IDENTIFICADAS POR LA TECNICA EN LOS
PROCESOS DE SELECCION LLEVADOS A CABO

Siguiendo con el andlisis, en el marco de los procesos de seleccion de personal llevados
a cabo en una empresa privada durante el periodo de mayo a noviembre de 2022, la técnica
proyectiva 2TPT ha permitido caracterizar y analizar diversas competencias en los candidatos
evaluados. Esta técnica proyectiva resultd importante en la identificacion de diversas
competencias, definidas como “caracteristicas subyacentes en un individuo que esta
casualmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una performance superior en un
trabajo o situacion” (Spencer y Spencer; 1993, p 120). Se identificaron competencias
intelectuales, competencias sociales, competencias emocionales, y competencias netamente

laborales.

VIIL2.3.1 Competencias intelectuales.

La técnica proyectiva 2TPT result6 enriquecedora en cuanto a los aportes que refieren
a la identificacion de habilidades y capacidades cognitivas que los postulantes evaluados poseen
para procesar informacién, analizarla, resolver problemas, tomar decisiones y generar
soluciones de manera efectiva. La técnica identificd diferentes tipos de pensamientos como el
concreto, el abstracto, la capacidad de argumentacion, creatividad y sentido comun, a

continuacion, detallados.

El pensamiento concreto Kaneko (2014) lo define como “capacidad para clasificar,
seleccionar, ordenar y organizar objetos (no ideas). Es el tipo de pensamiento adecuado para
aquellos trabajadores que realizan actividades motrices” (p 121). En los dibujos, esta
competencia pudo apreciarse a través de una presion fuerte, lineas temblorosas o confusas, un

exceso de lineas rectas y una postura rigida.
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El pensamiento abstracto, como la “capacidad para deducir, extrapolar lo aprendido a
cualquier otra situacion, analizar distintos aspectos de una misma realidad, comparar o sacar
conclusiones” (Kaneko 2014, p 122), se evidencid en los dibujos obtenidos por la técnica a
través de una presion media, una proporcion adecuada entre las partes del cuerpo, el torso de
las figuras dibujadas y los elementos del fondo, trazo firme y largo, figuras realizando una

accion, y un sombreado cuidadoso.

La capacidad de argumentacion, entendida como la habilidad para comprender
informacidn, elaborar ideas y transmitirlas de una manera convincente, se evidencio en la T2PT
en una comprension de manera rapiday con facilidad del evaluado con respecto a las consignas

de administracién de la técnica, elaborando un dibujo reconocible con un fondo elaborado.

La creatividad, como la capacidad para generar nuevas ideas o nuevas relaciones entre
las mismas, se puso de manifiesto en la presencia de elementos con movimiento y

predominancia de lineas curvas de buena calidad en los gréaficos.

El sentido comun, como la capacidad de las personas para analizar de manera razonable
y préctica una serie de datos durante un proceso de toma de decisiones, se evidencio en la
técnica a través de los siguientes indicadores: una buena integracién del dibujo entre las partes
del cuerpo, una unién perfecta en las lineas, un dibujo claro y limpio y una ubicacién central o

superior.

VIIN.2.3.2 Competencias sociales

Este tipo de competencias refieren a las habilidades y capacidades que una persona
posee para interactuar y relacionarse de manera efectiva con los demas en un contexto laboral:
estas competencias implican la capacidad de comunicarse de forma clara y asertiva, por lo que
la técnica identifico en el contexto de los procesos de seleccion llevados a cabo la empatia,

sociabilidad, la negociacidn, el trabajo en equipo y la capacidad para trabajar solo.

La empatia, definida por Kaneko (2014) como “la capacidad para percibir lo que otra

persona puede sentir: implica captar sus necesidades, sentimientos y motivaciones” (p 123). En
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la técnica desarrollada, los indicadores de esta competencia se evidenciaron en los dibujos
completos de los dos personajes, un dibujo limpio, predominio de lineas curvas, y presencia de

movimiento (personas, maquinarias, etc.)

La sociabilidad, una competencia definida por Kaneko (2014) como “el gusto y la
capacidad para establecer relaciones sociales de manera aceptable, y la capacidad para cooperar
con pares a fin de conseguir un objetivo en comun” (p 123). Esta competencia brind6 aportes
con respecto a indicadores de alta y baja sociabilidad. En el caso de la alta sociabilidad, se
evidencidé en dibujos con una perspectiva de frente, localizacion derecha, personajes en
movimiento activo, tamafio promedio o grande, presidn media, linea larga y firme, y una
preservacion de lineas curvas. Con respecto a la baja sociabilidad, ésta se mostrd en dibujos
con una perspectiva de perfil, una localizacion izquierda, postura rigida y un tamafio pequefio

de los personajes dibujados.

La negociacién por su parte, toma su significancia en la habilidad para crear un ambiente
propicio para la colaboracion, llegar a acuerdos satisfactorios y lograr compromisos duraderos
que fortalezcan la relacién laboral. Los indicadores que se evidenciaron de esta competencia en
los resultados aportados por la técnica fueron observados en dibujos de tamafio mediano o
grande, una existencia de compartimiento de las herramientas, una actividad similar al cargo
que se tendia a ocupar, una distancia interfigural de contacto o cercanos, una posicion
interfigural de ambos mirandose, una colaboracién en la cual los personajes dibujados trabajan
juntos, una expresion facial inexpresivo o sonriente, y el compartimiento y la forma adecuada

de las herramientas.

Con respecto al trabajo en equipo, se entiende como la capacidad para colaborar y
cooperar con los demas para conseguir objetivos en comdn. Los indicadores graficos que se
evidenciaron en los dibujos aportados por la T2PT, fueron el compartimiento de las
herramientas, una distancia interfigural de contacto cercano o promedio, una colaboracion de
trabajo compartido entre las figuras, una expresion facial sonriente, manos y ojos normales, y

una altura interfigural similar entre las figuras.

La capacidad para desarrollar tareas sin la necesidad de contar con la estimulacion de
un grupo de trabajo, presentd indicadores en el T2PT con dibujos de tamafio pequefio,

realizando cada personaje una actividad por separado, con una ubicacion superior e izquierda.
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VIIN.2.3.3 Competencias emocionales

Este tipo de competencias se vinculan a un constructo, que siguiendo los aportes de
Rafael Bisquerra Alzina y Nuria Pérez Escoda (2007), se encuentra vinculado a la conciencia,
regulacién y autonomia emocional, todo esto en un contexto social especifico. Estas
competencias potencian una adaptacién positiva a un nuevo contexto de trabajo, favoreciendo
asi al afrontamiento de circunstancias laborales con mejores posibilidades de éxito. La
presencia de competencias emocionales en los sujetos evaluados resultd esencial en la
organizacion donde se desenvolvieron mis practicas, ayudando a un mejor sostenimiento de las
presiones, propiciando asi el bienestar y un mejor rendimiento en la empresa. La presencia de
estas competencias resultd propiciante para el establecimiento relaciones interpersonales,
saludables, lo cual facilita la colaboracion y la resolucion de distintas problemaéticas que puedan
surgir en el ambito del trabajo. Las competencias emocionales que se destacaron en el aporte
de la T2PT fueron la estabilidad emocional, el control de las emociones, el control del estrés y

la tolerancia a la frustracion.

La estabilidad emocional encuentra su significancia en la habilidad para mantener el
control y la estabilidad frente a estimulos emocionales, en diferentes situaciones laborales. Esta
competencia ocup6 un lugar importante en el analisis de los sujetos evaluados, ya que un alto
desarrollo de esta competencia en los mismos favorecia potenciaba la calidad de las relaciones
interpersonales. Esta competencia se evidencio en indicadores graficos como dibujos de tamafio
mediano, una observable colaboracion entre las figuras dibujadas, una ausencia de

transparencias, ausencia de compartimentos, una presién lineal media y un tipo de linea firme.

El control de las emociones como la capacidad para regular, controlar o eventualmente
modificar estados animicos y sentimientos, se evidenciaron en la técnica 2TPT en dibujos de
tamafo normal y pequefios, precisos y limpios, con presion firme y una localizacion central y
posterior. Dibujos con lineas angulosas, localizacion inferior e izquierda, y un tamafio grande

evidenciaron un control de las emociones inadecuado.

El control del estrés como la capacidad para controlar la reaccion emocional y poder
emplear estrategias de afrontamiento adecuadas en situaciones de tension, se evidencio en

dibujos de tamafio medio, con linea firme y presion media, una localizacién central y la
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presencia de detalles. Dibujos con dedos en punta, boca con dientes, retoques excesivos, trazos
sucios, desborde de la hoja por dibujos grandes y de localizacion inferior se infirieron como
indicadores de poco control de estrés, ya que estos indicadores se analizaron asociados a
sentimientos de hostilidad, impulsividad, reacciones de angustia, ambicion desmedida,

egocentrismo y omnipotencia.

La tolerancia a la frustracion, resultd una competencia que encontré significancia en la
capacidad para manejar adecuadamente una situacion en la que no se llega al resultado obtenido.
Esta competencia se observd en los dibujos analizados con ubicacion derecha, central o

superior, un tamafio y presion normal, y una unién perfecta de los personajes dibujados.

VII.2.3.4 Competencias laborales

Este tipo de competencias se definen como “los rasgos de carécter, concepto de uno
mismo, valores, conocimientos, capacidades cognoscitivas o de conducta que pueden ser
asociadas al desemperfio excelente en un puesto de trabajo™ (J. Gil Flores, 2007. p 85). Estas
caracteristicas subyacentes en los sujetos evaluados, relacionados a una actuacion y desempefio
exitoso en el trabajo, resalta su significancia en la combinacion de recursos, evidenciandose en
los dibujos otorgados por la T2PT el rendimiento laboral, la adaptabilidad, la iniciativa,
honestidad, liderazgo, capacidad de planificacion y de organizacién, perseverancia,
responsabilidad, autonomia de criterio, orientacion a los resultados y orientacion al cliente. Se

desarrollan a continuacion.

El rendimiento laboral se asocia a un nivel de desempefio y ejecucién por encima del
nivel esperado. Esta competencia se evidencio en los resultados aportados por la técnica con
dibujos hechos de tamafio mediano o grande, un tipo de linea firme, una actividad similar al
cargo que se buscé ocupar, una colaboracién de dos personas gque trabajan juntas, una expresion
facial inexpresiva o sonriente, las dos figuras compartiendo herramientas, una adecuada forma

de la herramienta y una integracion de la misma.
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La adaptabilidad resulta la capacidad para adaptarse a las normas de la organizacion,

destacandose ésta en la flexibilidad ante situaciones cambiantes en un contexto laboral.

Los indicadores de una adecuada adaptabilidad en los postulantes se evidenciaron en
dibujos de localizacion central o derecha, con perspectiva de frente, presion media y figuras en
movimiento. En cambio, una adaptabilidad inadecuada se evidenci6 en posturas rigidas de las
figuras, un exceso de lineas rectas, presion fuerte, tamafio pequefio, borroneo y refuerzo

excesivo, y una linea temblorosa.

La capacidad de planificacibn como la competencia que permite operacionalizar
procesos estandarizados para llegar a un resultado previendo un desenlace futuro, aparecia en
los dibujos realizados en una buena integracion entre las partes del cuerpo, una buena
integracion entre los personajes y los elementos del entorno, una ubicacion central y un tamafio

normal o pequefio.

La capacidad de organizacion, como la “capacidad para combinar diferentes elementos
en un todo coherente” (citar trabajo de la profe), se evidencid en dibujos claros, con lineas

continuas, ausencia de trazos indtiles, y la aparicion de sombras y adornos.

La responsabilidad, como el compromiso con el que los sujetos asumen sus tareas,
asociado a la preocupacién por un cumplimiento efectivo de las mismas anteponiéndose a sus
propios intereses, se mostrod en sujetos que respetaban significativamente la consigna, y asumen

errores de lo graficado no responsabilizando a circunstancias del entorno.

La iniciativa por su parte, se demuestra en sujetos con la habilidad de efectuar
propuestas y llevarlas a cabo, emprender sus tareas con entusiasmo, y ademas adelantarse a las
tareas por parte de sus pares en el contexto de trabajo. Los indicadores en la técnica se

encontraron en dibujos con movimiento de tamafio de normal a grande y en trazos firmes.

La competencia vinculada a la honestidad, implica decir la verdad y ser auténtico en
cuanto a sus actitudes y palabras, presentando indicadores que se destacaron en dibujos en los
cuales la herramienta no cubre a los personajes, y no se dibujaba manos en bolsillos o espalda,

0 sin boca.

El liderazgo como la capacidad para dirigir grupos, presenté indicadores que evidencian

esta competencia en los dibujos realizados por los postulantes evaluados se encuentran en
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dibujos con tamafio mediano o grande, una altura interfigural del personaje principal mas
grande con respecto al secundario, una actividad similar al cargo, una distancia interfigural de
contacto o cercano, una localizacion vertical superior de las figuras, una expresion facial de los
dibujos inexpresivos 0 sonrientes, un rango superior, y las manos dibujadas en un tamafio

normal.

La orientacién a los resultados, como la capacidad de implementar un esfuerzo para
alcanzar los resultados esperados tomando decisiones correspondientes para mejorar en cuanto
a su rendimiento, se mostro en sujetos que se esforzaban por cumplir con la consigna, con
tiempos de reaccion cortos y agregando detalles para enriquecer la produccion, y dibujos con

movimiento.

Por Gltimo, la orientacion al cliente como la competencia que implica una capacidad de
orientar y ayudar a las personas para las que realiza un trabajo especifico, y un esfuerzo para
conocer y resolver los problemas del cliente final. La orientacion al cliente se observé por el
profesional psicélogo en dibujos con emplazamiento superior o derecha, tamafio normal a

pequefio, presencia de lineas curvas, y una interaccion entre las figuras dibujadas.

VIINL.2.3.5 Competencias identificadas en los procesos de seleccién realizados

Siguiendo con el analisis, se observo como los procesos de seleccidn realizados en una
empresa privada ocuparon un lugar fundamental en la conformacion de todos los equipos de
trabajo que pertenecen a la organizacion, con recursos humanos capacitados y adecuados para
las necesidades de la empresa. Es en este contexto que la T2PT resultd una herramienta valiosa
y enriquecedora para la identificacion de diversas competencias en los postulantes que formaron
parte de la evaluacion psicologica en los procesos de seleccidn, aportando al profesional
psicologo una comprension mas profunda de las habilidades, capacidades y cualidades

presentes en los candidatos, enriqueciendo asi su analisis.

Durante el periodo en que se desarrollaron las préacticas comprendido entre mayo y
noviembre, es que los resultados arrojados por la T2PT permitieron el reconocimiento y
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caracterizacion de diversas competencias que resultaron de gran importancia para cubrir una
vacante. Cada proceso present6 desafios, demandas y necesidades particulares segun el puesto

y la cultura organizacional.

En el transcurso de los procesos de seleccion llevados a cabo por el equipo de recursos
humanos perteneciente a la organizacion, se pudo observar como cada una de las competencias
especificas se adecuaba a las demandas de las particularidades de cada puesto y las necesidades
de cada equipo de trabajo. La T2PT permitio adaptar el enfoque del profesional psicologo en
funcién de estas competencias Unicas, permitiendo asi identificar a los recursos mas

competentes para los puestos que se pretendié cubrir.

Como se menciond anteriormente, durante mi trayecto en las practicas profesionales
supervisadas se llevaron a cabo X cantidad de procesos de seleccion, a continuacion se

desarrollaran en los que pude participar.

En el proceso de busqueda del puesto de “administrador de productos” fué que se intentd
incorporar a un perfil que cuente con una serie de competencias que resultaron esenciales para
desempefar de la mejor manera las funciones asociadas al puesto. Se logr6 incorporar un
recurso humano eficiente para la empresa, logrando identificar la T2PT en el sujeto
seleccionado para cubrir este puesto una capacidad de organizacién y planificacion, ya que la
persona debia gestionar y supervisar todo el ciclo de vida de los productos, desde su concepcién
y desarrollo hasta su comercializacién y retiro del mercado. Dado que estos procesos de
desarrollo y comercializacién de productos a menudo enfrentan contratiempos y episodios
imprevistos, el profesional psicologo identificd gracias a la técnica una alta tolerancia a la
frustracion en el sujeto elegido, evidenciando asi que esta competencia iba a permitir enfrentar
los obstaculos con calma y perseverancia manteniendo un enfoque positivo ante dificiles
situaciones. En las precisiones de este puesto en si es que se valord la presencia de un
pensamiento concreto y orientado a la accidn, ya que el enfoque principal de este puesto residid
en llevar a cabo las actividades operativas necesarias para asegurar el éxito del ciclo de vida del
producto, sirviendo de gran importancia las inferencias realizadas por el psicologo ante los
resultados obtenidos por la T2PT. Por altimo, la competencia de la negociacion demostro ser
importante para el puesto mencionado. Un administrador de productos debia mantener una
interaccion permanente con proveedores externos, desempefiando asi un rol fundamental en la

adquisicion de los mejores materiales para el proceso de produccion y desarrollo, al mejor
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precio posible. En este sentido, la T2PT resultd una gran herramienta para identificar esta

competencia esencial.

En la basqueda de “analista de abastecimiento”, la T2PT logr6 identificar en el sujeto
seleccionado competencias requeridas en el puesto como la orientacion a resultados,
honestidad, negociacion, empatia y sociabilidad. Esto resultd de gran ayuda a la hora de realizar
el andlisis con respecto a los demés postulantes, ya que el puesto a ocupar debia garantizar el
suministro de manera eficiente y oportuna de productos, por lo que se necesitaba un sujeto que
en esta posicion debia mantener un rendimiento eficiente y con el menor margen de error
posible, siendo el abastecimiento de la empresa una necesidad significativa. La honestidad
resulté importante ya que la persona que ocupara esta posicién iba a manipular diferentes
presupuestos para la compra de distintos productos, y las competencias de negociacion, empatia
y sociabilidad resultaban necesarias ya que un analista de abastecimiento debia negociar
permanentemente con proveedores, logrando obtener los mejores resultados en términos de

precio y calidad de productos.

Con respecto al proceso de seleccion y reclutamiento llevado a cabo para cubrir el
puesto de “analista comercial”, se logro identificar a través de los resultados obtenidos por la
T2PT en la persona seleccionada competencias como la capacidad para el trabajo en equipo,
sociabilidad y adaptabilidad, las cuales resultaron claves para la identificacion de un perfil que
pudiera desempefiar tareas vinculadas al analisis y evaluacion del desempefio comercial de la

empresa, pudiendo impulsar las ventas maximizando los resultados.

En el proceso de busqueda de un “analista hard en recursos humanos”, la técnica
desarrollada logro identificar en el sujeto seleccionado competencias intelectuales de un
pensamiento concreto marcado, lo cual resulté importante para llevar a cabo tareas
administrativas en las que el puesto requeria de trabajos operativos. También se pudo identificar
competencias de trabajo en equipo, lo cual resulté importante ya que en el area de recursos
humanos de la empresa es que todos los procesos, proyectos y desarrollos se llevaban a cabo
de manera grupal, y por ultimo las competencias que la T2PT identifico en el sujeto
seleccionado que ayudaron a que éste sea elegido para el puesto, fueron las de rendimiento
laboral, planificacién, organizacion y orientacion al cliente, lo cual resultd significativo en
términos del puesto a cubrir, ya que un analista hard en recursos humanos llevaria a cabo

procesos administrativos de los diferentes empleados de la empresa, teniendo que mantener un
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ritmo de trabajo eficiente, ordenado y prolijo para poder satisfacer a sus clientes, en este caso

los mismos miembros de la organizacion.
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En primer lugar, quisiera destacar lo importante que significO para mi esta
experiencia de practicas llevada a cabo, representandome un desafio significativo, al dar
lugar a una oportunidad de aprendizaje constante, tanto a nivel personal como futuro
profesional. Por un lado, el acompafiamiento y guia de un profesional psicélogo en el marco
de la préactica resultd muy fructifero por los aportes desde el rol profesional. Este afortunado
encuentro, sumado al respaldo y contencion brindado por nuestra tutora académica en lo que
respecta al acompafiamiento por parte de la universidad, permitiéndome transitar una
experiencia sumamente enriquecedora. Fue a través de este camino que cada paso se tradujo
en mejoras constantes, nutriendo la oportunidad de aprendizaje tanto a nivel teérico como

practico.

Mirando retrospectivamente, en el camino recorrido a lo largo del afio y teniendo en
cuenta mi eje de sistematizacion “El uso de la técnica proyectiva dos personas trabajando en
los procesos de seleccion de personal de una empresa privada”, considero haber alcanzado
el objetivo general de este trabajo consistente en analizar esta técnica proyectiva como
herramienta del profesional psic6logo en los procesos de seleccién de personal de una
empresa privada, desde una perspectiva organizacional laboral.

La T2PT se destaco por su rol significativo como un importante componente dentro
de una bateria de técnicas y herramientas utilizadas por el profesional psic6logo a la hora de
llevar adelante un proceso de seleccion de personal. A lo largo de este trabajo se fue
desarrollando la técnica dos personas trabajando, en conjunto con la entrevista y los deméas
test, tales como la persona bajo la lluvia, el cuestionario desiderativo, evidenciandose la
importancia del T2PT como fuente de informacion relevante en términos descriptivos e
inferenciales de los postulantes estudiados, siendo de gran ayuda para el profesional
psicologo a la hora del analisis de los distintos postulantes que formaron parte de los
procesos de seleccion llevados a cabo por el area de recursos humanos de la empresa
mencionada. Cada herramienta aporté (como fue desarrollado en el analisis) diferente
informacion logrando en su conjunto un importante aporte relacionado a los sujetos
estudiados, pudiendo asi evidenciar como los postulantes manejan sus afectos, como
aprehenden la realidad en su conjunto, las defensas con las que cuentan, entre otras cosas,
siendo esto de gran importancia para el analisis del psicélogo y sus inferencias a la hora de

tomar una decision para incorporar el mejor recurso a la organizacion con respecto a cada
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puesto en especifico. Con esta bateria utilizada fue que se adquirié informacion relacionada
a los postulantes, aportando asi cada vez mas elementos para tomar una decision con
respecto a cada proceso de seleccion realizado. En el desarrollo del trabajo, se puso de
manifiesto como la T2PT se destacd en sus aportes con respecto a la bateria mencionada en
cuanto a su direccionalidad y especificidad, ya que es una técnica disefiada especificamente
para el contexto laboral y la informacion que propicia es en términos del sujeto en su
contexto de trabajo. Se evidencié como la técnica trabajada logro identificar aspectos de la
personalidad de los sujetos, pero vinculada y adaptada al ambiente laboral, siendo
enriquecedor los aportes sobre los comportamientos, interacciones y desempefios en un
entorno de trabajo, diferenciandose de las demas herramientas ya que resultaron técnicas

clinicas adaptadas al contexto laboral.

En el desarrollo del trabajo, se logré identificar y analizar las contribuciones de la
técnica trabajada en el marco de los procesos de seleccion de personal realizados de mayo a
noviembre del afio 2022 en una empresa privada, poniéndose de manifiesto el valor de esta
herramienta para evaluar y comprender los aspectos emocionales y la percepcion que los
sujetos evaluados tienen de su entorno laboral, facilitando al profesional psic6logo explorar
sentimientos, pensamientos, actitudes y vinculos de los sujetos en un contexto laboral. De
este modo, se identificaron, las dinamicas interpersonales, conflictos, tensiones o
insatisfacciones que pudieron existir en un entorno de trabajo gracias a los aportes de esta
técnica, contribuyendo asi a una mejor comprensién de los sujetos evaluados brindando una
base solida para el andlisis de los distintos perfiles. Ademas, la técnica proporciond
informacidn valiosa sobre como el sujeto percibe y experimenta un entorno fisico de trabajo,
identificando aspectos significativos del contexto laboral influyentes en la percepcion y la

experiencia de los perfiles evaluados.

A través del anélisis cualitativo efectuado sobre los resultados que aporto la técnica
desarrollada como el andlisis intrafigural, interfigural y de los miscelaneos; el profesional
psicologo pudo poner de manifiesto su experiencia y potencialidades diferenciales con
respecto a los demas integrantes del area de recursos humanos de la organizacion,
enriqueciendo el estudio y prediccion del desempefio de los postulantes que formaron parte

de los distintos procesos de seleccion llevados a cabo.

Por otra parte, en el desarrollo de este trabajo se logro caracterizar y analizar qué tipo

de competencias identificé la técnica proyectiva de dos personas trabajando en el marco de
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los procesos de seleccion del personal realizados en una empresa privada en el periodo de
mayo a noviembre de 2022, resultando las mismas observadas y analizadas en los perfiles
evaluados siempre en relacion al puesto que se necesitaba cubrir y las particularidades del
mismo, siendo cada proceso de seleccidén una busqueda singular con requerimientos en

términos de competencias especificas, logrando desarrollarse en el transcurso del trabajo.

Los procesos de seleccidn ocuparon un importante lugar en el quehacer cotidiano del
psicologo laboral, siendo la T2PT una fuente de informacion rica con respecto a los sujetos
evaluados desde su adecuacion e implicancia en el ambiente laboral. A lo largo de los
procesos de seleccion llevados a cabo por el profesional psicélogo, se evidencié como ciertas
competencias pudieron ser consideradas, tanto limitantes como habilitantes, en funcion del
puesto al que se aplicaba en cada caso particular. Se evidencio a lo largo del desarrollo cémo
el profesional psicélogo a través de la técnica trabajada, logro identificar potencialidades y
condicionantes en funcidon del perfil que requeria cada puesto en especifico al que se aplicd
en ese momento en particular, siendo importante la consideracion y adecuacion del

psicologo al contexto y la cultura organizacional de la empresa.

Gracias a los aportes de la técnica desarrollada es que el psicoélogo pudo identificar
aspectos cruciales en la observacion, analisis e inferencias con respecto a la adecuacion de
los postulantes a ciertos puestos, reconociendo competencias intelectuales, sociales,
emocionales y laborales vinculadas siempre a un contexto especifico de trabajo. Estos
aportes permitieron al profesional psicdlogo comprender mejor los perfiles evaluados y
tomar decisiones informadas en los procesos de seleccién llevados a cabo.

En base a lo anterior y al enriquecimiento que me significé observar su uso y analisis
en el contexto de mi practica es que me parece relevante que la Técnica Dos personas
Trabajando sea incluida dentro del programa de la materia Teorias y Técnicas del
Diagnostico Psicoldgico para que otros futuros profesionales también puedan contar con el
conocimiento de esta valiosa herramienta aplicada a un contexto en el cual el psicologo se

inserta con mayor frecuenciay en el cual es de suma importancia su participacion.
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