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Justica Organizacional — Uma revisao de literatura

Resumo

A reconhecida importancia da justica nas organEscdem
contribuido para a proliferagdo de estudos tantofado tedrico como
empirico nesta tematica. Esta diversidade faz coensgja essencial que se
reinam esforcos numa tentativa de integracdo dodassrealizados. Esta
revisdo de literatura, pretende contribuir paranze esta necessidade, na
medida em que relne as questbes mais debatidda, ares, de forma
sucinta e concisa.

Palavras-chave: Justica Organizacional, Percepigasstica, Efeitos
da justica

Organizational Justice — A literature review

Abstract

The recognized importance of justice in the orgaons has
contributed to the increase of both theoretical amgbirical studies within
this theme area. This diversity makes it essemtiafjather efforts in an
attempt to integrate all the conducted studiess Titarature revision aims to
attenuate this need, since it includes, shortly@rtisely, the most debated
guestions in this area.
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“Over the past decades, organizations have leanedegant dance, pirouetting one
way and promenading the other, between a concerbusiness and a concern for
people. At any time there is much of both, thougbheappears in disconcerting fits
and starts. Organizations probably are more amdmwathan duplicitous; they
pursue conflicting objectives. Charges of hypogrigyderstandable though perhaps
underserved, may spring from this fitful vacillatiorThe study of workplace justice
is one of organizational psychology’s answers taeunstanding these opposing
forces” (Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2q2165)

Introducéo

Perante o actual cendrio econémico somos diariarefrontados
com a palavra (in)justica. Os jornais relatam dnias de trabalhadores
angustiados, desiludidos e revoltados com as @etsdpatronais e com as
injusticas de que alegam ser vitimas. E esta ppagéw € extensivel aos
mais diversos contextos - a justica esta profundéanenraizada nas
vivéncias sociais e, prova disso, é o facto de¢pata de eleicbes, as areas
sociais como a saude e a educagdo serem um baemtprpara se defender
um regime “mais justo”.

Os diversos estudos realizados sob esta tematicaai@ado claro
que, em interaccdo, a forma como os individuos oedab 0s seus
julgamentos, sentimentos e comportamentos, tembpse conotacfes de
justica e de injustica (Tyler, 2003).

Numa sociedade em constante mudanga onde 0s pevanu
negocio se alteram e se procuram adaptar a um deeiglabalizado, a
justica assume um papel redobrado. Como tal, panibs com Rawls
(1971) que a justica:

Is the first virtue of social institutions, as tiis of systems of thought.
A theory however elegant and economical must bectefl or revised if
it is untrue; likewise laws and institutions no teathow efficient and
well-arranged must be reformed or abolished if theg unjust. Each
person possesses an inviolability founded on jedtiat even welfare of
society as a whole cannot override (p. 3).

A pertinéncia do tema estd largamente corroboragla pnorme
guantidade de estudos tedricos e empiricos quendkife que os
trabalhadores que se sentem tratados de formagetia mais satisfeitos
com o seu trabalho, sdo mais empenhados, mostramsmstencdo de
abandonarem o seu trabalho, revelam menores nieeistress, adoptam
mais comportamentos de cidadania organizacionalfame e contribuem
para a mudanca organizacional, sentem mais coafiaagrganizacéo, nos
decisores e nos colegas, denotam niveis inferid@sabsentismo, e
expressam niveis superiores de desempenho (Re@fb, 20

Goleman (2000) diz-nos:

As pessoas empenhadas sdo os cidaddos-modeloade twdanizagdo.

E, tal como 0s seixos numa piscina, os trabalhaderapenhados

lancam ondas de bons sentimentos a toda a orgaaizac) Contudo,
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guando os empregados ndo so tratados com justspeito, nenhuma

organizacao conquistara a sua entrega emocionantQumaior apoio

0s empregados sentirem da sua organizacdo, tant® guafianca,

apego e lealdade sentiréo e melhores cidaddogydaipacdo serdo. (p.

128)

A preponderancia que o local de trabalho, um sligianterac¢éo por
exceléncia, assume na vida das pessoas e o comprdeataque da justica
no nosso dia-a-dia, justificam o interesse e argigdade de estudos
existentes. Cropanzano e colaboradores (2001) davash que a justica
organizacional pode ser um mediador perfeito eme interesses
economicos e a valoriza¢ao do capital humano.

A justica organizacional estd actualmente entret@mas mais
pesquisados em psicologia das organizacfes, geéstéErursos humanos e
comportamento organizacional, e € um dos temas puogislares entre os
investigadores organizacionais da actualidade. @eato exponencial da
literatura e a multiplicidade de abordagens existentem contudo
dificultado um acompanhamento profundo da mesnoanaise fundamental
a realizacdo de uma analise compreensivel do gtearséeito e do que se
tem escrito acerca da justica organizacional.

O objectivo da nossa revisdo de literatura é paewsite o de
compilar os principais trabalhos existentes acdecgustica organizacional
de forma a terminarmos com uma obra consisten&ente e que resuma a
investigacao até aqui realizada.

Os estudos sobre justica organizacional tém prdourasponder a
trés grandes questdes: Como se formam as percegedestica? Porque
nos preocupamos com a justica? Porque nos deversosupar com a
justica? Desta forma decidimos estruturar o nosabatho reunindo as
principais investigacdes feitas sob cada uma destacdes.

* A Parte |, intitulada Enquadramento conceptuahsiste num unico
tépico (1) onde é feita uma introducédo mais abratega tematica da justica
organizacional bem como uma andlise ao estadol aztymoblemética.

* A parte Il € composta por quatro topicos que ist&s numa
revisdo das explicacdes formuladas para respondgreatdo “Como se
formam as percepgfes de justica?”. Desta formayedrda orientacdo por
vagas (justica distributiva (2), vaga procedime(®§| vaga interaccional (4)
vaga integrativa (5), dificuldades na conceptughpa(6) e analise do papel
do controlo na justica (7)) procuraremos demonstsr estudos mais
relevantes neste ambito.

« A Parte Illl tem como intuito dar a conhecer astificacdes
encontradas na literatura para a questdo “Porggeeénos preocupamos
com a justica?”, e é composta por dois topicodificescao 1 - interesse
préprio (8) e justificacdo 2 - principios morai3. (9

* A Parte IV pretende apresentar as respostas daudhss
investigadores a questdo “Porque nos devemos pgrao@om a justica”
sendo assim abordados trés tépicos: efeitos posi(il0) efeitos negativos —
comportamentos de afastamento e (11) efeitos megati comportamentos
contraproducentes (12)
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* A parte V, intitulada Conclusdes tem como objectintegrar os
conceitos abordados através da apresentacdo dmaasiglimitacdes das
teorias existentes e de direcc¢des futuras.

| — Enquadramento conceptual

O interesse pelo estudo da justica tem as suassrai& antiguidade.
Filbsofos como Platdo, Sécrates e Aristételes dmianos seus trabalhos, o
significado e a influéncia deste conceito nas stacdes (Colquitt, Conlon,
Wesson, Porter, & Ng, 2001). Alvo de diversos essunto do foro tedrico
como empirico, a justica tem proporcionado divertsasias e diferentes
abordagens. Pode considerar-se a separacdo destamgens em duas
grandes orientacdes: prescritiva e descritiva. ®ntacdo prescritiva foi
adoptada pelos teoristas numa fase inicial dosdestumarcada pela
concepgéao da justica como um ideal normativo. Aigasera analisada em
bruto. Na orientacdo descritiva, a mais actualstiga € analisada de acordo
com a forma como é percepcionada e pressupbe areengdo da
categorizacao que os individuos fazem consoantee@gnsideram justo ou
injusto (Colquitt, Greenberg, & Zapata-Phelan, J0&stas percepcdes sdo
construidas socialmente e resultam de comparaé@epessoas julgam a
forma como séo tratadas, tendo por base o tratandsdo aos outros
(Greenberg, Asthon-James, & Ashkanasy, 2007; Laner002). Esta
percepcdo é definida pelos nossos pares e, nititameela nossa cultura
(Cohn, White, & Sanders, 2000; Greenberg, 2001;nge& Lind, 1986;
Lind, Tyler, & Huo, 1997).

Esta orientagdo tem sido seguida nas mais divéarsas e debates do
foro social relacionadas com a justica: acessougagdo (Cardoso, Souza,
Prado, Marques, & Rodrigues, 2000), acesso a cosdatedicos (Sistema
Nacional de Saude, 2009), igualdade de género ¢BE#H07) entre outras.

Apesar de o estudo da justica ter emergido numegtmsocial a sua
importancia foi precocemente reconhecida pelosogest passando, desde
cedo, a fazer parte das questdes de gestdo (Vam,B2008). Ainda que a
expressdo ‘justica organizacional” seja atribuid&raenberg (1987), se
analisarmos as primeiras teorias de gestdo orgamied (e.g., organizacao
cientifica do trabalho) encontramos diferentesntaigdes representativas de
diferentes abordagens de justica (Van Buren, 2008).

Sendo que os primeiros estudos realizados forarantlados para
testar principios de justica num contexto de imigia mais abrangente do
gue o organizacional e s6 depois generalizados@aomtexto de trabalho
(e.g. Homans, 1961; ver também Adams, 1965), rapmdse acusaram
algumas limitagbes na explicacdo de comportameorganizacionais mais
especificos (Greenberg, 1990). A falta de teonigmieativas deu origem a
um aumento dos estudos, o que permitiu o desemvehtd de modelos
conceptuais mais sensiveis as variaveis e as @sesSpecificas das
organizacdes (Greenberg, 1987). Assim, embora ia®ipas publicacdes
relativas a questbes de justica nas organizacdmentem aos anos 60
(Adams, 1963/1965), a maioria dos estudos tém vander publicados nos
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ultimos 20 anos (Cohen-Charash & Spector, 2001ijaaitl, 2008).

A (in)justica no trabalho manifesta-se de variasnfts e em diversas
circunstancias. Sado variados os estudos que defeadémportancia de
guestbes como a remuneragdo e a progressdo na@acaomo das mais
importantes questdes para os trabalhadores. Ddacom esta orientagao,
sdo as questdes de justica distributiva que maiscppam os trabalhadores
(Homans, 1961; Adams, 1965; Leventhal, 1976). R&m da questdo da
distribuicdo das recompensas, os trabalhadoresqrarser afectados pela
(in)justica do processo de decisdo que antecede distribuicdo. Esta
constatagdo da inicio a uma nova fase na literaturastudo da justica
procedimental, através de Thibaut e Walker (19it5ncLeventhal, 1980).
A percepcdo de que a natureza das relacdes irdegigsno local de
trabalho, e em de que a (in)justica das relacGeBasttrabalhadores, tinha
um grande impacto nos comportamentos fez com geg &8iMoag (1986)
acreditassem na existéncia de uma outra forma dt¢cgu a justica
interaccional. Ainda que o modelo das trés dimesisi@ justica seja o mais
estudado e mais defendido na literatura da espadal, mais recentemente
comecam a surgir estudos que defendem um modejoade dimensdes de
justica (Coquitt, 2001; Colquitt et al., 2001; Giberg, 1993a; Nowakowski
& Conlon, 2005;). Greenberg (1993a) sugeriu queistiga interaccional
podia ser dividida em dois novos tipos de justigaformacional e
interpessoal. As questdes ligadas a partilha denreEcdo dos gestores com
os colaboradores acerca de procedimentos e tordaddscisdo remetem a
justica informacional. Se analisarmos a importand@ respeito e da
sensibilidade no tratamento dos colaboradores demaoia pelos topos
falamos de justica interpessoal.

A questdo da multidimensionalidade da justica dmgaonal tem
dado azo a diversas discussdes na medida em gieagaodo tempo, se tem
defendido a existéncia de uma (distributiva), du@lstributiva e
procedimental), trés (distributiva, procedimeniateraccional) ou quatro
dimensBes (distributiva, procedimental, informaelpn interpessoal).
Actualmente, como veremos no topico seguinte, temrecurado adoptar
uma abordagem que vise a integracdo das diversansibes (Colquitt et
al., 2005).

Os estudos acerca dos efeitos da justica nas eegdes tém-se
multiplicado a grande velocidade, o que é perfattaim compreensivel se
tivermos em consideragdo a sua importancia neste ®endo considerada
a “primeira virtude das instituicbes sociais” (Rawl999) estes estudos
procuram compreender de que forma a justica imterfea vida
organizacional. Estes tém-se focado tanto na infi@éda justica a nivel
individual como organizacional (Colquitt, Greenhedy Zapata-Phelan,
2005). A nivel individual a justica actua na saifsfo de diversas
necessidades dos colaboradores (Cropanzano, BBotmcel, & Rupp,
2001) tais como a necessidade de controlo (Lindféa& Earley, 1990), a
necessidade de pertenca e de estima (Lind & Ti888) e a necessidade de
cumprirem questdes morais e éticas (Folger, 1998).

A nivel organizacional podemos apontar indicada@®so 0s niveis
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de confianca (Hubbell & Chory-Assad, 2005), a istdade dos
comportamentos desviantes (Greenberg, 1993b), itagie da mudanca
(Greenberg, 1994), a satisfacdo no trabalho (Caefarvala, 1999), os
niveis de comprometimento organizacional (Rego &t§02004), e os
comportamentos de cidadania organizacional (Reifi)&).

Actualmente, a justica € uma das 5 dimensfes atbpzelo “modelo
das melhores empresas para trabalhar’ (Rego, Moreglicio, & Souto,
2003).

Il — Como se formam as percepcdes de justica

De entre as questdes que se tém colocado dentrgudtiga
organizacional, a questdo patente no titulo destaela parte, “como se
formam as percepcdes de justica”, tem sido dagrgie destaque tem tido
na literatura da especialidade. Apesar disso, oegugsa disso, ndo tem sido
de todo facil chegar a uma conclusdo. As opinides estudos sao diversos,
bem como os resultados que tém sido apresentadiosla Aque as
dificuldades de conceptualizacdo o possam sugsta, evolugdo tem sido
caracterizada, ndo por completas rupturas entree@$as, mas sim por
fronteiras permeaveis entre autores e estudos epaendorigem aquilo que
Colquitt e colaboradores (2005) denominaram de ustggrativa. As teorias
mais recentes sdo construidas de forma a colmmtacanas das anteriores,
sendo que ndo nos podemos esquecer que nada éxtcivae” e que cada
teoria faz sentido na época em que foi desenvolvida

Com o0 intuito de também ndés clarificarmos esta @Gaes
apresentaremos de seguida aquilo que considerasrosursa sumula
historica da evolug&o do conceito.

De forma a atingirmos 0s nossos objectivos e posiderarmos que
seria a maneira mais sintética de apresentarmosvaéta informacao,
organizdmos a historia da justica organizacionaem@elhanca de alguns
autores (e.g., Colquitt et al.,, 2005), em quatrggaga distributiva,
procedimental, interaccional e integrativa. Sende gbordaremos também
as dificuldades levantadas pelas diversas dimergsasstica, bem como o
papel do controlo nas percep¢les de justica — um t@uito presente na
literatura.

Vaga Distributiva

De acordo com a literatura existente, o conceitjustca distributiva
parece ter sido o primeiro conceito amplamentedeastn por psicologos
sociais (Colquitt et al., 2001; Greenberg, 1990whkowski & Conlon,
2005). A teoria da equidade de Adams (1965) é apganpela generalidade
dos autores (e.g. Cohen-Charash & Spector, 200lgui@ioet al., 2001;
Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001; FolgdBi&s, 1989; Gilliland,
2008; Greenberg, 1987) como a base da justicaibdista, contudo, se
recuarmos um pouco na histéria da psicologia soeraontramos autores
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cujos contributos foram fundamentais para que edtardagem se
desenvolvesse. Stouffer, Suchman, DeVinney, Stafillams (1949, cit. in
Monteiro, 2006) publicaram um artigo denominaddsoldado Americano”
no qual reviam varios anos de investigacdo, coddudurante a Il Guerra
Mundial acerca da percepcdo de justica no sistemgprdmocgdes do
Exército. Os resultados demonstravam que o0s sddald sentiam
injusticados nos casos em que 0s seus colegaspecamovidos e eles ndo
(Colquitt et al., 2005). Estes resultados derangeoni ao conceito de
privacdo relativa definido como o “sentimento dgudtica associado a
percepcdo de auséncia de um recurso a que se teihgdireito, por
comparagdo com a posse do mesmo recurso por partendgrupo de
referéncia” (Monteiro, 2006). A contribuicAo maimpiortante desta teoria
para a justica organizacional foi sem davida odfal ter estabelecido a
importancia das comparacdes sociais nos processopllghmento das
recompensas, ou seja, para que a pessoa constes$ulgamentos em
termos de justica, mais importante do que a recosgpeem sSi € a
comparagao que a pessoa faz da sua recompensadomel@mentos do seu
grupo de referéncia (Colquitt et al., 2005).

Homans (1961) elaborou, com base na nocédo de paovesiativa e
com base na sua conceptualizagéo de troca somialcanceptualizacdo de
justica distributiva. Por trocas sociais, Homangietia o processo pelo qual
o comportamento de um individuo influencia o cortgooento de outro.
Com o tempo comegou a aperceber-se de que as moeags pessoas
desenvolviam serviam para criar expectativas navampara trocas futuras.
Por exemplo, se ajudarmos uma pessoa, e dessa egsddar um
agradecimento, ficaremos a espera que da prOxirmaque tivermos a
mesma atitude o resultado seja 0 mesmo. Assim, idaraans (1961),
justica distributiva seria: “justice in the distiiibn of rewards and costs
between persons” (p.72). Homans (1961) defendiaocegtie os envolvidos
numa troca esperam um resultado ou um beneficipopimnal ao
investimento que tiverem feito e quando esta emtgat € realizada, os
intervenientes consideram que a troca foi justa.detro lado, a injustica
ocorreria em duas situacdes: quando os lucros rfossderiores ao
investimento — gerando sentimentos de frustrac@vata — ou quando os
lucros fossem superiores ao investimento — geraedtimentos de culpa.
“In these terms distributive justice among mandkieved when the profits
of each are equal (...)” (Homans, 1961, p. 242). &dtho de Homans
destaca-se ainda porque este autor defendia guéodavsubjectividade
inerente as percepcdes de justica, as partes @m®Iwum processo de
trocas poderiam ter diferentes opinides acercaildaque seria a justica
distributiva, sendo que a tendéncia normal seriea sbrevalorizar o
investimento e subvalorizar as recompensas.

O papel das expectativas para a percepgao deajusiigeforgado
pelo trabalho de Blau (1986). O tema central da tseaia consistiu na
distincdo entre varios tipos de expectativas: empigas generalistas —
guiadas por normas e padrbes sociais; expectgiadisulares — baseadas
nas crencas de que o parceiro envolvido ir4: ajocoar-se a codigos de
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conduta e b) providenciar recompensas que excedaie autros possiveis
associados; expectativas comparativas — refereavsebeneficios que os
individuos esperam ganhar de relag6es que envdheas no geral.

Ainda que a sua teoria seja semelhante a de Hoii®&l), na
medida em que defendia que a satisfagdo nas trdependia da
proporcionalidade entre esforco e as expectatglativas as recompensas, e
gue estas expectativas eram resultado da experi@uciindividuo e da
comparagdo com outros, Blau destacou-se por ddereentre dois tipos de
trocas: trocas economicas e trocas sociais. Pmagreconomicas entendia as
gue pressupunham um contrato onde estdo estalpslesdvalores precisos
das trocas, enquanto as trocas sociais seriamegsequolvendo favores,
criassem obrigacfes futuras ndo definidas, sentaadbes ao critério dos
envolvidos (Blau, 1986). Blau denominou a fusdotate®xpectativas de
“fair exchange”(p. 156). A principal diferenca desbnceito do conceito de
justica distributiva de Homans é a énfase dadacaéhas sociais como
subjacentes a uma teoria de justica e trocas speiaguanto para Homans
este parece ser um sentimento natural (Blau, 1986).

De acordo com Colquitt e colaboradores (2005),texisn outro
contributo de Blau actualmente utilizado para egulios efeitos da justica
no comportamento organizacional, a sua sugestd@uge a justica é
relevante para a criacdo de relagbes de trocaaisodNorms of fairness
superimpose a secondary exchange, of fairnespfoo®al, on the primary
one” (p.157-158).

Muitas das ideias de Homans (1961) foram deserdadvpor Adams
na sua Teoria da Equidade. Esta tornou-se numa atmsdagens
predominantes no estudo da justica durante apralemante duas décadas
(Colquitt et al., 2005). A utilizacdo de termos amizacionais (e.g. inputs,
outputs), bem como a énfase dada as recompengassdério, estatuto,
beneficios), foram provavelmente dos pontos daideda equidade que
fizeram com que esta tivesse tanto impacto no gtmterganizacional
(Cohen-Charash & Spector, 2001; Greenberg, 1990).

Adams (1965) acreditava que as pessoas compara/en@anpensas
(outputs) que lhes sao atribuidas pelo seu tralfadpats) em primeiro lugar
com o esforgo que despenderam para o realizar segumdo lugar, com as
recompensas atribuidas aos outros. No grupo desitsutAdams incluia os
pagamentos, as recompensas intrinsecas ao tralsalbatisfacdo com a
supervisdo, 0s beneficios associados a seniorideddringe benefits, o
estatuto e os simbolos, entre outros (Adams, 1966% inputs Adams
incluia a educacdo, a inteligéncia a experiéncia,foemacdo, as
competéncias, a senioridade, a idade, o sexo,kgtmond étnico, o estatuto
social e obviamente o esforco necessario a redbizdg trabalho. Adams
chegou a desenvolver uma féormula que transcrevieoagaracdes entre
inputs e outputs . Ao contrario de Homans (1964grAs alargou o espectro
da reaccdo a injustica: “Does a man treated uwpfasiimply express
dissatisfaction? Are there no other consequencesfair exchanges? What
behaviour is predictable?” (p. 268). A luz destari®g a base da (in)justica
seria entdo a existéncia de (des)equilibrio erdrgributos e recompensas.
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Assim, sempre que as pessoas percepcionam a eiastEBndesequilibrios,
experienciam sentimentos de desconforto e stresiva rquando as
recompensas sao inferiores ao esperado; culpa guwendecompensas sao
superiores ao esperado (Adams, 1965).

O principal contributo desta teoria reside no fad¢oter procurado
explicar o que acontece nas situacdes onde erigtédade (Colquitt, et al.,
2005). Esta explicacdo, baseada na teoria da dissian cognitiva de
Festinger (1957), defendia que perante situacdesindgliidade, o0s
individuos tentavam repor o equilibrio utilizandeganismos psicoldgicos
(e.g., modificando as percepg¢des relativas as neeosas), ou alterando o
comportamento (e.g., alterando o desempenho, mflardo o individuo
gue seria termo de comparacéao a alterar o seu gesbn) (Adams, 1965).

A teoria da equidade foi bem recebida no seio desstigadores, e
logo apés a sua publicacdo foram conduzidos diseestudos. Contudo,
estas investigacoes produziam resultados disparedguns confirmavam os
principios da teoria de Adams, outros levavam westigadores a tecerem-
Ihe terriveis criticas.

Uma das criticas mais apontadas a teoria da ecuiidaad facto de
sustentar que aqueles que recebiam mais do que julgavam merecer se
sentiam mais insatisfeitos do que o0s que recebianpagamento inferior
mas que consideravam justo, pois esta teoria c@wsaos tradicionais
modelos que defendiam a primazia dos interesseegiss(Tyler & Smith,
1998).

Para além disso, Adams era criticado pelo facta gea definicdo de
inputs e de outputs ser demasiado vaga, bem coessadha das variveis
(e.g., responsabilidade no trabalho) (Colquitl.e2805).

Foram conduzidos perto de cem estudos tendo per ddeoria da
equidade, a maior parte dos quais recorriam a agoes do local de
trabalho, e a verdade é que esta teoria foi corgldecomo uma das mais
Uteis abordagens do comportamento organizacionaoepodemos negar
que foi a primeira a chamar verdadeiramente a atepara a questdo da
justica nas organizacgdes (Colquitt et al., 2005).

Perante este cenario, comecaram a surgir refinaserd
reformulacdes da teoria da equidade (Greenberd))18®na revisdo desta
teoria surgiu do trabalho de Walster e colaboral(t873) que, apesar de
ser elaborado para um contexto mais abrangenteuea gprganizacional,
retinha o principal da teoria da equidade (Colctitil., 2005). Estes autores
destacaram-se de Adams (1965) na medida em quecasfm a
preocupacdo com as situacdes de iniquidade. Reammide, Walster e
colaboradores (1973) sdo reconhecidos por tréslgsasontributos (Colquitt
et al., 2005): (a) a critica que fizeram a formaglae Adams (1965)
desenvolveu para representar a sua teoria, umg@ue2sta ndo permitia
fazer previsGes quando se tratava de inputs negattendo esta questédo
aumentado o interesse para a dificuldade de gicagi#o da iniquidade; (b)
a defesa de mecanismos de restabelecimento débeigudiferentes dos de
Adams: (i) restabelecimento da equidade atravésmddificacdo dos
pertences do proprio ou dos outros - utilizado oasos de pagamento
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inferior ao esperado; e (i) a equidade psicologataaves da distorcao
cognitiva da realidade de forma a restabeleceruiliedo — utilizada nos
casos de pagamento superior ao esperado (permitindoindividuos a
manutencdo dos lucros) — conhecer estes mecanisnmgortante por ser
mais facil de gerir a reacgédo a iniquidade do gueesicepgdes de justica; (C)
a atencdo que despertou para a importancia dggusé distribuicdo das
recompensas ndo monetarias nas organizacfes ésatpav exemplo, de um
estudo acerca das reac¢des a injustica num grupediléduos vitimas de
exploracao.

De acordo com Greenberg (1987), até esta alturséa mais comum
na investigacdo era uma visdo reactiva de estudpistiga. O foco dos
estudos era principalmente a reaccao das pessaagepas percepcdes de
injustica. Contudo, esta abordagem foi alteradavés do trabalho de
Leventhal, que adoptou uma abordagem mais proactavanedida em que
focou a sua investigacdo nos comportamentos ddesna promover a
justica (Greenberg, 1987).

Os estudos de Leventhal (1976a, 1976b, 1980) focaea nas
condicbes que levavam os individuos responsavela acacdo dos
recursos a fazé-lo de acordo com normas de judtegenthal 1976a). Estas
“allocation norms” (p. 94) representavam regradas®ajue especificavam
critérios para uma distribuicdo justa das recongenPara este autor, a
equidade era apenas uma de entre outras normaanthel; 1976a; 1976b).
Assim, estas podiam ser de trés tipos: equidadeldgde e necessidade. De
acordo com Leventhal (1976b, 1980) as pessoasadplic estas regras
selectivamente, adoptando normas diferentes emextost diferentes. E
apesar de a equidade permanecer como a conceptdalizlominante da
justica distributiva, é reconhecido que a maiortgpatas situacbes sao
governadas por diversos objectivos, concretizadoaves de diversas
normas de distribuicdo (Colquitt et al., 2005).aPatém disto, Leventhal
(1980) propde a existéncia de trés grandes limimc@ teoria da equidade
de Adams (1965): (a) a defesa de uma concepcaonamdional em vez de
multidimensional - que conceptualizava a justicag@eaida apenas como um
principio de mérito; (b) a consideracdo apenas @drililicdo das
recompensas - 0 processo pelo qual estas recorsperssa atribuidas nao
era analisado; (c) o exagero da importancia d&fusss relagbes sociais - a
justica era apenas uma das motivacdes que inflaMmcis comportamentos
e as percepgdes. Adams (1965) e Leventhal (198G&b) sdo dos autores
mais citados nas referéncias a dimensao distriuiévliteratura. Apesar da
mais-valia que estas teorias trouxeram as orgadgza@s suas convicgdes
comecaram a mostrar-se insuficientes para explwafenomeno da
percepgédo da justica nas organizacgdes, dando aapaaecimento de novas
abordagens

Vaga Procedimental

Quando se pretendia responder a questbes ligagmscapcdo da
justica no respeitante aos processos de decisanipagionais, as teorias de
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justica distributiva mostravam-se insuficientestowio seu foco serem os
resultados, ou as recompensas. Tentando cont@taalimitacdo, Thibaut e
Walker publicaram em 1975 uma obra intitulada “Bdwgal Justice: a
psychological analysis” (Cohen-Charash & Spect®)12 Colquitt et al.,
2001; Cropanzano et al., 2001; Folger & Bies, 196djiland, 2008;
Greenberg, 1987). Este livro retratava cinco amogadquisa nas percepcoes
de justica em contextos de resolugdo de conflitos pgocessos legais
(Thibaut & Walker, 1978). Este contexto permitie-lter repercussdes quer
ao nivel da literatura sociologica, quer judiciablguitt et al., 2005). Na sua
investigacdo, Thibaut & Walker (1975, cit in. Cadltuet al., 2005)
contrapuseram dois tipos de procedimentos judicig&é® o sistema
inquisitério (utilizado na Europa) — 0 juiz contrdianto a decisdo como o0s
processos subjacentes; e o (b) sistema acusatidiliaado nos EUA) - o
juiz controla a decisdo mas ndo a exposi¢do ddesfa@ssim, Thibaut e
Walker (1975, cit in. Greenberg, 1990) comparavaosg seus estudos, a
reaccao dos individuos a processos de resolucéorditos simulados, que
diferiam em relacéo a dois tipos de controlo: @)twlo nos processos —
controlo que os individuos exercem sobre a apras&atdas “provas” e (b)
controlo nas decisbes — controlo que os particgsaekercem na tomada de
decisdo (Tyler, 1989). Os participantes, na maiesiadantes universitarios
de direito, faziam parte de uma simulacéo, na gedenciam a empresas de
publicidade concorrentes. Aos participantes eraadadpossibilidade de
espiarem os produtos da empresa adversaria. Aefrareddescoberta e um
tribunal julgava os participantes (de acordo cosistema acusatério ou o
sistema inquisitério), condenando-os ou ilibandoé@sando se adoptava o
sistema acusatério, os participantes podiam escalhe de entre dois
estudantes de direito como seu advogado, advogssto que refutaria as
acusacoOes. Quando se adoptava o sistema inquisitgriiz instruia o Unico
advogado para defender as duas partes. A varigpehndente era o grau de
satisfacdo com a conducdo do processo e com oistexe@s resultados
revelaram preferéncia pelo sistema acusatorio bemocpelo veredicto
inocente. Contudo, a satisfacdo com o procedimerdoindependente do
resultado (Colquitt, et al., 2005). Os resultades duas investigacdes
demonstraram que os participantes estavam dispastbslicar do controlo
sobre as decisGes (o veredicto) em prol do contsolre o processo (a
argumentacao). Desde os primeiros estudos relaiyastica procedimental
que é reconhecida a importdncia que damos a ojdatien de
apresentarmos informacdes relevantes para a todedana decisdo. Este
efeito, denominado por Thibaut e Walker (1978) cofpmcess control
effect” e como “voice effect” por Folger (1977mesido o fendmeno mais
estudado dentro da problemética da justica procadeth e varios estudos
tém comprovado que o voice effect aumenta as pgdespde justica mesmo
quando o individuo ndo tem controlo directo sobigt@acdo (Lind et al.,
1990).

A experiéncia de Thibaut e Walker levou a introdugie outro
conceito, o de fair process effect que represengdeio positivo que as
percepcdes de justica procedimental tém nas remcdos individuos
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(Shapiro & Brett, 2005; Van den Bos, 2005). De dootom Van den Bos
(2005) este € um dos fenémenos cujos estudos s@siderados mais
robustos na literatura da justica organizacional.

Os resultados de Thibaut e Walker (1975, cit ing@id et al., 2005)
foram dos mais replicados na literatura e um dogribmitos mais marcantes
da sua obra foi sem davida a importancia dada epgdes de justica —
reforgo da abordagem descritiva.

A medida gue os estudos nesta area foram aumentdodse
tornando mais clara a possibilidade de aplicar esteceptualizacdo de
justica a contextos mais abrangentes. Leventh&0)1%ue considerava a
andlise da justica procedimental até a data mera@mespeculativa,
apresentou uma nova conceptualizacdo da mesmacddoacom alguns
autores (e.g., Colquitt et al., 2001), foi Levehtloa responsavel pela
transposicdo da conceptualizacdo de justica pnowsdal do campo legal
para 0 campo organizacional. Ainda que o seu thnabs¢ tenha centrado
inicialmente nas regras distributivas, o foco daritede Leventhal (1980)
passou a ser a justica procedimental. Para este: d®rocedural rules
constitute the second category of justice rulgs.3@). As procedural rules
seriam as crencgas individuais de que s&o justospreprados 0s
procedimentos que satisfacam determinados critétiesenthal (1980)
defendeu ainda que a justica dos processos decatogaderia ser avaliada
de acordo com sete componentes processuais: égcg&o dos agentes, (b)
0 estabelecimento de regras de base, (c) a redelhaformacéo, (d) o
delineamento de estruturas para a tomada de de¢esda concessao de
recursos, (f) a criacdo de salvaguardas e (g)liaagfio de mecanismos de
mudanca. Para avaliar estes componentes, consalentgue perante a
escassez de estudos existentes até entdo, estasuar cariz especulativo,
Leventhal (1980) definiu seis regras processugisaficas que devem ser
satisfeitas para que os processos sejam considejastns: consisténcia,
supressédo do erro, fiabilidade, flexibilidade, esgntatividade e ética. Para
Leventhal (1980): “The following analysis assumésttan individual
applies procedural rules selectively and followdedent rules at different
times. The basic criteria used to evaluate thaéss procedures change with
circumstances.” Assim, de acordo com as regraseadenthal (1980), os
processos devem ser consistentes ao longo do tempoque requer
estabilidade nas caracteristicas dos processogs eindividuos — 0 que
implica igualdade de oportunidades. A regra deesgdo do erro tem como
objectivo que se evite 0 enviesamento por intesepsgsoais ou por uma
fidelidade cega a ideias pré-concebidas. Os prosets/em ser baseados no
maior numero de informacdo e de opinides fundardestapossivel,
tornando-se fidedignos, sem margem para erro. Osepsos devem ser
flexiveis o suficiente para permitirem correccoedteracdes quando surgem
reclamacbes e recursos. Os processos devem sersaefativos dos
principios basicos e dos valores dos subgrupogaales pelo processo de
alocacdo. Para além disso devem ser consistente®swvalores morais e
éticos defendidos pelos individuos envolvidos. Apeda dedicacdo de
Leventhal ao estudo do impacto da justica nos peasg € ele o primeiro a
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reconhecer que as preocupagbes com a justicabdista tendem a
sobrepor-se as questdes de justica procedimenehdos que o0s
procedimentos sdo muitas vezes complexos e difoeigntender, e que
guando as recompensas estdo de acordo com asatpscta questdo da
justica no procedimento pode nem ser levantadag(@okt al., 2005). Para
além disso, Leventhal argumentou ainda que muiaes/a justica, quer
distributiva, quer procedimental, tem um papel mitéado no que concerne
a influéncia do comportamento (Leventhal, 1980)teEpensamento,
contrariamente ao que se poderia esperar, parecgat® mais forca a
investigacdo, e os estudos empiricos e tedricogcacela justica
procedimental comecaram a florescer, reforcandoua ®snportancia
(Colquitt, 2004; Folger & Bies, 1989; Greenberg &Garty, 1990; Lind et
al., 1997Lind, Kanfer, & Earley, 1990; Tyler, 1989)

Vaga Interaccional

Bies & Moag (1986) iniciaram uma nova fase no estia justica nas
organizacdes, através do estudo da importanciedzmcdo de justica nas
interaccbes. Até entdo, 0s processos tinham sidmaapanalisados da
perspectiva estrutural da tomada de decisdo, semlnaksar a vertente
interpessoal desses mesmos processos (Colquitt, €2085). Apesar de
Thibaut e Walker (1975, cit in. Colquitt et al.,0®) e Leventhal (1980)
terem feito referéncia a importdncia de se assugmma postura
compreensiva e assertiva ao lidar com reclamag@esom Bies e Moag
(1986) € que o estudo das interaccbes neste congexthou forma. O
interesse pela temética surgiu porque Bies se ammeg aperceber na
faculdade de que havia questfes relativas aos gauoEede tomada de
decisdo consideradas injustas pelos estudantesgueasitrapassavam as
questBes estruturais até entdo analisadas. Estiesnawvam tecer criticas ao
tratamento antipatico e rude dos funcionarios deewsidade. Perante isto,
Bies concluiu que o sentimento de injustica, aiqada ligado aos processos,
ndo resultava de nenhuma formalidade. Assim, BieMaag (1986)
escreveram que:

Concerns about the fairness of interpersonal corication are
representative of a set of issues dealing with wigatefer to as interactional
justice. By interactional justice we mean that peogre sensitive to the
guality of interpersonal treatment they receiveiryurthe enactment of
organizational procedures. (p. 44)

De forma a justificarem porque consideravam a gasinteraccional
diferente da justica procedimental, Bies e Moag86)9focaram-se num
trabalho n&o publicado de Bies (1985, cit in. BseMoag, 1986), no qual
candidatos a um emprego tinham sido questionadagsada forma como
deveriam ser tratados pelos responsaveis do rewnta. Daqui resultou
um grupo de quatro regras distintas das de Thi&ualker (1975) e das de
Leventhal (1980): (a) veracidade — a comunica¢&e der sincera, honesta
e aberta quando as decisdes sdo tomadas e dexdtado qualquer tipo de
decepcéo, (b) justificagdo — devem ser providemasiagkplicacdes claras e

Justica Organizacional — Uma reviséo de literatura
Marta Coelho (e-mail:martamartinscoelho@gmail.com) 2009



13

adequadas acerca dos resultados de um processoisi&od (c) respeito — 0s
individuos devem ser tratados com dignidade e eapatvitando-se
comportamentos agressivos ou rudes e (d) cortea@o-devem ser feitas
afirmacdes com caracter prejudicial, preconceituosopejorativo, nem
devem ser colocadas questdes impréprias (e.g.sexa, idade ou religido).
Apesar de derivarem de um contexto especificos esgras mostraram-se
relevantes para qualquer contexto que envolva tantkd decisbes. Bies
continuou a desenvolver os seus estudos juntarmentealguns dos autores
considerados por Byrne e Cropanzano (2001) conmimpslsionadores do
estudo da justica nas organizacbes, como RobegeFd@Folger & Bies,
1989), Tom Tyler (Tyler & Bies, 1990) e Jerald &@rberg (Greenberg,
Bies & Eskew, 1991). Estes trabalhos deram origeama expansédo das
guatro regras de Bies e Moag (1986), sendo quemalgudas introduzidas
eram regras novas, como o caso do feedback (Fdlg&ies, 1989),
enguanto outras coincidiam com as regras da jugtmeedimental, como o
ter em conta o ponto de vista do trabalhador, dbalih e Walker (1975)
(Greenberg et al.,, 1991) e a supressédo dos ereod,edenthal (1980)
(Folger & Bies, 1989). Ainda que estes trabalhodhaen contribuido para
reforcar a importancia da interac¢@o nas percepi@@sstica, continuou por
esclarecer o facto de a justica interaccional sea dimensao distinta da
procedimental ou uma vertente da mesma (Colqait,e2005). Esta questado
€ ainda hoje debatida na literatura, fruto dasnssbéncias dos resultados
obtidos nos variados estudos. Outro debate em wanguestdo da justica
interaccional iniciado por Greenberg (1993a) discat divisdo desta
dimensdo em duas dimensfes distintas: justica pegsoal e justica
informacional. Enquanto a justi¢ca interpessoaluimie as regras de Bies e
Moag (1986) do respeito e da cortesia, a justidarimacional estaria
relacionada com a justificagdo e a veracidade. ribexg (1993Db)
desenvolveu um estudo que corroborava a pertinédeita diviséo.
Também Colquitt (2001) analisou a vantagem destaati, sendo os seus
resultados, consistentes com os de Greenberg (19898amesma altura,
uma revisdo meta-analitca da literatura em justigganizacional veio
reafirmar a pertinéncia de distinguir estas duasedsdes (Colquitt et al.,
2001).

Vaga Integrativa

Esta ultima fase € denominada por Colquitt e cokdmres (2005)
como vaga integrativa, uma vez que, contrariamastéases anteriores, €
marcada por uma preocupacdo da parte dos investegae@m construir
modelos e teorias que resultassem da analise daireagéo das multiplas
dimensdes de justica. Apesar de o desejo de igigralas diversas
dimensdes remontar a obras mais antigas (e.g. i-dl§&6), esta vaga
esteve submersa durante algum tempo até que odam@das teorias que a
defendem comecgassem a ser reconhecidos, o quensg@o a ocorrer ja no
século XXI. De acordo com Colquitt e colaboradof2805), actualmente
distinguem-se trés grandes abordagens integratasmsconceptualizacdes
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contrafactuais (que incluem: teoria das cognic@erentes e a fairne
theory ), as conceptualizacées de modelos de dogymincluem: o model
do valor de gruo, o modelo relacional, e o0 modelo de envolvimeahdx
grupo) e as conceptualizagdes heuristicas (failmagsstic theory e a teor
da gestdo da incerteza). Colquitt e colaborada2665) propuseram u
esquema destas teorias, e pela clareza com ce se apresenta, julgan
gue seria uma mevalia para a compreensdo desta temdatica, decic
adaptédo ao nosso trabalhfig. 1).

Teoria da gestdo
da incerteza (Lind

Conceptualizagdes Fairness

heuristicas Heuristic Theory -> & Van den Bos 2002
(Lind et al., 1993) & Lind, 2002)
1
1
Modelo do
Modelo do Valor Modelo envolvimento
Conceptualizagbes de Grupo (Lind & [P Relacional (Tyler > d ier &
de modelos de Tyler, 1988) & Lind, 1992) 0 grupo (Tyler
grupo Blader 2000)
Teoria das .
Conceptualizagbes cognicdes - Fairness Theory
contrafactuais referentes [l ‘ (Folger 82‘1998)
ropanzano,
(Folger, 1986)

] ] ] ] ] ] | ] ] ] S
I 1 I I I I 1 I 1 I -

1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004

FIG. 1 Ligacdes entre as abordagens integrativas justica
organizacional (adaptado de Colquitt et 2005)

Conceptualizacdes contrafactuais

As teorias desenvolvidas por Folger e colaboradsé@sconhecide
como conceptualizacdes contrafactuais, pois sagadas em pensamen
contrafactuais e em afirmacdes condicionais, coroaso de “o que podet
ter sido”. Este tipo de pensamento € denominadtrafantual, uma vez qt
€ criado para além da realidade factual, assente seposicbes
possibilidades (Byrne & Quelhas, 19¢

Na sua obra “Rethinking Equity Theory”, Folger (69&ugeriu qui
se deveri rever a teoria da equidade, analisando mais prafuadte ¢
papel da cognicdo e das emocdes subjacentes amesgot de injustice
Folger (1986), seguindo a linha do pensamento afautual, fazia
seguinte raciocini

Suppose you do not get what yceserve. Regardless of whether
distributive rule being violated is equity, equglibr need, you are apt to fe
resentful. Regardless of which rule was broken, ploat is that wha
happened is not what ought to have happened. Winefegl resentfi, your
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thinking is inherently referential — your frame i@ference for evaluating
what happened consists of a mental comparison tat vahight have
happened instead... if only things were as they shitwve been. Such
thoughts, then, are referent cognitions, involvihg psychology of “what
might have been.” (p.147)

O foco da teoria das cognic@es referentes seréentmodo como as
pessoas avaliam a favorabilidade dos resultadagp(R®00a), sendo que na
opinido de Folger (1986) as pessoas nao reagianustica com angustia,
como defendia Adams (1965), mas sim com raiva sengignentos. Para
além disso, Folger (1986) defendia que os ressentom poderiam ser ainda
agravados no caso de estarem presentes determoauthsoes tais como:
(@) os resultados associados a decisdo seremoieferias alternativas
imaginadas, (b) a possibilidade percebida de mielheer baixa, o que
significaria poucas esperancas no futuro e (c)lta f@e justificacdo do
sucedido, que seria interpretada como uma falhaildaque deveria ter
acontecido. Enquanto o primeiro representava gegstélativas a justica
distributiva, o Ultimo diria respeito tanto a jgstiprocedimental como a
justica interaccional. Estes resultados foram gapos por diversos estudos
(e.g., Folger & Martin, 1986; Cropanzano & FolgE®939). Apercebendo-se
de algumas limitagdes da teoria das cogni¢cOeserdts, Folger abandonou
esta terminologia, introduzindo a fairness thedfplger & Cropanzano,
1998, 2001). A fairness theory pressupde que o tamial da justica social
€ a atribuicdo de culpa, e procura esclarecer cualpapel da
responsabilizacdo de outros quando falamos em cdusfFolger &
Cropanzano, 1998, 2001). No caso concreto das iaegdies procura-se
compreender até que ponto 0s superiores sdo redpiaelos quando 0s
trabalhadores se sentem injusticados. De acordaestarteoria, a atribuicdo
da culpa pressupde a interligacdo de trés elemefapsuma condigdo
desvantajosa (b) que se pode atribuir a condutalgleém (c) e que viola
principios éticos e morais. Enquanto o primeiromelisto captura tanto
preocupagfes com os resultados como com os precesstimo reforca a
importancia das violagcdes morais, uma questdo abardna justica
interpessoal (Colquitt et al.,, 2005). Desde o0 seuwisento que Varios
investigadores utilizam a fairness theory como bagsga as suas
investigacdes (e.g., Mccoll-Kennedy & Sparks, 2003)

Conceptualizacdes dos Modelos de Grupo

As teorias de Tyler, Lind e colegas s&o denominadas
conceptualizacbes dos modelos de grupo, uma vepayaeestes autores a
importancia da justica depende da relevancia gzeassume nos grupos de
pertenga dos individuos (Colquitt et al., 2005).d8erdo com Lind e Tyler
(1988) Thibaut e Walker (1975), propunham que d#/iduos valorizavam
a justica procedimental porque esta lhes trazi&raonsobre os resultados.
Assim, as pessoas preocupar-se-iam mais com a magéo dos ganhos a
longo prazo do que com perdas a curto prazo, & estrevertessem em
ganhos futuros. Lind e Tyler (1988) denominarama gs¢rspectiva de
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modelo instrumental ou do interesse proprio, caraitdo que esta poderia
ser uma explicacdo plausivel para muitos dos efedbservados na
literatura. Contudo, quando se comecaram a levantastdes relativas a
uma vertente dos procedimentos que ndo a estrutugaforma como os
individuos eram tratados durante o processo, estielm comecou a revelar-
se insuficiente para explicar determinados efeifgssim, reconhecida a
importancia da justica procedimental e interacdiomas processos
organizacionais, tornava-se necessario compreemger mecanismos
psicolégicos estariam por detrds desta relevagcada & Vala, 1999). Para
colmatar estas lacunas Lind e Tyler (1988) prommeum modelo que
girava em torno da teoria da identidade social:ooeto do valor de grupo.
Este modelo sugeria que muitos valores e crengasafins em torno da
justica procedimental eram construidos socialmentgje os individuos se
preocupavam com o0s aspectos da justica que foseunaaformacdes sobre
0 seu estatuto no grupo. A informacao de justieausada de acordo com o
“‘indicador da qualidade da sua relagdo com o grips suas autoridades”
(Sousa & Vala, 1999, p. 27). Ou seja, se os indivéd recebessem
recompensas injustamente baixas, ou fossem traggmdsseiramente, sentir-
se-iam marginalizados no grupo; no caso de ser@ados justamente, ser-
Ilhes-ia atribuido um estatuto valorizado. Assimustica procedimental e
interaccional, especificavam as relactes de aaideice com as autoridades,
bem como a identidade do grupo. Tyler (1989) defalguns critérios para
caracterizar este modelo: (a) neutralidade — ap@diale que as decisdes de
poder estiveram livres de enviesamentos, (d) bd@esia — avaliacdo de
que esse poder é merecedor de confianga, (b) reciommto do estatuto —
reconhecimento de que o individuo foi tratado cespeito e estima e (c) e
comprovou através de um estudo a pertinéncia desno® na explicacédo
das percepcoes de justica.

Lind e Tyler (1992), em estudos posteriores, debvam-se sobre uma
nova questdo: o que seria necessario para que taddades fossem
eficazes. Para responderem a esta questdo, criaram modelo
especificamente focado nos factores que determiaalegitimidade das
autoridades: o modelo relacional. Este modelo dideque os trés critérios
apontados por Tyler (1989) influenciavam a legitiade das autoridades, e
como tal esta seria definida através dos juizeximiais. Tirando a questédo
da legitimidade, estes dois modelos sdo muito $emtds, sendo inclusive
utilizados por diversos autores indiferenciadamente

A teoria mais recente, o modelo do envolvimentgoghusurgiu da
tentativa de responder a questédo de porque é gueiogluos se envolvem
com o0s seus grupos de forma a contribuirem pateam@ dos objectivos
grupais. Distintamente dos modelos anteriores,rascppacdes principais
deste modelo eram os efeitos comportamentais. Tglddlader (2000)
alegavam que a justica era uma mais-valia no desemento de formas de
motivacdo intrinseca (que denominaram de psychmbgengagement
(p.179) e de desempenho das tarefas e de compattemée cidadania
(agrupados na categoria behavioural engagement speattvamente
mandatory and discretionary behaviours (p.32)). Udas proposicoes
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centrais do modelo do envolvimento de grupo é a destica funcionar

como mediadora da identidade social, defendendamasgie justica

distributiva, procedimental e interaccional tém ymapel fulcral na

construcdo da identidade social. Enquanto a juspigacedimental e
distributiva contribuem para os sentimentos de lbogmo grupo, respeito
pelo grupo, e identificacdo com o grupo, a dimerdidtributiva que nos
outros modelos de grupo assumia um papel secund@romntrolo, passa a
ter um papel de destaque, porque ao influenciapemsepgdes que 0s
individuos tém dos recursos do grupo vai tambéndicamar os juizos

identitérios (Tyler & Blader, 2003). Apesar de estedelo ndo ter sido
muito explorado, podemos reconhecer a sua impaatéacestudo da justica
nas organizacbes, pois ao assumir a justica comuigionante da

identidade, assume-se que esta influencia as edituds valores e os
comportamentos.

Conceptualiza¢des Heuristicas

As Ultimas abordagens referidas na literatura ganecentrar-se na
natureza dos atalhos mentais, ou seja, nas heasistitilizadas na
formulacdo de julgamentos de justica. Dentro déstea de pensamento
destacam-se a fairness heuristic theory e a tdargestao da incerteza.

De acordo com Cropanzano, Byrne, Bobocel, e R&{91) a
fairness heuristic theory € uma peca critica nazlpude como € que as
percepgbes de justica sdo formadas. Esta teoriseala no modelo
relacional de Lind e Tyler (1992), partilhava o ceito chave de que a
justica seria uma forte determinante da legitimedadls figuras de
autoridade. Para Lind (2001) as pessoas tém alguesasvas quando se
trata de obedecer a outras, porque sabem que stagbes podem ter
consequéncias negativas, como por exemplo ficavgegitas a exploracao, e
véem-se confrontadas com dilemas sociais. Vejamesemplo dado por
Lind, Kulik, Ambrose, & de Vera Park (1993). Umhliehador a quem seja
pedido para assumir responsabilidades de um capfyanta um dilema:
ndo sabe se a ordem € uma directiva legitima auimse“emboscada”. Esta
situagdo levanta, ao individuo, questdes como v deaconfianca que pode
ser depositado na autoridade, se a autoridadetmied com neutralidade e
se a autoridade o ira identificar como um membrgrmpo. De acordo com
Lind (2001) este tipo de situacdes séo tao fregsemb nosso dia-a-dia que
seria impossivel conseguirmos responder a todaguastées que nos
surgem; para além disso seria dificil acedermaxia & informacédo de que
necessitdvamos. E nestes casos é dificil tomardeciado apenas com base
no interesse proprio, até porque a natureza higcadas organizacdes
obriga a que os individuos subjuguem o0s seus sgese perante as
autoridades. Desta forma, os individuos tomam as decisoes recorrendo a
heuristicas ou atalhos psicologicos, e estas hieadsseriam formadas com
base nas percep¢des de justica em relacdo a lelgitienda ordem. (Lind et
al., 1993; Van den Bos, Vermunt, & Wilke, 1997)rd&além disso, com 0s
estudos de Van den Bos e colaboradores (1997)coefse a ideia de que
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os procedimentos eram mais importantes do que ssiv@is resultados ou
recompensas.

Estudos subsequentes de Van den Bos, Wilke, e I(irg98)
confirmaram a segunda proposicado da fairness Htieutieory de que a
justica seria utilizada como um substituto da @mfa na autoridade,
portanto, se existe confianca na autoridade, ondilmoral ndo se aplicaria e
os efeitos da justica procedimental seriam atersiado

Novos estudos demonstraram que a justica, paradgegmoder ser um
substituto da confianca, poderia ser um substipdoa outro tipo de
incertezas, dando origem a teoria da gestdo detezes (Colquitt, et al.,
2005). Sendo sucessora da fairness heuristic thestg teoria considera a
confianca como um de varios factores acerca das gadndividuos podem
ter davidas. De acordo com Van den Bos e Lind (ROparecia que os
individuos utilizavam a justica para gerirem assstgaccdes a incerteza,
buscando conforto em experiéncias justas ou ir§ustper estejam
relacionadas ou ndo. A teoria da gestédo de ineertexe um forte impacto
no estudo da justica das organizac¢des, mas tamiémuéas outras teorias.

Validade dos constructos

Uma das questdes que mais azo tem dado a debate dlsida a da
conceptualizacdo da justica. Como vimos, existexmerdas teorias que
procuram explicar como se formam as percepcdeasstieg; contudo tém-se
levantado inUmeras questdes relativas a pertinélesias teorias, ou seja, 0s
investigadores debatem-se na tentativa de compeeguntas e quais sdo
realmente as dimensfes de justica. Neste tOpicermemos apresentar
resumidamente as principais questdes debatidasestb tematica. A
primeira questdo a surgir, como se pode compregfoiea da distingdo
entre o0 conceito de justica distributiva e juspgacedimental (e.g., Thibaut
& Walker (1975), cit in. Leventhal, 1980). De setayi surgiu a questéo de
se seria pertinente separar a justica procedimengajustica interaccional
(e.g., Bies & Moag, 1986), e mais recentementeuthsse a divisdo da
justica interaccional em informacional e interp@ssgoropondo-se a
existéncia de quatro dimensBes de justica (e.geerherg, 1997).
Actualmente a ideia que parece mais consistenbenentais adeptos é a que
defende que sdo todos conceitos distintos masdegendentes (e.g.,
Ambrose & Arnaud, 2005; Bies, 2005).

Greenberg (2001) parece ter uma resposta muitolesngara esta
guestdo. Para este autor as pessoas formam apesgapcOes de justica
com base em julgamentos holisticos nos quais rdspora informacao
disponivel e pertinente. Greenberg (2001) defeniddaaque o papel da
justica interpessoal € tdo importante porque adotomo somos tratados é
muito dificil de ignorar. Colquitt (2001), conduziwois estudos
independentes para testar as dimensfes de justgaesultados de ambos
0s estudos sugeriram que a justica organizaciona melhor
conceptualizada através de quatro dimensdes distintjustica
procedimental, justica distributiva, justica integspoal e justica
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informacional.

Varios sédo os autores que tém procurado incerdivandanca de foco
da investigacdo. Um destes autores é Greenberdl)(200e tem uma
opinido muito clara sobre este assunto: “Does atlyematter?” (p.211).
Ambrose e Arnaud (2005) sugerem que é tempo denwsstigadores
deixarem de investigar apenas o nucleo da justg@nizacional e alargarem
o foco de investigacdo para o0s outros aspectos rgfecam a sua
importancia nas organizacdes. Se pretendermos ovarpa importancia da
justica devemos comecar a compara-la com outros ceitos
organizacionais, passando-se para “[an] overaiesehfairness”.

[Il — Porque nos preocupamos com a justica

Esta questdo, considerada como uma das questGésnfantais no
estudo da justica (Cropanzano et al., 2001b), tedo sepetida
exaustivamente na literatura e originado diverggpastas e teorias que
dificultam a chegada a um consenso. Os investigad@&m proposto varios
potenciais objectivos que justifiqguem as preocugsag®m a justica, como
por exemplo, a auto-estima (e.g., Lind & Tyler, 89& controlo (e.g., Lind
et al., 1990) e o respeito pela humanidade (e.glgeF, 1998). Estes
objectivos séo integrados em perspectivas aprelentmomo concorrentes
(Cropanzano & Rupp, 2002; Gillespie & Greenber@3)0

(a) abordagem relacional (também referenciada teaatura
como modelo de grupo) que sugere que os objedalizgseocupacdo com a
justica se prendem com sentimentos de auto-estia aceitacdo pelos
outros (Lind & Tyler, 1988; Tyler & Lind, 1992).

(b) abordagem instrumental que sugere que as Eessda
preocupam com a justica porque acreditam que pirneetos justos podem
maximizar os seus beneficios (Leventhal, 1980; €re2002).

(© abordagem moral que sugere que a as pesspasoseipam
com a justica porgue esta providencia respeito p@midade humana
(Folger, et al., 2005).

Greenberg considerava que ainda que estas abosdégssem de
facto diferentes, estariam inter-relacionadas e gusemento de ligacdo
seria o intuito de satisfazermos 0s n0ssos inEsess

Por outro lado, Cropanzano e colaboradores (202GQ1b)
criticavam esta abordagem e defendiam a conjugde8tas abordagens
num “quadro de necessidades multiplas” baseadaoosicdo de que as
trés abordagens partilhariam de um ponto em conaucerteza de que a
justica € importante porque satisfaz necessidadiesligicas importantes
(Cropanzano et al., 2001a). Também Turillo, Folgawelle, Umphress, e
Gee, (2002) criticaram esta perspectiva, considerandemasiado radical
por ignorar a importancia dos valores morais.

Das analises que fizemos da literatura existentecpa-nos este o
maior debate acerca dos motivos para nos preocopacom a justica: 0s
interesses proprios ou os valores éticos e morais.

Com o intuito de darmos a conhecer as diversasatede forma
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sucinta e inteligivel, decidimos adoptar esta segagdo e dividir o presente
topico em duas justificagBes para a questdo imeiate colocada.

Justificacdo 1 — As preocupacdes dos individuos com a justica
traduzem interesses proprios.

Greenberg (2001) defendia que apesar de ser inegyée®s motivos
instrumentais, relacionais e morais representasdeais diferentes, néo
deixavam de ser diferentes formas de alcancar usmméim: a satisfacédo
de interesses pessoais. Assim, o facto de agirroanth maneira que
consideramos justa porque necessitamos de autseestou porque
desejamos obter controlo, ou ainda por uma queatefesa da dignidade
humana, ndo significa que o objectivo ultimo néfa se satisfacdo dos
nossos interesses. Para Gillespie e Greenberg)(Z280&rdadeira questédo
seria se estes interesses eram auto-dirigidogigidds a outros.

Quando afirmamos que alguém agiu com interesseipréptamos a
conotar essa accdo de forma negativa. O conceitoiteeesse préprio é
entendido como uma atitude egoista e oportunista ppde envolver o
prejuizo de outros. E 0 seu oposto, o altruismoocoma preocupacao
egoista com o bem-estar dos outros. Turillo e esl€g002), por exemplo,
representam o interesse proprio como

Contudo, ndo era esta a interpretacdo que Gillespi@reenberg
(2005) faziam deste conceito. Assim, estes autmregurando clarificar o
debate existente em torno do conceito de intergesE®ios propuseram
uma conceptualizacdo alternativa baseada em poecientificos. Dentro
desta conceptualizacdo Gillespie e Greenberg (2@Gfgptaram uma
perspectiva psicolégica que ao invés de analisar efsitos do
comportamento analisava antes as suas intencolbssf & Greenberg,
2005). Esta perspectiva defendia que “a behavieusaid to be self-
interested when an actor ultimately is motivateddove himself or herself,
and altruistic when an actor ultimately is motivht®d serve the other,
regardless the effects of his, her action” (p.1&)primeiro conceito seria
denominado de egoismo psicolégico e o segundotaddsaho psicolégico.
O primeiro defendia que ajudamos os outros pelejdede nos sentirmos
bem connosco, ja dizia o moralista francés Jedrad@ruyére (1688/1963):
“Le plaisir le plus délicat est de faire celui drail (Gillespie & Greenberg,
2005). O segundo defendia que a motivacdo das gegsra ajudar os
outros se prendia com a necessidade Ultima deplog®rcionar bem-estar.
Gillespie & Greenberg (2005) com o intuito de jlissir porque
consideravam que os objectivos eram auto-dirigmtopuseram uma “Goal
Hierarchy Approach” (p. 200). Para estes autorgs, &ordagem permitia-
Ihes demonstrar que os objectivos da justica eraton-dirigidos. Esta
hierarquia consistia em trés niveis. Na base danpile estava a hecessidade
de obter justica num acontecimento. Este objecéstaria directamente
ligado ao seguinte que se prende com o intuitoedebser relacdes justas
com as entidades (supervisores, organizacdo). &stda o derradeiro
objectivo: a necessidade de pertenca. Ou sejacessidade de pertenca é
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atingida quando estabelecemos relagfes justas amgaaizacdo e com 0s
seus membros, o que acontece quando 0s eventosonte@mentos Sao
justos.

Em suma, esta abordagem €& peremptoéria na afirmdedque o
objectivo de as pessoas se preocuparem com agjéstigto-dirigido e serve
interesses pessoais, nomeadamente o desejo essidade de pertenca. A
identificacdo destas necessidades tém um efeitéfiberpara a organizagéo
na medida em que se 0s superiores compreendererpeastativas que o0s
empregados tém em relacdo a justica podem maisnéate prevenir a
existéncia de discrepancias. (Gillespie & Greenb@@p5). Até porque,
como nos dizem Gillespie & Greenberg (2005) n&cog ignorarmos 0s
interesses e as necessidades dos colaboradorestgs&do desaparecer.

Apesar de esta ideia ser oposta a de que “virtiuts iswn reward”
(Turillo et al., 2002; Folger et al., 2005), nd@am a existéncia da adeséo a
principios morais.

Justificagcdo 2 — As preocupacdes dos individuos com a justica
traduzem preocupacdes éticas e morais.

Adaptada do contexto filoséfico para o contextoaaigacional, esta
abordagem tem sido defendida por diversos automsserita de diversas
formas (e.g., Ambrose, 2002; Cropanzano et al.120Bolger, 1998; Folger
et al., 2001, Folger et al., 2005; Turillo et 2002). Os investigadores que
defendem esta abordagem tém procurado comprovaagjygeocupacoes
com a justica ndo se prendem exclusivamente camesges proprios, mas
também com preocupacdes morais e éticas.

Alguns autores, como por exemplo Folger (1998)sicmram que as
pessoas se preocupam com a justica, tendo portms@acdes morais - agir
justamente é a forma correcta de tratar os ouffesa Cropanzano e
colaboradores (2001a) os individuos preocupam-se @gustica porque
“they want to be virtuous actors in a just worl@i.192). Folger (2001)
defendia que as pessoas se preocupam com a jpstigae esta era como
“an ought force” (p.4). Ambrose (2002), por outeald, defendia que nos
preocupamos com a justica porque temos “a bagwecesoi human worth”
(p. 806).

Folger (1998, 2001) propb6s uma nova forma de cdoebpar esta
abordagem através da introdugdo do conceito deadeen(Folger, 2001,
p.4). A raiz etimologica deste conceito é o termmedd deon, que se refere a
obrigacéo ou dever. De acordo com Folger (2001pemnance Theory” ou
modelo deontolégico tinha como objectivo explicanau categoria de
fendbmenos denominados de reacgBes deontolégicasa Weacgdo
deontolégica seria uma reac¢ao emocional fortesdaksna moral, que seria
despoletada pela percepcéo de injustica. EstagGeaocorreriam quando
os individuos violassem padrdes normativos.

De acordo com Folger e colaboradores (2005), estascdes ou
respostas deontologicas tém cinco caracteristi¢ay: sdo activadas
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automaticamente, (b) sdo irracionais, (c) tém #&#buecdes como um fim
por si proprio, (d) possuem mecanismos de recagéii e (d)sédo
conduzidas pela emocdo. O primeiro atributo dipes a capacidade de
resposta automéatica aos estimulos, permitindo @sposta rapida. Alguns
investigadores (e.g., Ambrose & Kulik, 2001) témmpoovado que as
avaliacdes de justica, neste contexto, parecemnadaese como outras
inferéncias sociais, na medida em que podem ocderéorma inconsciente
e resultar de heuristicas. A irracionalidade dipeio ao facto de por vezes
agirmos sem termos em conta 0s aspectos econdricsgja, sobrepomos
os valores morais aos valores econdémicos, o qupogtado como algo
irracional. O terceiro atributo esta relacionadman facto de os desejos de
retaliacdo perante situacdes injustas poderem rtsenaum fim em si
mesmos, uma vez que sdo despoletados por um des@&jeeco de justica
gue nos faz ignorar outras condicbes e nos motawa punirmos o
transgressor. Os mecanismos de reconciliacdo segigueles que nos
permitiriam controlar os conflitos, limitando e eticionando as nossas
respostas a injustica. O quinto atributo diz rdspad facto de muitas vezes
a emocado se sobrepor a razdo. Os desejos de vingariam explicados
recorrendo a este facto. Esta questdo tem tidalgratencao por parte dos
investigadores (e.g., Bies & Tripp, 2001). Temoge&feem conta que este
tipo de reaccbes é apenas um dos tipos possiveistesituacdes injustas
(Folger et al., 2005).

Esta perspectiva é a Unica que defende que ogdadmmanos se
podem sobrepor ao interesse-préprio (Gillespie &eBberg, 2005).

IV — Porque nos devemos preocupar com a justica?

A influéncia da justica nas organizacfes € vastéam@tonhecida na
literatura. Desde cedo que 0s cientistas sociasnteeceram que a justica
era um requisito basico para o funcionamento efieszorganizacdes e para
a satisfacdo dos seus colaboradores (Greenber@).188sim, ndo é de
estranhar que grande parte dos estudos se tentdioadie a explicar os
efeitos da justica (ou da sua falta) nos compom#osedas pessoas. Este
interesse tem gerado uma multiplicidade de estgdesalguns autores se
tém preocupado em analisar e integrar. Cohen-Uh&e8pector (2001) e
Colquitt e colaboradores (2001) desenvolveram dua$a-analises que
oferecem um resumo quantitativo das relacdes arjustica e uma enorme
variedade de efeitos da mesma. De acordo com (Gorteyer, &
Nowakowski, 2005), os efeitos da justica organmaal mais abordados na
literatura podem dividir-se consoante sejam “thedgaohe bad and the ugly”
(p-302). Os primeiros sdo todos os efeitos que raddé percepgbes de
justica e tém influéncias positivas sobre o congroento dos trabalhadores,
como por exemplo: a performance (Lind & Tyler, 1988 satisfacédo
(Caetano & Vala, 1999), o comprometimento organasd (Rego, 2003) e
0os comportamentos de cidadania organizacional (R&@@0a 2000b). Os
segundos, resultantes de percep¢des de injustipane tal negativos, sao
também conhecidos como efeitos que envolvem afast@mo turnover
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(Posthuma, Maertz, & Dworkin, 2007), o absentisiren{, Schaubroeck, &
Aryee, 2002), o siléncio (Dyne, Ang, & Botero, 2D@30 burnout (Moliner,

Martinez-Tur, Peir6, Ramos, & Cropanzano, 2005).@snos sao uma

variante dos efeitos negativos mas com intensidades elevada — os
comportamentos desviantes: retaliacdo (Lim, 2004)lpabilizacdo e

maledicéncia (Robinson & Bennett, 1995), roubolmtegem (Jones, 2008),
roubo dos colegas, assédio sexual e violéncia (Robi& Bennett, 1995).

Efeitos positivos

Os efeitos da justica na performance tém sido taegée estudados e
confirmados, contudo, continua a n&o haver conseatsyca de que
dimensao de justica a influencia mais. Apesar ddigse desde cedo a
performance a justica procedimental, recentemegtemas excepcdes tem
indicado outros caminhos como por exemplo Masterdsewis, Goldman, e
Taylor (2000 ci in. Conlon et al., 2005) cujos temips revelaram uma
relacdo entre justica procedimental e performaré® significativa e uma
correlagéo positiva entre justica interaccionatdgymance.

Caetano e Vala (1999) concluiram que também afagdis parece
apresentar relagées mais significativas com egcpugtiocedimental do que as
outras dimensdes de justica, contrariando a idegueé a satisfacdo depende
mais de recompensas distributivas. Estudos maisntes apresentam
resultados semelhantes. Os resultados do estudduzido por Clay-
Warner, Reynolds, e Roman (2005) defendem que @lmodlacional € um
melhor predictor da satisfacdo no trabalho, o dgeifica que a justica
procedimental € mais importante para a satisfagdoqde a justica
distributiva

As dimensdes que mais parecem afectar o comprogmim
organizacional (afectivo, normativo e instrument&puto e Rego (2004)
apresentam-nos um estudo que defende que “o0 mddedoatro dimensodes
de justica (distributiva, procedimental, interpeds® informacional) denota
valia psicométrica superior ao de trés dimensfps1%1). No seu estudo
concluiram ainda que as percepgbes de justica cexplientre 23%
(Portugal) e 28% (Brasil) do comprometimento afectentre 15% (Brasil)
e 37% (Portugal) do normativo e entre 1% (Brasil$% (Portugal) do
instrumental.

Os estudos que relacionam as percepcbes de justga o
comportamento organizacional sdo diversos. De acooth Rego (2000b),
0 principal factor explicativo dos comportamentoe didadania
organizacional seriam as percepc¢oes de justicaatienal.

Efeitos negativos — comportamentos de afastamento

A relacdo entre justica e turnover tem sido das resiudadas dentro
da tematica dos efeitos da justica organizaciokasar disso, actualmente
considera-se que os investigadores ainda ndo agresegclarificar esta
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relagdo. Assim, enquanto alguns autores defendeno ¢qurnover pode estar
relacionado com a falta de justica interpessoaloewargumentam que este
estd mais ligado a justica distributiva (Conloalet2005).

Tanto a justica procedimental com a justica intima@l tem sido
apontada como uma predictoras significativas deraisno (Conlon et al.,
2005).

O siléncio entre os colaboradores tem sido apontmoo um
antecessor de comportamentos mais graves de turpavabsentismo. A
dimensao interaccional parece ser a que melhorcaxgéte comportamento
(Conlon et al., 2005).

A dimensdo que aparece como subjacente aos cadogriaut € a
interaccional. E a qualidade das relagdes com qsergisores que
impulsiona (ou evita) experiéncias de burnout (Meliet al., 2005).

Efeitos negativos — comportamentos contraproducente S

De acordo com Conlon e colaboradores (2005) estepartamentos
dividem-se de acordo com um sistema de classificdgdduas dimensdes:
uma dimenséo reflecte o grau em que o comportanuemipaproducente €
dirigido a organizacdo ou aos individuos (organtral versus
interpessoal), a outra dimenséo foca-se na sederida comportamento
num grau que varia entre danos menores e danogemaissim, temos:
comportamentos contraproducentes menores orgaomEasi CoOmo 0S
comportamentos de retaliagdo organizacional (Bladeang & Tyler, 2001
cit in. Conlon et al.,, 2005). De acordo com Conknal., (2005), os
comportamentos de retaliacdo incluem a entregaratealhos fracos de
proposito, a utilizacdo materiais da organizacéra das proprios e a
utilizacdo da baixa por doenca sem se estar ddgmtelos comportamentos
que tem sido mais estudado actualmente éylerloafing, ou seja, a
utilizacdo para efeitos néo relacionados com aathabda Internet durante
(Lim, 2002) Os resultados sugerem que os colabozadiue experienciam
maiores niveis de injustica — medida como procedliate distributiva e
interactional — tém uma maior tendéncia para adeptaeste tipo de
comportamentos.

Comportamentos contraproducentes menores integaes$tobinson
e Bennett (1995) destacarm a importdncia dos cdawpentos de
culpabilizacdo do outro e de maledicéncia como upeatdores do
funcionamento organizacional. De acordo com estasres, estes
comportamentos resultavam de tratamento injusto parte dos
supervisores.

Comportamentos  contraproducentes  maiores  Orgaorzsi
Robbinson e Bennett (1995) consideravam que dos mais Ssérios
exemplos deste tipo de comportamento seriam o roog@nizacional e a
sabotagem. De acordo com estes autores, estes ntampntos s&o
despoletados que por injusticas a nivel distrimadio procedimental e
interaccional.

Comportamentos contraproducentes maiores interpsssdNesta
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linha de comportamento destacam-se o uso da vialémassédio sexual e 0
roubo dos colegas. Ainda que alguns estudos refoiemportancia da
justica interaccional como forma de combater estiess outros retiram-lhes
alguma credibilidade.

Ainda no que concerne aos efeitos da justica exist® temética cada
vez mais explorada, a &rea das aplicacfes deguBtita pretende descobrir
formas de maximizar ds beneficios da justica ngarozacdes. Exemplos
disso sdo os estudos que procuram explicar come @ubktica ser utilizada
para reduzir o stress nas organizagdes (e.g., \fer@Steensma, 2005),
como pode a justica ser utilizada para melhorgrascas de selecgdo dos
colaboradores (e.g., Gilllang & Halle, 2005) e @oree relacionam o0s
conceitos de justica com a descriminagcdo e o poetton (e.g., Stone-
Romero & Stone, 2005).

V — Conclusodes

A justica organizacional apresenta um enorme backgr de estudos
e de abordagens que procuram explicar da melhanafopossivel a
importancia deste conceito na vida organizacidbae esta multiplicidade
permite por um lado um enorme enriquecimento da deeestudo, por outro
parece dificultar a clarificacdo dos conceitos.

Contudo, estéo a ser conseguidos alguns progressiesacordo com
a literatura analisada, parece-nos de facto ggeatso dimensdes de justica
“vieram para ficar”, pois a sua pertinéncia é campda em diversos
estudos (e.g., Colquitt, 2001).

Muitas sdo as sugestdes de investigagOes futurxadds pelos
investigadores. Recentemente, alguns autores coameca levantar a
necessidade de deixar algumas questées mais sewwaio a questdo das
dimens0es, e alargar o foco dos estudos nomeadamergue concerne a
interaccdo da justica com outros temas organizaison (e.g.
Responsabilidade Social nas Empresas).

No que concerne as preocupagfes com a justicassa sogestdo é a
de que uma perspectiva integradora sera a que metitera responder a
guestdo “Porque nos preocupamos com a justicasimAsdevem-se unir
todos os esfor¢cos neste sentido.

Perante toda a subjectividade que parece de aluanaira “rondar”
a temética da justica, ocorre-nos uma conhecide:ffdldo vemos as coisas
como elas sdo, mas como nds somos.” Assim, ndarsdesquecer 0 quao
subjectivas podem ser as percepcdes de justicadepiendem grandemente
de quem as formula. E € por isso, que € tdo immertque se procurem
compreender os interesses e as necessidades dbsradbres. E também
neste sentido, que mais uma vez, reforcamos agsidade de integracao das
teorias optando-se por uma abordagem complementaéoe por uma
abordagem excludente.

Através da sintese apresentada, esperamos ter idong® nossos
objectivos de oferecer uma revisdo concisa e sudatliteratura em Justica

Justica Organizacional — Uma reviséo de literatura
Marta Coelho (e-mail:martamartinscoelho@gmail.com) 2009



26

Organizacional. Esperamos ainda, que em tempos osngue se vivem,
mais do que se insistir no estudo da justica sistin:ia sua aplicagéao
pratica. Muitas vezes, este conceito € deixado gegando plano e o seu
impacto no comportamento dos colaboradores e coes&gmente na
organizacao, é ignorado. Assim, é fundamental guiem a conhecer tanto
os efeitos benéficos da justica como os efeitoaste$ da injustica nas
organizacdes.

Gostariamos de concluir utilizando a mesma frase goe comegamos o
nosso trabalho. Fazemo-lo porque acreditamos gsme na perfeicdo
aquilo que por nos aqui foi dito:

“Over the past decades, organizations have leaanedlegant dance, pirouetting
one way and promenading the other, between a corficebusiness and a concern
for people. At any time there is much of both, thlowach appears in disconcerting
fits and starts. Organizations probably are moréieatent than duplicitous; they
pursue conflicting objectives. Charges of hypogrigyderstandable though perhaps
underserved, may spring from this fitful vacillatiorThe study of workplace justice
is one of organizational psychology’s answers taenstanding these opposing
forces” (Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2q2165)
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