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Resumo

O estudo investigou uma relacdo pouco explorada no campo cientifico: valores humanos individuais como
preditores de justica organizacional. O contexto foi a distribui¢do de postos de trabalho para delegados de policia
nas diversas unidades policiais do Distrito Federal, recurso organizacional conhecido como “lotacdo funcional”,
que foi considerado muito importante em uma amostra de 206 participantes, representando 64% da populagéo
estudada. As variaveis foram medidas por meio do Portrait Value Questionaire Refined, PVQ-R (Schwartz et al.,
2012; Torres et al., 2016), e a Escala de Percepgéo de Justica Organizacional, EPJO (Mendonca et al., 2003). As
médias gerais revelaram que os valores de conservacéo e autopromogao séo predominantes na carreira, havendo
baixa percepcdo de justica organizacional sobre a distribuicdo das lotagcdes, especialmente quanto aos
procedimentos adotados para a decisdo. Andlises inferenciais apontaram poder de predicdo de valores de
conservacao sobre justica distributiva (R2 = 0,043) e justica de procedimentos (R2 = 0,068), enquanto que valores
de abertura @ mudanga predisseram justiga interacional (R2 = 0,022). O sentido das correlagdes foi harménico ao
caréater senoidal do Continuo Motivacional de Schwartz. Os resultados apontam que 0s delegados com valores de
conservacao perceberam menos justica distributiva e de procedimentos, indicando que o sistema de lotacdes e
remoc0Oes pode ativar metas de segurangca com impacto negativo na percepg¢do de justica, enquanto que policiais
com metas opostas relataram maior justica interacional.

Palavras chave: valores humanos; justica organizacional; lotagdo funcional; remocg&o de delegados de policia.

Abstract

The study focuses on a relatively unexplored relationship in the scientific field: individual human values as
predictors of organizational justice. The research context was the distribution and transfer of job positions across
units within a Brazilian police organization, considered a highly important organizational resource by the
participants (N=206). The variables were measured using the Portrait Value Questionnaire Refined, PVQ-R
(Schwartz et al., 2012; Torres et al., 2016), and the Organizational Justice Perception Scale, OJPS (Mendonca et
al., 2003). Overall means revealed that the police commissioners are motivated by conservation and self-
enhancement values, with low perception of organizational justice in the distribution and mobility about job posts,
particularly regarding the procedures adopted for decision-making. Inferential analyses indicated the predictive
power of conservation values on distributive justice (R2 = 0.043) and procedural justice (Rz = 0.068), while
openness to change values predicted interactional justice (R? = 0.022). The direction of significant correlations
was in harmony with the sinusoidal nature of the Schwartz Motivational Continuum. The results suggest that the
distribution of job location and relocation may represent uncertainty, activating the perception of police officers
driven by conservation goals and reducing the perception of distributive and procedural justice, while those with
opposing goals reported a higher perception of interactional justice.

Keywords: human values; organizational justice; police psychology; job mobility and relocation.
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Resumen

El estudio investiga una relacion poco explorada en el campo cientifico: valores humanos individuales como
predictores de justicia organizacional. El contexto fue la distribucién de puestos de trabajo para comisarios de
policia en las diversas unidades de la Policia Civil del Distrito Federal, un recurso organizacional que fue
considerado muy importante por los participantes (N=206). Las variables fueron medidas mediante el Portrait
Value Questionnaire Refined, PVQ-R (Schwartz et al., 2012; Torres et al., 2016), y la Escala de Percepcidon de
Justicia Organizacional, EPJO (Mendonca et al., 2003). Las medias generales revelaron que los valores de
conservacion y autopromociéon son predominantes en la carrera, habiendo baja percepcién de justicia
organizacional en la distribucion de los puestos de trabajo, especialmente en cuanto a los procedimientos adoptados
para la decision. Los analisis inferenciales sefialaron un poder de prediccion de los valores de conservacion sobre
lajusticia distributiva (R? = 0,043) y la justicia de procedimientos (R? = 0,068), mientras que los valores de apertura
al cambio predijeron la justicia interaccional (R? = 0,022). El sentido de las correlaciones fue arménico con el
caracter senoidal del Continuo Motivacional de Schwartz. Los resultados indican que la reubicacién entre puestos
de trabajo puede representar incertidumbre, activando metas de Conservacion y disminuyendo la percepcion de
justicia distributiva y de procedimientos, mientras que aquellos con metas opuestas informaron mayor percepcion
de justicia interaccional.

Palavras chave: valores humanos; justicia organizacional; psicologia policial; reubicacion de funcionarios
publicos.

A adocdo de mecanismos de controle e punicao de servidores nas organizac6es policiais
tem se mostrado insuficiente para garantir melhorias no servico prestado, havendo necessidade
de avanco na gestdo para maior atencdo a pessoa do policial e para absorcdo de praticas de
justica nas decisdes que o afetam. Contribuindo com essa mudanga de paradigma, o presente
estudo aborda uma relacdo pouco explorada no campo da Psicologia Policial, isto é, a influéncia
dos valores humanos individuais (Schwartz, 1992; Schwartz et al., 2012) sobre a formacdo da
percepcao de justica organizacional (Adams, 1963; Leventhal, 1980; Bies & Moag, 1986).

O contexto da investigacdo foi a definicdo do local de trabalho e posteriores remogdes
de delegados dentre os postos existentes na Policia Civil do Distrito Federal (PCDF), recurso
organizacional também conhecido como “lotacdo funcional”, o qual pode representar beneficio
Ou prejuizo, status e prestigio para os servidores. Contribuindo com a descricdao da realidade
investigada, auditoria do Tribunal de Contas do Distrito Federal-TCDF (2014) revelou
significativas diferencas de condicbes de trabalho entre delegacias da PCDF, assim como
apontou a inexisténcia de critérios para distribuicdo e movimentacdo de servidores em sua
estrutura.

Cada unidade policial da PCDF (finalistica ou de suporte) pode contar com diversos
delegados em seus quadros, havendo diferencas em condicdes e regime de trabalho, localizagéo,
populacédo atendida, recursos materiais etc. Historicamente, a lotacéo inicial dos delegados e
posteriores remocdes séo definidas livremente pela Administracao, situacdo que pode levantar
questionamentos entre os servidores. Para ilustrar: quem sera escolhido para trabalhar em uma
delegacia afastada, com alta carga de trabalho e caréncia de recursos materiais e humanos?
Quem ira trabalhar em uma unidade de investigacdo altamente especializada, com condi¢des
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materiais e status superiores? Por que um delegado antigo foi transferido para uma zona distante

e um recém empossado assumiu um posto de maior status? As inimeras possibilidades de
alocacdo dentre os postos de trabalho existentes na estrutura organizacional podem representar
beneficios ou prejuizos profissionais e pessoais para os servidores. A Lei Federal n.
12.803/2013 prevé a existéncia de 600 postos de trabalho para delegados de policia ha PCDF,
dos quais 320 estavam preenchidos na época da pesquisa. Os postos sdo distribuidos pela
Administracdo dentro da estrutura organizacional descrita na Tabela 1 e, nas unidades
denominadas “delegacia”, usualmente sao alocados entre 3 a 10 delegados para exercicio de
diferentes atribuicfes (chefes, cartorarios, plantonistas) e regimes de trabalho (expediente ou
plantdo), havendo variagdes nesse nimero a critério da Administracdo. Na Tabela 1, para as
unidades geograficamente localizadas fora do complexo administrativo da PCDF (o qual fica
na regido central e nobre de Brasilia), foram informadas as respectivas regiées administrativas,

as quais equiparam-se a cidades nos demais Estados da Federacao.

Tabela 1
Unidades de possivel alocacédo para delegados de policia na PCDF

Delegacia-Geral

Assessoria da Delegacia-Geral
Assessoria de Comunicagdo Comissdo Permanente de Disciplina
Assessoria Institucional Divisdo de Gestdo Documentos

Divisdo de Seguranca Institucional

Depto. de Policia Circunscricional

Diretor e assessoria 172 DP (Taguatinga Norte);
12 DP (Asa Sul, Plano Piloto); 182 DP (Brazlandia);
22 DP (Asa Norte, Plano Piloto); 192 DP (Ceilandia Norte);
32 DP (Cruzeiro); 202 DP (Gama Oeste);
42 DP (Guard); 212 DP (Aguas Claras);
52 DP (Esplanada, Plano Piloto); 232 DP (Ceilandia Sul);
62 DP (Paranod); 24* DP (Ceilandia, Setor “O”);
82 DP (Setor de IndUstria-SIA); 262 DP (Samambaia Norte);
92 DP (Lago Norte); 272 DP (Recanto das Emas);
102 DP (Lago Sul); 292 DP (Riacho Fundo);
112 DP (Nucleo Bandeirante); 302 DP (S&o Sebastido);
122 DP (Taguatinga Centro); 312 DP (Planaltina);
132 DP (Sobradinho); 322 DP (Samambaia);
142 DP (Gama Centro); 332 DP (Santa Maria);
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152 DP (Ceilandia Centro); 35?2 DP (Sobradinho 11);
162 DP (Planaltina); 382 DP (Vicente Pires).

Depto. de Policia Especializada

Diretor Delegacia da Mulher (Asa Sul)
Assessoria Delegacia da Mulher 1l (Ceilandia)
Delegacia de Repressdo as Drogas Delegacia do Meio Ambiente
Delegacia de Repressdo a Fraudes Delegacia de Homicidios
Delegacia de Crimes Patrimoniais Delegacia da Delegacia de Crimes por Discriminacao
Crianca Adolescente | (Asa Norte) Delegacia de Prote¢do a Crianca
Delegacia da Crianga e do Adolescente Il (Ceilandia) Delegacia de Crimes Cibernéticos

Depto. de Atividades Especiais

Diretor
Assessoria Diviséo de Operacgdes Especiais
Diviséo de Controle de Armas Diviséo de Operacdes Aéreas
Diviséo de Capturas Interestaduais Diviséo de Apoio Logistico
Depto. de Inteligéncia
Diretor Delegacia Eletronica
Assessoria Divisdo de Estatistica
Coordenagdo de Inteligéncia Divisdo de Tecnologia
Diviséo de Telecomunicagdes Laboratério Contra Lavagem

Gabinete e Controle Interno

Divisao de Controle Interno
Divisdo de Planejamento Divisdo de Projetos

Nucleo de Atendimento a Mulher

Depto. de Administracdo Geral

Diretor Diviséo de Arquitetura e Engenharia
Assessoria Comissao de Alienagdo (Cruzeiro)
Divisdo de Orcamento e Financas Comissao de Licitacdo
Divisdo de Transporte (Setor de Inddstria — SAI) Comissdo de Tomada de Contas

Divisdo de Recursos Materiais (Setor de Garagens Oficiais, Plano Divisao de Servigos Gerais (Setor de
Piloto) Inddstria — SIA)

Depto. de Gestéo de Pessoas

Diretor Diviséo de Aposentadoria
Assessoria Divisdo de Desenvolvimento
Divisdo de Cadastro Divisdo de Pagamento
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Depto. de Combate a Corrupcao e Crime Organizado

Diretor
Assessoria Delegacia de Ordem Tributéria
Delegacia de Repressdo a Corrupgdo Delegacia de Crime Organizado
Escola Superior de Policia Civil
Diretor Assessoria
Divisdo de Ensino Superior Diviséo Técnica de Ensino
Diviséo de Concursos Diviséo de Apoio ao Ensino

Nota. DP=delegacia de policia; Depto=departamento.

Fonte. https://www.pcdf.df.gov.br/institucional/organograma.

Assim como ocorre na distribuicdo de outros recursos organizacionais (a exemplo de
promoc0es e punicdes), a decisdo sobre alocagdo funcional é objeto constante de avaliacdo por
parte dos servidores (tanto pelo beneficiario ou prejudicado, quanto pelos demais que enxergam
a situacdo), podendo gerar guestionamentos e diminuir a percepcao de justica, impactando de
forma positiva ou negativa seus comportamentos, pensamentos e atitudes durante o
trabalho. Apesar dos problemas apontados pelo Tribunal de Contas do Distrito Federal (2014),
isto é, diferencas nas condicOes de trabalho e falta de critérios para distribuicdo e remocdo de
servidores, na época da pesquisa o sistema de lotacbes e movimentaces da PCDF era
consolidado no tempo. Sera que essa realidade estaria impactando a percepcdo de justica dos
delegados? Haveria diferenca de visdes, isto €, alguns enxergariam mais ou menos justica do
que outros? Qual aspecto pessoal poderia explicar a diferenga? Duas variaveis foram eleitas
para abordar a questdo, a primeira foi valores humanos individuais (VHI), os quais representam
0s objetivos de vida das pessoas e, a segunda, justica organizacional (JO), referente a percepc¢éo
de justo sobre a distribuicdo de recursos organizacionais. Pesquisa anterior na PCDF revelou
baixa percepcdo de justica de agentes e escrivées sobre lotaces e remocdes, no entanto, sem
considerar variaveis preditoras (Pedron et al., 2017).

Valores humanos podem ser estudados em nivel cultural ou individual, a depender da
pergunta a ser investigada (Ros, 2006). A perspectiva adotada no presente estudo € a individual,
em que VHI sdo principios transituacionais abstratos desenvolvidos a partir da cultura,
personalidade e processo de socializagdo, organizados hierarquicamente entre si e que
funcionam como guia de sobrevivéncia tendo em vista necessidades bioldgicas e sociais das
pessoas, predizendo suas atitudes, emocbes e comportamentos (Allport, 1961; Maio, 2010;
Rockeach, 1973; Schwartz, 1992; Schwartz et al., 2012; Tamir et al., 2015; Schwartz et al.,
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2017; Rubel-Lifschitz et al., 2020). Os valores humanos individuais embasam a avaliagéo sobre

a capacidade de coisas, pessoas, acOes e atividades, em promover a melhor vida possivel
(Rohan, 2000). Como construtos abstratos, as pessoas nao “pensam voluntariamente” sobre
seus valores, no entanto, sentem-se bem ao atendé-los (Feather, 1994; Schwartz, 1992),
havendo emocdes que refletem tipicamente determinadas metas motivacionais (Tamir et al.,
2015). Valores ndo se confundem com normas e atitudes (Schwartz, 2009), séo construtos
motivacionais, isto é, sdo objetivos e metas que movem as pessoas (Bardi & Schwartz, 2003),
representando concepgdes socialmente compartilhadas sobre certo e errado (Torres, 2019).

Schwartz (1992) marcou a teoria e pesquisa sobre valores humanos individuais ao
propor um modelo representado pelo denominado “continuo motivacional”, identificando 10
metas de vida comuns as pessoas. Por meio de pesquisa empirica em todas as culturas humanas,
dados foram coletados e submetidos a procedimentos estatisticos que resultaram em um modelo
bidimensional, sendo cada dimensdo constituida por conteldos antagbnicos: a) Metas de
Autopromocdo, para atingimento de interesses proprios mesmo em detrimento de outras
pessoas, vs. Metas de Autotranscendéncia, que sdo menos “egoisticas” e priorizam a conexao
com outras pessoas e natureza e; b) Metas de Conservacdo, buscando a manutencédo do status
quo vs. Metas de Abertura @ Mudanca, priorizando descobertas e novidades na vida (Tamir et
al., 2015). No refinamento do modelo, Schwartz et al. (2012) apontaram 19 (dezenove) VHI
basicos, os quais substituiram os 10 valores basicos localizados no centro do continuo
motivacional (vide Figura 1). Além disso, foram desenhadas camadas mais externas e abstratas
aglutinando valores de foco pessoal vs. valores de foco social, assim como objetivos de
crescimento (ou auto-expanséo) vs. evitagdo da ansiedade (ou autoprotecdo). O sistema refinado
foi validado no Brasil por Torres et al. (2016).

O continuo motivacional possui natureza senoidal e dinamica, isto €, atracdo entre
contetdos semelhantes e distanciamento entre conteldos opostos, de maneira que, N0 processo
de avaliacao da realidade, diferentes valores podem ser ativados e, ao projetar maior carga para
determinado tipo de valor, espera-se haver maior carga, também, para metas contiguas, com
enfraguecimento de metas opostas. No centro do continuo motivacional estdo os 19 VHI
basicos, 0s quais podem ser agrupados nas duas dimensdes descritas acima, localizadas no
circulo intermediério e sobre o qual recai a presente pesquisa, isto é, valores de autopromocéo
(VAP) que se contrapdem a valores de autotranscendéncia (VAT); valores de conservagéo

(VAC) que se contrapdem a valores de abertura a mudanga (VAM).
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Figura 1
Continuo Motivacional de Schwartz
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Fonte: Torres et al. (2016).

Os valores de autopromocao (VAP) possuem foco pessoal e de autoprotecdo, levando
as pessoas a evitar ameacas por meio da demonstracdo social de competéncias e habilidades
(realizacdo), controle sobre pessoas e recursos (poder dominio/recursos), com preservagdo da
imagem publica (face). As metas de autotranscendéncia (VAT) possuem foco social e as
pessoas buscam crescimento livre de ansiedade, buscando cuidar das pessoas (benevoléncia
cuidado/dependéncia), promovendo justica social, preservacdo da natureza e tolerancia
(universalismo compromisso/natureza/tolerancia). Valores de conservagdo (VAC) séo
objetivos sociais e também pessoais, procurando a evitacdo de ansiedade por meio de seguranca
pessoal e social, humildade (modéstia na vida), preservacdo da ordem (conformidade
interpessoal/normas), manutencéo do status quo (tradi¢do). Os valores de abertura a mudanca
(VAM) representam foco pessoal e s&o livres de ansiedade, em que as pessoas buscam
crescimento com autonomia de ideias e acOes (autodirecdo de pensamento/a¢do), gozo dos
prazeres da vida (hedonismo) e atragcdo por mudancas e novidades (estimulacéo).

Os VHI sdo organizados hierarquicamente durante o processo de socializacdo das
pessoas, podendo mudar lentamente de acordo com as experiéncias e contexto de vida. Por
exemplo, ao atingirem metas guiadas pela ansiedade as pessoas podem desenvolver metas de
crescimento (Schwartz, 2011), como ocorre quando as pessoas atingem seguranca financeira e

passam a assumir mais riscos com o desenvolvimento de valores de abertura a mudanca
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(Sortheix et al., 2019; Fischer, 2020). Da mesma maneira quando os filhos ja estdo criados e os

pais apresentam enfraquecimento de valores de benevoléncia cuidado (Schwartz et al., 2012).

A percepcao de justica, por sua vez, reflete o entendimento subjetivo das pessoas sobre
0 que € certo ou errado no contexto das relacdes grupais, gerando efeitos sobre pensamentos,
emogdes e comportamentos, por isso, tornando-se um construto fundamental para a vida
humana em grupo (Tyler & Lind, 1992; Folger & Cropanzano, 1998). Justica organizacional
(JO) refere-se a percepcdo de justica por parte dos trabalhadores no ambiente de trabalho,
recaindo sobre decisbes que lhes afetam em aspectos econémicos, sociais e emocionais
(Colquitt, 2001). O presente estudo segue a abordagem tridimensional de JO (Mendonca et al.,
2003), composta pelas dimensdes de justica distributiva (JD), justica de procedimentos (JP) e
justica interacional (JI).

Revisbes de Assmar et al. (2005) e Colquitt & Zipay (2015) apontam ampla pesquisa
cientifica internacional sobre JO, predominantemente na posi¢do de variavel preditora de
atitudes, emocgGes e comportamentos de trabalhadores. No Brasil, a maioria dos estudos
publicados também focaram em JO como variadvel preditora (Zarife, 2016), com indicios de
predicdo sobre comprometimento, retaliacdo, bem estar, burnout, cidadania e estresse
organizacional, para citar alguns (Filenga & Siqueira, 2006; Mendonga, 2003; Paz et al., 2009;
Sousa & Mendonga, 2009; Zarife, 2016). No campo da Psicologia Policial, estudos indicam
que ao perceberem mais JO, os policiais s&o mais comprometidos e disciplinados, passam a
confiar mais nas pessoas e a trata-las de forma mais justa, praticam menos comportamentos
contraproducentes e sdo mais confiantes sobre sua capacidade de vencer os desafios do dia-a-
dia, refletindo em um servico policial com mais qualidade e democratico (Bradford et al., 2014;
Rosenbaum & McCarty, 2017; Scott et al., 2018; Wolfe et al., 2018; Carr & Maxwell, 2018;
Wolfe & Lawson, 2020; Cubas & Funari, 2022).

Os primeiros estudos sobre JO tiveram por objeto a dimensdo que hoje é chamada de
justica distributiva. Homans (1961) partiu do pressuposto de que os trabalhadores, ao se
compararem com seus pares, observam o resultado da distribuicédo de salarios e podem perceber
injustica. Posteriormente, Adams (1963) ampliou o conceito para incluir trocas sociais (e néo
apenas econdmicas), em que as pessoas podem perceber um desnivel entre input (esforco,
experiéncia, escolaridade, responsabilidades etc.) e output (promocdes, elogios, status, salario,
reconhecimento, puni¢éo etc.), gerando percepcdo de iniquidade no ambiente de trabalho. Ao
perceber iniquidade, as pessoas sentem incdmodo seguido pela necessidade de compensacédo
(Adams & Rosenbaum, 1962), a qual pode ser real ou psicolégica (Walster et al., 1973). Podem

ser apontados como exemplos de compensacdo real a diminuicdo da produtividade do
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trabalhador e a demanda por aumento salarial. Além da equidade (relagdo de esforco versus

recompensa), a regra da igualdade e necessidade também podem servir de critério para justica
distributiva (Deutsh, 1975; Mikula, 1980).

Nas décadas seguintes, estudos passaram a apontar que, na formacédo da percepc¢édo de
justica, os trabalhadores também avaliam o caminho ou o “procedimento” adotado para definir
0 resultado das distribuicGes (Thibaut & Walker, 1975; Folger, 1977). Essa dimenséo foi
denominada de justica de procedimentos (JP). Leventhal (1980) apontou os aspectos do
procedimento que embasam a avaliacdo de justica: 1. Consisténcia; 2. Imparcialidade; 3.
Preciséo; 4. Possibilidade de revisdo; 5. Representatividade; 6. Eticalidade. Os mesmos
elementos foram apontados em estudo recente no contexto da justica criminal alema (Ansems
et al., 2020). A dimensdo de JP € a mais relevante para a JO, pois quando percebem o processo
como justo, as pessoas aceitam mais os resultados das decisfes, mesmo que tenham entendido
tais resultados como injustos (Barling & Phillips, 1993; Cropanzano & Folger, 1989;
Greenberg, 1987; Leventhal, 1980; Tyler & Lind, 1992).

A justica interacional (JI) foi a dimensdo de justica extraida a partir de estudos de Bies
& Moag (1986) e Bies & Shapiro (1987), os quais encontraram evidéncias de que a qualidade
do tratamento interpessoal durante o caminho para a tomada de deciséo influencia a percepgéo
de justica, em que os trabalhadores avaliam a sensibilidade, respeito e explicacdes dadas pelo
tomador de deciséo (Colquitt, 2001). Diversos estudos apontam efeitos prdprios da JI sobre o0s
trabalhadores, motivo pelo qual deve ser abordada como dimenséo independente (Barling &
Phillips, 1993; Bies & Moag, 1986; Bies & Shapiro, 1987; Bradford et al., 2014; Greenberg,
1990; Huang & Huang, 2016; Masterson et al., 2000; Mendonga et al., 2003; Rego, 2001,
Skarlicki & Folger, 1997; Tyler & Lind, 1992).

Poucos estudos foram dedicados a investigar variaveis pessoais que pudessem impactar
na formacgdo da percepcdo de justo, no entanto, é possivel destacar alguns que sustentam a
hipotese de predicdo de VHI sobre JO. Ambrose & Schminke (2015) apresentam um modelo
de justica organizacional, colocando os valores dos tomadores de decisdo como antecedentes
do comportamento justo. Leventhal (1980) cita estudos seminais de Schwartz para colocar a
justica no grupo de forgas motivacionais das pessoas. Tyler e Lind (1992) relataram que a
diferenca na estrutura de valores individuais entre pessoas pode gerar diferentes percepcoes
sobre reconhecimento, posicéo e confianca gerencial. Feather (1994) investigou a influéncia
dos VHI sobre os julgamentos de justica na distribui¢do de salario envolvendo um empregado
doente. Mendonga (2003) apontou predicao entre VHI e JO, onde trabalhadores imbuidos de

metas de conservacgdo tendem a enxergar justica no ambiente de trabalho. Lipponen et al. (2004)
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encontraram indicios de que as pessoas com metas de autopromog¢do seriam mais sensiveis a

percepgdo de justica distributiva, uma vez que se preocupam mais com sua posi¢éo dentro do
grupo organizacional. O modelo foi de moderacdo de VHI na predicdo de JO sobre orgulho e
turnover, no entanto, os autores apontaram a necessidade de estudos sobre VHI como variavel
preditora de JO.

Crawshaw et al. (2013), em revisdo teorica sobre o papel da ética e moral sobre a
percepcéo de JO, registram que o0s aspectos da personalidade das pessoas sdo antecedentes de
suas percepgdes de justica. Schminke et al. (2014), em estudo sobre a influéncia dos valores na
percepcao de clima de justica organizacional, apontam que as percepgdes de justica variam
conforme variam os valores individuais das pessoas. Estudos também indicaram relacéo entre
valores individuais e culturais (Leung & Bond, 1984; Olsen, 2015) com os principios de justica
distributiva adotados pelas pessoas. Enoksen e Sandal (2015), em pesquisa sobre a predicédo de
VHI sobre percepcao de JO, apontam que pessoas com preferéncias motivacionais fundadas em
ansiedade (autopromocdo e conservagdo) demonstraram maior sensibilidade a percepcéo de JO.
Enoksen (2016) encontrou indicios de que os funcionarios com valores de universalismo
percebem mais as situacdes de injustica dentro do trabalho. Da revisao de literatura sobre JO,
percebe-se a concentracdo de estudos sobre consequentes da percepgéo de justica, com parcos
esforcos dedicados a investigar a predicao exercida por fatores pessoais.

Partindo-se da lacuna descrita, 0 objetivo geral do estudo foi investigar a relacéo de
predicédo entre VHI e percepcéo de JO, considerando as dimensdes VAC vs. VAM e VAP
vs. VAT do Continuo Motivacional de Schwartz e as dimensbes de justica distributiva,
procedimental e interacional. As perguntas principais foram: Ha poder de predicéo entre
VHI e JO, considerando as diferentes dimensdes do continuo motivacional e o modelo
tridimensional de justica? Diferencas de VHI entre os delegados refletem em diferentes
percepgdes de JO? O contexto do estudo foi a distribuicdo e movimentacao entre postos de
trabalho, recurso organizacional de alta importancia para delegados. Foram propostos 0s
seguintes objetivos especificos: a) medir os VHI dos delegados e descrever seus objetivos de
vida predominantes; b) medir a percepc¢éo de justica distributiva, procedimental e interacional
dos delegados sobre o sistema de distribuigéo e remogéo entre postos de trabalho na PCDF; c)
Analisar e discutir correlacdes entre as variaveis de estudo; d) Analisar e discutir indicios de

predicéo entre VHI e JO.
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Método

Os dados foram coletados por meio de levantamento (survey) entre os anos de 2015 e
2016, com aplicacdo de dois instrumentos especificos e validados no Brasil. Os valores foram
medidos por meio do Questionario de Valores Refinado, PVQ-R (Schwartz et al., 2012),
validado no Brasil por Torres et al. (2016), o qual utiliza escala Likert de 7 pontos, onde 0s
respondentes informam o quanto s&o parecidos com as pessoas descritas em 57 itens sobre
valores (variando entre 1=ndo se parece nada comigo, e 7=se parece muito comigo). A JO foi
medida pela Escala de Percepcéo de Justica Organizacional, validada no pais por Mendonca et
al. (2003), contando com escala Likert de 5 pontos em que os respondentes informam o grau
de concordancia com os itens do questionario (variando entre 1=discordo totalmente, e
5=concordo totalmente). Neste instrumento, houve adaptacdo dos itens 11 e 13 para incluir o
recurso organizacional “lota¢do” no lugar de “salario”. A coleta ocorreu de forma presencial,
aproveitando-se de reunides e cursos que estavam na agenda da organizagdo. Na introducéo do
questionario ficou registrado que a pesquisa tratava da distribuicdo dos postos de trabalho na
PCDF, com destaque ao carater estritamente voluntario na participacdo e a garantia de
anonimato, informando que apenas os resultados gerais da pesquisa seriam divulgados. Os
resultados dos valores foram centralizados (Schwartz, 1994) e todos os dados foram tratados
por meio de célculos inferenciais e regressdo, com o programa IBM SPSS, versdo 22. Para a
Anédlise Fatorial Confirmatdria foi utilizado o programa MPlus 7.1 (Muthén & Muthén, 2012).

A Lei Federal n. 12.803/2013 prevé a existéncia de 600 cargos de delegado na PCDF,
0s quais devem ser preenchidos mediante concurso publico. Na época da pesquisa havia 320
delegados na ativa, portanto, a amostra de 206 respondentes representou 64% da populagéo,
sendo 49 mulheres; 142 pos-graduados; 36 plantonistas e 122 ocupantes de funcGes
comissionadas (chefias de unidades finalisticas ou de suporte). Um item em escala Likert de 5
pontos foi inserido na parte demogréafica, indagando a importancia da lotacdo para o

respondente (variando entre 1=nada importante e 5=muito importante).
Resultados

Fidedignidade da Escala de Percepcéo de Justi¢a Organizacional — EPJO

Analises Fatoriais Exploratéria e Confirmatdria indicaram adequagdo da estrutura
fatorial hipotetizada para JO, com coeficientes alfa de Cronbach de 0,92 para JI; 0,92 para JD;

e 0,87 para JP. A média das comunalidades foi de 0,662, 0 que se aproxima do critério de Kaiser
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para a extracdo de fatores (Fild, 2013). Diferente do modelo validado por Mendonga et al.

(2003), o item 19 correlacionou-se com JI.

Laros (2012) aponta ser possivel o processo de validacdo cruzada em um instrumento
por meio de uma analise de dados independente, garantindo-se maiores evidéncias de
legitimidade. Assim, na AFC foram utilizados multiplos indices de ajuste para a avaliagdo das
estruturas de covariacéo, inclusive o Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), o qual
fornece indicios para 0 modelo mais ponderado (Hu & Bentler, 1999) ao comparar as variancias
e covariancias da amostra com as estimadas (Arbuckle, 2009). Foram considerados bons
indicadores de ajuste os valores de CFI> 0,90 (Bentler, 1990), Root Mean Square Error of
Approximation, RMSEA< 0,08 (Browne & Cudeck, 1993), e SRMR< 0,08 (Hu & Bentler,
1999). O método de estimacdo foi 0 da maxima verossimilhanca (Mar6co, 2010; Kline, 2010).

Para 0 modelo completo, com 20 itens e 3 variaveis latentes, obteve-se um X2/g.l.= 2,3
e SRMR=0,0745 com CFI=0,93 e RMSEA=0,08 (valores do PClose: L080-0,069; Hi-0,090,
p=0,001). Os itens foram assim distribuidos: 08 itens de JI; 06 itens de JD; e 06 itens de JP.
Este modelo atinge os indicadores estabelecidos para o bom ajuste, sem cargas fatoriais
cruzadas entre as variaveis latentes. Uma correlacdo entre variaveis latentes superou 0,70

(interacional e distributiva=0,71), porém, as analises indicaram ser possivel distingui-las.

Meédias gerais

As médias centralizadas para VHI (Schwartz, 1994) indicaram que valores de
autopromogdo (M=0,35; DP=0,36) e valores de conservacdo (M=0,08; DP=0,4) séo
preponderantes para os delegados. Para as dimensdes de JO, a maior média foi para justica
interacional (M=3,52; DP=1,02), seguida por justica distributiva (M=2,96; DP=1,16) e justica
de procedimentos (M=2,28; DP=0,92). Na Tabela 2 sdo registradas todas as médias e desvios
padrédo para a amostra.

Tabela 2
Médias e desvio padrao para valores humanos individuais e justica organizacional
Desvio
Variavel Média IC 95% BCa
padrdo
Valores humanos individuais
VAC 0,08 0,40 0,02 0,13
VAM -0,03 0,41 ) 0,04
0,09
VAP 0,35 0,36 0,30
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VAT -0,47 0,32 052 043
Justica organizacional

JD 2,96 1,16 2,81 3,10

JP 2,28 0,92 2,16 2,40

Ji 3,52 1,02 3,37 3,65

Nota. Médias de VHI centralizadas; VAC = valores de conservacdo; VAM = valores de abertura a mudanca;
VAP = valores de autopromogdo; VAT = valores de autotranscendéncia; JD = justica distributiva; JP =
justica de procedimentos; JI = justica interacional.

Quanto a importancia da lotacdo, foi inserido um item em escala likert de 5 pontos
(variando entre 1=nada importante e 5=muito importante), com resultado indicando que o

recurso é considerado muito importante (M=4,59; DP=0,57).

Correlagdes

A Tabela 3 registra as correla¢fes encontradas por meio do coeficiente de Pearson (r),
com intervalos de confianca calculados por meio de bootstrap com viés corrigido e acelerado
(BCa), garantindo-se, assim, melhores valores independente de normalidade (Field, 2013).

Tabela 3

Correlages entre valores humanos individuais e justiga organizacional.
Variavel VAC VAM VAP VAT
D -,208™ 151" -,005 ,053
JP -,261 228" ,032 -,017
Ji -,140" 150" -,007 ,003
VAC - -,559™ -,322" ,015
VAM - -,066 -,334™
VAP - - 457"

*p <,05; **p <,01; ***p < ,001.

Os resultados sugerem correlacdo negativa entre valores de conservacdo e justica
distributiva (r = -0,208, IC 95% [-0,339, -0,069], p=0,003), justica de procedimentos (r = -
0,261, IC 95% [-0,391, -0,124], p<0,001), e justica interacional (r = -0,140, IC 95% [-0,265, -
0,0003], p=0,045). Na mesma dimens&o do continuo motivacional houve correlacdo positiva
entre valores de abertura & mudanca e justica distributiva (r = 0,151, IC 95% [-0,010, 0,308],
p=0,030), procedimentos (r = 0,228, IC 95% [0,068, 0,364], p=0,001); e interacional (r = 0,150,
IC 95% [0,007, 0,279], p=0,032).
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Entre os VHI, destacam-se os resultados de correlagdo negativa entre valores de

conservacao e valores de abertura & mudanca (r = -0,559, IC 95% [-0,652, -0,469], p<0,001);
assim como entre valores de autopromocao e valores de autotranscendéncia (r =-0,457, IC 95%
[-0,646, -0,343], p<0,001).

Modelos de Regresséo Linear

A investigacdo de predi¢do da variavel VHI (valores de conservacdo vs abertura a
mudanga, autotranscendéncia e autopromocdo) sobre as dimensbes de JO (distributiva,
procedimental e interacional) foi realizada por meio de regressdo linear multipla, método
stepwise, o qual seleciona por meio de critérios estatisticos qual é a melhor variavel preditora
(Abadd & Torres, 2002). Os resultados constam da Tabela 4, com indicios de predi¢do negativa
de valores de conservacao sobre justica distributiva (R? = 0,043; F = 9,2, p=0,003; t = -3,033,
p =0,003, onde B = -0,208), e justica de procedimentos (R? = 0,068; F = 14,96, p<0,001; t = -
3,867, p < 0,001, onde R =-0,261). Valores de abertura a mudanca predisseram de forma direta
justica interacional (R2=0,022; F = 4,68, p = 0,032; t = 2,164, p = 0,032, onde [} = 0,15).

Tabela 4
Modelos lineares, método stepwise de regressao, do preditor de justica distributiva, justica
de procedimentos e justica interacional.

Erro

b padrdo R p R2

Preditor de justica distributiva

Constante 0,04 0,07

VAC 0,52 0,171 ) p=,003 043
0,208

Preditor de justica de procedimento

Constante 0,05 0,069

VAC -0,654 0,169 0,261 p <,001 068
Preditor de justica interacional

Constante 0,01 0,069

VAM 0,368 0,17 0,15 p =,032 ,022
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Nota. VAC = valores de conservagao; VAM = valores de abertura a mudanca; JD = justica distributiva;
JP = justica de procedimentos; JI = justica interacional.

Os resultados apontam que VAC predisseram em sentido negativo a percepgéo de JD,
explicando 4,3% da variancia (f = -0,52), assim como a percepcao de JP, explicando 6,8% da
variancia (3 = -0,65). O conjunto VAM, por sua vez, exerceu predi¢do direta sobre a JI (3 =

0,37), explicando 2,2% da variancia.

Discussao

O objetivo do estudo foi investigar a relacdo de predicdo entre valores humanos
individuais e justica organizacional no contexto da distribuicdo de postos de trabalho na PCDF,
recurso considerado de alta importancia pelos respondentes (M=4,59; DP=0,57), partindo-se de
duas perguntas principais: Considerando as dimens6es do Continuo Motivacional de Schwartz
e 0 modelo tridimensional de justica organizacional, os VHI predizem a percepcéo de JO? A
diferenca entre VHI refletem em diferentes visdes de justica? Nessa se¢do, passa-se a discussao

dos resultados na ordem em que foram descritos.

Anélise Fatorial sobre a EPJO

O resultado das analises fatoriais sobre a Escala de Percepcéao de Justica Organizacional
(Mendonca et al., 2003) demonstraram estrutura adequada para medir a percepcdo de justica
dos delegados, no entanto, com deslocamento do item 19 (“No meu trabalho, os servidores
podem solicitar esclarecimentos ou informacg6es adicionais sobre as decisdes tomadas pelos
chefes”) para o fator justica interacional, saindo do fator justica procedimental. Bies e Moag
(1986) registram que a reacdo dos empregados voltada aos tomadores de decisdes (chefes) tem
relacdo com a dimensdo interacional de JO, enquanto que as reacdes ao sistema de tomada de
decisbes (empresa) estdo relacionadas aos procedimentos. Nesse sentido, para os delegados, a
solicitacdo de esclarecimentos adicionais sobre uma decisdo esta contida na relacéo direta com
a pessoa do chefe imediato e ndo a organizagdo. Isso parece alinhado a realidade da PCDF,
onde delegados sem cargos de chefia possuem uma relacéo direta e fisicamente préxima com
0s chefes de suas unidades. Pertinente registrar que o0 mesmo deslocamento do item 19 também

foi identificado em pesquisa anterior em outras carreiras da PCDF (Pedron et al., 2017).

Médias Gerais

O continuo motivacional (Figura 1) funda-se em duas dimensdes formadas por valores

de conteddo opostos. Na dimensdo horizontal, as médias indicam preponderancia de
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conservacao (M=0,08; DP=0,40) em relacdo a abertura & mudanca (M=-0,03; DP=0,41),

enquanto que na dimensao vertical houve preponderancia de autopromog¢éo (M=0,35; DP=0,36)
em relacdo a autotranscendéncia (M=-047; DP=0,32). Portanto, os VHI predominantes entre os
delegados sdo os de conservagdo e autopromocdo, ambos grupos que formam a camada de
autoprotecdo (Figura 1), isto €, formam metas guiadas pela evitacdo da ansiedade.

A preponderancia de valores de autopromocéo indica que os delegados buscam controle
sobre recursos e pessoas (poder), focando, ainda, no reconhecimento social de suas habilidades
(realizacdo). Da mesma forma que conservacao, os valores de autopromocao compdem o grupo
de autoprotecao (vide Figura 1), isto é, as pessoas sentem ansiedade quando percebem que seus
valores ndo foram atendidos. O resultado é dissonante aos achados de Santos (2016), o qual
apontou que a estabilidade do servigo publico leva a diminuigdo da busca por autopromocéo,
cedendo-se espaco para autotranscendéncia. No presente caso, apesar da estabilidade funcional,
a falta de transparéncia e critérios para distribui¢do dos postos de trabalho (inclusive os cargos
de chefia) fortalece o contexto de incerteza na PCDF, mantendo-se, portanto, ativadas as metas
de autopromocao dos delegados. Nesse mesmo sentido, é preciso considerar que ao galgar
posicBes sociais as pessoas tendem a usar o poder egoisticamente (Rubel-Lifschitz et al., 2020),
sendo esperado, portanto, o fortalecimento de metas de autopromo¢do em um ambiente de
incerteza e competicdo por posi¢cdes na estrutura organizacional.

As maiores médias para conservacao revelam que os delegados buscam evitar conflito
aberto com pessoas e tendem a observar as normas, respeitando a hierarquia e manutencéo do
status quo. Como indicam os resultados principais, isso ndo significa que deixam de prestar
atencdo aos aspectos de justica na tomada de decisdes na PCDF, pelo contrario, como ocorre
com valores de autopromocdo, as metas de conservacdo também possuem raizes na
autoprotecdo e evitacdo de ansiedade, o que faz ativar o olhar dos delegados sobre o resultado
e 0 processo de distribuicdo do recurso organizacional, gerando desconfianga sobre a gestdo
(mesmo que seja “velada” a fim de ndo gerar constrangimentos interpessoais). O resultado
também revela tendéncia de resisténcia a mudancas e inovagdes, cabendo aos gestores
promové-las por meio de lideranga, comunicacdo eficaz e transparéncia.

As médias de JO sugerem baixa percep¢édo de justica sobre a distribui¢do dos postos de
trabalho, principalmente quanto a dimensdo de procedimentos, isto €, sobre o “caminho” para
definicdo de quem vai trabalhar nos locais com mais status, conforto e prestigio, e quem arcara
com o 0nus de trabalhar nos postos menos desejados. A justica procedimental é a dimenséao
mais relevante do construto JO (Greenberg, 1987) e que recebeu menor avaliacdo por parte dos

respondentes (M=2,28; DP=0,92), merecendo atencdo por parte da gestdo sobre aspectos
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referentes a transparéncia, voz, ética, consisténcia e imparcialidade na tomada de decis&o sobre

a distribuicdo do recurso organizacional, o qual é considerado muito importante pelos
delegados. Quanto a dimensdo de justica distributiva a média também é baixa (M=2,96;
DP=1,16), apontando que na comparacdo que os delegados fazem entre si, percebem um
desnivel entre 0 que entregam na relacdo de trabalho (input) e o que recebem em retorno, no
caso, alocacdo funcional (output). A dimensdo interacional foi a que atingiu maior média
(M=3,52; DP=1,02), indicando que, apesar de duvidas quanto a justica dos resultados e dos
procedimentos utilizados para a decisédo, os respondentes enxergam certa qualidade nas relacfes
interpessoais entre chefes e subordinados.

As médias de justica organizacional acompanharam os resultados de pesquisa anterior
nas carreiras de agentes e escrivaes da PCDF (Pedron et al., 2017), realizada também no
contexto das lotacGes, isto é, baixa percepc¢do de justica sobre a defini¢do e distribuicdo dos
postos de trabalho, com maior média para justica interacional (M=3,01; DP=1,09) e menor
média para justica de procedimentos (M=2,1; DP=1,02).

Em item com escala de 5 pontos (variando entre 1=nada importante e 5=muito
importante), os delegados apontaram que o recurso “lotacdo funcional” ¢ de grande
importancia (M=4,59; DP=0,57). Os aspectos pessoais e profissionais envolvidos na lotagdo
inicial e posteriores movimentacdes explicam esse resultado. A necessidade de adaptacdo a uma
nova rotina pessoal, envolvendo horérios, distancias e compromissos previamente assumidos,
passando pela ambientacdo profissional a uma nova equipe, necessidade de capacitacdo técnica
e entendimento da criminalidade local, até diferencas de condi¢bes de trabalho, status e
prestigio, sdo fatores que contribuem com a relevancia do recurso organizacional em estudo,
especialmente ao se considerar a gama de possibilidades existentes na organizagao (Tabela 1).

Diante da importancia relatada para as lotacGes, é possivel esperar que a falta de
transparéncia para sua distribuicdo possa resultar em um clima de incerteza para os servidores
da PCDF. Colquitt & Zipay (2015) apontam a incerteza como um dos principais fatores pelos
quais as pessoas se questionam sobre justica organizacional. Ao enxergarem injustica no
resultado da distribuicdo, os membros das organiza¢Ges tendem a dar mais atencdo aos
procedimentos adotados (Kanan & Zanelli, 2012), nutrindo desconfianga na sua posi¢do como
membro da organizacdo (De Cremer et al., 2010). O impacto da incerteza sobre a percepcéo de
justica de procedimentos também foi constatado por Van den Bos (2001), segundo o qual, ao
sentirem incerteza, a fim de reduzir a ansiedade, as pessoas procuram saber se podem confiar
no responsavel pela distribui¢do do recurso, analisando o procedimento adotado para a tomada

de decisao.
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Em estudo sobre a relacdo entre JO e satisfacdo no trabalho, Wolfe et al. (2018)

identificaram a influéncia da incerteza referente a oportunidade de crescimento em uma carreira
policial americana, havendo relacdo mais significativa quando o contexto € de incerteza. A falta
de critérios para definicdo e permanéncia nos postos de trabalho faz com que os delegados, 0s
quais sdo imbuidos de valores de autoprotecéo (isto é, Conservacdo e Autopromogao), prestem
mais atencdo aos aspectos de JO. O resultado chama atencdo para Rosenbaum e McCarty
(2017), cujos achados sugerem que a tradi¢do histérica de adocdo de mecanismos de controle e
punicdo nas policias € insuficiente para garantir melhorias no servico prestado, havendo
necessidade de mudanca com absorc¢do efetiva das praticas de JO em todos 0s niveis e em
relagdo a todos os recursos disponiveis.

Discusséo das Correlagcfes

Os resultados indicaram haver correlagéo direta entre VAM e JD (r= 0,151); JP (r =
0,228-); e JI (r = 0,150), e correlacdo reversa entre VAC e JD (r = -0,208-); JP (r = -0,261-); e
JI (r=-0,140), havendo dois pontos de destaque para discussdo. O primeiro refere-se ao sentido
das correlagdes, harménico ao carater senoidal do continuo motivacional (Schwartz, 1992;
Schwartz et al.,, 2012; Torres et al., 2016), devendo-se esperar que metas motivacionais
antagbnicas apresentem correlacdes em sentido oposto sobre uma mesma variavel de estudo.

O segundo ponto de relevo refere-se a maior preocupacao das pessoas com aspectos de
justica quando inseridas em um ambiente de incerteza (Van de Bos, 2001; De Cremer et al.,
2010; Colquitt & Zipay, 2015; Wolfe et al., 2018; Wolfe & Lawson, 2020). Nesse sentido,
dentro do contexto das lotacdes da PCDF, os resultados apontam que os delegados imbuidos de
conservacao, 0s quais sdo maioria na organizacgdo, sao ainda mais sensiveis a aspectos de justica
e por isso relatam menor percepcdo de JO do que os delegados com metas de abertura a
mudanca. I1sso pode ser explicado a partir das raizes mais abstratas do continuo motivacional,
em que valores de autoprotecdo (autopromogédo e conservacdo) levam as pessoas a sentir
ansiedade em situacdes de incerteza, deixando-as, portanto, mais atentas aos aspectos de justica.
Por outro lado, pessoas imbuidas de metas de crescimento (abertura a mudanca e
autotranscendéncia) ndo sdo guiadas pela ansiedade e, por isso, tendem a enxergar mais justica
mesmo em situagOes de incerteza ou mudancas. Para exemplificar: os delegados com valores
de abertura a mudancga podem enxergar a realocagédo funcional como um desafio a ser vencido
e Nndo como um risco a ser evitado, assim, preocupando-se menos com 0s aspectos de justica

envolvidos na distribuicdo desse recurso.
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Discussdo da Predicdo

Contribuindo significativamente para o campo cientifico sobre antecedentes de JO, 0s
resultados de regressdo (tabela 4) revelaram indicios de predicdo de valores de conservacdo
sobre justica distributiva (R2=0,043; F = 9,2, p=0,003; 8 =-0,208), e JP (R2 =0,068; F = 14,96,
p<0,001; B =-0,261); e de abertura & mudanca sobre justica interacional (R2=0,022; F = 4,68,
p =0,032; B =0,15). Estudos tedricos e pesquisas empiricas anteriores também apontaram para
a relacdo de predicao, como Enoksen & Sandal (2015), Feather (1994), Lipponen et al. (2004),
Schminke et al. (2014), Schwartz et al. (2006), Tyler & Lind (1992), alguns dos quais
apontando para sentidos diferentes (Mendonca, 2003; Fischer & Smith, 2004; Enoksen, 2016).

Assim como no campo da JO (Ambrose & Schminke, 2015), a literatura de VHI também

aponta para a relevancia de varidveis contextuais na compreensao de resultados encontrados
(Grigoryan & Schwartz, 2020; Sagiv & Schwartz, 1995). O contexto no qual uma pessoa esta

inserida pode influenciar a formagéo de significado de uma dada realidade no momento de
categorizé-la em seu conjunto de valores pessoais, processo denominado de “instantizac¢do”,
em que é ativado o VHI que melhor se adequa a realidade interpretada, produzindo-se uma
resposta correspondente (Hanel et al., 2017; Ponizovskiy et al., 2019). Considerando-se nao
haver critérios claros sobre a distribuicdo e mudancas dos postos de trabalho, é possivel que o
significado de “alocacao funcional” contenha sentido de incerteza para os delegados, ativando-
se, assim, a esséncia de algumas metas motivacionais.

No refinamento da teoria dos VHI, Schwartz et al. (2012) adicionaram ao continuo
motivacional dimens6es compostas pelos denominados valores de autoprotecéo (que englobam
VAC e VAP) cujas metas sdo fundadas na evitacdo de ansiedade (Schwartz, 2009), vs. valores
de crescimento (englobando VAM e VAT). Os resultados apontam que as metas de conservacgado
predisseram menor percepcdo de JD e JP, enquanto que as metas de abertura & mudanca
predisseram percepgdo de JI. O contexto de incerteza envolvendo a distribuicdo de postos de
trabalho parece ativar o olhar dos delegados imbuidos de conservacdo, deixando-0s mais
atentos aos aspectos de JO. Dentre esses delegados, tornam-se comuns questionamentos como:
“Por que fui transferido de uma unidade prestigiada, apesar do meu comprometimento com o
trabalho? Por que um colega mais novo na carreira foi alocado em um posto de maior status?
Havendo mudanga de governo, serd que permanecerei na lotagao atual?”. O resultado alinha-se
com achados de Enoksen e Sandal (2015), os quais encontraram forca preditora de valores de

autoprotecdo (VAC e VAP) sobre percepcdo de JO, em que pessoas com aquelas metas

manifestaram maior sensibilidade a percepcéo de JO.
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Os resultados também sugerem que a diferenca no sistema de valores pode resultar em

diferentes olhares sobre justica, visto que os VAM exerceram predi¢do com correlagdo direta
sobre a percepcao de JI, sugerindo que os delegados que enxergam novidades e mudangas como
oportunidades (em vez de riscos a ser evitados) estdo menos sensibilizados pelo contexto de
incerteza e percebem mais JI na distribuicdo dos postos de trabalho da PCDF. Esses
profissionais, que sdo minoria na carreira, sdo guiados pelo crescimento (e ndo pela
autoprotecdo e evitacdo da incerteza), portanto, na avaliacdo de JO conseguem focar mais nas
relacBes interpessoais e menos na auséncia de critérios para definicdo das lotacdes (Ambrose
& Schminke, 2015). O resultado também pode ser interpretado com base na dimensdo de
evitacdo de incerteza de Hofstede (Hofstede & Bond, 1984), em que os trabalhadores oriundos
de culturas que se sentem confortaveis com mudancas e situagdes ambiguas respondem mais
aos aspectos interacionais de justica, enquanto aqueles provenientes de culturas com alta carga
de evitacdo de incerteza respondem mais a aspectos de procedimentos, pois a presenca de regras
claras € um meio para atingir maior previsibilidade sobre as decisGes (Dixon et al., 2010).

Considerac0es finais, limitacOes e agenda futura

O proposito do estudo foi investigar uma relacdo pouco explorada, ou seja, valores
humanos individuais como preditores de percepcdo de justica organizacional, promovendo-se,
assim, avancgo do campo cientifico em duas tematicas relevantes para a Psicologia Policial. O
estudo também contribui para a mudanca de paradigma na gestéo policial, a qual deve ampliar
o foco para aspectos pessoais dos servidores e necessidade de absorcdo efetiva de préaticas de
justica nas decis@es que os afetam.

Os resultados atenderam aos objetivos propostos, fomentando o entendimento sobre
como um fator individual pode influenciar a formacéo da percepgéo de justica. As correlacdes
e indicios de predicdo entre valores individuais sobre percep¢do de justica sdo achados de
relevancia, especialmente ao se considerar a abstracdo e complexidade desses construtos.
Também foram encontrados indicios de que diferencas nos valores podem fazer com que as
pessoas tenham diferentes percepcdes de justica, destacando-se os efeitos de valores de
autoprotecdo e evitacao de ansiedade.

O estudo € util para outras organizac¢@es publicas com estrutura organizacional ampla e
espalhada pelo territério. No caso da PCDF, considerando-se o0s valores individuais
predominantes dentre os delegados, torna-se necessaria a pratica de JO na definicdo da lotacdo

inicial e posteriores remocdes. Recentemente, foi editada norma interna sobre o assunto, no
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entanto, sem possibilidade de avaliagéo de resultados visto que a norma encontra-se em fase de

implementacéo.

Alguns limites devem ser registrados para estudos futuros. O primeiro refere-se a
abordagem estritamente quantitativa, pois, apesar da validade e confiabilidade dos
instrumentos, h& necessidade de exploracdo qualitativa sobre o significado das lotagdes para 0s
delegados, especialmente no que se refere ao fator de incerteza. Além disso, considerando-se a
preponderancia de valores guiados pela evitacdo de ansiedade na carreira, isto €, conservagéo e
autopromogdo, assim como o potencial impacto sobre percep¢do de justica, o sistema de
distribuicdo de chefias (fungbes comissionadas) deve compor o pano de fundo de pesquisas
futuras.

Por fim, os resultados também sugerem ac6es praticas para a PCDF: a) transparéncia e
participacao de servidores na implementacéo de mudancas organizacionais, visto que os valores
predominantes de conservacgao e autopromogado implicam em maior resisténcia a mudancas; b)
treinamento de lideres sobre justica organizacional, especialmente nos procedimentos para
tomada de decisdo; c) Difusdo dos principios de justica por meio de reunides periddicas entre

os servidores (chefes e subordinados), contendo relatos de experiéncia, boas préaticas e debates.
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