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A presente pesquisa buscou analisar a atuacdo dos Psicologos do Trabalho dentro da area
Hospitalar no estado de Sdo Paulo. Para isto, foi realizado um levantamento tedrico de como vem
atuando o Psicélogo do Trabalho em diferentes organizacdes, partindo-se entdo, para a area hospitalar
e finalmente, para atuagdo do psicologo do trabalho nas instituicdes pesquisadas.

A relevancia da pesquisa encontra-se no fato de ndo existirem estudos conhecidos sobre o
trabalho do Psic6logo Organizacional dentro de InstituicGes Hospitalares no Estado de Sao Paulo. Na
verdade, foi percebido que a inser¢do do psicologo do trabalho dentro dos hospitais ainda é muito
restrita, havendo poucos registros da pratica deste profissional em setores de Recursos Humanos.

De acordo com Bastos e Martins, (1990), embora haja ainda hoje uma concentracdo elevada
dos psic6logos que atuam na area organizacional em atividades de recrutamento e selecdo, ao longo do
tempo, os psic6logos abriram espacos, muito mais em funcdo da sua competéncia pessoal do que a
partir dos critérios legais e profissionais, ja que, a rigor a Unica atividade privativa do Psic6logo do
Trabalho é a aplicacdo de testes psicologicos. A ampliacdo do leque de atuacdo dos Psicélogos nas
organizacgdes é também um produto de mudangas ocorridas no ambito das organizacgdes, cuja crescente
complexidade gerou mudangas no trato com os aspectos dos recursos humanos.

Bastos (1994) propde um novo modelo para descrever o conjunto de préaticas de Recursos
Humanos nas organizacfes que sdo agrupadas em seis grandes dominios ou campos. Séo eles:
Administracdo de Pessoal, Qualificagdo/ Desenvolvimento, Comportamento Organizacional,
Condicbes de Higiene e Trabalho, Relagdes de Trabalho e Mudanca Organizacional. Assim, destes
seis campos, podem-se extrair, trés principais movimentos de inovacdo na inser¢do do Psic6logo na
equipe de Recursos Humanos. Um primeiro movimento ocorre dentro das préticas que sao,
tradicionalmente, por ele desempenhadas. O segundo refere-se as tendéncias de mudancga dentro de
cada dominio especificado, envolvendo o acréscimo de novas praticas ou a sua insercdo em propostas
mais abrangentes de atuacdo. O terceiro movimento ocorre entre 0s dominios apresentados,
ampliando-se o foco de intervengdo, podendo conduzir a agdo do plano das técnicas para os planos
estratégicos e politicos.

Segue abaixo as principais caracteristicas dos trés movimentos supra citados:

Movimento 1: Praticas Atuais do Psicélogo Organizacional:

Anaélise do trabalho: detectar mudancas desejaveis no desempenho das tarefas em funcéo das
transformacdes tecnoldgicas e seu impacto na qualificacdo/ desqualificacdo do trabalho.

Recrutamento e selecdo de pessoal: recrutar ou selecionar pessoas interna ou externamente a
instituicdo através de algum processo previamente planejado.

Treinamento: Preparar uma forca de trabalho com autonomia suficiente para diagnosticar os
problemas da organizac&o.

Avaliacdo de desempenho: minimizar a injustica e buscar com que o processo de avaliacdo
seja mais criterioso e confiavel.

Comportamento organizacional: enfatizar a questdo do desempenho/ produtividade buscando
entender e maximizar esses fatores relevantes tanto na pesquisa quanto na atividade técnica.

Desenvolvimento organizacional: melhorar as relagdes interpessoais e 0S processos grupais,
tendo seus pressupostos voltados a motivagdo do trabalhador.

Movimento 2: Préaticas Emergentes do Psiclogo Organizacional

Processos Grupais: estabelecer processos que permeiam as relacBes dos individuos na
organizacdo e nos grupos estabelecidos por eles, dinamizando-os.

Planejamento de cargos: analisar o trabalho definindo o contetdo, responsabilidades e grau de
autoridade, agrupando-os em departamentos e diretorias.

Movimentacdo e desligamento: avaliar o individuo, permitindo sua movimentacao e seu ajuste
profissional.




Remuneracdo e beneficios: incentivar a produtividade da empresa vendo o salario como uma
ferramenta para conquistar esta meta sendo muito mais que um simples incentivo.

Desenvolvimento politico e estagios: ter um desenvolvimento dentro da empresa, abrindo a
perspectiva de plano de qualificacdo e desenvolvimento especificos.

Desenvolvimento gerencial: compreender as mudancas ambientais e identificar as agdes
integradoras que permitam obter vantagens competitivas.

Desenvolvimento de equipe: construir grupos de trabalho homogéneos e coesos,
proporcionando inovacdo e criatividade, envolvendo uma acdo integrada com aspectos amplos do
contexto organizacional.

Condicdes de trabalho: buscar o bem-estar e a seguranca do trabalhador.

Seguranca — prevencado de acidentes: tornar a prevencdo centrada na analise de mudancas das
relacBes sociais e ndo centrada nas mudancas de maquinas e demissdo do trabalhador (relacédo
autoridade e remuneracgéo).

Ergonomia: analisar o trabalho, os equipamentos e os fatores organizacionais, projetando a
instalacdo de equipamento e reorganizacdo, além de mudancas nas estruturas e processos
organizacionais.

Assisténcia Psicossocial: promover o bem estar sdcio-psicoldgico do trabalhador.

Relacdes de trabalho: analisar as relacfes entre grupos organizados a propoésito do trabalho
organizacional.

Programas de integracdo e Socializacdo: promover estratégias de socializagao e integracdo no
ambito da organizacao.

Administracdo de conflitos: desenvolver mecanismos para manter em equilibrio um complexo
sistema de interesses, bem como administrar os conflitos existentes.

Mudancas nos Padrdes de gestdo: promover maior grau de satisfacdo entre funcionérios e
geréncia através de mudancas nos padrdes de gestao.

Mudancas na organizacédo de trabalho: atender as demandas flutuantes do mercado.

Programas de qualidade de vida no trabalho: promover a melhoria das rela¢cbes humanas no
trabalho, proporcionando satisfacdo e melhores condicGes aos trabalhadores.

Movimento 3: Rumo a uma inserc¢ao estratégica e politica

Segundo Bastos (1994), o terceiro movimento de inovacdo da pratica do psicélogo
organizacional é a atividade de pesquisa, esta é uma das tendéncias que devem marcar a administracao
de Recursos Humanos nos proximos anos. As pesquisas, além de terem um carater aplicado, tendem a
ser instrumentos de processos de participacdo da forca de trabalho nas decisfes organizacionais.

A fundamentacdo tedrica que embasou a presente pesquisa foi o Pensamento Sistémico no
qual, o hospital pode ser considerado um sistema complexo e organizado, com o paciente situado no
seu nucleo.

A visdo de mundo do pensamento sistémico contempla essas trés caracteristicas: o vir a ser do
mundo, 0 mundo em processo e a sua construcdo. Na instituicdo hospitalar, especificamente, essas
caracteristicas serdo aplicadas numa gestdo administrativa hospitalar coesa, organizada com 0s papéis
e a funcdo de cada um bem instituidos, sempre trabalhando com a idéia de que todos os funcionarios
tém sua importancia na construcdo e no bom funcionamento da organizacdo. Os sistemas tém
propriedades que ndo existem em suas partes isoladas, por isso se diz que neles o todo é maior do que
a soma das partes.

O surgimento de uma necessidade de administracdo hospitalar advém da necessidade de
melhoria continua da qualidade. Essa qualidade é conseqliéncia de uma acdo gerencial integrada,
sistémica e coerente que crie condi¢Ges para que a acdo assistencial se dé com qualidade em todo
hospital.

A humanizacdo das praticas de salde é a tentativa de resgate da dignidade da vida no repadio
que ela sofreu nas Ultimas décadas. Nesse contexto cabe a funcdo do psic6logo uma busca continuada
de qualidade nas relagdes internas no hospital (médico e funcionarios, entre os gestores e funcionarios,
etc), bem como as relagdes entre ambiente interno e externo (hospital com seus clientes).

A partir de um levantamento bibliografico acerca da préatica do Psic6logo do Trabalho em
instituicGes hospitalares, foi realizada uma pesquisa de campo com os Psicdlogos responsaveis pelo
setor de Recursos Humanos de dois Hospitais do estado de S&o Paulo.




Foram selecionadas para participar deste estudo, através de uma amostragem intencional, dois
psicélogos que atuam em hospitais do Estado de Sdo Paulo. Foram escolhidos dois hospitais nos quais
0 servigo de Psicologia j& se encontrava consolidado. As duas institui¢des pesquisadas eram publicas.
De cada uma delas foi selecionado um profissional gue tivesse sido contratado para ocupar o cargo de
Psicblogo do Trabalho. Ambas participantes sdo do sexo feminino e foram formadas no préprio
Estado.

e Participante A: psicéloga do Servigo de Integracdo e Desenvolvimento de um Hospital
Geral.

¢ Participante B: ocupa o cargo de psicéloga do SAMSS (Servico de Assisténcia Médica e
Social ao Servidor) de um Instituto de Especialidade vinculado a um Complexo Hospitalar.

A coleta dos dados foi conduzida através da administragdo de entrevistas individuais, semi-
estruturadas, com cada um dos participantes da pesquisa. Ambas entrevistas foram realizadas nos
préprios locais de trabalho das entrevistadas.

As entrevistas tiveram como objetivo verificar as praticas consolidadas e emergentes de cada
entrevistado e entdo analisar a pratica do psicologo organizacional a partir de seu trabalho dentro da
instituicdo hospitalar.

A entrevista continha seis perguntas abertas, acerca dos seguintes temas: (a) formacdo
académica; (b) trajetoria profissional (trabalhos realizados, razfes para escolha pela area); (c) tempo
de atuacdo na institui¢do; (d) possiveis dificuldades na realizagdo do trabalho; (e) conflitos existentes
na instituicdo; (f) existéncia de uma equipe multidisciplinar na instituicdo. Além disso, havia também
uma pergunta para ser respondida em um quadro, previamente elaborado, contendo algumas das
préticas realizadas pelo profissional do setor de Recursos Humanos. As respostas variavam dentre as
seguintes possibilidades: freqlientemente, esporadicamente, nunca, gostaria de fazer, ndo é possivel.

A entrevista com a psic6loga A foi realizada nas dependéncias do Hospital em que ela trabalha
em sua sala. Esta etapa ocorreu no dia 05 de abril de 2006, com duracao de 25 minutos. A entrevista
com a psicologa B foi realizada em uma sala de reunides do Instituto em que trabalha, no dia 24 de
abril de 2006 com duracéo de 70 minutos.

As sessOes foram registradas em gravador de audio, com a permissao das entrevistadas. O uso
do gravador permitiu aumentar o poder de registro das informagdes, permitindo maior liberdade aos
pesquisadores. As entrevistas foram transcritas com o intuito dar maior fidedignidade ao discurso.

A partir da transcricdo das entrevistas, foi possivel fazer uma analise qualitativa das praticas
de ambas profissionais, ressaltando o foco principal de cada resposta.

Na andlise dos dados obtidos a partir das entrevistas foram utilizadas trés quadros explicativos,
dois deles contendo o foco principal das respostas obtidas nas questfes da entrevista com cada
participante e outro com a sintese do quadro referente a questdo 5 da entrevista, que segue abaixo.

Praticas/ | 1 | 2 | 3|4 |5 |6 |7 |89 |10 11 12|13 |14 (15| 16 |17 | 18 |19 | 20 | 21 [ 22 | 23 | 24
Partici-
pantes

A F|E|lE|F|E|F|E|F|F|E|E|E|E|F|E|E|N|E|F|E|G|G|E|E

B F|F|F|G|F|F|F|G|F|N|G|F|F|F|E|N|JE|F|F|F|G|G|E]|G

Quadro 1: Préticas assinaladas pelas participantes A e B no quadro referente a questdo cinco da entrevista, na
qual F = FREQUENTEMENTE, E = ESPORADICAMENTE, N = NUNCA, G = GOSTARIA DE FAZER e |
= NAO E POSSIVEL

As préticas assinaladas de 1 a 6 (em negrito), correspondem as préaticas consolidadas do
psicologo organizacional, respectivamente, Anélise de Trabalho, Treinamento e Sele¢cdo de Pessoas,
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas, Avaliacdo de Desempenho, Comportamento
Organizacional e Desenvolvimento Organizacional. J4 as préaticas de 7 a 24, sdo préaticas consideradas
emergentes, sendo estas: Praticas Grupais, Planejamento de Cargos, Movimentos e Desligamentos,
Remuneracéo e Beneficios, Desenvolvimento Politico e Estagios, Desenvolvimento Gerencial,
Desenvolvimento de Equipes, Condic6es de Trabalho, Seguranca e Prevencdo de Acidentes,
Ergonomia, Assisténcia Psicossocial, Relag¢6es de Trabalho, Programas de Integracdo e Socializagéo,
Administracdo de Conflitos, Mudancas nos Padrfes de Gestdo, Mudangas na Organizacao de
Trabalho, Programas de Qualidade de Vida no Trabalho e Formulagdo de Politicas para a
Organizacéo.



Através da andlise do quadro referente a questdo cinco, pode-se observar que as praticas
consideradas consolidadas na literatura ocorrem de maneira diferente nas institui¢es analisadas. Tais
préticas se mostram mais freqlientes no hospital B (83%) do que no hospital A (50%).

Outra diferenca significativa se d4 no campo das praticas emergentes, uma vez que das 18
praticas emergentes, a participante A as realiza de modo freqliente em apenas trés delas (16%),
enquanto que a participante B as realiza de modo freqliente em oito (44%) delas.

A partir dos resultados obtidos observamos algumas diferengas em relacdo a literatura quanto
a praticas consideradas consolidadas e emergentes do psic6logo organizacional. Nas instituicGes
pesquisadas praticas consideradas consolidadas encontram-se da mesma forma no contexto hospitalar
(préticas 1 e 6), assim como encontramos também consolidadas algumas préticas tidas anteriormente
emergente na literatura (praticas 9, 14 e 19). Essa diferenca em relacdo a literatura e o que de fato
encontramos nessas instituicdes, talvez se dé pelo fato, de apesar do hospital ser considerado e gerido
como empresa existe uma diferenciagcdo nas suas necessidades e seus objetivos, 0 que acarreta na
consolidacdo de algumas praticas de maneira diferenciada.

Consideramos a prética das participantes A e B, complexamente diferentes no que se refere ao
entendimento e absor¢do da cultura da empresa aliando-a ao papel do psicélogo organizacional como
um processo amplo e continuo de arranjo e desarranjo de entraves do desenvolvimento organizacional
do hospital, sendo as atuacdes das psicologas, reflexos da compreensdo de seu papel, do ideal da
organizacdo e das possibilidades de acréscimo do seu conhecimento e de seu trabalho para a
instituicdo em que atua.

Apesar de todas as caracteristicas individuais das participantes, como formacdo, papel na
instituicdo, autonomia e ideologia pessoal, sendo as duas profissionais atuantes em instituicdes
publicas, existem algumas dificuldades que vdo além dessas caracteristicas, que sdo: burocraticas,
financeiras e politicas. Influéncias estas, que ndo podemos desconsiderar ao analisarmos as praticas do
profissional Psic6logo Organizacional dentro das instituicbes Hospitalares.

Assim, a pratica do Psicologo Organizacional no Hospital deve se dar de maneira a construir
espagos de abrangéncia do seu papel que irdo transformar e acrescentar ao desenvolvimento do
processo da instituicdo, passando pela inter-relacdo até as condicdes de trabalho, criando demandas de
atuacdo que vdo além das praticas estipuladas por gestores, demonstrando as necessidades da
instituicdo promovendo em sua andlise possiveis formas de atuacdo sempre tendo como objetivo
promover a salde fisica e mental da organizacao.
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