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Resumen

El proceso de seleccidn es la apertura en las organizaciones para obtener el mejor talento
humano, que logre adaptarse al puesto y a la compafiia. El objetivo de este estudio es proponer
acciones de mejora al proceso de seleccion que actualmente se realiza en Canpack Colombia
SAS, para cumplir con nuestro objetivo realizamos un estudio de observacion y analisis del
proceso de seleccion de la compafiia, identificando las fortalezas y oportunidades, se realizé un
propuesta de mejoramiento al proceso de seleccion de personal en la empresa y se desarrollo
bajo la metodologia de investigacion cualitativa, que nos permite interpretar las necesidades
presentadas mediante la utilizacion de instrumentos como entrevistas no estructuradas, para tener
mayor claridad en la informacion, permitiendo identificar las insuficiencias presentadas.
Finalmente, se propone realizar mejoras al proceso concluyendo en los beneficios encontrados al
implementar las pruebas psicométricas y de personalidad, dentro del proceso de seleccion de
personal y recomendaciones a seguir para el desarrollo a futuro del proceso, como alternativa
viable en la optimizacion del recurso humano, logrando incrementar la eficiencia en el proceso de

seleccion de personal.

Palabras claves
Proceso de Seleccion, gestion, recurso humano, estrategias, mejoras, pruebas psicotécnicas.



Abstract

The selection process is the opening in organizations to obtain the best human talent,
which can adapt to the position and the company. The objective of this study is to propose
improvement actions to the selection process that is currently carried out in Canpack Colombia
SAS, to fulfill our objective we carried out an observation and analysis study of the company's
selection process, identifying the strengths and opportunities, it was carried out a proposal to
improve the personnel selection process in the company and was developed under the qualitative
research methodology, which allows us to interpret the needs presented through the use of
instruments such as unstructured interviews, to have greater clarity in the information, allowing
to identify the shortcomings presented. Finally, it is proposed to make improvements to the
process, concluding in the benefits found when implementing psychometric and personality tests,
within the personnel selection process and recommendations to follow for the future development
of the process, as a viable alternative in the optimization of human resources, managing to
increase the efficiency in the personnel selection process.

Keywords:

Selection process, management, human resources, strategies, improvements,

psychotechnical tests.



Introduccion

La presente propuesta tiene como objetivo plantear una mejora al proceso de seleccion de
personal para Canpack Colombia, es una empresa con sede principal en Tocancipé, que se dedica
a la Fabricacién de latas en aluminio y otros productos de metal. La empresa fue fundada el 26 de
septiembre de 2017. Actualmente emplea a 205 personas, esta es la primera productora de latas
en el pais.

Actualmente la compafiia cuenta con un proceso de seleccién muy bésico y general, y es
aqui donde la direccion de talento humano debera aplicar herramientas y estrategias que le
permitan encaminar la seleccion y el reclutamiento en la busqueda efectiva de un perfil adecuado
para las posiciones de la compafiia.

En esta propuesta, se identificaron los recursos de personal y econémicos con que la
empresa cuenta para llevar a cabo el proceso de seleccion de personal. Tiene los medios
necesarios para convertirse en una empresa solida internamente donde se logra llegar hacer mas
competitiva en el mercado laboral, donde sea una empresa modelo a seguir para trabajar y
conseguir un desarrollo personal y profesional.

Finalmente se socializaron los hallazgos encontrados con el fin mostrar la propuesta de
mejorar el proceso prioritario que requiere la empresa donde se destacan la seleccion de personal
de los cargos importantes con el fin de identificar el personal idoneo para iniciar el proceso
dentro de la empresa.

En este trabajo se utilizé una metodologia cualitativa, permitiendo interpretar las

necesidades de la organizacién. En el apartado correspondiente se detalla el proceso realizado



para la obtencién de la informacion, con el fin de tener claridad e identificar las insuficiencias

presentadas en el proceso de seleccion de personal de Canpack Colombia SAS.



Objetivo General

Plantear una propuesta de mejora al proceso de seleccion para Canpack Colombia, que
permita tener un mayor control en todas las etapas que lo conforman, logrando estar alineados

con las politicas, normas y procedimientos de la organizacion.

Obijetivos especificos

Identificar las posibles omisiones que se presentan en el proceso de seleccion de personal
establecido y documentar los hallazgos.

Realizar un diagndstico de la situacion actual de la organizacion, que permita identificar
las necesidades en el proceso de seleccion de personal.

Realizar una propuesta de mejora al proceso de seleccion de la empresa Canpack
Colombia, en la aplicacion de pruebas psicotécnicas.

Analizar las etapas de seleccidn para lograr un mejoramiento en el proceso de seleccién

de personal.



Planteamiento del problema

El talento humano en la organizacion es la base del éxito, es por ello que el
proceso de seleccion se convierte en una herramienta importante para contar con el personal
idéneo y especializado. La empresa Canpack Colombia ha llevado un proceso de seleccion con la
aplicacion de herramientas inadecuadas; es ahi donde se pretende plantear una mejora que sea
transparente y eficiente en la gestion de seleccion de personal.

¢Como plantear una propuesta de mejora al proceso de seleccion de Canpack Colombia,
donde permita ubicar al candidato mas adecuado en la vacante y contribuya al crecimiento de la

productividad en la organizacion?



Justificacién de la Investigacion

Para seleccionar el mejor talento humano es necesario establecer un correcto proceso de
seleccion que les permita, tanto al reclutador como a los lideres de la compafiia tener claro el
paso a paso para seleccionar las herramientas que puede utilizar para llevar con éxito estos
procesos.

El conducir correctamente el proceso de seleccion, mitigara la rotacion al elegir
candidatos que se adapten a la cultura, al comportamiento y procesos de la organizacion. De esta
manera vemos necesario la presencia de un equipo de profesionales encargados de llevar todo el
proceso de seleccion, debido a que el area de gestion humana de Canpack Colombia actualmente
no cuenta con el personal necesario. Por esto se plantea una propuesta que este enfocada en el
mejoramiento Yy restructuracion del proceso de seleccidn de personal, que permita mejorar la
calidad y productividad de la compafiia, con el objetivo de brindar un bienestar a los empleados

donde se sientan a gusto al realizar sus labores asignadas.
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Antecedentes del problema

Actualmente en Colombia, algunas compafiias no cuentan con el debido proceso para
Ilevar a cabo un proceso de seleccion adecuado, que brinde al empleador y al trabajador las
condiciones necesarias para optimizar el debido proceso.

Se logra evidenciar que en el transcurso histérico de Canpack Colombia, por ser una
compafiia tan nueva en el pais, se han detectado problemas con los empleados, como:
desemperios bajos, falta de compromiso, falta de ambicion y deseo de evolucionar o progresar
dentro de la misma empresa, estos problemas generan a futuro costos de rotacion de personal y de
seleccion ya que deben ser reemplazados, en las administraciones pasadas han invertido bastantes
esfuerzos en la seleccion del personal con el fin de encontrar profesionales que perduren en la
empresa para lograr los objetivos propuestos.

Sin embargo, estos procesos no los han realizado personas con experiencia en el tema de
seleccidon, debido a que no se cuenta con un plan estratégico y un proceso de seleccion éptimo,
actualmente se cubren las vacantes con la premura de contratar el cargo que se necesita,
evidenciamos que esto genera los problemas que ocurren actualmente, ya que no existe una

confianza entre empleador y Trabajador.
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Marco Tedrico

Grandes precursores de las ideas de administracion y seleccion del Recurso Humano
fueron Frederick W. Taylor en Estados Unidos y Fayol en Francia. Las ideas generales de Taylor
fueron: seleccionar a los mejores hombres para el puesto de trabajo, instruirlos en métodos
eficientes y ergonomia del trabajo y la productividad ademas de conceder incentivos en forma de
mejores salarios para los mejores colaboradores. (CEPEDA, 2020)

En algunas empresas y como lo plasma Elton Mayo el factor humano como tal y la
integracion de los individuos en el colectivo. Entendiendo esto no solo como una superestructura
si no como un grupo humano. Es paradigmatica en este sentido la experiencia de Elton Mayo
sobre las relaciones humanas en las empresas y las conclusiones obtenidas acerca de las
necesidades de mantener determinado nivel de satisfaccion en el personal de dichas empresas de
cara con aumentar la productividad

En los afios cuarenta donde la funcién de seleccidn de personal es entendida e investigada
con fines muy concreto y es integrada dentro de la operatividad de las empresas como
subdepartamento al area de personal esta tiene como tarea el proceso a la hora de realizar nuevas
incorporaciones en la plantilla.

Con la corriente Ilamada de las relaciones humanas se centra mas en las ideas del recurso
humano como funcion empresarial y al menos en los paises méas desarrollados. Se consolidad
terminados métodos para seleccionar a los trabajadores. Lo mas frecuente son; las pruebas
profesionales, los test las entrevistas, pruebas grafoldgicas, pruebas psicoldgicas, examenes

médicos. (NOYA, 2001)
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Debido a todo eso se dio la creacion de un marco cientifico para la seleccién implicd
aspectos como el analisis de puesto, la ergonomia e igualmente el desarrollo de pruebas que
propenden por vincular a las personas con mayor aptitud para un cargo dentro de unas politicas
que promulgan la productividad y el bienestar para el empleado y la Organizacion desde una
perspectiva humanista. (CEPEDA, 2020)

A nivel mundial existen grandes compafiias u organizaciones, a nivel macroempresas o
nivel microempresas, en este caso nos podriamos enfocar a mirar las micro que son mas pequefias
Yy sus procesos pueden ser mas limitados, mientras que las grandes empresas pueden tener un
marco mayor en lo concerniente en la seleccion de personal, entre las potentes empresas a nivel
mundial podemos encontrar:

China Mobile (Tiene 20 afios y cuenta con mas de 438.000 empleados), General Electric
(Tiene una experiencia de 139 afios y cuenta con aproximadamente 333.000 empleados), Johnson
y Johnson (Tiene 131 afios y unos 128.000 empleados), Facebook (Una empresa relativamente
joven, que con tan solo 13 afios se sitUa dentro de las empresas mas valoradas del mundo. Cuenta
con mas de 15.000 empleados).

Amazon (Tiene una experiencia de 22 afios y cuenta con mas de 222.000 empleados),
Exxon Mobil (Fue fundada como Standard Oil Company en 1870 por John D. Rockefeller y
actualmente cuenta con mas de 73.000 empleados), Berkshire Hathaway (Tiene sus raices en la
fabrica textil establecida en 1839 por Oliver Chace conocida como Valley Falls Company y esta
constituida como Berkshire Hathaway desde 1955. Cuenta con alrededor de 360.000 empleados),

Microsoft (Con alrededor de 40 afios de experiencia, cuenta con unos 114.000 empleados).
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Alphabet ( La multinacional estadounidense cuya principal subsidiaria es Google, con
menos de 2 afios de fundada y casi 70.000 empleados, ocupa el segundo lugar en el ranking)
Apple ( Tiene 41 afios y cuenta con aproximadamente 66.000 empleados) Tomada de la revista
DINERO ( Empresas mas grandes y valoradas), estas contaran con un macroproceso en la
seleccion de personal, contaran con un departamento especializado para realizar esta tarea, que
buscan las empresas al contratar personal; la experiencia que tenga y el nivel esperado por ellos,
una buena seleccion de personal ha hecho que estas grandes empresas estén entre las mejores
empresa del mundo.

En Colombia, la gran parte de las empresas son pymes, las cuales algunas carecen de un
debido proceso de seleccion de personal, de aqui nace la importancia de realizar un adecuado

analisis en el perfil de cada profesional.

Marco legal

Ley del primer empleo
Ley 1780 de 2016

La ley de primer empleo es una normativa que tiene como objetivo facilitar el acceso a la
oferta de empleo de los menores de 28 afios y recién graduados entre otros. La idea es reducir la
dificultad para conseguir trabajo y la falta de oportunidades de acceso laboral de los jovenes. Esta
ley da incentivos a empresas que empleen a los jovenes.
Ley de proteccién al desempleo
Ley 1636 de 2013

Decreto reglamentario 2852 de 2013



14

A través de esta Ley y Decreto EI Ministerio del Trabajo establecio que desde el 1 de julio
del 2014 todos los empleadores del pais tendrian que registrar sus vacantes en el Servicio Publico
de Empleo (SPE), con el fin de que todos los colombianos puedan conocer las vacantes que

ofrecen las empresas en Colombia.

Constitucion politica de Colombia. Articulo 25. Derecho al trabajo

“El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y
justas”

En desarrollo de lo anterior, la Corte Constitucional en Sentencia 1-1266 de 2008 sefialo
frente a los criterios de seleccion de personal que:

“PROCESO DE SELECC10ON DE PERSONAL - Facultad de las entidades publicas y
privadas para establecer requisitos de ingreso, siempre que sean razonables, no impliquen
discriminaciones injustificadas entre las personas y sean proporcionales segun las facultades que
con ellos se buscan.

La Corte ha precisado que las entidades, tanto estatales como privadas, pueden establecer
requisitos de ingreso en un proceso de seleccion, siempre que sean razonables, no impliguen
discriminaciones injustificadas entre las personas, y sean proporcionales segun las finalidades
que con ellos se buscan (Sentencia T-463 de 1996). A contrario, es claro que se vulneran los

derechos de los participantes, si se realizan los procesos de seleccidn desconociendo los
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requisitos previamente fijados y publicados, o cuando dichos requerimientos son

inconstitucionales en si mismos.”

Cadigo Sustantivo del trabajo. Articulo 10. Igualdad de los trabajadores y las trabajadoras.
<Articulo modificado por el articulo 2 de la Ley 1496 de 2011>. Todos los trabajadores y

trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y garantias, en consecuencia,

queda abolido cualquier tipo de distincion por razén del caracter intelectual o material de la labor,

su forma o retribucidn, el género o sexo salvo las excepciones establecidas por la ley.
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Metodologia de la Investigacion

Definicion de la metodologia utilizada
La metodologia de investigacion cualitativa permite comprender el complejo mundo de la
experiencia vivida desde el punto de vista de las personas que la viven (Taylor y Bogdan, 1984).
Esta metodologia nos permite interpretar las necesidades por medio de un acercamiento
interpretativo y naturista de los fendmenos o acontecimientos. Por tanto, se aplican instrumentos
de la metodologia cualitativa, para tener claridad en la informacion, aclarando las insuficiencias

presentadas en el proceso de seleccion de personal.

Analisis del proceso objeto de investigacion de la empresa Canpack Colombia S.A.S

Inicialmente se realiza una publicacion de la oferta laboral mediante diferentes medios y
plataformas (el empleo.com, LinkedIn), para obtener hojas de vida de los diferentes aspirantes; se
analizan las diferentes hojas de vida y se seleccionan las que cumplen con los requisitos del
cargo, posterior a esto se realizan entrevistas con el personal preseleccionado y se efectuan las
pruebas con base a las funciones del cargo, después de tener el candidato se le realiza el estudio
de seguridad y examen médicos, posteriormente conociendo los resultados positivos el
coordinador de Talento Humano le entrega la carta de bienvenida.

En Canpack Colombia se evidencia la siguiente falencia:

Se evidencia la falta de pruebas psicométricas y de personalidad, que permita identificar

si el candidato se adapta a la cultura organizacional, permitiendo mitigar la rotacién de personal.
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Anélisis del diagndstico al proceso objeto de la investigacion

Una vez realizado el diagndstico del proceso de seleccion de la empresa objeto de
investigacién, notamos que no esta bien implementado debido a que no contempla todas las
etapas del proceso de seleccién, como lo son:

Descripcion del puesto de trabajo: No cuenta con todos los descriptores de cargo y esto
es necesario para saber qué tareas se van a desarrollar en el puesto de trabajo para buscar las
competencias necesarias entre los aspirantes al puesto. Ademas de esto se deben considerar la
necesidad de trabajo en equipo, trabajo bajo presion u otras caracteristicas del puesto que ayuden
en la busqueda del candidato ideal.

Publicacion de la oferta: Cumplen con esta etapa, puesto que las ofertas de trabajo estan
siendo publicadas en las webs empresariales, en portales de empleo, en prensa o difundirlas en
redes sociales.

Preseleccion: En este momento en esta fase solo interviene el reclutador, con base a los
requisitos entregados por el lider de area, pero podria involucrarse al lider para tener un prefiltro
mas acorde a la posicion, en esta etapa se descartan los candidatos que no cuenten con la
formacion o cuya experiencia profesional no sea suficiente, para proceder con la realizacion de
las distintas pruebas de las siguientes etapas.

Realizacion de pruebas: En esta etapa se cita a los candidatos que han superado la fase
anterior para la realizacion de diferentes pruebas, como test psicométricos con los que se
determinan las aptitudes y la personalidad del candidato, pruebas de competencia y de

conocimiento que estan relacionadas con el puesto de trabajo.
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Canpack solo esté aplicando pruebas técnicas, es una oportunidad de mejora identificada
el implementar pruebas psicométricas, de personalidad y de aptitud para encontrar un candidato
que ademas de ajustarse al perfil del puesto, se ajuste a la cultura de la compafiia.

Entrevistas: Se convoca a los candidatos que superen las fases anteriores a una entrevista
de trabajo para conocerlos, con el fin de confirmar que la informacion obtenida en las pruebas
anteriores es correcta, conocer su disposicion y disponibilidad en relacion con el puesto y se les
suministra la informacion de remuneracién y el resto de las condiciones.

En esta fase, también se pueden solicitar referencias y certificados que soporten estudios y
experiencia laboral.

Canpack realiza entrevistas en conjunto el reclutador con el lider del area, en algunas
posiciones entrevista la gerente de recursos humanos y el director general.

Fase final: Se realiza verificacion de la informacion recogida en las fases anteriores
respecto al candidato o candidatos que se van a contratar y se envia al candidato o candidatos a

realizar examenes médicos para su posterior contratacion.
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Resultados

Del estudio realizado, se encontraron las siguientes evidencias:

La empresa Canpack Colombia no cuenta con un manual del proceso de seleccion de
personal.

Se evidencia la falta de personal necesario en el area del recurso humano, que logre llevar
a cabo cada una de las etapas que conforman el proceso de seleccién de personal.

Dentro del proceso de seleccion implementado por la organizacion, no se encuentra
establecidas las pruebas psicotécnicas que permitan determinan las aptitudes y la personalidad del
candidato.

El personal actual del area de Gestion Humana se inclina a la aplicabilidad de las politicas
empresariales para el reclutamiento de personal, lo que imposibilita llevar un proceso de
seleccion adecuado.

Dentro del proceso de seleccion llevado a cabo por la empresa, no se contemplan todas las
etapas que permitan reclutar personal idoneo y capaz de ocupar los cargos vacantes, ya que solo
se realizan pruebas técnicas enfocadas al ajuste del cargo.

De igual forma, se llega a la conclusion, que el lapso entre el reclutamiento y la seleccién
es relativamente corto puesto que, en muchas ocasiones, al requerirse ocupar la vacante con
urgencia, se omiten etapas del proceso de seleccidn que permitirian mitigar la rotacién de

personal.
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Otra evidencia importante, apunta que, la organizacion cuenta con los recursos materiales
y financieros, requeridos para llevar a cabo una propuesta encaminada al mejoramiento del
proceso de seleccion de personal.

Al realizar el andlisis se evidencio, a pesar de que habia niveles de cargos no estaban
estandarizadas las competencias convenientes, con todo esto al realizar el estudio y el analisis
correspondiente se encuentra que hay cargos que tenian competencias de complejidad lo que a
futuro se afectaria la calificacion de la evaluacion de desempefio con la cual dificultaria la

busqueda de nuevos candidatos.
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Recomendaciones

Como parte de nuestra propuesta de mejora planteamos las siguientes recomendaciones al
proceso de seleccion de Canpack Colombia:

Se le recomienda a la organizacion implementar un manual de Seleccion de Personal en el
cual se establezcan las etapas del proceso, esto permite crear las bases para establecer la ruta para
seleccionar al personal que cumpla con un perfil idoneo, con las aptitudes para cada puesto
requerido dentro de la empresa Canpack Colombia SAS, para de esta manera fortalecer la
administracion del personal y la mejora continua de los procesos.

Proponemos que la empresa realice pruebas psicotécnicas a los candidatos, esto les
permitird contar con mas informacion sobre aspectos de personalidad para identificar si se ajustan
a la cultura de la compaiiia y al equipo.

Para llevar a cabo lo anterior, se recomienda a la empresa implementar el formato de
pruebas psicotécnicas Test de Wartegg, creado por Erik Wartegg en 1940 y posteriormente
perfeccionado en 1960 por Biedma y Alfonso. Esta consiste en una prueba psicotécnica que se
utiliza en el proceso de seleccion de personal de psicoldgica proyectiva; su objetivo es conocer
algunas caracteristicas de la personalidad del encuestado, asi como sus preferencias, la manera en
la que se relaciona con los demas, entre otras.

La prueba de Wartegg consiste en llevar a cabo un dibujo dividido en 8 cuadrantes que se
encuentran sobre un fondo blanco, contiene 8 cuadros de 4 cm por 4 cm cada uno los cuales nos
muestran la siguiente informacion: Primer cuadro: Autoconcepto, Segundo cuadro: Afectividad,

Tercer cuadro: Ambiciones, Cuarto cuadro: Contenidos inconscientes, Quinto cuadro: Manejo de



energia vital, Sexto cuadro: tipo de raciocinioéptimo cuadro: Actitud interpersonal en el &rea
laboral.
Comunicar al equipo de gerentes el nuevo proceso para estar alineados y ejecutarlo

eficientemente.

22
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Conclusiones

Durante este proceso pudimos identificar las omisiones que realiza Canpack Colombia
SAS en su proceso de seleccion actual, como el no aplicar pruebas psicotécnicas que les permite
obtener méas informacion de la personalidad del candidato

Identificamos en el diagndstico realizado que una necesidad del proceso es documentar
las etapas realizadas, que han tenido problemas con auditorias por no contar con los soportes del
proceso realizado.

Logramos evidenciar que con la utilizacion de las pruebas Wartegg se pueden identificar
aspectos psicoldgicos y de personalidad del candidato, permitiendo elegir al candidato méas
idoneo que cumpla con las caracteristicas de la personalidad necesarias para el puesto.

Todos los procesos de seleccion de personal son de vital importancia para las compafiias,
ya que estos permiten reclutar y seleccionar candidatos adecuados para el puesto, con la
experiencia, formacién y educacion adecuada, que encajen con la cultura y procedimientos
organizacionales.

Se evidencia la importancia de la aplicabilidad del manual de seleccién de personal como
herramienta indispensable que permita orientar el proceso en caso de nuevos ingresos en el area
de recursos humanos.

Con la realizacion de este proyecto podemos darnos cuenta de la importancia que tienen
los procesos de seleccion de personal dentro de una organizacion ya que permiten optimizar

procesos, mejorar la productividad y potencializar el talento humano dentro de la organizacion.



En el mundo actual existe una gran competencia entre las empresas por sobresalir y
encabezar el mercado, de la cual s6lo se puede salir adelante si se cuenta con el mejor elemento
humano para que estén en la capacidad de tomar las mejores decisiones y acciones en pro de la

empresa.
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Anexos
Anexo 1. Formato o Test de Wartegg
TEST DEWARTEGSE
Homare y Ap=lido: Facha:
Edac: Sanio
Irestrucciones:

Dibuj= &0 &l crd=n gue dases completanss |s figura en cads recusadro, colocsr =1 orden =0 el cudl fue dibujade y un
titulo para cada uno.




fCAdma resoheer el et de Warteg g satEfactoriamente?

Ma hay und Mormela magca para realzar e et v g debe sar inlerpeetads por un prolEsional, ¢ en cuskule casa
Al reultsdo wofve s permnalidsd de indhdduo derd oolentstho, mds destingdo 8 dessarts graves anstornes oue ha

i nsr i perdil ot e e e la e ndl kil
Ao rEcomeErclaciones; pEra reslear ] [EF o] |55 LU barrtes,
Arfes e porerse g dibuler aortergle ﬁ.r&rﬂ.' unes mirutog lEs fouras, no fes npulsvo v plense gud podris dibujar an
cails e ellas
Cormphets i 125 dlbuj:u:. 4] ] e ningura B daryas

Manifique & egpaco dentro del ceaden, de farma oo @ esultads del dbuio ses equilibrado. no haos FEiE gque s una
alira de afe, pero S que las periess representadas ssidn proporcionadas v certradas,

Interpretacitn del best de Wartegg

a  Hay custno campas organimos, que inducen a 18 repreientacidn de dibujes animadas o pakajes de 18 naturalens,
o el 1,2, 7 v D Rspredentan ke afethvicdad v o emoconsl

a Hay 4 campos Incrgdnioos oee induceEn & la eoesenisciin de dbujes Panimades o obisos Son el 3, 4, Sy 6
Raprecentan o radonal, |0 pragméticn.

Resgalver campas ongénkos omo inorgdncos poefe inerpretarss como frvalidad o oomo un e de pragmatiena,

terdanca a L& pirethdclad,..
Resgahvesr o c&Mpas POmgankens aoma orgdnions, puede simbollm@r s atsiiva |:r|=|:v|:up&n|5n por 185 ernoconess ¢ las
redacionag Irbarmersonal s, e y] lErdanida & coeiflicdividad.

Cin erianga, odo esto, dbujs objelos donde dﬂu{ammmmmaEnm.v gl contraria, &
oreidens dertrn de la normalidad, (sungues mos @08 ura imagen de s Endenca de e perondidad del indhvidua) skempra
v cuando ng S neflajen @ gu otalidad imbgenes: wila amdnicas o Ao inarganieas.

Cuadrado n?1: Fapredcents o auisnonoept, cimo 18 perdons e ve 8 4 mismo e eacin oon el edecior. Sa pusds
dibufer o que S& cuiera, pen Enknds en oeents gues

s Papinky & esirmulo o agrandario, sionifice und Endencs haca 13 histeria v 18 nescetiddad de Bamae 1 atendidn
= Camufla & estirul mutiabeandols puede sgnifica baja setsestima ¢ naedidsd de pasar desaperdbido.

Ejemplos  adecuados: Punio mmd  centm e Sal, Frussia, Ciana, Mardz de  wuna CHrA,..
Ejemplos inadecuados: Punld cong edremo de un édngula, esabal, estrels, dos ajos, tels de zrafie, ojes dermnasiado
grandes,...

Cuadrado n®2: Repreanta la afecthidad v ko emodonal. i tener en ooenta:

a Do mnsdera positve dibuls oo o personas, oosss de 2 nelurdlers (pojeres), & se dibufe un animal e
dleierd e dn cusrila qué Sknal, poesto que nos reoesanks en aoeedings relsdones; oon ks demds [ eitar
lobee, leore=s, . Anular o regintar o estimolo pusies considerares tendaencs 8 18 rivalidsd o & dnisra,

& Dibujsr objens en esie reusdng puede indicar ung mancads tendenda & evitar b5 relacions; interperaonakes.

Ejemplos adecuados: rastnes (o= | Boote o] eoresantadin de ondss (nofes, pdieos) | pasales returakes v
il gt g
Ejemplos inadecuados: oljelos cemadas (tara, ala, curva de una calbs, ]

Cuadrado n®3: 55 & carpo de las metas, los objetivos v la proyeccidn de la vida

s Prolongss B Deess oy odarkss orsdmients an forma de efifos, Srbodes, &te.. de diferents Bame@o posde
inlErpretarss comb Ser pecn orpan eada

a  Cibuls escsleras que Brmingn e platE®ema, ndies confrmidad con o abbenido hasts shora

S g tacka o ge arcls & estirmule, sianifice erdende 8 et esancada

a5 e e las tres Eness indica pocss anbicones
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Ejemplos sdecosdos: Docalers,  bamss  edaditicss  Rilers de Srboles  (mofees), cesa on REado,..
Ejemplos inadecuades: Elificos imegulares;, marcads bndenda hacls abaio...

Coadro n® 4; E5 @ cuado de e contenidas inomcents;, & dedr, codma mos comporiamos frents & neestras
regmiones meestray arsiecdsdes Algunas oosEs que deben corgiderase en |3 reealecdn de ede cosden won las
gy ke

E% bueryd tpoe et say @ ot cosdr, poesi gue &5 d oee mas dificubsdes plantes en su realeddn
Sarnibraar @l dusdm o aulads poeie indicer Bloowsa, e de resslucda anbe stuacons=; e pradin
Cibuiar abieos infantiles, peede srboles Pmadure:

Cibujar un tablang de sjpedrer dgnifice que la persona &= cakculsdors y raconal

Dibujar pakajes naturaies pusda nplicer un elo grada de sobjatividad

Ejemplos adecusados: abstracciones simetricas, werlEnas, i, tableras i Jusyos, ..
Ejemplos inadecusados: cometas, irenes vishos desde kejas tn &l blanm, .

Campo n® 5§ Fepredants e aomtral de fos impubas v 1 erergla vital

S considers posithvo eguliboar & dbujo hada bs deescha, possts que reprecents dinamisma v Endends a8 B adbdidad.

Far e tortrano o haperdo wpnificaria pasividad.
Ex [ By ] rEprEETLa una Bocsan, ¥ i slamenta abjen it
Ejemplos adecuados: Pala, murtilo, i la! e hedada, s,

Ejemplos inadecuados: Fom de e, ketra b, bechos, antenas,..

Campo n%E Repreconts & raciocnia.

e credidens posithes itesyrar 5 das lineds dentrg de un misna difuio, & owere de haoer das Tourss independfent=s La
Fitegracde e moesinas de aquiiboa v coherenca, Lo que Shujernas, defarminard roestra Morma de gndlisds. Poe ejermla
'l difufamos una WErTARS, ke Irckcar e SO afrservadomrs,
Eiemplas adecuadas: Casas, coros, devisidn, Mgurss ceormdricss Iintegradss, wenfansg, mersn de wn ousd...
Ejemplos inadecusados: dibujos rregulares, obijeing abledes, ue, honse, objetng eparados & inconesns, ..

Campo n®F Pusds reprecentar 3 omeduree Geansl, perg sobine iodo e wa 8 peedar glencdn g lag relscones
imberperiensie; en & trabaio. S deabe tner en asets o sguients:

o Fepetar @ Efimodo (o pickar endmaE ol ek o ooloresrda) indics eepes oy cabdsd e las relsciones
Interpersonalkes, par & conbrarks o G repints o e coloras poede Sorilicar inmadunee.
s Siloque e dbojs repredcents wna funddn real, un objeto real, Sonifice madoner y equilibio

Ejemplos adecuades: fdcence, Fliresy, frutas, huedles (-] hirmicas, ..
Ejemplos inadecusados: (objetos pesades) lanta de un oodhe, trén, buea, narr, pelota

Campo n%8 Reprecenta & Snbio Eberd proplamente g, También regresants 18 lours palerna, b gutaidsd,
s Slo dibuiedo edd por debajs indica sumistn, pashidad
a Sl dibuiado euts por endima, indldes un #bo nbesd de aritdes v diffioutades; para asumir & norma.
o La mejor apcidn ek equilibrar & dibufo, reors=antando cosss tanto por debiajo coma por encima.

Ejemplos adecuados: Somtiren, OErBuas, sermibrila, 2ty Iris,..
Ejemplos inadecsados: Caicn, obistios cermadas, portdn, relaj ..

Otras cosas a tener en cuents sobre test de Wartegg:

a5 ge goue Bl prden el reprecenty ung e Endencs @ o melddicn, 5 13 organiscin
a5 oo dgee @ onden, el primer csadn gue se dbuja serd & preferida, v por b Bt marced s bendencis ded
Individus



Campo 2:- Persona extroverticde, buena para contados, verta, atencdn & piblico
Campo 3: Persstends, ambicidn, capacdad de liderargo

Campo 4 Poca raconaidad

Carpob: Productiva y dindmica

Campo 6: Deseos de realzaddn intsledual

Campo?: Sersibilidad, empatis altruisma

Campo B: Necssidad de prateaidn,

L- B~ - P

El campo ain & que s terming hdicz o que més dfid nos resudta. Ya hemos dicho antes que una buena apadn es
terminas con & n® 4 (represanta b frustacones, la anshadad,.)

Es recomendable cue ks dbujos se equiibren y se centren, S se tiende hacla |3 lmukede e signo de pedmisma,
adhddad. S| ge tende hacla la deracha Indics acidn, pen aageradameante posds parecer faka de control o juldo. Lo
medor &5 intertar cantrar & contenido vy precertar algo amdnko v & e posible edétion v onging. SI pradominen las
obietos en la parte alta, ndica fanmtasa, crastividad, pesamiento. S pradomingn los obitos en |2 parte baja, resisms,
ruting, ako contadtn con la resdidad

El tamafo ded dibuo e impotante. S e pecusto significerd timider, baje autosstima, exass resolucdn. S es
demasiado grande, egocentrisma, dessgulibro, fuerte cardder, problemss para ssumir limites y normas,

El trazn tambidn es importante. S es exossivarmente fuate denola impulsividad, s es fuerte y precso indica equilbeo, <
s débil v rapido indkez acilidad mental, adaptaddn al meadio, 9 &< excsshvamente débll, insagundad, temores, conflidos
No resuskos.
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