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Sindicato Nacional dos Psicologos: Um

caso de mudanca

INTRODUCAO

O presente artigo constitui um estudo de caso
do Sindicato Nacional dos Psicologos
portugueses, abordando a sua historia, do ponto
de vista de fendmenos organizacionais, como a
mudanca ou o ciclo de vida organizacional.
Assim, foi elaborado um estudo de caracter
descritivo, dado o contexto especifico no qual foi
efectuado e dada a existéncia de escassos
estudos de cariz semelhante. Desta forma, néao
foram estabelecidas quaisquer hipdteses, tendo
os fenomenos emergido no decorrer da
realizacdo do estudo.

O presente estudo revela-se pertinente na
medida em que pretende analisar os principais
momentos de mudanca ocorridos ao longo da
historia da instituicdo. Esta analise permitira ao
Sindicato Nacional dos Psicélogos possuir, do
ponto de vista organizacional e, mais concreta-
mente, da mudanga, uma visao da sua historia. O
estudo justifica-se, também, pelo facto de abordar
uma ONG que ndo tinha ainda sido alvo de
qualquer estudo, acrescentando algumas
conclusdes a um sector especifico, inserido nas
tematicas das mudancas e do ciclo de vida das
organizagdes. De um modo mais especifico, o
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estudo descreve a historia da institui¢do, sob o
ponto de vista de um fenémeno organizacional — a
mudanga, apresentando, assim, o seu contributo
para o conhecimento teorico. Esta especificidade
permite o seu encaixe na literatura existente na
tematica da mudan¢a ¢ do ciclo de vida
organizacional na qual, alias, se sustenta. Neste
ambito, a descrigdo do ciclo de vida de uma ONG
sob o ponto de vista da mudanga organizacional
representa uma perspectiva inovadora.

MUDANCA ORGANIZACIONAL

Na sociedade poOs-capitalista, a mudanca
passou a fazer parte da vida das organizacdes. As
mudancas organizacionais podem estar associa-
das a uma multiplicidade de objectivos. Em
funcdo do objectivo proposto, também varia o
nivel ao qual a mudanca ¢ implementada (Tosi &
Carroll, 1982). Desta forma, mudangas ao nivel
individual encontram-se habitualmente associa-
das a aquisicdo de competéncias ou adopgao de
determinados comportamentos. Mudancas ao
nivel grupal visam a promocao de competitivi-
dade interna ou o aumento dos indices de
cooperacdo e, quando o objectivo se prende com
questdes tao abrangentes como os valores ou a
cultura organizacional, verifica-se, necessaria-
mente, a intervengdo ao nivel da organizagdo.
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Importa esclarecer que os niveis de mudanga nao
sdo estanques, sendo que uma mudanga num
nivel mais abrangente obrigara, muito provavel-
mente, a mudangas nos niveis que o antecedem.
Alias, de acordo com Caetano (2001), a inter-
vengdo ao nivel individual ¢ mesmo essencial,
quando os objectivos passam por aumentos de
produtividade. O mesmo nivel de intervencao &,
também, defendido por Cummings, Mohrman,
Mohrman, e Ledford (1985), autores que
preconizam que uma das fun¢des da organizacao
¢ a promocdo de determinados padrdes de
comportamento.

Segundo Caetano (2001), o conceito de
mudanga organizacional representa as diferencas
possiveis de verificar, ao longo do tempo, em
diversas dimensdes de uma organizagao, através
da analise dessas dimensdes em momentos ou
periodos distintos da sua existéncia. Ja para Van
de Ven e Poole (1995, p. 516), o conceito traduz-
se por uma sequéncia repetitiva de formulagao,
implementacdo, avaliagdo e modificagdo dos
objectivos, com base naquilo que foi aprendido
ou desejado pela organizagdao”. Tendo sido alvo
de varias concepgdes tedricas, importard sali-
entar a de Kurt Lewin (1951), que definiu o
modelo “Descongelamento, mudanga e reconge-
lamento”. Para o autor, a insatisfacdo face ao
estado de uma organizagdo, ostentada por
elementos desafiantes, portadores de informacao
recolhida no exterior, conduz ao enfraque-
cimento do sistema de valores da organizagio,
bem como de todos os outros factores que
contribuem para a manutengdo do “status quo”.
Mecanismos como a desconfirmacao, a indugéo
de culpa e a criagdo de seguranca psicologica,
definidos por Schein (1982), poderdo estar
associados a este processo. A condugdo do pro-
cesso de mudancga chega entdo a segunda fase,
verificando-se a implementacao de novos valores,
comportamentos e atitudes. Por fim, o recongela-
mento corresponde a uma fase de estabilizagdo
das mudangas introduzidas, através da genera-
lizagdo de procedimentos e aprendizagens impli-
cados pela mudanca. Porras e Silvers (1991)
adoptam uma visdo substancialmente diferente, ao
definirem um modelo de mudanga planeada que
assume o conceito de mudanga organizacional
enquanto resposta a um estimulo ambiental
relevante. Para os autores, existem dois niveis de
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interven¢do num processo de mudanca organi-
zacional: um mais abrangente, transformagao
organizacional; e um menos abrangente,
desenvolvimento organizacional. Este tltimo
corresponde a um modelo de mudanca mais
tradicional, até ha pouco considerado sindbnimo
de mudanga planeada. O primeiro, transformagao
organizacional, assume proporg¢des diferentes,
podendo incluir, de acordo com os autores, a
propria visdo da organizacao.

A mudanga organizacional ¢ influenciada por
factores como a relagdo com a envolvente, a
dinamica das unidades que constituem a
organizagdo e as relagdes estabelecidas entre
essas unidades, bem como processos politicos
associados a lutas pelo poder ou pela representa-
tividade ou ainda pelos recursos organizacionais
(Kanter, 1992). Para Lawrence (1998), e neste
mesmo contexto, mudar uma organizac¢do
implica, necessariamente, mudar as pessoas e as
relacdes entre si estabelecidas.

Tipos de mudanga organizacional

Porras e Robertson (1994), definem a
tipologia das mudangas organizacionais de
acordo com dois vectores: a abrangéncia da
mudanga e o facto de ser planeada ou néo.

FIGURA 1

Classificag¢dao das mudangas organizacionais
(adaptado de Porras e Robertson, 1994)

Planeada

Incremental Transformacional

Primeira ordem Segunda ordem

Evolucionaria Revolucionaria

Nao planeada

De acordo com a Figura 1, verifica-se que os
autores postulam quatro classificagdes possiveis
para as mudangas organizacionais: incremental,
evolucionaria, transformacional e revolucionaria.
Esta classificagdo resulta da colocagdo da
mudanc¢a nos dois factores de andlise acima
referidos. Assim, uma mudanga organizacional



de primeira ordem planeada denomina-se incre-
mental, uma mudanca organizacional de segunda
ordem planeada designa-se transformacional, uma
mudan¢a de primeira ordem ndo planeada
denomina-se evolucionaria e uma mudanga de
segunda ordem ndo planeada designa-se revolu-
cionaria. Sera importante referir que as mudangas
de segunda ordem implicam uma maior
abrangéncia do que as mudangas de primeira
ordem. De acordo com os autores, as mudancas
de primeira ordem influenciam, essencialmente,
os niveis pessoal e grupal da organizacdo, num
impacto reduzido da perspectiva organizacional,
sendo que as mudangas de segunda ordem se
aplicam a niveis funcionais mais abrangentes,
incluindo o organizacional, fazendo sentir os
seus efeitos de uma forma inequivoca.

Apesar de classificadas de formas diferentes, as
mudangas organizacionais ndo deverdo ser
perspectivadas como fendmenos isolados, total-
mente independentes de mudangas de outro tipo.
Alias, a teoria do equilibrio pontuado (Abernathy
& Utterback, 1978; Gersick, 1988; Tushman &
Rosenkopf, 1992; Tushman e Anderson, 1986;
Tushman & Romanelli, 1985) defende mesmo que
as mudangcas radicais ocorrem no culminar de um
periodo bastante rico em mudancas incrementais,
marcando, normalmente, o inicio de um novo
ciclo organizacional. O equilibrio deste ciclo
organizacional é novamente garantido a partir de
pequenas mudangas incrementais, que visam a
adaptacdo da organizacdo a envolvente. Brown e
Eisenhardt (1997) adoptam uma perspectiva
diferente, propondo um modelo de mudanca
continua, de acordo com o qual as organizagdes
podem iniciar um processo de mudanga rapida e
constante, através, por exemplo, da criacdo e
lancamento de novos produtos, num esfor¢o de
adaptacdo que se pretende eficaz.

Tratando-se de entidades constantemente
expostas ao meio que as rodeia, € em permanente
interac¢do com 0 mesmo, 0s processos de
mudang¢a organizacional sdo influenciados por
diversos factores, de naturezas variadas. Assim,
impde-se uma analise mais cuidada dos mesmos.

Factores de mudanca e obstaculos a mesma

Kanter (1983) define cinco factores de
mudanca essenciais: desvios da tradi¢do, que
podem resultar de acasos, através da introdugio

de pequenas variagdes num processo habitual,
variagdes essas que passam a constituir uma
base experimental; eventos criticos ou encoraja-
dores, de natureza externa, que requerem uma
resposta rapida por parte da organizacdo;
decisdes estratégicas, tomadas com o objectivo
de lidar com os factores acima descritos;
impulsionadores individuais, que implementam e
motivam a implementacdo das decisdes tomadas;
e veiculos de acg¢do, que constituem os meca-
nismos de comunicag¢do de processos, ao alcance
da organizacdo. Num processo de mudanga, uma
organizacdo deverd contar com todos estes
factores o que, a acontecer, redundara na
“institui¢do da inovagdo”. Também a cultura ¢
apontada como factor de mudanga. Para Schein
(1990), a cultura ¢ perpetuada através de
processos de socializagdo, auxiliando a organiza-
¢do a manter os comportamentos e atitudes
desejados, eliminando os restantes. Curioso ¢
verificar que o mesmo autor define o mesmo
factor como um obstaculo poderoso aos
processos de mudanca organizacional. Este
construto degenera frequentemente em resis-
téncia a mudang¢a chegando, frequentemente, a
impossibilita-la. Muitos autores se debrugcaram
sobre esta tematica, tendo, por exemplo, autores
como Hannan, Pélos, e Carroll (2003) identifi-
cado a opacidade e a aspereza, suportados no
conceito de arquitectura organizacional. Ja
Cunha, Rego, Cunha, e Cabral-Cardoso (2004)
apresentaram factores como a resisténcia a
mudanga e as rela¢des de poder.

Todos os factores referidos podem assumir
grande importancia no processo de analise do
papel de uma mudanga no ciclo de vida de uma
organizagdo. Esta integragdo ¢ fulcral para a
realizagdo do presente estudo, dado o caracter
dos seus objectivos.

A ABORDAGEM DO CICLO DE VIDA
ORGANIZACIONAL

A perspectiva de Hisrich e Peters

Uma das abordagens que mais atengdo merece
na realizacdo do presente estudo ¢ a abordagem
do ciclo de vida. Van de Ven e Poole (1995,
citados por Caetano, 2001), definem esta inter-
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pretagdo tedrica através da metafora organica,
metafora a partir da qual surge o conceito ciclo
de vida. Assim, considera-se que as organizagdes
atravessam um ciclo de vida, que implica diversas
fases: criagdo, crescimento, maturagdo e declinio.
Esta ndo ¢, no entanto, a Gnica forma de materia-
lizar o ciclo de vida de uma organizagdo, como
se pode verificar a partir da observacdo da
Figura 2:

FIGURA 2

Ciclo de vida de uma organizagdo
(adaptado de Hisrich e Peters, 2002)

4

5 /\
2
=
Q
£
k=)
=
Q
~

2
/
Tempo
Legenda: 1 — Criagdo; 2 — Inicio do crescimento; 3 — Cresci-

mento acelerado; 4 — Maturagio.

Através da analise da Figura 2, verifica-se
que a perspectiva de Hisrich e Peters (2002) ¢é
ligeiramente diferente. Estes autores concebem
um ciclo de vida constituido por quatro momentos
principais: a criagdo, o inicio do crescimento, o
crescimento acelerado e maturagdo. Na fase deno-
minada criacdo, que, de acordo com os autores,
pode durar entre cinco a sete anos, o crescimento
¢ relativamente reduzido. O pouco crescimento da
organizacdo nesta fase encontra-se associado as
dificuldades naturais que qualquer organizagdo
encontra na defini¢do inicial da sua estratégia ¢ na
sua implementacdo no sector de mercado em que
se situa. Dever-se-ao ter em consideragdo todos
os obstaculos colocados, tanto a nivel financeiro
como logistico, a uma organizac¢do nos primeiros
anos da sua existéncia.

Seguidamente, surge a fase que os autores
intitulam inicio do crescimento. Segundo os
mesmos, esta fase poder-se-a estender por mais
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cinco anos e representa 0 momento em que a
organizacdo, depois de garantir uma posi¢ao tao
segura quanto possivel, arranca para um periodo
relativamente prospero da sua existéncia. Aqui,
verifica-se ja uma defini¢do estratégica relativa-
mente segura que perspectiva a obten¢do do
visado sucesso. Numa terceira fase, denominada
fase do crescimento acelerado, a linha
estratégica adoptada recolhe os seus resultados.
E nesta fase que a organizagdo mais prospera,
evidenciando um crescimento que nunca antes se
tinha verificado neste ciclo. Finalmente, a
organizagdo atinge a fase de maturagdo. Neste
periodo verifica-se uma estagnacdo no que diz
respeito ao rendimento da organizacao (€ impor-
tante considerar que o sucesso de diferentes
organizacdes se afere através de indicadores
também eles diferentes), sendo que o futuro da
organizagdo vai depender da sua capacidade de
se rejuvenescer, adaptar e entrar de novo numa
fase de grande prosperidade. Perspectivam-se,
entdo, duas alternativas para a organizacdo: pode
nao revelar qualquer tipo de mecanismo adap-
tativo e continuar na fase de maturagdo, que,
inevitavelmente, degenera num periodo de
declinio no que concerne a produtividade organi-
zacional, podendo inclusivamente conduzir a
organizacdo ao seu fim ou, por outro lado, pode
encetar processos de mudanga adaptativos, que
lhe permitam reforcar a sua capacidade compe-
titiva. Se este for o percurso trilhado, a organi-
zagdo tera a capacidade de se rejuvenescer, o que
a conduz a uma nova fase de crescimento acele-
rado (Hisrich & Peters, 2002). Deduz-se, deste
modo, que, a partir de um determinado momento
da sua existéncia, depois de sobreviverem a fase
da criacdo e de se estabelecerem no mercado, as
organizacdes sdo continuamente forcadas a
revelar mecanismos de mudanga evolutivos, que
lhes permitam acompanhar o ambiente compe-
titivo apresentado pela envolvente.

Apesar de se verificarem algumas diferencas,
o modelo de Hisrich e Peters muito tem a ver
com o modelo de Van de Ven e Poole (1995,
citados por Caetano, 2001). Assim, os ultimos
assumem também um modelo caracterizado por
quatro fases, tal como referido anteriormente:
criacdo, crescimento, maturacgdo e declinio. Desta
forma, os autores definem a cria¢do tal como
Hisrich e Peters o fazem, sendo a descri¢do do



crescimento também ela idéntica. As principais
diferencas ocorrem a partir da definigdo da
terceira fase. Para Van de Ven e Poole, o cresci-
mento representa apenas uma fase, seguida
imediatamente pela maturagdo e, posteriormente
pelo declinio. A fase de maturagdo descrita pelos
autores € idéntica a fase com o mesmo nome no
modelo de Hisrich e Peters. No entanto, no
modelo destes ultimos, esta fase ¢ apenas a quarta.

Tém sido conduzidos, ao longo das ultimas
décadas, estudos que aplicam o paradigma do
ciclo de vida organizacional a organizagdes de
grandes dimensdes, de caracter lucrativo. Tem
sido essa, alias, a pedra angular da construcdo de
praticamente toda a bibliografia que foca esta
tematica. Deste facto sdo exemplos estudos
como o de Kallunki e Silvola (2006), que
abordou questdes relacionadas com o ciclo de
vida organizacional em 105 empresas finlan-
desas. E neste particular que o presente estudo se
destaca dos demais, ao procurar aplicar esse
mesmo paradigma a uma organizagdo sem fins
lucrativos, a um Sindicato, nomeadamente, ao
Sindicato Nacional dos Psicologos Portugueses.

ORGANIZACOES SEM FINS LUCRATIVOS

De acordo com Barros (1997), as organi-
zagOes sem fins lucrativos apresentam, do ponto
de vista econdmico, uma série de caracteristicas
distintivas. Assim, existe um factor que define
todas essas caracteristicas. Segundo o autor, este
reside no facto de ndo se verificar distribui¢ao de
lucros gerados pela actividade e por uma
actividade conducente ao bem-estar social, sendo
a oferta, portanto, definida por servigos e bens
semi-publicos ou semi-privados. Este sector
acaba, entdo por se situar entre os sectores
publico e privado, numa posicao particularmente
vantajosa para desenvolver actividades outrora
da responsabilidade do Estado. Para Drucker
(1990), a caracteristica essencial das organiza-
¢oes em fins lucrativos € a missdo, o cumpri-
mento dos seus objectivos, sendo que estes
deverdo ser actualizados com a regularidade
exigida pela situagdo. Como exemplo, o autor
apresenta a institui¢do escolar, que se encontra
em profunda crise pelo facto de ndo ter actuali-
zado a sua missdo primordial: massificar a

frequéncia escolar entre os jovens. Apresenta-se,
a seguir, uma definicao internacional do Sector
Nao Lucrativo, de acordo com Salomon e
Anheier (1992):

FIGURA 3

Classificagdo internacional do sector ndo
lucrativo (adaptado de Salomon e Anheier, 1992)

Grupo 1 Cultura e recreio

Grupo 2 Instrugdo e investigacdo cientifica

Grupo 3 Satde

Grupo 4  Servigos sociais

Grupo 5 Ambiente

Grupo 6 Promocdo da comunidade local, tutela de inquilinos
e desenvolvimento de patrimonio habitacional

Grupo 7 Promogao e tutela de direitos civis

Grupo 8 Intermediag¢do filantropica e promog¢do do
voluntariado

Grupo 9  Actividade internacional

Grupo 10 Organizagdes empreendedoras, profissionais e
sindicais

Diversos autores propuseram modelos teori-
cos acerca da funcdo econdémica das organiza-
¢oes sem fins lucrativos e os tragos enumerados
com maior frequéncia prendiam-se com a maior
fiabilidade apresentada por estas organizacgdes,
pelo facto de n3o procurarem o lucro, com o
preenchimento de necessidades especificas nao
cobertas pelo sector publico e com a desigual-
dade s6cio-econdmica, factor este que contribui
para o aumento da importancia das organizacgdes
sem fins lucrativos. Estes tracos emergem das
teorias propostas por Weisbrod (1988), por
exemplo.

O presente trabalho incide sobre o Sindicato
Nacional dos Psicologos, uma organizagdo que,
em concordancia com Salomon e Anheier
(1992), esta inserida no grupo 10.

Apresentou-se, assim, como um desafio
abordar uma organizagdo que se enquadra neste
perfil de acordo com os paradigmas teoricos
acima apresentados. Desta forma, aplicaram-se
ao Sindicato Nacional dos Psicologos modelos
relevantes para as temdticas de mudanga e de
ciclo de vida organizacional, de acordo com os
objectivos a seguir expostos.
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OBJECTIVOS DO ESTUDO

O presente estudo apresenta um objectivo
essencial: descrever o tracado histérico do
Sindicato Nacional dos Psicologos, tendo por
base os principais momentos de mudanca
ocorridos ao longo da existéncia da instituigdo.
Este objectivo, para além de uma contextua-
lizagdo do Sindicato, permite ainda uma analise
com vista a hipotetizar acerca dos factores que
poderao ter potenciado os referidos momentos de
mudanca. De modo a alcancar este objectivo,
identificou-se a necessidade de verificar em que
fase do ciclo de vida organizacional se encontra
o Sindicato, o que representa ainda uma
possibilidade de projectar o futuro da instituicdo,
tendo por base o modelo de ciclo de vida
adoptado para a realizacdo do presente estudo
(modelo de Hisrich & Peters, 2002). Para o
cumprimento deste objectivo torna-se importante
nao s6 o referido modelo, mas também os
modelos teodricos associados a temética da
mudanca organizacional, citados no capitulo
respectivo. Ao nivel teodrico, pretendeu-se que o
presente artigo apresentasse o seu contributo
descrevendo a historia da institui¢do sob o ponto
de vista de um fendmeno organizacional — a
mudancga.

METODO

Delineamento

O presente trabalho constitui um estudo de
caso de caracter descritivo. De acordo com Yin
(2001), o estudo de caso é a estratégia mais
adequada a adoptar quando se verifica um
controlo reduzido sobre os eventos e os
fenémenos abordados, ou seja, quando a evolugdo
das variaveis estudadas ¢ independente da acgdo
do investigador, o que se verifica no presente
trabalho. Assim, “o estudo de caso permite uma
investigacdo para se preservar as caracteristicas
holisticas e significativas dos eventos da vida
real” (Yin, 2001). Podendo também adquirir um
caracter explicativo, o presente estudo serviu-se,
de forma mais insistente, das suas vertentes
descritiva e exploratdéria. Serd importante
considerar, também, que, de acordo com Platt
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(1992), o estudo de caso é uma ferramenta
exclusivamente exploratéria, ndo podendo ser
utilizada para a confirma¢@o ou infirmagdo de
hipoteses. Ultrapassando a simples analise
historica, o estudo de caso permite associar
evidéncias provenientes de multiplas origens,
examinando comportamentos contemporaneos e
dados historicos, sempre sem controlo sobre os
comportamentos relevantes. Segundo Schramm
(1971, 21), “a principal tendéncia em todos os
tipos de estudos de caso, ¢ que tenta esclarecer
uma decis@do ou um conjunto de decisdes: o
motivo pelo qual foram tomadas, como foram
implementadas e com que resultados”. Esta
perspectiva introduz o topico da decisdo e da
analise dos resultados da sua implementacao, o
que se pode tornar relevante num estudo que
versa processos de mudanga organizacional. Esta
estratégia de investigagdo ndo €, no entanto,
resumivel a este factor. Dado o seu caracter
abrangente (ndo se limita a um simples levanta-
mento de dados), permite investigar um ou mais
fendmenos inseridos no seu contexto da vida
real, ainda que a fronteira entre aqueles e esta ndo
esteja claramente definida. De acordo com os
critérios definidos pelo autor, o presente trabalho
constituird um estudo de caso unico e holistico
pois, por um lado, a tematica especifica foi rara-
mente estudada, sendo o estudo, por si s0, sufici-
ente para responder a questdo colocada e, pelo
outro, atentara na natureza global da organizagao.

Ainda segundo Yin (2001), para a correcta
realizagdo de um estudo de caso concorrem
varios factores (e ndo necessariamente pela
ordem apresentada). O primeiro prende-se com
as qualidades que o estudo devera apresentar:
validade de constructo, que devera ser assegu-
rada através da utilizacdo de multiplas fontes ao
longo da realizagdo do trabalho (no presente
estudo, foram entrevistados diversos sujeitos,
cuja informagdo facultada foi cruzada com os
resultados de uma analise documental); a
validade interna, que neste caso ¢ dispensavel
pois o estudo assume um caracter essencialmente
descritivo/exploratorio; a validade externa, na
qual a generalizagdo efectuada ndo € estatistica,
mas sim tedrica, através da integragdo da
informag¢do num determinado modelo (neste
caso particular, consideram-se modelos inseridos
nas tematicas da mudanga organizacional e no



ciclo de vida organizacional); e a replicabilidade,
garantida através do desenvolvimento de um
sistema de anotacgdo das fontes ¢ documentagoes
consultadas. Seguidamente, importa atentar
também nas caracteristicas do investigador que,
de acordo com o autor, devera fazer boas
perguntas, ser bom ouvinte, revelar-se adaptavel
e flexivel, ter uma nocdo clara das questdes em
estudo e ser imparcial face a nocdes pré-
-concebidas, por exemplo, a nivel teorico.

Igualmente importante na elaboracdo de um
estudo de caso ¢ a consulta de varias fontes de
evidéncias. Das apontadas por Yin (2001),
recorreu-se a trés durante a realizacdao do
presente estudo: realizagdo de entrevistas,
consulta de arquivos e analise documental. Neste
ultimo caso, utilizou-se a documentag¢io
colocada a disposi¢ao pelo SNP.

O trabalho conta com a realizagao de trés
fases, inteiramente qualitativas, de recolha de
dados. A primeira implica a aplicagdo do
primeiro guido de entrevista (guido I), a segunda
constitui-se como uma fase de analise
documental, ficando a aplicagdo do segundo
guido de entrevista (guido II) destinada a terceira
fase de recolha de dados.

Amostra

1* Fase de recolha de dados: amostra cons-
tituida por quatro participantes associados, em
diferentes momentos histéricos, ao Sindicato
Nacional dos Psicologos. Os participantes
apresentam idades compreendidas entre os 45 e
os 75 anos, possuindo habilitagdes literarias,
pelo menos, ao nivel do Mestrado em Psicologia,
sendo que a maioria possui Doutoramento,
encontrando-se ligada a fungdes de docéncia
universitaria.

3 Fase de recolha de dados: amostra igual-
mente constituida por quatro participantes (dois
deles ja entrevistados na primeira fase de recolha
de dados) associados, também, a Direc¢do do
Sindicato, em diferentes momentos da sua
historia. Mais uma vez, os participantes apre-
sentam idades compreendidas entre os 45 e os 75
anos, possuindo habilitagdes, pelo menos, ao
nivel do Mestrado em Psicologia, sendo que a
maioria possui Doutoramento, encontrando-se
ligada a fung¢des de docéncia universitaria.

Instrumentos

Foram utilizados dois guides de entrevista,
um preliminar, ¢ um segundo, bem como todo o
material colocado a disposi¢do pelo Sindicato
Nacional dos Psicélogos, como por exemplo,
arquivos historicos, actas de reunides, documen-
tacdes estatutarias ou relatorios de congressos e
encontros nacionais promovidos pela referida
institui¢do. Na Tabela 1 encontram-se os objec-
tivos e fontes utilizadas para a constru¢do dos
guides de entrevista:

TABELA 1

Objectivos e fontes utilizadas para a
construgdo dos guioes de entrevista

Guido Objectivos Fontes

1 Perceber o contexto Classificag¢ao das mudancas
social de emergéncia organizacionais (Porras &
do SNP Robertson, 1992)
Aferir os principais Ciclo de vida de uma
objectivos da institui¢do  organizagao (Hisrich &
aquando da sua criagdo  Peters, 2002)
Definir um tragado
historico do SNP

I Identificar os factores Resultados das entrevistas
que motivaram os preliminares (analise de
principais momentos conteudo)
de mudanca verificados
ao longo da historia
do SNP
Perceber a influéncia Conclusdes retiradas da
desses factores na analise documental
instituicao

Procedimento

Numa primeira fase, foram efectuadas quatro
entrevistas preliminares, cuja analise de con-
teido revelou os principais momentos de
mudanga ao longo da histéria do Sindicato
Nacional dos Psicélogos. Seguidamente,
procedeu-se a andlise de toda a documentagdo
colocada a disposic¢do pelo Sindicato, através da
qual se esperava, por um lado, a obtencdo de
dados relevantes para a constru¢iao do guido de
entrevista a ser aplicado aos elementos cons-
tituintes da amostra e, pelo outro, uma sistemati-
zagdo histdrica centrada nos referidos momentos
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de mudanga organizacional. A partir deste ponto,
foi efectuado um cruzamento entre a informacgao
fornecida pela documentagdo disponibilizada e
os dados obtidos por meio das entrevistas,
efectuando-se uma analise de conteudo, da qual
foram extraidos os resultados do estudo.

Os contactos para as entrevistas foram
efectuados por via telefonica, com o apoio de um
actual dirigente do Sindicato, ligado a historia do
mesmo desde a sua criagdo. As entrevistas, de
tipo semi-directivo, foram efectuadas nos
consultoérios privados ou nos domicilios dos
participantes, tendo-se recorrido a um gravador
para efectuar a gravagdo da entrevista, gravacao
essa previamente autorizada pelos participantes.
Procedeu-se, seguidamente, a transcrigdo das
entrevistas e respectiva analise, tendo por base o
modelo proposto por Huberman e Miles (1994).

De acordo com os referidos autores, para
quem este tipo de investigacao qualitativa cons-
titui um trabalho de natureza criativa, subjectiva
e ndo padronizada, verificam-se varios passos no
decorrer de uma analise deste género. Assim, o
primeiro deles ¢ a identificacdo de contetidos
que apresentem semelhancgas entre si, contetdos
que possam ser agrupados. Posteriormente, e
como resultado desta distingdo, surge um
momento de codificagdo, materializado na defi-
nicao de categorias mais amplas a nivel concep-
tual, que abrangem os conteudos semelhantes
entre si. E, neste momento, importante referir
que os conteudos apresentados foram fracturados
e isolados do contexto em que se encontravam
no texto original. Apds o agrupamento e codifi-
ca¢do em categorias, procede-se a uma contabi-
lizag¢do dos contetidos agrupados, apos a qual se
segue um novo periodo de diferenciacdo. Nesta
fase, verifica-se uma analise mais cuidada dos
contetdos de cada categoria, o que permite,
normalmente, a formacdo de sub-categorias.
Ainda segundo Huberman e Miles (1994), um
novo periodo de codificacdo deve estar inerente
ao processo de organizacdo logica dos dados.
Através desta organizagdo logica, os dados
tornam-se mais facilmente compreensiveis e,
para além disso, relacionaveis com a literatura.
Foi precisamente este o processo levado a cabo
no decorrer do presente estudo, aquando da
sistematizagdo e analise dos resultados proveni-
entes das entrevistas efectuadas.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

A organizagdo

A colocagdo da descrigcdo da organizacdo na
seccdo destinada aos resultados e discussdo do
presente estudo justifica-se através de um tinico
facto: a caracterizagdo da organizacdo foi, com
efeito, um dos resultados do trabalho, pois nao
existia qualquer forma de descri¢do pormenori-
zada a priori. Desta forma, as duas primeiras
fases da metodologia, correspondentes a aplica-
¢do de um guido de entrevista e a consulta de
documentacdo historica colocada a disposi¢do
pelo Sindicato Nacional dos Psicélogos
serviram, essencialmente, para caracterizar a
referida institui¢do, sob a perspectiva historica e
funcional, isto ¢, permitiram uma andlise util
para o presente estudo (tanto através da
caracterizacdo da organizagdo como no precioso
auxilio na defini¢d@o do ciclo de vida da mesma)
de acordo com pontos de vista diversos.

Assim, o contexto socio-politico aquando do
aparecimento do Sindicato Nacional dos
Psicologos, em 1972, foi descrito como turbu-
lento, dada a iminéncia de uma revolugdo em
Portugal e da mudanga de regime politico, ambi-
ente este aliado a um estado praticamente
embrionario da Psicologia em Portugal, que nao
era, ainda, vista como uma ciéncia independente.
Deste modo, a instituicdo acaba por surgir
enquanto aglutinadora e defensora da classe, na
perspectiva de ser formada, em Portugal, uma
verdadeira comunidade cientifica de Psicologia.
A organizagdo passou, ao longo da sua historia,
por periodos turbulentos e por periodos pros-
peros, cuja sucessdo sera abordada, com maior
detalhe, adiante. Foram aprovados Estatutos em
trés ocasioes: 1972, 1975 e 1981. Estas datas sdo
coincidentes com alguns dos momentos identifi-
cados por este estudo como momentos marcantes
na historia da institui¢do, o que, por si so,
constitui um dado de analise relevante. Assim, e
numa leitura mais proxima destes trés
momentos, verifica-se a preocupagido do
Sindicato em definir os seus objectivos e o seu
ambito de actuagdo, bem como os critérios de
aceitacdo de novos socios, de acordo com a
situacdo na qual se encontrava envolvido. Este
factor é coerente com os resultados obtidos, que
apontam para causas maioritariamente externas,



no respeitante a ocorréncia dos principais
momentos de mudang¢a da historia da
organizagao.

Concluiu-se que as principais diferengas
verificadas, no que diz respeito aos objectivos do
Sindicato Nacional dos Psicélogos, sdo introdu-
zidas pela aprovacdo dos Estatutos em 1975,
facto que se devera, muito provavelmente, ao
ambiente socio-politico vigente no pais nessa
data. Assim, nesta altura, sdo introduzidos nos
objectivos da instituicdo conceitos como solida-
riedade ou reivindicagdes colectivas. Ganha
também peso o caracter associativo do Sindicato,
ao assumir-se, em definitivo, como um instru-
mento de representacdo e defesa da classe
trabalhadora. Em contrapartida, desaparecem as
fungdes politicas anteriormente atribuidas aos
organismos corporativos, ¢ perdem também
relevo os pareceres emitidos por solicitagdo do
Estado, pelo que o Sindicato Nacional dos Psico-
logos deixa de ser, a partir deste momento, um
organismo de controlo dos profissionais que
representa. Para além destes objectivos
principais, dos Estatutos aprovados em 1975
constam ainda competéncias de caracter
claramente laboral, como a fiscalizagdo e
reclamagdo da aplicagdo de leis e convengdes
colectivas de trabalho, a intervengdo nos
processos disciplinares instaurados aos
associados pelas entidades patronais, a inter-
ven¢do em caso de despedimento e a prestagdo
de assisténcia sindical, através de apoio sindical
ou outro que se considere pertinente, nos casos
de conflitos resultantes de relagdes de trabalho.
O mesmo movimento de libertacdo e abertura
motiva a mudanca de designagdo do Sindicato,
que nesta fase se denomina Sindicato Nacional
dos Profissionais de Psicologia. Esta mudanca ¢é
imposta pelo ambito da institui¢do. O Sindicato
passa a acolher, a partir de 1975, técnicos de
orientagdo profissional e responsaveis pela
aplicagdo de testes psicométricos, bem como
todos os diplomados pelo Instituto Superior de
Psicologia Aplicada, e ndo apenas doutores em
Filosofia com dissertagdes elaboradas num ramo
da Psicologia, como anteriormente.

As mudangas introduzidas, no capitulo das
competéncias e objectivos do Sindicato Nacional
dos Psicologos, em 1981, sdo mais subtis. Deste
documento fazem parte todos os objectivos apro-

vados em 1975, sendo feitas algumas
introdu¢des, nomeadamente ao nivel do
acompanhamento dos processos de atribuicdo de
carteira profissional, do controlo deontolégico
do exercicio da profissdo e do acompanhamento
de carreiras. As grandes alteracdes sao
verificadas no que diz respeito aqueles que
podiam integrar o Sindicato. O movimento de
abertura ¢ ligeiramente corrigido, sendo
necessario, para integrar o Sindicato Nacional
dos Psicologos, ter concluido um curso de
Psicologia, em Portugal ou no estrangeiro,
reconhecido pelo Ministério da Educagdo. Séo,
entdo, excluidos os elementos que, até a data,
ndo tivessem concluido uma licenciatura
reconhecida em Psicologia. O mesmo nao
acontece com os profissionais habilitados com
licenciatura, que exerceram até 1975. Desta
forma, o Sindicato demonstra um caracter mais
unitario, ndo excluindo aqueles que ja eram seus
associados, seleccionando, no entanto, de uma
forma mais rigorosa, o reconhecimento e
habilitacao profissional de cada psicologo.

Foram, também, recolhidos dados relativos a
evolugdo do numero de socios do Sindicato ao
longo da sua historia, apresentando-se os
resultados na Tabela 2:

TABELA 2

Evolugao do numero de novos socios do SNP

Periodo N° de socios
Década de 70 688
Década de 80 417
Década de 90 310
Década de 2000 500

Através da leitura da Tabela 2, verifica-se que
o numero de novos socios do Sindicato iniciou a
sua queda no decorrer da década de 80, tendo
atingido o seu nimero minimo na década de 90:
310. A década de 2000 revela uma inversao
desse processo, iniciado ha cerca de 20 anos,
com o aumento do numero de novos socios para
500. Sera importante referir que o primeiro
dado, que aponta 688 socios ao Sindicato na
década de 70, se reporta a um periodo posterior a
ocupagdo de 1975.
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Historia e ciclo de vida

Associada ao cumprimento dos objectivos
propostos para o presente estudo, surge a analise
dos principais momentos de mudanga ocorridos
ao longo da historia do Sindicato Nacional
dos Psicologos em Portugal. Esta leitura
permitira, como referido anteriormente, efectuar
um tragado histérico da instituicdo, bem como
identificar a fase do ciclo de vida das organi-
zagdes que ela presentemente atravessa. Tais

dados revestem-se de grande importancia ao nivel
de uma analise ao futuro proximo do Sindicato.
Desta forma, as mudangas encontradas foram
classificadas de acordo com o sistema proposto
por Porras e Robertson (1994): incremental,
evolucionaria, transformacional e revolucionaria.
As duas primeiras constituem mudangas de
primeira ordem, sendo que as duas ultimas sdo
mudancas de segunda ordem. Apods a analise de
contetido efectuada aos dados fornecidos pelos
entrevistados, chegou-se ao seguinte quadro:

TABELA 3

Mudangas ocorridas ao longo da historia do Sindicato Nacional dos Psicologos

Categoria Sub-categorias

Exemplo

Mudangas transformacionais Criag¢do do SNP (1972)

(2* ordem, planeadas)

Mudanga de designagdo

Regresso a anterior denominagao

Definigao de estatutos da Ordem dos

Psicologos (1982)

Adesdo a EFPA (final dos anos 80)

Criagdo do Conselho Nacional de

Psicologos (anos 80)

Recuperagao financeira do Sindicato

Nova recuperagdo em 1995

Mudangas revolucionarias
(2* ordem, ndo-planeadas)

Perda da atribuigao da carteira profissional

Mudangas incrementais

(1* ordem, planeadas) (entre 1974 ¢ 1976)

Adesdo a CGTP-IN

Mudangas evolucionarias
(1* ordem, ndo-planeadas)

Perda de interesse no SNP

Lutas pelo poder

Legislag@o hostil

Ocupagao do SNP (1974)

Defini¢ao dos regulamentos da profissao

Quebra das consensualidades

“... a cria¢do do Sindicato...”

“Transformou-se o SNP em Sindicato
Nacional dos Profissionais de
Psicologia...”

“... quando o Sindicato voltou a chamar-se
SNP...”

“... pedimos a elaboragdo dos estatutos (da
Ordem)...”

“O Sindicato adere a EFPA (...) na década
de 80.”

“... inspirador e dinamizador do Conselho
Nacional de Psic6logos.”

“... é que se tenta, novamente, levantar o
Sindicato...”

“... as coisas ndo estavam nada faceis. (...)
isto dura até 95...”

“... houve um grupo de pessoas (...) toma
o Sindicato.”

“... retiraram-se aos Sindicatos os poderes

que tinham, na passagem da carteira
profissional...”

“... 2 primeiros anos, em que se fez todo
esse trabalho de elaborag@o desses
primeiros regulamentos da profissdo.”

“..aopcdo foi a CGTP...”

“... comecando pelo ndo respeito de
algumas consensualidades...”

“... 0s psicologos deixaram de ter qualquer
interesse, criados que estavam os
cursos...”

“... o Sindicato vé-se envolvido em rixas
enormes.”

“... a legislacdo deixou de ser favoravel.”
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Apos a recolha e a sistematizacdo dos dados
realizada de acordo com a Tabela 3, procedeu-se
a selecgdo, de entre todos os momentos de
mudanca referidos pelos entrevistados, daqueles
considerados principais. Esta seleccdo teve por
base a classificacdo dos momentos em si, sendo
que praticamente todos os seleccionados se
constituem como mudancas de segundo grau, de
acordo com a classificagdo proposta por Porras e
Robertson (1994) e, também, o contributo de um
perito. O perito, actual dirigente do Sindicato
Nacional dos Psicologos, encontra-se ligado a
instituicdo desde a sua génese encontrando-se,
desta forma, numa posicdo privilegiada para
validar os momentos de mudanca que emergiram
como resultados. Assim, este estudo contemplara
como os principais momentos de mudanca
ocorridos ao longo da histéria do Sindicato
Nacional dos Psicologos, os seguintes: criagao
do Sindicato Nacional dos Psic6logos, momento
que permite definir os estatutos, objectivos e
directrizes da organizagdo aquando da sua
formac¢do, extremamente importante para
compreender todos os processos de mudanca
posteriormente desenrolados; ocupacdo do
Sindicato Nacional dos Psicélogos, momento
que implicou um corte radical com todos os
principios estratégicos e funcionais pelos quais
se regia o Sindicato até entdo e, como tal, de
grande importancia no contexto deste estudo; as
duas mudangas de designacdo, para Sindicato
Nacional dos Profissionais de Psicologia, e o
retorno a Sindicato Nacional dos Psicélogos,
pois tratam-se de alteragdes de denominagdo
que implicaram consequéncias profundas no que
diz respeito a estrutura da organizagdo; a adesdo
a Confederagdo Geral dos Trabalhadores
Portugueses — Intersindical Nacional (CGTP-
IN) que, apesar de se tratar de uma mudanca de
primeira ordem, esteve na origem de alteragdes
de importancia ocorridas no decorrer dos anos
80; a perda de atribui¢do da carteira profissional,
que se constitui como um sério revés aos
propositos do Sindicato Nacional dos Psicologos
e a adesdo a EFPA (European Federation of
Psychologists’ Associations), cuja escolha se
justifica pelo inicio do processo de adaptacgdo as
directrizes europeias.

No caso do presente estudo, estas mudancas
assumiram ainda um papel adicional: consti-

tuiram elementos de grande importancia na
caracteriza¢do da historia do Sindicato Nacional
dos Psicologos, desde o momento da sua funda-
¢do, contribuindo, também, para a descri¢do do
ciclo de vida da organizagao.

Fase do ciclo de vida

De acordo com os resultados obtidos ao longo
da realizagdo das trés fases que constituiram a
metodologia do presente estudo, poder-se-a
afirmar que o Sindicato Nacional dos Psicologos
se encontra, actualmente, numa fase de recriagdo
ou renascimento ou, ainda, numa nova fase de
crescimento. Esta classificagdo ¢ feita de acordo
com o modelo proposto por Hisrich e Peters
(2002), seleccionado pelo facto de ser o mais
recente dos modelos apresentados no enquadra-
mento tedrico, bem como pela preferéncia por
um modelo que contemple apenas quatro fases.
O modelo proposto pelos referidos autores €,
entdo, composto, pelas seguintes fases: criacdo,
inicio do crescimento, crescimento acelerado e
maturagao.

Os dados obtidos ap0s a aplicagdo do segundo
guido de entrevista, referentes a categoria
denominada adesdo a EFPA, demonstram que,
neste momento, estd assegurada ndo apenas a
sobrevivéncia do Sindicato, como também um
aumento crescente da sua actividade no ambito
das suas fungdes. Para esta situagdo contribuem,
essencialmente, dois factores: o facto de ser o
Sindicato Nacional dos Psic6logos a organizagao
que representa Portugal na EFPA (sera impor-
tante relembrar que a Federagdo apenas admite
uma associagdo por pais) e a participacao portu-
guesa em comissOes de trabalho tdo relevantes
como a Etica, os Testes e as Psicoterapias. O
primeiro factor transforma o Sindicato numa
instituicdo fundamental no capitulo da ligagdo da
pratica de Psicologia em Portugal a pratica de
Psicologia levada a cabo na Europa, represen-
tando, desta forma, quaisquer elementos, colec-
tivos ou individuais, que queiram expressar as
suas ideias ou sugestdes junto da EFPA. O
segundo factor, sendo, também ele, veiculado
através do SNP, acaba por contribuir no processo
de refor¢o do poder reivindicativo da instituigao,
no que diz respeito aos padrdes de qualidade da
pratica e do ensino de Psicologia em Portugal.
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Para reforgar esta classificagao, da analise
efectuada aos outputs obtidos a partir do
primeiro guido de entrevista aplicado, consta
também a referéncia a adesdo a EFPA como um
momento de viragem, contemporaneo do inicio
da (lenta) recuperacao levada a cabo pelo SNP,
depois da grave crise da década de 80.

Assim, e numa perspectiva de caracterizagdo
do ciclo de vida organizacional do Sindicato
Nacional dos Psicologos, e ainda de acordo com
o modelo proposto por Hisrich e Peters (2002)
pode afirmar-se que existe um momento de
criacdo da instituicdo claramente identificado,
tanto a nivel documental como pelos entre-
vistados: 1972. Posteriormente, principalmente
ap6s a ocupacdo do SNP, em 1975, e da sua
primeira mudanca de designagdo, ocorrida no
mesmo ano, o Sindicato inicia o seu cresci-
mento, tanto a nivel do nimero de s6cios, como
a nivel da interven¢do laboral, propondo-se
inclusivamente a mediagdo de conflitos que
envolvessem relagdes de trabalho. O inicio da
década de 80, a segunda mudanca de designagdo
e a inversdo da evolucdo do panorama politico
ocorrida nesta fase mergulham o Sindicato numa
grave crise, durante a qual, poderia, inclusiva-
mente, ter fechado as suas portas. Enquadrada no
modelo proposto pelos referidos autores, o
Sindicato entrava na sua fase de declinio,
durante a qual demonstrou pouca disponibilidade
para apoiar os seus associados, perdeu um
grande numero de socios e o privilégio da
atribui¢do da carteira profissional. Este facto
pode ser justificado pela maior exclusividade
imposta no Sindicato apds a sua segunda
mudancga de designacdo, em 1981, e pelo facto
de fazer parte da CGTP-IN, associacdo de
sindicatos claramente identificada a esquerda,
numa perspectiva politica. Assim, o Sindicato foi
vitima de uma politica anti-sindical generalizada
a qual, dada a sua reduzida dimensd@o, ndo
resistiu. Um terceiro factor que contribuiu para a
perda de interesse dos psicologos no Sindicato
que os representava podera estar associado ao
facto do reconhecimento dos cursos de Psico-
logia nalgumas universidades ter sido ja alcan-
¢ado, pelo que, para muitos, o Sindicato tinha ja
servido o seu proposito. No final da fase de
declinio, o Sindicato era uma institui¢do dificil-
mente contactavel, sem funcionarios a tempo
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inteiro, moribunda, tal como descrita pelos
entrevistados. Nesta altura, a defesa dos
interesses dos psicologos estava, na sua maioria,
entregue a CGTP.

Foi nesta altura, no final da década de 80, que
se esbogou uma reacgdo, com a adesdao a EFPA
que, apds varios anos de avangos € recuos,
acabaria por se revelar frutifera. Este periodo de
forte indefini¢do podera ter constituido o inicio
da “recriagao” do Sindicato. Actualmente, o
Sindicato Nacional dos Psicélogos surge, tal
como anteriormente referido, como o elo de
ligacdo de Portugal a Europa, através da sua
representacdo na EFPA, como uma instituigdo de
caracter cientifico respeitavel, atestado pela
participacdo nas comissdes de trabalho da
Federagdo Europeia, apresentando-se também
como uma organizagdo a tempo inteiro, com
funcionarios exclusivos, apta a resolucdo dos
problemas da classe profissional que representa e
com os seus resultados consolidados. Assim, e
segundo o modelo de Hisrich e Peters (2002), o
Sindicato Nacional dos Psicologos exibe, nesta
fase, as caracteristicas tipicas de uma organizagao
na sua fase de crescimento. Sera importante
recordar que, de acordo com os autores, a fase
do crescimento se caracteriza pelo seguimento
de uma estratégia definida, associando-se a um
periodo préspero da organizagdo, o que estd
acontecer com o Sindicato Nacional dos Psico-
0gos, apos a adopc¢do de uma estratégia firme de
identificacdo com as estruturas europeias que lhe
sdo correspondentes. Coerentes com a caracte-
rizagdo efectuada, bem como com a descrigdo
das fases feita pelo modelo, sdo, também, os
dados obtidos relativamente a evolugdo do
numero de socios do Sindicato, que desceu no
momento de maior crise, entre as décadas de 80
e 90, tendo recuperado, encontrando-se em
crescendo, na década de 2000.

Perspectivas futuras

A perspectivagdo futura da evolucdo do
Sindicato Nacional dos Psicologos foi efectuada
tendo por base o modelo de ciclo de vida
organizacional, proposto por Hisrich e Peters
(2002). Assim, as caracteristicas potencialmente
exibidas pela organizagdo nos diferentes cenarios
propostos sdo as previstas pelo modelo apresen-



tado pelos referidos autores, para uma organi-
zagdo situada nos diferentes patamares do ciclo.

Sera também importante referir que, a partir
deste modelo, se infere que as organizagdes
deverdo apresentar mecanismos evolutivos
constantes que perpetuem ou, pelo menos,
prolonguem, tanto quanto possivel, as fases
referentes ao crescimento organizacional,
atrasando as manifestagdes mais evidentes das
fases de maturagdo e declinio.

Assim, e tendo sido concluido que a organiza-
¢do estudada, o Sindicato Nacional dos Psicologos
portugueses, se encontra no inicio da segunda fase
proposta por Hisrich e Peters (2002), correspon-
dente ao crescimento acelerado, perspectivam-se
duas formas de evolug¢ao muito distintas:

— Na primeira o Sindicato Nacional dos
Psicologos exibe os mecanismos de mudanga
adaptativa essenciais a manutencdo do seu
crescimento, entrando na fase de crescimento
acelerado e prolongando esta fase a titulo
indefinido, evitando confrontar-se com as
fases de maturacdo e declinio. Numa
perspectiva estratégica, poder-se-a afirmar
que tal opgdo esta dependente da relagdo
estabelecida pelo SNP com a EFPA, dada a
extraordindria importancia que essa relagdo
revelou ao longo da historia recente da organi-
zagdo portuguesa. Sera, portanto, conveniente
aprofundar essa relacdo, provavelmente numa
perspectiva interventiva, que passe pela parti-
cipagdo crescente nas ja referidas comissdes
de trabalho (area cientifica), participagdo essa
que, por sua vez, ird acentuar o crescimento
do SNP enquanto institui¢@o tida em conside-
ragdo nas matérias que dizem respeito a
discussdo da qualidade do ensino da
Psicologia em Portugal, por exemplo. Este
ciclo de crescimento podera ser alimentado
desta forma, acentuando-se os resultados
positivos ja exibidos ao longo dos ultimos
anos. Como resultados praticos, e seguindo a
logica proposta pelo modelo dos autores, que
defende que ¢ durante o crescimento
acelerado que as organiza¢des colhem o
proveito das acertadas decisdes estratégicas
tomadas no inicio do crescimento, sendo,
portanto, aqui que a institui¢do mais prospera,
sera possivel afirmar que o numero de novos
associados da instituicdo ira crescer, dando

continuidade a tendéncia actualmente obser-
vada, sendo que o potencial que esse aumento
representa, tanto na perspectiva econémica
como humana, podera dotar o SNP de mais
meios, que podera, por sua vez, investir nas
propostas acima referidas. Tornar-se-a, nesta
linha de curso, uma institui¢ao de referéncia
em Portugal, dado o reconhecimento do
importantissimo elo estabelecido entre a
pratica de Psicologia em Portugal e na
Europa, via EFPA. Ao adoptar uma estratégia
deste género, o Sindicato Nacional dos Psico-
logos portugueses estara ndo so a garantir a
sua sobrevivéncia institucional, como a
assegurar o crescimento do seu poder reivin-
dicativo, utilizado no sentido de proteger os
interesses da classe que representa.

Na segunda os necessarios mecanismos de
mudanga evolutiva sdo abandonados. O
investimento até agora efectuado esmorece
entrando a instituicdo, inevitavelmente, na
fase de maturacdo. Estrategicamente, este
desinvestimento podera manifestar-se de
diferentes formas: o decréscimo ou o aban-
dono das comissdes de trabalho de nivel
europeu promovidas pela EFPA, a néo
organizacao de eventos que visem promover o
intercambio de conhecimento cientifico na
classe e a perda de poder reivindicativo nas
areas habitualmente atribuidas ao SNP sdo
apenas exemplos. Seguindo o modelo de
Hisrich ¢ Peters (2002), bastante proximo,
alias, do modelo de Van de Ven e Poole
(1995), tudo isto poderd acontecer se uma
estratégia que provou a sua eficacia for aban-
donada, sem que nenhuma outra de eficicia
pelo menos idéntica a substitua. Perdem-se,
assim, os mecanismos de mudanca evolutivos,
essenciais a manuten¢do do crescimento da
organizacdo. Ao nivel dos resultados, esta
opgdo poderia representar um decréscimo do
numero de associados do SNP, dada a perda
de dinamica da instituicdo, bem como o
enfraquecimento do seu poder reivindicativo.
A instituicdo deixaria de ser vista, pela classe
que representa, como uma organizagdo util e
eficaz na defesa dos seus interesses, um
pouco a semelhanca do que sucedeu no
decorrer da década de 80. Existe, no entanto,
uma subtil diferenga que pode representar
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um ponto de sobejo interesse: os factores que
contribuiram para a crise dos anos 80 foram
essencialmente externos. Uma nova crise,
desta natureza, a suceder, ficar-se-ia a dever a
factores maioritariamente internos, o que
contribui para a caracterizagdo do estado de
maior estabilidade atingido pelo Sindicato
Nacional dos Psicologos, cerca de 20 anos
volvidos. De qualquer das formas, esta perda
de representatividade iria, por sua vez,
contribuir para o desinvestimento a realizar a
dimensdo europeia, entrando o SNP numa
espiral de crise que poderia, por seu turno,
culminar de dois modos diferentes:

No primeiro modo, ressurgiriam os meca-
nismos de mudanga adaptativa, esperangosa-
mente a tempo de salvar a instituicdo, tal
como sucedeu na crise ocorrida durante a
década de 80. Os mecanismos praticos ¢
estratégicos a implementar sdo, neste caso,
imprevisiveis, pois tudo seria dependente do
estado em que a organizacdo se encontrasse,
bem como das opgdes colocadas perante os
seus dirigentes. Numa perspectiva teorica, e
sempre de acordo com o modelo de Hisrich e
Peters (2002), uma estratégia bem sucedida
poderia repetir, na continua¢do do seguimento
da légica proposta pelos autores, o sucesso
atingido ha cerca de 20 anos, quando se optou
pela via europeia. O SNP apareceria numa
nova fase de recriagdo, seguida de reinicio do
crescimento, culminada por uma fase tdo
prolongada quanto possivel de crescimento
acelerado. Recuperaria ao nivel do numero de
novos associados, surgindo com novo vigor
nas tarefas reivindicativas que lhe competem.
O reconhecimento implicito nestes aconteci-
mentos permitir-lhe-ia recuperar o seu papel
na EFPA, enquanto interlocutor privilegiado
das preocupacdes da classe em Portugal

No segundo modo tudo se manteria de forma
idéntica. A perda crescente de represen-
tatividade e a diminui¢do do numero de novos
socios mergulharia o Sindicato numa
profunda crise, da qual acabaria por ndo
conseguir sair. Terminaria, muito provavel-
mente, em morte organizacional, apesar desta
ser uma fase que ndo ¢é prevista pelo modelo
preferencialmente utilizado no decorrer da
realizac¢do do presente estudo.

Sera de grande importancia referir que os
cenarios apresentados s@o meras extrapolagdes
feitas com base nos pressupostos do modelo de
ciclo de vida organizacional proposto por
Hisrich e Peters (2002), ndo constituindo qual-
quer tipo de sugestdo estratégica enderecada a
instituicdo. Estas extrapolagdes foram baseadas
em dois pilares essenciais: a capacidade ou
incapacidade futura do SNP para por em pratica
os mecanismos adaptativos referidos pelos
autores no seu modelo; o percurso historico do
Sindicato, tal como analisado no presente
trabalho, que demonstra que nas fases em que
esses mecanismos foram aplicados, a organizagdo
conseguiu crescer, 0 mesmo nao sucedendo
quando esses mecanismos se mantiveram
inactivos. Esta associagdo entre o modelo teorico
utilizado e os resultados obtidos pelo estudo,
que descrevem e analisam a historia da institui-
¢d0, torna plausiveis os cenarios apresentados. E,
também, importante ter em consideracao que as
previsdes efectuadas assumem a manutengdo das
condicdes externas ao Sindicato, insinuando que
este se movimentard num ambiente social e
organizacional semelhante ao vigente hoje em
dia, manutengdo essa que podera ndo se verificar.

Considera-se, no entanto, de grande pertinéncia
avaliar até que ponto determinadas estratégias
poderdo ser ou ndo eficazes no processo de
crescimento de uma organizacdo, dado que tal
perspectivacdo pode constituir um ponto de
verdadeiro interesse para o tecido organizacional.

Ao nivel teorico, o contributo do presente
estudo centra-se no facto de descrever o ciclo de
vida de uma ONG sob o ponto de vista de um
fenémeno organizacional: a mudancga. E neste
sentido que se insere na literatura existente acerca
de mudanga e ciclo de vida das organizagoes.
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RESUMO

O presente estudo procura analisar de que forma foi
o Sindicato Nacional dos Psicologos influenciado, a
nivel organizacional, pelos factores que potenciaram
os principais momentos de mudanga ocorridos ao
longo da sua historia. O objectivo central do trabalho ¢
descrever um tragado historico da instituigdo, centrado
nos seus principais momentos de mudanga. Ao nivel
bibliografico, o estudo apresenta o seu contributo no
seu contexto especifico, ou seja, descrevendo a historia
da institui¢do, sob o ponto de vista de um fendmeno
organizacional — a mudanga. Inerente ao objectivo,
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surgiu a necessidade de identificar a fase do ciclo de
vida organizacional em que se encontra o SNP, de
acordo com o modelo de Hisrich e Peters (2002). Este ¢
um estudo de caso de caracter essencialmente descritivo.
Com base em dados recolhidos a partir de entrevistas,
documentos de arquivo e outra documentagio, concluiu-
se que a historia do SNP se centra em sete momentos
essenciais, encontrando-se a institui¢do, no presente,
numa fase de renascimento, ou mesmo numa nova fase
de crescimento, de acordo com o referido modelo.

Palavras chave: Estudo de caso, Mudanga
organizacional, Sindicato Nacional dos Psicélogos.
ABSTRACT

This study aims to analyze how the Portuguese
National Union of Psychologists (Sindicato Nacional
dos Psicologos) has been influenced in organizational
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terms by the factors that have brought about the
principal changes in its history. The central aim of the
study is to provide a historical outline of the
institution’s history, focused on its principal moments
of change. By doing so, the study accomplishes it’s
theoretical contribute by analyzing the history of the
institution from an organizational phenomenon’s point
of view — change. Inherent to completing this central
aim was the need to identify which organizational life-
cycle phase the SNP is currently in, as per the Hisrich
and Peters model (2002). This case study is, primarily,
descriptive in nature. Based on data collected from
oral interviews, archives and other documentation, the
study concludes that the history of the SNP has been
influenced by seven key moments, and that in terms of
the above-mentioned model, the institution is currently
in a rebirth phase, or possibly even in a new growth
phase.

Key words: Case study, National Union of
Psychologists, Organizational change.



