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‘Aspectos Modernos na Utilizagio
das Entrevistas

O

M 1926, nos Estados Unidos da América do
Norte — narra-nos o Professor HENRY REI-
NING JUNIOR — a pesquisa industrial ainda nao
tinha atingido o progresso cuja existéncia hoje se
constata. Naquele ano, contudo, foi realizado um
dos mais importantes trabalhos de pesquisa, na
‘Fabrica Hawthorne, da Western Electric Com-
pany, em Chicago. A investigacdo tinha por obje-
to, especificamente, o estudo do efeito da ilumi-
nacao sobre o rendimento-do trabalho e, conse-
qiientemente, sébre a producio; cabia aos pesqui-
sadores estabelecer o ponto 6timo de iluminagao
para determinados tipos de atividades.

A primeira constatacao nao deu margem a
surpresas.
aumento de iluminacdo deveria corresponder —
como de fato ocorreu — o paralelo aumento da
producdao. A circunstancia, entretanto, que pro-
vocaria ulteriores investigagdes, verificou-se quan-
do, apds o estudo dos reflexos da reducao da ilu-
minacao sobre os empregados o esperado decrés-
cimo no rendimento do trabalho nzo 'surgiu, como
fora previsto, ao contrario, positivou-se um au-
mento crescente da producao, ainda mesmo quan-
do a iluminacao nao ultrapassava a intensidade
.do luar. |

Em face de tais resultados, os engenheiros

compreenderam que estavam frente a frente com
um problema cuja solucdo excedia ao ambito dos

seus conhecimentos técnicos.

O assunto passou entdo a ser objeto de cogi-
‘tacdo atenta por parte de psicélogos, especialistas
na analise de tais problemas. Apds o exame de-
tido e minucioso da questdo, concluiram os psico-
logos que os operarios participantes da equipe em

. observacao “sentiam-se importantes”, pois eram
alvo de todas as atencoes, sentiam que ninguém
os estava procurando fiscalizar; que os  pesquisa-
dores  estavam interessados no seu bem-estar e
nao na producao. Por ésse motivo a producao
continuava subindo, embora a iluminacao- ‘flcasse
cada vez mais fraca.

“Os estudos realizados em Hawthorne pro-
varam aquilo que os filésofos ja vinham afirman-
do desde muitos séculos: os esforcos do trabalha-
dor sdo mais afetados por suas proprias atitudes
do que pelo ambiente fisico”

*
4

Verificou-se assim que a técnica da entrevis-
ta, permitindo aos empregados a livre expressao

dos seus sentimentos perante um observador aten-

Sempre pareceu evidente que a um

CARLOS EDUARDO DE OLIVEIRA VALLE

cioso, era meio de consideravel eficacia para' re-
solver intimeros problemas atinentes a pessoal.

“Os psicélogos da Western Electric Co. —
conclui o Prof. REINING JUNIOR — “descobriram
que a producao aumentava quando Os OPETarios
verificavam que alguém se interessava por éles,
pela sua sorte, nao como instrumento de produ-
cao e sim como séres humanos. A melhor forma
de propiciar uma situacao tao ideal é escutar, com
simpatia e atencgao, todas as queixas, reclamacées
ou qualquer outro assunto que os trabalhadores
queiram abordar.” (1)

Este é apenas um dos aspectos do conceito
moderno de entrevista, utilizado hoje amplamen-
te nos mais variados setores da Admlmstracao de
Pes soal

CONCEITO GENERICO, OBJETIVOS E USOS DA
ENTREVISTA

Na sua primaria forma a entrevista consiste
merarente em umas poucas, porém oObvias per-
guntas, as quais deverao corresponder outras tan-
tas ©6bvias respostas.

O verdadeiro sentido e o alcance objetivo da
entrevista reside, contudo, na analise percuciente
obtida através de métodos adequados — pelo re-
sultado indireto dos diversos processos de interro-
gatérios. Assim, os dados atinentes ao carater,
temperamento, disposicao, atitudes, inclinago .s,

tendéncias, aptidoes e interésses relacionados ao

emprego, sao melhor conseguidos pela via das in-
diretas situacdes criadas pela habilidade do entre-
vistado.

Esta espécie de entrevista que assim conduz
a obtencao dos resultados desejados é sem davida
uma arte. E’ impossivel codifica-la ou sujeita-la
a regras rigidas. A natureza da conversacdo deve
ser cuidadosamente adaptada as condicGes pe-
culiares a cada individuo em particular: qualquer
generalizacdo — ainda mesmo por grupamento de
tipos psicologicos — é perlgosa porque condu-
cernte .a erros.

Alids, o térmo cénversacao serve bem para
dar uma nocao a respeito do real sentido da entre-
vista que é, antes de tudo, uma troca de idéias
bem orientada.

(1) HENRY REINiNG JR. — Mimeografado — Cur-
sos Especiais 01/51 — Adm. Pess. 3.26 — I.B.A, —
Fundacao Getilio Vargas.

I
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As funcoes substanciais das entrevistas — e, As entrevistas para fins de\ promogéo e trans-
portanto, seus objetivos finais — s@o, em resumo, feréncia muito se assemelham as do tipo descrito,

os de receber informacoes, dar informacoes e fazer

um atgigo. (2)

TIPOS DE ENTREVISTA

ScotT, CLOTHIER e SPRIEGEL — e assim a
maioria dos autores norte-americanos — admitem
a existéncia de seis principais tipos de entrevista,
classificados de acérdo com o seu emprégo e obje-
tivos, aos quais correspondem técnicas e métodos
especificos. Temos assim as seguintes modahda-
lidades de entrevista:

1.°) Entrevista
ployment interview”);

2.°)  entrevista para o ajustamento ao tipo
adegquado de trabalho — “colocacao” — (“the final
the hiring or placement interview”);

3.°) entrevista de acompanhamento (“the
follvow-up placement interview”);

4.°) entrevista de aconselhamento
councelling interview”);

5.°) entrevistas ‘de rotina administrativa
(“the routine administrative interview”) para
efeitos de transferéncia, promocao, avaliacio de
eficiéncia, “layoff” etc.; ;
6.°) entrevista de saida (“the final separa-

tion mterv1ew”) quando ocorre ren(incia ao cargo
ou emprégo.

inicial (“preliminary em-

(“the

Para nado alongarmos demasiadamente nosso
trabalho cuidamos apenas de oferecer maiores de-
talhes, no que concerne aos trés tipos de entre-
vista mais empregados na pratica, ou seja, o pri-

meiro, o segundo e o quarto dos mencionados.
i

ENTREVISTA INICIAL
(“Preliminary employment interview”)

A entrevista inicial é, essencialmente, um tipo
de processo — de uso freqiiente nas emprésas par-
ticulares — segundo o qual candidatos qualifica-
dos para um emprégo sdo selecionados, ficando,
porém, na maioria das vézes, sujeitos, ainda, a

nova selecdo que podera depender ou ndo de nova
entrevista.

O que se pretende é, antes de tudo, eliminar
candidatos que o resultado da conversacdo ira
demonstrar néo convirem ao emprégo oferecido.

A tarefa nao é facil, A pratica diuturna per-
mite observar que ésse tipo de entrevista requer
os servicos de individuo dotado de alto espirito
analitico e capacidade de conhecer facilmente as
pessoas, e a cujas decisoes, por isso, devem ser
assegurados prestigio e autoridade.

(2) W.V.: BIRGHAM — The Three Functions ol the
Interview in Employment — in “The Management Rev.”
Vol. 15, n° 1; 1926 — N.Y. e B.V. Moore — How to
Interview — 3.2 ed. N. Y., 1941.

porém, neste ultimo caso, o entrevistador deve
ter mais particularmente em vista as aptidoes, a
pericia, a experiéncia e a capacidade do candidato
soh a consideracao de que se trata de um emprégo
novo.

{  Muito embora nao se atenha o entrevistador
aos formais térmos de um formulario, existem
normas uniformemente observadas e, assim, o In-
terrogatorio gira em torno, geralmente, dos seguin-
tes dados: Identificacdo, experiéncia, nivel de ins-
trucao, cargos ocupados anteriormente e as razoes
das dispensas, problemas financeiros e de fami-
lia, situacdo doméstica, social e de saude, interésse
e entusiasmo pelo novo emprégo etc.

Tais dados, que constam normalmente ja
respondidos por escrito em questionarios apro-
priados, sdao comentados e, inclusive, verificada a
exatidao dos mesmos por parte do entrevistador,
e servem de base para a conversacao. (3)

Os doutores LAWSHE e SATTER, da “Purdue
University’’, apresentaram, com Sucesso, uma es-
cala de avaliacao para entrevistadores. A escala
tem por principal finalidade orientar o observa-
dor e provoca-lo a uma fuga obrigatéria ao sub-
jetivismo do seu conceito e contém perguntas do
tipo seguinte: Qual a impressao causada pela apa-
réncia do candidato? Como €le se expressa oral-
mente? Clara e adequadamente? E’ sociavel ¢
amistoso? Que tal sua folha de servicos? Que grau
de iniciativa é indicado pelo tipo de empregos an-
teriormente exercidos? Féz-se por si? Demonstra
estar o candidato ansioso para trabalhar nesta
organizagao?

ENTREVISTA PARA O AJUSTAMENTO AO TIPO
ADEQUADO DE TRABALHO

(“Placement interview”)

O objetivo dos testes e das entrevistas duran-
te o periodo da “colocacao” (placement), ou me-
lhor, na escolha do tipo de funcdo mais adequada
as aptidoes dos novos empregados, é, em certo
sentido, o de tornar a reparticao familiarizada
com o funcionario o mais rapidamente possivel.
Para ésse fim utilizam-se as entrevistas em larga
escala. Cumpre salientar ‘que a grande maioria
das organizacoes* ou jurisdicdes governamentais
usa quase que exclusivamente a entrevista, apenas
para ésse fim.

E é de fato a entrevista o processo ideal para
o ajustamento do homem ao trabalho, pois per-

mite a obtencdo de informacoes de relevancia a.

respeito do novo empregado, sendo de se notar
que na ocasiio em que ésse tipo de entrevista

(3) V. ROBERT N. Mc MURRAY — Validating the
Patterned Interview — “Personnel”’, vol. 23, n. 4, v., tam-
bém, Development of Instruments for Selecting, 1945 and
Placing Factory Employees” Advanced Management.

.
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é empregado os informes sdo prestados mais es-
pontaneamente, sem as peias ou inibicoes que
quase necessariamente acompanham o processo
inicial da selecdo. Ja agora nao se trata de can-
didato, mas de empregado e da entrevista 'nao
podera resultar o perigo da sua eliminacao, nem
o complexo muitas vézes gerado pela competi-
cao.

E’ comum, no Servico Civil dos Estados Uni-
dos, a ocorréncia de entrevistas sucessivas: pri-
meiramente pelo organizador central de pessoal,
depois pelo 6rgdao departamental de pessoal, apds
a designaciao e, finalmente, pelo supervisor sob
cuja direcdao ird o funcionario exercer suas ativi-
dades.

Observou o ja citado professor Reining Jr.
que, nessas entrevistas, se procura especificar o

tipo de temperamento, de habitos e o nivel de .

inteligéncia necessarios ao sucesso no desempe-
nho dos trabalhos atinentes a um dado cargo. De-
terminam-se as dificuldades a serem enfrentadas,
tendo-se em conta as caracteristicas individuais
em funcao do cargo, os riscos, as limitacGes do
ambiente etc. Para ésse fim necessario se torna
conhecer muito mais a respeito do funcionario do
que pode revelar sua ficha de inscricdo, ou infor-
macdo de qualquer modo obtida rotineiramente.
Tais informacoes, geralmente nao oferecem escla-
recimentos suficientes quanto as aptidées do fun-
cionario; também sdo falhas no que se refere as
suas habilidades especificas, tais como: familia-
rizagdo com certos tipos de maquina, o dominio
de certas linguas ou o fato de viver sob certas e
determinadas circunstancias; quase nuhca apre-
sentam dados sobre a personalidade do funcio-
nério, seu temperamento, seus atributos, seus inte-
résses, suas preferéncias, suas tendéncias e incli-
nacoes. (4)

METODOS DE ENTREVISTA
(“Placement”)

As observacoes que se seguem sao de impor-
tancia primaria para o éxito nos resultados da
entrevista. \

O entrevistador deve ter a sua frente a ficha
regular de inscricdo e, bem assim, os resultados
dos testes ou prova de selecdao do empregado, sen-
do em certos casos indispensaveis, também, as con-
clusdes do exame de satide. E’ outrossim conve-
niente que a entrevista se realize em local reser-
vado onde o entrevistado possa sentir-se a von-
tade para responder as perguntas e falar franca-

‘mente. De preferéncia os entrevistados deverao

pertencer ao mesmo sexo do entrevistador. O re-
quisito basico, para uma entrevista satisfatéria
é a existéncia de uma atmosfera de franca cama-
radagem. O objetivo final da conversacao é o

(4) H. REINING JR., op. cif., Apost. 3.13.

perfeito entendimento entre o funcionario e a
organizacdo. (5) &

Existem centenas de tipos de métodos e téc-
nicas segundo os quais se norteia o entrevistador
para a consecucao do seu objetivo. Julgamos
digno de mengao neste trabalho o conjunto de re-
«gras recomendadas em 1944 pelo “Training Ma-
nual”’, n.° 3, publicado pela U.S. Federal Security
Agency, Washington, D.C. (v. pags. 16/23 —
“A personnel program”) que abaixo reproduzi-
mos, sob a rubrica de “como fazer a colocagao?”.

ROTEIRO

1.°) Realizar uma escolha acurada do can-
didato que reunir as melhores qualificacoes, a luz
das qualificacoes especificadas para o desempe-
nho da funcao que se tem em vista.

2,°) Aplicar provas objetivas sempre que
o grupo de candidatos, potencialmente qualifica-
dos, tiver certa amplitude e quando ja existirem
provas realizadas para a determinacao de habili-
dades e tracos de personalidade.

3°2) Entrevistar o candidato, procurando

constatar a existéncia dos atributos de personali-

* dade necessarios ao desempenho das funcoes de

que se trata; observando o que éle diz e faz du-
rante a entrevista, e como o faz e diz.

4.°) Verificar e complementar as evidén-
cias de qualificacoes que se encontram sob forma
escrita, determinando, especificamente, o que féz
o candidato em seus empregos anteriores, como o
féz e os objetivos e resultados de tal trabalho.

5.°) Observar como o entrevistado ataca um
plano de trabalho, seu conhecimento de técnicas
e percepcao da organizacao e do programa, jul-
gando seus comentarios sobre os deveres, os pro-
blemas e outros aspectos do cargo.

6.°) Dar preferéncia, nas entrevistas, a per-
guntas que exijam raciocinio, julgamento e modos
de expressdao, em vez de o fazer para verificar
o simples conhecimento dos fatos por parte do
entrevistado.

7.°) Registrar as informacdes para utiliza-
cao, futura por outras partes interessadas.

8.2) Investigar, mediante entrevistas, car-
tas ou telefonemas dirigidos aos antigos chefes
dos candidatos, para conhecimento pleno da efi-

~ciéncia por éle demonstrada no desempenho dos
empregos anteriores; dos seus pontos fortes e fra-
cos etc., registrando, também, ésses informes.

9.°) Fazer uma revisao critica dos relato-
rios, trabalhos escritos etc., preparados pelos en-
trevistados (se forem necessarios, face a natureza

(5) W.D. Scort, R.C. CLOTHIER e W.R. SPRIE-
GEL — Personnel Management. — 1949 — N. Y., —
U.S.A.
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da funcao) e proferir ;a decis@o final, indicando
o funcionario que mais se recomenda para o €xer-
cicio do cargo que se tem em vista. (6)

ENTREVISTAS DE ACONSELHAMENTO
(“Counselling interview” )

A Western Electric Company, Hawthorne
Plant, de Chicago, foi, provavelmente, a respon-
savel pela grande expansao de um programa siste-
matico das atividades de aconselhamento, origi-
nadas — como vimos de inicio — em 1926, com
“as observacoes registradas por um grupo de psicé-
logos alertados pelas circunstancias imprevistas
surgidas durante a realizacdo de testes sobre os
efeitos da iluminacdo no rendimento do trabalho
humano. Mas, no Govérno Federal dos Estados
Unidos, a guerra foi a causa do impulso dado ao
aconselhamento de funcionarios. “O deslocamen-
to e a imigracao dos trabalhadores — acentua o
Professor Reining Jr. — as familias que se sepa-
ravam, a crise aguda de habitacio, os estudos in-
terrompidos, o decréscimo do podeg, aquisitivo da
moeda, a tensao nervosa e outros inimeros fatores
de ordem social, psicolégica e econémica, que
caracterizam o ambiente tipico ao periodo das
grandes conflagracoes, reunidos & necessidade im-
periosa de manter uma producéo gigantesca, leva-
ram o govérno a pensar sériamente na tarefa de
orientar, isto é, aconselhar, de maneira sistema-
tica, os seus funcionarios, para evitar problemas

novos emergentes de todo ésse complexo de cir-
cunstancias. -

Na verdade, a técnica de aconselhamento —
que pode ser definida como a arte de entrevistar
aliada a habilidade de “escutar”, se assemelha, e
€ no fundo, a psicanalise. O objetivo é conseguir
que o individuo revele aquilo que mais intima-
mente sente e pensa em relacao a situacao de tra-
balho e assim auxilid-lo a analisar, por si proprio,
as razoes que o devem induzir a reagir ante as
circunstancias adversas com o fito, inclusive, e
dentro do possivel, de remové-los. O que se busca,
mediante o emprégo do aconselhamento, é dar
apoio psicologico a uma personalidade; é propor-
cionar um método que permita ao empregado bem
compreender a causa real da sua insatisfacdo, in-
duzindo-o a tomar, por si préprio, as necessarias
providéncias, se for possivel. A missdo primacial
do aconselhamento é, em suma, a de criar um
“clima” para que o funcionario, por si mesmo, nro-
cure resolver os seus problemas.” (6)

O Departamento de Guerra dos Estados Uni-
dos divulgou, em 23 de julho de 1943, um manual

pratico que contém os elementos indispensaveis:

a um positivo programa de aconselhamento, adap-

(6) Cumpre observar que éste é o caso em que
para um determinado cargo se apresentam qualificados,
potencialmente, mais de um candidato e, assim, o que se
pretende é, pelo método da entrevista, selecionar, dentre
os aprovados, o que melhor se adapta as peculiaridades
désse cargo.

tavel a qualquer organizacao, seja ela de natu-
reza publica ou privada.

E’ da referida publicagao que extraimos
alguns tépicos Uteis para a elucidacao de como se
processa habitualmente um programa sistematico
de “aconselhamento”:

1. FUNCOES DE UM PROGRAMA DE ACONSELHA-
MENTO

a) os servicos de aconselhamento tém por
objetivo auxiliar os empregados que tém proble-
mas pessoais ou profissionais. Ao surgir um pro-
blema que o funcionario nao saiba como resolver,
pelo menos devera saber que existe alguém a
quem pode recorrer em busca de auxilio. A pri-
meira pessoa a quem recorre é geralmente seu
chefe, principalmente se o problema diz respeito
ao trabalho que executa. Muitas das vézes, porém,
os problemas tém raizes em fatores desconheci-
dos para o chefe ou em fatéres que requerem certa
dose de atencao, a qual o chefe nao pode dispen-
sar por nao ter tempo. Além disso, muitos dos
problemas sao de natureza delicada, o que leva
o funcionario a nao procurar- O Supervisor para
expor a situacao: discussdes com os outros funcio-
narios, queixas contra o trabalho e dificuldades
com, o proprio supervisor. O aconselhador, em-
pregado pela administracdo para auxiliar os fun-
cionarios, auxiliando, assim, indiretamente o su-
pervisor a manter uma equipe de trabalho estavel
e eficiente, € uma pessoa que possui uma soma de
informacoes e conhecimentos que sdo postos a dis-
posicao daqueles que tém problemas a resolver;

b) o aconselhador, geralmente, tem as se-
guintes funcoes:

12) ajuda o funcionario a orientar-se em
seu trabalho e nas relacoes com os colegas;

2.8)  auxilia o funcionario a planificar, satis-
fatoriamente, sua vida, em térmos de seus con-
tatos sociais e de seu lar;

32) observa as atitudes e as reacoes a:e
levam os funcionarios a nao produzirem dentro
de suas reais capacidades e auxilia os mesmos a
melhorar sua conduta e suas atitudes no trabalho;

42) identifica os problemas individuais que
reclamam maior atencao, levando-os ao conheci-
mento dos orgaos competentes;

52) identifica as cendicGes de trabalho que
causam a baixa producao e recomenda as corre-
coes necessarias;

/ 62) ajuda os supervisores no estabeleci-
mento de relaces harmoniosas e de cooperacdo
entre aquéles e seus subordinados;

7.2) auxilia os funciondrios na interpreta-
cao das politicas de pessoal adotadas pela admi-
nistracao e presta informacGes a tltima sobre as
reagdes dos funcionarios as politicas e.outras pra-
ticas adotadas.
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: 2. METODOS EMPREGADOS

Para realizar as funcoes acima descritas,
qualquer secao de aconselhamento devera ter por
atribuicoes as seguintes:

a) aconselhamento individual ou coletivo:
158 ) 38 ol fespeito do programa de orikntacao;

2.9)  quando o funcionario o procura espon-
taneamente ou lhe é encaminhado por outrem;

3.°) por ocasiao da saida do funcionario
(entrevista na saida);

b) trabalho em colaboracao com os super-
visores e com outras pessoas, a fim de realizar os
ajustamentos que se fizerem necessarios;

c) conferéncia com o pessoal e com a admi-
nistracdo a respeito de politicas de pessoal e con-
dicoes gerais do trabalho;

d) obtencdo e divulgacao de informacoes
sobre transportes, moradia, oportunidades cultu-
rais e recreativas existentes na localidade e outros
topicos de interésse e importancia para os funcio-
narios;

e) . manutencao de relacGes com os servicos
existentes na reparticao (assisténcia social, enfer-
marias etc.) e com os existentes fora da repar-
ticdo, para os quais possam ser encaminhados os
casos; '

f) registro, classificacdo e interpretacao das
informacoes colhidas durante as entrevistas.

3. ELEMENTOS FUNDAMENTAIS DE UM BOM ‘PRO-
GRAMA DE ACONSELHAMENTO 4

a) os aconselhadores ajudam os funciona-
rios a ajudarem-se a si préprios — os aconselha-
dores nao resolvem os problemas dos outros, ape-
nas prestam informacoes, ajudam a esclarecer os
problemas, sugerem as possiveis solucdes e aguar-
dam que o funcionirio decida que providéncias

.deve tomar. Excepcionalmente, é necessario que

o aconselhador indique o caminho a seguir;

b) sente-se a necessidade de um aconse-
lhador quando um funcionario tem um problema
que nao consegue resolver sozinho, rapida e satis-
fatoriamente — O servico de aconselhamento fica
a disposicdo dos funcionirios que o procuram es-
pontanemente. Ninguém procura interferir na
vida particular dos funcionarios. Os supervisores
podem encaminhar os funcionérios ao aconselha-

 dor, apenas para ajudé-los e nunca com a intencéo

de coagi-los.

c) o aconselhador, para ser eficiente, deve
ter amplos conhecimentos sobre:

1.°) os funcionérios — para antecipar as
necessidades, na medida do possivel, o aconselha-
dor deve analisar o grupo de funcionarios de acor-
do com o sexo, a idade, o padrido de vida, o nivel

" cultural e educacional e o tipo de trabalho exe-

cutado;

\

2°) a reparticio — a interpretacao das
queixas contra o trabalho e os meios de sugerir
0 necessario ajustamento sio uma tarefa muito
mais facil para quem conhece bem a reparticao.
Deve-se dar tempo e meios ao aconselhador para
que éste se familiarize com a reparticao, com 0s
trabalhos ali realizados e com os chefes, antes de
comecar seus trabalhos;

’

3.%) Os recursos da localidade — O acon-
selhador constantemente necessita de informacoes
que o possibilitem sugerir solucées de problemas
relacionados com a localidade. Isto seraplica espe-
cialmente nos casos em que a reparticao emprega
forasteiros; a permanéncia de tais pessoas pode
ser conseguida de modo rapido e eficiente me-
diante orientacio dos novos funcionarios sobre a
localidade em que passaram a viver. O aconse-
lhador deve estar a par dos recursos e das condi-
coes da localidade; estando suficientemente bem
informado, o aconselhador pode dar aos funcio-
nérios, com critério e imaginacao, todos os escla-
recimentos de que o mesmo tenha necessidade.

d) O aconselhamento deve ser dado em

local apropriado: para ser eficiente em todos os

aspectos, o aconselhamento deve ser dado em um
local agradavel e reservado, para que o funciona-
rio se sinta a vontade.

e) O aconselhamento ndo é limitado ao
pessoal especializado: os funcionarios, quando se
defrontam com um problema, procuram seus che-
fes, geralmente; também procuram os médicos, as
enfermeiras, os encarregados de treinamento e
lotacdn e outros representantes da administracao,
especialmente aquéles que lhes inspiram confian-
ca e que ja os ajudaram em casos anteriores. O
aconselhador auxilia aqueles “aconselhadores im-
provisados”, prestando-lhes tddas as informacdes
e a assisténcia necessarias. Os aconselhadores e
os supervisores devem colaborar uns com os ou-
tros, tendo em mente o respeito mtuo e a per-
feita compreensao do lugar que lhes compete na
organizacao, para que ambos possam trabalhar
em conjunto quando os casos exigirem os esforcos

' de ambas as partes. Em virtude do realce que

tem sido dado ultimamente aos bons métodos de
supervisao e por férca do incentivo dado as fun-
coes de aconselhamento realizadas pelo supervi-
sor, muitos dos problemas especiais de aconselha-
mento tendem a desaparecer.

f) o caso deve ser encaminhado a oufros
servicos ou oOrgaos, quando necessario: O aconse-
lhador deve compreender que nem sempre esta
habilitado a resolver qualquer tipo de problema;

g) o aconselhador devera, sempre que pos-
sivel, dar especial atencao as técnicds preventi-
vas: um aconselhador capaz aos poucos chega a
compreensido das condicdes de trabalho e de vida,
o que o habilita a formular medidas preventivas:
servir-se dos supervisores, quando surgem proble-
mas ‘especiais de ajustamento, e informar os diri-
gentes da reparticao acérca de problemas relacio-
nados com politicas e praticas de pessoal, sao for-
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mas de prevencdo de problemas que muito aju-
dam a diminuir os encargos relacionados com O
funcionalismo;

h) o aconselhador deve considerar confi-
denciais tédas as informacoes prestadas pelo fun-
cionario: a na%ser que o funcionario tenha cer-
teza de que as informacoes e fatos que comenta
com o aconselhador ndo serdo divulgadas sem
a sua permissao, éle guardara em segrédo a infor-
macao que poderia ajudar o aconselhador a com:-
preender o problema e auxiliar o funcionario.

’

vos _aspectos da questao, relacionados com o em-
prégo das entrevistas, tal como hoje moderna-
mente as utilizam as mais progressistas jurisdigées
governamentais e organizacoes de carater priva-
do, nos Estados Unidos.

Bem compreendido o problema, através de
sua complexidade e as multiplas fo;mas por que se
. apresenta, e, principalmente, apés a realizacao de
. cuidadosos estudos, para uma adequada adapta-

¢do a realidade brasileira, estamos certos de que
resultados positivos seriam obtidos se adotado,
.quer no Servico Puablico, quer nas emprésas par-
ticulares, um plano de aproveitamento racxonal
dos métodos e técnicas de entrevista, a serem utili-
zados, embora com a prudéncia necessaria, nos
diversos setores por 'que se desdobram as ativida-
des da Administracao de Pessoal .’

E aqui fica
lancada a 1de1a.
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