ASDINAMICAS DA IDENTIDADE AO LONGO DO CICLO

DE VIDA ORGANIZACIONAL

Miguel Pina e Cunha (Faculdade de Economia), Patricia Jardim da Palma (Instituto Superior de Psico.-
logia Aplicada - ISPA)

partilhado das caracteristicas distintivas, centrais e durdveis da organizacdo (Albert & Whetten, 1985;
In Cummings & Staw, 1985), a identidade organizacional tende a assegurar a continuidade da organi-
zagao, ao longo do seu ciclo de vida. O estudo da identidade organizacional situa-se, contudo, ainda g
um nivel eminentemente tedrico. Consequentemente, a identidade organizacional tende a ser discuti-
da no 4mbito de uma perspectiva algo normativa, alicercada numa concepgao pouco dinidmica deste
constructo. Dada a rapidez da mudanga que caracteriza a actual envolvente externa, a improvisagio
ressalta como a principal ferramenta das organizagdes (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2003,
p- 495). Uma reconceptualizacio da “identidade organizacional”, que contemple, em simultineo, o
cardcter dindmico e continuo deste constructo, assume-se, assim, como indispensével. £ neste
enquadramento que €merge o principal objectivo do presente estudo, que visa a compreensédo das

balho teérico, que aborda a construgdo, manutengio e mudanga da identidade organizacional, procu-
rando derivar proposicdes para futura anglise empirica.

A DEFINISZAO DO CONCEITO DE GRUPO ESUAS TMPLIC’AC(")ES
NA EFICACIA DO SISTEMA.: O CASO DAS “EQUIPAS CIRURGICAS”
Rodrigues, A., (ceig-egp-up), Miguez, J. (ceig-egp-up), Lourencgo, P. (nefog-fpce-uc)

uma mefa comum quer dos seus sub-sistemas fundadores (s6cio afectivo e tarefa).Esta perspectiva
reforga, assim, o cardcter dindmico e evolutivo (ciclos devida, fases de desenvolvimento) do sistema-
-grupo e enfatiza as suas implicagSes nos diversos processos grupais (e.g. lideranga, efic4cia, gestdo de
conflitos).No quadro da abordagem do 8rupo enquanto entidade dindmica e evolutivaestamos especi-
almente interessados no processo de “nascimento” dos 8IUpos,0u seja, na resposta a questles como: a
partir de quando um agregado de pessoas pode ser considerado um grupo? Quais os indicadores dessa
“grupalidade”?Num hospital, as equipas cirtirgicas constituidas por cirurgides ,instrumentistas e
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anestesistas, representam um sistema de cujo (bom)funcionamento depende o futuro daqueles que 540
submetidos a essas intervencoes.Podemos considerar estas equipas cirtirgicas como grupos? E impor-
tante, em termos de eficicia, que o sejam? Quais sdo as “driving e restraining forces”e a sua “poténcia”
neste processo de possivel emergéncia do grupo? Incidindo numa amostra de equipas cirtrgicas do
Bloco Operatério de um hospital portugués e com recurso is técnicas da entrevista e de observagio
participante, a presente investigacdo procura dar resposta as questdes formuladas, tendo como pontos
de partida os conceitos de grupo e de eficicia de Miguez & Lourengo (2002) e a teoria de campo de
Lewin (1951).

A PRATICA DO DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL NUMA INSTITUICAO DE SAUDE
Ana Priscila Martelozzo, Cristiane Vercesi Cruciol

Este trabalho caracteriza e analisa os diferentes tipos de problemas e relagdes de trabalho estabelecidas
numa instituicdo que presta servigos hospitalares particulares na cidade de Londrina. O objetivo do
trabalho era propor e executar praticas que visassem o controle dessas questdes . Para tanto foi realiza-
do um Diagnéstico Organizacional, onde 0s 116 funcionarios da instituico foram submetidos a entre-
vistas semi-abertas, as quais objetivavam identificar os pontos positivos e negativos vivenciados por
esses trabalhadores em sua prética cotidiana. A partir dos resultados, pode-se perceber que de forma
geral 0s funciondrios se identificavam com as atividades que exerciam, mas muitos problemas pude-
am ser detectados, como: baixa remuneragio, rotina de trabalho intensa, desanimo, presséo por parte
das chefias, baixa estima no trabalho, relages abusivas de poder entre os diferentes niveis hierdrqui-
cos, protecionismo e falta de critérios da administragio. As propostas de intervencdo apresentadas ao
final do diagnéstico envolvem uma reorganizacao dessa estrutura de trabalho, bern como a legitimagao
dos problemas apresentados pelos funciondrios.

A REESTRUTURACAO ORGANIZACIONAL DE UM CENTRO DE ACTIVIDADES

OCUPACIONAIS: UM PROJECTO DE INVESTIGA(;AO—ACCAO

Filomena Jorddo (Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educag@o da Universidade do Porto), Catarina
Brandéo (Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Fducacio da Universidade do Porto)

O estudo aqui apresentado refere-se a um projecto de reestruturaciio organizacional solicitado pela
direccdo de um Centro de Actividades Ocupacionais da Seguranga Social pedido que foi posteriormen-
te, formalizado através de um Protocolo de Cooperagcio entre o Centro Distrital de Solidariedade e
Seguranga Social e a Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagéo da UP.Numa primeira etapa,
adoptando uma perspectiva sistémica das organiza¢des e do seu funcionamento, procedemos a recolha
o anlise de dados sobre a histéria e o funcionamento actual deste Centro, as funcdes dos seus profissi-
onais (professores, assistente social e auxiliares de ac¢fio educativa), as competéncias dos diversos ser-
vigos, etc.Apos (re)construgéo deste primeiro conhecimento sobre o Centro, gue nos permitird caracte-

 rizar a nossa unidade de analise, propusemos uma metodologia de investigagio-acgiio baseada no modelo

de mudanca organizacional de Galpin (2000} e operacionalizada em dois momentos. Num 1° momento,
e de acordo com o modelo, criémos equipas de melhoria constituidas por todos os profissionais do
Centro e cujo objectivo era o de analisar, criticar e elaborar uma proposta concreta de funcionamento do
Centro (0 objecto de estudo). Foi também criada uma equipa de coordenacéo constituida pelo represen-
tante de cada uma das trés equipas de melhoria constituidas e pelos dois elementos da Direcgdo do
Centro (Directora e Coordenadora). A sua fungéo era a de! facilitar o trabalho das equipas de melhoria
e de escolher e implementar no final do processo, a proposta de funcionamento mais adequada a cultu-
ra do Centro Numa 2°fase, e tendo em vista o acelerar do processo, dissolveram-se as quatro equipas
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