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Resumo

O objetivo deste trabalho é mostrar o psicodrama como uma técnica que também pode ser usada na
selecdo de pessoal, capaz de revelar o potencial de atuacdo de uma pessoa. Na selecdo de pessoal, a
pesquisa se destinou a avaliar vantagens e limites da utilizacdo do Psicodrama, objetivando-se a
contratagdo de empregados capazes de manter boas intera¢cbes no ambiente de trabalho e boa participacdo
em equipes de trabalho. Caracterizou-se por ser empirico de campo e o tipo de abordagem foi tanto
qualitativa quanto quantitativa. Os instrumentos de coleta de dados foram a observacdo direta e
questionarios com funcionarios e supervisora do Call Center de uma empresa, ressaltando que este é um
setor fechado com varios problemas de relacionamentos e alta rotatividade. Sobre os resultados da
pesquisa obtivemos dados: 82% dos empregados analisados conservaram a mesma impresséo inicial ap6s
3 meses de contratagdo; a motivacdo, o interesse, o “brilho no olhar” percebidos no momento das
avaliagdes iniciais tém permanecido. Detectou-se que o indice de acerto nas escolhas de pessoal que teve
0 jogo dramético como instrumento auxiliar na decisdo foi satisfatorio.
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Professional Selection Mitigating Conflicts in Work Environment:
Contributions of Psychodrama
Abstract

The objective of this work is to show the psychodrama as a technique, which can also be used in the
selection of staff, able to reveal the potential performance of a person. In personnel selection, the survey
was intended to assess the advantages and limitations on the use of psychodrama, aiming to hire
employees capable of maintaining good interaction in the workplace and good participation in work
teams. Characterized by being empirical field and the approach was both qualitative and quantitative. The
instruments of data collection were direct observation and questionnaires with staff and supervisor of the
Call Center of a company, noting that this is a closed sector with many relationship problems and high
turnover. About the results of research were investigated: 82% of employees analyzed retained the same
initial impression after 3 months of recruitment, motivation, interest, the "shining eyes" perceived at the
time of initial assessments have remained. It turned out that the hit rate on personal choices that had
dramatic play as an aid in the decision, was satisfactory.

Keywords: psychodrama, relationships, spontaneity, creativity.

Em tempos de modernidade ou alta modernidade como pensam alguns ou, ainda,
pos- modernidade, para outros, um fato é certo, a sociedade enfrenta alguns problemas
conseqiientes de toda essa “evolucdo” a que estd submetida, afetando a constituicdo
fisica, psiquica, moral e espiritual das pessoas. Estas se deparam com novas demandas

que lhes exigem, algumas vezes, a revisdo e mudancas em seu repertorio de
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comportamento. Dentre tantas demandas, uma delas € a questdo dos relacionamentos
interpessoais, dentro das organizagdes.

As empresas, hoje, tém-se voltado para as questdes humanas, em certa medida,
discursando sobre a valorizagdo do “colaborador”, procurando manter o clima
organizacional tranguilo, com boas relacdes de trabalho, com pessoas trabalhando de
forma complementar e integrativa, oferecendo oportunidades de expressao, além de,
politicas de recursos humanos mais “humanas”.

Investimentos tém sido feitos em treinamentos e desenvolvimento de pessoal
com o proposito de se ter qualificacdo tanto na técnica, quanto nos relacionamentos
dentro da empresa. Algumas preferem contratar pessoas que tenham alguma deficiéncia
técnica, pois podem oferecer treinamentos, do que aquelas que tém dificuldades nas
habilidades sociais e humanas, considerando ser uma area de dificil acesso quando se
trata de pessoas resistentes a auto-reflexdo, com temperamentos rigidos diante das
propostas de mudancas.

O objetivo deste trabalho consiste em destacar o psicodrama como uma técnica,
podendo ser utilizada tanto na selecdo quanto nos treinamentos de desenvolvimentos,
capaz de revelar o potencial de atuacdo de uma pessoa, e/ou promover mudancas na
forma como essa pessoa se articula com a coletividade a que se expde. O momento da
selecdo de um novo empregado deve ter um destaque especial porque é possivel a
contratacdo de alguém com potencialidades em se adequar a filosofia da empresa, sendo
mais facil o processo de adaptacéo e identificacéo.

Berrien citado por Santos afirma,

Os processos de empregos transformaram-se nas ultimas
décadas. Entre as razdes dessa mudanca, estd o fato da
direcdo das empresas ter passado a perceber que um
grande numero de seus problemas eram problemas
humanos, que poderiam de algum modo ser evitados se
tivessem em conta a personalidade do empregado em
relacdo ao trabalho (1963, p. 155 - 183)

O objetivo de uma contratacdo é permanéncia do novo empregado evitando-se
assim o turnover, que gera custos adicionais e afeta o processo produtivo da
organizacao.

Neste trabalho, a finalidade € observar o candidato em uma atividade de selecdo
com a técnica psicodramatica, buscando perceber a sua habilidade nos relacionamentos

e a sua capacidade de ser espontaneo e criativo em determinadas situagdes. O mercado
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se apresenta cada vez mais seletivo e as relagfes interpessoais ganham destaque e fazem
o diferencial.

Sem desmerecer outros métodos utilizados em selegdo de pessoal, lembrando
que nenhum deles tem a proposta total de acerto e sim, com o intuito de apresentar as
melhores possibilidades num determinado momento, tem-se como ponto de reflexdo a
observacdo do desenvolvimento de um grupo de funcionarios contratados de uma
empresa, tendo como norteador da decisdo de contratagédo, o resultado da participagédo
do candidato na técnica psicodramatica, denominada “jogo dramatico”. Outros recursos
também foram utilizados tais como entrevistas pessoais, testes situacionais e testes de
personalidade, todos se complementando. Segundo Super (1949), temos boa viséo de
uma pessoa quando ela estd diante da execucdo de certas tarefas previamente
escolhidas.

Dai, surgiram as seguintes indagac6es que foram investigadas: (1) Aproxima-se
do real a imagem que se tem do candidato na a¢do do jogo dramatico? Considerando-se
que se quer, no momento da selecéo, observar a habilidade em manter boas relagdes no
ambiente de trabalho. (2) O empregado realmente apresenta boas relagcdes interpessoais

no seu ambiente de trabalho? (3) Qual o indice de acerto constatado nas contratacfes?

Método

A presente pesquisa caracterizou-se por ser empirica de campo e o tipo de
abordagem foi tanto qualitativa quanto quantitativa. Foram utilizados como
instrumentos para a coleta de dados a observacédo direta e questionarios. A amostra foi
composta de 28 empregados de um setor que conta com 60 funcionarios selecionados
por meio do método do jogo dramatico. Esses empregados sdo em sua maioria,
mulheres, média da faixa etéaria de 30 anos; entre casados e solteiros, a maioria possue
Curso superior.

Os candidatos também foram avaliados por outros métodos como entrevistas
pessoais e telefbnicas, redacdo sobre questdes pessoais, solugdo de casos apresentados e
checagem de referéncias profissionais. Diante dos resultados favoraveis nessas etapas
preliminares, os candidatos participaram de uma atividade psicodramatica para a
confirmacéo ou ndo das impressdes iniciais percebidas pelos avaliadores.

Ao se escolher determinado jogo dramatico é importante levar em conta 0s

objetivos a que se propde. O objetivo foi a selecdo de pessoas para ocuparem uma
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funcdo no setor do Call Center da empresa. Caracteriza-se por ser um setor fechado,
relativamente isolado dos demais da empresa e exige do funcionério a permanéncia
durante todo o tempo de servigo, com raras saidas ao banheiro e descanso para o café
programado. Varios problemas de relacionamentos sdo encontrados no setor e a
rotatividade € alta. Essa funcéo que se caracteriza com atividades de vendas por telefone
e requer do candidado algumas habilidades tais como boa comunicagdo, simpatia ao
falar, boa fluéncia verbal, firmeza e ao mesmo tempo flexibilidade em negociagdes,
capacidade de bons relacionamentos, iniciativa, saber vender ou, pelo menos, ter
potencial para tal, coeréncia de pensamento e boa articulacdo das idéias.

Os jogos aplicados ofereceram oportunidade aos candidatos para expressarem
algumas de suas caracteristicas. Em cada encontro havia em torno de sete a dez pessoas.
Participou, também, do processo seletivo a supervisora do setor e a psicologa que

escreve o trabalho.

Aportes Teoricos

Moreno e o Psicodrama

A palavra drama significa agdo ou uma coisa feita. “E uma transliteragio de uma
coisa feita a psique e com a psique — a psique em agao” (Moreno, 1975). Entdo,
Psicodrama pode ser definido como a ciéncia que explora a “verdade” por métodos
draméticos. Aborda tanto os relacionamentos interpessoais como o intrapessoal.

Drama € uma apresentagcdo onde o cOmico mistura-se com o tragico. Dramatizar
tem o sentido de dar a forma de drama ao discurso. A dramatizacdo é o apice do
Psicodrama. Foi elaborado por Jacob Levy Moreno, médico psiquiatra apaixonado por
teologia e filosofia que buscava a esséncia do ser humano e sua conexao com O
universo.

Moreno ndo entendia o homem a parte de suas micro e macrorrelagdes
situacionais. Grande interessado em teatro buscou ai elementos para desenvolver sua
técnica psicodramatica. A base da filosofia de Moreno é permitir ao individuo a
oportunidade para que ele se expresse e se utilize de seus recursos espontaneos e
criativos, considerando que ele sempre esta inserido em algum grupo social.

O Psicodrama nasceu do teatro e dele se utiliza com uma grande diferenca, que

as pessoas acreditem que a fantasia por ele representada pode ser vivida como se fosse
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uma realidade, em tempo e local determinado. Sé assim podera haver um envolvimento
e comprometimento emocional, tanto entre atores quanto platéia. E a idéia da catarse
que foi desenvolvida pelo Psicodrama, ele redescobriu e fez a sua relacdo com a

psicoterapia.

As Trés Fases do Psicodrama

Geralmente o psicodrama passa por trés fases:

a) Aquecimento: € um momento inicial onde o diretor procura envolver o grupo,
trazé-lo para o aqui e agora, despertando seu interesse através de atividades, conversas,
exercicios com o corpo, relatos espontaneos, entre outros, até que o tema a ser
trabalhado venha a tona e se identifique o protagonista (s).

b) Acdo: nesta fase, o diretor cria o clima, prepara o ambiente para que o(s)
protagonista(s) entre(m) em acdo. A partir dai, o diretor se retira e deixa a cena correr,
entram os egos-auxiliares e o diretor, na verdade, se torna um observador, interferindo
quando julgar necessario. O ambiente fica tdo envolvente que, ao final da cena, é que as
pessoas participantes da encenacgdo se dao conta de que se revelaram ao grupo.

c) Compartilhar ou Feedback: enquanto a cena transcorre o protagonista faz sua
catarse, sdo emoc0des e sentimentos que, a0 mesmo tempo, alcangam o grupo em maior
ou menor intensidade. Ao final, o grupo precisa compartilhar os sentimentos

vivenciados em toda a encenacéo. E a hora da catarse do grupo.

Ao expor o0s seus problemas semelhantes ao do
protagonista, cada participante preenche uma dupla
funcdo: a de fazer a sua propria catarse e a de fazer sentir
ao protagonista o quanto ele foi compreendido e sentido
(Moreno, 1975, p. 11)
Nessa hora, a habilidade do diretor é importante para aproveitar os debates, as
percepcbes do grupo, os sentimentos de forma que tudo contribua para o

desenvolvimento do grupo.
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Conceitos Basicos do Psicodrama (segundo Moreno)

Espontaneidade e Criatividade

O momento, a acdo imediata, a espontaneidade e criatividade se interrelacionam
sempre e geram 0 processo criador de qualquer conserva cultural. A etimologia da
palavra espontaneidade foi derivada do latim sponte, de “livre vontade”. E uma
condicdo do individuo em responder o que lhe foi solicitado, onde ha a prontidao para a
acdo. E possivel desenvolver a espontaneidade pelo treino, o que favorece o aumento
gradual da espontaneidade. A medida que a espontaneidade aumenta, o sujeito torna-se
mais livre das conservas culturais, o que demonstra tanto o valor biol6gico quanto
social das conservas.

Parece que se apresenta uma contradicdo ao ser citado a espontaneidade criativa
e a conserva cultural. A primeira propicia a segunda, a0 mesmo tempo que, quanto
mais espontaneo e criativo for o sujeito mais livre de conservas ele se encontra, ou seja,
essa € uma das vias abertas a evolucdo histérica da criatividade. Moreno explica que a
espontaneidade funciona como uma ponte que, por um lado desencadeia a criatividade e

por outro, produz as conservas.

Conserva Cultural

S&@o teorias que foram produzidas e aceitas por uma sociedade (cultura),
tornando-se parte do repertorio de acdes. E um produto acabado e aceito como algo
sagrado, pois é o que de mais alto valor foi possivel produzir. E fruto de material
espontaneo e criador, moldado de forma permanente, que se converte em propriedade
publica, ou seja, aquilo que todos podem compartilhar. Elas atendem a dois propositos:
a continuidade da heranca cultural e transmitem segurancga em situagdes de perigo.

Quanto mais as pessoas Se apegam as conservas mais raramente sentem a
nececessidade de inspiracdo momentanea. Elas sdo essenciais mas de certa forma

abalam a sensibilidade criadora do homem.
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Matriz de Identidade

Para Moreno, o desenvolvimento é composto de vérias fases e a primeira delas é
a matriz de identidade. A partir do nascimento a crianca esta imersa em um sincretismo
absoluto, ou seja, ndo diferencia o interno do externo, o antes do depois, 0 proximo do
distante. De acordo com seu desenvolvimento neuroldgico, a crianca aos poucos tera
capacidade da fazer as primeiras diferenciacGes entre o interno e o externo, o proximo e
o distante, o0 antes e o depois.

A segunda fase da matriz ou fase diferenciada vai identificar os novos papéis, e
0s contra-papéis comecam a se distinguir como fungdes familiares, como figuras
fisiondmicas que aos poucos véo se distinguindo do eu (o eu, a mae, o pai, etc.).
Paulatinamente, vai se desenvolvendo uma capacidade que Moreno denominou de
télica, que permite a crianca iniciar seu relacionamento a distancia com o ndo-eu. E a

fase da magia e do poder e a crianca esta avida de satisfacdes imediatas.

Tele e Encontro

Sdo as relagdes que se desenvolvem nos diversos contextos, por exemplo, entre
0S membros de um grupo e entre terapeuta e paciente e possui enorme potencial de cura
no Psicodrama. A teoria do desenvolvimento de Moreno encara a interacdo entre
individuo e meio como essencial para o desenvolvimento de seu mundo interno. Os
seres nascem em uma rede social que continua a afeta-los durante toda a vida e véo Ihes
conferindo as preferéncias, inclusive nos relacionamentos.

Uma pessoa € atraida para uma outra pessoa por um complexo de sentimentos
estimulados pelos atributos reais da outra pessoa, que podem ser individuais ou
coletivo. E o que Moreno denomina de tele-relagdo. E a capacidade do ser de perceber
intuitivamente o outro, se € uma pessoa sensata, amavel, carater forte, capaz na
profissdo, confidvel. A realidade fisica e mental ou outras que facilitam ou ndo o

encontro - isso é tele. E um sistema objetivo de relages interpessoais.

Jogo Dramatico

Moreno, aos quatro anos de idade, ao brincar de “ser Deus”, ja utilizava o “jogo

dramatico”. Ao ser questionado pelos coleguinhas por que ndo voava, ele voou, e se

59



esborrachou no chdo. Além desse fato marcante, houve o trabalho que ele desenvolveu
com as criancgas nos jardins de Viena, e outros, que falaram grandemente ao coracgdo de
Moreno, ao fazé-lo refletir sobre a espontaneidade natural, sem censuras e sem
referéncias sociais proprias das criancas.

Em seus estudos, verificou que a maioria das pessoas estdo presas a valores e
regras sociais que lhes roubam a espontaneidade e criatividade, t&o importantes no
decorrer da vida. Por isso assinala que, “a espontaneidade ¢ o fator primordial para uma
existéncia saudavel e o individuo espontineo amplia a sua capacidade criadora”
(Moreno, 1975).

Constata-se que 0 jogo € um instrumento que favorece o lddico e a
espontaneidade e, como consequéncia, a criatividade. Castanho (1990) afirma que “o
jogo dramatico, portanto, difere de outros jogos por acontecer no contexto dramatico e,
além disso, por envolver os participantes emocionalmente na atividade de expressar as
criagdes de seu mundo interno” (p.3).

O jogo dramatico esta inserido no Psicodrama e baseia-se em seus principios. O
jogo dramatico se utiliza das trés fases do Psicodrama, ja citadas anteriormente neste
trabalho. Em relacdo as etapas, acrescenta-se 0 processamento tedrico, utilizado em
empresas e escolas, quando ao final do trabalho faz-se a associagéo da vivéncia, do que
foi produzido pelo grupo com 0s conceitos ou objetivos propostos.

O jogo dramatico pode ser aplicado em varios contextos e, neste trabalho, tem-
se como proposta enfatizar o ambiente organizacional, especificamente, o processo
seletivo para suprimento de pessoal. Através do ladico, uma de suas caracteristicas,
trabalha os conflitos e dramas que surgem em relacdo ao ambiente profissional, o foco
deste trabalho.

O jogo dramético leva o individuo a soltar-se, liberar sua
espontaneidade e criatividade, ou seja, ‘¢ um meio de
desentorpecer o corpo e a mente dos condicionamentos da
vida atual’, ndo permitindo a massificagdo dentro das
conservas culturais. (YY0z0,1996, p. 18)

Para que o individuo se solte ele precisa estar num campo relaxado e ai sim,
poder jogar. Ao se utilizar 0 jogo dramatico em processo de sele¢do de pessoas espera-
se que, através desse campo relaxado, o que difere do processo tradicional que se
compde de entrevistas, aplicacdo de testes, etc, os candidatos atuem de maneira que seja
possivel verificar niveis de espontaneidade e criatividade, influenciando na prontiddo

das respostas.
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Ainda, o jogo dramatico favorece a utilizacdo de linguagem ndo verbal, uma
forma de comunicacdo néo racional a qual ndo se estd habituado e, portanto, propicia

uma leitura mais precisa do candidato.

Selecao

Santos (1963) define selecdo como um processo pelo qual séo escolhidas
pessoas adaptadas a determinada ocupacdo ou esquema operacional. As escolhidas nem
sempre sdo as mais talentosas, as que apresentam resultados excelentes no processo
avaliativo, e sim aquelas que revelam afinidades de expectativas e potencialidades a
uma determinada fungdo em uma situacdo predeterminada.

Considerando que o0s recursos humanos sdo tdo importantes quanto os técnicos e
financeiros, eles precisam ser selecionados de forma cautelosa, criteriosa e por pessoas
que possuam a devida habilidade para tal.

De acordo com Franca e Arellano (2002), vivemos em um mundo competitivo e
nas organizagdes isso se reflete na busca de profissionais que “agreguem condicdes
determinantes no diferencial de qualidade das empresas”.

Segundo Prates (2007), atualmente existe grande necessidade por parte dos
contratantes de se encontrar 0 instrumento mais adequado que ofereca maiores
condicdes de se fazer uma escolha mais préxima daquilo que se procura. Principalmente
porque entre 0s instrumentos de avaliacdo até entdo utilizados em selecdo de pessoal,
alguns passaram por reformas e outros foram eliminados.

Muitas pessoas foram reprovadas ou tiveram seus rumos modificados por
resultados de avalia¢bes que lhes desqualificavam para um cargo. E hoje, esses mesmos
testes ndo sdo mais validos!!! Sera que a pessoa ndo tinha a qualificacdo necessaria ou o
instrumento de avaliagdo ndo era competente? Como avaliar com “seguranga”? Qual o
melhor método? Basear um processo seletivo em apenas uma entrevista € temerario,
pois o candidato tem chancer de “controlar ou manipular” as suas informagdes (Yozo,
1996, p.37).

Muitas empresas hoje recorrem aos avancos tecnologicos utilizando-se dos
processos seletivos virtuais pois acreditam ganharem tempo, dinheiro e a garantia de
uma escolha “certa”. Em geral sdo utilizados testes escritos, praticos, psicologicos,
entrevistas pessoais ou telefonicas e técnicas vivenciais — provas situacionais, dinamica

de grupo e Psicodrama.
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As técnicas vivenciais favorecem a interacdo e a participacdo. Envolvem a
atuacdo e simulacdo de situagdes que permitem ao candidato expressar pensamentos e
comportamentos mais auténticos. De acordo com Gil (1994), a dindmica de grupo
permite observar tracos como lideranca, sociabilidade, iniciativa, comunicabilidade,
criatividade, espontaneidade, capacidade de andlise, de julgamento, argumentacéo, para
atuar sob pressdo, controle das tensdes e da ansiedade, tomada de decisdes, habilidade
para lidar com situacbes de conflito, etc. O que pode ser atribuido, também, ao jogo
dramatico.

Segundo Prates (2007), um processo seletivo adequado deve propiciar situaces
que permitam ver, tocar, perceber, sentir, compartilhar e analisar as caracteristicas do
profissional em questdo. No jogo dramatico, o proprio jogo cria uma atmosfera
permissiva 0 que ameniza as angustias ou ansiedades comuns quando se € avaliado.

Isso facilita o surgimento de comportamentos espontaneos e criativos no
individuo que permitem ao observador uma percepg¢do mais préxima do real, em relagdo
as verdadeiras caracteristicas da pessoa. Segundo Moreno (citado por Gongalves, 1988,
p. 47), espontaneidade “ ¢ a capacidade de agir de modo ‘adequado’ diante de situacdes
novas, criando uma resposta inédita ou renovadora ou, ainda, transformadora de
situacdes preestabelecidas”.

O jogo dramaético se origina do Psicodrama e facilita ao individuo a expressao
das criacdes de seu mundo interno, através da representacdo de um papel. Na verdade o
que se espera de um profissional é que mesmo respeitando a dinamica da empresa em
que trabalha, ele consiga imprimir sua personalidade sendo capaz de gerar respostas
novas em seu ambiente de trabalho por meio de sua postura adequada.

Resultados e Discussao

A supervisora do Call Center tem acompanhado as contratacfes considerando
gue a escolha final deve ser feita por ela. Assim, lhe foram feitas perguntas com o
objetivo de avaliar os sentimentos e a postura diante da atividade do jogo dramatico e o
acompanhamento dos contratados.

A supervisora reconhece 0 momento do jogo draméatico como uma oportunidade
de se conhecer melhor o candidato, pois 0 mesmo sente-se mais solto, até se esquecendo
gue estd sendo avaliado. Ele age com mais naturalidade e pode se mostrar mais. Ela

disse sentir-se ansiosa durante a atividade porque quer captar tudo que acontece com 0
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candidato, como a fala, o comportamento, a integracdo no grupo e as atitudes.
Geralmente, na fase inicial de aquecimento, a supervisora demonstra certa ansiedade.
Em sua opinido, considera dificil quando ainda ndo conseguiu perceber melhor
determinado candidato, entdo € preciso trazé-lo mais para 0 jogo com o propdsito de
fazé-lo participar mais. O momento que se sente mais a vontade é quando, durante o
processo, consegue captar, com tranquilidade, o candidato com o perfil desejado. A
supervisora deseja continuar mantendo as suas contratragdes utilizando o jogo
dramatico pois 0 vé como um bom instrumento para suas decisdes.

Sobre os resultados das respostas dos funcionarios obtivemos 0s seguintes
resultados: 82% dos empregados analisados conservaram a mesma impressao inicial
apos trés meses de contratacdo. O potencial para aprendizagem observado no processo
seletivo se confirmou durante e ap0s os trés primeiros meses. O tempo gasto pela
empresa no ensino das atividades foi consideravelmente rapido. Os funcionarios
apresentaram criatividade, poder de argumentagcdo, boa comunicacdo, facilidade de
integracdo no setor e pré-atividade em seu dia-a-dia. A motivacdo, o interesse, o “brilho
no olhar” percebidos no momento das avaliacdes iniciais t€ém permanecido. 7% diferiu
no item que se refere a motivacdo e interesses iniciais. Em geral, o setor tem
apresentado rotatividade consideravel, mas foi observado que menos de 50% das
pessoas contratadas pelo método do jogo dramatico tém deixado o setor.

Foram detectados como motivos de saidas do setor as transferéncias para outros
setores da empresa, outras oportunidades de empregos e a abertura de negdcio préprio.
As saidas referentes as selecbes sem o jogo dramatico, em geral, se deram por
inadequacao de perfil.

Um fato observado, em relacdo a supervisora, € que nem todos os gestores da
mesma empresa tém condi¢bes de avaliarem um candidato através do jogo dramaético.
Alguns acham perda de tempo, sentem-se impacientes ou preferem que a deciséo venha
por parte do selecionador. Pode-se pensar em conserva de papeis?

De acordo com Gil (1994), as atividades de selecdo de pessoal vém sendo
confiadas ndo a um 6&rgdo especifico, mas as préprias chefias imediatas. Deve-se
considerar que, se todas as chefias passam a ter as atribuicdes referentes a selecdo do
seu pessoal, devera haver a competéncia técnica nessa area.

Dai pode-se pensar na necessidade do treinamento para a espontaneidade e

criatividade por parte das chefias. A supervisora em questdo foi treinada no que diz
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respeito a importancia do instrumento, sobre o que observar, quando interferir e como
analisar os comportamentos apresentados.

Destacamos que essa pessoa tem grande habilidade para lidar com pessoas e esta
sempre preocupada em adquirir mais conhecimentos na area. O que pode ser destacado
como uma das caracteristicas fundamentais do diretor/ selecionador: a Tele e o
Encontro.

Segundo Prates (2007), as percepcOes que se obtém no momento do jogo
dramatico sinalizam as possibilidades de reacdes de comportamento e atitudes no dia-a-
dia dos candidatos. Dado que foi confirmado nesta pesquisa.

Analisando as causas de saidas do setor constata-se, também, a confirmacéo das
primeiras caracteristicas observadas no processo seletivo, ou seja, os funcionarios tém
sido transferidos para outros setores da empresa, ficando caracterizada a boa capacidade
de aprendizagem, de interacdes, motivacdo e interesse. Outras oportunidades de
emprego mostram a ndo acomodacdo, assim como a busca de algo novo e melhor
(conforme o julgamento pessoal). A abertura de neg6cio préprio revela as mesmas
caracteristicas ja apresentadas e, ainda mais, a ousadia, a pro-atividade do funcionario.

Talvez, o setor ndo esteja oferecendo a alguns funcionarios condicdes
adequadas as suas caracteristicas. E importante cuidado para ndo se exigir de um
profissional, no momento da selecdo, possibilidades que nédo serdo experimentadas em
seu trabalho diério.

O jogo dramatico por sua capacidade ladica tem o poder de deixar 0s
participantes num campo relaxado ao ponto dos mesmos, num determinado momento,
se esquecerem que estdo sendo avaliados. Dessa maneira, foi possivel presenciar alguns
momentos de desavencas entre os candidatos que deixaram extravasar algumas nuancas
de seus aspectos intimos. E tudo serviu de material para a analise dos candidatos.

Um bom candidato, em geral, consegue se mostrar numa situacdo de entrevista.
Quando isso acontece e a pessoa é submetida ao jogo dramaético, as impressdes sao

confirmadas e transmitem seguranca na contratacéo.

Considerac0es Finais

Esta pesquisa se destinou a avaliar vantagens e limites da utilizacdo do
Psicodrama na selecdo de pessoal, objetivando-se a contratacdo de empregados capazes

de manter boas interagbes no ambiente de trabalho e boa participagdo em equipes de
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trabalho. Para tal, nos reportamos a uma sintese das perguntas iniciais: O Psicodrama na
selecéo intimida ou revela potencialidades?

Em geral, o ser humano sente temor ao ser submetido a qualquer tipo de
avaliacdo e a situacdo de selecdo normalmente intimida seus participantes. A grande
concorréncia e a falta de mais oportunidades no mercado colaboram para esse fato, sem
levar em consideracdo aspectos da personalidade dos participantes.

Quando se pensa em selecdo vem a mente a situacdo de entrevistas e testes.
Alguns candidatos se preparam para responder certas perguntas e o Psicodrama é uma
surpresa e em muitos casos, uma novidade. Pessoas mais rigidas, muito presas as
conservas culturais, podem sentir-se intimidadas quando, diante de outros, lhes séo
requeridos alguns comportamentos. O Psicodrama apela para que a espontaneidade e a
criatividade venham a tona.

O mercado de hoje procura profissionais capazes de diferenciar o seu modo de
atuacdo, de levar inovac@es a sua fungdo, mas como fazé-lo se, aos poucos, em nossso
desenvolvimento vamos “abafando” a nossa espontaneidade? A criatividade e
espontaneidade se fazem Uteis mesmo diante de problemas comuns de relacionamentos
vivenciados nas empresas/instituicdes, pois é a condicdo que a pessoa encontra em criar
uma nova resposta para a questao.

Sem sombras de ddvida, o jogo draméatico na selecdo de pessoal pode, a
principio, intimidar, dai a importancia do diretor conduzir com habilidade para que as
pessoas se soltem e se mostrem. Alguns participantes (em torno de 5%) ficaram
intimidados até o final das atividades e isso tem muito a ver com suas caracteristicas
pessoais.

E correta a imagem que temos do candidato através da sua atuacdo no jogo
draméatico? Como ja foi mencionado, participando do jogo dramatico, a pessoa ndo
controla alguns de seus comportamentos que sd&o mais facilmente simulados numa
situacdo de entrevista. O jogo dramatico tem sido uma oportunidade clara, objetiva e
descontraida de se conhecer as pessoas. Talvez seja forte a expressao “imagem correta”.
Nenhum instrumento de selecdo oferece a imagem correta ou perfeita, mas podemos
nos aproximar, ter uma visdo melhor da pessoa.

O candidato fala, se expressa, cria, interage, se coloca, emite opinides e, em
todos os grupos de selecdo na fase do compartilhar, o grupo estava bem integrado,

parecia que as pessoas ja se conheciam havia muito, dai a liberdade que elas
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experimentavam até de se desentenderem e revelarem algumas intolerancias em seus
contatos.

Citando o embotamento da criatividade e espontaneidade de Moreno, alguns
candidatos retratam claramente o “engessamento”, a falta de energia para sair do seu
papel, muitas vezes, de expectador e ir ao encontro da acéo. Posteriormente, constatou-
se a presenca desse comportamento no dia-a-dia do funcionério, no caso de ter sido
contratado, por fatores independentes a nos.

Na empresa pesquisada, requer-se do candidato envolvimento nas tarefas, facil
adaptacdo as normas de trabalho, estar disponivel para as necessidades da empresa,
além de cumprir as tarefas designadas e a contribuicdo para um bom clima de trabalho.
Por esse motivo, aquele “brilho” no olhar percebido nos momentos de avali¢do eram
indicadores importantes e, na maioria, permaneceu.

Qual o indice de acerto das contrataces que foram realizadas através do
Psicodrama? Como foi revelado na presente pesquisa, o indice de acerto nas escolhas
profissionais que teve o jogo dramatico como método de definicao, foi satisfatdrio. E as
saidas registradas confirmam os perfis cabendo, talvez, a empresa buscar elementos que
contribuam com a permanéncia desses profissionais em sua funcao.

Destacando-se que, em geral, o setor de Call Center é caracterizado pelo alto
turnover nas empresas e constantes dificuldades de relacionamentos entre colegas e
supervisor. 1sso demanda por acdes que mantenham a motivacdo dos seus funcionarios
e a sua permanéncia por um tempo maior. Dai a importancia de se contratar alguém
naturalmente mais acessivel ao outro, para que se torne mais facil administrar a sua
motivacao.

O momento do compartilhar foi muito significativo com a participacdo dos
grupos e insights interessantes a respeito da vida organizacional, que se traduziram por
boa descontragdo dando a impressao de se estar num processo terapéutico. Os resultados
desse setor tém sido muito positivos e, cada vez mais, se zela pela boa qualidade nas
contratagdes e considera-se que 0 jogo dramatico € um instrumento valioso nas tomadas

de decisao.
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