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Resumo

Cada vez mais o diferencial entre as organizações centra-se nos modelos de gestão e no dife-
rencial trazido pelas pessoas, sendo assim, a identi� cação dos fatores contraproducentes ou que 
afetam a permanência do colaborador na empresa é primordial para a melhor manutenção do 
negócio. Considerando esse cenário o estudo em questão objetivou analisar e descrever de que 
forma estão relacionados os temas de justiça e comportamento organizacional considerando as 
publicações da última década. Para isso investigou-se publicações da base de dados internacio-
nal SCOPUS, entre os anos de 2001 a 2012 e descreveram-se os resultados em forma de temáti-
cas e suas associações com as dimensões da justiça organizacional, contribuindo diretamente 
com o estudo da temática criando um mapa de relações e destacando suas interferências para 
a organização. Fica evidente que a justiça interfere na possibilidade de identi� cação, con� ança, 
satisfação, comprometimento entre outros fatores na organização, o que indica uma necessidade 
de maior atenção ao planejamento da inserção do tema na gestão e tomada de decisão na área de 
gestão de pessoas, visto que, baixos níveis de justiça resultam em exaustão, problemas de saúde, 
insatisfação, etc que vão comprometer os resultados organizacionais.
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1. Introdução

A estrutura organizacional é in� uencia-
da por fatores que perpassam sobre o julga-
mento de seus colaboradores, in� uenciando 
assim os resultados organizacionais. Para 
Elovainio, Kivimaki, Steen e Vahtera (2004) 
os colaboradores podem perceber a tomada 
de decisão e os procedimentos estabelecidos 
como justos ou injustos e isso in� uencia dire-
ta ou indiretamente no seu desempenho.

Russell Cropanzano, Bowen e Gilliland 
(2007) a� rmam que a percepção dos colabo-
radores em relação aos benefícios recebidos e 
à forma como são tratados é justa ou injusta, 
de� nindo os padrões morais, éticos e desem-
penhos destes trabalhadores. Lindfors, He-
poniemi, Meretoja, Leino e Elovainio (2009) 
a� rmam ainda que quanto maior a percepção 
de apoio recebido dos superiores e controle so-
bre o trabalho, maior é a percepção de justiça 
e melhor é o desempenho nas atividades.

Karriker e Williams (2009) a� rmam que 
além da visão dicotômica do justo ou injusto, 
a justiça organizacional ainda desempenha 
um papel de formação de relacionamentos 
entre os colaboradores e o trabalho, aumen-
tando ou diminuindo sua identi� cação com 
a organização e o trabalho desempenhado. 
Para os autores esses relacionamentos reme-
tem às trocas sociais entre os colaboradores 
e seus supervisores, desenvolvendo fortes re-
lações positivas, de con� ança, comprometi-
mento organizacional e suporte no ambiente 
de trabalho. 

Considerando essa in� uência social dos 
agentes organizacionais, Schuster; Batistella; 
Dias (2012) destacam que o tema justiça or-
ganizacional adquire cada vez maior relevân-
cia para a gestão das organizações, visto que 
o mesmo está diretamente relacionado aos 
comportamentos de comprometimento orga-
nizacional, satisfação no trabalho, saúde dos 
trabalhadores, burnout, comportamento do 
consumidor, entre outros. Segundo os mes-

mos autores, há uma evolução nos estudos 
dessa natureza nos últimos anos, apoiados 
em novos modelos e no estreitamento das re-
lações com o comportamento organizacional.

Corroborando com essa a� rmação Roch 
e Shanock (2006) destacam que a justiça or-
ganizacional tem recebido mais atenção na 
literatura porque diversas atitudes e com-
portamentos relevantes podem ser explica-
dos se associados à percepção de justiça dos 
colaboradores. 

Considerando a importância do tema, 
este estudo objetivou analisar e descrever 
de que forma estão relacionados os temas 
de justiça e comportamento organizacional 
considerando as publicações da última dé-
cada. Par isso investigou-se publicações da 
base de dados internacional SCOPUS, entre 
os anos de 2001 a 2012. Este artigo esta es-
truturado em introdução, referencial teórico 
que aborda aspectos da percepção de justiça e 
do comportamento organizacional, metodo-
logia, resultados e considerações � nais, além 
das referências utilizadas.

2. Justiça e comportamento organiza-
cional

A temática de justiça apesar de ascen-
der como emergente nos estudos de Gestão 
de Pessoas sempre permeou as relações or-
ganizacionais. Os pesquisadores buscaram 
estuda-la em suas in� uências diversas, o que 
foi caracterizado em dimensões especí� cas. 
(Colquitt, 2001) a� rma que a justiça organi-
zacional constitui-se estruturada por quatro 
dimensões: Distributiva, Processual, Inter-
pessoal e Informacional. No entanto, esta 
de� nição não é um consenso entre os pesqui-
sadores, já que, alguns optam por trabalhar 
com somente três dimensões, formadas por 
justiça distributiva, processual e interacional 
(que corresponde a interpessoal e informa-
cional em uma dimensão única) (Schuster; 
Battistella & Dias, 2012).
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Para Greenberg (1987 apud (Harris, Lie-
vens, & Van Hoye, 2004) a justiça distributiva 
é considerada sobre os critérios de equidade 
(em que as distribuições são consideradas 
justas quando o que é ofertado e os resulta-
dos são correspondentes), igualdade (em que 
todos devem receber iguais benefícios inde-
pendentemente de seus insumos e esforços 
dispendidos) e necessidades (onde os resul-
tados devem ser distribuídos com base nas 
necessidades individuais). 

Para Battistella; Schuster; Dias (2012) a 
justiça processual é pautada na estruturação 
de processos para a tomada de decisões, apli-
cação de recursos, recompensas, demissões, 
entre outras atividades, de forma imparcial 
e justa. A Justiça Interacional é de� nida por 
Folger e Bies (1989 p. 79, apud (Colquitt, 
2001) como a implementação dos processos 
de decisão na organização e o seu tratamento 
junto aos colaboradores da organização. 

Colquitt (2001) subdividiu a justiça in-
teracional em duas novas dimensões: a In-
terpessoal, que correspondente a interação 
do gestor com os trabalhadores, focada no 
respeito entre as partes, abstenção de precon-
ceitos, aplicação dos critérios de tomada de 
decisão de forma consistente e tratamento 
dos empregados com cortesia e civilidade; a 
Justiça Informacional que diz respeito às in-
formações fornecidas aos colaboradores para 
desempenho das suas atividades e ao feedba-
ck sobre as decisões tomadas, esclarecendo os 
critérios adotados para a decisão.

Considerando tais características, nota-se 
que as percepções dos colaboradores podem 
in� uenciar diversos elementos do comporta-
mento da organização. A partir das necessi-
dades organizacionais dinâmicas existentes 
é possível compreender que a alocação de 
pessoas como recursos estáticos dentro da 
organização pode não ter resultados e� cazes, 
sendo assim, evidencia-se a necessidade da 
gestão que possa considerar os recursos hu-
manos como sujeitos que podem in� uenciar 

e ser in� uenciados dentro de um ambiente 
organizacional percebido como mais ou me-
nos justo (Schuster & Dias, 2012).

Para isso é necessária a compreensão 
do comportamento individual e dos grupos 
em situação de trabalho, o que constitui-se 
como campo de estudo do Comportamento 
Organizacional, que envolve conceitos di-
versos tais como motivação, poder, lideran-
ça, comunicação interpessoal, estrutura e 
processos de grupos, aprendizado, compro-
metimento, desenvolvimento de atitudes e 
percepção, processos de mudanças, con� itos, 
entre outros (Robbins, 2005).

Da mesma forma que o estudo da per-
cepção de justiça, o estudo do comportamen-
to é individual, porém apresenta re� exos so-
bre os demais colaboradores da organização. 
Umphress, Labianca, Brass, Kass, & Scholten 
(2003) a� rmam que as opiniões defendidas 
por colegas de trabalho de um indivíduo in-
� uenciam a percepção de justiça dos demais, 
pois estas percepções não são formadas de 
maneira isolada e sim a partir das in� uências 
daqueles com quem interagimos. Diante des-
te entendimento que a temática transita por 
aspectos individuais e grupais necessita-se 
de bases teóricas para seu aprofundamento e 
melhor detalhamento de suas in� uências na 
prática de gestão. 

Cabe sinalizar que algumas dimensões 
da justiça in� uenciam mais ou menos deter-
minados comportamentos e reações, confor-
me foi descrito a seguir, cada um dos prin-
cipais aspectos encontrados na literatura e 
sua relação com a temática de justiça. Cole, 
Bernerth, Walter, & Holt (2010) propõem que 
a justiça distributiva e interpessoal in� uen-
ciam diretamente na exaustão emocional, 
comprometimento organizacional e inten-
ções de deixar a organização. Já DeConin-
ck and Stilwell (2004) sugerem que a relação 
da justiça distributiva e justiça processual 
se dá de forma mais evidente com a satis-
fação salarial, satisfação com o supervisor e 
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comprometimento organizacional. O com-
prometimento organizacional tem sido uma 
constante nas relações com estudos de justiça 
organizacional.

Mowday et al. (1982 apud (Müller, 
Rauski, Eyng, & Moreira, 2005) conceituam 
comprometimento organizacional como uma 
força relacionada com a identi� cação e o en-
volvimento das pessoas com uma organiza-
ção especí� ca. A� rmam que o comprometi-
mento organizacional pode ser caracterizado 
por no mínimo três fatores: uma forte crença 
e a aceitação dos objetivos e valores da orga-
nização; b) estar disposto em exercer um es-
forço considerável em benefício da organiza-
ção; c) um forte desejo de se manter membro 
da organização. Na organização, aquele que 
está comprometido se identi� ca e adere aos 
objetivos e aos valores da organização; ele é 
capaz de exercer esforços e de ir bem além 
daquilo que sua função exige para ajudar a 
empresa a atingir seus objetivos e a reforçar 
seus valores. 

De acordo com J. B. DeConinck e 
Stilwell (2004), os supervisores atuam como 
mediadores entre a justiça processual dos em-
pregados e seu comprometimento organiza-
cional. Estes supervisores tomam decisões 
alimentadas por valores organizacionais que 
representam o tipo de metas que a organi-
zação busca alcançar (Oliveira & Tamayo, 
2004). Deconinck; Stilwell (2004) afirmam 
que quando o nivel de satisfação com as de-
cisões dos gestores é baixo, os colaboradores 
tendem a apresentar um menor comprome-
timento organizacional, mesmo que o nível 
de remuneração ou a justiça distributiva seja 
considerado aceitável.

Elovainio et al. (2004) atentam para a 
questão do controle de processo que apresen-
ta-se como um conceito-chave na literatura 
de comportamento organizacional porque 
de� ne como será a atuação do gestor na or-
ganização, visto que o controle de processo 
refere-se ás in� uências da tomada de decisão 
e o suporte organizacional. O suporte orga-

nizacional está ligado às iniciativas de desen-
volver os empregados, prover recursos, tra-
balhar para que possam atuar de forma mais 
autônoma e prover visibilidade e reconheci-
mento na organização (Aselage; Eisenberger, 
2003 apud (Covacs, 2006).

Essas variáveis in� uenciam a percepção 
dos colaboradores sobre o ambiente organi-
zacional e moldam um comportamento que 
pode ser de maior ou menor cidadania or-
ganizacional que para Fassina, Jones, e Ug-
gerslev (2008) é fundamental para a sobrevi-
vência das organizações. Organ (1988 apud 
Fassina et al., 2008) descreve o comporta-
mento de cidadania organizacional em cinco 
dimensões, cada um referindo-se a compor-
tamentos extra-papel ou contextual que não 
são explicitamente exigidas pela organização, 
mas relacionam e contribuem para o seu fun-
cionamento e� caz. As dimensões estão des-
critas no Quadro 1 a seguir:

Quadro 1: Dimensões da Cidadania Organi-
zacional Tabela 1 

 

 Fonte: Adaptado de Órgão (1988 apud (Fassina et al., 2008)

Organ (1988 apud (Rego & Cunha, 2010) 
a� rma ainda que o comportamento de cida-
dania organizacional pode ser de� nido como 
um comportamento individual que é discri-
cionário e não diretamente ou explicitamente 
reconhecido pelo sistema de recompensa for-
mal, mas no geral promove o bom funciona-
mento da organização. 

Para Sora, Caballer, Maria Peiro, Silla e 
Gracia (2010) o bom funcionamento da orga-
nização é re� exo do clima de justiça organiza-
cional que atua como fator de bu� er1 contra a 

1   Efeito tampão, identi� cado nos estudos em que se ava-
liam os recursos de apoio social disponíveis e que podem 
ser acessados a qualquer momento durante situações de 
crise (Cohen & Syme, 1985).
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insegurança no trabalho, sugerindo que não 
só a melhoria da percepção de justiça dos 
empregados pode melhorar o trabalho, mas 
também que a melhoria do clima de justiça 
pode contribuir para a melhoria das reações 
individuais na organização.

Cropanzano, Byrne, Bobocel e Rupp 
(2001) a� rmam que é necessário que haja per-
cepção de justiça por parte do colaborador, 
para que ele tenha con� ança na organização 
e nos seus gestores, evitando um dos fatores 
mais destrutivos no ambiente de trabalho, 
que é a percepção de injustiça. Esta, por sua 
vez, ameaça as quatro necessidades psicológi-
cas fundamentais das pessoas: a necessidade 
de controlar seu ambiente, de fazer parte do 
grupo onde está inserido, de auto-estima e de 
signi� cado no que faz. 

Este relacionamento de respeito, con� an-
ça e obrigação entre os colaboradores e a or-
ganização, é moldado em termos da quanti-
dade de colaboradores que acreditam que a 
organização valoriza suas contribuições e se 
preocupa com seu bem-estar, ou seja, a per-
cepção de suporte organizacional. O relacio-
namento líder-colaborador, caracterizado 
pelo respeito mútuo, confiança recíproca e 
obrigações para com o outro, é também in-
f luenciado pelas percepções de justiça que 
afetam direta ou indiretamente os resultados 
da organização (Roch & Shanock, 2006).

3. Metodologia

O presente artigo objetivou analisar e 
descrever de que forma estão relacionados os 
temas de justiça e comportamento organiza-
cional, considerando as publicações da última 
década sobre esse tema. Para isso investigou-
-se publicações da base de dados internacio-
nal SCOPUS, entre os anos de 2001 a 2012. A 
pesquisa foi feita considerando “Organizatio-
nal Justice” em Article Titles, buscando as-
sim somente as publicações em que a justiça 

organizacional fosse o foco central. A pesqui-
sa foi realizada para os últimos 12 anos, 2001 
– 2012, período em que foram encontrados 
311 estudos. 

Posteriormente foi realizado um novo 
re� namento, para restringir a busca aos arti-
gos com o tema justiça organizacional relacio-
nado à temas do comportamento organizacio-
nal, o que reduziu a quantidade analisada para 
74 estudos. Destes, foram análisados 22 para 
compor este estudo.

Para a estruturação dos resultados foram 
realizadas análises dos artigos encontrados 
buscando os temas do comportamento or-
ganizacional relacionados direta ou indireta-
mente às dimensões da justiça organizacio-
nal, como seguem apresentadas no próximo 
capitulo.

4. Resultados

O nível de relacionamento entre os co-
laboradores e a organização é mediado pela 
percepção de justiça organizacional. Nos ar-
tigos analisados, muitos temas foram dire-
tamente relacionados com as dimensões da 
justiça organizacional conforme apresentado 
em forma de descrição a seguir.

Os conceitos da área de comportamen-
to organizacional encontrados nas publica-
ções referentes a Justiça Organizacional como 
tema foco foram: identi� cação com a organi-
zação; cidadania organizacional; resultados 
no trabalho e desempenho dos colaborado-
res; con� ança no supervisor e na organiza-
ção; suporte organizacional; satisfação com 
o salário; satisfação com o trabalho, compro-
metimento; saúde, tratamento recebido e ca-
pacidade de criar laços.

Para Rego e Cunha (2010) a identi� cação 
com a organização está positivamente corre-
lacionada com a justiça distributiva. Assim 
como Olkkonen e Lipponen (2006), a� rmam 
que além da dimensão distributiva, a dimen-
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são processual esta positivamente associada 
com a identificação colaborador-organiza-
ção, mas a interacional não foi mencionada. 
Wang (2011) a� rma que o senso de justiça or-
ganizacional tem um papel positivo na iden-
ti� cação organizacional pelos colaboradores 
e afeta positivamente o comportamento de 
cidadania organizacional. Sendo assim, para 
os pesquisadores, a identificação organiza-
cional esta relacionada à percepção de justi-
ça em relação a distribuição de valores e ou 
compensações pelo trabalho prestado(distri-
butiva) ou a qualidade e transparência dos 
processos organizacionais(processual).

De acordo com Aryee, Budhwar e Chen 
(2002), o comportamento de cidadania organi-
zacional é afetado diretamente pela dimensão 
distributiva e indiretamente pela interacional 
da justiça. Para Karriker e Williams (2009), a 
dimensão interacional da justiça está positi-
vamente relacionada aos comportamentos de 
cidadania organizacional, assim como a dis-
tributiva e a processual de forma indireta.

Fassina et al. (2008) encontrou que a di-
mensão interacional é associada ao comporta-
mento de cidadania organizacional ligada ao 
individuo. A processual está ligada à organiza-
ção. Rego e Cunha (2010) encontraram que to-
das as dimensões de justiça são associadas aos 
comportamentos de cidadania organizacional. 
Em contrapartida, Wong, Ngo e Wong (2006) 
não encontraram associação direta entre as 
dimensões de justiça organizacional e os 
comportamentos de cidadania, diferentemente 
de Devonish e Greenidge (2010), que além de 
con� rmar os efeitos diretos das três dimensões 
de justiça organizacional sobre o comporta-
mento de cidadania organizacional. Quando 
as percepções de justiça são baixas elas estimu-
lam comportamentos contraproducentes no 
ambiente de trabalho e impactam na desem-
penho dos colaboradores. Nota-se que em re-
lação a esse aspecto não há um consenso, mas a 
maioria dos pesquisadores encontrou alguma 
relação de uma ou todas as dimensões com 
comportamentos de cidadania organizacional.

Em relação aos resultados organizacio-
nais e às dimensões de justiça Lam, Schau-
broeck e Aryee (2002) a� rmam que a dimen-
são processual da justiça está associada aos 
resultados no trabalho quando se refere aos 
colaboradores mais próximos do centro de 
tomada de decisões. Ang, Van Dyne e Begley 
(2003), na mesma linha, a� rmam que a per-
cepção tanto da dimensão distributiva, quan-
to da processual tende a ter maior impacto no 
desempenho para os colaboradores que tem 
maior interdependência de tarefas.

Considerando resultados oraganizacionais 
e desempenho dos colaboradores, Aryee et al. 
(2002) associou o desempenho dos trabalha-
dores com justiça interpessoal e a con� ança 
no supervisor. Wong et al. (2006) corrobora 
encontrando um efeito signi� cativo e positi-
vo entre a justiça interpessoal e a con� ança 
no supervisor, já a con� ança na organização 
foi associada à justiça processual e distribu-
tiva. Em relação ao desempenho dos colabo-
radores evidenciou-se portanto a in� uência 
da percepção de justiça nos relacionamentos 
dentro de ambiente do trabalho e a con� ança 
no trabalho, decisões e processos conduzidos 
pelo superior. Já DeConinck (2010) identi� -
cou que as dimensões de justiça distributiva, 
processual e interacional estão relacionadas de 
forma direta à con� ança na organização, prin-
cipalmente no que tange à percepção de supor-
te organizacional recebido dos supervisores.

De acorodo com Roch e Shanock (2006) 
o suporte organizacional está relacionado 
diretamente à dimensão processual e à infor-
macional da justiça e a dimensão interpessoal 
està associada aos resultados no relaciona-
mento líder-colaborador. Karriker e Williams 
(2009) fazem a mesma relação, associando a 
dimensão processual com o relacionamento 
entre os lideres da instituição e os colabora-
dores, associando ainda as recompensas re-
cebidas na organização ao relacionamento 
com os supervisores e ao comportamento 
apresentado pelos colaboradores. 
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Roch e Shanock (2006), associaram tam-
bém a dimensão distributiva com a satisfação 
com o salário recebido pelos colaboradores, 
Lawson, Noblet e Rodwell (2009) assim como 
Siers (2007) e Heponiemi, Kuusio, Sinervo e 
Elovainio (2011) evidenciaram que todas as 
quatro dimensões de justiça organizacional 
são diretamente relacionadas à satisfação 
no trabalho, assim como Lam et al. (2002); 
Lambert (2003) e Aryee et al. (2002) encon-
traram a relação signi� cativa e positiva entre 
as dimensões distributiva e processual com 
a satisfação no trabalho. Essa constatação é 
de grande relevância, já que um dos aspectos 
que colabora diretamente para os resultados 
no trabalho e a permanência na organização 
é um longo relacionamento de satisfação do 
colaborador com seu trabalho e a organiza-
ção. Dessa forma, a questão da justiça deve 
ser utilizada como requisito nas propostas de 
organização, processos, tomada de decisão e 
trabalhos motivacionais que visam a satisfa-
ção no trabalho.

Para Sora et al. (2010) os colaboradores 
têm maior índice de satisfação no trabalho, 
calma e entusiasmo quando maiores forem 
os níveis de justiça organizacional. Hepo-
niemi et al. (2011) associaram as dimensões 
de justiça organizacional com a satisfação no 
trabalho e com um maior comprometimen-
to. DeConinck e Stilwell (2004) associaram a 
justiça processual ao comprometimento or-
ganizacional através da satisfação do colabo-
rador com seu supervisor.

Lambert (2003) verificou ainda que a 
dimensão distributiva não teve efeito so-
bre o comprometimento organizacional, ao 
contrario da dimensão processual. Aryee et 
al. (2002), por sua vez, a� rmam que as di-
mensões distributiva e processual estão di-
retamente ligada ao compromentimento or-
ganizacional e a dimensão interpessoal está 
indiretamente ligada, sendo mediada pela 
con� ança no supervisor.

De acordo com  Heponiemi et al. (2011), 
altos níveis de justiça organizacional e con-
trole de trabalho estavam associados a níveis 
mais altos de satisfação no trabalho, compro-
metimento organizacional e capacidade para 
o trabalho e menores níveis de problemas de 
angústia e para dormir. Já Cole et al. (2010) 
associaram as dimensões distributivas e inter-
pessoal com a exaustão emocional e o compro-
metimento, podendo gerar efeitos até mesmo 
nas intenções de se desligar das organizações.

Heponiemi et al. (2007) encontraram as-
sociação entre justiça organizacional e a alta 
produtividade. Quando a justiça é percebida 
como baixa, as dimensões processuais e in-
teracional foram correlacionadas negativa-
mente com comportamentos de hostilidade 
no ambiente organizacional. Lawson et al. 
(2009) perceberam que todas as dimensões 
de justiça foram signi� cativamente associa-
das à saúde psicológica dos colaboradores.

Para Umphress et al. (2003) a justiça in-
teracional está correlacionada positivamente 
com prestigio na organização e quando asso-
ciado negativamente pode gerar sentimentos 
de abandono da organização, ou seja, turn 
over, conforme Aryee et al. (2002).

Olkkonen e Lipponen (2006) afirmam 
que quando a dimensão processual e a distri-
butiva são percebidas como baixas aumenta a 
vontade de deixar a organização. Siers (2007) 
e Cole et al. (2010) associaram essa vontade às 
dimensões distributiva e interacional e Sora et 
al. (2010) a� rmam que a justiça organizacio-
nal age sobre a relação entre a insegurança do 
emprego e a satisfação no trabalho e entre a 
insegurança no emprego e intenção de deixar 
a organização. Quanto mais baixa essa per-
cepção mais o colaborador tende a querer sair.

Por � m, esse mapeamento demonstra a 
relevância da inclusão clara e direta do tema 
justiça e do aprofundamento das discussões 
em relação à sua inclusão na gestão de pes-
soas nas organizações visando aumentar o 
bem estar, saúde, satisfação, con� ança e iden-
ti� cação organizacional e conseqüentemente 
a permanência das organizações no mercado. 
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5. Considerações � nais

O presente artigo que objetivou analisar e 
descrever de que forma estão relacionados os 
temas de justiça e comportamento organiza-
cional considerando as publicações da última 
década na base de dados do Scopus (2001 a 
2012) destacou suas principais contribuições.

A primeira constatação é que o tema com-
portamento organizacional foi estudado com 
justiça organizacional ou alguma de suas di-
mensões de forma segmentada, ou seja, com 
cada um dos temas dentro desta área (satis-
fação, compromentimento, etc). Desta forma 
a principal contribuição deste artigo está no 
mapeamento destes estudos e na descrição de 
suas relações.

Nos estudos analisados todas as dimen-
sões da justiça organizacional apresentaram 
de forma direta ou indireta alguma relação 
com os fatores do comportamento organiza-
cional. A justiça, representada por meio de 
suas dimensões, relação com a identi� cação 
organizacional, com a con� ança que os co-
laboradores tem na organização ou com o 
seu representante direto, o seu supervisor. O 
relacionamento entre os colaboradores e seus 
chefes também foi estudado, sendo associado 
à justiça interpessoal, resultando em um al-
gum grau de satisfação com os supervisores, 
com a remuneração, ou com o trabalho como 
um todo. 

De acordo com os estudos analisados, é 
comum o fato de que quando percebida como 
baixa, a justiça organizacional pode apresen-
tar efeitos negativos para a organização, como 
baixo desempenho, problemas de saúde para 
os colaboradores, hostilidade no ambiente de 
trabalho culminando na intenção de abando-
nar a organização.

Sendo assim justiça organizacional é um 
dos temas de grande relevância para os estu-
dos de gestão humana, isso porque destaca 
a relação direta com os fatores do compor-
tamento organizacional e estes interferem 

diretamento nos resultados organizacionais 
e consequentemente em competitividade e 
permanência no mercado. Como limitações 
deste estudo citam-se as de que a pesquisa foi 
realizada em uma única base de dados e em 
um periodo restrito de tempo, 2001 a 2012. 
Também não foi proposto realizar uma aná-
lise bibliometrica (quanti� cando as publica-
ções, citações, autores, fontes, países, língua), 
� cando como sugestão para futuros estudos a 
utilização de diversas fontes inclusive nacio-
nais e uma análise maior dos dados biblio-
métricos.
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� ematic mapping of organizational justice and its 
relationship with organizational behavior dimensions

Abstract

Increasingly the di� erence between the organizations focuses on management models and dif-
ferential brought by people, so the identi� cation of factors a� ecting counterproductive or resi-
dence of the employee in the company is paramount to maintaining the best deal. Considering 
this scenario, the current study aimed to analyze and describe how they are related to the the-
mes of justice and organizational behavior considering the publications of the last decade. Pair 
this investigated publications worldwide database SCOPUS between the years 2001 to 2012 and 
described the results in the form of thematic and its associations with the dimensions of orga-
nizational justice, contributing directly to the study of creating a thematic map relations and 
highlighting their interference to the organization. It is evident justice constrains the possible 
identi� cation, trust, satisfaction, commitment, and other factors in the organization, which in-
dicates a need for greater attention to planning the inclusion of the topic in the management and 
decision making in the area of people management, since low levels of justice result in exhaus-
tion, health problems, dissatisfaction, etc. that will compromise organizational outcomes.

Keywords: Justice. Dimensions. Organizational behavior
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