E s E L pJ S~

Escola Superior

de Enfermagem_/
r—

de Lisboa

Curso de Mestrado em Enfermagem

Area de Especializacdo

Gestao em Enfermagem

Dissertacao de Mestrado
"Percecao da Justica Organizacional e os
Comportamentos de Cidadania Organizacional

dos Enfermeiros"

Fernanda Maria Mendes Costa Nunes

Orientada por: Professor Viriato Moreira

2013



Percec¢éo da Justica Organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional dos Enfermeiros

“each of us has a perspective of the world around us and each of us has a perspective through which we

perceive, comprehend, and interpret situations and events in our lives”

(MELEIS, 1997, p.93)
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RESUMO

Palavras-chave: Enfermeiros; Justica organizacional; Comportamentos de cidadania organizacional

Este estudo de investigacdo tem como objetivo geral determinar a percecdo de justica organizacional e 0s
comportamentos de cidadania organizacional nos enfermeiros, identificando as dimensfes de justica
distributiva, justica procedimental, justica interacional, comportamentos de cidadania organizacional dirigidos
a organizagdo e os comportamentos de cidadania organizacional dirigidos & pessoa.

Os profissionais de enfermagem assumem diferentes perce¢des de justica organizacional, nas suas diversas
dimensdes, com eventuais implicacdes na manifestacdo de comportamentos de cidadania organizacional no

desempenho do seu exercicio profissional no seio das organizagoes.

No desenvolvimento deste estudo foi utilizado um instrumento de recolha de dados com base em dois
inquéritos, um para a avaliagdo da percecdo de justica organizacional nas suas varias dimensdes e outro para
avaliar os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros. Foi aplicado a enfermeiros a
frequentar um curso de mestrado numa escola superior de enfermagem em Lisboa que tivessem superior

hierarquico no seu exercicio profissional, foram considerados validos 206 questionarios.

No tratamento de dados verificou-se que os enfermeiros ndo se sentem recompensados face as suas
responsabilidades pela justica distributiva. Relativamente & percecdo de justica procedimental consideram
que a organizacdo ndo responde de forma satisfatdria as questdes de remuneracdo e avaliagdo de
desempenho e que é uma perda de tempo apelar das decisbes dos superiores hierarquicos, apesar de
considerarem que tém esse direito e que as organizacdes dispdem deste mecanismo de apelo. Em relacdo a
justica interacional, os enfermeiros referem que os seus superiores hierarquicos os tratam de forma justa e
com respeito. Na avaliagdo do desempenho de comportamentos de cidadania organizacional, os enfermeiros

apresentam muitos comportamentos de cidadania organizacional dirigidos a organizacdo como a pessoa.

Na aplicacdo de testes estatisticos foi estabelecida um nivel de associacdo positiva entre as percecdes de
justica procedimental e interacional e o desempenho de comportamentos de cidadania organizacional

dirigidos a organizagdo e a pessoa.

E da responsabilidade dos gestores das organizagdes, aos mais varios niveis, a aplicacio de critérios justos
nas varias dimensdes de justica organizacional, proporcionando um clima organizacional favoravel ao
desenvolvimento de comportamentos de cidadania organizacional nos enfermeiros e desta forma contribuir

para a concretizagéo dos objetivos organizacionais e para a exceléncia na arte do cuidar.
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ABSTRACT

Key-words: Nurses; Organizational justice; Organizational citizenship behaviors

The main purpose of this study is to determine the perception of organizational justice and the organizational
citizenship behaviors of nurses, while identifying the dimensions of distributive justice, procedural justice,
interactional justice, organizational citizenship behaviors directed to the organization and organizational
citizenship behaviors directed to the person.

The nurse professionals take on different perceptions of organizational justice in its various dimensions, with
possible implications in the manifestation of organizational citizenship behaviors on professional performance
in the midst of organizations.

In developing this study the instrument used to collect data was based on two inquiries, one to evaluate the
perception of organizational justice in its various dimensions, and the other to asses nurse behaviors of
organizational citizenship. It was applied to nurses attending a master's course in a nurse college in Lisbon,
who had a hierarchical superior in their professional context, 206 data collection instruments were considered
valid.

Data treatment showed that nurses who do not feel rewarded in light of their responsibilities by distributive
justice. In regards to their perception of procedural justice, they consider that the organization does not
respond satisfactorily to monetary issues and performance evaluation and that it is a waste of time to appeal
the decisions of their superiors despite considering that they are entitled to the appeal and that organizations
dispose of the appropriate mechanism. In regards to interactional justice, nurses report that their hierarchy
superiors treat them fairly and respectfully. As it pertains to performance evaluation of organizational
citizenship, nurses present many organizational citizenship behaviors directed to the organizations and the
person.

In the application of statistical tests a level of positive association was established between the perception of
procedural justice and interactional justice and the performance of organizational citizenship directed to the
organization and the person.

The application of fair criteria in the dimensions of organizational justice is the managers responsibility, at the
various levels within an organization, thus providing a favorable organizational climate to the development of
behaviors of organizational citizenship in nurses and this way contribute to the accomplishing of organizational

goals and the excellency in the art of caring.
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1. INTRODUCAO

A gestdo eficiente dos recursos humanos numa organizacdo inclui e depende de vérios fatores, onde a
percecdo da justica organizacional surge como um requisito fundamental, para o funcionamento efetivo da

organizagao com capacidade de provocar eventuais alteragdes nos comportamentos dos profissionais.

As “percecOes de justica podem influenciar um leque muito expressivo de atitudes e comportamentos
organizacionalmente relevantes, de que se exemplificam: satisfagdo, empenhamento, confiancga,
comportamentos de cidadania, comportamentos retaliatrios, turnover, absentismo, harmonia social, furtos,
autoestima.” (CUNHA et al, 2007, p.301).

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) s&o informais, ndo vinculativos a um contrato de
trabalho mas de ordem e opgéo individual, que inseridos numa equipa contribuem para um melhor

funcionamento organizacional.

Os CCO podem sofrer diversas influéncias, nomeadamente, a perce¢do da justica organizacional a que o
profissional de enfermagem é sujeito dentro da organizag&o. Esta percecdo pode, ou ndo, levar a mudancas

nos seus CCO.

Alguns estudos referidos por Rego (2000), mencionam que 0s colaboradores que percecionam como injustos
os resultados recebidos tendem a adotar um conjunto de atitudes e comportamentos organizacionalmente
relevantes, de que sdo exemplos: insatisfacdo, pior desempenho individual e/ou organizacional, turnover,

absentismo e menores indices de CCO.

O trabalho de Rego (2000) aponta no sentido de que as pessoas adotam mais CCO quando se sentem
satisfeitas e tém perceces mais positivas de justica organizacional. Neste estudo, pretende-se investigar a
relacdo entre estas duas dimensdes na classe profissional dos enfermeiros. A teoria de médio alcance de Afaf
Meleis (1997) tem, neste contexto, uma adequagéo como referencial tedrico, a luz do qual serdo interpretados
e compreendidos os resultados que derivam deste estudo, na medida em que impera uma redefinicdo da
identidade organizacional do enfermeiro, e da identidade pessoal da pessoa do enfermeiro face a diferentes

realidades de transicdo organizacional a que € sujeito.

A escolha deste tema prende-se com a importancia que € atribuida aos CCO dos profissionais de uma
organizacao, considerando que estes comportamentos contribuem fortemente, de forma mais direta ou

indireta, para a concretiza¢do dos objetivos organizacionais.

No desempenho de fungBes de gestdo operacional de unidades de saude, este tema revela-se muito
pertinente, uma vez que permite estabelecer relacdo entre a percecédo da justica organizacional e os CCO dos

colaboradores. Frequentemente, sdo percecionados e verbalizados, pelos enfermeiros, sentimentos de
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descontentamento que, por sua vez, suscitam preocupacdo e, na sua maioria, sdo desencadeados por
decisBes provenientes da gestdo de topo. Poder estabelecer relagdo entre estas dimensdes, com eventuais

alteracBes consequentes, € um dos motivos para a realizacdo do estudo:

Percecao de justica organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.

Os objetivos propostos para a elaborac¢éo deste estudo de investigagéo séo:
Objetivo geral:

o Determinar a perce¢do de justica organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional

dos enfermeiros.
Objetivos especificos:

e Identificar a percecdo de justica organizacional nas dimensdes distributiva, procedimental e
interacional da popula¢éo em estudo;

e Caraterizar os comportamentos de cidadania organizacional nas dimensdes dirigidos as pessoas e a
organizacao;

e Analisar as possiveis relacdes entre a percecao de justica organizacional nas dimensdes distributiva,
procedimental e interacional com os comportamentos de cidadania organizacional nas dimensdes

dirigidos as pessoas e a organizagao.

Dos objetivos delineados surge a questdo de investigacao:

e Qual é a percecdo de justica organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional dos
enfermeiros que frequentam o curso de mestrado de uma escola superior de enfermagem em
Lishoa?

No segundo capitulo é apresentada a revisdo da literatura, onde é realizado o enquadramento conceptual da
percecao de justica organizacional e os CCO dos profissionais inseridos numa organizagdo. Por conseguinte,
é dado particular enfase a classe profissional dos enfermeiros, a luz da teoria de médio alcance de Afaf
Meleis (1997), face a qual serdo interpretados e compreendidos os resultados que derivam deste estudo. De
salientar que, efetivamente, o autor mencionado oferece um contributo bastante importante para o referencial

tedrico deste trabalho.

No terceiro capitulo é referenciada a metodologia de investigacdo, nomeadamente, o tipo de estudo e a
populacdo alvo. Ainda neste capitulo, sdo também identificados os participantes no estudo, as consideracdes
ético-legais, o procedimento de recolha de dados, assim como é apresentado o respetivo instrumento de

recolha de dados.
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No quarto capitulo sdo apresentados os resultados obtidos na aplicagdo do instrumento de recolha de dados
e estabelecidas as relagBes entre as dimensdes da perce¢do de justica organizacional e os CCO dos

enfermeiros.

No quinto capitulo é realizada a discusséo dos resultados obtidos a partir do tratamento estatistico dos dados
resultantes da aplica¢do do instrumento de recolha de dados.

No sexto capitulo sdo referenciadas as consideracdes finais, conclusdes relevantes, limitacées do estudo de

investigacdo e apresentadas sugestdes para futuros estudos de investigacoes.
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2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. Justica organizacional

Na sociedade, o conceito de justica tem sido, ao longo dos tempos, uma questdo fundamental, tendo servido
de base ao desenvolvimento e organizacdo de comportamentos, culturas e sociedades. Em termos globais, a

justica surge como elemento estruturante da civilizagdo humana.

O conceito de justica organizacional pode ser abordado de diversas formas e planos, nomeadamente, de um
modo objetivo e subjetivo. Segundo Cunha et al (2007), “diz-se que uma decisdo organizacional é
objetivamente justa ou injusta quando adere ou ndo a um determinado critério normativo de justica. Afirma-se
que € subjetivamente justa ou injusta quando as pessoas a percecionam como tal.” (CUNHA et al, 2007,
p.278).

A diferenciagéo entre a percecao objetiva e subjetiva pode ser explicada pelo conceito da “falsa consciéncia”,
em que determinadas regras culturais e politicas sdo criadas de forma a beneficiar determinadas pessoas,
podendo causar prejuizos a outras. Para legitimar essas regras sdo criadas normas particulares de justica,

sugerindo que o sistema social € justo (CUNHA et al, 2007).

Em relacdo a lideranca e a forma como esta é exercida, estas também podem levantar questdes de justica de
uma forma objetiva e subjetiva. Por exemplo, o lider sem escrupulos pode manobrar a informacéo da forma
que mais Ihe convier, para promover o empenho dos seus liderados, nem sempre do modo mais justo de
acordo com as normas de justica preconizadas pela organizagdo. Por outro lado, os liderados podem tentar

manipular a sua autoimagem e influenciar o modo como sé&o percecionadas.

De acordo com Rego (2000), a “gestéo da justica” pode assumir uma natureza estritamente instrumental e ser
utilizada de maneira manipulativa e perniciosa pelos membros da organizagdo como pela propria

organizagao.

No estudo da percecdo da justica organizacional, importa abordar trés faces. Cunha et al (2007) propdem
uma comparacdo entre as faces distributiva, procedimental e interacional, que se descrevem no quadro

seguinte:
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Quadro 1: Trés faces da justica

Caracterizacéo Explanacao

Focaliza-se no conteldo, isto €, | Respeita, por exemplo, os salarios, classificacoes
na justica dos fins alcan¢ados ou | obtidas nas avaliagdes de desempenho, san¢Oes
obtidos. disciplinares, promoc0Oes, aceitacdo/rejeicdo de
Distributiva candidatos a emprego, resultados dos testes de
detecdo de consumo de droga, fatia orgamental
atribuida as unidades organizacionais subsidiarias,

lucros distribuidos pelos trabalhadores.

Focaliza-se no processo, ou seja, | Concerne, por exemplo, aos procedimentos
na justica dos meios usados para | usados nos acréscimos salariais, processos
Procedimental | @lcancar os fins/resultados. disciplinares, ~ sistemas de avaliagdo de
desempenho, processos de recrutamento e

selecdo.

Reflete a qualidade da interacdo | Ocorre quando o decisor age com dignidade e
com os decisores. respeito, oferece justificacbes (adequadas,
Interacional logicas, genuinas) as pessoas afetadas pelas
decisBes, é sensivel as suas necessidades

pessoais, considera 0s seus direitos, etc.

Fonte: CUNHA et al - Manual de Comportamento Organizacional e Gestéo (2007, p.279)

De acordo com Cunha et al (2007), alguns autores ainda dividem o conceito de justica interacional em dois,
nomeadamente, em interpessoal e informacional. Na primeira o lider adota um comportamento digno e
respeitador (0 grau de aceitacdo das decisdes aumenta), na segunda reflete o fornecimento de informacoes e

a explicacdol/justificacdo das decisdes (diminuem as reacdes negativas).

Cunha et al (2007) propdem um exemplo para maior percec¢do do conceito tripartido de justica, sendo que
numa sancdo disciplinar podem ser identificados: a sancdo propriamente dita (justica distributiva), 0 processo
que a determina (justica procedimental) e o modo como o superior a transmite, explica e justifica ao
colaborador (justica interacional). A forma como estas trés faces sdo implementadas determina o

comportamento das pessoas, facilitando a compreenséo das suas reaces a justica organizacional.

Segundo Rego (2000), é importante separar o conceito de justica procedimental objetiva e subjetiva. O

primeiro diz respeito a capacidade de um procedimento se conformar com padrdes normativos de justica e,
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por outro lado, o segundo refere-se a capacidade dos procedimentos para promoverem percecoes de justica

entre os individuos que por eles sao afetados.

As percecOes de justica procedimental revelam-se pertinentes em diversos dominios, nomeadamente, nas
avaliacOes de desempenho, despedimentos, implementacdo de mudancas, gestao de conflitos, entre outros.
O tratamento digno e respeitoso é essencial para o trabalhador e, neste campo, instala-se um novo conceito,
isto €, Bullying Profissional, em que o objetivo passa por maltratar os profissionais e em leva-los a sair da

organizacao por sua iniciativa.

Um elemento fulcral para a percecéo de justica € a teoria da equidade, geralmente atribuida a Stacy Adams
(1965), na qual se considera que as pessoas comparam 0S Seus racios (percecionados) com 0s dos outros
individuos e que racios iguais produzem estados equitativos e geram sentimentos de satisfagdo. Quando 0s
racios (percecionados) séo diferentes, a parte com racio maior € considerada como sobre recompensada
(podendo advir sentimentos de culpa), e a parte com racio menor é sub recompensada (podendo advir

sentimentos de raiva).

A teoria da equidade foi perfilhada por Organ (1990), tendo-a sugerido como a base de sustentacdo para a
compreensdo da relagdo entre a percecdo de justica organizacional e o desempenho de CCO. A
fundamentacdo para esta relacdo reside no pressuposto de que as pessoas adotam diversas respostas

comportamentais perante situagdes de iniquidade e que pretendem diminuir ou eliminar.

Em relacdo a remuneracdo salarial, as organizacdes podem ter dificuldade em reter profissionais de elevado
nivel de qualificacdo com rendimentos pouco competitivos. Por outro lado, alguns estudos revelam que
disparidades salariais podem prejudicar o clima de cooperagao interpessoal necessario a execucao de muitas
tarefas organizacionais, podendo ser contraproducentes para o0 desempenho organizacional e individual. As
percecbes de justica ndo dependem apenas dos valores absolutos das retribuicbes mas também da
comparagéo desse valor com os padrdes de referéncia. No entanto, as pessoas ndo comparam apenas a sua
remuneracao com a dos respetivos colegas, mas também com as suas proprias expectativas, necessidades,
normas sociais atinentes ao prestigio dos cargos, historia remuneratéria na organizacao, valores imaginados

dos salarios pagos noutras organiza¢des (REGO, 2000).

De acordo com Cunha et al (2007), se considerarmos os CCO como um outcome da equidade percecionada,
é provavel que as pessoas respondam com uma diminui¢do destes quando se sentem alvo de uma iniquidade

desfavoravel.

Cunha et al (2007) apresentam exemplos de respostas de como as pessoas podem reagir a iniquidade,

descritas no quadro seguinte:
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Quadro 2: Exemplos de como as pessoas podem responder a iniquidade

Tipos de
respostas

A iniquidade favoravel

A iniquidade desfavoravel

Alteracdo dos
contributos

O individuo aumenta a produtividade,

esforca-se, coopera, adota

comportamentos de cidadania (ajuda os
construtivas,

outros, faz sugestdes

defende a reputagédo da organizacgéo).

O individuo diminui a produtividade, reduz

a qualidade do trabalho, adota

comportamentos  retaliatérios  (sonega
informacdo aos colegas, despende tempo
em assuntos pessoais durante o horario
de trabalho, lanca rumores acerca dos

colegas).

Alteracéo das

O individuo aceita que o seu salario seja

aumentado em menor grau do que o dos

O individuo furta objetos da organizagdo

(mesmo que ndo Ihe sejam Uteis).

recompensas
colegas.
A pessoa convence-se de que, afinal, as | O individuo convence-se de que as boas
Distor¢éo suas competéncias especializadas séo | condicbes de trabalho de que usufrui

cognitiva dos
contributos
elou
recompensas

mais relevantes do que originalmente
pensava, merecendo portanto a vantagem

salarial que recebe.

(melhores do que as dos colegas)
justificam um desnivel salarial favoravel

aos seus colegas.

Abandono do
campo

O individuo pede a transferéncia para um

cargo mais exigente.

Absentismo; abandono da empresa;

transferéncia do atual cargo para outro.

Acao sobre os
outros

A pessoa experimenta sentimentos de
injustica por receber 0 mesmo salério que
um seu colega mais empenhado pode
tentar convencer este baixar 0 respetivo

nivel de inputs.

A pessoa tenta convencer o0 seu chefe de
que € necessario proceder a aumentos
salariais. Ou tenta persuadir os seus

colegas de que devem esforgar-se mais.

Mudanca do
padrao de
referéncia

A pessoa “descobre” que afinal, existem

individuos que, para as mesmas

competéncias e fungdes, recebem maior

salario que o seu.

0 individuo

trabalhadores (noutras organizagdes, por

“descobre” outros

exemplo) que auferem salario muito

inferior ao seu.

Fonte: CUNHA et al - Manual de Comportamento Organizacional e Gestéo (2007, p.281)
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Segundo Rego (2000), CCO sdo acles tendencionalmente nao obrigatorias e que ndo garantem a rececao de
recompensas (embora contribuam para a eficacia organizacional), sendo natural que as pessoas deixem de
executa-los, quando se sentem alvo de iniquidade desfavoravel, ou passem a incrementa-los, quando se

sentem iniquamente favorecidas.

Na area da justica distributiva, os conceitos de equidade, igualdade e necessidade tornam-se relevantes. Ou
seja, se a meta é a produtividade, a equidade pode ser o fator predominante e quem produz mais recebe
melhor, quando s&o as relagdes sociais, a igualdade assume um papel preponderante e, por ultimo, quando é
mais importante o desenvolvimento e bem-estar social, a regra da necessidade impde-se. Assim, 0 método a

escolher devera ter em consideracao os objetivos organizacionais.

Em termos de remunerag&o salarial e de eventuais grandes amplitudes de variacdo, de acordo com Cunha et
al (2007), de uma forma geral, as pessoas preferem que ndo existam montantes salariais baixos ou acima de

determinados patamares.

As percecbes de injustica distributiva relacionam-se com atitudes e comportamentos organizacionais
relevantes. Podem gerar insatisfacdo, decréscimo no desempenho individual e organizacional, promog¢édo dos
niveis de turnover e absentismo, e reducdo nos CCO. Os sentimentos de graves injusticas distributivas

podem mesmo originar atos de retaliagdo para com a organizacao e as chefias (REGO, 2000).

Da mesma forma que a justi¢a distributiva é avaliada em fun¢éo da adesdo dos resultados a determinadas
regras, também a justica procedimental € avaliada consoante 0 grau em que se ajustam a diversos critérios
como a consisténcia, supressdo dos enviesamentos, exatidao na informagéo, correcdo, representatividade e
normas de ética e moralidade. Cada regra adquire formas especificas de acordo com o contexto particular,

sendo o seu relevo contigente das culturas nacionais (REGO, 2000).

Dentro do conceito da justica procedimental, surgem sub-conceitos, como 0 modelo instrumental, em que 0s
meios surgem ao servico dos fins, e 0 modelo do valor grupal, que propde a existéncia de trés processos nao
relacionados com o processo que afetam as reacdes das pessoas, a neutralidade do procedimento decisorio,
a confianca nos decisores e os indicadores de reconhecimento social. A conciliagdo dos modelos instrumental
e do valor grupal, considerados como elementos contributivos para a compreensdo da importancia da justica
procedimental dentro das organizacdes, sustenta a teoria do reconhecimento intelectual e emocional, em que
quando as pessoas se sentem reconhecidas enquanto pessoas e pelas suas ideias partilham mais
conhecimentos e cooperam na procura de decisoes eficazes (REGO, 2000).

De acordo com um estudo desenvolvido por Caldwell et al (2009), quanto maior for o nivel de formacéo formal

dos enfermeiros, menores serdo os efeitos negativos da justica procedimental.
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Cunha et al (2007) apresentam o reconhecimento emocional e intelectual explicando as razdes pelas quais a
justica procedimental/interacional conduz a maiores niveis de comportamentos de cidadania, que se

descrevem no quadro seguinte:

Quadro 3: O reconhecimento emocional e intelectual e as razbes pelas quais a justica

procedimental/interacional conduz a maiores niveis de comportamentos de cidadania.

Reconhecimento intelectual

Reconhecimento emocional

e Quando se solicita a alguém que partilhe os seus conhecimentos

e competéncias especializadas, transmite-se mensagens a essa
pessoa: "0S Seus conhecimentos e competéncias sdo
importantes; acreditamos que nos transmita algo relevante”.

Se as pessoas nao nos pedem o0 nosso contributo, nédo
transmitem respeito pelo nosso pensamento. Como tal, emerge
0 descontentamento intelectual, e ndo nos dispomos a partilhar
as nossas ideias e competéncias.

Se nos conferem o direito de contradizer as ideias de outros,
isso revela-nos que ndo ha pensamento algum que esteja acima
do de outros, e que as diferentes ideias e perspetivas sdo
respeitadas. Essa percecdo fomenta a nossa confianca na
organizacdo; além disso consciencializa-nos de que a nossa
organizacdo tem confianga em nds. Assim € incrementada a

nossa predisposicao para partilhar o que temos de melhor.

e Algumas pessoas consideram que € sintoma de pouco respeito

pedir-lhes que implementem decisfes nas quais ndo tiveram
participacdo, ou que, pelo menos, ndo foram explicadas. A
cooperacdo e partilha de conhecimento é negativamente
afetada.

Os procedimentos justos fazem
as pessoas sentirem-se tratadas
como seres humanos
merecedores de dignidade e
respeito. E essa percecdo que
as torna mais comprometidas
com as decisoes.

Todo o ser humano quer ser
reconhecido pelo seu valor
emocional. Quando o é, a sua
energia e inspiragdo “elevam-se
para novas alturas”.

Se as pessoas se sentem
desrespeitadas pelo processo
decisdrio, ndo se dispbem a
fazer “o seu melhor”. O dinheiro
nao € suficiente para levar as
pessoas a autossacrificios em
prol de outrem e da

organizacao.

Fonte: CUNHA et al - Manual de Comportamento Organizacional e Gestéo (2007, p.293)

Na gestdo das percecdes de justica, as organizagdes prestam maior atencdo a justica distributiva se desejam
atuar nas reagdes dos profissionais a curto prazo, se o objetivo for atuar nas reagdes a longo prazo, as suas
preocupacdes centram-se mais na justica procedimental. Uma vez que o profissional com pouco
conhecimento da organizagcdo valoriza mais 0s aspetos da justica distributiva, quando detém um

conhecimento mais profundo, a justica procedimental assume um papel de maior importancia. As reacoes
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mais positivas dos profissionais obtém-se com a combinacdo elevada da justica distributiva e procedimental
(CUNHA et al, 2007).

No que concerne a justica interacional, séo identificados vérios elementos como fundamentais,
nomeadamente: consideragdo pelos direitos das pessoas, sensibilidade as necessidades pessoais, respeito
pela dignidade individual, relacionamento honesto e verdadeiro, explicacdo adequada das decisdes e suas
bases, auscultacdo da opinido das pessoas, consisténcia nas decisdes, fornecimento de feedback adequado

e atempado, avaliagcdes baseadas em informacéo exata e por imparcialidade nas decisdes (REGO, 2000).

A justica interacional divide-se em informacional e interpessoal. A informacional representa 0s aspetos sociais
da justica procedimental, reflete a consideracdo que o decisor tem pelas pessoas, quando os informa dos
procedimentos usados na determinacdo de resultados. A interpessoal engloba os aspetos sociais da justica
distributiva, centra-se nas consideracfes pessoais que o decisor realiza face aos resultados recebidos pelas
pessoas (REGO, 2000).

A importancia da justica procedimental faz-se sentir num diverso leque de atitudes e comportamentos na vida
organizacional, como a confian¢a no sistema e nos gestores, a harmonia social, o turnover, os CCO e o0s

comportamentos retaliatérios (REGO, 2000).

Um estudo conduzido por Lavelle, Mcmahan e Harris (2009) revelou que as correlacfes entre a perce¢do de
justica organizacional e os CCO ndo foram significativas, no entanto concluiu que os colaboradores dirigem
0s seus CCO para determinados beneficiarios nas organizacdes, dependendo do apoio percebido a partir

dessas partes.

Numa revisdo de meta-analise a 55 estudos quantitativos, realizada por Organ e Ryan (1995), concluiu-se
que a percecao de justica, 0 comportamento organizacional e o apoio do lider se correlacionam com a

manifestacdo de CCO pelos colaboradores ao mesmo nivel que a satisfagéo profissional.

Segundo Moorman, Niehoff e Organ (1993), as perce¢des de justica séo importantes na promogao dos CCO,
0 comportamento organizacional contribui para a satisfagdo profissional e para 0 compromisso e estas
relacdes podem fornecer mais uma razdo pela qual os gestores devem conceder uma énfase consideravel
para o tratamento justo dos colaboradores. No estudo conduzido por estes autores, cujo objetivo foi medir a
contribuicdo relativa da percecdo de justica procedimental para prever o CCO controlando para os efeitos a
satisfacdo no trabalho e o compromisso organizacional, foi colocada a hipétese de que a justica
procedimental estaria relacionada com os CCO. Os resultados deste estudo sugerem que o tratamento e
procedimentos justos podem ser um antecedente fundamental para a promogdo do desempenho de CCO. Os
colaboradores que se sentem tratados de forma justa pela organizagdo, demonstram consciéncia no seu

trabalho, evitam problemas com colegas, informam antes de tomar agdes importantes e ndo reclamam sobre
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o trabalho. Estdo dispostos a retribuir o tratamento justo mesmo para com aqueles que ndo se sentem
atraidos ou com quem ndo podem esperar ter um relacionamento longo. Desta forma, os CCO surgem
porque os colaboradores estdo satisfeitos com 0S seus empregos ou comprometidos com a organizacao,
embora tais atitudes possam coexistir com as percecdes de justica. Os colaboradores vdo para além dos
seus papéis prescritos, porque sentem a necessidade de retribuir o tratamento justo que recebem da

organizacao.

Os resultados de um estudo realizado por Konovsky e Organ (1996) a 402 funcionarios de um hospital,
concluiram que a percecdo de justica € um preditor determinante nos CCO dos colaboradores, promovendo

um sentimento de confianga, que evoca um intercambio social e que promove a manifestacéo dos CCO.

Para os gestores, entdo, a¢des que demonstram apoiar a justica local de trabalho devem assumir uma nova

prioridade.

Segundo Rego (2000), as organizacfes e 0s gestores receberdo respostas mais positivas dos individuos,

quando praticarem elevados niveis de justica distributiva, procedimental e interacional.

2.2. Comportamentos de cidadania organizacional

O estudo dos CCO tem evoluido ao longo dos anos e surge como uma tematica considerada deveras
importante para a eficacia organizacional, revelando os CCO como comportamentos ndo formais que
contribuem para a concretizagdo dos objetivos definidos pela organizagdo. O seu estudo tem sido realizado
no sentido de perceber quais os fatores influentes nestes comportamentos, o que determina ou nao estes
comportamentos de escolha pessoal dos profissionais que contribuem para a concretizagdo dos objetivos

organizacionais.

Ao longo dos tempos, houve necessidade de reajustamentos na definicdo de CCO, surge a vantagem de a
conceber em termos de desempenho contextual, ndo necessitando de linhas de separacao entre se faz parte
integrante do cargo, ou se € extra papel, determinada contribuico comportamental. Ndo sendo tambéem
importante a questdo da recompensa adicional recebida pelo profissional que deu o contributo, nem como

esta foi assumida, nem com o momento da sua rece¢do (CUNHA et al, 2007).

Comportamento de cidadania organizacional, de acordo com Organ (2006), € um comportamento individual
discricionario ndo direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensas, que no seu

conjunto promove o funcionamento efetivo e eficiente da organizagao.
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A cidadania organizacional assume um constructo muldimensional, em que dois fatores emergiram, o
altruismo e a obediéncia geral, de acordo com o alvo, dirigidos a organizacao ou aos individuos, variando

consoante o contexto socio cultural.

Numa reviséo da literatura realizada por Podsakoff et al (2000), foram identificadas 30 formas potencialmente
diferentes de cidadania, tendo o autor concluido que esta poderia ser analisada a luz de sete dimensfes: o
comportamento de ajuda; o desportivismo; a lealdade organizacional, a obediéncia organizacional; a iniciativa

individual; a virtude civica e o autodesenvolvimento.

Segundo Gaspar (2005), os CCO, geralmente, sdo aceites como contributos para o desempenho
organizacional. Este efeito, deve-se na sua maioria ao desenvolvimento de um ambiente social positivo e
conducente a vontade de cooperar, onde as relacdes de trabalho evoluem no sentido de se atingirem 0s
objetivos organizacionais. Ao manifestarem CCO, os colaboradores estdo mais disponiveis para ajudar, para
melhorarem as suas capacidades e competéncias, a0 mesmo tempo que previnem problemas no local de

trabalho.

Organ (2006) coloca a hipétese de que os CCO serdo mais importantes na medida em que o trabalho de
equipa seja importante, uma vez que nesta situagao se torna mais evidente a dimenséo do altruismo de forma

contributiva para a eficacia organizacional.

Alguns CCO podem ser potencialmente anulados por outras a¢des dos membros da organizagdo. (CUNHA et
al, 2007).

De acordo com Cunha et al (2007), existe um conjunto consideravel de caracteristicas que tornam as pessoas
mais, ou menos, propensas para a pratica de CCO, como a consciéncia, propensao para a confianga, motivo
afiliativo, orientagdo para o coletivo, autoestima, afetividade positiva, afetividade negativa, locus de controlo
interno, profissionalismo. Igualmente, outras variaveis tém sido descritas como influentes no desempenho de
comportamentos de cidadania organizacional, como os comportamentos de lideranga transformacional,
lideranga servidora, coesdo grupal, a congruéncia pessoa-organizagéo, stress, a participagdo na tomada de

decisdes e as caracteristicas do trabalho.

A gestdo das impressdes pode ser definida como o processo de influéncia através do qual as pessoas tentam
controlar as impressdes que os outros formam sobre elas prdprias, surgindo como fator importante no modo

COmO 0S outros as percecionam, avaliam e tratam, como:

o Fazer favores e/ou apoiar o superior em situacdes de trabalho delicado (tatica de seducéo);
e Sair do trabalho depois do horario estabelecido (tatica de exemplificacéo);

¢ Disponibilizar-se a acompanhar o superior quando um colega ndo pode (tatica de intimidacao);
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e Participar ativamente numa reunido ou frequentar aces de formacdo ndo obrigatorias (tatica de
autopromogéao);

e Fazer favores elou ajudar os outros em momentos delicados no trabalho, com o objetivo de pedir
retribuicdo (tatica suplicativa);

e Adocdo de uma postura de bom cidaddo, para obter um vinculo contratual mais forte com a
organizacao (CUNHA et al, 2007).

De acordo com este conceito, os CCO podem ser considerados como estratégia, com o objetivo de obter
retribuicdes como promogdes, reconhecimentos, entre outros. Assim, torna-se relevante que a organizagao
perceba os motivos destes CCO, se 0 objetivo é gerar boa impressdo ou se sdo genuinamente bons

cidadaos, o motivo pode determinar o desempenho ou ndo de CCO na auséncia do superior.

Na perspetiva de Rego (2000), os CCO podem: aumentar a produtividade dos colegas de trabalho;
incrementar a produtividade dos gestores; diminuir custos e libertar recursos para a atividade mais produtiva;
reduzir a necessidade de imputar recursos a atividades de pura manutencéo; facilitar a coordenagéo entre os
membros das equipas e entre os varios grupos de trabalho; contribuir para reter e atrair as pessoas mais
competentes; facilitar a estabilidade do desempenho organizacional; contribuir para a melhoria da qualidade
das decisdes; facilitar a adaptacdo da organizacdo as mudancas ambientais; contribuir para a melhoria da

qualidade das decisdes; contribuir para a satisfacdo, fidelidade e aumento dos clientes.

Segundo Cunha et al (2007), alguns estudos consideram que os CCO deveriam ser incluidos nos parametros
de avaliacdo individual, outros que cada pessoa deveria ter um amplo campo de a¢fes com conteldo incerto
para 0 qual deve contribuir com todo o seu potencial. Sendo os CCO espontaneos, cooperativos e
inovadores, contributivos para 0 sucesso organizacional, surge a questdo se ndo deveriam ser requeridos a
todos 0os membros da organizacéo, interessa saber quais as fronteiras entre 0 que é ou nao extra papel, a
natureza dos CCO e a relevancia dos comportamentos especificos para o funcionamento e desempenho

organizacional.

Os CCO, embora ndo formalmente prescritos e exigidos, sdo essenciais para a sobrevivéncia, progresso e

eficacia das organizacdes (REGO, 2000).
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2.3. Interac@o entre a percecdo de justica organizacional e os comportamentos de

cidadania organizacional

Partindo da evidéncia empirica de que os CCO se revelam como importantes contributos para a eficiéncia
efetiva organizacional, importa a investigacdo dos seus mecanismos influentes. Segundo Organ (2006) os
CCO promovem uma variedade de importantes outcomes organizacionais, quer em quantidade como em
qualidade, na produtividade do grupo de trabalho, performance da equipa, satisfacdo do cliente, diminuicao

das queixas, maior lucro, maior rentabilidade e eficiéncia operacional.

Existem diversos fatores que influenciam os CCO, nomeadamente, a satisfacdo, as percecdes de justica, a
confianca, 0 empenhamento organizacional, 0 apoio organizacional percecionado e 0 sentimento psicolégico
de comunidade de trabalho. Concretamente, em relagdo as percecdes de justica, as pessoas com maiores
perce¢Bes positivas podem adotar mais CCO porque adquirem melhores indices de confianca, estabelecem
com a sua organizacdo uma relacéo de troca social e desejam agir de forma reciproca para com guem 0S
beneficia (CUNHA et al, 2007).

Cunha et al (2007), referem que apos a realizacdo de alguns estudos sobre a satisfacdo profissional e de
terem determinado as suas principais componentes afetiva e cognitiva, definiram que nos CCO a dimenséo
cognitiva predomina sobre a afetiva e que esta reflete as percegdes de justica, ndo sendo claro qual o tipo de

justica mais influente mas a tendéncia tende mais para a procedimental e interacional.

Segundo Rego (2000), os estudos ndo sdo unanimes sobre qual das trés faces da justica € mais importante.
Parece existir uma predominancia da justica procedimental e interacional, mas com dados reveladores de que
a justica distributiva também é fundamental. Muitos gestores podem incrementar os CCO nos seus

colaboradores se os tratarem com justi¢a, dignidade, consideracéo e respeito.

Como fator explicativo dos CCO, a satisfacdo no trabalho tem perdido terreno relativamente a percecao de
justica, no entanto a sua importancia continua intocavel. Como contributos para a sua manuten¢do Sao
consideradas as carateristicas da personalidade e os aspetos da situacao, revela-se a importancia na sele¢do
e recrutamento dos recursos humanos (REGO, 2002).

Rego (2002) construiu uma tabela, com base em varios autores, onde identifica os potenciais fatores que
induzem o comprometimento organizacional, tais como: satisfacdo com o trabalho; congruéncia pessoa-
cargo; satisfacdo de expetativas; justica organizacional; apoio organizacional percecionado; comportamento
apoiante do lider; praticas de comunicacdo e participacdo; politicas de recrutamento e selecdo; socializa¢ao;
formagdo; promocdes; planos de remuneragdo e beneficios; processos de despedimento; assuncdo de

responsabilidades sociais pela empresa.
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Num estudo realizado por Coyle-Shapiro, Kessel, e Purcell (2004), em que abordaram duas possiveis
explicacdes para o desenvolvimento de CCO em 387 funcionarios num hospital, a primeira surge como forma
retributiva do tratamento justo da organizacdo e a segunda apresenta os CCO como parte integrante do
contetido funcional do seu trabalho. A principal conclusdo deste estudo sugere que a relagdo do colaborador
com a sua organizacdo empregadora € fundamental para comportamentos de cidadania, independentemente
se os definem como comportamentos que integram o contetdo do seu papel ou extra papel. A implicagéo que
pode ser retirada, neste estudo, para a pratica da gestdo € a seguinte: que as percecdes de justica
procedimental e interacional sdo importantes para 0 desenvolvimento de uma relacdo baseada no
compromisso matuo. Sugerindo que as organizagfes devem gerir eficazmente o seu relacionamento com o0s
colaboradores, a nivel de procedimentos formais e na interagdo com estes, independentemente, dos CCO

serem categorizados como papel ou papel extra.

Num estudo conduzido por Rezaiean et al (2010), para determinar os fatores organizacionais mais influentes
nos CCO dos enfermeiros, 0s autores concluiram que a percecdo de justica organizacional exerce um efeito
indireto sobre os CCO e que existe ligacdo entre 0 comprometimento organizacional, a satisfacdo profissional

e a manifestagéo de CCO.

De acordo com Organ (1990), os CCO sdo amplamente influenciados pela justica organizacional traduzidos
na percecdo que o colaborador adquire na forma como é tratado pelos lideres, como pela estrutura da

organizagao.

2.4. Contextualizacdo com o modelo tedrico de Afaf Meleis

O modelo tedrico de médio alcance de Afaf Meleis tem a transicdo como conceito central, de acordo com
Meleis (2010) as propriedades universais das transi¢des correspondem a processos, direcdes e mudancas
nos padroes de vida. A nivel organizacional as situaces da transicdo ocorrem na estrutura, fun¢do ou
dindmica que influenciam a qualidade e as consequéncias na experiéncia da transicdo ao nivel de
significados, expetativas, niveis de conhecimento e competéncia, ambiente, nivel de planificacdo, bem-estar

fisico e emocional.

A transicdo requer que a pessoa incorpore novos conhecimentos, para alterar o0 comportamento, a definicao

de si no contexto, de um self saudavel.

De acordo com Meleis (1997), cada pessoa tem uma perspetiva do mundo que o rodeia através da qual
percebe, compreende e interpreta situagdes e eventos na sua vida. As perspetivas individuais refletem a
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cultura, educacdo, experiéncias de trabalho e valores que véo influenciar os pontos de vista sobre eventos e

situacGes que eventualmente ocorram.

Transi¢Oes organizacionais representam transi¢des no meio ambiente, podem ser precipitadas por mudancas
no ambiente social mais amplo, politico ou econémico ou por alteragbes na estrutura ou dindmica

intraorganizacional.

A perce¢do da justica organizacional pode precipitar uma vivéncia de transi¢cdo organizacional para 0s
enfermeiros em que ira depender do conhecimento/consciéncia, do envolvimento, da mudanca e diferenca e
do tempo de transicdo. Estas propriedades da transicdo séo influenciadas por condi¢Oes inibitorias e/ou
facilitadoras de todo o processo de modo a integrar 0 novo self e alcancar o nivel de mestria com a aquisicao

de novas competéncias.

Face a percecdo da justica organizacional, o processo de transicdo dos enfermeiros pode levar a
ajustamentos do self e provocar, eventualmente, alteracdes nos seus comportamentos, nomeadamente, nos
CCO quer dirigidos a organizacdo como os dirigidos a pessoa. A par desta transicdo esta a pessoal e
profissional de desenvolvimento (RICH, 2010), que se reporta a redefinicdo da identidade pessoal e
profissional do enfermeiro, diferentes realidades potenciam novas formas de ver os clientes, de perspetivar a
pratica, sendo assim priorizados diferentes aspetos dos cuidados que se traduzem em outcomes do cliente e
enfermeiro e que acarretam uma mudanga na forma como o enfermeiro perspetiva 0 seu cliente, a sua

prética, o seu self e o seu self profissional.

Os processos de transicdo sdo complexos e multidimensionais, as suas propriedades incluem a
consciéncia/conhecimento (awareness) da transicdo, o empenho/envolvimento (engagement) no processo
transicional, as mudancas e as diferencas (change and diference) que nela ocorrem, o periodo de tempo
(time span), e 0s eventos e momentos criticos (critical points and events) que a pautam. Estas propriedades
sao influenciadas por um conjunto de condi¢des da transicdo — 0 contexto pessoal ou social em que ocorre a

transicao e para o qual contribuem fatores facilitadores ou dificultadores.

As organizacdes deparam-se com a necessidade premente de encontrar solugdes para os desafios da gestéo
de recursos humanos e o conhecimento dos processos de transicao, subjacentes as mudangas antecipadas,

poderao facilitar a implementacéo de novas estratégias.

Estes constituem uma estratégia organizacional para facilitar o processo de transicdo, oferecendo uma

compensacao ao aumento do esfor¢o e entrega exigidos no desempenho das respetivas funcoes.

Como outcomes dos enfermeiros, podem ser considerados os sentimentos de confianca, orientac&o para os
objetivos pessoais, profissionais e organizacionais, 0 que se constitui como um outcome indicador de um

processo de transi¢do bem concluido.
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1. Tipo de estudo

Este estudo corresponde a um estudo realizado em meio natural, transversal no tempo em que se pretende
estabelecer a relacdo entre as varidveis de interesse atraves da abordagem da investigacao quantitativa:

e Estudo correlacional de tipo quantitativo, transversal.

3.2. Populagéo alvo

Enfermeiros com dependéncia hierarquica a frequentar um Curso de Mestrado numa Escola Superior de

Enfermagem em Lishoa.

3.3. Participantes

A amostra ndo probabilistica por conveniéncia é constituida por 206 enfermeiros, com dependéncia
hierarquica, que se encontram a frequentar um Curso de Mestrado numa Escola Superior de Enfermagem em

Lisboa.

3.4. Consideracdes ético-legais

Na realizacdo deste estudo foram considerados os principios ético-legais definidos para trabalhos de
investigacdo, como 0 consentimento livre e esclarecido, o direito ao anonimato dos participantes, a
confidencialidade dos dados, obtencdo das autorizaces dos autores dos questionarios do instrumento de

recolha de dados e da comisséo de ética da Escola Superior de Enfermagem.

Foi disponibilizado o contato do correio eletronico para esclarecimento de eventuais ddvidas e pedido dos
resultados obtidos no final desta investigagéo.

Pretende-se investigar a percec¢do da justica organizacional e os CCO dos enfermeiros.
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3.5. Procedimentos de recolha de dados

O questionario é composto por dois inquéritos de autores diferentes, o que avalia a perce¢do da justica
organizacional € da autoria do Professor Dr. Arménio Rego, a quem foi pedida autorizacdo formal no dia 28
de Maio de 2012 (Apéndice ) tendo sido obtida no dia 29 de Maio de 2012 (Apéndice IIl). O inquérito que
avalia os CCO é da autoria da Professora Dr.2 Filomena Gaspar, a quem foi pedida autoriza¢éo formal para a
sua aplicagdo no dia 29 de Maio de 2012 (Apéndice 1V), tendo sido obtida a 12 de Julho de 2012 (Apéndice
V). Posteriormente, no dia 27 de Junho de 2012 (Apéndice VI), foi solicitada autorizacdo a Escola Superior de
Enfermagem da regido de Lisboa, para a aplicacdo do questionario a alunos do mestrado, a qual foi obtida a
15 de Outubro de 2012 (Apéndice VII).

Apbs a obtencéo de todas as autorizagbes formais, procedeu-se a aplicagdo do instrumento de recolha de
dados através de correio eletronico ao 3° Curso de Mestrado no periodo de 17 de Outubro a 10 de Novembro

de 2012 e aplicados presencialmente ao 4° Mestrado no periodo de 30 de Outubro a 5 de Novembro de 2012.

3.6. Instrumento de recolha de dados

O questionario é formado por quatro grupos, com um total de 57 questdes, todas de resposta fechada.

No primeiro grupo € exposto o esclarecimento sobre o propésito do estudo, de forma a obter o consentimento

informado para a participacéo no estudo.

O segundo grupo € constituido por sete questbes de resposta fechada que tém objetivo de realizar a

caraterizacdo sociodemogréfica e profissional da amostra, operacionalizada da seguinte forma:

1. Género: com resposta dicotomica, com as opgdes de resposta: feminino e masculino.

2. Idade: com resposta mdltipla com quatro op¢des de resposta: 21-30 anos; 31-40 anos; 41-50 anos;
>50 anos.

3. Formacdo académica: com resposta mdltipla com quatro opcdes de resposta: Bacharelato;
Licenciatura; Mestrado; Doutoramento.

4. ldentificacdo do local de exercicio profissional: com resposta mdiltipla com trés opg¢Bes de
resposta: Cuidados de Saude Primérios; Hospital; Outro.

5. Tipo de vinculo profissional: com resposta multipla com cinco opgBes de resposta: Contrato
individual de trabalho a termo certo; Contrato individual de trabalho a termo incerto; Contrato
individual de trabalho por tempo indeterminado; Contrato individual de trabalho por tempo
indeterminado em termos de fun¢des publicas; Outro.
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Categoria profissional: com resposta dicotdmica, com as opcles de resposta: enfermeiro e
enfermeiro principal/categoria subsistente.

Tempo de exercicio profissional: com resposta multipla, com cinco opcdes de resposta: 0-5 anos;
6-10 anos; 11-15 anos; 16- 20 anos; > 20 anos.

O terceiro grupo é constituido por um inquérito que tem o objetivo de avaliar a percecdo da justica

organizacional € composto por 15 itens organizados em trés estruturas:

A avaliacdo da dimensdo da percecdo de justica distributiva € realizada através dos itens 2, 5, 8,
14,15

A avaliacdo da dimensao da percecdo de justica procedimental é realizada através dos itens 3, 4, 6,
7,12,

A avaliacdo da dimensdo da perce¢do de justica interacional é realizada através dos itens 1, 9, 10,
11, 13.

Em que se pretende avaliar as diferentes percecdes de justica organizacional, através da atribuicdo de

valores com recurso a uma escala de veracidade (com 6 posicdes), variando de “E completamente falsa”, “Na

maior parte é falsa’, “E um pouco falsa”, “E um pouco verdadeira”, “Na maior parte, é verdadeira” e “E

completamente verdadeira”.

O quarto grupo € constituido por um inqueérito que tem o objetivo de avaliar os CCO dos enfermeiros é

composto por 35 itens organizados em dez estruturas de primeira ordem:

Comportamentos voluntarios cliente familia: itens 26,27,28,29;

Identificagdo com a organizacao: itens 1,2,3,4;

Respeito pelo patrimonio e ambiente de trabalho: itens 5,6,7,8,9;
Comportamentos de ajuda (disponibilidade para a organizag&o): itens 12,13,17;
Capacidade para lidar com conflitos: itens 21,22,23;

Auto-formacao desenvolvimento pessoal: itens 24, 25;

Orientacéo cliente: itens 30, 31, 32, 33, 34, 35;

Inovacéo: itens 10,11;

Comportamentos de ajuda: itens 18, 19, 20;

Participacdo: itens 14, 15, 16.

E que esta ainda organizado em duas estruturas de segunda ordem:

A avaliagdo da dimensédo dos CCO dirigidos a organizagdo: itens do 1 ao 18;

A avaliagdo da dimensdo dos CCO dirigidos as pessoas: itens do 19 ao 35.
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Em que se pretende avaliar os CCO dos enfermeiros, através da atribuicdo de valores com recurso a uma

escala do Tipo de Likert (com 5 posi¢des), variando de “Nenhuma”, “Pouca”, "Moderada”, “Muita” e “Total".

As andlises efetuadas Rego (2002) e Gaspar (2009) referem a elevada consisténcia interna das dimensdes
utilizadas para medir as percecoes de justica organizacional e os CCO. Os itens utilizados para medir a
percecdo de justica distributiva apresentam um coeficiente Alfa de Cronbach, de 0.94 com n=224, os itens
utilizados para medir perce¢do de justica procedimental apresentam um Alfa de Cronbach, de 0.74 para
n=224 e os itens que medem a percecdo de justica interacional apresentam um coeficiente Alfa de Cronbach,
de 0.87 para n=224. Ja os itens considerados para avaliar os CCO dos enfermeiros, apresentam um
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.90 para um n=309.
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4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1. Tratamento de dados

Na realizacdo deste estudo de investigacdo foi recolhida uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia
constituida por 206 enfermeiros a frequentar um Curso de Mestrado de uma Escola Superior de Enfermagem

em Lishoa.

O programa informatico escolhido para o tratamento estatistico foi o Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) - verséo 20.0.

4.2. Andlise descritiva

4.2.1. Caraterizacdo sociodemogréafica da amostra

No tratamento de dados, em termos da caraterizacdo sociodemografica da amostra, verificou-se que 80,1%
da amostra (n=165) é do género feminino, 61,7% (n=127) dos enfermeiros tém entre 21 e 30 anos e 92,2%

(n=190) possui formac&o académica ao nivel da licenciatura.

Considerando que a variavel idade foi questionada através de escaldes, ou seja, considerados dados em
classes, € possivel calcular com valores aproximados para a média desta variavel admitindo os valores dos

pontos médios de cada classe, o valor calculado é 33,1375 anos.

Tabela 1. Distribuicdo das respostas relativas a caraterizagdo sociodemografica dos enfermeiros

n % Moda Mediana

Género

Feminino 165 80,1

Masculino 41 19,9 1 1,00
Idade

21-30 Anos 127 61,7

31-40 Anos 53 25,7

41-50 Anos 25 121 1 1,00

> 50 Anos 1 0,5
Formacéo académica

Licenciatura 190 92,2

Mestrado 16 7.8 2 2,00
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4.2.2. Caraterizacdo socioprofissional da amostra

No total dos enfermeiros foi observado que 81,6% (n=168) exerce fungdes profissionais no hospital, 62,6%
(n=129) dos enfermeiros possui um contrato individual de trabalho por tempo indeterminado como vinculo
profissional, quase na sua totalidade pertencem a categoria profissional de enfermeiro 98,5% (n=203) e na
sua maioria exercem ha menos de 10 anos, 37,9% (n=78) entre 0 e 5 anos e 35,4% (n=73) entre 6 e 10 anos.
Considerando que a variavel idade foi questionada através de escaldes, ou seja, considerados dados em
classes, € possivel calcular com valores aproximados para a média desta variavel admitindo os valores dos

pontos médios de cada classe, o valor calculado é 8,4355 anos.

Tabela 2. Distribuicdo das respostas relativas a caraterizagdo socioprofissional dos enfermeiros

n % Moda Mediana

Identificacdo do local de exercicio profissional

Cuidados de Saude Primarios 32 15,5

Hospital 168 816 2 2,00

Outro 6 29
Tipo de vinculo profissional

Contrato individual de trabalho a termo certo 8 39

Contrato individual de trabalho a termo incerto 7 34

Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado 129 62,6 3 3,00

Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado em

termos de fung@es publicas 57 211

Outro 5 2,4
Categoria profissional

Enfermeiro 203 98,5 1 100

Enfermeiro principal/categoria subsistente 3 15 '
Tempo de exercicio profissional

0-5 Anos 78 37,9

6-10 Anos 73 354

11-15 Anos 24 11,7 ! 2,00

16-20 Anos 13 6,3

> 20 Anos 18 8,7

4.3. Percecao de justica organizacional

Tendo em conta que as variaveis que avaliam a dimensdo da percecdo de justica organizacional sao
variaveis qualitativas mas estdo medidas através de escalas de Likert com pelo menos 5 niveis, é possivel
realizar uma aproximagao quantitativa ao seu tratamento, pelo que se apresenta em seguida os resultados

desse tratamento.

4.3.1. Percecéo de justica distributiva

Nos resultados da avaliacdo da percecdo de justica distributiva dos enfermeiros foi observado que em todas
as questdes subordinadas a esta dimensdo, a opcdo de resposta “E completamente falsa” foi a Moda,
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verificando-se que os enfermeiros, na sua maioria, ndo se sentem justamente recompensados face as suas

responsabilidades, stress e pressdes do cargo, salarios, experiéncia e esfor¢co no exercicio profissional.

Tabela 3. Distribuicdo das respostas relativas a percecao de justica distributiva dos enfermeiros

E Na maior . . Na maior E
. Eumpouco Eum pouco .
completamente parte, é falsa verdadeira parte, é completamente
falsa falsa verdadeira verdadeira
n % n % n % n % n % n %

Considerando as minhas

responsabilidades, penso que sou 132 641 42 204 19 92 7 34 419 2 1,0
remunerado Justamente.

Atendendo ao meu stress e

presses do meu cargo, penso

justamente.

0O meu salério € justo. 144 699 37 180 17 83 6 20 2 10 0 0
Se tiver em conta a minha

experiéncia, sinto-me justamente 103 50,0 60 291 28 136 11 53 1 05 3 15
recompensado.

Tendo em conta 0 meu esforco,

julgo que sou recompensado 120 583 58 282 18 87 5 24 4 19 1 05
Justamente.

Perante os valores de Sk (Sk>0) pode verificar-se que a distribuicdo da amostra nas perguntas relativas a
dimenséo da percecdo da justica distributiva apresenta um enviesamento positivo ou assimetria & direita, ou
seja, concentrando a maior parte das respostas na primeira classe e possuindo depois uma aba extensa com
menor frequéncia para os valores mais elevados. Os valores de Ku (ku>0) traduzem uma distribuico das
respostas dos enfermeiros do tipo leptocurtica, ou seja com um pico de frequéncia mais elevado que a

distribuicdo normal.

Tabela 4. Estatistica descritiva da distribuicdo das respostas relativas a percecao de justica distributiva dos
enfermeiros

Moda Média | Mediana DP Sk Ku Minimo Méximo

Considerando as minhas

responsabilidades, penso que sou 1 1,62 1,00 1,028 1,994 4,050 1 6
remunerado justamente.

Atendendo ao meu stress e pressdes

do meu cargo, penso que sou 1 1,72 1,00 1,002 1,560 2,053 1 5
recompensado justamente.

O meu salario é justo. 1 1,47 1,00 0842 | 1,949 | 3,539 1 5
Se tiver em conta a minha

experiéncia, sinto-me justamente 1 1,82 1,50 1,048 1,533 2,685 1 6
recompensado.

Tendo em conta 0 meu esforco, julgo
que sou recompensado justamente. 1 1,63 1,00 0,942 1,895 4,098 1 6
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4.3.2. Percecéo de justica procedimental

No que diz respeito & percecdo da justica procedimental a categoria mais frequente ndo é sempre a mesma,
oscilando entre 1 e 4. Nomeadamente 30,6% (n=63) dos enfermeiros responderam “E completamente falsa”
que quando colocam questes em relacdo a sua remuneragdo e avaliacdo de desempenho estas sejam
respondidas prontamente, 42,2% (n=87) igualmente escolhem esta posicdo sobre a organizacdo tentar
compreender as opinides relativamente as decisdes e politicas de remuneracdo. Por outro lado, 23,3 %
(n=48) dos enfermeiros consideram que a sua organiza¢do possui um mecanismo que permite apelarem das
decisdes, 24,3% (n=50) assinalam que “E um pouco verdadeira” a afirmacéo de que é uma perda de tempo
apelar das decisdes tomadas mas que simultaneamente podem discordar ou apelar das decisdes tomadas

pelos chefes séo referidos por 30,1% (n=62) da amostra.

Tabela 5. Distribui¢do das respostas relativas a percecao de justica procedimental dos enfermeiros

E Na maior . . Na maior E
! E um pouco E um pouco !
completamente  parte, é . parte, ¢  completamente
falsa verdadeira - .
falsa falsa verdadeira verdadeira
n % n % n % n % n % n %

A minha organiza¢do tem um mecanismo
que permite aos empregados apelarem

das decisbes (exemplo: quando ndo 39 189 40 194 44 214 48 233 30 146 5 24
concordam com a avaliagdo de

desempenho).

As questbes que os empregados colocam

a respeito da remuneragdo e da avaliagao
de dESempenho sdo norma|meme 63 30,6 48 23,3 44 21,4 35 17,0 15 7,3 1 0,5

respondidas pronta e satisfatoriamente.

Através de varios canais, a minha

organizacdo tenta compreender as
opinides dos empregados relativamente 87 422 62 301 32 155 15 73 10 49 0 0

as decisdes e politicas de remuneragdo.

E uma perda de tempo apelar das
decisﬁes tomadasi 26 12,6 33 16,0 35 17,0 50 24,3 39 18,9 23 11,2

Os empregados podem discordar ou

apelar das decisfes tomadas pelos seus 15 73 39 189 43 209 62 301 38 184 9 4.4
chefes. ' ' ’ ' ’ ’

Na avaliacdo da dimensdo percecdo da justica procedimental os valores de Sk oscilam e em trés questdes
surgem com valor positivo 0 que se traduz numa distribuicdo das respostas com enviesamento positivo ou
assimétrica a direita e em duas questdes com valor negativo traduzindo uma distribuicdo dos enfermeiros
assimétrica a esquerda ou com enviesamento negativo. Os valores de Ku também oscilam, uma questdo
apresenta valor positivo, as restantes quatro possuem valor negativo traduzindo, na sua maioria, uma

distribuicdo dos enfermeiros do tipo platocrtica.
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Tabela 6. Estatistica descritiva da distribuicdo das respostas relativas a percecdo de justica procedimental
dos enfermeiros

Moda Média | Mediana DP Sk Ku Minimo Maximo

A minha organizagdo tem um
mecanismo  que  permite  aos
empregados apelarem das decisdes 4 3,02 3,00 1,412 0,072 -1,035 1 6
(exemplo: quando ndo concordam
com a avaliagdo de desempenho).

As questbes que os empregados
colocam a respeito da remuneragéo e
da avaliagho de desempenho sé&o 1 2,49 2,00 1,306 0,437 -0,886 1 6
normalmente respondidas pronta e
satisfatoriamente.

Através de varios canais, a minha
organizacdo tenta compreender as
opinioes dos empregados 1 2,02 2,00 1,145 1,034 0,277 1 5
relativamente as decisdes e politicas
de remuneracéo.

E uma perda de tempo apelar das

decisdes tomadas. 4 3,54 4,00 1,545 -0,119 -1,020 1 6
Os empregados podem discordar ou

apelar das decisbes tomadas pelos 4 347 4,00 1,305 0131 0,754 1 6
seus chefes.

4.3.3. Percecéo de justica interacional

Em relacdo a dimensdo de perce¢do de justica interacional, a moda das respostas as questfes colocadas
situa-se entre a opcdo 4 e 5, demonstrando que os superiores hierarquicos revelam algum interesse em
serem justos, fornecem informagdes, tornam claro o que esperam, dando explicagdes com sentido e tratando

com respeito e consideracéo 0s enfermeiros.

Tabela 7. Distribuicdo das respostas relativas a percecéo de justica interacional dos enfermeiros

E Na maior £ um £ UM pouUco Na maior E
completamente  parte, é pou parte, é completamente
pouco falsa  verdadeira ; .
falsa falsa verdadeira verdadeira
n % n % n % n % n % n %

O meu superior mostra
interesse genuino em ser justo 5 2,4 24 117 24 11,7 55 26,7 84 40,8 14 6,8
comigo.

O meu superior fornece-me
informagBes acerca do modo
como eu estou a desempenhar
as minhas fungdes, permitindo-
me aprender a fazer melhor o
meu trabalho.

26 126 38 184 33 16,0 54 26,2 49 238 6 29

O meu superior torna claro o

que espera de mim 19 9,2 39 189 25 121 67 325 45 218 11 53

Ao decidir sobre o meu
trabalho, o meu superior da-me
explicagbes com sentido para
mim.

28 136 28 136 42 20,4 61 29,6 37 18,0 10 49

O meu superior trata-me com

i X x 5 24 12 58 25 12,1 49 238 79 383 36 175
respeito e consideragao.
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Na avaliacdo da dimenséo percecédo da justica interacional os valores de Sk sdo negativos o que se traduz
numa distribuicdo da amostra com enviesamento negativo ou assimétrica a esquerda. Os valores de Ku
flutuam, uma questdo apresenta valor positivo, as outras quatro possuem valor negativo traduzindo, na sua

maioria, uma distribuicdo dos enfermeiros do tipo platocurtica.

Tabela 8. Estatistica descritiva da distribuicdo das respostas relativas a perce¢do de justica interacional dos
enfermeiros

Moda Média | Mediana DP Sk Ku Minimo | Maximo

O meu superior mostra interesse

genuino em ser justo comigo. 5 412 4,00 1214 0,731 -0,213 1 6

O meu superior fornece-me
informagdes acerca do modo como
eu estou a desempenhar as
minhas funcbes, permitindo-me 4 3,39 4,00 1423 0,228 -1,076 1 6
aprender a fazer melhor o meu
trabalho.

O meu superior torna claro o que
espera de mim. 4 3,55 4,00 1,395 -0,286 -0,886 1 6

Ao decidir sobre 0 meu trabalho, o
meu superior da-me explicagdes| 4 3,39 4,00 1,409 -0,207 -0,827 1 6
com sentido para mim.

O meu superior trata-me com
respeito  consideraco, 5 4,42 5,00 1218 | 0790 | 0227 1 6

4.4. CCO dos enfermeiros

4.4.1. CCO dos enfermeiros dirigidos a organizagdo

Na avaliacdo dos CCO dirigidos a organiza¢éo, observa-se que a Moda da opinido dos enfermeiros se situou
maioritariamente na op¢do “Muita”, apenas uma Moda se localizou na op¢do “Moderada” na pergunta se
mostra orgulho na instituicdo a que pertence, e em dois itens a Moda foi a opgéo “Total” quando questionados
se informam da existéncia de material deteriorado e se mostram preocupagdo com a higiene do servico.
Revelando que os enfermeiros, na sua maioria, desempenham muitos CCO dirigidos a organizacéo nos itens

inquiridos.
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Tabela 9. Distribui¢do das respostas relativas aos CCO dos enfermeiros dirigidos a organiza¢éo

Nenhuma Pouca Moderada Muita Total

n % n % n % n % n %
Mostra orgulho na instituicdo a que pertence. 3 15 21 102 78 379 77 374 27 131
Mostra orgulho no servico / unidade onde
exerce funcdes. 1 05 11 53 49 238 96 46,6 49 238

Faz declaracbes positivas sobre a instituicéo a

que pertence. 4 19 15 73 71 345 92 447 24 117

Faz declaragdes positivas sobre o servigo /

unidade onde exerce fungdes. 3 15 7 34 53 257 101 490 42 204

Respeita 0 patriménio da instituicdo. 0 0 0 0 18 8,7 103 50,0 85 413
Né&o faz gastos desnecessarios. 0 0 10 49 57 277 91 442 48 233
Favorece um bom ambiente de trabalho. 0 0 0 0 7 3,4 114 553 85 413

Sempre que existe algum material deteriorado

informa da situagao. 0 0 105 9 44 71 345 125 607

Mostra preocupa¢do com a higiene do servigo. 0 0 0 0 5 24 79 383 122 592

Introduz altera¢bes na unidade do utente de

forma a melhorar esse espago fisico. 0 0 4 19 25 121 111 539 66 320

Adapta a unidade do utente ao seu utilizador

sem que isso seja solicitado. 3 15 6 29 28 136 102 495 67 325

Responde positivamente quando solicitado

para suprir défices de recursos humanos. 105 9 44 50 243 % 461 51 248

Esta disponivel para participar em reunides de

servico mesmo fora do seu horario de 4 19 12 58 50 243 82 398 58 28,2
trabalho.

Solicita o0s documentos produzidos pela

instituicdo caso ndo estejam disponiveis. 2 10 17 83 61 296 97 41l 29 141

Conhece o0s documentos produzidos pela

instituicdo ou servico: plano de agdo, relatdrio 3 15 21 102 77 374 79 383 26 126
€ outros.

Conhece os direitos e deveres dos

funcionarios. 0 0 12 58 60 291 100 485 34 165

Estd presente nos eventos do servico /
instituicio mesmo que ndo tenha colaborado 3 15 22 10,7 64 311 93 451 24 117
na sua organizagao.

Est4 disponivel para atender as solicitagdes
dos colegas/trocas de hordrio e substituicdes / 0 0 1 05 16 78 96 46,6 93 451
fins-de-semana.

Na observacdo dos resultados da avaliacdo da dimensdo CCO dirigidos a organizagdo os valores de Sk
apresentam sempre um valor negativo o que se traduz numa distribuicdo da amostra com enviesamento
negativo ou assimétrica a esquerda. Os valores de Ku flutuam, nove respostas apresentam valor positivo e as
outras nove possuem valor negativo traduzindo uma distribuicdo dos enfermeiros do tipo leptocurtica ou

platocdrtica, respetivamente.
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Tabela 10. Estatistica descritiva da distribui¢do das respostas relativas aos CCO dos enfermeiros dirigidos a

organizacao

Moda | Média | Mediana DP Sk Ku Minimo | Méaximo
Mostra orgulho na |nStltU|Qa0 a que 3 350 4.00 0.898 -0.198 -1.190 1 5
pertence. ' ’ ’ ' '
Mostra orgulho no servico / unidade ) i
onde exerce funcdes. 4 3,88 4,00 0,850 0,488 0,033 1 5
Faz declaragoes positivas sobre al 4 | 557 400 | 0863 | -0466 0,367 1 5
instituicdo a que pertence.
Fazl decla_ragoes positivas sob[e 0 4 383 4,00 0,839 -0,630 0,766 1 5
servico / unidade onde exerce fungdes.
Respeita 0 patriménio da instituicdo. 4 4,33 4,00 0,629 -0,382 0,666 3 5
N4o faz gastos desnecessarios. 4 3,86 4,00 0,829 -0,250 -0,579
Favorece um bom ambiente de trabalho. 4 4,38 4,00 0,552 -0,121 - 0,864
sempre que existe algum materiall g | g5 500 | 0605 | -1144 | 0963 2 5
deteriorado informa da situacéo.
Mostra preocupagdo com a higiene do 5 457 500 | 0543 0,734 0,586 3 5
SErvico.
Introduz alteragbes na unidade do
utente de forma a melhorar esse espago 4 4,16 4,00 0,704 -0,574 0,328 2 5
fisico.
Adapta a unidade do utente ao seu 4 4,09 4,00 0,839 -1.066 1733 1 5

utilizador sem que isso seja solicitado.

Responde  positivamente  quando
solicitado para suprir défices de 4 3,90 4,00 0,838 -0,467 -0,032 1 5
recursos humanos.

Esta disponivel para participar em
reunides de servico mesmo fora do seu 4 3,86 4,00 0,958 - 0,665 0,165 1 5
horario de trabalho.

Solicita os documentos produzidos pela|

instituicdo ~ caso  ndo  estejam 4 3,65 4,00 0,858 -0,430 0,049 1 5
disponiveis.

Conhece os documentos produzidos

pela instituigdo ou servico: plano de 4 3,50 4,00 0,893 -0,222 -0,158 1 5

acdo, relatorio e outros.
Conhece os direitos e deveres dos

o 4 3,76 4,00 | 0,79 -0,239 - 0,346 2 5
funcionarios.
Esta presente nos eventos do servigo /
instituicdo mesmo que ndo tenhal 4 3,55 4,00 0,886 -0,424 0,038 1 5

colaborado na sua organizago.

Estd disponivel para atender as
solicitagbes dos colegasitrocas de 4 4,36 4,00 0,647 -0,630 - 0,069 2 5
horério e substituicdes / fins-de-semana.

4.4.2. CCO dos enfermeiros dirigidos a pessoa

Nas questdes que avaliam os CCO dirigidos a pessoa, a Moda das respostas pelos enfermeiros foi a opgéo
“Muita”, numa questéo foi “Moderada” quando questionados se quando prestam cuidados diretos ao cliente
ndo falam com outras pessoas ou colegas, em dois itens foi “Total” nas questdes que atualizam
voluntariamente a informagdo a um colega que esteve ausente do servigo, e se evitam recorrer a termos
técnicos que possam reduzir o nivel de compreensdo que os familiares e clientes possam ter de uma

situacdo. Demonstrando que os enfermeiros, maioritariamente, exercem muitos CCO dirigidos & pessoa.
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Tabela 11. Distribui¢do das respostas relativas aos CCO dos enfermeiros dirigidos a pessoa

Nenhuma Pouca Moderada Muita Total

n % n % n % n % n %
Fica depois das horas de servigo para ajudar um 0 0 9 10 31 15,0 98 476 75 364
colega.
Atualiza voluntariamente a informacdo a um
colega que esteve ausente do servico um longo 0 0 1 0,5 7 34 92 447 105 51,0
periodo / férias.
Tem capacidade para lidar com conflitos no seio 0 0 4 19 36 175 135 65,5 31 150

da equipa de enfermagem.

Tem capacidade para lidar com conflitos no seio
da equipa multidisciplinar.

Redne fatos e acolhe informagdo antes de emitir

0 0 8 39 65 316 110 534 23 112

o L o 0 0 0 0 36 17,5 132 64,1 38 184
uma opinido ou atribuir responsabilidades.
Faz formagdo néo certificada. 12 58 31 15,0 57 21,7 79 38,3 27 131
E\?nze 'formagao fora da instituicdo, no seu tempo 6 29 9 44 37 18,0 88 027 66 320
Acompanha e encaminha familiares de utentes
mesmo que ndo estejam internados no seu 7 34 16 78 50 24,3 84 40,8 49 238
Servico.
Favorece e incentiva 0s contatos entre utentes e 0 0 3 15 25 121 11 53.9 67 325
familiares.
Facilita as visitas, se necessario, adapta as
regras no servico as necessidades que |he séo 2 1,0 3 15 18 8,7 97 471 86 417

colocadas.

Prolonga a sua estadia no servi¢o para atender

um familiar ou utente a fim de concluir uma 2 10 8 39 37 18,0 99 48,1 60 291
entrevista ou interagdo.

Né&o interrompe, sem pedir licenca, a sua agdo

junto do utente ou familiares para responder a 1 0,5 2 1,0 46 22,3 107 51,9 50 24,3
outras situagdes (exceto em urgéncia).

Se estiver a prestar cuidados diretos ao utente

x 4 19 A 15,0 98 47,6 66 32,0 7 34
ndo fala com outras pessoas ou colegas.

Encaminha eventuais reclamagdes sem exercer

qualquer tipo de presséo 1 05 3 15 67 325 86 417 49 238

No contato com familiares em situacBes de

grande stress (morte, risco de vida, instabilidade

emocional) escolhe um local mais apropriado, 3 15 4 1,9 14 6,8 100 485 85 413
mesmo que o servico ndo disponha de nenhum

especialmente destinado a estas situagdes.

Atribui de forma sistemética, os direitos ao

utente. 0 0 6 29 31 150 121 587 48 233
Nos contatos diretos com familiares e utentes,
evita recorrer a termos técnicos que possam 0 0 5 10 15 73 01 455 S

reduzir o nivel de compreensdo que estes
possam ter de uma determinada situag&o.

Na observacdo dos resultados da avaliagdo da dimensdo CCO dirigidos & pessoa os valores de Sk
apresentam quase sempre um valor negativo, exceto numa resposta, o que se traduz maioritariamente numa
distribuicdo da amostra com enviesamento negativo ou assimétrica a esquerda. Os valores de Ku variam,
doze respostas apresentam valor positivo e as outras cinco possuem valor negativo traduzindo uma

distribuicdo dos enfermeiros do tipo leptocurtica ou platocurtica, respetivamente.
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Tabela 12. Estatistica descritiva da distribuicdo das respostas relativas aos CCO dos enfermeiros dirigidos a
pessoa

Moda Média | Mediana DP Sk Ku Minimo Méaximo

Fica depois das horas de servi¢o para
ajudar um colega.

Atualiza voluntariamente a informagao
a um colega que esteve ausente do 5 4,47 5,00 0,590 -0,750 0,394 2 5
servico um longo periodo / férias.

Tem capacidade para lidar com

4 4,19 4,00 0,720 -0,467 -0,404 2 5

conflitos no seio da equipa de 4 3,94 4,00 0,633 -0,415 0,820 2 5
enfermagem.

Tem capacidade para lidar com

conflitos no seio da equipa 4 3,72 4,00 0,711 -0,190 -0,102 2 5

multidisciplinar.
Relne fatos e acolhe informagdo

antes de emitir uma opinido ou atribuir 4 4,01 4,00 0,601 - 0,004 -0,192 3 5
responsabilidades.
Faz formag&o ndo certificada. 4 3,38 4,00 1,074 -0,444 -0,418 1 5

Faz formagdo fora da instituicdo, no
seu tempo livre.

Acompanha e encaminha familiares
de utentes mesmo que ndo estejam 4 3,74 4,00 1,017 -0,693 0,149 1 5
internados no seu servigo.

Favorece e incentiva 0s contatos
entre utentes e familiares.

Facilita as visitas, se necessario,
adapta as regras no servico &s 4 4,27 4,00 0,761 -1,240 2,655 1 5
necessidades que lhe séo colocadas.
Prolonga a sua estadia no servigo
para atender um familiar ou utente a

4 3,97 4,00 0,970 -1,001 0,969 1 5

4 4,17 4,00 0,690 -0,514 0,181 2 5

. ) . 4 4,00 4,00 0,847 -0,788 0,754 1 5
fim de concluir uma entrevista ou

interagdo.

N&o interrompe, sem pedir licen¢a, a

sua agdo junto do utente ou familiares 4 3.99 4,00 0.742 -0,410 0.378 1 5

para responder a outras situagdes
(exceto em urgéncia).

Se estiver a prestar cuidados diretos
ao utente ndo fala com outras 3 3,20 3,00 0,805 - 0,207 0,049 1 5
pessoas ou colegas.

Encaminha eventuais reclamagBes
sem exercer qualquer tipo de pressdo.

No contato com familiares em
situacBes de grande stress (morte,
risco de vida, instabilidade emocional)
escolhe um local mais apropriado, 4 4,26 4,00 0,790 -1,463 3,486 1 5
mesmo que o servico ndo disponha
de nenhum especialmente destinado
a estas situacdes.

Atribui de forma sistematica, os
direitos ao utente.

Nos contatos diretos com familiares e
utentes, evita recorrer a termos
técnicos que possam reduzir o nivel 5 4,37 4,00 0,662 -0,778 0,411 2 5
de compreensdo que estes possam
ter de uma determinada situacao.

4 3,87 4,00 | 0,807 0,151 - 0,404 1 5

4 4,02 4,00 0,708 -0,533 0,513 2 5
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4.5. Dimensdes de percecédo de justica distributiva, percecao de justica procedimental,
percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a

pessoa

Nas avaliacbes das dimensdes de percecdo da justica distributiva, percecdo de justica procedimental,
percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a pessoa, tendo por base a
média das variaveis como pela AFE, os resultados séo similares, os valores de Sk alternam, apresentam
valor positivo exceto na percec¢do de justica interacional e nos CCO dirigidos a pessoa, 0 que se traduz numa
distribuicdo da amostra com enviesamento positivo ou assimétrica a direita na sua maioria. Os valores de Ku
também flutuam, dois resultados apresentam valor positivo, percecdo de justica distributiva e os CCO
dirigidos a pessoa, 0s outros trés possuem valor negativo traduzindo, na sua maioria, uma distribuicdo dos
enfermeiros do tipo platocdrtica.

Tabela 13. Estatistica descritiva dos scores nas dimensdes percecdo de justica distributiva, percecdo de

justica procedimental, percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO
dirigidos a pessoa

Moda Média Mediana DP Sk Ku Minimo | Méaximo
Percecdo justica distributiva 1,00 1,6505 1,4000| 0,82224 1,713 3,302 1,00 5,20
Percecdo justica procedimental 2,80 2,9087 2,8000  0,77863 0,082 -0,161 1,00 5,00
Percecdo justica interacional 4,40 3,7748 4,0000| 1,13522( -0,269| -0,866 1,00 6,00
CCO dirigidos & organizagéo 394 39617 39444 042021 0,147| -0,109 2,94 5,00
CCO dirigidos & pessoa 388| 39749 39412| 040263| -0,150| 0,066 2,82 4,94

Tabela 14. Estatistica descritiva dos scores nas dimensdes percecdo de justica distributiva, percecao de
justica procedimental, percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO

dirigidos a pessoa por AFE
Moda Média | Mediana DP Sk Ku Minimo | Méaximo
Percecdo justica distributiva -0,78810 OE-7| -0,3149666 | 1,00 1,725 3,350 | -0,78810| 4,28552
Percecdo justica procedimental -1,92189 OE-7| -0,0583099| 1,00 0,341 -0,284| -1,92189( 2,55044
Percecdo justi¢a interacional 0,55325 OE-7| 0,1903957| 1,00 -0,274| -0,857| -2,46013| 1,95624
CCO dirigidos a organizacéo 0,010102 OE-7| -0,0297764| 1,00 0,125| -0,211| -2,38675| 2,41828
CCO dirigidos a pessoa 2,26847 OE-7| -0,0420262| 1,00 -0,211 0,176 | -2,96007 | 2,26847

a. Existem diversas modas, € mostrado a de menor valor.
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4.6. AFE das dimensfes de justica distributiva, percecdo de justica procedimental,
percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a

pessoa

Alternativamente a média para calcular o score para cada uma das dimensdes de avaliagdo, é efetuada a
analise fatorial sobre as respostas as questdes que pertencem a cada uma das dimensdes e reteve-se 0
primeiro fator. A tabela seguinte apresenta detalhes sobre a qualidade das analises fatoriais.

Tabela 15. Medidas da qualidade da AFE efetuada a cada um dos scores nas dimensdes em que foi retido o
primeiro componente principal

KMO % Variancia explicada | Teste esfericidade Bartlett's
Percecdo justica distributiva 0,809 71,436 669,135
Percecdo justica procedimental 0,735 46,903 197,406
Percecdo justica interacional 0,819 72,327 741,144
CCO dirigidos a organizagéo 0,782 28,929 1362,923
CCO dirigidos a pessoa 0,832 29,064 934,480

Para analisar a qualidade do componente principal foi aplicado o teste de KMO de adequagéo da amostra e 0

de esfericidade de Bartlett.

Em todas as dimensdes estudadas os questionarios demostram um KMO entre os 0,735 e o0s 0,832, 0 que
revela uma razoavel (entre 0,700 e 0,800) e boa (entre 0,800 e 0,900) adequacdo da amostra. A analise
fatorial € particularmente boa nos casos da percecao justica distributiva e da percecao justica interacional, em
que mais de 70% da variéncia total é explicada pelo primeiro fator. Os resultados nao sdo tdo bons nos casos
dos CCO dirigidos a organizacdo e dos CCO dirigidos a pessoa, em geral s6 cerca de 30% da variéncia é
explicada pelo primeiro fator.

4.7. Correlacdo entre a percecao de justica organizacional e os CCO dos enfermeiros

De acordo com a literatura, a percecao de justica organizacional influencia e pode, inclusivamente, determinar
0s CCO dos profissionais dentro de uma organizacao. Um dos objetivos deste estudo foi investigar se existe
alguma associacdo entre a percecdo de justica organizacional e os CCO dos enfermeiros no seu local de

exercicio profissional.

Nas cinco dimens0es identificadas nos questionérios aplicados a amostra: percecdo de justica distributiva;

percecdo de justica procedimental; percecdo de justica interacional; CCO dirigidos a organiza¢do e CCO

43




Percec¢éo da Justica Organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional dos Enfermeiros

dirigidos a pessoa, é aplicado o coeficiente de correlagdo de Spearman e Pearson de forma a averiguar o tipo

de associagao existentes entre estas dimensdes.

Da aplicagd@o dos coeficientes de correlacdo de Spearman e de Pearson, nas dimensfes da percecdo de
justica distributiva e os CCO dirigidos a organizacéo e a pessoa, foram obtidos valores reveladores de uma
fraca associacdo com p <0,05, ndo sendo possivel estabelecer uma associa¢do entre as duas variaveis. Pelo
contrario, entre as dimensdes de perce¢do de justica procedimental e os CCO dirigidos a organizagdo foram
obtidos valores sugestivos de uma forte associag@o, com os CCO dirigidos a pessoa o valor de correlacao €
menor mas igualmente sugestivo de associacdo entre as duas variaveis, que 0 aumento de uma das
dimens@es estd associada ao aumento da outra. Claramente, entre as dimensfes da percecdo de justica
interacional e os CCO dirigidos a organizacao existe uma forte associacéo, sendo também forte com os CCO
dirigidos a pessoa. Assim, um aumento da percecao de justica interacional pode implicar um aumento dos
CCO para com a organizagao e para com a pessoa.

Tabela 16. Distribuicdo da analise de correlacdo entre os scores das dimensdes na percecdo de justica

distributiva, percecéo de justica procedimental, percecdo de justica interacional e os CCO dirigidos
a organizacdo e CCO dirigidos a pessoa.

CCO dirigidos a organizagdo CCO dirigidos a pessoa
o fici laca -0,042 -0,091
Percegio justica distibutiva Coe ?cTente correlagéo Spearman 0,0 0,09
Coeficiente correla¢do Pearson 0,043 -0,078
. . Coeficiente correlagdo Spearman 0,198 0,070
Percecdo justica procedimental -
Coeficiente correlacéo Pearson 0,189 0,038
. . Coeficiente correlacdo Spearman 0,293 0,106
Percecdo justica interacional
Coeficiente correlacdo Pearson 0,262 0,083

Nota: sdo destacados os coeficientes significativos

4.8. Comportamento das diferentes dimensdes nos diversos grupos de respondentes

A titulo exploratorio foram realizados ensaios que permitiram verificar em que medida diferentes grupos de

respondentes revelam comportamentos diversos nas dimensdes pesquisadas neste estudo.

As tabelas seguintes apresentam a média do score para as diversas dimensdes calculado como média das

respostas ou como o primeiro componente principal para os diversos grupos da populagéo.

As tabelas apresentam resultados similares, quando utilizada a média de respostas ou a média do
componente principal, apenas difere em dois grupos, na avaliacdo da percecao de justica procedimental, na

média de respostas 0 grupo mais significativo de respondentes corresponde ao grupo etario superior aos 50
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anos com formacdo académica ao nivel do mestrado, enquanto na média por componente principal

corresponde ao grupo etario entre 0s 31 e 40 anos e ao nivel académico da licenciatura.

Assim, é possivel verificar que, na amostra sujeita ao estudo de investigacdo e no grupo de questdes que
avalia a percec¢do de justica distributiva, se regista que o género masculino, o grupo etario superior a 50 anos,
com o nivel académico de licenciatura, que exercem funcgdes profissionais em outro local que ndo seja CSP
ou hospital, com contrato de trabalho a termo certo, com a categoria de enfermeiro principal/categoria
subsistente e com um tempo de exercicio profissional até aos 5 anos, apresentam respostas que demostram

maiores indices de percec¢éo de justica distributiva.

Na avaliacdo da percecdo de justica procedimental na amostra, 0 género masculino, os que apresentam
idade superior a 50 anos e nivel académico de mestrado (considerando a média das respostas) ou com
idades entre os 31 e os 40 anos e nivel de formacdo de licenciatura (considerando a média do componente
principal), que exercem fungdes profissionais em outro local que ndo seja CSP ou hospital, com contrato de
trabalho a termo certo, com a categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um tempo de
exercicio profissional situado entre os 11 e 15 anos, apresentam respostas que demostram maiores indices

de percecéo de justica procedimental.

Em relacdo a avaliacdo da percecdo de justica interacional na amostra, 0 género feminino, 0s que
apresentam idade superior a 50 anos, com nivel académico de licenciatura, que exercem funcoes
profissionais em outro local que ndo seja CSP ou hospital, com contrato de trabalho a termo certo, com a
categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um tempo de exercicio profissional situado
entre 0s 16 e 20 anos, apresentam respostas que demostram maiores indices de percecdo de justica

interacional.

Relativamente a demostracdo de CCO dirigidos a organizacdo e a pessoa na amostra, 0s maiores resultados
das médias nos grupos é sobreponivel assim, o género feminino, 0s que apresentam idades entre 0s 41 e 0s
50 anos, com nivel académico de mestrado, que exercem fungdes profissionais em outro local que ndo seja
CSP ou hospital, com vinculo profissional nédo identificado, com a categoria de enfermeiro principal/categoria
subsistente e com um tempo de exercicio profissional superior a 20 anos, apresentam respostas que

demonstram maiores indices de desempenho de CCO dirigidos a organizacao e a pessoa.
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Tabela 17. Distribuicdo dos resultados das médias nos grupos da amostra dos scores nas dimensdes
percecdo de justica distributiva, percecdo de justica procedimental, percecdo de justica
interacional, CCO dirigidos a organizagdo e CCO dirigidos a pessoa.

Percegéo Percecéo Percegéo
justica justica justica CCO dirigidos | CCO dirigidos
organizacional | organizacional | organizacional | aorganizacdo | a organizacao
distributiva procedimental interacional
Género
Feminino 1,6255 2,8655 3,7830 3,9717 3,9847
Masculino 1,7512 3,0829 3,7415 3,9214 3,9354
Idade
21-30 Anos 1,6882 2,9260 3,6236 3,9191 3,9208
31-40 Anos 1,6302 2,9132 3,9887 3,9423 3,9645
41-50 Anos 1,4880 2,8080 4,0400 4,2244 4,2659
>50 Anos 2,0000 3,0000 5,0000 3,8333 4,1176
Formacéo académica
Licenciatura 1,6737 2,9021 3,7800 3,9541 3,9678
Mestrado 1,3750 2,9875 3,7125 4,0521 4,0588
Identificacdo do local de exercicio profissional
Cuidados de Satde Priméarios 1,7938 3,2312 3,8500 3,9705 4,0129
Hospital 1,5786 2,8226 3,7131 3,9441 3,9594
Outro 2,9000 3,6000 5,1000 4,4074 4,2059
Tipo de vinculo profissional
Contrato individual de trabalho a termo certo 2,4500 3,3750 4,5250 4,1389 4,0735
Contrato individual de trabalho a termo incerto 2,2000 3,0857 3,4286 3,7302 3,7143
Contrato individual de trabalho por tempo
indeterminado 1,5984 2,7783 3,6341 3,9195 3,9298
_Contratq individual de trabalho~ por tgmpo 15439 3.0877 40316 4,0419 4,0795
indeterminado em termos de fungdes publicas
Outro 2,1600 3,2400 3,7600 41778 4,1529
Categoria profissional
Enfermeiro 1,6502 2,8966 3,7685 3,9587 3,9736
Enfermeiro principal/categoria subsistente 1,6667 3,7333 4,2000 4,1667 4,0588
Tempo de exercicio profissional
0-5 Anos 1,7949 2,9513 3,7795 3,9359 3,8884
6-10 Anos 1,5205 2,8219 3,4740 3,9087 3,9678
11-15 Anos 1,6167 3,0017 41167 3,9074 3,9387
16-20 Anos 17231 2,9385 4,2615 4,1325 4,0679
> 20 Anos 1,5444 2,8111 4,1667 4,2377 4,3595
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Tabela 18. Distribuicdo dos resultados das médias dos scores no primeiro componente principal nos grupos
da amostra nas dimensdes percecdo de justica distributiva, percecdo de justica procedimental,
perce¢do de justica interacional, CCO dirigidos a organizag¢do e CCO dirigidos a pessoa.

Percegédo Percecéo Percegéo
justica justica justica CCO dirigidos | CCO dirigidos
organizacional | organizacional | organizacional | & organizacéo a pessoa
distributiva procedimental interacional

Género

Feminino -0,0305057 -0,0436762 0,0072088 0,0314817 0,0318224

Masculino 0,1227670 0,1757701 -0,0290112 -0,1266948 -0,1280656
Idade

21-30 Anos 0,0458181 0,0233151 -1,1324942 -0,1078660 -0,1499192

31-40 Anos -0,0234813 0,0712185 0,1879211 -0,0422585 0,0105420

41-50 Anos -0,1999354 -0,2685271 0,2317590 0,6483122 0,7244393

>50 Anos 0,4239873 -0,0224131 1,0729702 -0,2691206 0,3700265
Formagé&o académica

Licenciatura 0,0280522 0,0130375 0,0046932 -0,0188236 -0,0203455

Mestrado -0,3331202 -0,1548202 -0,0557319 0,2235307 0,2416033
Identificacdo do local de exercicio profissional

Cuidados de Saude Priméarios 0,1753456 0,4341944 0,0657533 0,0547119 0,1347036

Hospital -0,0879844 -0,1260966 -0,0543000 -0,0467532 -0,0448169

Outro 1,5283878 1,2150011 1,1697150 1,0172941 0,5364538
Tipo de vinculo profissional

Contrato individual de trabalho a termo certo 0,9729187 0,6050594 0,6572701 0,4282426 0,1299035

Contrato individual de trabalho a termo incerto 0,6890280 0,1750624 -0,3159687 -0,5540837 -0,6893036

Conrato indvidual de trabalho por tempo g o6e1g6s | 01643545 | 01230125 |  -0,1080903 |  -0,1070654

indeterminado

Contrato individual de trabalho por tempo | 1yqg75g 0,2304892 02257455 | 02081592 | 02670658

indeterminado em termos de fungBes publicas

Outro 0,6398065 0,3995877 -0,0090535 0,5062447 0,4749171
Categoria profissional

Enfermeiro -0,0003370 -0,0180281 -0,0054882 -0,0069386 -0,0017400

Enfermeiro principal/categoria subsistente 0,0228046 1,2199043 0,3713658 0,4695097 0,1177426
Tempo de exercicio profissional

0-5 Anos 0,1768316 0,0462746 0,0045457 -0,0647846 -0,2422061

6-10 Anos -0,1587321 -0,0743602 -0,2647928 -0,1410740 -0,0039983

11-15 Anos -0,0429401 0,3071097 0,3017411 -0,1043103 -0,0463253

16-20 Anos 0,0953551 0,0099036 0,4259241 0,4304355 0,2727627

> 20 Anos -0,1341375 -0,3155835 0,3442506 0,6810768 0,9305469

4.9. Analise ANOVA

Para analisar em que medida as diferencas registadas sao estatisticamente significativas é aplicada uma

analise ANOVA para testar a igualdade dos scores das varias dimensdes nesses grupos.

De acordo com Maroco (2007), tendo por base o autor desta metodologia Sir Ronald Fisher, se um

determinado resultado ocorre mais do que 1 vez em 20 tentativas ao acaso, entdo deve-se considerar o

resultado em causa como real e ndo como uma mera coincidéncia. Assim, é utilizado o valor 0,05 (ou 5%)

como nivel de significdncia para decidir se algo é realmente representativo da populagdo tedrica ou néo.

Podem ainda ser utilizados os niveis de frequéncia de 0,1 (10%) e 0,01 (1%).
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Considerando como limiar de significancia o valor de 0,05 nas analises ANOVA, podemos verificar, nas
tabelas seguintes, que se verificam diferencas estatisticamente significativas no que respeita a perce¢édo de
justica distributiva e a percecao de justica procedimental de acordo com o local de exercicio profissional e 0
vinculo profissional. No que respeita a percecdo de justica interacional existem diferencas estatisticamente
significativas de acordo com o local de exercicio profissional e o tempo de exercicio profissional. Nos CCO
dirigidos a organizacdo detetam-se diferencas significativas de acordo com a idade, local de exercicio
profissional e tempo de exercicio profissional. Por dltimo, nos CCO dirigidos a pessoa existem diferencas

significativas relativamente a idade, vinculo profissional e tempo de exercicio profissional.

Quando se aplica a ANOVA aos scores do primeiro componente da andlise fatorial, verifica-se que,
relativamente & perce¢do de justica distributiva, ha diferencas de acordo com o local de exercicio profissional
e o vinculo profissional. Relativamente a perce¢do de justica procedimental, existem diferencas de acordo
com o local de exercicio profissional, o vinculo profissional e a categoria profissional. Na percec¢do de justica
interacional ha diferengas de acordo com o local de exercicio profissional e o tempo de exercicio profissional.
Nos CCO dirigidos a organizacdo detetam-se diferencas significativas de acordo com a idade, local de
exercicio profissional e tempo de exercicio profissional. Por Gltimo, nos CCO dirigidos a pessoa existem

diferencas significativas relativamente a idade, vinculo profissional e tempo de exercicio profissional.

Comparando a aplicacdo as duas medidas das dimensfes verifica-se que 0s resultados sdo muito
semelhantes, s6 existindo diferengas na categoria profissional para perce¢éo de justica procedimental, que no
teste de igualdade do score das dimensdes tem um valor de sig=0,064, que ndo rejeita igualdade na média e
no teste de igualdade das médias do componente principal da AFE tem um valor de sig=0,033, demonstrando
diferenca na média da amostra estudada, os restantes resultados sao similares. As médias séo diferentes
(significancia < 0,05) na variavel idade nos CCO dirigidos a organizacao e dirigidos a pessoa. A variavel que
traduz o nivel de formacéo académico apresenta em todos os itens um resultado de igualdade de médias com
significancia. Na identificacdo do local de exercicio profissional em relagéo a percecdo de justica distributiva,
percecao de justica procedimental, percecdo de justica interacional e CCO dirigidos a organiza¢do, a variavel
nao apresenta um resultado de igualdade de médias com significancia. Para a variavel identificacdo do
vinculo profissional, esta apresenta médias diferentes para a percecao de justica distributiva, percecao de
justica procedimental e CCO dirigidos & pessoa. Por fim a variavel da identificagdo do tempo de exercicio
profissional ndo apresenta um nivel de igualdade de médias para a perce¢do de justica interacional e para 0s
CCO dirigidos a pessoa.
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Tabela 19. Resultado da analise ANOVA para o teste de igualdade das médias dos scores nas dimensdes de
percecao justica distributiva, percecéo justica procedimental, percecao justica interacional, CCO
dirigidos & organizacéo e CCO dirigidos & pessoa

Teste de igualdade média (ANOVA)

Perce_(;ao_ de_justl(;a Percecédo _de justica Perqegao d_e justica Ccco d|r_|g|d(~)s a CCO dirigidos 4 pessoa
distributiva procedimental interacional organizagdo
F Sig F Sig F Sig F Sig F Sig
Género 0,767 0,382 2,582 0,110 0,044 0,834 0,469 0,494 0,490 0,485
Idade 0,482 0,695 0,163 0,921 2,262 0,082 3,923 0,009 5,512 0,001
Formacéo
académica 1,956 0,163 0,177 0,675 0,052 0,820 0,802 0,372 0,753 0,386
Local de
exercicio 8,658 0,000 6,464 0,002 4,560 0,012 3,619 0,029 1,257 0,287
profissional
Vinculo
profissional 3,707 0,006 2,786 0,028 2,319 0,058 2,107 0,081 2,538 0,041
Categoria
profissional 0,001 0,973 3,455 0,064 0,426 0,515 0,723 0,396 0,132 0,717
Tempo de
exercicio 1,171 0,325 0,688 0,601 3,080 0,017 3,060 0,018 5,715 0,000
profissional

Tabela 20. Resultado da anélise ANOVA para o teste de igualdade das médias dos scores no componente
principal da AFE nas dimensbes de percecdo justica distributiva, percecdo de justica
procedimental, percecdo de justica interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a

pessoa
Teste de igualdade média dimens&o componente principal (ANOVA)
Percegaq de JUStIQa Percecédo Qe justica Pergegao d.e justica CCO dlr]gldgs a CCO dirigidos 4 pessoa
distributiva procedimental interacional organizacéo
F Sig F Sig F Sig F Sig F Sig

Género 0,771 0,381 1,586 0,209 0,043 0,836 0,821 0,366 0,839 0,361
|dade 0,488 0,691 0,711 0,547 2,238 0,085 4,243 0,006 5,746 0,001
FOmagao 931 0,166 0415 0520 0,054 0817 0,866 0,353 1,013 0,315
académica
Local de
exercicio 8,768 0,000 9,510 0,000 4,576 0,011 3,415 0,035 1,327 0,268
profissional
Vinculo

o 3,811 0,005 2,700 0,032 2,311 0,059 2,274 0,063 2,613 0,037
profissional
Categoria
profissional 0,002 0,968 4,610 0,033 0,419 0,518 0,670 0,414 0,042 0,838
Tempo de
exercicio 1,196 0,314 1,161 0,329 3,068 0,018 3,346 0,011 5,791 0,000
profissional
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4.10. Testes ndo paramétricos

Tendo em conta a natureza das varidveis utilizadas, que pode colocar em causa a verificagdo dos
pressupostos de analise ANOVA, sdo feitos adicionalmente testes ndo paramétricos menos exigentes em
termos de hipGteses, para analisar a igualdade da distribuicdo nas dimensdes estudadas.

Tabela 21. Resultado da analise da igualdade de distribuicdo dos scores das médias nas dimensdes de

percecao justica distributiva, percecéo justica procedimental, percecdo justica interacional, CCO
dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a pessoa aplicando testes ndo paramétricos

Teste de Kruskal Wallis

Percecdo de justica Percecdo de justica Percecdo de justica CCO dirigidos a CCO dirigidos a
distributiva procedimental interacional organizacdo pessoa
Sig Decisdo Sig Decisdo Sig Decisdo Sig Decisdo Sig Decisdo
H nula H nula H nula H nula H nula
Género 0,371 nao 0,183 nao 0,801 nao 0,245 nao 0,546 nao
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
H nula H nula H nula H nula H nula
|dade 0,417 néo 0,967 néo 0,062 néo 0,007 rejeitada 0,001 rejeitada
rejeitada rejeitada rejeitada
Formagio H rlula H rlula H rlula H n~u|a H n~u|a
P 0,195 nao 0,781 nao 0,899 nao 0,226 nao 0,404 nao
académica - o o o o
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Local de H nula H nula
nao ndo
eecico 0002 HME - gppg  HM@ - goy MR gn leda 05T icjtada
profissional ) ! !
Vinculo 0,022 H nula H nula H nula H nula H nula
- rejeitada 0,009 . 0,097 nado 0,055 ndo 0,105 nao
profissional rejeitada o . .
rejeitada rejeitada rejeitada
Categoria H n~ula H rlula H rlula 0,218 H n~u|a H n~u|a
profissional 0,793 ,”‘?0 0.085 _ngo 0,601 _ngo _ngo 0,561 _nfao
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Tempo de H nula ndo H nula H nula H nula H nula
exercicio 0,502 rejeitada 0,462 ndo 0,015 rejeitada 0,012 rejeitada 0,000 rejeitada
profissional ) rejeitada ! ! !

Tendo em conta que 0s varios testes ddo os mesmos resultados, verifica-se alguma robustez das conclusoes
do estudo. Apenas no caso da anélise da relacdo entre a identificacdo do tipo de vinculo profissional e 0s
CCO dirigidos a organizacao se verifica que numa situacéo a hipétese nula é rejeitada e na outra ndo, o que
significa que ndo hé tanta evidéncia estatistica no sentido de afirmar com total certeza que este resultado se

verifique.

Na generalidade dos casos ha concordancia entre os resultados obtidos com as duas metodologias, analise
ANOVA e teste Kruskal Wallis, 0 que sinaliza uma elevada robustez destes resultados. Exceto em dois casos
na anélise do score das médias nas dimensoes (tabelal9 e 21) em que a identificagdo do local de exercicio
profissional e os CCO dirigidos a organizacao, e a identificacdo do vinculo profissional com os CCO dirigidos
a pessoa, apresentam um nivel de significancia <0,05 na analise ANOVA e no teste Kruskal Wallis n&o rejeita
a hipotese nula (sig> 0,05). Na analise dos scores do primeiro componente principal da AFE (tabela 20 e 22)

também ndo existe concordancia em dois casos, a identificacdo da categoria profissional e a percecéo de
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justica procedimental, e na identificacdo do vinculo profissional e os CCO dirigidos a pessoa, que na analise
ANOVA apresentam um nivel de significancia < 0,05 e no teste Kruskal Wallis ndo rejeita a hipdtese nula
(sig>0,05).

Tabela 22. Resultado da andlise da igualdade de distribui¢do dos scores no primeiro componente principal

das dimensOes de percecdo justica distributiva, percecéo justica procedimental, percecao justica
interacional, CCO dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a pessoa aplicando testes ndo

paramétricos
Teste de Kruska Wallis
Percecdo de justica Percecdo de justica Percecdo de justica CCO dirigidos a CCO dirigidos a
distributiva procedimental interacional organizagdo pessoa
Sig Deciséo Sig Decisdo Sig Decisdo Sig Deciséo Sig Decisdo
H nula H nula H nula H nula H nula
Geénero 0,366 ndo 0,361 néo 0,747 néo 0,179 ndo 0,396 néo
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
H nula H nula H nula Hnula H nula
Idade 0,466 ndo 0,690 ndo 0,071 nao 0,005 s 0,001 .
o o . rejeitada rejeitada
rejeitada rejeitada rejeitada
Formactio H nula H nula H nula H nula H nula
ace 0,233 ndo 0,560 nao 0,904 nao 0,213 nao 0,392 ndo
académica iy L . o o
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Local de H nula H nula H nula H nula H nula
exercicio 0,002 releitada 0,001 reicitada 0,027 reicitada 0,236 nao 0,495 nao
profissional ! ! ! rejeitada rejeitada
. 0,019 H nula H nula H nula
V:Qﬁg;?onal rejeitada 0,034 rge’i‘t‘g:a 0.116 ndo 0,048 r?eri]tlillga 0,130 ndo
P ! rejeitada ! rejeitada
Catedoria H nula H nula H nula 0,236 H nula ndo H nula
g0 0,817 ndo 0,145 nao 0,633 nao rejeitada 0,693 nao
profissional o L . o
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Tempo de H nula ndo H nula H nula H nula H nula
exercicio 0,507 . 0,316 nao 0,016 . 0,007 . 0,000 .
Y rejeitada . rejeitada rejeitada rejeitada
profissional rejeitada
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ao longo deste estudo de investigacéo foi apresentada a influéncia da percecao de justica pelos enfermeiros

sobre 0os CCO e a importancia do seu desempenho no seio das organizagoes.

As organizacdes para sobreviver e alcancar 0s seus objetivos necessitam de colaboradores disponiveis para

a adogao de comportamentos que n&o se limitem aos definidos contratualmente.

Apobs o tratamento dos dados € possivel afirmar que, na amostra de enfermeiros inquiridos, 80,1% (n=165)
pertencem ao género feminino, o que seria de esperar considerando a prevaléncia das mulheres na profissao
de enfermagem. Nos resultados obtidos, observou-se que 0 género masculino apresenta maiores percecdes
de justica distributiva e procedimental por outro lado o género feminino apresenta maiores perce¢des de
justica interacional e demonstram mais CCO dirigidos a organizacao e a pessoa. Culturalmente os homens
preocupam-se mais com questdes procedimentais e as mulheres com relacionais 0 que se verifica também

neste estudo.

Os respondentes a este estudo apresentam uma media de 33 anos de idade, e maiores niveis de percecao
de justica organizacional nas suas trés dimensdes a partir dos 31 anos (considerando a média do
componente principal). Os que tem idade compreendida entre os 41 e 50 anos de idade demonstram maiores

desempenhos de CCO dirigidos a organizacao e a pessoa.

Como seria de esperar 92,2% (n=190) dos enfermeiros participantes no estudo possui formacdo académica
ao nivel da licenciatura, considerando que um pré-requisito para pertencer a amostra era frequentar um curso
de mestrado e como pré requisito para a frequéncia deste curso € a licenciatura. Dos respondentes apenas
7,8% (n=16) afirmaram deter o nivel académico de mestrado, 0 que podera ser em outras areas ou nao, foi
algo que ndo foi possivel determinar com o instrumento de recolha de dados aplicado. Da totalidade da
amostra, na distribuicdo da média de respostas, os enfermeiros com nivel académico de licenciatura
demonstram maiores niveis de percecdo de justica distributiva e interacional e menores de justica
procedimental, na distribuicdo segundo a média do componente principal, todos os enfermeiros com nivel
académico de licenciatura detém maiores perce¢des de justica nas trés dimensdes, nas duas distribuicdes 0s
enfermeiros detentores de mestrado demonstram maiores desempenhos de CCO. Estes resultados, na sua
maioria, ndo refletem o descrito na literatura, que maiores perce¢des de justica organizacional promovem
maiores desempenhos de CCO, existindo provavelmente a interferéncia de varidveis estranhas néo

identificadas neste estudo.
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Dos enfermeiros constituintes da amostra, 81,6% (n=168) afirma exercer fun¢des profissionais no hospital e
sa0 0S que apresentam menores percecdes de justica organizacional e de desempenho de CCO, apenas
2,9% (n=6) referem exercer fungdes em outro local que ndo cuidados de salde primarios ou hospital € séo 0s
que demonstram maiores niveis de perce¢do de justica e de desempenho de CCO. E algo que surgiu como
limitacdo deste estudo, ndo ser possivel a identificacdo de todos os locais de exercicio profissional, com este

instrumento de recolha de dados.

Dos enfermeiros inquiridos 62,6% (n=129) possui vinculo profissional através de contrato individual de
trabalho por tempo indeterminado que em conjunto com 0s que possuem contrato individual de trabalho por
tempo indeterminado em termos de funcdes publicas que sdo 27,7% (n=57) apresentam menor percecao de
justica distributiva, o que é compreensivel considerando a estagnagdo da carreira de enfermagem. Da
amostra, 0os enfermeiros que demonstram maiores niveis de percecao de justica, nas suas trés dimensdes,
sao0 0s que possuem um vinculo profissional através de um contrato de trabalho a termo certo, apresentando
igualmente grandes niveis de desempenho de CCO, embora 0s que apresentam maiores niveis de CCO
sejam os enfermeiros que detém um vinculo profissional ndo especificado, que ndo foi possivel determinar
com o instrumento de recolha de dados que foi aplicado. Este facto pode ser explicavel pela existéncia de
vinculos com as organizacdes em situacdo precaria com uma grande instabilidade contratual, a existéncia de
uma maior oferta de profissionais de enfermagem face a procura, o0 que leva os profissionais a aceitarem

estas situacdes de trabalho.

Da totalidade dos enfermeiros, 98,5% (n=203) possuem a categoria de enfermeiro, 0 que seria de esperar
considerando que sdo enfermeiros que frequentam um curso de mestrado provavelmente com o objetivo de
progredir na carreira de enfermagem, apenas 1,5% (n=3) detém a categoria de enfermeiro principal/categoria
subsistente, sendo estes 0s que referem maiores niveis de percecdo de justica organizacional e igualmente
maior desempenho de CCO. Considerando a conjuntura econémica atual do pais e a estagnacao da carreira
de enfermagem, € compreensivel a menor percecdo de justica organizacional dos respondentes com a

categoria de enfermeiro o que se reflete no desempenho dos seus CCO, como identificado na literatura.

Os respondentes a este estudo apresentam uma média de exercicio profissional de 8 anos, em relacdo aos
resultados da relacdo desta variavel com as trés dimensdes de justica organizacional e o desempenho de
CCO, estes sao muito varidveis. Tendo por base o tempo de exercicio profissional, os que referem menor
tempo apresentam maior perce¢do de justica distributiva, os que apresentam entre 11-15 anos maiores niveis
de justica procedimental os com 16-20 anos maior percec¢do interacional, sendo os que referem um tempo
superior a 20 anos o0s que desempenham mais CCO dirigidos a organizacdo como a pessoa. Nao refletindo

estes resultados o descrito na literatura, que maiores percecdes de justica organizacional promovem maiores
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desempenhos de CCO, existindo provavelmente no estudo deste item a interferéncia de variaveis estranhas

nao identificadas.

Considerando as trés dimensfes da justica organizacional avaliadas no inquérito, em relacdo a justica
distributiva, na sua maioria, os enfermeiros da amostra ndo se sentem recompensados face as suas
responsabilidades, stress e pressdes do cargo, salarios, experiéncia e esforco no exercicio profissional.
Considerando o contexto socioeconémico que 0 pais atravessa e que se prevé prolongar por mais algum
tempo, 0 que leva a inexisténcia de concursos de admisséo, de progressdo na carreira, de estagnacdo
salarial ou mesmos cortes salariais, promovendo desemprego, instabilidade do vinculo profissional, 0s
gestores ndo ficam com uma vida facilitada para a promocdo de maiores niveis de justica distributiva.
Exigindo destes uma maior criatividade e inovagdo, partilhando eventualmente as proprias dificuldades e
limitagBes (se existirem) da organizacdo perante este panorama socioeconomico nacional, de modo a
contrariar estes sentimentos de injustica por parte dos enfermeiros e promover perce¢des mais positivas de

justica.

Os gestores deverdo ter a consciéncia de que a justica distributiva ndo contempla apenas os montantes
salariais mas também outros aspetos como o0s simbdlicos (status na organizacdo) e outros elementos de
natureza nao financeira como a avaliacdo de desempenho, entre outros que estejam englobados na cultura
organizacional (REGO, 2000)

Relativamente & perce¢do de justica procedimental, na sua maioria, 0s enfermeiros consideram que as
questdes relacionadas com a remuneracdo e a avaliacdo de desempenho ndo sdo normalmente respondidas
pronta e satisfatoriamente e que a organizagdo ndo tenta compreender as opinides dos enfermeiros
relativamente as decisdes e politicas de remuneracdo. Respondem que € uma perda de tempo apelar das
decisOes tomadas, apesar de referirem que podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos chefes e

(ue a organizacao possui estes mecanismos de apelo.

De acordo com Rego (2000), as pessoas nao valorizam apenas o0s resultados das decisées mas também os
procedimentos utilizados para chegar aos respetivos resultados e 0 modo como 0s gestores os tratam. Este
autor, considera fundamental implementar procedimentos decisdrios justos, de reconhecer os individuos
enquanto “pessoas”. Refere que quer as pessoas sejam motivadas por razbes de ordem grupal e/ou por
reconhecimento intelectual e emocional, é a confianga nos procedimentos e nos gestores que induzem as

percecdes positivas de justica procedimental.

No que diz respeito & percecdo de justica interacional, na sua maioria, 0s enfermeiros tendencionalmente
consideram que 0 seu superior hierarquico mostra interesse em ser justo, fornece informacdes e torna claro o

que espera dos colaboradores, fornecendo explicagbes com sentido, tratando-os com respeito e
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consideracao. Todos estes sentimentos se revelam como fundamentais para uma perce¢éo positiva de justica

interacional e por conseguinte como contributo para uma maior percecao de justica organizacional.

Na perspetiva de Rego (2000), os gestores podem atuar sobre as reagfes das pessoas através da justica
interacional, dimensdo sobre a qual possuem maior controle em compara¢do com 0s procedimentos
organizacionais e a distribuicdo de resultados. De acordo ainda com este autor, é possivel gerar reacdes
positivas nas pessoas oferecendo ‘rosas” em vez de “pdo”, considerando no entanto que podem levantar
questdes éticas e a sua eficacia ser incerta. Prefere admitir que a justica procedimental e interacional podem
gerar efeitos positivos desde que assegurado um nivel minimo de justica distributiva e por outro lado atenuar

efeitos negativos originados por injustigas distributivas.

Quando sdo avaliados os CCO dirigidos & organizacdo, na sua maioria, 0s enfermeiros referem demonstrar

moderadamente orgulho na sua organizacao e que desempenham muitos CCO dirigidos a organizacao.

Em relacdo aos CCO dirigidos a pessoa, na sua maioria, 0s enfermeiros apresentam resultados reveladores
de muitos CCO.

Tradicionalmente para considerar uma pessoa como um profissional exemplar eram considerados diversos
itens como o cumprimento das diretivas da organizacao, assiduidade, pontualidade, aparéncia, entre outras
particularidades organizacionais. Atualmente, o paradigma alterou-se, um profissional exemplar, para além de
todas estas caracteristicas, devera assumir outros comportamentos ndo propriamente definidos e escritos em
contratos, mas implicitos ao seu exercicio, nomeadamente os CCO. Apo6s a conclusdo do tratamento de
dados deste estudo € possivel afirmar que os enfermeiros sdo profissionais que se caraterizam pelo
desempenho de CCO no seu exercicio, fator que pode ser influenciado também pela formag&o base destes
profissionais, pela componente humana sempre presente (a consciéncia do outro), considerando que as
carateristicas individuais também condicionam a predisposicdo para o desempenho ou ndo destes

comportamentos.

Segundo Meleis (1997), a perspetiva dos académicos de enfermagem refletem a abordagem académica e
profissional para o desenvolvimento do conhecimento, numa histdria de cidadania. A ciéncia subjacente a
disciplina de enfermagem tem sido descrita como uma ciéncia humana, que possui varias propriedades, cada
uma com o seu significado e perspetiva na formacdo e na definicdo de estratégias adequadas para o

desenvolvimento do conhecimento.

Quando é realizada uma correlacdo entre a perce¢do de justica distributiva e os CCO dirigidos a organiza¢éo
e a pessoa é verificada uma fraca associacdo, o que significa que a perce¢do de justica distributiva pode

baixar e que os CCO dos enfermeiros podem n&o diminuir.
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Na correlacdo entre a percecdo de justica procedimental e os CCO dirigidos a organizacdo e a pessoa €
constatada uma forte associacdo, o que traduz a probabilidade de que maiores niveis de perce¢éo de justica
procedimental significam maiores niveis de CCO dirigidos a organizacao e a pessoa, embora nestes Ultimos a

associacao seja mais baixa.

Num estudo realizado por Gaspar (2005), onde sdo investigadas a percecdo de justica e os CCO nos
enfermeiros em ambiente hospitalar, apesar de néo ter sido utilizada a mesma escala, também se verifica que
0s enfermeiros sdo mais sensiveis a justica procedimental do que a justica distributiva sobretudo no que se

refere aos CCO dirigidos a organizacao.

Por fim, a avaliacdo da correlacdo entre a percecao justica interacional e os CCO dirigidos a organizagdo e a
pessoa revela-se com 0s maiores valores de associagéo, significando que um aumento da percecdo de
justica interacional pode implicar um aumento especialmente dos CCO dirigidos a organizacao, onde o valor
de associacdo encontrado é superior e também em relacdo aos CCO dirigidos a pessoa embora o nivel de

associacao seja menor.

Os resultados deste estudo vdo ao encontro dos mencionados na literatura. As pesquisas de Rego (2000)
revelaram que, de facto, a percecdo de justica procedimental e interacional, mais do que a percecdo de
justica distributiva, explica a confianca e a implicacdo dos colaboradores, sugerindo que estas variaveis
medeiam as relagdes entre a perce¢éo de justica e os CCO. Este autor apresenta trés modelos para explicar
0 que induz as pessoas a adotarem CCO, mesmo quando os resultados sdo desfavoraveis e/ou injustos, 0
modelo instrumental, modelo do valor grupal e a tese do reconhecimento emocional e intelectual. Na base
explicativa destes modelos esté a confianca e a implicagdo que proporcionam a plataforma para os contratos

relacionais e a troca social, a fonte desta base revela-se na justica procedimental e interacional.

De acordo com Rego (2000), quando as pessoas sentem que sdo reconhecidas (enquanto pessoas e pelas
suas ideias), através de praticas procedimentais e interacionais justas, manifestam o desejo de partilhar
conhecimentos e de cooperar na procura de decisdes inovadoras e eficazes. Inversamente, quando sentem

(que o processo da justica é violado, sentem indignacao e inclinacdo para acdes negativas.

Segundo Meleis (2010), ao nivel organizacional, a mudanca de transicdo ocorre na estrutura, funcéo ou
dindmica, sdo processos que ocorrem ao longo do tempo, envolve um fluxo de desenvolvimento, ou
movimento de um estado para outro. Os processos internos normalmente acompanham 0 processo de
transicdo, enquanto os processos externos tendem a caraterizar a mudanga. O conhecimento é a modalidade
primaria para a criagdo de condigdes ideais de preparacdo para a transi¢do, requer o tempo suficiente para a

gradual incorporacdo de novas responsabilidades e implementacéo de novos comportamentos.
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No estudo conduzido por Moorman, Niehoff e Organ (1993) que teve como objetivo avaliar a justica
procedimental como preditor de CCO, os resultados revelaram uma relagéo entre a justica procedimental e 0
comprometimento organizacional, a satisfacdo e os CCO. Os resultados sugeriram ainda que a justica
procedimental e interacional (tratamento e procedimentos) podem ser antecedentes fundamentais para a

promogao do desempenho de CCO.

Segundo Organ (1990), os CCO sdo grandemente influenciados pela justica organizacional, segundo este
autor as pessoas adotam vérias atitudes e comportamentos relevantes quando percecionam ou ndo

determinados niveis de justica.

Em qualquer momento do periodo de transi¢do, a organizacao pode transmitir emporwerment para que 0S
enfermeiros tomem consciéncia das mudangas que podem estar a viver, envolvendo-0S no processo,

contribuindo assim para uma transicao saudavel.
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6. CONCLUSAO

Num panorama de grandes dificuldades econémicas por parte das organizacdes de salde e representando
0s recursos humanos uma grande fatia da sua despesa, importa perceber em que medida podem ser

estimulados nos enfermeiros CCO que contribuam para a concretizacdo dos objetivos organizacionais.

A justica € matéria relevante para as pessoas enquanto cidaddos de um pais, membros de uma sociedade,
elementos de uma familia, comunidade ou grupo de amigos, entdo ndo pode deixar de o ser no seio das
organizac0es. A logica de mercado competitiva ndo pode descurar as percecdes de justica dos colaboradores

sob pena das proprias organizacdes verem o seu desempenho seriamente afetado (REGO, 2002).

Os CCO séao comportamentos relativos as contribuicdes demonstrados por parte dos colaboradores de uma
organizagdo que ndo estdo formalmente definidos ou contratualizados, ndo estando sujeitos a recompensas
0s sangbes. Sem personalidade inovadora e criativa para promover o desempenho organizacional, sem
partilha de conhecimento, sem espirito de coopera¢do, sem pontualidade e assertividade, as organizacoes

terdo dificuldade em sobreviver e progredir.

De acordo com Organ (2006), a evidéncia empirica sugere que os CCO promovem uma variedade de
importantes outcomes organizacionais, quer em quantidade como em qualidade, na produtividade do grupo
de colaboradores, performance da equipa, satisfacdo do cliente com consequente diminui¢do das queixas,
aumento da rentabilidade e eficiéncia organizacional. Assim, a relacdo entre 0s mecanismos especificos
promotores pelos CCO e consequentes outcomes organizacionais deve ser um estudo prioritario

considerando que o potencial desta relagdo pode ter importantes consequéncias organizacionais.

Partindo de todos estes principios descritos na literatura, este estudo revelou-se muito pertinente ao
pesquisar a percecao de justica organizacional e o desempenho de CCO no grupo de enfermeiros constituinte

da amostra.

ApoGs a realizagdo deste estudo é possivel concluir que a percecdo de justica organizacional condiciona 0
desempenho de CCO pelos enfermeiros que integraram a amostra. No tratamento de dados foi possivel
correlacionar a percecdo de justica organizacional procedimental e interacional com o desempenho de CCO
dirigidos a organizacéo e a pessoa, foi estabelecida uma associagdo positiva, mais acentuada entre a justica

interacional e os CCO dirigidos a organizacao.

No tratamento de dados foram aplicados diversos testes estatisticos, que permitiram confirmar a robustez dos

dados obtidos.

Segundo Meleis (1997), a perspetiva depende da forma como os membros de um grupo percecionam e

caraterizam uma determinada situacéo, € a soma das atitudes e perspetivas que ajudam os membros de um
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grupo a desenvolver uma posi¢do ou um ponto de vista. A perspetiva proporciona a vista panoramica de
situacOes, € baseada num conjunto de valores que ajudam a caraterizar a natureza do mundo dos membros
de um grupo, contém as preferéncias de certos pontos de vista e para certas maneiras de observar e reagir

as situacoes.

Perante os resultados deste estudo de investigagdo, € possivel sugerir que é imperativa a ado¢do de medidas
que demonstrem a prioridade no tratamento justo (com procedimentos justos) dos enfermeiros, pelos
gestores. Ao se relacionarem com os enfermeiros com dignidade e justica, 0s gestores contribuem para o

desempenho de CCO por estes colaboradores, contribuindo para a concretizagdo das metas da organizacao.

No futuro, pretende-se divulgar estes resultados, pelos autores dos inquéritos utilizados no instrumento de
recolha de dados, pelos enfermeiros constituintes da amostra estudada, na instituicdo onde desempenha
funcdes e propor para publicacdo o artigo elaborado com base neste estudo de forma a relevar a importancia
e influéncia desta tematica, a percecdo de justica organizacional e a sua interacdo com o desempenho de

CCO pelos enfermeiros como contributo para o sucesso da organizacdo

Limitacdes deste estudo de investigagéo:

O facto deste estudo ser realizado num periodo tdo curto de tempo, de acordo com o cronograma escolar,
surgiu como uma limitacdo, considerando que os tempos disponibilizados para o cumprimento de todas as
etapas dificilmente foi cumprido, provavelmente uma maior disponibilidade temporal para a aplicacdo do

instrumento de recolha de dados teria proporcionado uma amostra ainda mais significativa de enfermeiros.

A existéncia de poucos estudos de investigacdo, a nivel nacional, sobre a influéncia da perce¢do de justica
nos CCO dos enfermeiros, limita a comparagdo com os resultados deste estudo de forma a averiguar a
influéncia de outras varidveis, como 0 contexto sociopolitico e economico, a evolucdo da carreira de

enfermagem, e eventualmente outros fenomenos influentes neste fenomeno em estudo.

Sugestdes para novos estudos de investigacgéo:

Para novos estudos sobre esta tematica, deixo a sugestdo de estabelecer mais relagdes entre o desempenho
de CCO pelos enfermeiros e outros fatores eventualmente influentes, identificados na literatura, como o tipo
de lideranga a que sdo sujeitos, o nivel de satisfacdo profissional, entre outros. O estudo destas relaces
pode contribuir para uma investigacdo mais abrangente sobre os fatores preditores de CCO nos enfermeiros

inseridos nas organizagoes.

Seria igualmente interessante, na realizagdo de novos estudos, incluir no instrumento de recolha de dados
perguntas de resposta aberta de forma a identificar outros potenciais fatores preditores de CCO nos
enfermeiros, e eventualmente determinar outras estratégias influentes no desempenho destes

comportamentos.
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APENDICE | - Instrumento de recolha de dados



Caro (a) colega

Chamo-me Fernanda Costa Nunes, sou enfermeira no Instituto de Oftalmologia Dr. Gama
Pinto e estudante do 3° Curso de Mestrado em Enfermagem na Area de Especializagio
de Gestdo em Enfermagem da Escola Superior de Enfermagem de Lisboa. No ambito do
meu projeto, sob orientacdo do Senhor Professor Viriato Moreira, pretendo realizar uma

investigagdo, no ambito da dissertacdo de natureza cientifica final, subordinada ao tema:

“Percecdo da Justica Organizacional e Comportamentos de Cidadania

Organizacional dos Enfermeiros”.

Se no desempenho do seu exercicio profissional ndo tem um superior_hierarquico, néao

pode ser incluido neste estudo, peco-lhe o favor de entregar o questionario sem

responder as questodes.

Se tem superior_hierarquico, o seu testemunho € muito importante para me ajudar a

avaliar a percecédo da justica organizacional sentida no seu exercicio profissional e a sua
relacdo com os seus comportamentos de cidadania organizacional. Apenas com a sua
colaboracdo no preenchimento deste questionério permitira a realizagdo deste estudo,
pelo que apelo a sua compreensédo e solicito a sua colaboracdo na resposta a todas as

guestdes com a maxima sinceridade.

Peco-lhe que responda a todas as questdes que se seguem, assinalando a sua opiniao

consoante a solicitacdo, tendo em atencéo as instrugcoes de preenchimento.

As suas respostas sao confidenciais e andnimas, razao pela qual é desnecessaria

gualquer identificacdo sua ou do seu servico.

Encontro-me ao seu dispor para qualquer esclarecimento que julgue necessario, através
de correio eletrénico, como também totalmente disponivel para apresentar os resultados

obtidos ap6s a conclusao do estudo.

Agradeco a sua colaboracdo e o tempo disponibilizado para o preenchimento do

guestionario em anexo.
Outubro de 2012

Fernanda Costa Nunes

nandacosta@ netcabo.pt
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PARTE | — CARATERIZACAO DO ENFERMEIRO

Coloque uma cruz no quadrado correspondente

Sexo:
1 Feminino
2 Masculino
Idade:
1 21-30 Anos
2 31-40 Anos
3 41-50 Anos
4 >51 Anos
Formacdo Académica:
1 Bacharelato
2 Licenciatura
3 Mestrado
4 Doutoramento
Identificac&o do local de exercicio profissional:
1 Cuidados de Saude Primarios
2 Hospital
3 Outro
Tipo de vinculo profissional:
1 Contrato individual de trabalho a termo certo
2 Contrato individual de trabalho a termo incerto
3 Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado
4 Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado em termos
de funcdes publicas
5 Qutro

Categoria profissional:

1

Enfermeiro

2

Enfermeiro principal / Categoria subsistente

Tempo de exercicio profissional:

0 -5 Anos

6 — 10 Anos

11 - 15 Anos

16 — 20 Anos

al |l wWIN|F

> 21 Anos
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PARTE Il — AVALIACAO DA PERCECAO DA JUSTICA ORGANIZACIONAL

No sentido de avaliar as percecfes da justica organizacional dos enfermeiros, refira em

gue medida as afirmac¢des a seguir apresentadas sdo ou nao verdadeiras, para tal utilize

a seguinte escala:

Peco-lhe que leia atentamente e que responda a todas as questdes,

E completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

AW |IN|F

E completamente verdadeira

no quadrado correspondente, que melhor traduz a sua opiniéo.

colocando uma cruz

ltem
1 | O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo. 11234 |5]|6
2 | Considerando as minhas responsabilidades, penso que sou remunerado 11213lalsls
justamente.
3 | A minha organizacdo tem um mecanismo que permite aos empregados
apelarem das decisdes (exemplo: quando ndo concordam com a| 1 |2 | 3|4 |56
avaliacé@o de desempenho).
4 | As questdes que os empregados colocam a respeito da remuneracdo e
da avaliagdo de desempenho sdo normalmente respondidas pronta e | 1 |2 | 3 |4 |5 |6
satisfatoriamente.
5 | Atendendo ao stress e pressbes do meu cargo, penso que sou
. 112|3|4|5|6
recompensado justamente.
6 | Através de varios canais, a minha organizacdo tenta compreender as
opinibes dos empregados relativamente as decisdes e politicas de | 1 |2 | 3 |4 |5 |6
remuneracao.
7 | E uma perda de tempo apelar das decisdes tomadas. 112|3|4]5]|6
O meu salério é justo. 112|3|4]5]|6
9 | O meu superior fornece-me informa¢des acerca do modo como eu estou
a desempenhar as minhas funcgdes, permitindo-me aprender a fazer | 1 | 2 | 3 |4 |5 |6
melhor 0 meu trabalho.
10 | O meu superior torna claro o que espera de mim. 112|3|4]5]|6
11 | Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu superior da-me explicacdes com 11213lalsls
sentido para mim.
12 | Os empregados podem discordar ou apelar das decisGes tomadas pelos 11213lal5!6
seus chefes.
13 | O meu superior trata-me com respeito e consideracao. 112|3|4]5]|6
14 | Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente
112|3|4|5|6
recompensado.
15 | Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado justamente. | 1 |2 | 3 |4 | 5|6
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PARTE Ill - AVALIACAO DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL DO ENFERMEIRO

No sentido de avaliar os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros,

refira a importancia que atribui a cada item, para tal utilize a seguinte escala:

Nenhuma 1
Pouca 2
Moderada 3
Muita 4
Total 5

Peco-lhe que leia atentamente e que responda a todas as questdes, colocando uma cruz
no quadrado correspondente, que melhor traduz a sua opiniéo.

Item
1 | Mostra orgulho na instituicdo a que pertence. 1123|415
2 | Mostra orgulho no servico / unidade onde exerce funcgées. 1123|415
3 | Faz declaracdes positivas sobre a instituicdo a que pertence. 1123|415
4 | Faz declaracdes positivas sobre o servico / unidade onde exerce funcdes. 1123|415
5 | Respeita o0 patriménio da institui¢ao. 1123|415
6 | N&o faz gastos desnecessarios. 1123|415
7 | Favorece um bom ambiente de trabalho. 1123 |4]5
8 | Sempre que existe algum material deteriorado informa da situacao. 1123|415
9 | Mostra preocupacdo com a higiene do servico. 1123|415
10 Iptroduz alteracdes na unidade do utente de forma a melhorar esse espaco 11213]als
fisico.
11 | Adapta a unidade do utente ao seu utilizador sem que isso seja solicitado. 1123|415

12 | Responde positivamente quando solicitado para suprir défices de recursos
humanos.

13 | Est& disponivel para participar em reunides de servico mesmo fora do seu
horério de trabalho.

14 | Solicita os documentos produzidos pela instituicho caso ndo estejam
disponiveis.

15 | Conhece os documentos produzidos pela instituicdo ou servigo: plano de
acao, relatério e outros.

16 | Conhece os direitos e deveres dos funcionarios. 112 |3|4]|5

17 | Esta presente nos eventos do servigo / instituicdo mesmo que ndo tenha
colaborado na sua organizacao.

18 | Esté& disponivel para atender as solicitacdes dos colegas / trocas de horario
e substituicdes / fins-de-semana.

19 | Fica depois das horas de servico para ajudar um colega. 112 ,3|4]5
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20 | Atualiza voluntariamente a informacdo a um colega que esteve ausente do >l 3|24
servico um longo periodo / férias.

21 | Tem capacidade para lidar com conflitos no seio da equipa de enfermagem. 2|13 |4

22 | Tem capacidade para lidar com conflitos no seio da equipa multidisciplinar. 2|13 |4

23 | Reune factos e colhe informagdo antes de emitir uma opinido ou atribuir >3] a
responsabilidades.

24 | Faz formacéo néo certificada. 2 4

25 | Faz formacdao fora da instituicdo, no seu tempo livre. 2|13 |4

26 | Acompanha e encaminha familiares de utentes mesmo que ndo estejam o133l a
internados no seu servico.

27 | Favorece e incentiva os contatos entre utentes e familiares. 2|13 |4

28 | Facilita as visitas, se necessario, adapta as regras no servico as >l 3|24
necessidades que lhe sdo colocadas.

29 | Prolonga a sua estadia no servico para atender um familiar ou utente a fim >l 3|24
de concluir uma entrevista ou interagéo.

30 | Né&o interrompe, sem pedir licen¢a, a sua a¢éo junto do utente ou familiares >3] a
para responder a outras situacdes (exceto em urgéncia).

31 | Se estiver a prestar cuidados diretos ao utente ndo fala com outras pessoas >l 3|4
ou colegas.

32. | Encaminha eventuais reclamacdes sem exercer qualquer tipo de pressao. 2|13 |4

33 | No contato com familiares em situacdes de grande stress (morte, risco de
vida, instabilidade emocional) escolhe um local mais apropriado, mesmo que >l 3|4
o servico ndo disponha de nenhum especialmente destinado a estas
situacoes.

34 | Atribui, de forma sistematica, os direitos ao utente. 21314

35 | Nos contatos diretos com familiares e utentes, evita recorrer a termos
técnicos que possam reduzir o nivel de compreensao que estes possam ter 2|13 |4
de uma determinada situacéao.

Muito obrigada pela sua colaboragéao!
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APENDICE Il — Pedido de autorizacdo ao Sr. Professor Doutor Arménio Rego



Fernanda Costa

De: Femanda Costa [nandacosta@netcabo.pt]
Enviado: segunda-feira, 28 de Maio de 2012 23:44

Para: 'arego@egi.ua.pt'

Cc: 'VIRIATO MASCARENHAS Moreira'

Assunto: Autorizacdo para realizagdo de Tese de Mestrado
Anexos: ICD.docx

SR. PROFESSOR DOUTOR ARMENIO REGO,

Sou aluna do 32Curso de Mestrado em Enfermagem na area de Especializagdo de Gestdo em Enfermagem, sendo a
Professora responsavel a Sr2 Professora Doutora Filomena Gaspar.

No ambito da realizacdo da tese de dissertacdo a que me proponho:
Perce¢do de justi¢a organizacional e comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.

Nas minhas pesquisas para o enquadramento concetual encontrei diversa bibliografia deveras interessante da sua
autoria. No livro Justica e Comportamentos de Cidadania nas Organizagtes (2000, p.25), encontrei um questionéario
que avalia a perce¢do de justica organizacional pelo profissional de uma organizagdo, que corresponde ao
pretendido para o estudo em questdo. Pretendo assim, solicitar a sua autorizagdo para o utilizar no meu estudo de
investigacdo na classe profissional dos enfermeiros e para o cruzar com outro questiondrio da autoria da Sr2
Professora Doutora Filomena Gaspar que avalia os comportamentos de Cidadania Organizacional.

Sdo objetivos para o meu estudo:

e Descrever as caracteristicas socioecondmicas da populacdo em estudo;
e Conhecer a percegdo de justica organizacional;
e Conhecer os comportamentos de cidadania organizacional;

e Analisar as possiveis relagdes entre a percegdo de justica organizacional e os comportamentos de cidadania

organizacional.

Em anexo envio a possivel estrutura do instrumento de colheita de dados a utilizar, se obtiver a sua autorizacdo, no
fim posso disponibilizar o estudo realizado se assim o desejar.

Aguardo a sua resposta por mail, se considerar ser preferivel por carta é s6 avisar-me que eu envio o pedido por
carta com sobrescrito para a sua resposta.

Agradeco toda a sua disponibilidade para responder com a brevidade possivel a este pedido de colaboracdo da sua
parte, considerando que todos os tempos em estudos de investigacdo sdo muito pequenos.

Com os melhores cumprimentos,
Fernanda Costa Nunes

TLM: 966289289 — Mail: nandacosta@netcabo.pt



APENDICE Il - Autorizago do Sr. Professor Doutor Arménio Rego



Fernanda Costa

De: Armeénio Rego [armenio.rego@ua.pt]

Enviado: terca-feira, 29 de Maio de 2012 10:08

Para: nandacosta@netcabo.pt

Assunto: RE: Autorizacéo para realizagdo de Tese de Mestrado

Estimada Fernanda

Estd autorizada! Apenas uma sugestao: o documento é muito extenso. Pode reduzir a quantidade de péginas,
mudando apenas o layout.

Bom trabalho.

A

From: Fernanda Costa [mailto:nandacosta@netcabo.pt]
Sent: segunda-feira, 28 de Maio de 2012 23:44

To: arego@egi.ua.pt
Cc: 'VIRIATO MASCARENHAS Moreira'

Subject: Autorizacdo para realizagdo de Tese de Mestrado
SR. PROFESSOR DOUTOR ARMENIO REGO,

Sou aluna do 32Curso de Mestrado em Enfermagem na drea de Especializacdo de Gestdo em Enfermagem, sendo a
Professora responsavel a Sr2 Professora Doutora Filomena Gaspar.

No ambito da realizacdo da tese de dissertagdo a que me proponho:
Percegdo de justica organizacional e comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.

Nas minhas pesquisas para o enquadramento concetual encontrei diversa bibliografia deveras interessante da sua
autoria. No livro Justica e Comportamentos de Cidadania nas Organizactes (2000, p.25), encontrei um questionario
que avalia a percecdo de justica organizacional pelo profissional de uma organizacdo, que corresponde ao
pretendido para o estudo em questdo. Pretendo assim, solicitar a sua autorizagdo para o utilizar no meu estudo de
investigacdo na classe profissional dos enfermeiros e para o cruzar com outro questiondrio da autoria da Sr2
Professora Doutora Filomena Gaspar que avalia os comportamentos de Cidadania Organizacional.

Sao objetivos para o meu estudo:

e Descrever as caracteristicas socioeconémicas da populagdo em estudo;
e Conhecer a perceg¢do de justica organizacional;
e Conhecer os comportamentos de cidadania organizacional;

e Analisar as possiveis relagdes entre a percegdo de justica organizacional e os comportamentos de cidadania

organizacional.

Em anexo envio a possivel estrutura do instrumento de colheita de dados a utilizar, se obtiver a sua autorizacdo, no

fim posso disponibilizar o estudo realizado se assim o desejar.
1



Aguardo a sua resposta por mail, se considerar ser preferivel por carta é s6 avisar-me que eu envio o pedido por
carta com sobrescrito para a sua resposta.

Agradeco toda a sua disponibilidade para responder com a brevidade possivel a este pedido de colaboragdo da sua
parte, considerando que todos os tempos em estudos de investigagdo sdo muito pequenos.

Com os melhores cumprimentos,

Fernanda Costa Nunes

TLM: 966289289 — Mail: nandacosta@netcabo.pt



APENDICE IV - Pedido de autorizagdo a Sr.2 Professora Doutora Filomena Gaspar



Fernanda Costa

De: Femanda Costa [nandacosta@netcabo.pt]
Enviado: terca-feira, 29 de Maio de 2012 0:34

Para: 'mfgaspar@esel.pt'

Cc: 'VIRIATO MASCARENHAS Moreira'

Assunto: Autorizacao para realizacao de Tese de Mestrado
Anexos: ICD.docx

Exma Sr2

Professora Doutora Filomena Gaspar,

Sou aluna do 32Curso de Mestrado em Enfermagem na area de Especializagdo de Gestdo em Enfermagem, sendo a

Professora responsavel a propria Sr2 Professora Doutora Filomena Gaspar.
No dmbito da realizagdo da tese de dissertagdo a que me proponho:
Percecdo de justica organizacional e comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.

Nas minhas pesquisas para o enquadramento concetual encontrei bibliografia deveras interessante da sua autoria.
No artigo Os Enfermeiros como Cidaddos Organizacionais (2009, p.38), encontrei um questiondrio que Avalia os
Comportamentos de Cidadania Organizacional dos Enfermeiros em Hospital, que corresponde ao pretendido para o
estudo em questdo. Pretendo assim, solicitar a sua autorizacdo para o utilizar no meu estudo de investigacdo na
classe profissional dos enfermeiros e para o cruzar com outro questionario da autoria do Sr. Professor Doutor

Arménio Rego que avalia a Percecdo da Justica Organizacional.

Sdo objetivos para o meu estudo:

e Descrever as caracteristicas socioeconémicas da populagdo em estudo;
e Conhecer a percegdo de justiga organizacional;
e Conhecer os comportamentos de cidadania organizacional;

® Analisar as possiveis relagdes entre a percegdo de justica organizacional e os comportamentos de cidadania

organizacional.

Em anexo envio a possivel estrutura do instrumento de colheita de dados a utilizar, se obtiver a sua autorizacdo, no

fim posso disponibilizar o estudo realizado se assim o desejar.

Aguardo a sua resposta por mail, se considerar ser preferivel por carta é sé avisar-me que eu envio o pedido por

carta com sobrescrito para a sua resposta.

Agradeco toda a sua disponibilidade para responder com a brevidade possivel a este pedido de colaboragdo da sua

parte, considerando que todos os tempos em estudos de investigacdo sdo muito pequenos.

Com os melhores cumprimentos,



Fernanda Costa Nunes

TLM: 966289289 — Mail: nandacosta@netcabo.pt




APENDICE V — Autorizacdo da Sr.2 Professora Doutora Filomena Gaspar



DECLARACAO

Maria Filomena Mendes Gaspar, doutorada em Psicologia Social — Especialidade
Comportamento Organizacional pelo Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da
Empresa, (ISCTE), para efeitos da realizagdo de um questiondrio no 4mbito da tese da
aluna do 32 Curso de Mestrado em Enfermagem Fernanda Costa Nunes, declara
autorizar a utilizagdo do questiondrio que avalia os Comportamentos de Cidadania
Organizacional dos Enfermeiros em Hospital que integra o artigo “Os Enfermeiros

como Cidadaos Organizacionais” (2009, p.38) na tese da referida aluna.

Lisboa, 12 de julho de 2012

N

f 2 — 1
T GO P \\A\u/vU(-‘}z A

«~.¢<‘~

Professora Doutora Maria Filomena Mendes Gaspar



APENDICE VI - Pedido de autorizagio a Escola Superior de Enfermagem



Fernanda Costa

De: Fernanda Costa [nandacosta@netcabo.pt]
Enviado: quarta-feira, 27 de Junho de 2012 21:24
Para: 'secretariadocd@esel.pt'

Cc: 'VIRIATO MASCARENHAS Moreira'
Assunto: Pedido de autorizagdo

Anexos: ICD.docx

A Presidente da Escola Superior de

Enfermagem de Lisboa

Assunto: Pedido de autorizag@o para aplicag@o do instrumento de colheita de dados aos alunos do 3° Curso

de Mestrado (através do e-mail da ESEL) e do 4°Curso de Mestrado (através de suporte de papel).

Eu, Fernanda Costa Nunes, com o nimero 3919, aluna do 3°Curso de Mestrado em Enfermagem na area de
Especializagdo de Gestdo em Enfermagem, sendo a Professora Coordenadora a Senhora Professora Doutora

Filomena Gaspar, € o meu Professor Orientador o Senhor Professor Viriato Moreira.
No ambito da realizagéo da tese de dissertagdo a que me proponho:
Percecio de justica organizacional e comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.

Sendo os objetivos do meu estudo:

e Descrever as caracteristicas socioprofissionais da populagdo em estudo;

¢ Conhecer a percegéo de justiga organizacional,

e Conhecer os comportamentos de cidadania organizacional;

e Analisar as possiveis relagdes entre a percegdo de justica organizacional e os comportamentos de

cidadania organizacional.

Pretendo solicitar autorizagdo para aplicar o instrumento de colheita de dados (questionario) aos alunos do
3° e 4° Mestrados. O questionario sera para aplicar via e-mail ao 3° Curso de Mestrado, através do e-mail
institucional da escola, e presencialmente por papel ao 4° Curso de Mestrado, ambos durante o més de
Outubro de 2012.

Em anexo envio o instrumento de colheita de dados a utilizar, se obtiver a autorizagdo, no fim posso

disponibilizar o estudo realizado.

Agradego toda a disponibilidade para responder com a brevidade possivel a este pedido de autorizagio,

considerando que todos os tempos em estudos de investigagdo sdo muito pequenos.

Com os melhores cumprimentos,
Fernanda Costa Nunes
TIm: 966289289 — Mail: nandacosta@netcabo.pt




APENDICE VIl - Autorizagio da Escola Superior de Enfermagem



Fernanda Costa

De: Secretariado da Presidéncia [secretariadocd@esel.pt]

Enviado: terca-feira, 16 de Outubro de 2012 10:34

Para: nandacosta@netcabo.pt

Cc: MARIA MANUELA GERALDES GANDARA JANEIRO SALVADO; CTC Secretariado;
VIRIATO MASCARENHAS Moreira

Assunto: Pedido de autorizagéo para aplicac&o do instrumento de colheita de dados aos alunos

do 3° e 4° Cursos de Mestrado Area de Especializacio de Gestdo em Enfermagem

Exma. Senhora
Enfermeira Fernanda Costa

Por lapso foi enviado s6 os enderecos de e-mail do 32 e 42 Cursos de Mestrado da Area de Especializacdo em Gestdo
de Enfermagem da ESEL, pelo facto pedimos desculpa.

Assim, vimos enviar a lista de enderecos de e-mail do 32 Curso de Mestrado em Enfermagem da ESEL:
AlunosME2011-2013AEEC@esel.pt; AlunosME2011-2013AEEMCEN @esel.pt: AlunosME2011-
2013AEEMCEO@esel.pt; AlunosME2011-2013AEEMCEPI@esel.pt; AlunosME2011-2013AEEPSC@esel.pt;
AlunosME2011-2013AEER@esel.pt; AlunosME2011-2013AEESIP@esel.pt; AlunosME2011-2013AEESMO@esel.pt;
AlunosME2011-2013AEESMP@esel.pt; AlunosME2011-2013AEGE @esel.pt, afim dos estudantes rececionarem o
respetivo questionario.

Com os melhores cumprimentos,

Patricia Marques

Assistente Técnico

Secretariado da Presidéncia

Servigos Centrais - Pélo Maria Fernanda Resende
Ave do Brasil, 53-B 1700-063 LISBOA — PORTUGAL
Tel.: (351) 21 792 41 00 Fax: (351) 21 792 41 97
E-mail: secretariadocd@esel.pt

é Antes de imprimir este email pense bem se tem mesmo de o fazer.

De: Fernanda Costa [mailto:nandacosta@netcabo.pt]

Enviada: segunda-feira, 15 de Outubro de 2012 22:27

Para: Secretariado da Presidéncia

Cc: MARIA MANUELA GERALDES GANDARA JANEIRO SALVADO; CTC Secretariado; VIRIATO MASCARENHAS Moreira
Assunto: RE: Pedido de autorizagdo para aplicagdo do instrumento de colheita de dados aos alunos do 3° e 4°
Cursos de Mestrado Area de Especializacdo de Gestdo em Enfermagem

Exmos/as Senhores/as Professoras, Comissdo de Etica e Presidéncia da ESEL,

Agradeco muito a autorizagdo para a aplicacdo do instrumento de colheita de dados no 4mbito da realizacdo da tese
de dissertacdo a que me proponho:

“Percecdo da justica organizacional e comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros.”

Fico apenas com uma duvida, o pedido de autorizacdo de aplicacdo do instrumento de colheita de dados realizado
(em anexo) foi efetuado para todos os alunos do 32Mestrado (a aplicar através do correio eletrénico institucional da

ESEL) e alunos do 42 Mestrado (por suporte de papel) e ndo apenas aos alunos no Mestrado na Area de
Especializacdo de Gestdo em Enfermagem da ESEL como é sugerido na vossa autorizacio.



Peco o grande favor de ver esta situagdo esclarecida e obter a respetiva autorizacdo de modo a obter a amostra
necessaria para alcancgar resultados o mais fidedignos possiveis.

Fico assim, a aguardar a vossa resposta o0 mais breve possivel e com os respetivos enderecos eletrénicos, para enviar
o questionario o mais rapidamente possivel a todos os alunos do 32Mestrado e presencialmente aos de 42Mestrado,
de forma a cumprir a calendarizacdo definida no cronograma (aplicacdo do instrumento de colheita de dados
durante o més de Outubro) .

Peco desculpa pela insisténcia e agradeco toda a atencdo dispensada na resolucdo desta situacio,

Com os melhores cumprimentos,
Fernanda Costa Nunes

De: Secretariado da Presidéncia [mailto:secretariadocd@esel.pt]
Enviada: segunda-feira, 15 de Outubro de 2012 15:53

Para: nandacosta@netcabo.pt
Cc: MARIA MANUELA GERALDES GANDARA JANEIRO SALVADO; CTC Secretariado

Assunto: Pedido de autorizagdo para aplicagdo do instrumento de colheita de dados aos alunos do 3° e 4° Cursos de
Mestrado Area de Especializagdo de Gestdo em Enfermagem

Exma. Senhora
Enfermeira Fernanda Costa Nunes

Em resposta ao seu pedido para a aplicagdo do instrumento de colheita de dados aos alunos do 32 e 42 Cursos de
Mestrado na Area de Especializagdo de Gestio em Enfermagem da ESEL, vimos informar, que apods ter tido parecer
positivo da Comissdo de Etica da ESEL, o mesmo foi autorizado pela Presidéncia da ESEL.

Assim, enviamos os enderegos de e-mail AlunosME2011-2013AEGE @esel.pt; AlunosME2012-2014AEGE @esel.pt,
que permitirdo a rece¢do do questionario pelos estudantes do 32 e 42 Cursos de Mestrado Area de Especializacdo de
Gestdo em Enfermagem. O e-mail a enviar aos estudantes deve ter toda a informagdo necessaria a uma decisdo
esclarecida por parte dos estudantes.

Com os melhores cumprimentos,

Patricia Marques

Assistente Técnico

Secretariado da Presidéncia

Servicos Centrais - Polo Maria Fernanda Resende
Ave do Brasil, 53-B 1700-063 LISBOA — PORTUGAL
Tel.: (351) 21 792 41 00 Fax: (351) 21 792 41 97
E-mail: secretariadocd@esel.pt

é Antes de imprimir este email pense bem se tem mesmo de o fazer.
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Fernanda Costa Nunes, Enfermeira Especialista em Reabilitagdo em Enfermagem no Instituto de Oftalmologia Dr. Gama Pinto
Maria Filomena Gaspar, Professora Doutora na Escola Superior de Enfermagem de Lishoa
Viriato Moreira, Professor Coordenador na Escola Superior de Enfermagem de Lisboa

Este estudo de investigacdo tem como objetivo geral determinar a percecdo de justica organizacional e os comportamentos de
cidadania organizacional nos enfermeiros, identificando as dimensdes de justica distributiva, justica procedimental, justica
interacional, comportamentos de cidadania organizacional dirigidos & organizagdo e 0s comportamentos de cidadania
organizacional dirigidos a pessoa.

Os profissionais de enfermagem assumem diferentes percecdes de justica organizacional, nas suas diversas dimensdes, com
eventuais implicagdes, ou ndo, na manifestagdo de comportamentos de cidadania organizacional no desempenho do seu exercicio
profissional no seio das organizagdes.

No desenvolvimento deste estudo foi utilizada uma metodologia quantitativa com recurso a um instrumento de recolha de dados
com base em dois inquéritos, um para a avaliagdo da perce¢do de justica organizacional nas suas varias dimensdes e outro para
avaliar os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros. Foi aplicado a enfermeiros a frequentar um curso de
mestrado numa escola superior de enfermagem em Lishoa que tivessem superior hierdrquico no seu exercicio profissional, foram
considerados validos 206 questionarios.

No tratamento de dados verificou-se que os enfermeiros nao se sentem recompensados face as suas responsabilidades pela justica
distributiva. Relativamente a perce¢do de justica procedimental, consideram que a organiza¢do ndo responde de forma satisfatoria
as questdes de remuneragdo e avaliagdo de desempenho, que é uma perda de tempo apelar das decisdes dos superiores
hierarquicos apesar de considerarem que tém esse direito e que as organizacdes dispdem deste mecanismo de apelo. Em relacdo
a justica interacional, os enfermeiros referem que os seus superiores hierarquicos os tratam de forma justa e com respeito. Na
avaliagdo do desempenho de comportamentos de cidadania organizacional, 0s enfermeiros apresentam muitos comportamentos de
cidadania organizacional dirigidos tanto & organizagdo como a pessoa.

Os resultados demostram associacdo positiva entre as percecdes de justica procedimental e a interacional e 0 desempenho de
comportamentos de cidadania organizacional dirigidos a organizagdo e a pessoa.

Palavras-chave: Enfermeiros; Justica organizacional; Comportamentos de cidadania organizacional

The main purpose of this study is to determine the perception of organizational justice and the organizational citizenship behaviors of
nurses, while identifying the dimensions of distributive justice, procedural justice, interactional justice, organizational citizenship
behaviors directed to the organization and organizational citizenship behaviors directed to the person.

The nurse professionals take on different perceptions of organizational justice in its various dimensions, with possible implications in
the manifestation of organizational citizenship behaviors on professional performance in the midst of organizations.

In developing this study the instrument used to collect data was based on two inquiries, one to evaluate the perception of
organizational justice in its various dimensions, and the other to asses nurse behaviors of organizational citizenship. It was applied to
nurses attending a master's course in a nurse college in Lisbon, who had a hierarchical superior in their professional context, 206
data collection instruments were considered valid.

Data treatment showed that nurses who do not feel rewarded in light of their responsibilities by distributive justice. In regards to their
perception of procedural justice, they consider that the organization does not respond satisfactorily to monetary issues and
performance evaluation and that it is a waste of time to appeal the decisions of their superiors despite considering that they are
entitled to the appeal and that organizations dispose of the appropriate mechanism. In regards to interactional justice, nurses report
that their hierarchy superiors treat them fairly and respectfully. As it pertains to performance evaluation of organizational citizenship,
nurses present many organizational citizenship behaviors directed to the organizations and the person.

In the application of statistical tests a level of positive association was established between the perception of procedural justice and
{nteractional justice and the performance of organizational citizenship directed to the organization and the person.

Keywords: Nurses, Organizational Justice, Organizational citizenship’s behavior
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Introducéo

A gestdo eficiente dos recursos humanos numa organizacdo inclui e depende de vérios fatores, onde a percecdo da justica
organizacional surge como um requisito fundamental para o funcionamento efetivo da organizagdo com capacidade de provocar
eventuais alteracfes nos comportamentos dos profissionais.

As “percecBes de justica podem influenciar um leque muito expressivo de atitudes e comportamentos organizacionalmente
relevantes, de que se exemplificam: satisfacdo, empenhamento, confian¢a, comportamentos de cidadania, comportamentos
retaliatdrios, turnover, absentismo, harmonia social, furtos, autoestima.” (CUNHA et al, 2007, p.301).

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) sdo comportamentos informais, ndo vinculativos a um contrato de trabalho
mas de ordem e opcdo individual, que inseridos numa equipa contribuem para um melhor funcionamento organizacional.

Os CCO podem sofrer diversas influéncias, nomeadamente, a percecdo da justica organizacional a que o profissional de
enfermagem € sujeito dentro da organizacéo. Esta percecao pode, ou ndo, levar a mudancas nos seus CCO.

Alguns estudos referidos por Rego (2000), apontam no sentido de que os colaboradores que percecionam como injustos 0s
resultados recebidos tendem a adotar um conjunto de atitudes e comportamentos organizacionalmente relevantes, de que séo
exemplos: insatisfacéo, pior desempenho individual e/ou organizacional, turnover e absentismo e menores indices de CCO.

A teoria de médio alcance de Afaf Meleis (1997) tem, neste contexto, uma adequagdo como referencial tedrico, a luz do qual serdo
interpretados e compreendidos os resultados que derivam deste estudo, na medida em que impera uma redefinicdo da identidade
organizacional do enfermeiro e da identidade pessoal da pessoa do enfermeiro face a diferentes realidades de transicao
organizacional a que € suijeito.

Justica organizacional

Na sociedade, o conceito de justica tem sido, ao longo dos tempos, uma questdo fundamental, tendo servido de base ao
desenvolvimento e organizacdo de comportamentos, culturas e sociedades. Em termos globais, a justica surge como elemento
estruturante da civilizagdo humana.

O conceito de justica organizacional pode ser abordado de diversas formas e planos, nomeadamente, de um modo objetivo e
subjetivo. Segundo Cunha et al (2007), “diz-se que uma deciséo organizacional é objetivamente justa ou injusta quando adere ou
ndo a um determinado critério normativo de justica. Afrma-se que é subjetivamente justa ou injusta quando as pessoas a
percecionam como tal.” (CUNHA et al, 2007, p.278).

Cunha et al (2007) propdem um exemplo para maior perce¢do do conceito tripartido de justica, numa sancéo disciplinar podem ser
identificados: a san¢do propriamente dita (justica distributiva), 0 processo que a determina (justica procedimental) e o0 modo como o
superior a transmite, explica e justifica ao colaborador (justica interacional). A forma como estas trés faces da justica s&o
implementadas determina o comportamento das pessoas, facilitando a compreenséo das suas reagdes a justica organizacional.

De acordo com Cunha et al (2007), alguns autores ainda dividem o conceito de justica interacional em dois, nomeadamente, em
interpessoal e informacional: na primeira, o lider adota um comportamento digno e respeitador (0 grau de aceitacdo das decisdes
aumenta) e a segunda reflete o fornecimento de informagBes e a explicagdo / justificacio das decisbes (diminuem as reages
negativas).

Um elemento fulcral para a percecdo de justica € a teoria da equidade, atribuida a Stacy Adams (1965), considera que as pessoas
comparam oS seus racios (percecionados) com os racios dos outros individuos, racios iguais produzem estados equitativos e geram
sentimentos de satisfacdo. Quando os racios (percecionados) sdo diferentes, a parte com racio maior € considerada como sobre
recompensada (podendo advir sentimentos de culpa), e a parte com racio menor € sub recompensada (podendo advir sentimentos
de raiva).

A teoria da equidade foi perfilhada por Organ (1990), tendo-a sugerido como a base de sustentacdo para a compreenséo da relacao
entre a percecdo de justica e o desempenho de CCO. A fundamenta¢do para esta relacdo reside no pressuposto de que as
pessoas adotam diversas respostas comportamentais perante situacdes de iniquidade e que pretendem diminuir ou eliminar.

Na perspetiva de Rego (2000), CCO sdo acbes tendencionalmente néo obrigatérias e que ndo garantem a rece¢ao de recompensas
(embora contribuam para a eficacia organizacional), sendo natural que as pessoas 0s deixem de executar quando se sentem alvo
de iniquidade desfavoravel ou com um incremento quando se sentem iniqguamente favorecidas.

Segundo um estudo desenvolvido por Caldwell et al (2009), quanto maior for o nivel de formacéo formal dos enfermeiros, menores
serdo os efeitos negativos da justica procedimental.

A importéncia da justica procedimental faz-se sentir num diverso leque de atitudes e comportamentos na vida organizacional, como
a confianca no sistema e nos gestores, a harmonia social, o turnover, 0s CCO e os comportamentos retaliatorios (REGO, 2000).

Num estudo conduzido por Lavelle, Mcmahan e Harris (2009), revelou que as correlacdes entre a percecdo de justica
organizacional e os CCO néo foram significativas, no entanto concluiram que os colaboradores dirigem o0s seus CCO para
determinados beneficiarios nas organizacées, dependendo do apoio percebido a partir dessas partes.
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Numa revisdo de meta-analise realizada por Organ e Ryan (1995) a 55 estudos quantitativos, estes concluiram que a percecéo de
justica, 0 comportamento organizacional e o apoio do lider se correlacionam com a manifestagdo de CCO pelos colaboradores ao
mesmo nivel que a satisfacéo profissional.

De acordo com Moorman, Niehoff e Organ (1993), as perce¢fes de justica sdo importantes na promogdo dos CCO, que 0
comportamento organizacional contribui para a satisfagéo profissional e para 0 compromisso, e que essas rela¢des podem fornecer
mais uma razéo pela qual os gestores devem conceder uma énfase consideravel para o tratamento justo dos colaboradores.

Os resultados de um estudo, realizado por Konovsky e Organ (1996) a 402 funcionarios de uma unidade hospitalar, concluiram que
a percecdo de justica € um preditor determinante nos CCO dos colaboradores, promovendo um sentimento de confianga o que
evoca um intercdmbio social que promove a manifestacdo dos CCO.

Comportamentos de cidadania organizacional

0 estudo dos comportamentos de cidadania organizacional tém evoluido ao longo dos anos, surge como uma tematica considerada
como deveras importante para a eficicia organizacional, comportamentos ndo formais que contribuem para a concretiza¢do dos
objetivos definidos pela organizacdo. O seu estudo tem sido no sentido de perceber quais os fatores influentes nestes
comportamentos, 0 que determina ou ndo estes comportamentos de escolha pessoal dos profissionais que contribuem para a
concretizagao dos objetivos organizacionais.

Comportamento de cidadania organizacional, de acordo com Organ (2006), € um comportamento individual discricionario nédo
diretamente ou explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensas, que no seu conjunto promove o funcionamento
efetivo e eficiente da organizacao.

Numa revisdo da literatura realizada por Podsakoff et al (2000), identificaram 30 formas potencialmente diferentes de cidadania,
tendo concluido que poderia ser analisada a luz de sete dimensfes: o comportamento de ajuda; 0 desportivismo; a lealdade
organizacional; a obediéncia organizacional; a iniciativa individual; a virtude civica e o autodesenvolvimento.

Segundo Gaspar (2005), os CCO, geralmente, sdo aceites como contributos para o desempenho organizacional. Este efeito deve-
se, na sua maioria, ao desenvolvimento de um ambiente social positivo e conducente & vontade de cooperar, onde as relagfes de
trabalho evoluem no sentido de se atingirem os objetivos organizacionais. Ao manifestarem CCO, os colaboradores estdo mais
disponiveis para ajudar, para melhorarem as suas capacidades e competéncias, a0 mesmo tempo que previnem problemas no local
de trabalho.

Organ (2006) coloca a hipétese de que os CCO serdo mais relevantes na medida em que o trabalho de equipa seja importante,
uma vez que nesta situagdo se torna mais evidente a dimenséo do altruismo de forma contributiva para a eficicia organizacional.

De acordo com Cunha et al (2007), existe um conjunto consideravel de caracteristicas que tornam as pessoas mais ou menos
propensas para a pratica de CCO, como a consciéncia, propensdo para a confianga, motivo afiliativo, orientacdo para o coletivo,
autoestima, afetividade positiva, afetividade negativa, locus de controlo interno e profissionalismo. Igualmente outras variaveis tém
sido descritas como influentes no desempenho de comportamentos de cidadania organizacional, como os comportamentos de
lideranca transformacional, lideranga servidora, coesdo grupal, a congruéncia pessoa-organizagéo, stress, a participacdo na tomada
de decisBes e as caracteristicas do trabalho.

Na perspetiva de Cunha et al (2007), a gestdo das impressdes pode ser definida como o processo de influéncia através do qual as
pessoas tentam controlar as impressdes que os outros formam sobre elas préprias e surge como fator importante no modo como o0s
outros as percecionam, avaliam e tratam. De acordo com este conceito, os CCO podem ser considerados como estratégia com o
objetivo de obter retribuicBes, como promogdes, reconhecimentos, entre outros. Assim, torna-se relevante que a organizagao
perceba os motivos destes CCO, se 0 objetivo é gerar boa impressdo ou se sdo genuinamente bons cidaddos, o motivo pode
determinar o desempenho ou ndo de CCO na auséncia do superior.

Segundo Rego (2000), os CCO podem: aumentar a produtividade dos colegas de trabalho; incrementar a produtividade dos
gestores; diminuir custos e libertar recursos para a atividade mais produtiva; reduzir a necessidade de imputar recursos a atividades
de pura manutencdo; facilitar a coordenacédo entre 0s membros das equipas e entre 0s VArios grupos de trabalho; contribuir para
reter e atrair as pessoas mais competentes; facilitar a estabilidade do desempenho organizacional; contribuir para a melhoria da
qualidade das decistes; facilitar a adaptagdo da organiza¢do as mudancas ambientais; contribuir para a melhoria da qualidade das
decisdes; contribuir para a satisfacéo, fidelidade e aumento da clientela. Os CCO, embora ndo formalmente prescritos e exigidos,
sdo essenciais para a sobrevivéncia, progresso e eficacia das organizacgoes.

Percecéo de justica e comportamentos de cidadania organizacional

Partindo da evidéncia empirica de que os CCO se revelam como importantes contributos para a eficiéncia efetiva organizacional,
importa a investigagdo dos seus mecanismos influentes. Segundo Organ (2006), os CCO promovem uma variedade de importantes
outcomes organizacionais, quer em quantidade como em qualidade, na produtividade do grupo de trabalho, performance da equipa,
satisfa¢&o do cliente, diminui¢do das queixas, maior lucro, maior rentabilidade e eficiéncia operacional.

Existem diversos fatores que influenciam os comportamentos de cidadania organizacional, nomeadamente, a satisfacdo, as
percecdes de justica, a confianga, 0 empenhamento organizacional, 0 apoio organizacional percecionado e 0 sentimento psicoldgico
de comunidade de trabalho. Concretamente em relagdo as percecdes de justica, as pessoas com maiores perce¢des positivas
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podem adotar mais CCO porque adquirem maiores indices de confianca, estabelecem com a sua organizacdo uma relacédo de troca
social e desejam agir de forma reciproca para com quem os beneficia (CUNHA et al, 2007).

De acordo com Rego (2000), os estudos ndo sdo unanimes sobre qual das trés faces da justica é mais importante, parece existir
uma predominéncia da justica procedimental e interacional, mas com dados reveladores de que a justi¢a distributiva também é
fundamental. Muitos gestores podem incrementar os CCO nos seus colaboradores se os tratarem com justi¢a, dignidade,
consideracéo e respeito.

Rego (2002) construiu uma tabela, com base em vérios autores, onde identifica os potenciais fatores que induzem o
comprometimento organizacional, tais como: satisfacdo com o trabalho; congruéncia pessoa-cargo; satisfacdo de expetativas;
justica organizacional; apoio organizacional percecionado; comportamento apoiante do lider; praticas de comunicacdo e
participacdo; politicas de recrutamento e selecdo; socializagdo; formacdo; promogdes; planos de remuneragdo e beneficios;
processos de despedimento; assuncéo de responsabilidades sociais pela empresa.

Coyle-Shapiro, Kessel, e Purcell (2004), realizaram um estudo em que abordaram duas possiveis explicagbes para o
desenvolvimento de CCO em 387 funcionarios num hospital, a primeira explicacdo surge como forma retributiva do tratamento justo
da organizacdo, a segunda em como os CCO fazem parte integrante do contedido funcional do seu trabalho. A principal conclus&o
deste estudo sugere que a relagdo do colaborador com a sua organizagdo empregadora é fundamental para comportamentos de
cidadania, independentemente se os definem como comportamentos que integram o contetido do seu papel ou extra papel.

Num estudo conduzido por Rezaiean et al (2010), para determinar os fatores organizacionais mais influentes nos CCO dos
enfermeiros, concluiram que a percegdo de justica organizacional exerce um efeito indireto sobre os CCO e que existe ligacdo entre
0 comprometimento organizacional, a satisfacao profissional e a manifesta¢do de CCO.

Segundo Organ (1990), os CCO sdo amplamente influenciados pela justica organizacional, traduzidos na percecdo que o
colaborador adquire na forma como é tratado pelos lideres, como pela estrutura da organizag&o.

Contextualizacdo com o modelo teérico de Afaf Meleis

O modelo tedrico de médio alcance de Afaf Meleis tem a transicdo como conceito central, de acordo com Meleis (2010) as
propriedades universais das transi¢Bes correspondem a processos, dire¢ces e mudangas nos padroes de vida. A nivel
organizacional, as situacfes da transicdo ocorrem na estrutura, funcdo ou dindmica que influenciam a qualidade e as
consequéncias na experiéncia da transicdo ao nivel de significados, expetativas, niveis de conhecimento e competéncia, ambiente,
nivel de planificacdo, bem-estar fisico e emocional.

A transicdo requer que a pessoa incorpore novos conhecimentos, para alterar o comportamento, a defini¢do de si no contexto, de
um self saudavel.

De acordo com Meleis (1997), cada pessoa tem uma perspetiva do mundo que a rodeia, através da qual percebe, compreende e
interpreta situacOes e eventos na sua vida. As perspetivas individuais refletem a cultura, educacéo, experiéncias de trabalho e
valores que vao influenciar os pontos de vista sobre eventos e situa¢des que eventualmente ocorram.

Transi¢cBes organizacionais representam transicbes no meio ambiente, podem ser precipitadas por mudangas no ambiente social
mais amplo, politico ou econdmico ou por alteracdes na estrutura ou dinamica intraorganizacional.

A percegdo da justica organizacional pode precipitar uma vivéncia de transicdo organizacional para os enfermeiros em que ird
depender do conhecimento / consciéncia, do envolvimento, da mudanca e diferenca e do tempo de transi¢do. Estas propriedades
da transicdo sdo influenciadas por condigBes inibitorias efou facilitadoras de todo o processo de modo a integrar o novo self e
alcancar o nivel de mestria com a aquisi¢do de novas competéncias.

O processo de transicao dos enfermeiros face a percegdo da justica organizacional pode levar a ajustamentos do self e provocar
eventualmente alteragdes nos comportamentos dos profissionais de enfermagem nomeadamente nos CCO quer dirigidos a
organizagéo como os dirigidos a pessoa. A par desta transicdo esta a transicdo pessoal e profissional de desenvolvimento (RICH,
2010) que se reporta a redefinicdo da identidade pessoal e profissional do enfermeiro, diferentes realidades potenciam novas
formas de ver os clientes, de perspetivar a pratica, sendo assim priorizados diferentes aspetos dos cuidados que se traduzem em
outcomes do cliente e enfermeiro e que acarretam uma mudanca na forma como o enfermeiro perspetiva 0 seu cliente, a sua
prética, o seu self e o seu self profissional.

As organizagBes deparam-se com a necessidade premente de encontrar solugdes para os desafios da gestéo de recursos humanos
e 0 conhecimento desses processos de transicdo subjacentes as mudancas antecipadas poderdo facilitar a implementagdo de
novas estratégias.

Estes constituem uma estratégia organizacional para facilitar o processo de transicdo, oferecendo uma compensagdo ao aumento
do esforco e entrega exigidos no desempenho das respetivas funcdes.

Como outcomes dos enfermeiros, podem ser considerados os sentimentos de confianca, orientacdo para os objetivos pessoais,
profissionais e organizacionais, 0 que se constitui como um outcome indicador de um processo de transi¢do bem concluido.
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METODOLOGIA DE INVESTIGACAO
Tipo de estudo

Este estudo corresponde a um estudo realizado em meio natural, transversal no tempo em que se pretende estabelecer a relagao
entre as variaveis de interesse através da abordagem da investigacéo quantitativa.

Populacdo alvo
Enfermeiros com dependéncia hierarquica a frequentar um Curso de Mestrado numa Escola Superior de Enfermagem em Lishoa.
Participantes

A amostra ndo probabilistica por conveniéncia é constituida por 206 enfermeiros, com dependéncia hierarquica, que se encontram a
frequentar um Curso de Mestrado numa Escola Superior de Enfermagem em Lisboa.

Considerac0es ético-legais
Na realizacdo deste estudo foram considerados os principios ético-legais definidos para trabalhos de investigagcdo, como

consentimento livre e esclarecido, o direito ao anonimato dos participantes, confidencialidade dos dados, obteng&o das autorizagdes
dos autores dos questionarios do instrumento de recolha de dados e da comisséo de ética da Escola Superior de Enfermagem.

Instrumento de recolha de dados

0 questionrio é composto por dois inquéritos de autores diferentes, o que avalia a perce¢éo da justica organizacional é da autoria
do Professor Doutor Arménio Rego. O inquérito que avalia os CCO é da autoria da Professora Doutora Filomena Gaspar.

O questionario é formado por quatro grupos, com um total de 57 questdes, todas de resposta fechada.

No primeiro grupo € exposto o esclarecimento sobre o propdsito do estudo, de forma a obter o consentimento informado para a
participacdo no estudo.

O segundo grupo é constituido por sete questbes de resposta fechada que tém o objetivo de realizar a caracterizagao
sociodemogréfica e profissional da amostra.

O terceiro grupo é constituido por um inquérito que tem o objetivo de avaliar a perce¢do da justica organizacional € composto por 15
itens organizados em trés estruturas:

e Aavaliacdo da dimensao da percecdo de justica distributiva é realizada através dos itens 2, 5, 8, 14,15

e Aavaliacdo da dimensdo da percecdo de justica procedimental é realizada através dos itens 3, 4, 6, 7, 12;

e Aavaliacdo da dimensao da percecdo de justica interacional é realizada através dos itens 1, 9, 10, 11, 13.
O quarto grupo é constituido por um inquérito que tem o objetivo de avaliar os CCO dos enfermeiros é composto por 35 itens
organizados em duas estruturas de segunda ordem:

e Aavaliacdo da dimensao dos CCO dirigidos a organizagdo: itens do 1 ao 18;

e Aavaliacdo da dimenséo dos CCO dirigidos as pessoas: itens do 19 ao 35.
As andlises efetuadas por Rego (2002) e Gaspar (2005) demonstraram a elevada consisténcia interna das dimensdes utilizadas
para medir as perce¢fes de justica e os CCO. Os itens utilizados para medir a perce¢éo de justica distributiva apresentam um
coeficiente Alfa de Cronbach, de 0.94 com n=224, os itens utilizados para medir percecdo de justica procedimental apresentam um
Alfa de Cronbach, de 0.74 para n=224 e os itens que medem a percecao de justica interacional apresentam um coeficiente Alfa de
Cronbach, de 0.87 para n=224. Ja os itens considerados para avaliar os CCO dos enfermeiros, apresentam um coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.90 para um n=309.

APRESENTAC,‘AO DOS RESULTADOS
Tratamento de dados

Na realizagdo deste estudo de investigacdo foi recolhida uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia constituida por 206
enfermeiros a frequentar um Curso de Mestrado de uma Escola Superior de Enfermagem em Lishoa.

Caraterizacdo sociodemogréafica dos enfermeiros

No tratamento de dados, em termos da caraterizagao sociodemografica da amostra, verificou-se que 80,1% da amostra (n=165) é
do género feminino, 61,7% (n=127) dos enfermeiros tém entre 21 e 30 anos e 92,2% (n=190) possui formacao académica ao nivel
da licenciatura.

Considerando que a variavel idade foi questionada através de escaldes, ou seja, considerados dados em classes, é possivel
calcular com valores aproximados para a média desta varidvel admitindo os valores dos pontos médios de cada classe, o valor
calculado é 33,1375 anos.
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Tabela 1. Distribui¢do das respostas relativas a caraterizacao sociodemografica dos enfermeiros

n % Moda Mediana
Género
Feminino 165 80,1 1 1,00
Masculino 41 19,9
Idade
21-30 Anos 127 61,7
31-40 Anos 53 25,7 1 1,00
41-50 Anos 25 12,1
> 50 Anos 1 0,5
Formag&o académica
Licenciatura 190 92,2 2 2,00
Mestrado 16 7.8

Caraterizagdo socioprofissional dos enfermeiros

No total dos enfermeiros foi observado que 81,6% (n=168) exerce fungdes profissionais no hospital, 62,6% (n=129) dos enfermeiros
possui um contrato individual de trabalho por tempo indeterminado como vinculo profissional, quase na sua totalidade pertencem a
categoria profissional de enfermeiro 98,5% (n=203) e na sua maioria exercem ha menos de 10 anos, 37,9% (n=78) entre 0 e 5 anos
e 35,4% (n=73) entre 6 e 10 anos.

Considerando que a variavel idade foi questionada através de escalfes, ou seja, considerados dados em classes, € possivel
calcular com valores aproximados para a média desta varidvel admitindo os valores dos pontos médios de cada classe, o valor
calculado é 8,4355 anos.

Tabela 2. Distribui¢&o das respostas relativas a caraterizagdo socioprofissional dos enfermeiros

n % Moda Mediana
Identificacdo do local de exercicio profissional
Cuidados de Sadde Priméarios 32 15,5
Hospital 168 81,6 2 2,00
Outro 6 2,9
Tipo de vinculo profissional
Contrato individual de trabalho a termo certo 8 3,9
Contrato individual de trabalho a termo incerto 7 3,4
_Contrato_|nd|V|dua| de trabalho por tempo 129 62,6 3 3,00
indeterminado
Contrato individual de trabalho por tempo
) . NN 57 21,7
indeterminado em termos de funcBes publicas
Outro 5 2,4
Categoria profissional
Enfermeiro 203 98,5 1 1,00
Enfermeiro principal / Categoria subsistente 3 15
Tempo de exercicio profissional
0-5 Anos 78 37,9
6-10 Anos 73 354
11-15 Anos 24 11,7 1 2,00
16-20 Anos 13 6,3
> 20 Anos 18 8,7

Percecdo de justica organizacional

Tendo em conta que as varidveis que avaliam a dimensao da percecdo de justica organizacional sdo varidveis qualitativas mas
estdo medidas através de escalas de Likert com pelo menos 5 niveis, é possivel realizar uma aproximagdo quantitativa ao seu
tratamento, pelo que se apresenta em seguida os resultados desse tratamento.

Percecdo de justica distributiva

Nos resultados da avaliacdo da percecéo de justica distributiva dos enfermeiros verificou-se que na amostra 64,1 % (n=132) dos
enfermeiros ndo se sentem justamente recompensados face as suas responsabilidades, 54,9% (n=113) ndo se sentem
recompensados justamente atendendo ao stress e pressdes do cargo, 69,9% (n=144) ndo consideram o seu salario justo, 50%
(103) atendendo a sua experiéncia sentem-se injustamente recompensados e 58,3% (n=120) considerando o esfor¢o no exercicio
profissional ndo se sentem justamente recompensados.

Percecdo de justica procedimental

No que diz respeito a percecdo da justica procedimental a categoria mais frequente néo € sempre a mesma, oscilando entre 1 e 4.
Nomeadamente 30,6% (n=63) dos enfermeiros responderam “E completamente falsa” que quando colocam questfes em relagéo a
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sua remuneracdo e avaliacdo de desempenho estas sejam respondidas prontamente, 42,2% (n=87) igualmente escolhem esta
posicdo sobre a organizacdo tentar compreender as opinides relativamente as decisdes e politicas de remunerag&o. Por outro lado,
23,3 % (n=48) dos enfermeiros consideram que a sua organiza¢ao possui um mecanismo que permite apelarem das decises,
24,3% (n=50) assinalam que “E um pouco verdadeira” a afirmag&o de que é uma perda de tempo apelar das decisGes tomadas mas
que simultaneamente podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos chefes sdo referidos por 30,1% (n=62) da amostra.

Percecdo de justica interacional

Em relagdo a dimensédo de percecdo de justi¢a interacional, a moda das respostas as questdes colocadas situa-se entre a opgao 4
e 5, demonstrando que os superiores hierarquicos revelam algum interesse em serem justos, fornecem informagdes, tornam claro o
que esperam, dando explicacdes com sentido e tratando com respeito e considerag&o os enfermeiros.

CCO dos enfermeiros
CCO dos enfermeiros dirigidos a organizacao

Na avaliacdo dos CCO dirigidos a organizagdo, observa-se que a Moda da opinido dos enfermeiros se situou maioritariamente na
opcao “Muita”, apenas uma Moda se localizou na opg&o “Moderada” na pergunta se mostra orgulho na instituicdo a que pertence, e
em dois itens a Moda foi a op¢do “Total” quando questionados se informam da existéncia de material deteriorado e se mostram
preocupacdo com a higiene do servico. Revelando que os enfermeiros, na sua maioria, desempenham muitos CCO dirigidos a
organizacdo nos itens inquiridos.

CCO dos enfermeiros dirigidos a pessoa

Nas questbes que avaliam os CCO dirigidos a pessoa, a Moda das respostas pelos enfermeiros foi a op¢do “Muita”, numa questao
foi “Moderada” quando questionados se quando prestam cuidados diretos ao cliente ndo falam com outras pessoas ou colegas, em
dois itens foi “Total” nas questdes que atualizam voluntariamente a informacdo a um colega que esteve ausente do servico, e se
evitam recorrer a termos técnicos que possam reduzir o nivel de compreensdo que os familiares e clientes possam ter de uma
situacdo. Demonstrando que os enfermeiros, maioritariamente, exercem muitos CCO dirigidos a pessoa.

Dimensdes de percec¢do de justica distributiva, percecéo de justica procedimental, percecao de justica interacional, CCO
dirigidos & organizacéo e CCO dirigidos a pessoa

Nas avaliacbes das dimensfes de percecdo da justica distributiva, perce¢cdo de justica procedimental, percecdo de justica
interacional, CCO dirigidos a organizagdo e CCO dirigidos a pessoa, tendo por base a média das varidveis como pela AFE, os
resultados s&o similares, os valores de Sk alternam, apresentam valor positivo exceto na percec¢do de justica interacional e nos
CCO dirigidos a pessoa, o que se traduz numa distribuicdo da amostra com enviesamento positivo ou assimétrica a direita na sua
maioria. Os valores de Ku também flutuam, dois resultados apresentam valor positivo, percecéo de justica distributiva e os CCO
dirigidos & pessoa, 0s outros trés possuem valor negativo traduzindo, na sua maioria, uma distribuicdo dos enfermeiros do tipo
platocrtica.

AFE das dimensfes de justica distributiva, percecdo de justica procedimental, percecdo de justica interacional, CCO
dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos a pessoa

Alternativamente & média para calcular o score para cada uma das dimens@es de avaliacdo, é efetuada a andlise fatorial sobre as
respostas as questdes que pertencem a cada uma das dimensdes e reteve-se o primeiro fator. A tabela seguinte apresenta
detalhes sobre a qualidade das andlises fatoriais.

Tabela 3. Medidas da qualidade da AFE efetuada a cada um dos scores nas dimensdes em que foi retido o primeiro componente

principal
KMO % Variancia explicada | Teste esfericidade Bartlett's
Percegdo justica distributiva 0,809 71,436 669,135
Percecdo justica procedimental 0,735 46,903 197,406
Percecdo justica interacional 0,819 72,327 741,144
CCO dirigidos a organizagao 0,782 28,929 1362,923
CCO dirigidos a pessoa 0,832 29,064 934,480

Para analisar a qualidade o componente principal foi aplicado o teste de KMO de adequagdo da amostra e o de esfericidade de
Bartlett. Em todas as dimensdes estudadas os questionarios demostram um KMO entre os 0,735 e os 0,832, o que revela uma
razoavel (entre 0,700 e 0,800) e boa (entre 0,800 e 0,900) adequacdo da amostra. A andlise fatorial é particularmente boa nos
casos da percecao justica distributiva e da percecéo justica interacional, em que mais de 70% da varidncia total é explicada pelo
primeiro fator. Os resultados ndo sdo tdo bons nos casos dos CCO dirigidos a organizacéo e dos CCO dirigidos a pessoa, em geral
S0 cerca de 30% da varidncia é explicada pelo primeiro fator.

Correlacdo entre a percecdo de justica organizacional e os CCO dos enfermeiros

De acordo com a literatura, a perce¢ao de justica organizacional influencia e pode, inclusivamente, determinar os CCO dos
profissionais dentro de uma organizagéo. Assim, nas cinco dimensfes identificadas nos questionarios aplicados & amostra:

d
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percecdo de justica distributiva; perce¢do de justica procedimental; percecao de justica interacional; CCO dirigidos a organizagao e
CCO dirigidos a pessoa, foi aplicado o coeficiente de correlagdo de Spearman e Pearson de forma a averiguar o tipo de associagéo
existentes entre estas dimensées.

Da aplicacdo dos coeficientes de correlacdo de Spearman e de Pearson, nas dimensfes da percecdo de justica distributiva e 0s
CCO dirigidos a organizagdo e a pessoa foram obtidos valores reveladores de uma fraca associagdo com p <0,05, ndo sendo
possivel estabelecer uma associacdo entre as duas variaveis. Pelo contrério, entre as dimensfes de percecdo de justica
procedimental e os CCO dirigidos a organizacao foram obtidos valores sugestivos de uma forte associagéo, com os CCO dirigidos a
pessoa o valor de correlagdo € menor mas igualmente sugestivo de associagdo entre as duas variaveis, que o aumento de uma das
dimensfes esta associada ao aumento da outra. Claramente, entre as dimensdes da percecdo de justica interacional e os CCO
dirigidos & organizagao existe uma forte associa¢éo, sendo também forte com os CCO dirigidos & pessoa, assim um aumento da
percecdo de justica interacional pode implicar um aumento dos CCO para com a organizacdo e a pessoa.

Tabela 4. Distribuicdo da analise de correlacdo entre os scores das dimensfes na percecdo de justica distributiva, percecdo de
justica procedimental, percecéo de justica interacional e os CCO dirigidos & organizagdo e CCO dirigidos & pessoa.

CCO dirigidos a organizagdo CCO dirigidos a pessoa

. Coeficiente correlagdo Spearman -0,042 -0,091
Percecdo justica distributiva » -

Coeficiente correlacdo Pearson 0,043 -0,078

. . Coeficiente correlacdo Spearman 0,198 0,070
Percecdo justica procedimental . -

Coeficiente correlacdo Pearson 0,189 0,038

I . Coeficiente correlacdo Spearman 0,293 0,106
Percecdo justica interacional - N

Coeficiente correlacdo Pearson 0,262 0,083

Nota: sdo destacados os coeficientes significativos
Comportamento das diferentes dimensdes nos diversos grupos de respondentes

A titulo exploratorio foram realizados ensaios que permitiram verificar em que medida diferentes grupos de respondentes revelam
comportamentos diversos nas dimensdes pesquisadas neste estudo.

As tabelas seguintes apresentam a média do score para as diversas dimensdes calculado como média das respostas ou como o
primeiro componente principal para os diversos grupos da populagao.

As tabelas apresentam resultados similares, quando utilizada a média de respostas ou a média do componente principal, apenas
difere em dois grupos, na avaliagcdo da percecdo de justica procedimental, na média de respostas o grupo mais significativo de
respondentes corresponde ao grupo etario superior aos 50 anos com formagdo académica ao nivel do mestrado, enquanto na
média por componente principal corresponde ao grupo etério entre os 31 e 40 anos e ao nivel académico da licenciatura.

Assim, é possivel verificar que, na amostra sujeita ao estudo de investigacdo e no grupo de questdes que avalia a percecdo de
justica distributiva, se regista que o género masculino, 0 grupo etario superior a 50 anos, com o nivel académico de licenciatura, que
exercem funcdes profissionais em outro local que ndo seja CSP ou hospital, com contrato de trabalho a termo certo, com a
categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um tempo de exercicio profissional até aos 5 anos, apresentam
respostas que demostram maiores indices de perce¢do de justica distributiva.

Na avaliagdo da percecéo de justica procedimental na amostra, 0 género masculino, os que apresentam idade superior a 50 anos e
nivel académico de mestrado (considerando a média das respostas) ou com idades entre os 31 e os 40 anos € nivel de formagéao
de licenciatura (considerando a média do componente principal), que exercem fungdes profissionais em outro local que ndo seja
CSP ou hospital, com contrato de trabalho a termo certo, com a categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um
tempo de exercicio profissional situado entre os 11 e 15 anos, apresentam respostas que demostram maiores indices de percecao
de justica procedimental.

Em relagdo a avaliacdo da percecéo de justica interacional na amostra, 0 género feminino, os que apresentam idade superior a 50
anos, com nivel académico de licenciatura, que exercem funcdes profissionais em outro local que néo seja CSP ou hospital, com
contrato de trabalho a termo certo, com a categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um tempo de exercicio
profissional situado entre os 16 e 20 anos, apresentam respostas que demostram maiores indices de percecgdo de justica
interacional.

Relativamente a demostracdo de CCO dirigidos a organizacdo e a pessoa na amostra, 0s maiores resultados das médias nos
grupos € sobreponivel assim, o género feminino, os que apresentam idades entre os 41 e os 50 anos, com nivel académico de
mestrado, que exercem fungBes profissionais em outro local que ndo seja CSP ou hospital, com vinculo profissional néo
identificado, com a categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente e com um tempo de exercicio profissional superior a 20
anos, apresentam respostas que demonstram maiores indices de desempenho de CCO dirigidos a organizacao e a pessoa.

Andlise ANOVA

Para analisar em que medida as diferencas registadas séo estatisticamente significativas foi aplicado uma analise ANOVA para
testar a igualdade dos scores das vérias dimensdes nesses grupos.
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Considerando como limiar de significancia o valor de 0,05 nas analises ANOVA, podemos verificar, nas tabelas seguintes, que se
verificam diferencas estatisticamente significativas no que respeita a percecao de justica distributiva e a percecéo de justica
procedimental de acordo com o local de exercicio profissional e o vinculo profissional. No que respeita & percecdo de justica
interacional existem diferencas estatisticamente significativas de acordo com o local de exercicio profissional e 0 tempo de exercicio
profissional. Nos CCO dirigidos a organizagdo detetam-se diferengas significativas de acordo com a idade, local de exercicio
profissional e tempo de exercicio profissional. Por (ltimo, nos CCO dirigidos & pessoa existem diferencas significativas
relativamente a idade, vinculo profissional e tempo de exercicio profissional.

Quando se aplica a ANOVA aos scores do primeiro componente da analise fatorial, verifica-se, relativamente a percecao de justica
distributiva ha diferencas de acordo com o local de exercicio profissional e o vinculo profissional. Relativamente & perce¢éo de
justica procedimental ha diferencas de acordo com o local de exercicio profissional, o vinculo profissional e a categoria profissional.
Na percecdo de justica interacional ha diferencas de acordo com o local de exercicio profissional e o tempo de exercicio
profissional. Nos CCO dirigidos a organizacdo detetam-se diferencas significativas de acordo com a idade, local de exercicio
profissional e tempo de exercicio profissional. Por (ltimo, nos CCO dirigidos a pessoa existem diferencas significativas
relativamente a idade, vinculo profissional e tempo de exercicio profissional.

Comparando a aplicagdo as duas medidas das dimensdes verifica-se que os resultados sd&o muito semelhantes s6 existindo
diferencas na categoria profissional para percec¢éo de justica procedimental, que no teste de igualdade do score das dimensdes tem
um valor de sig=0,064, que ndo rejeita igualdade na média e no teste de igualdade das médias do componente principal da AFE
tem um valor de sig=0,033, demonstrando diferenga na média da amostra estudada. Os restantes resultados séo similares, as
médias séo diferentes (significancia < 0,05) na variavel idade nos CCO dirigidos a organizacdo e dirigidos & pessoa. Na variavel da
identificacdo do local de exercicio profissional em relagdo a perce¢do de justica distributiva, percecdo de justica procedimental,
percecdo de justica interacional e CCO dirigidos a organizacdo ndo apresenta um resultado de igualdade de médias com
significancia. Para a varidvel identificacdo do vinculo profissional, este apresenta médias diferentes para a percecdo de justica
distributiva, percecéo de justica procedimental e CCO dirigidos & pessoa. Por fim a varidvel da identificacéo do tempo de exercicio
profissional ndo apresenta um nivel de igualdade de médias para a percecdo de justica interacional e para os CCO dirigidos a
pessoa.

Tabela 5. Resultado da andlise ANOVA para o teste de igualdade das médias dos scores nas dimensfes de percegdo justica
distributiva, percecao justica procedimental, percecao justica interacional, CCO dirigidos & organizacdo e CCO dirigidos

a pessoa
Teste de igualdade média (ANOVA)
Percecéo de justica Percecéo de justica Percecéo de justica CCO dirigidos a Lo
distributiva procedimental interacional organizagdo CCO dirigidos a pessoa
F Sig F Sig F Sig F Sig F Sig
Género 0,767 0,382 2,582 0,110 0,044 0,834 0,469 0,494 0,490 0,485
Idade 0,482 0,695 0,163 0,921 2,262 0,082 3,923 0,009 5,512 0,001
Formagdo
académica 1,956 0,163 0,177 0,675 0,052 0,820 0,802 0,372 0,753 0,386
Local de
exerciclo 8,658 0,000 6,464 0,002 4,560 0,012 3,619 0,029 1,257 0,287
profissional
Vinculo
profissional 3,707 0,006 2,786 0,028 2,319 0,058 2,107 0,081 2,538 0,041
Categoria
profissional 0,001 0,973 3,455 0,064 0,426 0,515 0,723 0,396 0,132 0,717
Tempo de
exercicio 1,171 0,325 0,688 0,601 3,080 0,017 3,060 0,018 5,715 0,000
profissional
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Tabela 6. Resultado da andlise ANOVA para o teste de igualdade das médias dos scores no componente principal da AFE nas
dimensdes de percecdo justica distributiva, perce¢do de justica procedimental, perce¢éo de justica interacional, CCO

dirigidos a organizacdo e CCO dirigidos & pessoa

Teste de igualdade média dimens&o componente principal (ANOVA)

Percecéo de justica

Percecéo de justica

Percecéo de justica

CCO dirigidos a

CCO dirigidos a pessoa

distributiva procedimental interacional organizagao

F Sig F Sig F Sig F Sig F Sig
Género 0,771 0,381 1,586 0,209 0,043 0,836 0,821 0,366 0,839 0,361
Idade 0,488 0,691 0,711 0,547 2,238 0,085 4,243 0,006 5,746 0,001
Zg’;g”:r%f‘c"a 1934 0,166 0,415 0,520 0,054 0,817 0,866 0,353 1,013 0,315
Local de
exercicio 8,768 0,000 9,510 0,000 4,576 0,011 3,415 0,035 1,327 0,268
profissional
Vinculo
profissional 3811 0,005 2,700 0,032 2,311 0,059 2,274 0,063 2,613 0,037
gf&?fggﬁal 0,002 0,968 4,610 0033 0419 0518 0670 0414 0,042 0838
Tempo de
exercicio 1,196 0,314 1,161 0,329 3,068 0,018 3,346 0,011 5,791 0,000
profissional

4.10. Testes ndo paramétricos

Tendo em conta a natureza das variaveis utilizadas, que pode colocar em causa a verificagdo dos pressupostos de andlise ANOVA,
sao feitos adicionalmente testes ndo paramétricos menos exigentes em termos de hipéteses, para analisar a igualdade da

distribuicdo nas dimensdes estudadas.

Tabela 7. Resultados da andlise da igualdade de distribuicdo dos scores das médias nas dimensdes de percecdo justica
distributiva, percegdo justica procedimental, percecéo justica interacional, CCO dirigidos a organizagao e CCO dirigidos
a pessoa aplicando testes ndo paramétricos

Teste de Kruskal Wallis

Percecéo de justica

Percecéo de justica

Percecéo de justica

CCO dirigidos a

CCO dirigidos a pessoa

distributiva procedimental interacional organizagdo
Sig Decisao Sig Deciséo Sig Deciséo Sig Deciséo Sig Deciséo
. H nula ndo H nula ndo H nula ndo H nula ndo H nula
Género 0,371 . 0,183 . 0,801 . 0,245 . 0,546 nao
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada L
rejeitada
H nula ndo H nula ndo H nula ndo H nula H nula
|dade 0,417 rejeitada 0,967 rejeitada 0,062 rejeitada 0,007 rejeitada 0,001 rejeitada
x H nula ndo H nula ndo H nula ndo x H nula
Formgggo 0,195 rejeitada 0,781 rejeitada 0,899 rejeitada 0,226 H nu!a nao 0,404 nao
académica rejeitada o,
rejeitada
H nula ndo H nula
Local de rejeitada nao
. H nula H nula H nula ey
exercicio 0,002 rejeitada 0,003 rejeitada 0,031 rejeitada 0,243 0,577 rejeitada
profissional
. 0,022 H nula x H nula ndo H nula
Vrlgfcisls?onm rejeitada 0,009 rg.'eri‘t‘;'ga 0097 Hre".g'ifagzo 0055 rejeitada 0,105 o
p | ] rejeitada
Categoria H nula ndo H nula ndo H nula ndo 0218 H nula aceite H nula
rofissional 0793 rejeitada 0085 rejeitada 0601 rejeitada 05561 nao
p | | ] rejeitada
Tempo de . .
exercicio osoz  fruRndo g o HnaRo g e 0012 H 0,000 H
profissional rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada

Tendo em conta que os varios testes ddo os mesmos resultados, temos alguma robustez das conclusées do estudo. Apenas no
caso da andlise da relacdo entre a identificacdo do tipo de vinculo profissional e os CCO dirigidos a organizagdo se verifica que
numa situacdo a hipdtese nula € rejeitada e na outra ndo, o que significa que ndo ha tanta evidéncia estatistica no sentido de
afirmar com total certeza que este resultado se verifique.
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Na generalidade dos casos hé concordancia entre os resultados obtidos com as duas metodologias, analise ANOVA e teste Kruskal
Wallis, 0 que sinaliza uma elevada robustez destes resultados. Exceto em dois casos na analise do score das dimensées (tabela 5
e 7) em que a identificacdo do local de exercicio profissional e os CCO dirigidos a organizacdo, e a identificacdo do vinculo
profissional com os CCO dirigidos a pessoa, apresentam um nivel de significAncia <0,05 na analise ANOVA e no teste Kruskal
Wallis ndo rejeita a hipétese nula (sig> 0,05). Na analise dos scores do primeiro componente principal da AFE (tabela 6 e 8)
também ndo existe concordancia em dois casos, a identificagdo da categoria profissional e a perce¢do de justica procedimental, e
na identificacdo do vinculo profissional e os CCO dirigidos a pessoa, que na analise ANOVA apresentam um nivel de significancia <
0,05 e no teste Kruskal Wallis ndo rejeita a hipétese nula (sig>0,05).

Tabela 8. Resultados da anélise da igualdade de distribui¢do dos scores do primeiro componente principal das dimensfes de
percecao justica distributiva, percecao justica procedimental, percegao justica interacional, CCO dirigidos a organizagao
e CCO dirigidos a pessoa aplicando testes ndo paramétricos

Teste de Kruska Wallis

Percecéo de justica Percecéo de justica Percecéo de justica CCO dirigidos a CCO dirigidos a
distributiva procedimental interacional organizag&o pessoa
Sig Deciséo Sig Deciséo Sig Deciséo Sig Decis&o Sig Deciséo
Género 0366 ~ nuando g0 Hndando oo, Hndando g, Hnuando g, Hnulando
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Idade 0466  huanao g, Hnuando .., Hnuando o, 00 Sl 0,001 Al
rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Formfaggo 0,233 H nu!a nao 0,560 H n_u!a nao 0.904 H qu[a nao 0213 H ny!a ndo 0,392 H nu!a nao
académica rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Local d.e H nula H nula H nula H nula ndo H nula ndo
exercicio 0,002 rejeitada 0,001 rejeitada 0027 rejeitada 0236 rejeitada 049 rejeitada
profissional ! ! ! ) !
Vinculo H nula H nula H nula ndo H nula H nula ndo
profissional 0019 oeitada %0 reeitada = 0% rgetada O™ rgeiada %10 rejeitada
Catggqua 0,817 H nu!a nao 0,145 H n_u!a nao 0,633 H qu[a nao 0,236 H ny!a nao 0,693 H nu!a nao
profissional rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada rejeitada
Z:QE&%E 0,507 H nula ndo 0316 H nula ndo 0,016 H nula 0.007 H nula 0.000 H nula
profissional ! rejeitada ' rejeitada ' rejeitada ' rejeitada ' rejeitada

DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ao longo deste estudo de investigacdo foi apresentada a influéncia da percecéo de justica pelos enfermeiros sobre os CCO e a
importancia do seu desempenho no seio das organizagdes.

As organizagbes para sobreviver e alcangar os seus objetivos necessitam de colaboradores disponiveis para a adogdo de
comportamentos que nao se limitem aos definidos contratualmente.

Apds o tratamento dos dados é possivel afirmar que, na amostra de enfermeiros inquiridos, 80,1% (n=165) pertencem ao género
feminino, o que seria de esperar considerando a prevaléncia das mulheres na profissdo de enfermagem. Nos resultados obtidos,
observou-se que o género masculino apresenta maiores percecdes de justica distributiva e procedimental por outro lado o género
feminino apresenta maiores percecdes de justica interacional e demonstram mais CCO dirigidos a organiza¢do e a pessoa.
Culturalmente 0s homens preocupam-se mais com questfes procedimentais e as mulheres com relacionais 0 que se verifica
também neste estudo.

Os respondentes a este estudo apresentam uma média de 33 anos de idade, e maiores niveis de perce¢do de justica
organizacional nas suas trés dimensdes a partir dos 31 anos (considerando a média do componente principal). Os que tem idade
compreendida entre os 41 e 50 anos de idade demonstram maiores desempenhos de CCO dirigidos & organizacao e a pessoa.

Como seria de esperar 92,2% (n=190) dos enfermeiros participantes no estudo possui formagéo académica ao nivel da licenciatura,
considerando que um pré-requisito para pertencer a amostra era frequentar um curso de mestrado e como pré requisito para a
frequéncia deste curso € a licenciatura. Dos respondentes apenas 7,8% (n=16) afirmaram deter o nivel académico de mestrado, o
que podera ser em outras areas ou nao, foi algo que nao foi possivel determinar com o instrumento de recolha de dados aplicado.
Da totalidade da amostra, na distribuicdo da média de respostas, os enfermeiros com nivel académico de licenciatura demonstram
maiores niveis de percecdo de justica distributiva e interacional e menores de justica procedimental, na distribuicdo segundo a
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média do componente principal, todos os enfermeiros com nivel académico de licenciatura detém maiores percecdes de justica nas
trés dimensdes, nas duas distribuicbes os enfermeiros detentores de mestrado demonstram maiores desempenhos de CCO. Estes
resultados, na sua maioria, ndo refletem o descrito na literatura, que maiores perce¢des de justica organizacional promovem
maiores desempenhos de CCO, existindo provavelmente a interferéncia de varidveis estranhas ndo identificadas neste estudo.

Dos enfermeiros constituintes da amostra, 81,6% (n=168) afirma exercer fungdes profissionais no hospital e séo os que apresentam
menores percec¢des de justica organizacional e de desempenho de CCO, apenas 2,9% (n=6) referem exercer fun¢bes em outro
local que ndo cuidados de salde primarios ou hospital e sdo os que demonstram maiores niveis de perce¢do de justica e de
desempenho de CCO. E algo que surgiu como limitagdo deste estudo, ndo ser possivel a identificagio de todos os locais de
exercicio profissional, com este instrumento de recolha de dados.

Dos enfermeiros inquiridos 62,6% (n=129) possui vinculo profissional através de contrato individual de trabalho por tempo
indeterminado que em conjunto com 0s que possuem contrato individual de trabalho por tempo indeterminado em termos de
fungBes publicas que sdo 27,7% (n=57) apresentam menor percecao de justica distributiva, o que é compreensivel considerando a
estagnagdo da carreira de enfermagem. Da amostra, 0s enfermeiros que demonstram maiores niveis de perce¢do de justica, nas
suas trés dimensoes, sdo os que possuem um vinculo profissional através de um contrato de trabalho a termo certo, apresentando
igualmente grandes niveis de desempenho de CCO, embora 0s que apresentam maiores niveis de CCO sejam os enfermeiros que
detém um vinculo profissional ndo especificado, que ndo foi possivel determinar com o instrumento de recolha de dados que foi
aplicado. Este facto pode ser explicavel pela existéncia de vinculos com as organizacdes em situagdo precaria com uma grande
instabilidade contratual, a existéncia de uma maior oferta de profissionais de enfermagem face a procura, o que leva o0s
profissionais a aceitarem estas situagdes de trabalho.

Da totalidade dos enfermeiros, 98,5% (n=203) possuem a categoria de enfermeiro, 0 que seria de esperar considerando que sao
enfermeiros que frequentam um curso de mestrado provavelmente com o objetivo de progredir na carreira de enfermagem, apenas
1,5% (n=3) detém a categoria de enfermeiro principal/categoria subsistente, sendo estes os que referem maiores niveis de
percecdo de justica organizacional e igualmente maior desempenho de CCO. Considerando a conjuntura econémica atual do pais e
a estagnacdo da carreira de enfermagem, é compreensivel a menor perce¢do de justica organizacional dos respondentes com a
categoria de enfermeiro o que se reflete no desempenho dos seus CCO, como identificado na literatura.

Os respondentes a este estudo apresentam uma média de exercicio profissional de 8 anos, em relagdo aos resultados da relagao
desta variavel com as trés dimensdes de justica organizacional e o desempenho de CCO, estes sdo muito varidveis. Tendo por
base o tempo de exercicio profissional, 0s que referem menor tempo apresentam maior perce¢do de justica distributiva, os que
apresentam entre 11-15 anos maiores niveis de justica procedimental os com 16-20 anos maior percecdo interacional, sendo os
que referem um tempo superior a 20 anos os que desempenham mais CCO dirigidos a organizagdo como a pessoa. N&o refletindo
estes resultados o descrito na literatura, que maiores perce¢Bes de justica organizacional promovem maiores desempenhos de
CCO, existindo provavelmente no estudo deste item a interferéncia de variaveis estranhas nao identificadas.

Considerando as trés dimens0es da justica organizacional avaliadas no inquérito, em relacdo a justica distributiva, na sua maioria,
os enfermeiros da amostra ndo se sentem recompensados face as suas responsabilidades, stress e pressdes do cargo, salarios,
experiéncia e esforco no exercicio profissional. Considerando 0 contexto socioecondémico que 0 pais atravessa e que Se prevé
prolongar por mais algum tempo, o que leva & inexisténcia de concursos de admissdo, de progressdo na carreira, de estagnacéo
salarial ou mesmos cortes salariais, promovendo desemprego, instabilidade do vinculo profissional, os gestores ndo ficam com uma
vida facilitada para a promogdo de maiores niveis de justica distributiva. Exigindo destes uma maior criatividade e inovagdo,
partilhando eventualmente as proprias dificuldades e limitagbes (se existirem) da organizacdo perante este panorama
socioeconémico nacional, de modo a contrariar estes sentimentos de injustica por parte dos enfermeiros e promover percecdes
mais positivas de justica.

Os gestores deverdo ter a consciéncia de que a justica distributiva ndo contempla apenas os montantes salariais mas também
outros aspetos como 0s simbolicos (status na organizacéo) e outros elementos de natureza ndo financeira como a avaliagdo de
desempenho, entre outros que estejam englobados na cultura organizacional (REGO, 2000)

Relativamente a percegéo de justica procedimental, na sua maioria, 0s enfermeiros consideram que as questdes relacionadas com
a remuneracdo e a avaliacdo de desempenho néo sdo normalmente respondidas pronta e satisfatoriamente e que a organizag&o
ndo tenta compreender as opinides dos enfermeiros relativamente as decisdes e politicas de remunerag&o. Respondem que é uma
perda de tempo apelar das decises tomadas, apesar de referirem que podem discordar ou apelar das decisfes tomadas pelos
chefes e que a organizagdo possui estes mecanismos de apelo.

De acordo com Rego (2000), as pessoas ndo valorizam apenas 0s resultados das decisdes mas também os procedimentos
utilizados para chegar aos respetivos resultados e o modo como 0s gestores os tratam. Este autor, considera fundamental
implementar procedimentos decisorios justos, de reconhecer os individuos enquanto “pessoas”. Refere que quer as pessoas sejam
motivadas por razdes de ordem grupal e/ou por reconhecimento intelectual e emacional, é a confianga nos procedimentos e nos
gestores que induzem as percegdes positivas de justica procedimental.

No que diz respeito a percecdo de justica interacional, na sua maioria, 0s enfermeiros tendencionalmente consideram que o seu
superior hierarquico mostra interesse em ser justo, fornece informacdes e torna claro o que espera dos colaboradores, fornecendo
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explicagdes com sentido, tratando-0s com respeito e consideracdo. Todos estes sentimentos se revelam como fundamentais para
uma percecao positiva de justi¢a interacional e por conseguinte como contributo para uma maior percecéo de justica organizacional.

Na perspetiva de Rego (2000), os gestores podem atuar sobre as reagdes das pessoas atraves da justica interacional, dimenséo
sobre a qual possuem maior controle em comparagdo com 0s procedimentos organizacionais e a distribuicdo de resultados. De
acordo ainda com este autor, é possivel gerar reacdes positivas nas pessoas oferecendo “rosas” em vez de “pdo”, considerando no
entanto que podem levantar questdes éticas e a sua eficacia ser incerta. Prefere admitir que a justi¢a procedimental e interacional
podem gerar efeitos positivos desde que assegurado um nivel minimo de justica distributiva e por outro lado atenuar efeitos
negativos originados por injusticas distributivas.

Quando séo avaliados os CCO dirigidos & organizagdo, na sua maioria, 0s enfermeiros referem demonstrar moderadamente
orgulho na sua organizacdo e que desempenham muitos CCO dirigidos a organizagao.

Em relacdo aos CCO dirigidos & pessoa, na sua maioria, 0s enfermeiros apresentam resultados reveladores de muitos CCO.

Tradicionalmente para considerar uma pessoa como um profissional exemplar eram considerados diversos itens como o
cumprimento das diretivas da organizagdo, assiduidade, pontualidade, aparéncia, entre outras particularidades organizacionais.
Atualmente, o paradigma alterou-se, um profissional exemplar, para além de todas estas caracteristicas, devera assumir outros
comportamentos ndo propriamente definidos e escritos em contratos, mas implicitos ao seu exercicio, nomeadamente os CCO.
Apds a conclusdo do tratamento de dados deste estudo é possivel afirmar que os enfermeiros séo profissionais que se caraterizam
pelo desempenho de CCO no seu exercicio, fator que pode ser influenciado também pela formacdo base destes profissionais, pela
componente humana sempre presente (a consciéncia do outro), considerando que as carateristicas individuais também
condicionam a predisposi¢do para o desempenho ou ndo destes comportamentos.

Segundo Meleis (1997), a perspetiva dos académicos de enfermagem refletem a abordagem académica e profissional para o
desenvolvimento do conhecimento, numa histdria de cidadania. A ciéncia subjacente a disciplina de enfermagem tem sido descrita
como uma ciéncia humana, que possui varias propriedades, cada uma com o seu significado e perspetiva na formacéo e na
definicdo de estratégias adequadas para o desenvolvimento do conhecimento.

Quando é realizada uma correlagdo entre a percecdo de justica distributiva e os CCO dirigidos a organizacdo e a pessoa é
verificada uma fraca associa¢éo, o que significa que a percecéo de justica distributiva pode baixar e que os CCO dos enfermeiros
podem n&o diminuir.

Na correlacdo entre a percecdo de justica procedimental e os CCO dirigidos & organizagdo e a pessoa € constatada uma forte
associacao, o que traduz a probabilidade de que maiores niveis de percecdo de justica procedimental significam maiores niveis de
CCO dirigidos a organizagao e a pessoa, embora nestes Ultimos a associagdo seja mais baixa.

Num estudo realizado por Gaspar (2005), onde sdo investigadas a perce¢do de justica e os CCO nos enfermeiros em ambiente
hospitalar, apesar de néo ter sido utilizada a mesma escala, também se verifica que os enfermeiros sdo mais sensiveis & justica
procedimental do que a justica distributiva sobretudo no que se refere aos CCO dirigidos a organizacao.

Por fim, a avaliagdo da correlacdo entre a percecdo justica interacional e os CCO dirigidos a organizacéo e a pessoa revela-se com
0s maiores valores de associagdo, significando que um aumento da percecdo de justica interacional pode implicar um aumento
especialmente dos CCO dirigidos a organizacéo, onde o valor de associagdo encontrado é superior e também em relagdo aos CCO
dirigidos & pessoa embora o nivel de associagéo seja menor.

Os resultados deste estudo vao ao encontro dos mencionados na literatura. As pesquisas de Rego (2000) revelaram que, de facto,
a percecdo de justica procedimental e interacional, mais do que a percegao de justica distributiva, explica a confianca e a implicag&o
dos colaboradores, sugerindo que estas varidveis medeiam as relagdes entre a perce¢ao de justica e os CCO. Este autor apresenta
trés modelos para explicar o que induz as pessoas a adotarem CCO, mesmo quando os resultados sdo desfavoraveis e/ou injustos,
0 modelo instrumental, modelo do valor grupal e a tese do reconhecimento emocional e intelectual. Na base explicativa destes
modelos esté a confianca e a implicagdo que proporcionam a plataforma para os contratos relacionais e a troca social, a fonte desta
base revela-se na justica procedimental e interacional.

De acordo com Rego (2000), quando as pessoas sentem que sao reconhecidas (enquanto pessoas e pelas suas ideias), através de
praticas procedimentais e interacionais justas, manifestam o desejo de partilhar conhecimentos e de cooperar na procura de
decisdes inovadoras e eficazes. Inversamente, quando sentem que o processo da justica € violado, sentem indignag&o e inclinag&o
para a¢fes negativas.

Segundo Meleis (2010), ao nivel organizacional, a mudanca de transi¢do ocorre na estrutura, fungdo ou dinamica, sdo processos
que ocorrem ao longo do tempo, envolve um fluxo de desenvolvimento, ou movimento de um estado para outro. Os processos
internos normalmente acompanham o processo de transicdo, enquanto 0s processos externos tendem a caraterizar a mudanga. O
conhecimento é a modalidade primaria para a criacdo de condi¢Bes ideais de preparacdo para a transicdo, requer o tempo
suficiente para a gradual incorporagéo de novas responsabilidades e implementa¢do de novos comportamentos.

No estudo conduzido por Moorman, Niehoff e Organ (1993) que teve como objetivo avaliar a justica procedimental como preditor de
CCO, os resultados revelaram uma relacdo entre a justica procedimental e 0 comprometimento organizacional, a satisfacdo e 0s
CCO. Os resultados sugeriram ainda que a justica procedimental e interacional (tratamento e procedimentos) podem ser
antecedentes fundamentais para a promo¢édo do desempenho de CCO.
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Segundo Organ (1990), os CCO séo grandemente influenciados pela justica organizacional, segundo este autor as pessoas adotam
varias atitudes e comportamentos relevantes quando percecionam ou nao determinados niveis de justica.

Em qualquer momento do periodo de transicdo, a organizagdo pode transmitir emporwerment para que 0s enfermeiros tomem
consciéncia das mudangas que podem estar a viver, envolvendo-0s no processo, contribuindo assim para uma transicdo saudavel.

CONCLUSAO

Num panorama de grandes dificuldades econémicas por parte das organizacdes de salde e representando 0s recursos humanos
uma grande parcela da sua despesa, importa perceber em que medida podem ser estimulados nos enfermeiros CCO que
contribuam para a concretizacdo dos objetivos organizacionais.

A justica é matéria relevante para as pessoas enquanto cidaddos de um pais, membros de uma sociedade, elementos de uma
familia, comunidade ou grupo de amigos, entdo ndo pode deixar de o ser no seio das organizagcBes. A logica de mercado
competitiva ndo pode descurar as percecdes de justica dos colaboradores organizacionais, sob pena das prdprias organizacdes
verem o seu desempenho seriamente afetado (REGO, 2002).

Os CCO sao comportamentos relativos as contribuicbes demonstrados por parte dos colaboradores de uma organizagéo que néo
estdo formalmente definidos ou contratualizados, ndo estando sujeitos a recompensas 0s sangdes.

Sem personalidade inovadora e criativa para promover o desempenho organizacional, sem partilha de conhecimento, sem espirito
de cooperacdo, sem pontualidade e assertividade, as organizagdes terdo dificuldade em sobreviver e progredir.

Segundo Organ (2006), a evidéncia empirica sugere que os CCO promovem uma variedade de importantes outcomes
organizacionais, quer em quantidade como em qualidade, na produtividade do grupo de colaboradores, performance da equipa,
satisfacdo do cliente com consequente diminuicdo das queixas, aumento da rentabilidade e eficiéncia organizacional. Assim, a
relacdo entre 0os mecanismos especificos promotores pelos CCO e consequentes outcomes organizacionais deve ser um estudo
prioritario considerando que o potencial desta relagdo pode ter importantes consequéncias organizacionais.

Partindo de todos estes principios descritos na literatura, este estudo revelou-se muito pertinente, pesquisar a percecéo de justica e
o0 desempenho de CCO no grupo de enfermeiros constituinte da amostra.

Apds a realizagdo deste estudo é possivel concluir que a percegdo de justica organizacional condiciona o desempenho de CCO
pelos enfermeiros que integraram a amostra. No tratamento de dados foi possivel correlacionar a percecéo de justica organizacional
procedimental e interacional com o desempenho de CCO dirigidos a organizacdo e a pessoa, foi estabelecida uma associagdo
positiva, mais acentuada entre a justi¢a interacional e os CCO dirigidos & organizacéo.

No tratamento de dados foram aplicados diversos testes estatisticos, que permitiram confirmar a robustez dos dados obtidos.

De acordo com Meleis (1997) a perspetiva depende da forma como os membros de um grupo percecionam e caraterizam uma
determinada situacdo, é a soma das atitudes e perspetivas que ajudam os membros de um grupo a desenvolver uma posi¢éo ou
um ponto de vista. A perspetiva proporciona a vista panoramica de situagdes, é baseada num conjunto de valores que ajudam a
caraterizar a natureza do mundo dos membros de um grupo, contém as preferéncias de certos pontos de vista e para certas
maneiras de observar e reagir as situagdes.

Perante os resultados deste estudo de investigagdo, é possivel sugerir que é imperativa a adogéo de medidas que demonstrem a
prioridade no tratamento justo (com procedimentos justos) dos enfermeiros, pelos gestores. Ao se relacionarem com os enfermeiros
com dignidade e justica, os gestores contribuem para o desempenho de CCO por estes colaboradores, contribuindo para a
concretizagdo das metas da organizag&o.

LimitacGes identificadas na elaboragéo deste estudo:

A existéncia de poucos estudos de investigacdo, a nivel nacional, sobre a influéncia da percecdo de justica nos CCO dos
enfermeiros, limita a comparagdo com os resultados deste estudo de forma a averiguar a influéncia de outras varidveis, como o
contexto sociopolitico e econémico, a evolucdo da carreira de enfermagem, e eventualmente outros fenémenos influentes neste
fendmeno em estudo.

Sugestdes para a realizacao de novos estudos:

Para novos estudos sobre esta tematica, deixo a sugestdo de estabelecer mais relagfes entre o desempenho de CCO pelos
enfermeiros e outros fatores eventualmente influentes, identificados na literatura, como o tipo de lideranga a que sdo sujeitos, 0
nivel de satisfagdo profissional, entre outros. O estudo destas relagdes pode contribuir para uma investigagdo mais abrangente
sobre os fatores preditores de CCO nos enfermeiros inseridos nas organizagoes.

Seria igualmente interessante, na realizacdo de novos estudos, incluir no instrumento de recolha de dados perguntas de resposta
aberta de forma a identificar outros potenciais fatores preditores de CCO nos enfermeiros, e eventualmente determinar outras
estratégias influentes no desempenho destes comportamentos.
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Caro (a) colega

Chamo-me Fernanda Costa Nunes, sou enfermeira no Instituto de Oftalmologia Dr. Gama Pinto e estudante do 3° Curso de
Mestrado em Enfermagem na Area de Especializacio de Gestdo em Enfermagem da Escola Superior de Enfermagem de Lisboa.
No ambito do meu projeto, sob orientacéo do Senhor Professor Viriato Moreira, pretendo realizar uma investigagdo, no &mbito da
dissertacéo de natureza cientffica final, subordinada ao tema:

“Percecdo da Justica Organizacional e Comportamentos de Cidadania Organizacional dos Enfermeiros”.

Se no desempenho do seu exercicio profissional ndo tem um superior hierarquico, ndo pode ser incluido neste estudo, pego-
lhe o favor de entregar o questionario sem responder as questdes.

Se tem superior hierdrquico, o seu testemunho € muito importante para me ajudar a avaliar a perce¢do da justica organizacional
sentida no seu exercicio profissional e a sua relagdo com 0s seus comportamentos de cidadania organizacional. Apenas com a sua
colaboragéo no preenchimento deste questionario permitira a realizagéo deste estudo, pelo que apelo & sua compreensao e solicito
a sua colaboragdo na resposta a todas as questdes com a maxima sinceridade.

Peco-lhe que responda a todas as questdes que se seguem, assinalando a sua opinido consoante a solicitagdo, tendo em atengéo
as instrugdes de preenchimento.

As suas respostas sdo confidenciais e andnimas, razéo pela qual é desnecesséria qualquer identificacéo sua ou do seu servigo.

Encontro-me ao seu dispor para qualquer esclarecimento que julgue necessario, através de correio eletrénico, como também
totalmente disponivel para apresentar os resultados obtidos apds a concluséo do estudo.

Agradeco a sua colaboragéo e o tempo disponibilizado para o preenchimento do questionario em anexo.

Outubro de 2012
Fernanda Costa Nunes
nandacosta@netcabo.pt
PARTE | - CARATERIZACAO DO ENFERMEIRO
Coloque uma cruz no quadrado correspondente

1 Sexo
1 Feminino
2 Masculino
2. Idade:
1 21-30 Anos
2 31-40 Anos
3 41-50 Anos
4 >51 Anos
3. Formacdo Académica:
1 Bacharelato
2 Licenciatura
3 Mestrado
4 Doutoramento
4. Identificacdo do local de exercicio profissional:
1 Cuidados de Sautde Primarios
2 Hospital
3 Outro
5. Tipo de vinculo profissional:
1 Contrato individual de trabalho a termo certo
2 Contrato individual de trabalho a termo incerto
3 Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado
4 Contrato individual de trabalho por tempo indeterminado em termos de fungdes publicas
5 Outro
6. Categoria profissional:
1 Enfermeiro
2 Enfermeiro principal / Categoria subsistente
7. Tempo de exercicio profissional:
1 0 -5 Anos
2 6 — 10 Anos
3 11 -15 Anos
4 16 — 20 Anos
5 > 21 Anos
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PARTE Il - AVALIACAO DA PERCEGAO DA JUSTICA ORGANIZACIONAL

No sentido de avaliar as perce¢es da justica organizacional dos enfermeiros, refra em que medida as afirmagbes a seguir
apresentadas sdo ou ndo verdadeiras, para tal utilize a seguinte escala:
E completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

E completamente verdadeira

OO BWIN|F-

Peco-lhe que leia atentamente e que responda a todas as questdes, colocando uma cruz no quadrado correspondente, que melhor
traduz a sua opiniao.

Item
1 | O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo. 112 |3]4]5]|6
2 | Considerando as minhas responsabilidades, penso que sou remunerado justamente. 112 |3]4]5]|6
3 | A minha organiza¢do tem um mecanismo que permite aos empregados apelarem das decisbes 11213 5 |6
(exemplo: quando ndo concordam com a avaliagdo de desempenho).
4 | As questdes que os empregados colocam a respeito da remuneragcdo e da avaliagdo de 112031al5]6
desempenho sdo normalmente respondidas pronta e satisfatoriamente.
5 | Atendendo ao stress e pressfes do meu cargo, penso gue sou recompensado justamente. 112 ]3|4]|5]6
6 | Através de varios canais, a minha organizacdo tenta compreender as opinides dos empregados 1121314l|5]!%s
relativamente as decisées e politicas de remuneracéo.
7 | E uma perda de tempo apelar das decisdes tomadas. 112 |3]4]5]|6
8 | O meu salario € justo. 1123 |4]|5]6
9 | O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a desempenhar as minhas
- " 112 |3|4]5]6
fungdes, permitindo-me aprender a fazer melhor 0 meu trabalho.
10 | O meu superior torna claro o que espera de mim. 112 |13]4]5]6
11 | Ao decidir sobre 0 meu trabalho, 0 meu superior da-me explica¢des com sentido para mim. 112 |3]4]|5]|6
12 | Os empregados podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos seus chefes. 1123|4516
13 | O meu superior trata-me com respeito e consideracao. 112 |3]4]|5]|6
14 | Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente recompensado. 112 |3]4]|5]|6
15 | Tendo em conta 0 meu esforco, julgo que sou recompensado justamente. 112 |3]4]5]6

PARTE Ill - AVALIAGAO DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL DO ENFERMEIRO

No sentido de avaliar os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros, refira a importancia que atribui a cada item,
para tal utilize a seguinte escala:

Nenhuma
Pouca
Moderada
Muita
Total

G WIN |~

Peco-lhe que leia atentamente e que responda a todas as questdes, colocando uma cruz no quadrado correspondente, que melhor
traduz a sua opiniao.

Item
1 | Mostra orgulho na instituicdo a que pertence. 1 2 3 4 5
2 | Mostra orgulho no servico / unidade onde exerce fungdes. 1 2 3 4 5
3 | Faz declaragBes positivas sobre a instituicdo a que pertence. 1 2 3 4 5
4 | Faz declaragBes positivas sobre o servigo / unidade onde exerce fungdes. 1 2 3 4 5
5 | Respeita 0 patriménio da instituigao. 1 2 3 4 5
6 | Néo faz gastos desnecessarios. 1 2 3 4 5
7 | Favorece um bom ambiente de trabalho. 1 2 3 4 5
8 | Sempre que existe algum material deteriorado informa da situagéo. 1 2 3 4 5
9 | Mostra preocupagao com a higiene do servico. 1 2 3 4 5
10 | Introduz alteragBes na unidade do utente de forma a melhorar esse espago fisico. 1 2 3 4 5
11 | Adapta a unidade do utente ao seu utilizador sem que isso seja solicitado. 1 2 3 4 5
12 | Responde positivamente quando solicitado para suprir défices de recursos humanos. 1 2 3 4 5
13 | Esté disponivel para participar em reunides de servico mesmo fora do seu horario de trabalho. 1 2 3 4 5
14 | Solicita 0s documentos produzidos pela instituicdo caso ndo estejam disponiveis. 1 2 3 4 5
15 | Conhece os documentos produzidos pela instituigdo ou servigo: plano de agdo, relatorio e outros. 1 2 3 4 5
16 | Conhece os direitos e deveres dos funciondrios. 1 2 3 4 5
17 | Esta _presNente nos eventos do servico / instituicho mesmo que ndo tenha colaborado na sua 1 2 3 4 5
organizacao.
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18 | Esta disponivel para atender as solicitacdes dos colegas / trocas de horario e substituicBes / fins-de- 1 2 3 4 5
semana.
19 | Fica depois das horas de servigo para ajudar um colega. 1 2 3 4 5
20 }A,tL.JaIiza voluntariamente a informagéo a um colega que esteve ausente do servico um longo periodo / 1 2 3 4 5
érias.
21 | Tem capacidade para lidar com conflitos no seio da equipa de enfermagem. 1 2 3 4 5
22 | Tem capacidade para lidar com conflitos no seio da equipa multidisciplinar. 1 2 3 4 5
23 | Relne factos e colhe informag8o antes de emitir uma opini&o ou atribuir responsabilidades. 1 2 3 4 5
24 | Faz formacéo ndo certificada. 1 2 3 4 5
25 | Faz formagcdo fora da instituicdo, no seu tempo livre. 1 2 3 4 5
26 | Acompanha e encaminha familiares de utentes mesmo que ndo estejam internados no seu servico. 1 2 3 4 5
27 | Favorece e incentiva 0s contatos entre utentes e familiares. 1 2 3 4 5
28 | Facilita as visitas, se necessario, adapta as regras no servico as necessidades que lhe séo colocadas. 1 2 3 4 5
29 _Prolonga a sua estadia no servico para atender um familiar ou utente a fim de concluir uma entrevista ou 1 2 3 4 5
interacdo.
30 | N&o interrompe, sem pedir licenca, a sua acdo junto do utente ou familiares para responder a outras 1 2 3 5
situacdes (exceto em urgéncia).
31 | Seestiver a prestar cuidados diretos ao utente ndo fala com outras pessoas ou colegas. 1 2 3 4 5
32. | Encaminha eventuais reclamacfes sem exercer qualquer tipo de pressao. 1 2 3 4 5
33 | No contato com familiares em situagdes de grande stress (morte, risco de vida, instabilidade emocional)
escolhe um local mais apropriado, mesmo que o servico ndo disponha de nenhum especialmente | 1 2 3 4 5
destinado a estas situacdes.
34 | Atribui, de forma sistematica, os direitos ao utente. 1 2 3 4 5
35 | Nos contatos diretos com familiares e utentes, evita recorrer a termos técnicos que possam reduzir o 1 2 3 4 5
nivel de compreenséo que estes possam ter de uma determinada situagéo.

Muito obrigada pela sua colaboragéo!
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