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INTRODUCAO

O presente artigo constitui um estudo de caso dic&ito Nacional dos Psicélogos
portugueses, abordando a sua historia, do pontovidea de fendémenos
organizacionais, como a mudanca ou o ciclo de wigmnizacional. Assim, foi
elaborado um estudo de caracter exploratorio, @adontexto especifico no qual
foi efectuado e dada a existéncia de escassososstiedcariz semelhante. Desta
forma, ndo foram estabelecidas quaisquer hipétémedo os fendmenos emergido

no decorrer da realizacéo do estudo.

O presente estudo revela-se pertinente na medidguenpretende identificar os

factores que contribuiram para a concretizacagduosessos de mudancga. A partir
do diagnostico destes factores de mudanca, torpassvel actuar no sentido de
encorajar ou evitar, no futuro, alguns destes fastale acordo com a conveniéncia
da instituicdo, e na projecgao do crescimento dutl mesma. Do ponto de vista
bibliogréafico, o estudo justifica-se também pelctdade abordar uma ONG que néo
tinha ainda sido alvo de qualquer estudo, acreandatalgumas conclusdes a um
sector especifico, inserido nas tematicas das ngadaa do ciclo de vida das

organizagoes.



Mudanca Organizacional

Na sociedade poOs-capitalista, a mudanca passouzex faarte da vida das
organizacdes. As mudancas organizacionais poderr essociadas a uma
multiplicidade de objectivos. Em fungcdo do objeatiproposto, também varia o
nivel ao qual a mudanca é implementada (Tosi eol;ad982). Desta forma,
mudancas ao nivel individual encontram-se habiteatsnassociadas a aquisicédo de
competéncias ou adopcao de determinados compoti@snéviudancas ao nivel
grupal visam a promocao de competitividade intema aumento dos indices de
cooperacgao e, quando o objectivo se prende contdegsetsio abrangentes como 0s
valores ou a cultura organizacional, verifica-ss;assariamente, a intervencao ao
nivel da organizacdo. Importa esclarecer que osgimnide mudanca ndo séo
estanques, sendo que uma mudanca num nivel maiagate obrigara, muito
provavelmente, a mudangas nos niveis que 0 antecedléds, de acordo com
Caetano (2001), a intervencdo ao nivel individuahesmo essencial, quando os
objectivos passam por aumentos de produtividadae€mo nivel de intervencao &€,
também, defendido por Cummings, Mohrman e Ledfd#8%), autores que
preconizam que uma das funcdes da organizacaorénsogio de determinados

padrbes de comportamento.

Segundo Caetano (2001), o conceito de mudanca ipeg&mal representa as
diferencas possiveis de verificar, ao longo do terem diversas dimensdes de uma
organizacdo, através da analise dessas dimensOemanentos ou periodos
distintos da sua existéncia. Ja para Van de VeooeR1995, p. 516), o conceito
traduz-se por uma sequéncia repetitiva de formalagdplementacao, avaliacao e
modificagcdo dos objectivos, com base naquilo quepoendido ou desejado pela
organizacao”. Tendo sido alvo de varias concept@@icas, importara salientar a
de Kurt Lewin (1951), que definiu o modelo “Descelagnento, mudanca e
recongelamento”. Para o autor, a insatisfacdo d&acestado de uma organizacao,
ostentada por elementos desafiantes, portadoresnfdemacao recolhida no
exterior, conduz ao enfraquecimento do sistemaaleras da organizagédo, bem
como de todos os outros factores que contribuera @amanutencédo do “status

quo”. Mecanismos como a desconfirmacao, a indugdcupa e a criacdo de



seguranca psicoldgica, definidos por Schein (198&)erdo estar associados a este
processo. A conducdo do processo de mudanca ch@f§a a segunda fase,
verificando-se a implementagao de novos valoresipootamentos e atitudes. Por
fim, o recongelamento corresponde a uma fase diksacdo das mudancas
introduzidas, através da generalizacdo de procedime e aprendizagens
implicados pela mudanca. Porras e Silvers (1991pptath uma visdo
substancialmente diferente, ao definirem um modalomudanca planeada que
assume o conceito de mudanca organizacional ermguasposta a um estimulo
ambiental relevante. Para os autores, existem wimisis de intervencdo num
processo de mudanca organizacional: um mais abrsngdransformacgao
organizacional; e um menos abrangente, desenvatimerganizacional. Este
altimo corresponde a um modelo de mudanca maidcioadl, até ha pouco
considerado sinbnimo de mudanca planeada. O pomeiransformacéo
organizacional, assume proporc¢oes diferentes, plodercluir, de acordo com os

autores, a propria visdo da organizacao.

A mudanca organizacional é influenciada por fagtotemo a relacdo com a
envolvente, a dindmica das unidades que constituerganizacédo e as relagoes
estabelecidas entre essas unidades, bem como soegasiticos associados a lutas
pelo poder ou pela representatividade ou aindaspedoursos organizacionais
(Kanter, 1992). Para Lawrence (1998), e neste mesamtexto, mudar uma

organizacdo implica, necessariamente, mudar a®g®ess as relacbes entre si

estabelecidas.

Tipos de mudanca organizacional
Porras e Robertson (1994), definem a tipologiardadancas organizacionais de
acordo com dois vectores: a abrangéncia da mudanckacto de ser planeada ou

nao.

Figura 1



De acordo com a Figura 1, verifica-se que os asijpostulam quatro classificacdes
possiveis para as mudangas organizacionais: inotame evolucionaria,
transformacional e revoluciondria. Esta classificagesulta da colocagdo da
mudanca nos dois factores de analise acima referidgsim, uma mudanca
organizacional de primeira ordem planeada denosgnacremental, uma mudanca
organizacional de segunda ordem planeada desigrneassformacional, uma
mudanca de primeira ordem n&o planeada denomirerskicionaria e uma
mudanca de segunda ordem ndo planeada designavekici@naria. Sera
importante referir que as mudancas de segunda ofdgsticam uma maior
abrangéncia do que as mudancas de primeira orderac@rdo com os autores, as
mudancas de primeira ordem influenciam, essencigbneos niveis pessoal e
grupal da organizacdo, num impacto reduzido dgppetiva organizacional, sendo
que as mudancas de segunda ordem se aplicam & rfivgtionais mais
abrangentes, incluindo o organizacional, fazenddirses seus efeitos de uma

forma inequivoca.

Apesar de classificadas de formas diferentes, adangas organizacionais néo
deverdo ser perspectivadas como fendmenos isoladaknente independentes de
mudancas de outro tipo. Alids, a teoria do equdilppontuado (Tushman e
Romanelli, 1985; Gersick, 1988; Abernathy e Uttekpal978; Tushman e
Anderson, 1986; Rosenkopf e Tushman, 1992) defemeleno que as mudancas
radicais ocorrem no culminar de um periodo bastaimte em mudancas
incrementais, marcando, normalmente, o inicio denawo ciclo organizacional. O
equilibrio deste ciclo organizacional € novamerdeagtido a partir de pequenas
mudancas incrementais, que visam a adaptacao daizaegao a envolvente. Brown
e Eisenhardt (1997) adoptam uma perspectiva diergmopondo um modelo de
mudanca continua, de acordo com o qual as org@@gapodem iniciar um
processo de mudanca rapida e constante, atravésexgmplo, da criacdo e

langcamento de novos produtos, num esforco de agiaptpie se pretende eficaz.

Tratando-se de entidades constantemente expostagi@oque as rodeia, e em
permanente interacGdo com 0 mesmo, 0S processosidinca organizacional sdo
influenciados por diversos factores, de naturezagmdas. Assim, impde-se uma

analise mais cuidada dos mesmos.



Factores de mudanca e obstaculos a mesma

Kanter (1983) define cinco factores de mudancanesss: desvios da tradicédo, que
podem resultar de acasos, através da introducdpedaenas variagcbes num
processo habitual, variacbes essas que passanstuipmnima base experimental;
eventos criticos ou encorajadores, de naturezan@xtque requerem uma resposta
rapida por parte da organizacao; decisfes esttagggomadas com o objectivo de
lidar com os factores acima descritos; impulsionasioindividuais, que
implementam e motivam a implementacdo das decigiiwadas; e veiculos de
accao, que constituem os mecanismos de comunicEcpmcessos, ao alcance da
organizacdo. Num processo de mudanca, todos estEsds sdo atravessados o
que, a acontecer correctamente, redundara nattiigéid da inovacdo”. Também a
cultura é apontada como factor de mudanca. ParairS¢h990), a cultura €
perpetuada através de processos de socializagélerslo a organizacdo a manter
0S comportamentos e atitudes desejados, eliminasdaestantes. Curioso é
verificar que o mesmo autor define 0 mesmo factona@ um obstaculo poderoso
aos processos de mudanca organizacional. Esteuwiondegenera frequentemente
em resisténcia a mudanca chegando, frequentemeritapossibilitd-la. Muitos
autores se debrucaram sobre esta tematica, tewdoexemplo, autores como
Hannan, Polos e Carroll (2003) identificado a opyade e a aspereza, suportados no
conceito de arquitectura organizacional. Ja CuRlego, Cunha e Cabral-Cardoso

(2004) apresentaram factores como a resisténcizdamga e as relagdes de poder.

Todos os factores anteriormente revelam-se de gremgortancia no processo de
analise do papel de uma mudanca no ciclo de vidande organizacdo. Esta
integracdo é fulcral para a realizacdo do presestiedo, dado o carécter dos seus

objectivos.

A abordagem do ciclo de vida organizacional

A perspectiva de Hisrich e Peters

Uma das abordagens que mais atencdo merece rzacéalido presente estudo € a

abordagem do ciclo de vida. Van de Ven e Poolef18¢dos por Caetano, 2001),



definem esta interpretacao tedrica através da oratéfganica, metafora a partir da
qual surge o conceito ciclo de vida. Assim, conmsid® que as organizacoes
atravessam um ciclo de vida, que implica diverseed: criacdo, crescimento,
maturacao e declinio. Esta ndo é, no entanto, darma de materializar o ciclo
de vida de uma organizacdo, como se pode verdipartir da observacao da figura
2.

Figura 2

Através da analise da figura 2, verifica-se queessgectiva de Hisrich e Peters
(2002) e ligeiramente diferente. Estes autores elmerm um ciclo de vida
constituido por quatro momentos principais: a @wag inicio do crescimento, 0
crescimento acelerado e maturacdo. Na fase dendancréacdo, que, de acordo
com os autores, pode durar entre cinco a sete angscimento é relativamente
reduzido. O pouco crescimento da organizacao rastaencontra-se associado as
dificuldades naturais que qualquer organizacaorgrema definicdo inicial da sua
estratégia e na sua implementacdo no sector deadweern que se situa. Dever-se-
ao ter em consideracao todos os obstaculos colsctado a nivel financeiro como

logistico, a uma organizacéo nos primeiros anagidaxisténcia.

Seguidamente, surge a fase que os autores intitnlaim do crescimento. Segundo
0S mesmos, esta fase poder-se-a estender por mas anos e representa o
momento em que a organizacao, depois de garanéirpasicao tdo segura quanto
possivel, arranca para um periodo relativamentspprd da sua existéncia. Aqui,
verifica-se ja uma definicdo estratégica relativaimesegura que perspectiva a
obtencéo do visado sucesso. Numa terceira fasepdeada fase do crescimento
acelerado, a linha estratégica adoptada recolseussresultados. E nesta fase que a
organizacdo mais prospera, evidenciando um crestinggie nunca antes se tinha
verificado neste ciclo. Finalmente, a organizag¢émea a fase de maturacdo. Neste
periodo verifica-se uma estagnacdo no que diz ites@p® rendimento da
organizacdo (€ importante considerar que o suadsstiferentes organizagdes se
afere através de indicadores também eles difejentendo que o futuro da

organizacao vai depender da sua capacidade dgugemescer, adaptar e entrar de



novo numa fase de grande prosperidade. Perspees@aentdo, duas alternativas
para a organizagdo: pode nao revelar qualquerdganecanismo adaptativo e
continuar na fase de maturagdo, que, inevitaveknetggenera num periodo de
declinio no que concerne a produtividade organiretj podendo inclusivamente
conduzir a organizacdo ao seu fim ou, por outro,lgpdde encetar processos de
mudanca adaptativos, que Ihe permitam reforcaraacapacidade competitiva. Se
este for o percurso trilhado, a organizacéo tetapacidade de se rejuvenescer, o
que a conduz a uma nova fase de crescimento abel@risrich e Peters, 2002).
Deduz-se, deste modo, que, a partir de um detedmimomento da sua existéncia,
depois de sobreviverem a fase da criacdo e detaketscerem no mercado, as
organizagcées sdo continuamente forcadas a revedmamsmos de mudanca
evolutivos, que |lhes permitam acompanhar o ambieaispetitivo apresentado

pela envolvente.

Apesar de se verificarem algumas diferengas, o loatke Hisrich e Peters muito
tem a ver com o modelo de Van de Ven e Poole (1€8&jos por Caetano, 2001).
Assim, os ultimos assumem também um modelo carzader por quatro fases, tal
como referido anteriormente: criagcdo, crescimematuracdo e declinio. Desta
forma, os autores definem a criagao tal como HisecPeters o fazem, sendo a
descricdo do crescimento também ela idéntica. Azipais diferencas ocorrem a
partir da definicAo da terceira fase. Para Van @& ¥ Poole, o crescimento
representa apenas uma fase, seguida imediatamesi®e Ipaturacédo e,
posteriormente pelo declinio. A fase de maturag®erita pelos autores é idéntica
a fase com o0 mesmo nome no modelo de Hisrich esP@&te entanto, no modelo

destes ultimos, esta fase € apenas a quarta.

Tém sido conduzidos, ao longo das ultimas décadsisidos que aplicam o
paradigma do ciclo de vida organizacional a orgagiies de grandes dimensdes, de
caracter lucrativo. Tem sido essa, alias, a pedmgular da construcdo de
praticamente toda a bibliografia que foca esta tiemaDeste facto sdo exemplos
estudos como o de Kallunki e Silvola (2006), “Thée& of Organizational Life
Cycle Stage on the Use of Activity-Based Costingye abordou questbes
relacionadas com o ciclo de vida organizacional 1€% empresas finlandesas. E

neste particular que o presente estudo se destecdernais, ao procurar aplicar



esse mesmo paradigma a uma organizacdo sem firsivos, a um Sindicato,

nomeadamente, ao Sindicato Nacional dos Psicélgdsgueses.

Organizacbes sem fins lucrativos

De acordo com Barros (1997), as organizacfes seriucrativos apresentam, do
ponto de vista econdmico, uma seérie de caractasstistintivas. Assim, existe um
factor que define todas essas caracteristicas.n8egu autor, este reside no facto
de n&o se verificar distribuicdo de lucros geragek actividade e por uma
actividade conducente ao bem-estar social, senoferta, portanto, definida por
servicos e bens semi-publicos ou semi-privadose Esttor acaba, entdo por se
situar entre os sectores publico e privado, nunsc@o particularmente vantajosa
para desenvolver actividades outrora da respoidadhd do Estado. Para Drucker
(1990), a caracteristica essencial das organizag@efins lucrativos € a misséo, o
cumprimento dos seus objectivos, sendo que estesateser actualizados com a
regularidade exigida pela situacdo. Como exemplator apresenta a instituicao
escolar, que se encontra em profunda crise peto thendo ter actualizado a sua
missdo primordial: massificar a frequéncia esceldre os jovens. Apresenta-se, a
seguir, uma definicdo internacional do Sector Nawrativo, de acordo com
Salomon e Anheier (1992):

Figura 3

Diversos autores propuseram modelos teoricos aaacuncdo econdmica das
organizacdes sem fins lucrativos e os tracos eragdnsrcom maior frequéncia
prendiam-se com a maior fiabilidade apresentadagtas organizacoes, pelo facto
de ndo procurarem o lucro, com o preenchimentoedessidades especificas nédo
cobertas pelo sector publico e com a desigualdacie-econdémica, factor este que
contribui para o aumento da importancia das orgades sem fins lucrativos. Estes

tracos emergem das teorias propostas por Weish8&8), por exemplo.
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O presente trabalho incide sobre o Sindicato Natiaios Psicologos, uma
organizacdo que, em concordancia com Salomon ei@n{i®92), esta inserida no
grupo 10.

Apresentou-se, assim, como um desafio abordar ugani@acado que se enquadra
neste perfil de acordo com os paradigmas tedriciosasapresentados. Desta forma,
aplicaram-se ao Sindicato Nacional dos PsicOlogosietos relevantes para as
tematicas de mudanca e de ciclo de vida organizakiacde acordo com o0s

objectivos a seguir expostos.
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Objectivos do estudo

O presente estudo apresenta um objectivo essedeialir o tracado historico do
Sindicato Nacional dos Psicologos, tendo por baserocipais momentos de
mudanca ocorridos ao longo da existéncia da inglibu Este objectivo, para além
de uma contextualizacdo do Sindicato, permite aiddatificar os factores que
motivaram 0s principais momentos de mudanca reffistao que podera ser util
numa perspectiva futura, encorajando ou evitandesefactores, dependendo da
conveniéncia da organizacao. A identificacdo defsiesres contribui também para
uma avaliacdo mais precisa do sucesso ou insuckessprocessos de mudanca
sofridos pela instituicdo. De modo a alcancar edigectivo, identificou-se a
necessidade de verificar em que fase do ciclo di@ erganizacional se encontra o
Sindicato, 0 que representa ainda uma possibiliddeleprojectar o futuro da
instituicdo, tendo por base o modelo de ciclo da\adoptado para a realizagdo do
presente estudo (modelo de Hisrich e Peters, 200&)Ra o cumprimento deste
objectivo torna-se importante ndo sé o referido @mdmas também os modelos
tedricos associados a tematica da mudanca orgamagccitados no capitulo
respectivo.

12



METODO

Delineamento

O presente trabalho constitui um estudo de casaudeter exploratorio. De acordo
com Yin (2001), o estudo de caso € a estratégia attiquada a adoptar quando se
verifica um controlo reduzido sobre os eventos &némenos abordados, ou seja,
quando a evolucdo das variaveis estudadas € indiemen da accdo do
investigador, o que se verifica no presente trabafkssim, “0 estudo de caso
permite uma investigacdo para se preservar as tedsticas holisticas e
significativas dos eventos da vida real.” (Yin, 2DPodendo também adquirir um
caracter explicativo, o presente estudo serviglsdprma mais insistente, das suas
vertentes descritiva e exploratoria. Sera impogtaransiderar, também, que, de
acordo com Platt (1992), o estudo de caso é unranienta exclusivamente
exploratoria, ndo podendo ser utilizada para aicpatdo ou infirmacdo de
hipoteses. Ultrapassando a simples analise hiatddcestudo de caso permite
associar evidéncias provenientes de multiplas wsigexaminando comportamentos
contemporaneos e dados historicos, sempre senolmetbre os comportamentos
relevantes. Segundo Schramm (1971, 21), “a prihtgualéncia em todos os tipos
de estudos de caso, é que tenta esclarecer unsaaeci um conjunto de decisdes:
o motivo pelo qual foram tomadas, como foram imgetadas e com que
resultados”. Esta perspectiva introduz o topico démisdo e da andlise dos
resultados da sua implementacgéo, o0 que se podar talevante num estudo que
versa processos de mudanca organizacional. Estdégsh de investigacdo néo é,
no entanto, resumivel a este factor. Dado o s&ctrabrangente (ndo se limita a
um simples levantamento de dados), permite inwvastign ou mais fendbmenos
inseridos no seu contexto da vida real, ainda quengeira entre aqueles e esta nao
esteja claramente definida. De acordo com os i#tédefinidos pelo autor, o
presente trabalho constituira um estudo de casm @nholistico pois, por um lado,
a tematica especifica foi raramente estudada, serekiudo, por si sO, suficiente
para responder a questdo colocada e, pelo outntash na natureza global da

organizacao.

Ainda segundo Yin (2001), para a correcta realcagé um estudo de caso

concorrem varios factores (e ndo necessariamenge qgdem apresentada). O
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primeiro prende-se com as qualidades que o estenderd apresentar: validade de
constructo, que devera ser assegurada atravéslidacdb de multiplas fontes ao
longo da realizagdo do trabalho (no presente esfodam entrevistados diversos
sujeitos, cuja informacao facultada foi cruzada amsmesultados de uma analise
documental); a validade interna, que neste casspérmsavel pois o estudo assume
um caracter essencialmente descritivo/explorat@ioalidade externa, na qual a
generalizacdo efectuada ndo é estatistica, make8iina, através da integracéo da
informac&o num determinado modelo (neste casccpéati consideram-se modelos
inseridos nas tematicas da mudanca organizacionahoeciclo de vida
organizacional); e a replicabilidade, garantidasis do desenvolvimento de um
sistema de anotacdo das fontes e documentagOesltadas. Seguidamente,
importa atentar também nas caracteristicas do tigaeer que, de acordo com o
autor, devera fazer boas perguntas, ser bom ouvevelar-se adaptavel e flexivel,
ter uma nocao clara das questdes em estudo e parcial face a noc¢bes preé-

concebidas, por exemplo, a nivel tedrico.

Igualmente importante na elaboracdo de um estudmasie € a consulta de varias
fontes de evidéncias. Das apontadas por Yin (20@tprreu-se a trés durante a
realizacdo do presente estudo: realizacdo de estagyconsulta de arquivos e
analise documental. Neste ultimo caso, utilizolasdocumentacdo colocada a

disposicéo pelo SNP.

O trabalho conta com a realizagdo de trés fasésiramente qualitativas, de
recolha de dados. A primeira implica a aplicacdgdmeiro guido de entrevista
(guido 1), a segunda constitui-se como uma fasanddise documental, ficando a
aplicacdo do segundo guido de entrevista (guidad$tinada a terceira fase de
recolha de dados.

Amostra

12 Fase de recolha de dados: amostra constituidagpatro participantes

associados, em diferentes momentos historicos, iadic8to Nacional dos

Psic6logos. Os participantes apresentam idadesreemgidas entre os 45 e 0s 75

anos, possuindo habilitacdes literarias, pelo memos nivel do Mestrado em
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Psicologia, sendo que a maioria possui Doutoramestioontrando-se ligada a

fungBes de docente universitario.

32 Fase de recolha de dados: amostra igualmentstitaéhe por quatro
participantes (dois deles ja entrevistados na prami@ase de recolha de dados)
associados, também, a Direc¢do do Sindicato, epredifes momentos da sua
histdria. Mais uma vez, os participantes apreseidaches compreendidas entre 0s
45 e os 75 anos, possuindo habilitacdes, pelo mewsivel do Mestrado em
Psicologia, sendo que a maioria possui Doutoramestioontrando-se ligada a

fungBes de docente universitario.

Instrumentos

Foram utilizados dois guifes de entrevista, umirpieér, e um segundo, bem
como todo o material colocado a disposicdo pelodi&ao Nacional dos
Psic6logos, como por exemplo, arquivos historic@sitas de reunides,
documentacdes estatutarias ou relatérios de c@uyes encontros nacionais

promovidos pela referida instituicao.

Tabela 1

Procedimento

Numa primeira fase, foram efectuadas quatro ersti@vipreliminares, cuja analise
de conteudo revelou os principais momentos de ngadan longo da historia do
Sindicato Nacional dos Psicdlogos. Seguidamenteegieu-se a analise de toda a
documentacdo colocada a disposicdo pelo Sindieatayés da qual se esperava,
por um lado, a obtencdo de dados relevantes paranstrucdo do guiao de
entrevista a ser aplicado aos elementos consgtutd amostra e, pelo outro, uma
sistematizacdo historica centrada nos referidos entms de mudanca
organizacional. A partir deste ponto, foi efectuadm cruzamento entre a
informacé&o fornecida pela documentacao disponduize os dados obtidos por
meio das entrevistas, efectuando-se uma analiseodteldo, da qual foram

extraidos os resultados do estudo.
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Os contactos para as entrevistas foram efectuamtogig telefonica, com o apoio

de um actual dirigente do Sindicato, ligado a histdo mesmo desde a sua criagéo.
As entrevistas, de tipo semi-directivo, foram aefadas nos consultérios privados
ou nos domicilios dos participantes, tendo-se retma um gravador para efectuar
a gravacao da entrevista, gravacao essa previametaezada pelos participantes.
Procedeu-se, seguidamente, a transcricdo das ietdaeeg respectiva analise, tendo

por base o modelo proposto por Huberman e Mile84)19

De acordo com os referidos autores, para quentipstde investigacdo qualitativa
constitui um trabalho de natureza criativa, subjact ndo padronizada, verificam-
se varios passos no decorrer de uma analise diasbeog Assim, o primeiro deles é
a identificacdo de conteudos que apresentem semgakhantre si, conteudos que
possam ser agrupados. Posteriormente, e comoa@sulesta distingdo, surge um
momento de codificagcdo, materializado na definigéocategorias mais amplas a
nivel conceptual, que abrangem os contetdos semethantre si. E, neste
momento, importante referir que os conteudos aptades foram fracturados e
isolados do contexto em que se encontravam no texjimal. ApOS 0 agrupamento
e codificacdo em categorias, procede-se a uma hilirégdo dos conteldos
agrupados, ap0s a qual se segue um novo periodiifesienciacdo. Nesta fase,
verifica-se uma analise mais cuidada dos contewdosada categoria 0 que
permite, normalmente, a formacdo de sub-categohlimsla segundo Huberman e
Miles (1994), um novo periodo de codificacdo des&reinerente ao processo de
organizacéo légica dos dados. Através desta orgganzlogica, os dados tornam-se
mais facilmente compreensiveis e, para além disesacionaveis com a literatura.
Foi precisamente este 0 processo levado a cabcecmrdr do presente estudo,
aquando da sistematizacdo e analise dos resulf@deenientes das entrevistas

efectuadas.

16



RESULTADOS E DISCUSSAO

A organizacao

A colocacdo da descricdo da organizacdo na secgstnada aos resultados e
discusséo do presente estudo justifica-se atravé@sndinico facto: a caracterizacéo
da organizacéo foi, com efeito, um dos resultadwdrabalho, pois n&o existia
qualquer forma de descricdo pormenorizada a pbasta forma, as duas primeiras
fases da metodologia, correspondentes a aplicagdondguido de entrevista e a
consulta de documentacgdo historica colocada a sligjm pelo Sindicato Nacional

dos Psicélogos serviram, essencialmente, paratedrar a referida instituicéo,

sob a perspectiva histérica e funcional, isto émgeam uma analise util para o

presente estudo (tanto através da caracterizac@ogdaizacdo como no precioso
auxilio na definicdo do ciclo de vida da mesma)aderdo com pontos de vista

diversos.

Assim, o0 contexto socio-politico aquando do apareoto do Sindicato Nacional

dos Psicélogos, em 1972, foi descrito como turkioledada a iminéncia de uma
revolucdo em Portugal e da mudanca de regime @mlaimbiente este aliado a um
estado praticamente embrionario da Psicologia enudad, que néao era, ainda,
vista como uma ciéncia independente. Deste modastéuicdo acaba por surgir

enquanto aglutinadora e defensora da classe, spgutiva de ser formada, em
Portugal, uma verdadeira comunidade cientifica deolbgia. A organizacao

passou, ao longo da sua histéria, por periodositemtos e por periodos prosperos,
cuja sucessdo sera abordada, com maior detalhantediForam aprovados
Estatutos em trés ocasides: 1972, 1975 e 1981s Hatas sao coincidentes com
alguns dos momentos identificados por este estadwmanomentos marcantes na
historia da instituicdo, o que, por si sO, constiton dado de analise relevante.
Assim, e numa leitura mais proxima destes trés mbmse verifica-se a

preocupacéao do Sindicato em definir os seus obgee 0 seu ambito de actuacao,
bem como os critérios de aceitagdo de novos sadgacordo com a situacdo na
qual se encontrava envolvido. Este factor é coeremin os resultados obtidos, que
apontam para causas maioritariamente externasespeitante a ocorréncia dos

principais momentos de mudanca da historia da argeao.
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Concluiu-se que as principais diferencas verifisadao que diz respeito aos
objectivos do Sindicato Nacional dos Psicélogos, isffoduzidas pela aprovacéo
dos Estatutos em 1975, facto que se devera, muiayelmente, ao ambiente
socio-politico vigente no pais nessa data. Assestanaltura, sdo introduzidos nos
objectivos da instituigdo conceitos como solidaatsiou reivindicagdes colectivas.
Ganha também peso o caracter associativo do Siodie® assumir-se, em
definitivo, como um instrumento de representacé@iefesa da classe trabalhadora.
Em contrapartida, desaparecem as funcdes poliictsiormente atribuidas aos
organismos corporativos, e perdem também relevgarsceres emitidos por
solicitacdo do Estado, pelo que o Sindicato Natidoa Psicélogos deixa de ser, a
partir deste momento, um organismo de controloptofissionais que representa.
Para além destes objectivos principais, dos Eswtaprovados em 1975 constam
ainda competéncias de caracter claramente labo@aho a fiscalizacdo e
reclamacao da aplicacéo de leis e convencdes imalede trabalho, a intervencéo
nos processos disciplinares instaurados aos adsscelas entidades patronais, a
intervencdo em caso de despedimento e a prestacéssisténcia sindical, atraves
de apoio sindical ou outro que se considere pertinenos casos de conflitos
resultantes de relagbes de trabalho. O mesmo motante libertagdo e abertura
motiva a mudanca de designacdo do Sindicato, qsta nfase se denomina
Sindicato Nacional dos Profissionais de PsicoloBsta mudanca € imposta pelo
ambito da instituicdo. O Sindicato passa a acolaguartir de 1975, técnicos de
orientacdo profissional e responsaveis pela aglcalg testes psicométricos, bem
como todos os diplomados pelo Instituto SuperioiPdesologia Aplicada, e nao
apenas doutores em Filosofia com dissertacGesral@@mnum ramo da Psicologia,

como anteriormente.

As mudancas introduzidas, no capitulo das compie€ecobjectivos do Sindicato
Nacional dos Psicologos, em 1981, sdo mais subéiste documento fazem parte
todos os objectivos aprovados em 1975, sendo faeitggmas introducdes,
nomeadamente ao nivel do acompanhamento dos ppeaisatribuicdo de carteira
profissional, do controlo deontolégico do exerciciba profissdo e do
acompanhamento de carreiras. As grandes alterag@eserificadas no que diz

respeito aqueles que podiam integrar o Sindicatan@imento de abertura é
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ligeiramente corrigido, sendo necessario, paragiateo Sindicato Nacional dos
Psicdllogos, ter concluido um curso de Psicologia,Portugal ou no estrangeiro,
reconhecido pelo Ministério da Educacdo. Séo, emté&duidos os elementos que,
até a data, néo tivessem concluido uma licenciaag@nhecida em Psicologia. O
mesmo nao acontece com o0s profissionais habilitagtoa licenciatura, que

exerceram até 1975. Desta forma, o Sindicato detn@onsh caracter mais unitario,
nao excluindo aqueles que ja eram seus associsglescionando, no entanto, de
uma forma mais rigorosa, 0 reconhecimento e habda profissional de cada

psicologo.

Foram, também, recolhidos dados relativos a evoluwg# nimero de sécios do

Sindicato ao longo da sua histéria, apresentanas-sesultados na Tabela 2:

Tabela 2

Através da leitura da Tabela 2, verifica-se queumero de novos soOcios do
Sindicato iniciou a sua queda no decorrer da dédad&0, tendo atingido o seu
namero minimo na década de 90: 310. A década d&r2@@la uma inversédo desse
processo, iniciado ha cerca de 20 anos, com o d@ardemumero de Nnovos sOCios
para 500. Sera importante referir que o primeirdogdaue aponta 688 sdcios ao
Sindicato na década de 70, se reporta a um pepimgterior a ocupacao de 1975.

Historia e ciclo de vida

Associada ao cumprimento dos objectivos proposdos @ presente estudo, surge a
andlise dos principais momentos de mudanca ocesrrgaolongo da histéria do
Sindicato Nacional dos Psicologos em Portugal. Hsitara permitira, como
referido anteriormente, efectuar um tracado histoda instituicio, bem como
identificar a fase do ciclo de vida das organizagjige ela presentemente atravessa.
Tais dados revestem-se de grande importancia &b dévuma analise ao futuro
proximo do Sindicato. Desta forma, as mudancasreramas foram classificadas
de acordo com o sistema proposto por Porras e Bobef1994): incremental,

evolucionaria, transformacional e revolucionariss duas primeiras constituem
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mudancas de primeira ordem, sendo que as duasaslsdo mudancas de segunda
ordem. ApOs a andlise de conteudo efectuada aossd&mnecidos pelos
entrevistados, chegou-se ao seguinte quadro:

Tabela 3

Apés a recolha e a sistematizacdo dos dados realda acordo com a Tabela 3,
procedeu-se a seleccdo, de entre todos os mom@mtosudanca referidos pelos
entrevistados, daqueles considerados principaigcdedo com um perito. Nesta
seleccao foi tida, também, em consideracdo a fitaggio dos momentos em si,
sendo que praticamente todos os seleccionadosnséiteem como mudancas de
segundo grau, de acordo com a classificagdo p@post Porras e Robertson
(1994). Assim, este estudo contemplara como o€ipars momentos de mudanca
ocorridos ao longo da historia do Sindicato Nadialus Psicologos, 0os seguintes:
criagdo do Sindicato Nacional dos Psicologos, maemepie permite definir os
estatutos, objectivos e directrizes da organizag§oando da sua formacao,
extremamente importante para compreender todosrosegsos de mudanca
posteriormente desenrolados; ocupacdo do SindiNaional dos Psicologos,
momento que implicou um corte radical com todosposcipios estratégicos e
funcionais pelos quais se regia o Sindicato atéoem, como tal, de grande
importancia no contexto deste estudo; as duas madade designacdo, para
Sindicato Nacional dos Profissionais de Psicologiaretorno a Sindicato Nacional
dos Psicologos, pois tratam-se de alteracbes demdeacdo que implicaram
consequéncias profundas no que diz respeito dwstrdia organizacdo; a adesdo a
Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueséstersindical Nacional
(CGTP-IN) que, apesar de se tratar de uma mudangaimhieira ordem, esteve na
origem de alteracGes de importancia ocorridas morder dos anos 80; a perda de
atribuicdo da carteira profissional, que se camsiomo um Seério revés aos
propésitos do Sindicato Nacional dos Psicélogos aslesdo a EFPAE(ropean
Federation of Psychologists’ Associatipnsuja escolha se justifica pelo inicio do

processo de adaptacao as directrizes europeias.
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Desta forma, e tendo em consideracdo a teoria aitiletp pontuado (Tushman e
Romanelli, 1985; Gersick, 1988; Abernathy e Uttekpal978; Tushman e
Anderson, 1986; Rosenkopf e Tushman, 1992), as mgadade menor impacto ndo
devem, em circunstancia alguma, ser descuradas,dpsempenham um papel de
extraordindria importancia na adaptacdo da orgeéiza envolvente, bem como
sdo susceptiveis de integrar processos de mudarsggdnda ordem em curso.

No caso do presente estudo, estas mudancas assuan@a um papel adicional:
constituiram elementos de grande importancia nactamzacdo da historia do
Sindicato Nacional dos Psicélogos, desde o momaeto sua fundacao,

contribuindo, também, para a descricédo do cicleidie da organizacao.

Fase do ciclo de vida

De acordo com os resultados obtidos ao longo d&aeao das trés fases que
constituiram a metodologia do presente estudo,rgset@ afirmar que o Sindicato
Nacional dos Psicbélogos se encontra, actualmentmanfase de recriacdo ou
renascimento ou, ainda, numa nova fase de creswmesta classificacéo € feita
de acordo com o modelo proposto por Hisrich e B€@002), seleccionado pelo
facto de ser o mais recente dos modelos apresesntexlenquadramento tedrico,
bem como pela preferéncia por um modelo que corngeapgenas quatro fases. O
modelo proposto pelos referidos autores €, entfoposto, pelas seguintes fases:

criacao, inicio do crescimento, crescimento acdteeamaturacao.

Os dados obtidos ap0s a aplicacdo do segundo geidentrevista, referentes a
categoria denominada adesdo a EFPA, demonstramngsé momento, esti
assegurada ndo apenas a sobrevivéncia do Sindéoatm também um aumento
crescente da sua actividade no ambito das suaddsng’ara esta situacéo
contribuem, essencialmente, dois factores: o fdetger o Sindicato Nacional dos
PsicOlogos a organizacdo que representa PortugdERRA (serd importante

relembrar que a Federagdo apenas admite uma agsDpi@r pais) e a participacao
portuguesa em comissdes de trabalho tdo relevaates a Etica, os Testes e as
Psicoterapias. O primeiro factor transforma o Siai numa instituicdo

fundamental no capitulo da ligacdo da préatica deoRgia em Portugal a pratica
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de Psicologia levada a cabo na Europa, represemtatesta forma, quaisquer
elementos, colectivos ou individuais, que queiraxpressar as suas ideias ou
sugestdes junto da EFPA. O segundo factor, seaddém ele, veiculado através
do SNP, acaba por contribuir no processo de refdooder reivindicativo da
instituicdo, no que diz respeito aos padrdes dédguke da pratica e do ensino de
Psicologia em Portugal. Para reforcar esta clasgffio, da analise efectuada aos
outputsobtidos a partir do primeiro guido de entrevigthcado, consta também a
referéncia a adesdo a EFPA como um momento deewragontemporaneo do
inicio da (lenta) recuperacao levada a cabo pel®,3Mpois da grave crise da
década de 80.

Assim, e numa perspectiva de caracterizacdo do dielvida organizacional do
Sindicato Nacional dos Psicoélogos, e ainda de acooth o modelo proposto por
Hisrich e Peters (2002) pode afirmar-se que existemomento de criacdo da
instituicdo claramente identificado, tanto a nivebcumental como pelos
entrevistados: 1972. Posteriormente, principalmaptes a ocupacao do SNP, em
1975, e da sua primeira mudanca de designacaoridecaro mesmo ano, o
Sindicato inicia o0 seu crescimento, tanto a nivehdmero de socios, como a nivel
da intervencado laboral, propondo-se inclusivameénteediacdo de conflitos que
envolvessem relacdes de trabalho. O inicio da @édad0, a segunda mudanca de
designacédo e a inversdo da evolucdo do panoranigc@abcorrida nesta fase
mergulham o Sindicato numa grave crise, durantead goderia, inclusivamente,
ter fechado as suas portas. Enquadrada no modsdosto pelos referidos autores,
o Sindicato entrava na sua fase de declinio, deirangual demonstrou pouca
disponibilidade para apoiar os seus associadodeperm grande niumero de socios
e o privilégio da atribuicdo da carteira profissibrEste facto pode ser justificado
pela maior exclusividade imposta no Sindicato apdsua segunda mudanca de
designacdo, em 1981, e pelo facto de fazer part€@aP-IN, associacdo de
sindicatos claramente identificada a esquerda, menspectiva politica. Assim, o
Sindicato foi vitima de uma politica anti-sindig@neralizada a qual, dada a sua
reduzida dimensao, néo resistiu. Um terceiro fagtm contribuiu para a perda de
interesse dos psicélogos no Sindicato que os reiaas podera estar associado ao
facto do reconhecimento dos cursos de Psicolodggumas universidades ter sido

ja alcancado, pelo que, para muitos, o Sindicatmtja servido o seu propdsito. No
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final da fase de declinio, o Sindicato era umaitiigéio dificilmente contactavel,
sem funcionarios a tempo inteiro, moribunda, tahcalescrita pelos entrevistados.
Nesta altura, a defesa dos interesses dos psicoésgava, na sua maioria, entregue
a CGTP.

Foi nesta altura, no final da década de 80, quesbecou uma reaccdo, com a
adesdo a EFPA que, ap0s varios anos de avancoaas r@acabaria por se revelar
frutifera. Este periodo de forte indefinicho podésé constituido o inicio da
“recriacdo” do Sindicato. Actualmente, o Sindichtacional dos Psicologos surge,
tal como anteriormente referido, como o elo declgade Portugal a Europa,
através da sua representacdo na EFPA, como unitai¢dt de caracter cientifico
respeitavel, atestado pela participacdo nas coessdeé trabalho da Federacédo
Europeia, apresentando-se também como uma orgaaiza¢empo inteiro, com
funcionérios exclusivos, apta a resolucado dos proas da classe profissional que
representa e com o0s seus resultados consolidadesn Ae segundo o modelo de
Hisrich e Peters (2002), o Sindicato Nacional ds&dfogos exibe, nesta fase, as
caracteristicas tipicas de uma organizacdo na ase fle crescimento. Sera
importante recordar que, de acordo com o0s aut@e®se do crescimento se
caracteriza pelo seguimento de uma estratégiaidefiassociando-se a um periodo
prospero da organizacdo, o que esta acontecer c@mdicato Nacional dos
Psicologos, ap0s a adopcdo de uma estratégia fienédentificacdo com as
estruturas europeias que Ihe sédo correspondenteserfes com a caracterizagéo
efectuada, bem como com a descri¢cdo das fasepé&itanodelo, sdo, também, os
dados obtidos relativamente a evolucdo do numergsodes do Sindicato, que
desceu no momento de maior crise, entre as dédada8 e 90, tendo recuperado,

encontrando-se em crescendo, na década de 2000.

Perspectivas futuras

A perspectivacdo futura da evolucdo do Sindicatcidfel dos Psicologos foi

efectuada tendo por base o modelo de ciclo de siganizacional, proposto por
Hisrich e Peters (2002). Assim, as caracteristmatencialmente exibidas pela
organizacdo nos diferentes cenarios propostos sa@revistas pelo modelo
apresentado pelos referidos autores, para umaipagaon situada nos diferentes

patamares do ciclo.

23



Serd também importante referir que, a partir destelelo, se infere que as
organizacdes deverao apresentar mecanismos ewsldonstantes que perpetuem
ou, pelo menos, prolonguem, tanto quanto possiasl,fases referentes ao
crescimento organizacional, atrasando as maniféstsapais evidentes das fases de

maturagao e declinio.

Assim, e tendo sido concluido que a organizacaesdadt, o Sindicato Nacional
dos Psicologos portugueses, se encontra no in&cisegunda fase proposta por
Hisrich e Peters (2002), correspondente ao crestoracelerado, perspectivam-se

duas formas de evolugdo muito distintas:

= Na primeira o Sindicato Nacional dos Psicélogodexds mecanismos de
mudanca adaptativa essenciais @ manuten¢do daesaintento, entrando
na fase de crescimento acelerado e prolonganddassta titulo indefinido,
evitando confrontar-se com as fases de maturacatectinio. Numa
perspectiva estratégica, poder-se-a afirmar quepigio esta dependente da
relagdo estabelecida pelo SNP com a EFPA, dada teomkinaria
importadncia que essa relacdo revelou ao longo d#rld recente da
organizacdo portuguesa. Sera, portanto, conveniapt®fundar essa
relacdo, provavelmente numa perspectiva interventiyue passe pela
participacdo crescente nas ja referidas comiss@estrabalho (éarea
cientifica), participacdo essa que, por sua vazadéentuar o crescimento do
SNP enquanto instituicdo tida em consideracdo naterras que dizem
respeito a discussédo da qualidade do ensino dal&giec em Portugal, por
exemplo. Este ciclo de crescimento podera ser atme desta forma,
acentuando-se os resultados positivos ja exibiddsrago dos ultimos anos.
Como resultados praticos, e seguindo a légica ptappelo modelo dos
autores, que defende que é durante o crescimerglerado que as
organizacdes colhem o proveito das acertadas @scesiratégicas tomadas
no inicio do crescimento, sendo, portanto, aqui guestituicdo mais
prospera, sera possivel afirmar que o numero desn@ssociados da

instituicdo ir4 crescer, dando continuidade a teo@dé actualmente

observada, sendo que o potencial que esse aunepnesenta, tanto na
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perspectiva econdémica como humana, podera dotdRode mais meios,
qgue podera, por sua vez, investir nas propostasaaeferidas. Tornar-se-4a,
nesta linha de curso, uma instituicdo de referéramPortugal, dado o
reconhecimento do importantissimo elo estabeleedive a pratica de
Psicologia em Portugal e na Europa, via EFPA. Aaptat uma estratégia
deste género, o Sindicato Nacional dos Psicologasigueses estara nao sé
a garantir a sua sobrevivéncia institucional, c@nassegurar o crescimento
do seu poder reivindicativo, utilizado no sentigopdoteger os interesses da

classe que representa.

Na segunda o0s necessarios mecanismos de mudandativavosao

abandonados. O investimento até agora efectuadoresen entrando a
instituicdo, inevitavelmente, na fase de maturag&irategicamente, este
desinvestimento podera manifestar-se de diferdotass: o decréscimo ou
0 abandono das comissfes de trabalho de nivel eaunmmmovidas pela
EFPA, a ndo organizacédo de eventos que visem p&mwointercambio de

conhecimento cientifico na classe e a perda derpenkndicativo nas areas
habitualmente atribuidas ao SNP sdo apenas exeng#gaindo o modelo
de Hisrich e Peters (2002), bastante préximo, ,atl@smodelo de Van de
Ven e Poole (1995), tudo isto podera acontecenseastratégia que provou
a sua eficacia for abandonada, sem que nenhuma detreficacia pelo

menos idéntica a substitua. Perdem-se, assim, oanmsenos de mudanca
evolutivos, essenciais & manutencdo do crescimgatorganizacdo. Ao
nivel dos resultados, esta opcdo poderia representadecréscimo do
namero de associados do SNP, dada a perda de danéaninstituicdo, bem
como o enfraquecimento do seu poder reivindicativastituicdo deixaria

de ser vista, pela classe que representa, commrgaaizacdo Util e eficaz
na defesa dos seus interesses, um pouco a senzlth@rgue sucedeu no
decorrer da década de 80. Existe, no entanto, ubtd diferenca que pode
representar um ponto de sobejo interesse: os é&ctpue contribuiram para
a crise dos anos 80 foram essencialmente exteltia. nova crise, desta
natureza, a suceder, ficar-se-ia a dever a factoegsritariamente internos,
0 que contribui para a caracterizacdo do estadond®r estabilidade

atingido pelo Sindicato Nacional dos Psicologoscaee 20 anos volvidos.
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De qualquer das formas, esta perda de represeddakiviria, por sua vez,

contribuir para o desinvestimento a realizar & dsde europeia, entrando o

SNP numa espiral de crise que poderia, por sew,twumminar de dois

modos diferentes:

X/
o

X/
*

No primeiro modo, ressurgiriam os mecanismos deam¢el adaptativa,
esperancosamente a tempo de salvar a instituigioomo sucedeu na
crise ocorrida durante a década de 80. Os mecasigriticos e
estratégicos a implementar sdo, neste caso, ingveid, pois tudo seria
dependente do estado em que a organizacao se rassentbem como
das opc¢bes colocadas perante os seus dirigentesa Nberspectiva
tedrica, e sempre de acordo com o modelo de HisriBeters (2002),
uma estratégia bem sucedida poderia repetir, naincagdo do
seguimento da légica proposta pelos autores, sso@ingido ha cerca
de 20 anos, quando se optou pela via europeia. ®dpldreceria numa
nova fase de recriacdo, seguida de reinicio daionesto, culminada
por uma fase tdo prolongada quanto possivel deigresto acelerado.
Recuperaria ao nivel do nimero de novos associalogindo com
novo vigor nas tarefas reivindicativas que I|he ceram. O
reconhecimento implicito nestes acontecimentos ifiedire-ia
recuperar o seu papel na EFPA, enquanto interloguiailegiado das

preocupacoes da classe em Portugal

No segundo modo tudo se manteria de forma idériigeerda crescente
de representatividade e a diminuicdo do numero oos sOcios
mergulharia o Sindicato numa profunda crise, dd goabaria por ndo
conseguir sair. Terminaria, muito provavelmente, emorte

organizacional, apesar desta ser uma fase que préwista pelo modelo

preferencialmente utilizado no decorrer da readivado presente estudo.

Serd de grande importancia referir que os cendmesentados sdo meras
extrapolacbes feitas com base nos pressupostos adielonde ciclo de vida
organizacional proposto por Hisrich e Peters (20029 constituindo qualquer tipo

de sugestdo estratégica enderecada a instituicatantbém, importante ter em
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consideracdo que as previsdes efectuadas assunmeamwdencdo das condicoes
externas ao Sindicato, insinuando que este se neow@ra num ambiente social e
organizacional semelhante ao vigente hoje em daautencdo essa que podera nao

se verificar.

Considera-se, no entanto, de grande pertinénci@aaeasé que ponto determinadas
estratégias poderdo ser ou nao eficazes no proaEssorescimento de uma
organizacdo, dado que tal perspectivacao podeionsim ponto de verdadeiro

interesse para o tecido organizacional.
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Figura 1: Classificacdo das mudancas organizagonai
(adaptado de Porras e Robertson, 1994)

Planead

Incremental Transformacional

Primeira Segunda
Ordem Ordem

Evolucionéria Revolucionéaria

N&o planeada
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Figura 2: Ciclo de vida de uma organizagao
(adaptado de Hisrich e Peters, 2002)

Rendimento

4

3 T

Legenda:

1 - Criacao

2 — Inicio do crescimento
3 — Crescimento acelerado
4 — Maturagdo

Tempo
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Figura 3: Classificagao internacional do sectorIn&mtivo
(adaptado de Salomon e Anheier, 1992)

Grupo 1 Cultura e recreio

Grupo 2 Instrucdo e investigacao cientifica

Grupo 3 Saude

Grupo 4 Servigos sociais

Grupo 5 Ambiente

Grupo 6 Promocdo da comunidade local, tutela deuilings e

desenvolvimento de patrimonio habitacional

Grupo 7 Promocao e tutela de direitos civis

Grupo 8 Intermediacéo filantropica e promoc¢ao damariado
Grupo 9 Actividade internacional

Grupo 10 OrganizagOes empreendedoras, profissiersarglicais
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TABELA 1: Objectivos e fontes utilizadas para a stomcdo dos guides de

entrevista

Guiao

Objectivos

Fontes

- Perceber o contexto social

emergéncia do SNP

- Aferir os principais objectivos da(Porras e

instituicdo aquando da sua criagao
- Definir um tracado historico d
SNP

de da

mudancgas organizaciong

Classificacdo

Robertso
1992)

o- Ciclo de vida de um
organizacdo (Hisrich

Peters, 2002)

- Identificar os factores
motivaram 0s principais moment
de mudanca verificados ao longo
historia do SNP
- Perceber a influéncia dess

factores na instituicao

que

da

preliminare

Resultados
pgntrevistas

danalise de conteudo)

emnalise documental

S

- Conclusodes retiradas da
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TABELA 2: Evolug&o do numero de novos socios do SNP

Periodo No. de sécios
Década de 70 688
Década de 80 417
Década de 90 310

Década de 2000 500
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TABELA 3: Mudangas ocorridas ao longo da historia

do Sindicato Nacional dos Psicologos

e

Ar-

Categoria Sub-categorias Exemplo
- Criacho do SNR “... a criacdo do Sindicato...”
(1972)
“Transformou-se o SNP em Sindicato
- Mudanca de Nacional dos Profissionais (o
designacéao Psicologia...”
Mudancas - Regresso a anterigr“... quando o Sindicato voltou a chama

transformacionais

(22 ordem, planeadas)

denominacao

se SNP...”

Definicdo de estatuto
da Ordem
Psicélogos (1982)

dos

s“... pedimos a elaboracdo dos estatu
(da Ordem)...”

tos

Adesao a EFPA (fina] “O Sindicato adere a EFPA (...) 1

dos anos 80)

década de 80.”

Criacdo do Conselh
de

Psicologos (anos 80)

Nacional

D“... inspirador e dinamizador d

Conselho Nacional de Psicologos.”

Recuperacéo
financeira do

Sindicato

“... é que se tenta, novamente, levanta
Sindicato...”

A 0

. as coisas ndo estavam nada fac

Nova recuperacdo em(...) isto dura até 95...”

1995

els.

Mudancas
revolucionarias (22

ordem, ndo-planeadas

Ocupacéao do SNP (1974

toma o Sindicato.”

. houve um grupo de pessoas (.|.

Perda da atribuicdo d

carteira profissional

retiraram-se aos Sindicatos
apoderes que tinham, na passagem

carteira profissional...”

DS
da

Mudancgas incrementais

(12 ordem, planeadas)

Definicédo dos

regulamentos da profiss3
(entre 1974 e 1976)

“... 2 primeiros anos, em que se fez to

icesse trabalho de elaboracdo des

primeiros regulamentos da profissao.

Ses

- Adesédo a CGTP-IN

“... aopcéo foia CGTP...”
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das

Quebra
consensualidades

comecando pelo ndo respeito

algumas consensualidades...”

Mudancas evolucionaria

S

- Perda de interesse no SN

0s psicologos deixaram de t
Pgualquer interesse, criados que esta

0S cursos...”

am

(1@ ordem, néo-

planeadas)

“... 0 Sindicato vé-se envolvido em rixas

- Lutas pelo poder enormes.”
- Legislacéo hostil “ a legislacdo deixou de s
favoravel.”

38



