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Resumo

Este ano, espera-se que o racio de movimento de reclusos seja refor¢ado pela saida
de 4 a 5 mil pessoas por termo de pena, absolvi¢do ou liberdade condicional. No entanto,
ainda pouco se sabe relativamente a sua reintegragdo no mercado de trabalho, tanto por parte

de ex-presidiarios como de recrutadores.

Neste sentido, a presente investigacao propde avaliar se existem diferencas na
percecao da importancia de um conjunto de competéncias para a integracdo no mercado de
trabalho entre reclusos e recrutadores. Paralelamente, a importancia atribuida as
competéncias em analise sera também avaliada em cada grupo, tendo em conta um conjunto

de caracteristicas proprias dos grupos - reclusos e recrutadores.

Para isso, foi solicitada a participacdo de um total de 393 participantes,
especificados em 199 recrutadores (M = 37.15 anos; DP = 10.891) e 194 reclusos (M = 38.32
anos; DP = 9.966), através do preenchimento de questionarios particulares que pretendiam,
em ambas as condig¢des, avaliar o grau de importancia de 34 competéncias para a (re)insercao
no mercado de trabalho. Os resultados obtidos verificaram diferengas estatisticamente
significativas em 26 competéncias, maioritariamente, percecionadas por reclusos (N=24) em
comparac¢do com recrutadores (N=2), ecoando-se o papel das organiza¢des na reducgdo da

reincidéncia criminal e refor¢o da inclusdo e consciencializagdo no mundo laboral.

Palavras-Chave: Competéncias; Recrutamento e Sele¢ao; Reinsercao Profissional



Abstract

This year, the inmate movement ratio is expected to be reinforced by the departure
0f 4,000 to 5,000 people due to expiry of sentence, acquittal or parole. However, little is

known about their reintegration into the labor market, either by ex-prisoners and recruiters.

In this sense, the present research proposes to assess whether there are differences in
the perception of the importance of a set of skills for labor market integration between
prisoners and recruiters. At the same time, the importance attributed to the skills under
analysis will also be assessed in each group, taking into account a set of characteristics

specific to the groups - inmates and recruiters.

For this purpose, a total of 393 participants were asked to participate, specified in
199 recruiters (M = 37.15 years; SD = 10.891) and 194 inmates (M = 38.32 years; SD =
9.966), by filling in particular questionnaires that intended, in both conditions, to assess the
degree of importance of 34 skills for (re)insertion in the labor market. The results showed
statistically significant differences in 26 skills, mostly perceived by inmates (N=24)
compared to recruiters (N=2), echoing the role of organizations in reducing criminal

recidivism and strengthening inclusion and awareness in the world of work.

Key words: Competencies; Recruitment and Selection; Professional Reinsertion
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Introduciao

Para que qualquer nticleo empresarial possa prosperar, ¢ importante que o seu capital
humano lhe agregue valor, seja pelos conhecimentos ou experiéncias que possam oportunizar
a competitividade da organiza¢do no mercado de trabalho (Rahman & Pande, 2016). Neste
sentido, e tendo em conta a necessidade gradual das organizagdes serem sistemas de abertura
a mudancga, importa que uma organizagao prospera ndo prescinda de uma cultura inclusiva,
amparada por preditores de sucesso organizacional como as praticas de contratagcdo por

competéncias (Jensen, 2019; Holloway & Wiener, 2021).

O alinhamento criterioso entre as politicas empresariais e as abordagens dos
profissionais que integram uma determinada organizagdo, seja ela qual for, defendem a
criagdo de um conjunto de metas e objetivos proprios capazes de favorecer a notoriedade
dessa mesma organizagdo (Visher et al., 2011; Rahman & Pande, 2016). A titulo de exemplo,
através da abordagem da experiéncia prisional, é-nos possivel deduzir que uma organizagao
que tenha na sua politica de recursos humanos, o acolhimento de ex-presidiarios na sua forga
de trabalho, est4 a favorecer uma imagem de empresa inclusiva, ndo s6 junto da sua
comunidade interna - ou seja, junto dos seus colaboradores - como da comunidade externa —
entre eles, clientes, fornecedores e a sociedade em geral -, o que se traduz num favorecimento

da sua notoriedade enquanto empresa socialmente responsavel.

De acordo com a maioria da literatura revista € o chamado “saber social”, somos
capazes de apontar a experiéncia prisional como a forma mais explicita de exclusdo durante o
processo de selecao de um candidato (Solomon et al., 2004; Ahmed & Léng, 2017), no qual ¢
posto de parte o principio reabilitativo de qualquer reclusio. E, portanto, a luz da intengdo de
reabilitacdo que se enfatiza a importancia das Comunidades Terapéuticas, unidades peritas no
tratamento da dependéncia quimica, abuso de substancias ou outros, como antecipadoras da
atenuacao dos efeitos nocivos iminentes da privagdo de liberdade, espagos estes que
cooperam a diversos niveis da reeducacdo da pessoa reclusa (SICAD, 2013), inclusive na

futura reintegragdo no mercado de trabalho.

Contudo, a maioria dos estabelecimentos prisionais continua a debater-se com uma
interven¢ao positiva na ligacdo dos individuos condenados com o meio envolvente, sobretudo
pela pluralidade destes individuos serem libertados nas comunidades onde o comportamento

ofensivo teve origem (Solomon et al., 2004).



Algumas considera¢des como as de Ahmed e Lang (2017) referentes a uma punicao
deliberada ou inconsciente por parte dos empregadores, sdo mais passiveis de acarretar
repercussoes para o individuo e para a sociedade em geral, ndo sé pela eventualidade de uma
reversao ao mundo do crime como pela caréncia de recursos humanos e pela auséncia de

produtividade no mercado de trabalho (Ahmed & Léng, 2017).

O ponto de partida do presente estudo condiz com o debate da eficicia das medidas
prisionais para a reintegra¢ao dos reclusos no mercado de trabalho, em particular, pela
justificagdo do impacto das competéncias apreendidas por meio da reclusdo para as decisdes
de contratacdo, objetivando a identificacdo de gaps entre a 6tica dos profissionais da area de
recursos humanos e da populagdo reclusa para o contexto organizacional. Ao ordenar as
conclusdes que se pretendem alcangar com esta investigacao, propde-se a premissa de que a
aquisicao de competéncias podera funcionar como “espelho” para a acessibilidade dos tracos
pessoais e profissionais dos reclusos (Vieira, 2009), podendo até mesmo favorecer o
ajustamento do seu mundo interno e, adiante a sua libertagao, proporcionar uma maior

qualificacdo e rigor para a integracdo laboral.

Mediante a consulta da base de dados Web of Science e da otimizagdo dos conceitos
direcionados ao estudo que se pretende efetuar no ambito psicoldgico, € possivel observar na
Figura 1 a escassez de estudos relativos a importancia das competéncias para a (re)integracao
de ex-reclusos no universo laboral, pelo que se torna imprescindivel contribuir pelo presente
estudo para o alinhamento entre as abordagens de contratagdo estrategicamente centradas nas
competéncias desenvolvidas em contexto prisional, bem como, diferenciar beneficios aos
niveis individuais e sociais, tanto pela atribui¢do de um papel social como pela valorizacdo

laboral e diminuicao da probabilidade de reincidéncia criminal.

Figura 1
Interesse e evolucao do numero de artigos publicados na populagdo reclusa
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Fonte: Web of Science

A tonica das competéncias enquanto elemento-chave do sucesso organizacional tem
vindo a lucrar destaque no meio de outras ferramentas de RH, ndo obstante, a sua defini¢ao
permanece ainda sem consenso (S& & Paixdo, 2013). Na generalidade, ¢ possivel caracterizar
o presente conceito pela combinacdo entre um conjunto de conhecimentos, habilidades ou
capacidades e atitudes, diretamente relacionados com o desempenho do individuo no trabalho

ou com a sua orientacdo para objetivos mensuraveis (McClelland, 1973).

Acrescentando-se a importancia do papel das competéncias para a empregabilidade
como um todo, no sentido em que poderdo sustentar o pressuposto de que a reclusdo podera
mesmo antecipar a reconstru¢do de um novo significado para as nog¢des de qualificacio, bem
como, sugerir a influéncia de fatores especificos nos processos de recrutamento e selecio de
modo a reduzir quaisquer convic¢des de risco associadas a uma possivel contratagdo de ex-

presidiarios (Jensen, 2018).

Portanto, tendo por base todo o enquadramento descrito, a realizagdo deste estudo
tem o intuito de aferir o grau de importancia de um conjunto de competéncias na perspetiva
dos recrutadores, caracterizando-os e percebendo se a importancia atribuida varia consoante
algumas caracteristicas sociodemograficas e profissionais. Paralelamente, estudar-se-4 a
correspondéncia do grau de importancia do mesmo conjunto de competéncias na perspetiva
dos reclusos, caracterizando-os e percebendo igualmente se a importancia atribuida varia

consoante algumas caracteristicas sociodemograficas e de reclusao.

Finalmente, aponta-se o ultimo objetivo concreto de aferir se existem diferencas
(gaps) entre recrutadores e reclusos, relativamente a importancia atribuida a um conjunto de
competéncias para a integragao no mercado de trabalho. O conjunto de competéncias objeto
de investigagdo foram identificadas no ambito do Programa da Comunidade Terapéutica do
Estabelecimento Prisional de Lisboa, sendo estas desenvolvidas por meio da mobilizagdo de
recursos internos de reclusos toxicodependentes para a (re)aprendizagem de competéncias
cognitivas, afetivas e sociais, capazes de se organizarem como normas constituintes de um

novo projeto de vida.

Tendo em conta a escassez de estudos prévios que suportem as hipdteses que se

pretendem definir, estabelecem-se as questdes de investigacao em seguida:

QI 1. Serd que a percegdo de importdncia atribuida a uma competéncia varia

consoante algumas caracteristicas sociodemograficas?



QI 2. Serd que a percegdo de importdncia atribuida a uma competéncia varia

consoante algumas caracteristicas profissionais, no caso dos recrutadores?

QI 3. Serd que a percegdo de importdncia atribuida a uma competéncia varia

consoante algumas caracteristicas de reclusdo, no caso dos reclusos?

QI 4. Sera que as competéncias aprendidas por meio da reclusdo sdo pertinentes

para a integragdo de ex-reclusos no mercado de trabalho, na perspetiva dos recrutadores?

QI 5. Sera que as competéncias aprendidas por meio da reclusdo sdo pertinentes

para a integragdo de ex-reclusos no mercado de trabalho, na perspetiva dos reclusos?

QI 6. Em caso positivo a questdo anterior, que competéncias sdo efetivamente

consideradas pertinentes para a sua integra¢do?

QI 7. Podemos concluir que existe um gap significativo entre as percegoes dos

recrutadores e dos reclusos?

Revisao da Literatura

A revisdo de literatura em seguida estruturar-se-a a partir de trés pilares: defini¢ao
dos conceitos base em estudo, sustentacao tedrica as variaveis que se pretendem relacionar e

apresentacao das principais investigagdes e respetivos resultados.

A metodologia utilizada na pesquisa bibliografica teve por base principal o recurso
ao software EBSCO Discovery Science, tendo sido pesquisadas palavras-chave como as
descritas em seguida: prisoners, inmates, offenders or incarcerated people (prisioneiros,
reclusos, delinquentes ou pessoas encarceradas), ex-offenders or ex-convicts (€X-Criminosos,
ex-presidiarios ou condenados), knowledge, skills, abilities or competence (conhecimentos,
aptiddes, capacidades ou competéncias), social and professional skills or competencies
(aptiddes ou competéncias sociais e profissionais), work, employability or employment
(trabalho, empregabilidade ou emprego), recruitment and selection or hiring (recrutamento e
seleccdo ou contratagdo), reintegration or social rehabilitation (reintegracdo ou reabilitacao
social), punitiveness, stigma or labor market discrimination (punitividade, estigma ou
discriminac¢do no mercado de trabalho); life after prison, trust or recidivism (vida apos a

prisdo, confianca ou reincidéncia).



Processos de Recrutamento e Selecao

A dependéncia organizacional de individuos eficazes e motivados, capazes de
alargar as perspetivas empresariais de uma organizagdo e, com isso, os valores a vida
corporativa da mesma tem vindo a expandir-se ao longo da atualidade, como alias tem sido
evidenciado pela imprescindibilidade dos processos de recrutamento e sele¢do na gestao de
recursos humanos (Juicharoen et al., 2023). Como tal, todos e quaisquer objetivos que por
este marco passem, embora apenas sejam concretizaveis por intermédio destes processos,
podem garantir uma vantagem ndo s6 na contratacao de colaboradores qualificados como em

taxas mais positivas e significativas do sucesso organizacional (Abbasi et al., 2022).
Definicio de Recrutamento e Selegio

Assim sendo, importa diferenciar a que dizem respeito os processos de recrutamento
e selecdo, partindo da sua mutualidade como método através do qual se designa a atracdo de
talentos para um determinado fim. Além disto e como apontado por Abbasi e colaboradores
(2022), importa notar a distingdo do processo de selecao pelo modo como define um conjunto
de procedimentos de captacdo e identificacdo de possiveis talentos e, assim, como um passo
acessorio para a consolida¢do da forca de trabalho de uma organizagio, debatendo-o como o
procedimento mediante o qual o empregador ¢ capaz de priorizar a oportunidade e o
individuo certo para uma determinada fun¢ao. Podemos entdo deduzir que o processo de
recrutamento corresponde ao método através do qual € possivel atrair colaboradores dotados
de experiéncia e competéncias distintas, consoante as quais atuam de acordo com a admissao

de um colaborador para solucionar possiveis adversidades institucionais (Brown et al., 2019).
Principais desafios e solugoes

Poder-se-4 pensar na significancia dos processos de recrutamento e selecdo enquanto
ingredientes indispensaveis para a receita do sucesso da gestdo de recursos humanos, embora
sejam ainda percebidas algumas lacunas na sua bibliografia. Contudo, podemos ainda assim
constatar o carater desafiador destes processos. Segundo Ployhart e colaboradores (2017), as
mudangas ao nivel dos negdcios, economia, meio politico e social, marcaram a metamorfose
dos processos de recrutamento e selecdo, ressaltando motivos (e obstaculos) como a escassez
de talentos, derivada da magnitude de escassez de mao de obra, expectativas salariais
irrealistas, dificuldade no recrutamento de individuos alinhados com a cultura organizacional

da empresa e outros de relevo como o abandono da evoluciao do mercado de trabalho.



Como tentativa de superar estes desafios, cré-se que os empregadores devam utilizar
estratégias de aperfeicoamento das técnicas de triagem curricular e promog¢ao de uma cultura
organizacional alinhada com os principios de diversidade e inclusdo (Ployhart et al., 2017).
Adicionalmente, os profissionais de recrutamento devem olhar de forma competitiva para as
vantagens do mercado de trabalho, por exemplo, pela utilizacdo do conhecimento nestes

processos (Hamilton & Davison, 2018).
Processos de Recrutamento e Selecio por Competéncias

De entre os aspetos valorizados pelos empregadores nos processos de recrutamento e
selecdo, considerar-se-4 o efeito dos processos de recrutamento e sele¢do por competéncias
pelos objetivos que se pretendem tragar com a elaboracdo do presente trabalho. Por isso, ¢
essencial que cada organizacdo detenha dos seus proprios mecanismos para transmutar estes
processos em vantagens estratégicas e competitivas para o seu sucesso empresarial, 8 medida
que devera dispor de colaboradores com competéncias, conhecimentos e habilidades que

possibilitem o alcance dos resultados ambicionados (Hamilton & Davison, 2018).

Somos capazes de apontar o reconhecimento do papel dos colaboradores como o
ativo, a experiéncia, o conhecimento e a habilidade para a eficdcia organizacional, motivo
este que leva as empresas a recorrer a uma variedade de estratégias utilizadas para atenuar
possiveis futuros problemas relacionados com a ineficacia do capital humano de uma
organizac¢do. Estudos anteriores como os de Wahab e colaboradores (2022), apontam que a
melhor forma para o solucionar ¢ precisamente pelo uso das competéncias (valores,
conhecimento, experiéncia e habilidades) como precursores de bons resultados laborais. Por
outras palavras, depreende-se que as praticas de recrutamento ou as decisdes de contratacido
que possuem como base as competéncias do sujeito atuam como um preditor mais forte e
significativo tanto para a selecdo, retencdo e desenvolvimento de talentos como para o

desempenho organizacional (Gangani et al., 2004).
Definicao de Competéncias

O conceito de competéncias ¢ cada vez mais aplicado em toda a extensdo de estudos
€ contextos - tedricos e empiricos -, no ambito da psicologia e da gestdo de recursos
humanos, que alargam os seus muitos significados. Porém, o leque de defini¢cdes que se
encontram para o conceito partem de um mesmo porto, lembrado por Ceitil (2007), de onde
se ergue a sua origem do latim competere, a qual denota uma vasta diversidade dos sentidos

inerentes as concecdes que lhe sdo atribuidas.



Ao fazer uma andlise conceptual pelas diversas revisdes de literatura, € possivel
verificar que o conceito de competéncias parece estar em aparente (trans)formacao desde os
contributos de McClelland, na década de 70, para a clarificacdo de um conjunto de
conhecimentos, aptiddes, atitudes e comportamentos, capazes de medir de forma auténtica o

desempenho e, consecutivamente, o sucesso organizacional.

Adicionalmente e, sendo o ntcleo organizacional o ponto de interesse para a
presente investigacdo, apresentam-se as seguintes defini¢cdes aplicadas ao ambito em estudo

no qual se pretende intervir para a clarificacdo do construto:

a) O conjunto de caracteristicas da personalidade do individuo combinadas
pela relagdo entre conhecimento, aptiddes e capacidades, que podem ser
utilizados numa determinada atividade ou fun¢ao unidas a motivacao, de
onde resultam niveis de desempenho superiores (White, 1959);

b) A mobilizacdo de conhecimentos, capacidades, aptiddo e outros aspetos
(KSAO — Knowledge, Skill, Ability and Other) como a personalidade ou a
atitude face a um determinado fim, fungdo ou tarefa com o objetivo de ser
bem-sucedido (Harvey, 1991);

c) Uma competéncia ¢ determinada pela integragdo e transferéncia de
conhecimentos para um determinado contexto, estando apenas presente de
uma competéncia quando se denota a relacdo entre habilidade e as
interagdes de saber, querer e poder agir (Le Boterf, 2000);

d) A capacidade de desempenhar eficazmente uma tarefa, através de
dimensdes proprias como as competéncias cognitivas - sustentadas por
fundamentagdo tedrica -, funcionais - que englobam a habilidades para
“saber fazer” -, pessoais - caracteristicas individuais associadas ao
desempenho -, ética - capacidade de adequar valores éticos ao trabalho - ou
meta-competéncias — que englobam a habilidade para lidar com situagdes

imprevistas derivadas da aprendizagem (Cheetham & Chievers, 2005).

Apds comparar as diferentes perspetivas dos autores revistos, verifica-se que muitas
destas abordagens conciliam o papel conjunto das competéncias para a consciencializagdo do
desempenho do sujeito, juntamente com caracteristicas do proprio, sejam elas referentes as
suas habilidades e conhecimentos “emergentes” ou valores “submersos”, como refletido no

Modelo de Iceberg de Spencer e Spencer (1993) (Figura 2).



Figura 2

Modelo de Competéncias

Conhecimentos
OUTPUTS Habilidades
Experiéncia

INPUTS Auto-Conceito

Tragos
Valores
Motivagdes

Fonte: Adaptado de Spencer e Spencer (1993)

A abordagem heuristica do conceito de competéncias, proposto por Ceitil (2007),
intervém mais precisamente na identificacdo de diferentes perspetivas com impacto na area
que se pretende estudar — a de gestdo de recursos humanos. Assim, compreendem-se quatro
perspetivas, que facilitam a definicdo de competéncias enquanto atribui¢des, qualificacdes,
tragou ou caracteristicas pessoais € comportamentos ou agdes. Pormenorizando, o primeiro e
segundo nivel - atributos e qualificagdes -, dizem respeito a um conjunto de saberes técnicos,
inerentes a um desfecho positivo de uma tarefa; ja o terceiro nivel - tracos ou caracteristicas
pessoais -, refere-se as capacidades intrapessoais do sujeito, respeitantes a um conjunto de
motivacdes e capacidades proprias que diferenciam o seu desempenho; por fim, o Gltimo
nivel - agdes ou comportamentos -, denotam uma atitude relativa a fendémenos interpessoais e
comportamentais, pelos quais se distinguem realidades visiveis, observaveis e mensuraveis

do desempenho de um individuo para a mobiliza¢do de conhecimentos Ceitil (2007).

Todavia, a ideia de que podemos fazer consecutivos acréscimos na replicacdo deste
conceito, sugere que possamos também desnortear-nos do seu verdadeiro porto de
significados. Por isso, 0 mais importante ¢ que cada organiza¢do adote a sua propria
definicdo, de forma a retratar o mais semelhantemente possivel as suas caréncias e politica de
recursos humanos. Ainda assim, a revisdo de literatura efetuada possibilitou a compreensdo
que percorrera o seguimento do presente trabalho pela qual se entende “competéncia”, a
partir da incorporagdo de um conjunto de habilidades, tragos de personalidade,
conhecimentos, aptiddes e atitudes ou comportamentos dentro de uma tipologia de

desempenhos para realizar eficazmente determinada tarefa (Le Deist & Winterton, 2005).



Além disso e, de acordo com o que foi dito anteriormente, ¢ importante ressaltar que
as competéncias sao frequentemente utilizadas nos processos de recrutamento, na medida em
que permitem avaliar o potencial do candidato para um determinado cargo ou funcdo, assim
como, devido a sua variancia de acordo com a natureza do trabalho proposto, podem ajudar

na identificagdo de omissdes relevantes para o ato crucial da entrevista (Gangani et al., 2004).
Modelo de Competéncias

Com o passar dos anos, a presenca da complexidade do uso da defini¢ao de
competéncias no dmbito organizacional e, especificamente, na gestdo de recursos humanos
continua a dar que falar. Principalmente, quando estas sdo capazes de fornecer uma base para
o sucesso determinante da empresa, como apontado por Rodriguez e colaboradores (2002).
Adicionalmente, os investigadores apontam ainda que a maioria das organizac¢des se depara
com a dificuldade de identificar meios eficazes para o processo de recrutar, selecionar e reter
um colaborador na sua forca de trabalho. Sendo, neste seguimento, sugerido o aparecimento
dos modelos de competéncias como basilares tanto para os processos de recrutamento e
selecdo como para os processos de decisdo de carreira, formacao e avaliagdo do desempenho

e, ainda, em termos individuais de reconhecimento profissional dos proprios (Ceitil, 2007).

Partindo do inicio do seu estudo, Enkhjav e Varga (2023), apontam o inicio da
introdug@o dos modelos de competéncias, por Patricia McLagen, em 1989, aquando da sua
investigagdo cujo objetivo visava a identificagdo das competéncias-base para o desempenho
dos profissionais de Recursos Humanos, que asseguravam a formacao e o desenvolvimento
dos colaboradores. Além disto, Rodriguez e colaboradores (2002), apontam ainda a vantagem
dos modelos de competéncias serem capazes de identificar o alto desempenho do capital
humano de uma organiza¢do, combinando a sua adaptabilidade em ambientes de negocios
que carecem de uma adaptacdo rapida e altamente qualificada, demonstrando que os modelos
de competéncias seriam uma ferramenta importante ndo s6 para a sobrevivéncia empresarial
a este conjunto de mudancas como pela melhoria continua da produtividade dos

trabalhadores.

Refletindo sobre a sua defini¢do teorica, o énfase destes modelos estd precisamente
no potencial de um conjunto de competéncias para alcangar e prever os niveis de desempenho
do capital humano de uma organizagdo, bem como, reduzir o viés dos testes a que estes
sujeitos estdo acostumados, como € o caso dos testes de inteligéncia e aptidao (Mirabile,

1997). Assim, a esquematizacdo da sua aplicacdo, proposta por Rodriguez e colaboradores



(2002), divide-os em dois niveis: o de utilizagdo dos modelos de competéncias como
facilitadores aos processos de RH para ocupagdo especificas e, o segundo nivel, de utilizagdo

dos modelos de grupos ocupacionais mais potencializar o uso destes processos.

Mirabile (1997) ilustra a utilidade dos modelos de competéncias como o
alinhamento perfeito entre a identifica¢ao dos requisitos de um cargo e o nivel de
competéncia do sujeito. Por exemplo, num cargo de gerente de vendas, em que o individuo
atua como alicerce a area comercial da organizacao, ¢ necessario conhecer as suas
competéncias e estabelecer um nivel de proficiéncia para cada uma delas, como a capacidade
de lideranca e motivagdo. Repara-se suplementarmente na existéncia de um tipo de modelo
adicional, onde se atribui uma defini¢do a uma competéncia especifica para determinar ndo
s0 uma descrigdo especifica do comportamento como do nivel de desempenho que com ele se

espera, pelas ancoras comportamentais que lhe sdo também atribuidas aquando dessa

definicao (Mirabile, 1997).

Em concordancia com isto, Mansfield (1996) defende a atribuigdo de niveis fixos a
um conjunto de competéncias, capazes de distinguir o nivel de caréncia de uma competéncia
para diferentes fun¢des. Segundo algumas das suas consideragdes, dever-se-ao considerar
pelo menos quatro niveis distintos: “Nao demonstrado”, “Em desenvolvimento”, “Capaz” e
“Excelente”. Além disto, o autor aponta ainda a fécil conce¢ao destes modelos como
moderador a identificacdo dos requisitos de competéncia de um determinado descritivo,
identificando pareceres como as (1) caréncias mais significativas das mudancas industrial,
tecnoldgica, da organizagdo e até do proprio mercado de trabalho, (2) o conjunto de
responsabilidades a que os colaboradores se propde cumprir, (3) tarefas ou resultados
relevantes para os colaboradores, (4) critérios de desempenho individual a cada tarefa, (5)
habilidades e competéncias necessarias para essas mesmas tarefas e, finalmente, (6)

comportamento especifico do trabalhador, no qual sdo evidenciadas as suas competéncias.
Contrataciao de Ex-Reclusos

Com base no enquadramento descrito, ¢ tentador alargarmos o estudo destes
processos para contextos impares, como o da reclusdo. Foi precisamente isto que os
investigadores Esteban e colaboradores (2014), procuraram combinar num estudo referente a
andlise dos programas de emprego e formagao profissional em meio prisional como
determinantes para a reintegracao social e profissional de ex-reclusos. De acordo com os

autores supracitados, foi refletido o impacto da eficacia dos programas de formagao
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profissional e de trabalho como decisivos para a reintegracdo e reabilitacdo social dos

reclusos, em fun¢do da sua motivagao.

Outras investigagdes como as de Ahmed e Lang (2017), prendem-se pelo pré-
conceito e magnitude da discriminacdo de que sdo alvo estes individuos, principalmente pelo
tipo de ocupacdo a que se candidatam, ndo sendo observavel qualquer discriminagao
estatisticamente significativa em profissdes cuja mao-de-obra é menos qualificada. Assim, ¢
sugerido que a contratacdo de ex-reclusos atue em beneficios de ambos os sentidos, tanto pela
minimizag¢do do risco e do custo social da reincidéncia criminal de um ex-recluso como pela
consolida¢do do compromisso e da for¢a de trabalho que isto traduz aos olhos das demais
organizagodes e da sociedade, favorecendo a imagem e o capital humano da organizacao

(Ahmed & Léng, 2017).

Contudo, existem ainda algumas questdes por responder relativamente a
problematica da reintegracdo da populagdo anteriormente encarcerada no mercado de
trabalho. Importa notar que a importancia de contratar estes individuos vai muito além da

questdo preventiva, apontada por Obatusin e Ritter-Williams (2019).

Para a populagdo reclusa, ser privado de oportunidades em fun¢do do que consta no
seu regime criminal ¢ apenas a ponta do iceberg para tantas barreiras com as quais se podem
debater no mundo laboral (Ahmed & Lang, 2017). Os autores implicam ainda os ecos destas
contrariedades para a propria sociedade, no sentido em que a (re)integracao de ex-
condenados na forca de trabalho podera traduzir-se num forte preditor para a supressdo da

reincidéncia e, em consequéncia, da diminui¢cdo das taxas de criminalidade.

Um viés capaz de predizer as fracas oportunidades de emprego para ex-reclusos ¢ a
perspetiva de puni¢do por parte dos empregadores, podendo estas ser classificadas de modo
deliberado ou involuntariamente (Ahmed & Léng, 2017). Para além da iniciativa de fornecer
oportunidades que preparem o recluso ainda dentro do estabelecimento prisional para a sua
reintegracdao no mercado de trabalho, ¢ fundamental que se instruam também os
empregadores para que sejam capazes de se libertar de nogdes pré-concebidas e

preconceituosas nas decisoes de contratacdo destes individuos.

Os autores sugerem que a contratacdo de ex-condenados potencia uma vantagem
real e coletiva, tanto pelos programas de gestdo de competéncias e desenvolvimento de
capacidades técnicas durante cumprimento da pena como pelo enriquecimento da diversidade

das equipas e da igualdade de oportunidades no mercado de trabalho (Jensen, 2018). Claro
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estd que a literatura disponivel na plataforma acima referida revela alguns mecanismos a
partir dos quais se podera sustentar a reducao dos fatores de risco inerentes as contratagdes de
ex-presidiarios como a natureza e a gravidade do delito, o tempo de ocorréncia desde a
condenagdo e o tempo de cumprimento da pena para com o modo como a condenacdo deste

individuo influencia (positiva ou negativamente) a funcdo para a qual se propde.

A sugestdo de que o emprego traduz uma melhor predi¢do do sucesso pos-reclusiao
de um individuo ¢ lancada por Chen e Shields (2020), a par com as consideragdes das
barreiras que potenciam a pretexto de uma educacdo limitada, atitudes negativas,
discriminacao e estigmatizagao por parte dos empregadores. No entanto, a grande maioria
destes obstaculos ndo podem por si sd, serem controlados pelos proprios individuos e ¢
precisamente neste indicio que se prende a importancia do presente estudo, tentando
demonstrar a importancia do bem-estar profissional de ex-reclusos para a sua completa

reintegracdo, mas nao so.

Aproximando-se do estudo realizado por Young e Powell (2015), no qual se
pretende verificar as implicagdes entre o estigma de ser um ex-recluso e as percegdes de
cordialidade e competéncia nas decisdes de contratacao, tenciona-se contribuir para a quebra
da hesitacdo das empresas em contratd-los. No seu estudo, os autores acima referidos revelam
ainda que a inquietag@o dos empregadores em contratar ex-reclusos advém do estigma de que
a sua contratacdo podera aumentar os niveis de criminalidade dentro da organizac¢do, dando a

conhecer politicas organizagdes que chegam mesmo a proibir a contratagdo de ex-reclusos.

De modo a tentar dizimar estas questdes, Young e Powell (2015) apresentam um
modelo no qual descrevem o papel das perce¢des de cordialidade - as quais permitem
conhecer as intengdes de terceiros, como a simpatia e a fiabilidade - e competéncias -
representativas da capacidade ou habilidade -, dos recrutadores face aos ex-reclusos. Neste
modelo, alvitram-se um conjunto de proposigdes relativas as caracteristicas do crime e do
proprio individuo, que influenciam as perce¢des dos recrutadores dos seus niveis de
“amabilidade” e competéncias e, consequentemente, as decisdes de contratagdo. Entre eles, o
tipo de infragdo e a gravidade do delito, caracteristicas demograficas do ex-recluso como a
raca e a etnia, o sexo e a classe social, orientagdo politica, diversidade organizacional da
forga de trabalho e, finalmente, a conformidade entre as necessidades de uma determinada
funcdo com as habilidades do proprio candidato ( “person-job fit”’). As principais conclusdes
deste estudo apontam para uma modifica¢ao das decisdes de contratacio sob a populagdo

anteriormente condenada pela reducao do estigma presente nestes individuos e,
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consequentemente, pela contribuicdo do modelo para a reentrada na comunidade e,

especialmente, na forca de trabalho.

Método
Delineamento

Este estudo ¢ de natureza quantitativa e exploratdrio, visando descrever e aferir, no
presente contexto, a discrepancia da percecao de importancia atribuida a um conjunto das
principais competéncias aprendidas por meio de reclusdo para a (re)integragao de

(ex)reclusos no mercado de trabalho (Young & Powell, 2015).
Participantes

De modo a assegurar o bom termo do estudo tencionado, recorreu-se a participacao
de profissionais da area de recrutamento de diversos setores e areas do pais e individuos

encarcerados no Estabelecimento Prisional de Lisboa.

A dimensdo almejada compreenderia um total de 340 participantes, possuindo um
limiar minimo de 170 participantes em cada grupo. Tendo-se obtido um total de 393
respostas, das quais 199 (50,6%) pertenciam a condi¢do “Profissionais de Recrutamento e

Selegao” e de “Técnicos de Recursos Humanos” ¢ 194 (49,4%) a condigao “Reclusos”.

No que diz respeito as estatisticas realizadas quanto a caracterizacao total da amostra
inquirida e, concretamente, no que se refere ao género, 271 (69%) participantes sdo do género
masculino, 121 (30,8%) do género feminino e 1 (0,3%) participante preferiu ndo especificar o
seu género. J4 as suas faixas etarias encontram-se tragadas por 112 participantes até aos 29
anos (28,5%), 132 participantes dos 30 aos 40 anos (33,6%), 93 participantes dos 41 aos 50

anos (23,7%) e 56 participantes com mais de 51 ou mais anos (14,2%).

Relativamente aos seus niveis de habilitagdes literarias, no caso dos recrutadores, 24
participantes possuem apenas habilitacdes até ao ensino secundario (12,1%), 158 possuem
uma licenciatura ou superior concluido (79,4%) e 17 participantes frequentam atualmente um
curso do ensino superior (8,5%). No caso dos reclusos, 52 participantes da totalidade dos
inquiridos possui habilitagdes até ao ensino basico (26,8%), 110 participantes possuem
habilitagdes até ao ensino secundario (56,7%) e 32 participantes possuem uma licenciatura ou

superior concluido (16,5%).
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Quanto a caracterizagdo dos recrutadores, ¢ possivel verificar uma andlise das
variaveis no que se refere as areas de formagao dos participantes inquiridos, existindo
evidéncia de que a maioria dos participantes possuem uma formacao na area da Gestdo de
Recursos Humanos, com 73 individuos (36,7%), 39 em Psicologia Social e das Organizacdes
(19,6%), 11 em Relagdes Publicas (5,5%), 12 em Sociologia ou Sociologia do Trabalho
(6,0%) e 64 destes com outras areas de formacao (32,3%), sendo esta percentagem

congruente com faixas etdrias mais elevadas.

No que diz respeito ao tipo de recrutamento mais frequentemente realizado, 127
participantes indicaram o recrutamento externo (63,8%), restando 72 participantes, 0s quais
afirmam realizar o tipo de recrutamento interno com maior frequéncia (36,2%). Segundo
estas consideracdes, verificou-se que a duragdo média das posi¢des para as quais recrutam &,
na sua grande maioria, para uma faixa temporal de longa duragdo (mais de 3 meses) (80,4%),
seguida de uma duragdo média (1 a 3 meses) (8,5%), seguidas da duracdo mensal (até 1 més)
e semanal (até 7 dias) com valores equivalentes (4,0%) e, finalmente, da duracao pontual (até

2 dias) (2,0%) e da duracdo quinzenal (até 15 dias) (1,0%).

Adicionalmente, foi questionado aos participantes qual a sua perceg@o sobre se ja
teriam tido algum confronto com um perfil de candidato com histdrico de antecedentes
criminais, ao qual apenas 60 participantes responderam positivamente (30,2%), o que faz
com que 139 destes nunca tenham estado na presenc¢a de um curriculo com registo criminal
(69,8%). Independentemente da sua resposta a questao anterior, questionou-se ainda sobre o
nivel de recetividade do proprio enquanto profissional de recrutamento para contratar um ex-
recluso, estando as respostas categorizadas em 4 niveis desde pouca a muito elevada
recetividade. Os dados revelaram que 119 destes profissionais apresentam um nivel de
recetividade relativo (59,8%), seguido por um nivel de pouca recetividade em 42
participantes (21,1%), 34 participantes com muito elevada recetividade (17,1%) e 4

participantes com um nivel elevado de recetividade (2,0%).

Finalmente, de modo a procurar uma consciencializagio para o papel do recrutador
como possivel impulsionador para a reinser¢ao destes individuos no mercado de trabalho,
questionou-se sobre a sua percecao, tendo obtido os seguintes resultados: 16 participantes
consideram ter pouco impacto na reinser¢ao de ex-reclusos no mercado de trabalho (8,0%),
58 participantes consideram ter um impacto relativo (29,1%), 10 participantes consideram ter
um impacto elevado (5,0%) e 115 participantes consideram ter um impacto muito elevado

nesta questdo (57,8%).
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Em contrapartida e face a caracterizag¢ao dos reclusos inquiridos, ¢ possivel analisar
dois dos principais fatores de peso nas decisdes de contrata¢do: o nivel de instrucdo e o tipo
de crime pelo qual est4 a cumprir. Importa salientar primeiramente que, da totalidade dos
inquiridos, 150 se encontram ja condenados (77,3%) e, por oposicao, 44 aguardam
julgamento em regime preventivo (22,7%). Em sequéncia, 110 participantes possuem
habitagdes até ao Ensino Secundario (56,7%), 52 com habilitacdes até ao Ensino Bésico

(26,8%) e 32 apresentam o grau de licenciatura ou superior ja concluidos (16,5%).

Consoante a Figura 3 podemos observar o numero de condenagdes destes individuos
por mais do que um tipo de crime, verificando-se que 158 reclusos cumprem pena apenas por
um tipo de crime (81,44%), 25 reclusos cumprem pena por dois tipos de crime (12,89%), 9
reclusos cumprem pena por trés tipos de crime (4,64%) e 2 reclusos cumprem pena por

quatro tipos de crime (1,03%).
Figura 3
Numero de condenagdes por tipo de crime

Condenac@o por 4 Crimes
70

Condenagao por 3 Crimes —
9 Condenagdo por 1 Crime

158

Condenagio por 2 Crimes
25

Podemos ainda visualizar na Figura 4 que o crime mais vezes praticado se refere ao
crime de Roubo ou tentativa, categorizado como crime contra o Patrimoénio (33,48%),
seguido do crime de Trafico de Drogas, categorizado como crime relativo a Estupefacientes
(30,43%), outros crimes como os fiscais ou outros contra pessoas e/ou patrimoénio (21,30%),
crimes de Ofensas a Integridade Fisica, categorizados como crimes contra as Pessoas
(8,70%), crimes de Fraude ou Falsificacdo de Documentos (3,91%) e, por fim, crimes de

Homicidio ou tentativa (1,75%) e crimes de Violag¢ao ou tentativa (0,43%).
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Figura 4

Numero de participantes por tipo de crime praticado

Homicidio (ou tentativa)
4

Outros Crimes
49

Roubo (ou tentativa)
70

Ofensas a Integridade Fisica
20

Fraude ou Falsificacio de Documentos
9

Violagao (ou tentativa)
1

Tréfico de Drogas
70

Para a andlise de frequéncias da duragdo das sentengas, o recluso com maior
sentenga penal embolsa os 25 anos (r=1), enquanto o recluso com menor sentencga penal
embolsa um numero inferior a 1 ano (n=3) (M= 5.26, DP= 3.318). Ja no que se refere ao
tempo restante de encarceramento para cumprimento da pena, o recluso com maior espera de
conclusdo da pena atinge os 15 anos (n=1), enquanto o recluso com menor espera de
conclusdo da pena ja se encontra a presente data em sociedade, faltando-lhes a data da

recolha dos dados 15 dias para a sua libertacao (n=1) (M= 3.25, DP=2.398).

Relativamente a frequéncia de ocupagdes para o desenvolvimento de competéncias
durante o cumprimento de pena, 52,1% afirma ja ter participado em atividade laborais
(n=101), enquanto 47,9% dos reclusos afirmam nio ter participado nas mesmas (n=93).
Quanto as atividades escolares, a esmagadora maioria de 80,9% diz ndo ter tido acesso as
mesmas (n=157), ao passo que 19,1% usufruiu destas atividades (n=37). Relativamente a
cursos profissionais, 95,4% dos individuos afirma nunca ter frequentado nenhum curso

profissional (n=185), sendo que os restantes 4,6% afirma ja ter frequentado (n=9).

Relativamente a frequéncia da interagdo dos reclusos com familiares e amigos do
exterior, presencial ou telefonicamente, a anélise demonstra que 94 participantes comunicam
“sempre” com os seus entes-queridos (48,5%), 47 comunicam “frequentemente” (24,2%), 29

(1P

comunicam “as vezes” (14,9%) e, de forma equivalente, 12 comunicam “raramente” (6,2%) e

outros 12 “nunca” comunicam (6,2%).
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Sendo a ocupagdo laboral o ponto central desta investiga¢ao, questionaram-se 0s
participantes sobre qual o nivel de prioridade que atribuem em conseguir um emprego apos a
sua libertacdo, obtendo um nivel de 49,5% de prioridade “muito elevada” (n=96), 21,1% de

prioridade “elevada” (n=41), 18,6% “relativa” (n=36) e 10,8% de “pouca” prioridade (n=21).
Procedimento
Contextualizacdo e Caracterizagdo do Estabelecimento Prisional

A concretizacdo da recolha de dados inerente ao estudo careceu de um pedido de
autorizagao enderecado a Dire¢ao-Geral de Reinsercao e Servigos Prisionais (DGRSP) e ao
Centro de Competéncias de Comunicacao e Relagdes Externas (CCCRE), mais
concretamente (ver Anexo A). Apds o devido despacho e aprovagdo, principiou-se a

aprendizagem do seu paradigma penal.

Essencialmente, percebe-se que ndo s6 do cariz punitivo se fazem as intengdes desta
prisdo, mas também da preocupagdo com a preparagdo do recluso para o regresso a liberdade,
dotando-o de competéncias e ferramentas como o ensino, a formacgao e o trabalho. Quanto a
esta ultima, os indicadores de reclusos empregados ultrapassam os cerca de 220 reclusos,
estando estes diariamente ocupados nas areas da tipografia, cozinha, lavandaria e, inclusive,
na oficina da tecnidelta e na manutenc¢ao do proprio edificio e dos espagos comuns. Sendo
bastante notdria a preocupacdo da atividade laboral como embrido para uma transformagao

densa das prisdes em centros de reabilitacdo e reinsercao social.

De acordo com os dados reportados pela Direcdo-Geral de Reinser¢ao e Servigos
Prisionais (DGRSP), ¢ possivel constatar que o racio de encarceramento tem vindo a diminuir
desde 2018, tendo sofrido um ligeiro aumento de quase 10% ap0s as estatisticas face a
pandemia de Covid-19 (Figura 5). Mais concretamente, foram contabilizados 979 reclusos a
data da concretizagdo do estudo, sendo que destes, 8 reclusos se encontravam ausentes em
situacdo precaria ou por questdes de saude, ultrapassando em 10,37% a lotacdo maxima do

Estabelecimento Prisional.
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Figura 5
Racio de Encarceramento desde 2018 até 1 de Maio de 2023

2018 B 2019 B 2020 B 2021 2022 B 2023

15000

10 000

5000

Existentes Entrados Preventivos Condenados Saidos

Fonte: Adaptado de Dire¢ao-Geral de Reinsercdo e Servigos Prisionais

Deste modo, a complexidade do Estabelecimento Prisional de Lisboa vai além de
todo o seu paradigma penal, estando ramificado numa estrutura de quatro alas internas, cada

uma de quatro pisos e outras duas alas anexas no perimetro do Estabelecimento.

Considerando os seguintes cenarios, procura-se que todos os reclusos sejam
alocados numa determinada ala consoante a sua situacao juridico-penal (condenados ou
preventivos), natureza do crime praticado ou por necessidades como, por exemplo, a
participagdo dos mesmos no programa de tratamento de metadona. Assim, define-se a

seguinte listagem de categorizagdes das alas, esteticamente compreendidas pela Figura 6:

Ala A: E a primeira ala interna ao edificio principal do Estabelecimento
Prisional, onde constam individuos em cumprimento de penas mais reduzidas

e/ou individuos a aguardar julgamento - os chamados, preventivos;

Ala B: E também uma ala interna na qual estio a maioria dos reclusos
condenados, sem caracteristicas especificas que justifiquem a sua alocagao
noutras alas, sendo por isso a ala mais diversificada ao nivel das historias de
vida;

Ala C: E outra ala interna, onde se encontram principalmente reclusos com
idades mais elevadas, ndo carecendo exatamente da designacao de "idosos", mas
que tendem a enquadrar-se numa atitude mais pacifica. Nesta ala estdo também

inseridos reclusos participantes do programa de tratamento de metadona;
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Figura 6

Ala D: Esta ala corresponde a quarta ala do edificio, considerada como “ponto
de chegada” para muitos individuos que entram nesta Cadeia Penitenciaria,
visto ser a ala onde se encontram todos os reclusos entrados, ainda sob periodo
de observacdo. Aqui encontram-se também reclusos associados a crimes de

cariz sexual pela necessidade de os “desviar” da restante populacdo prisional;

Ala E: Na penultima ala do edifico encontram-se os reclusos preventivos e
alguns reclusos ja condenados que aguardam transferéncia para a Ala B ou

qualquer outra mais adequada ao tipo de crime cometido;

Ala F: Finalmente, na sexta e tltima ala interna ao edificio principal, encontram-
se todos os reclusos que carecem de uma observacao mais regular e/ou

pormenorizada por parte dos guardas prisionais ou dos proprios técnicos;

Ala G: Podemos considerar que esta ¢ a principal ala externa, dominando-se
“Comunidade Terapéutica”, a qual atua como uma casa, edificada e
programada para funcionar como unidade de acompanhamento de reclusos
toxicodependentes, que demonstraram motivagdo para aderir ao tratamento da

dependéncia quimica;

Ala H: Esta ¢ a tltima ala que constitui a totalidade da Cadeia Penitenciaria de
Lisboa, sendo também uma ala externa ao edificio principal do EP, edificada a
partir de barracdes no seu recinto, nesta constam a maioria dos reclusos com
alguma ocupacao laboral, seja ela desempenhada interna ou externamente —

em sociedade.

Planta da Cadeia Penitenciaria de Lisboa

Fonte: Adaptado de Cadeia Nacional de Lisboa (1917)
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Todavia, importa referir que os pardmetros de identificagao das alas tém vindo a ser
ligeiramente relativizados, predominantemente por conta da sobrelotagdo do espacgo. Ainda
assim, € possivel estimar o nimero de reclusos existentes pelas diversas alas, bem como, o

nimero de reclusos em cada ala que participaram desta investigagdo (Figura 7).

Figura 7

Estatisticas de participantes em cada ala

D

ALA A ALAB ALAC

128 EXISTENTES 216 EXISTENTES 139 EXISTENTES
42 PARTICIPANTES 54 PARTICIPANTES 19 PARTICIPANTES

ALAE ALAG ALAH

222 EXISTENTES 26 EXISTENTES 87 EXISTENTES
23 PARTICIPANTES 26 PARTICIPANTES 30 PARTICIPANTES
Nota: Nao foram contabilizados individuos das Alas D e F, uma vez que nenhum destes

reclusos participou em qualquer momento da investigagcdo por questdes €ticas

Mediante uma série de atividades inerentes aos programas de reinserc¢ao social
praticados pela comunidade terapéutica, da ala G, € possivel que os reclusos evoluam no seu
sentido de responsabilidade e, com ele, adquiram um conjunto de competéncias em diferentes
niveis e fases de apoio psico e socioterapéutico, a partir das quais se obteve validagdo para a
cria¢do da lista de 34 competéncias levada a cabo para o estudo em analise (ver Anexo B).
Todavia, ndo sendo possivel divulgar a orientagdo terapéutica desta comunidade em concreto,
langa-se o estudo de Vieira (2009), no qual se apresenta o modelo de tratamento da
comunidade terapéutica do Restelo e os objetivos comuns pelas técnicas de reeducacdo ao

nivel comportamental, emocional e/ou afetivo e cognitivo do recluso (ver Anexo C).

Adicionalmente, importa ainda referir que as analises dos resultados obtidos foram
concretizadas com recurso ao sofiware estatistico SPSS, no qual se procedeu primeiramente a

categorizacdo de recrutadores pelas diferencas sociodemograficas em estudo, seguida da
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mesma andalise com vista a categorizagdo de reclusos e, finalmente, da comparacao entre
ambos os grupos pela verificacao de diferengas significativas no grau de importancia
atribuido a cada competéncia para a (re)integragcdo no mercado de trabalho, através de um
Teste de Diferencas de Médias (T-Test Independent Sample), considerando os valores do
Teste de Levene para igualdade de variancias e, ainda, da analise da homogeneidade das
variancias e da realizacdo de uma ANOVA One-Way para caracteristicas especificas das

variaveis em estudo.
Conduta da Investigacio

Construidos os questionarios no software Qualtrics XM, foram divulgados entre
Janeiro e Marco por meio de ferramentas digitais como o correio eletronico (e-mail) junto de
chefias e colaboradores do setor publico e privado, essencialmente de consultoria de recursos
humanos ou especializados em solucdes de trabalho flexivel, contando com participagdes de

individuos ao longo do territorio portugués (continental e ilhas).

Por outro lado, no caso dos reclusos, a concretizagao da recolha, cometida entre os
meses de Marco e Maio, envolveu o apoio de uma equipa multidisciplinar composta por
Guardas Prisionais e Técnicos de Educagdo, que auxiliaram na condu¢do de um niimero
variavel de individuos a participagdo no estudo. Em ambos os casos, esta ¢ uma amostragem
caracterizada por conveniéncia, ndo probabilistica e do tipo snowball, visto terem sido
selecionados os participantes de interesse nas duas condigdes, os quais poderiam recomendar

o preenchimento do questiondrio a terceiros.

Na intera¢do inicial com os questionérios, ambos os sujeitos eram elucidados de que
a sua participagdo era totalmente voluntaria, ndo existindo respostas certas nem erradas e que
estariam garantidos todos os principios de confidencialidade e anonimato a que se propde o
estudo. Seguidamente, na primeira sec¢do dos questionarios eram apresentadas um conjunto
de questdes sociodemograficas comuns a ambos os grupos em estudo, tais como a indicagdo
das suas idades, género e habilitagdes literarias. Sendo as questdes seguintes comprimidas a
cada condicdo, seccdo Unica na qual diferem, por questdes caracteristicas e convenientes a
cada grupo em estudo, tais como a area de formagdo e niveis de recetividade para contratar
um ex-recluso (orientada ao grupo de recrutadores) e a duragdo da sentenca atribuida, o tipo
de crime cometido e o nivel de prioridade atribuido em conseguir um emprego (orientado ao
grupo dos reclusos). No final de respondidas estas questdes, os individuos passavam a sec¢ao

central do estudo, onde foi solicitado que os participantes atribuissem o nivel de importancia
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de uma competéncia para a entrada no mercado de trabalho, numa escala de 5 pontos, que
variava entre a insignificancia e a importancia extrema da competéncia em questdao para uma
ocupagdo laboral. Todos os questionarios faziam encerrar-se de algumas palavras de
agradecimento e, no caso do grupo em reclusdo, de um campo livre de partilha do modo
como se teriam sentido ao participar na investigagdo e de quaisquer outros comentarios que

lhes fizessem sentido partilhar (ver Anexo D).

Resultados

As analises referentes aos resultados obtidos dividir-se-a4 em trés fases, respeitantes a
caracterizagao do grupo de recrutadores e de reclusos, em primeira instincia pelas diferencas
sociodemograficas em estudo e, em seguida, pela sua comparagdo quanto a existéncia de

diferencas significativas sob o grau de importancia atribuido a cada competéncia estudada.
Fase 1: Caracterizacio do Grupo de Recrutadores

No que diz respeito as estatisticas realizadas em relagdo a evidéncia de diferencas no
grau de importancia atribuido ao conjunto de competéncias em estudo consoante o género, ¢
possivel verificar diferengas significativas em 19 (55,88%) das 34 competéncias em analise,
sendo estas as competéncias apontadas em seguida: “Adaptabilidade”, “Comunica¢do”,
“Concentragdo”, “Cooperacao”, “Empatia”, “Entreajuda”, “Flexibilidade”, “Gestdo de
Conflitos”, “Gestdo de Tempo”, “Iniciativa”, “Inteligéncia Emocional”, “Orientagdo para os
Resultados”, “Pensamento Critico”, “Postura”, “Relacdo com o Outro”, “Resolucao de
Problemas”, “Responsabilidade”, “Tomada de Decisdo” e “Trabalho em Equipa” (ver Tabela
1). Estes resultados sugerem que, na globalidade, os participantes do género feminino
percecionam maiores niveis de importancia as competéncias anteriormente mencionadas,

quando comparadas com as percegdes dos participantes do género masculino.

Na Tabela em seguida, ¢ ainda possivel verificar que, dentro destas, as competéncias
mais fortemente percecionadas como relevantes para a integracdo no mercado de trabalho sdo
a “Responsabilidade”, “Trabalho em Equipa” e “Comunica¢do”, ao passo que as
competéncias de “Tomada de Decisdo”, “Flexibilidade” e “Pensamento Critico” sd3o menos

diferenciadoras em termos da importancia atribuida, em média, pelos recrutadores.
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Tabela 1

Diferencas Significativas do Grupo de Recrutadores — Género

COMPETENCIA FEMININO MASCULINO T-TEST
Adaptabilidade M = 4.46; DP = .659 M =4.14; DP = .838 t(196) =2.837 ; p < 0,05
Comunicagao M =4.48; DP = .684 M =4.14; DP =.720 t(196) =3.267 ; p <0,05
Concentragdo M=4.16; DP = .683 M=3.95; DP=.776 t(196) = 1.933 ; p < 0,05
Cooperacao M =4.36; DP = .683 M=4.13; DP =.750 t(196) =2.213 ; p<0,05
Empatia M =4.45; DP = .645 M=4.01; DP =.734 t(196) =4.241 ; p < 0,05
Entreajuda M =4.37;, DP =.765 M =4.09; DP = .861 t(196) =2.336 ; p < 0,05
Flexibilidade M =4.07; DP =.766 M=3.71; DP = .985 t(196) =2.727 ; p < 0,05
Gestao de conflitos M =4.15; DP = .803 M =3,78; DP = .805 t(196) =3.153 ; p<0,05
Gestao de tempo M=4.16; DP =.707 M =3.87; DP =.784 t(196) =2.607 ; p < 0,05
Iniciativa M=4.17, DP = .813 M =3.86; DP = .823 t(196) =2.650 ; p < 0,05

Inteligéncia emocional M=4.14; DP =.799 M=3.78; DP=.719 t(196) =3.300 ; p < 0,05

Orientacdo
M =4.08; DP = .822 M = 3.66; DP = .883 t(196) =2.032 ; p < 0,05
para os resultados

Pensamento critico M =4.08; DP = .822 M = 3.66; DP = .883 t(196) =3.353 ; p<0,05
Postura M =4.36; DP =.730 M =3.99; DP =.734 t(196) =3.526 ; p < 0,05

Relagdo com o outro M =4.43; DP =.762 M =4.10; DP = .867 t(196) =2.700 ; p < 0,05

Resolugao
M =4.29;DP=.712 M =4.05; DP = .742 t(196) =2.229 ; p < 0,05
de problemas

Responsabilidade M=4.71;DP=.554 M =4.47; DP = .661 t(196) =2.685 ; p < 0,05
Tomada de decisdo M =3.78; DP = .821 M =3.53; DP =.754 t(196) =2.147 ; p < 0,05
Trabalho em equipa M =4.54; DP =.753 M =4.25; DP = .830 t(196) =2.488 ; p < 0,05

Adicionalmente, no que se refere aos Escaldes Etarios estipulados, os resultados
obtidos através de uma ANOVA One-Way sugerem a existéncia de diferengas significativas
entre pelo menos dois grupos nas competéncias referentes a “Autenticidade” (Z (3,195) =

4.734, p = .003) ¢ “Empatia” (Z (3,195) = 3.868, p = .010) (ver Anexo E).

A seguir, com o intuito de verificar em qual destes grupos foram identificadas as
diferencas assinaladas, procedeu-se a realizagdo de um teste Post-Hoc de Scheffe, obtendo as

consideragdes de que os graus de importancia atribuidos por recrutadores sdo mais
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discrepantes na competéncia de “Autenticidade” nos individuos até aos 29 anos (M = 3.95;
DP = .826) com os de mais do que 50 anos (M =4.57; DP = .568) e nos individuos dos 30
aos 40 anos (M = 3.94; DP = .878) com os de mais do que 50 anos (M =4.57; DP = .568), as
mesmas consideragdes foram tidas na competéncia de “Empatia” nos individuos até aos 29

anos (M =4.46; DP = .623) com os de 41 a 50 anos (M =4.02; DP = .851).

Pela mesma via, procedeu-se a andlise de diferencas significativas entre grupos face
as suas respetivas habilitagdes literarias e formacao. No caso das primeiras, ndo foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas entre os grupos relativos as habilitacdes
literarias dos sujeitos. Por sua vez, relativamente a area de formagao dos sujeitos inquiridos,
verificam-se diferencas significativas entre pelo menos dois grupos nas competéncias de

“Assertividade” (Z (4,194) = 3.720, p = .006) (ver Anexo F).

Posteriormente, procedeu-se a realizagdo de um teste Post-Hoc de Scheffe para
identificar os grupos nos quais foram identificadas as diferencas assinaladas, comprovando-se
que os graus de importancia atribuidos por recrutadores sdo mais discrepantes na
competéncia de “Assertividade” nos individuos com formagao em Sociologia ou Sociologia
do Trabalho (M = 3.50; DP = .798) com os de outras areas (M =4.19; DP =.732) e na
competéncia de “Cooperacao” nos individuos de outras areas de formagao (M =4.47; DP =

.616) com os de Relagoes Publicas (M =3.91; DP =.701).
Fase 2: Caracterizacdo do Grupo de Reclusos

De forma a testar a existéncia de diferengas significativas no que se refere aos
Escaldes Etarios do grupo de reclusos em estudo, procedeu-se a concretizagdo de uma
ANOVA One-Way, a qual sugere a existéncia de diferengas significativas entre pelo menos

dois grupos na competéncia de “Conhecimento” (Z (3,190) = 2.667, p = .049) (ver Anexo G).

Procedeu-se também a realiza¢do de um teste Post-Hoc de Scheffe para identificar
os grupos nos quais foram identificadas as diferengas assinaladas, comprovando-se que os
graus de importancia atribuidos sdo mais baixos nos individuos dos 30 aos 40 anos (M =
4.24; DP = .793) comparativamente aos individuos de mais do que 50 anos (M =4.62; DP =

.752), ndo sendo, contudo, estas diferencas significativas (sig > 0.05).

Adicionalmente, e repetindo a mesma andlise agora referente as habilitacdes
literarias dos reclusos inquiridos, verificou-se que existem diferencgas significativas entre pelo
menos dois grupos na competéncia “Ousadia” (Z (2,191) = 3.473, p = .033) e “Pensamento

Critico” (Z (2,191) = 3.690, p = .027) (ver Anexo H).
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Posteriormente, procedeu-se a realizagdo de um teste Post-Hoc de Scheffe, de modo
a identificar os grupos nos quais foram identificadas as diferengas assinaladas, comprovando-
se que os graus de importancia atribuidos por reclusos sdo mais baixas em ambas as
competéncias em individuos que possuem habilitacdes até ao Ensino Bésico (M = 3.48; DP =
1.306) (M =3.37; DP = 1.253) com individuos que possuem uma Licenciatura ou Superior
Concluido (M =4.09; DP = 1.118) (M = 4.06; DP = 1.162), que apresentam uma perceg¢ao de

importancia superior.

Relativamente as estatisticas que explicam a evidéncia efetiva de diferengas no grau
de importancia atribuido ao conjunto de competéncias em estudo, face a caracteristicas tidas
como secunddrias — como as caracteristicas da reclusdo (tipo de crime, duragdo de sentenga,
etc.) —, € possivel verificar que, no que concerne a perspetiva dos reclusos face a uma
ocupagdo laboral, reclusos que ndo desempenharam quaisquer ocupagdes laborais durante o
cumprimento da sua pena tendem a atribuir maior importancia a globalidade das
competéncias quando comparados com graus de importancia atribuidos por reclusos
trabalhadores (ver Tabela 2) — condigo esta que se podera justificar pela taxa reduzida de

individuos com acesso a estas oportunidades.

Como ¢ ainda possivel verificar na mesma tabela, foram identificadas diferencas
estatisticamente significativas em trés (8,82%) das competéncias em andlise, entre elas:
“Adaptabilidade”, “Motivacao” e “Ousadia”. Nas competéncias “Adaptabilidade” e
“Ousadia” s3o os reclusos que ndo t€ém qualquer ocupacao laboral que atribuem mais
importancia, ja na competéncia “Motivagdo” sdo os reclusos com ocupagdes laborais que

atribuem niveis de importancia mais elevados.

Tabela 2
Diferencas Significativas do Grupo de Reclusos — Ocupagdo Laboral
. C/ OCUPACAO S/ OCUPACAO
COMPETENCIA T-TEST
LABORAL LABORAL

Adaptabilidade M=4.07; DP = .93 M=432;DP=.796  t(192)=-2.042; p<0,05
Motivagio M=470;DP=.539 M=441;DP=.717  (192)=2.156;p < 0,05
Ousadia M=3.62;DP=1.094 M=3.95;DP=1.067 (192)=-2.078;p<0,05

Por sua vez, quando analisadas as diferencas referentes ao grau de importancia
atribuido a mesma listagem de competéncias consoante a atividade escolar, em média, apenas

uma (2,94%) das competéncias em estudo se demonstrou estatisticamente significativa,
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realcando o facto de que os reclusos que ndo desempenharam qualquer atividade escolar (M
= 3.75; DP = 1.102) atribuirem niveis de importancia mais elevados a competéncia
“Pensamento Critico”, quando comparados com os reclusos que tiveram acesso e

concretizaram, efetivamente, atividades escolares durante o cumprimento da sua pena (M =

3.32; DP = 1.396) (t(192) = -1.739 ; p < 0,05).

Adicionalmente e, repetindo a mesma analise, desta vez para a concretizacdo de um
curso profissional durante o cumprimento da pena, ¢ possivel destacar cinco (14,71%) das
competéncias em estudo onde esta diferenca se demonstrou significativa. Curiosamente, em
todos os casos, os niveis de importancia mais elevados sdo percecionados por reclusos que
ndo frequentaram qualquer curso profissional em comparag@o com reclusos que frequentaram

pelo menos um curso profissional no cumprimento da sua pena (Tabela 3).

Tabela 3

Diferencas Significativas do Grupo de Reclusos — Curso Profissional

COMPETENCIA C/ CURSO PROF. S/ CURSO PROF. T-TEST
Compromisso M=4.11; DP =.928 M=4.62; DP=.623  t(192)=-1.633 ; p<0,05
Contengao M =3.44; DP = .882 M=4.04;DP=.820  t(192)=-1.995;p <0,05
Honestidade M=433;DP=1.000 M=4.77;DP=.505  t(192)=-1.295;p <0,05
Responsabilidade M=389;DP=1269 M=4.83;DP=.457 $(192)=-2.210;p<0,05
Vontade de aprender M=456;DP=1.014 M =4.85; DP=.397 t(192) = -.880 ; p < 0,05

Por fim, destacam-se outras seis (17,65%) competéncias nas quais a diferencga
relativa a participagdo no Programa da Comunidade Terapéutica do Estabelecimento
Prisional se evidenciou como estatisticamente significativo, nomeadamente nas competéncias
relativas a “Adaptabilidade”, “Compromisso”, “Conten¢do”, “Gestao de Conflitos”,
“Pensamento Critico” e “Solidariedade” (Tabela 4). Curiosamente, na mesma tabela,
observa-se que os niveis de importancia mais elevados sdo percecionados em parte iguais, ou
seja, equilibrando-se por isso, em média, a importancia de reclusos integrantes e nao-
integrantes do Programa da Comunidade Terapéutica a lista de competéncias em estudo.
Assim, os reclusos que ndo participaram no Programa até a data percecionam as
competéncias de “Compromisso”, “Gestao de Conflitos” e “Conten¢do” como mais
importantes, enquanto os participantes valorizam mais a “Adaptabilidade”, o “Pensamento

Critico” e a “Solidariedade”.
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Tabela 4

Diferencas Significativas do Grupo de Reclusos — Programa da Comunidade Terapéutica

COMPETENCIA PARTICIPANTES PARTIZI:I?ANTES T-TEST
Adaptabilidade M=388,DP=1.083 M=4.25DP=.816 t(191)=-1.863;p<0,05
Compromisso M=4.85; DP = .364 M =4.54; DP = .681 t(191) = 3.665 ; p < 0,05
Contengao M =4.39; DP =.556 M =3.93; DP = .855 t(191) =3.921 ; p < 0,05
Gestdo de Conflitos M=442;DP=.936 M=4.00;DP=1.155 t(191)=2.271;p<0,05
Pensamento Critico M=324;DP=1324 M=3.75;DP=1.122 t(191)=-2.056 ; p <0,05
Solidariedade M =4.30; DP = .847 M=458;,DP=.678  t(191)=-1.733 ; p <0,05

Fase 3: Comparacao entre Grupos

Depois de analisadas as diferencas significativas isoladas entre os diferentes grupos
em todas as competéncias, bem como, a sua relagdo com caracteristicas sociodemograficas,
testou-se a comparagdo entre a importancia percecionada nas condigdes de recrutadores e
reclusos, constatando-se que, em média, sdo percecionados niveis de importancia mais
elevados por reclusos em 24 (92,31%) de 26 competéncias estatisticamente significativas,
restando apenas duas (7,69%) mais percecionadas por recrutadores como relevantes para a

(re)inser¢do laboral, sendo elas a “Empatia” e o “Pensamento Critico”.

Esta analise demonstra a evidéncia de diferencas estatisticamente significativas
numa percentagem de 76,47% das competéncias, nomeadamente: “Abertura ao Julgamento”,
“Assertividade”, “Autenticidade”, “Autoconfianca”, “Concentracao”, “Contengao”,
“Conhecimento”, “Criatividade”, “Empatia”, “Empreendedorismo”, “Entusiasmo”,
“Flexibilidade”, “Gestao de Tempo”, “Honestidade”, “Iniciativa”, “Inteligéncia Emocional”,
“Motivacao”, “Ousadia”, “Pensamento Critico”, “Postura”, “Resolucao de Problemas”,
“Responsabilidade”, “Solidariedade”, “Tomada de Decisdo”, “Trabalho em Equipa” e

“Vontade de Aprender” (ver Tabela 5).

Além disto, € possivel observar na mesma tabela que as competéncias mais
fortemente percecionadas como relevantes para a integracdo no mercado de trabalho sdo as

competéncias referentes a “Vontade de Aprender”, “Responsabilidade” e “Honestidade”.
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Tabela 5

Diferencas Significativas entre Grupos — Recrutadores VS Reclusos

COMPETENCIA

RECRUTADORES

RECLUSOS

T-TEST

Abertura ao Julgamento
Assertividade
Autenticidade
Autoconfianga
Concentracao

Contengdo
Conhecimento
Criatividade
Empatia
Empreendedorismo
Entusiasmo
Flexibilidade
Gestdo de Tempo
Honestidade
Iniciativa
Inteligéncia Emocional
Motivagao
Ousadia
Pensamento Critico
Postura
Resolugio de Problemas
Responsabilidade
Solidariedade
Tomada de Decisao
Trabalho em Equipa

Vontade de Aprender

M = 3.40; DP = 1.009
M =3.95; DP = .793
M = 4.08; DP = .840
M =4.03; DP = .788
M =4.07; DP = .728
M =3.62; DP = 782
M =4.05; DP = .787
M = 3.60; DP = .846
M =4.27,DP=.715
M =3.39; DP = 1.008
M = 3.84; DP = 837
M =3.93; DP = 873
M = 4.04; DP = 751
M =4.62; DP = .582
M = 4.05; DP = .831
M =3.99; DP = .788
M =4.41; DP = .675
M =3.22; DP = .892
M =3.91; DP = .869
M =4.21; DP =.756
M =4.19; DP = .734
M =4.61; DP = .617
M =3.87; DP = .937
M = 3.68; DP = .802
M = 4.42; DP = .79

M=4.61; DP =.625

M = 4.02; DP = .963
M = 4.27; DP = .803
M =4.28; DP = 817
M =4.52; DP = .692
M =4.56; DP = .610
M = 4.02; DP = .830
M = 4.41; DP = .751
M =4.27; DP = 790

M =4.08; DP = 1.018
M =4.27; DP = 821
M =4.30; DP = .791
M =4.15; DP = .924
M = 4.28; DP = .806
M =4.75; DP = 542
M = 4.43; DP = 793
M =4.27; DP = .956
M =4.61; DP = .637

M =3.78; DP = 1.090

M=3.67;DP=1.172
M = 4.52; DP = 763
M =4.36; DP = .848
M =4.78; DP = 552
M =4.53; DP = .714
M =4.43; DP = .725
M =4.67; DP = .663

M = 4.84; DP = .444

t(391)=-6.217 ; p < 0,05
£(391)=-3.953 ; p < 0,05
1(391) = -2.427 ; p < 0,05
t(391) = -6.629 ; p < 0,05
t(391)=-7.261 ; p < 0,05
t(391) = -4.883 ; p < 0,05
£(391) = -4.666 ; p < 0,05
t(391)=-8.177 ; p < 0,05
£(391)=2.182; p < 0,05
£(391)=-9.512 ; p < 0,05
t(391) =-5.598 ; p < 0,05
1(391) = -2.423 ; p < 0,05
t(391) = -3.094 ; p < 0,05
£(391)=-2.282 ; p < 0,05
t(391) = -4.670 ; p < 0,05
t(391)=-3.143 ; p < 0,05
£(391) = -2.965 ; p < 0,05
t(391) = -5.586 ; p < 0,05
£(391) =2.345 ; p < 0,05
£(391) = -4.039 ; p < 0,05
t(391)=-2.121 ; p < 0,05
t(391)=-2.971 ; p < 0,05
t(391) =-7.826 ; p < 0,05
£(391)=-9.720 ; p < 0,05
£(391) = -3.420 ; p < 0,05

t(391) = -4.164 ; p < 0,05
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Discussao

A pertinéncia das decisdes de contratagdo sob ex-reclusos € um tema complexo, que
envolve uma abrangéncia vasta de consideragdes sociais, econdmicas e éticas, também elas

complexas de estudar.

Por esse motivo, o presente estudo visava aferir o grau de importancia relativo a um
conjunto das principais competéncias aprendidas por meio de reclusdo para a integracao no
mercado de trabalho. Quer isto dizer que os objetivos especificos da presente investigagao
visam ndo s6 comprovar ou deslindar quaisquer evidéncias de um alinhamento entre o grau
de importancia atribuido e a possibilidade de este variar consoante caracteristicas
sociodemogréaficas, profissionais e/ou de reclusdo, como aferir ainda se existem diferencas

(gaps) no grau de importancia atribuido entre os grupos em estudo.

Pese embora o argumento mais perduravelmente vultoso a que se propds a presente
investigacdo seja efetivamente compreender as discrepancias nas percegdes de importancia
ao conjunto de competéncias em estudo para o processo de (re)integragdo no mercado de
trabalho, na perspetiva do recluso e do potencial recrutador, conduziu-se ainda o presente
estudo como uma tentativa de explorar o conjunto de competéncias trabalhadas no &mbito da
Comunidade Terapéutica do Estabelecimento Prisional de Lisboa, ndo sé pela intengdo de
trabalhar competéncias da compreensao e familiaridade dos reclusos principalmente, como

pela priorizacdo destas enquanto as competéncias mais trabalhadas em contexto de reclusdo.

Em particular, vimos que, ao contrario do previsto, as caracteristicas de reclusdo em
estudo, tais como a efetivagdo de oportunidades escolares, profissionais e laborais, denotam

ndo potenciar a importancia atribuida as competéncias.

Complementarmente, sugere-se que o grau/perce¢do de importancia atribuido a estas
competéncias pode mesmo variar consoante caracteristicas sociodemograficas, no caso da
amostra de recrutadores. Por exemplo, o género feminino demonstrou-se um forte indicador
de niveis de importancia mais elevados, fendémeno este que podera sugerir a atuacao de
fatores sociais e até culturais na "condug¢do" das percecdes e expectativas do sujeito, como
alids Agostinho (2018) pode verificar no seu estudo sobre a adaptabilidade de carreiras e
competéncias na transi¢do para o mercado de trabalho, constatando que jovens do género
feminino tendem a atribuir uma maior importancia a soft € hard skills em comparagdo com

jovens do género masculino, sobretudo em competéncias cognitivas € comportamentais.
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Nao obstante estas consideracgdes, a partir da andlise estatistica dos principais
resultados obtidos, corroboram-se as questdes de investigagdo iniciais referentes a variacao
da importancia consoante caracteristicas sociodemograficas, profissionais e de reclusdo, dos
participantes inquiridos. Tendo-se verificado, curiosamente, que, quando verificadas
diferengas significativas, sao os reclusos que atribuem maior importancia as competéncias, o
que se podera justificar pelos mecanismos de autodefesa e superestimagdo das suas
habilidades e capacidades, como os proprios indicaram aquando da recolha dos questionarios,
como "tatica" para melhorar as suas probabilidades de reintegracdo na sociedade, ndo sendo

reconhecido qualquer autor que suporte esta teoria até a presente data.

Sob outra perspetiva, podemos lancar a deducdo que esta discrepancia tdo notdria se
podera dever a estigmatizacao, social e/ou laboral, sofrida pela generalidade dos individuos
encarcerados atual ou anteriormente, como alias se verifica a semelhanga do estudo de Young
e Powell (2015). Esta ideia € de certa forma corroborada pelos mesmos autores, ao relatarem
a possibilidade de existir um redireccionamento da aten¢do dos recrutadores para condutas
incongruentes com o valor ou o potencial de reabilitacdo do individuo, quando sabem
previamente que estdo a atribuir determinada importancia para um conjunto de competéncias

desenvolvidas ou empregues pela populacio estigmatizada.

Posto isto, descobriu-se que a importancia atribuida as competéncias era mais
proeminente em ocupagdes de recrutadores dominadas por mulheres em comparacdo com
homens. Admitimos também que a percecdo de importancia era significativamente maior nas

condi¢des de reclusos quando comparados com recrutadores.

Sustentando-se na hipotese de conclusdo de gaps nas percegdes de recrutadores e
reclusos, realca-se precisamente a importancia destas competéncias para a reinser¢ao de ex-
condenados na forga de trabalho, sugerindo a efetividade um gap significativo nas perce¢des
da globalidade dos participantes inquiridos. No entanto, ndo encontramos referéncia a
nenhum autor que sugira precisamente esta ideia de que estas competéncias explicam a

contratacdo de individuos anteriormente condenados.

Por conseguinte, ¢ possivel verificar um desajustamento na percecdo dos grupos
inquiridos, tal como na magnitude das competéncias em estudo como maioritariamente
significativas (~77%), precisando as competéncias em seguida como potenciadoras ndo sé de
uma possivel contratagdo como de uma integra¢ao plena de ex-reclusos, tal como: "Vontade

de Aprender", "Responsabilidade", "Honestidade", "Trabalho em Equipa" e "Motivagao".

30



Embora a relagdo das componentes em estudo seja por si s6 bastante complexa, e
pouco sustentada, tais consideracdes podem servir de base para uma maior conscientizacao
do papel dos recrutadores para a condugdo a segundas oportunidades na vida destes
individuos e da fundamentacdo dos programas da comunidade terapéutica para a preparacao

de ex-presidiarios no que concerne ao retorno a liberdade e a prevenc¢ao da reincidéncia.

Nao obstante a exploragdo da presente tematica ser ainda muito circunscrita,
resultados de estudos anteriores tendem a apontar que os antecedentes criminais afetam
decisivamente as oportunidades de empregabilidade destes individuos (Ahmed & Lang,
2017). Portanto, uma das motivagdes primordiais deste estudo passa pela sensibilizagdo dos
Profissionais para a necessidade da reinsercao de ex-condenados no mercado de trabalho
como para a consciencializa¢do de que, ao proporcionar oportunidades laborais livres de

estigma, também a organiza¢ao lucra com a redugdo dos riscos de uma possivel reincidéncia.

Conclusoes
Implicacdes Tedricas e Praticas

O objetivo do presente capitulo prende-se no destaque das implicagdes teoricas desta
investiga¢do, no que respeita a inclusdo no mercado de trabalho e as decisdes de contratacdo
de individuos anteriormente encarcerados pela perce¢ao de relevancia de competéncias, ndo
s6 procurando atribuir uma nova visao destes individuos como uma mais-valia para a

sociedade em geral como para a empresa empregadora em concreto.

Assim, as contribui¢des deste estudo nao so albergam um enriquecimento das mais
vastas contextualizagdes do conceito de competéncias, ao nivel tedrico, como exibem a
necessidade de uma (re)estruturacdo dos processos de recrutamento e selegcdo para
populagdes estigmatizadas, como a populagdo reclusa. Deste modo, ao introduzir a
pertinéncia de competéncias desenvolvidas em ambiente prisional e, claro esta, da conducao
de competéncias, habilidades e capacidades vastas para diversos niveis da vida do sujeito, ¢
possivel que se avance no estudo desta relag@o ainda tdo pouco explorada e que podem,
inclusivamente, elucidar os mais diversos grupos de recrutadores e empregadores quanto a

decisdes de contratacdo mais abrangentes e confiaveis.

Importa destacar que a maioria dos estudos desenvolvidos sobre essa tematica pouco
ou nada exploram, até a data, sobre a importancia atribuida pelas partes das competéncias

desenvolvidas nesse contexto. Assim, deixando caminhos abertos para a introdugao deste
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tema, inclusive, junto das proprias organizagdes, procura-se proporcionar uma compreensao
como a obtida de que a oferta de segundas oportunidades ¢ uma variavel incontestavel ndo s6
para um impacto significativo na vida destes individuos como das empresas, quando estas
possuem condutas validas e valores alinhados com a inclusdo — sendo esta uma implicagdo

claramente pratica.

Complementarmente, de uma mesma perspetiva pratica e até econdmica, sabemos
que uma populagdo tao estigmatizada como a populagdo reclusa é mais propensa a
representar um fardo para os recursos sociais do que um impulso para a economia, mas a
capacidade de atrair os melhores profissionais ¢ o ponto de viragem ndo s para esta questao
como para o alcance do sucesso de ambas as partes. Alids, a combinacdo das habilidades
profissionais com os antecedentes criminais sdo muitas vezes considerados incapacitantes
para a obtencdao de um emprego apos a libertacdo, portanto, ao possibilitar a abordagem de
novas perspetivas como as que permite esta investigacao, acredita-se que seja possivel
reduzir o estigma que rege as intengdes de candidatura destes individuos e, com isto, permitir

a sua reintegracao ndo so6 na forga de trabalho como na sociedade na qual se inserem.

Dito isto, relembra-se que este estudo depos diferentes implicagdes nas quais ainda
ndo ¢ possivel se suster empiricamente, tornando indispensavel que as organizacdes, mais do
que apelar a inclusdo, se tornem conscientes da persisténcia de politicas discriminatdrias no
que sdo os processos de atracdo, selecdo e contratacdo de individuos para diferentes ofertas
de emprego e que, na impossibilidade de intervir na sua disseminagao, ¢ quase for¢oso que se
intervenha junto dos profissionais para a sensibilizagdo da sua atua¢do como potenciadores

da integragdo e impacto para beneficio em diversos niveis das vidas destes individuos.

Em suma, cré-se que uma organizacao possa realmente obter beneficios com a
contratacao de ex-reclusos, a diversos niveis, principalmente ao nivel financeiro pelos custos
sofriveis relacionados a rotatividade de postos. O valor das segundas oportunidades comeca
em cada um de nos e isto pode ndo apenas transformar a vida de um individuo anteriormente
condenado como pode, efetivamente, atribuir um conjunto de novos significados para um

ambiente de trabalho mais diversificado, prospero e inclusivo.

32



Limitagdes e Sugestoes para Estudos Futuros

E importante referir algumas limitagdes do estudo atual como sugestio para futuras
replicagdes. Por exemplo, pode ser considerada a aplicacdo da presente analise numa amostra
mais diversificada em termos da populacdo de profissionais inquiridos, sendo importante
reconhecer um possivel entrave da associagao desses profissionais a culturas empresarias

muito especificas e diferentes das demais em estudo.

Somado a isto, a limitacdo amostral referente as diferentes faixas etdrias e formagao,
podera ainda dificultar a generalizagao dos resultados para a populagdo que se pretendeu
estudar. Dever-se-4 também procurar equilibrar a média de géneros, tanto para a populagio

de profissionais como para a populagao prisional.

Por fim, indicado a principal limita¢do do presente estudo, aponta-se que a
atribui¢do de importancia que se solicita podera ser limitadora, ndo so pela designacdo e
elucidacdo que cada competéncia acarreta como pela auséncia de associacdo a uma fungao
em concreto, o que poderad ser um impedimento para respostas mais assertivas, no caso dos
Profissionais inquiridos. Nao descartando a proposta de acrescentar outras variaveis ao
estudo como os proprios tragos da personalidade da globalidade da amostra, de modo a
compreender possiveis correlagdes da influéncia do seu comportamento, pensamentos e até

emocdes, causadoras das suas respostas.
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A e Serngos Misioras
| Exmo(a) Senhor{a)
Dra. Patricia Alexandra Nunes Capito
Patriciacapito2000@gmail.com
| '
V/ referéncia N/ referéncia Oficio N.2 Data
31/CCCRE 17.02.2023

Assunto:  Investigac3o académica para Mestrado em Psicologia Social no ISPA

Tenho a honra de informar V. Exa que, por despacho do Sr. Diretor-Geral, Dr. Rui Abrunhosa Gongalves,
datado de 17/02/2023, ests autorizada, no 3mbito do Mestrado em Psicologia Social e das OrganizacBes no
ISPA, a realizar uma investiga¢ao académica no Estabelecimento Prisional de Lisboa.

Considerando o interesse do projeto, este estudo, foi autorizado, mediante as seguintes condigdes:

' * a calendarizagdo e modo de organizacdo da pesquisa seja acordada com a Diregdo do
Estabelecimento Prisional, por forma a que se condliem os objetivos académicos com a
exequibilidade do trabalho, sem perturbag3o do quotidiano;

¢ 0 desenvolvimento do estudo esteja sempre dependente da disponibilidade dos reclusos para
colaborarem, reservando-se-lhes o direito de, a qualquer momento, poderem interromper a sua
cooperagao, 0 mesmo se passando relativamente 3 gravacdo dudio das entrevistas;

* ainvestigadora fique obrigada a preservar o anonimato dos dados e das pessoas que venham a
cooperar;

* doresultado final do trabalho, deve ser remetida cépia ao Centro de Competéncias de Comunicagao
e Relagdes Externas.

Com os melhores cumprimentos,

YA L S

O Chefe de E uip]
(‘ b edo Moreira

ML/2023

Direglo-Geral de $30 @ Servigos Pr
Morada 1: Travessa Cnuaz do Tored, 1 - 1150-122 Lisboa
Morada 2: Rua Braamcamp, S0 - 1250012 Usboa

Tel. {+351) 218 812 200 | Fax (+351) 218 853 653
COMeio. dgrsp@cgrsp. mipt | dgrsp. justica.gov.pt

Centro ge C ias de C icacio e Relagdes £
Travesss Craz do Tored, 1 ~ 1150-122 Lisbea

Tel (+351) 218 812 200 | Fax {+351) 218 853 653
ccoreSdgrip mipt

39



Anexo B

Lista de Competéncias em Estudo

Abertura ao Julgamento Gestao de Conflitos
Adaptabilidade Gestao de Tempo
Assertividade Honestidade
Autenticidade Iniciativa
Autoconfianca Inteligéncia Emocional
Compromisso Motivagado
Comunicacao Orientagdo para Resultados
Concentracao Ousadia
Contencao Pensamento Critico
Conhecimento Postura
Cooperagao Relagdo com o Outro
Criatividade Resolucao de Problemas
Empatia Responsabilidade
Empreendedorismo Solidariedade
Entreajuda Tomada de Decisao
Entusiasmo Trabalho em Equipa
Flexibilidade Vontade de Aprender
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Anexo C

Modelo de Tratamento da Comunidade Terapéutica do Restelo

Em que consiste?

Modelo de desintoxicagao fisica prévia com o objetivo principal (geral) de tratamento a
dependéncia psicologica, permitindo ao residente (o recluso) que se reinsira no seu meio, com um
projeto de vida proprio, auténomo e livre de drogas — dividido em 4 fases

a) interrupcdo de padrdes de comportamento auto e hétero
Nivel do destrutivos; b) responsabilizacdo pelo comportamento em relagdo a
si proprio e aos outros; c¢) reaprendizagem de habitos de regularidade,

Comportamento concentragdo e persisténcia no quotidiano; d) promover o prazer
da produtividade reconhecida pelo proprio e pelos outros.
a) corte ¢ luto do consumo de drogas e do estilo de vida a ela
Nivel associado; b) passagem do isolamento emocional afetivo ao
Objetivos Emocional desenvolvimento do interesse pelo outro, a partilha, constru¢ao
Especificos . e reconstrucao de lagos; c¢) capacidade de expressar ¢ tolerar os
/Afetivo

sentimentos e emocgdes; d) acesso ao sentimento de bem-estar;
e) aceitagdo de si proprio e dos outros.

a) aumento de autoconhecimento e da capacidade elaborativa de
pensar, com a atribui¢ao de novos sentidos ao pensamento,
sentimento e experiéncia; b) reparagdo da autoimagem e da
autoestima; c¢) retomar o processo de construgao/reconstrugio da
identidade; d) apropriagdo da sua histéria permitindo integra-la
no seu trajeto e projeto de vida.

Nivel Cognitivo

Regras Basicas

e Nao consumir qualquer substincia psicotropica ndo prescrita;
e Naio se envolver sexualmente com outros elementos do grupo;
e Naio agredir ou ameacar de violéncia os elementos do grupo ou equipa técnica.
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Anexo D

Questionarios “Reclusos”: Espaco para comentarios

Este é um espaco livre onde podera escrever algumas palavras sobre a forma
como se sentiu ao participar na minha investigagao: Acha que este estudo
podera contribuir de alguma forma para as suas expectativas futuras? O que é

que este momento significou para si?

Grata pela sua participagao,
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Anexo E

ANOVA One-Way — Escaloes de Idades

Soma dos
Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
Por favor, classifique numa Entre Grupos 9.495 3 3.165 4.734 .003
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importincia que atribuia cada 1,0 orungg 130.374 195 669
uma das seguintes ’ ’
competéncias para a entrada no
mercado de trabalho: - Total 139.869 198
Autenticidade
Por favor, classifique numa Entre Grupos 5.693 3 1.898 3.868 .010
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importancia que atribuiacada  Nos grupos 95.654 195 491
uma das seguintes
competéncias para a entradano  Total 101.347 198

mercado de trabalho: - Empatia
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Anexo F

ANOVA One-Way — Area de Formagio

Soma dos

Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
Por favor, classifique numa Entre Grupos 8.875 4 2219 3.720 .006
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importéncia que atribuia cada o5 orypnos 115.718 194 596
uma das seguintes ’ ’
competéncias para a entrada no
mercado de trabalho: - Total 124.593 198

Assertividade
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Anexo G

ANOVA One-Way — Escaloes de Idades

Soma dos

Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
Por favor, classifique numa Entre Grupos 4.398 3 1.466 2.667 .049
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importdncia que atribuia cada o5 oryngs 104.432 190 550
uma das seguintes
competéncias para a entrada no
mercado de trabalho: - Total 108.830 193

Conhecimento
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Anexo H

ANOVA One-Way — Habilitacoes Literarias

Soma dos
Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
Por favor, classifique numa Entre Grupos 8.051 2 4.026 3.473 .033
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importincia que atribuia cada 1,0 orungg 221.418 191 1.159
uma das seguintes
competéncias para a entrada no
mercado de trabalho: - Total 229.469 193
Ousadia
Por favor, classifique numa Entre Grupos 9.854 2 4.927 3.690 .027
escalade 1 a 5, qual o nivel de
importdncia que atribuia cada 1,0 orungg 255.033 191 1335
uma das seguintes
competéncias para a entrada no
mercado de trabalho: - Total 264.887 193

Pensamento critico
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