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RESUMO

GOES, Pauline Balabuch de. Gap’s de competéncias do apenado para o ambiente
produtivo. 2014. 112 f. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Produgéo) - Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana. Ponta Grossa, 2014.

Objetiva-se nesta pesquisa identificar os gap’s de competéncias do apenado para o ambiente
produtivo. O Sistema Penitenciario Brasileiro e, por consequéncia, o Paranaense, sdo regidos
pela Lei de Execucéo Penal, que trata das penas e seus regimes de cumprimento. A Gestao de
Recursos Humanos utiliza a sistematica de descricdo de cargos; recrutamento e selecdo;
indicadores de gestdo; treinamento e desenvolvimento; avaliacdo de desempenho e
recompensas. O ambiente produtivo no Sistema Penitenciario, denominado laborterapia,
acontece nos trés setores de atividade econdmica, e promove disciplina, espiritualidade,
dignidade, autoestima, cidadania, valores e liberdade. A formacdo profissional é promovida
pelo Programa e Projetos Profissionais atraves do PDI — Cidadania/DEPEN. As competéncias
possuem um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, requeridos pelo cargo e
possuidos pelo apenado. A auditoria de competéncias busca verificar se as competéncias
exigidas no cargo sdo apresentadas pelo apenado. E os gap’s de competéncias sdo as lacunas,
as auséncias de conhecimento, habilidades e atitudes, identificados na auditoria, do apenado. O
delineamento metodoldgico classifica-se como método dedutivo, aplicado, qualitativo,
exploratério-descritivo e estudo de caso. A conclusdo € que 0s gap’s de competéncias do
apenado sdo de ordem atitudinal, com déficit também nos conhecimentos e habilidades.
Contudo, o programa de laborterapia traz a oportunidade do desenvolvimento pessoal, ndo
apenas na aquisicao de competéncias técnicas, habitos laborativos e aptiddes, mas também, para
competéncias sociais e pessoais.

Palavras-chave: Gap. Competéncias. Apenado. Ambiente Produtivo.



ABSTRACT

GOES, Pauline Balabuch de. Gap's skills of the convict for the productive environment.
2014. 112 f. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Producgdo) - Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana. Ponta Grossa, 2014,

The objective in this research is to identify the convict's gaps skills for the production
environment. The Brazilian Penitentiary System, and consequently the “Paranaense”, are
governed by the Criminal Sentencing Act, which deals with penalties and their enforcement
regimes. The Human Resource Management uses the system of job descriptions; recruitment
and selection; management indicators; training and development; performance evaluation and
rewards. The productive environment in the prison system is called work therapy, occurs in
three sectors of economic activity, and promotes discipline, spirituality, dignity, self-esteem,
citizenship, values and freedom. The training is sponsored by the Program and Professional
Projects by “PDI - Citizenship/DEPEN”. The skills have a set of knowledge, ability and
attitudes required for role and owned by the convicts. The skills auditing seeks to verify if the
skills required in the job are presented by the convict. And the gaps in competence are the gaps,
the absences of knowledge, skills and attitudes, identified in the convict’s auditing. The
methodological delimitation is classified as deductive method, applied, qualitative, exploratory
- descriptive and a case study. The conclusion is that the convict's skills gaps are attitudinal
order, also with deficit in knowledge and ability. However, the program work therapy brings
the opportunity for personal development, not only in the acquisition of technical skills, work
habits and capability, but also for social and personal skills.

Keywords: Gap. Skills. Convict. Productive Environment.
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1 INTRODUCAO

A Constituicdo Federal do Brasil, em seu art.170, afirma que "a ordem econdmica,
fundada na valorizacédo do trabalho e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia
digna, conforme os ditames da justica social". Ou seja, a atividade laboral esta intrinseca a vida
na sociedade, independente se for manual ou intelectual, seu objetivo primeiro é garantir
sustento e, consequentemente, dignidade, tanto ao individuo quanto ao contexto social onde
esta inserido.

Assim como os saberes construidos, a partir dos relacionamentos interpessoais do
individuo, contribuem para sua formacéo profissional, o desenvolvimento de suas competéncias
e a efetividade do seu trabalho. Desta forma, o trabalhador necessita fazer a ligagcdo entre sua
educacdo bésica, sua educacdo profissional e sua educacdo social para demonstrar um
desempenho satisfatério no seu ambiente de trabalho. Formas de educacédo estas que, atraves
de inferéncias, podem ser relacionadas, respectivamente, com conhecimentos (C), habilidades
(H) e atitudes (A). Trés elementos que juntos compdem a ferramenta CHA, cerne da Gestéo por
Competéncias. Crescentemente o mercado de trabalho busca profissionais que possuam em seu
perfil a formacéo, habilidades e atitudes necessarias para ocupar cargos previamente descritos.
E, quanto menos gap’s de competéncias ou lacunas o trabalhador apresentar, provavelmente
maior serd sua empregabilidade (MANFREDI, 1998; CRAWFORD, 2008; ANTONELLO,
2007; BRANDAO, 2009; ARNS, 2012).

O desenvolvimento de métodos, a integracéo e o envolvimento dos recursos produtivos
fez intensificar a pesquisa e a utilizacdo dos termos qualificacdo e competéncias. Uma das
estratégias utilizadas no sistema penitenciario € a qualificacdo ou formacéo profissional, pois
parece ser uma alternativa para a busca de atualizacdo e/ou desenvolvimento de competéncias,
por meio das quais o individuo pode tentar redescobrir sua identidade, principalmente no que
diz respeito a identidade profissional. Através do trabalho é possivel reconstruir lacos de
solidariedade entre os individuos, diante da desagregacdo e da automatizacdo geradas pela
globalizacdo (CAMPOS, 2011; MANFREDI, 1998).

Destarte, no século XVIII, o trabalho ja era visto como uma forma de cumprimento
efetivo de pena, bem como o direito penal militava a favor dos direitos humanos, uma vez que
a crueldade imperava sobre 0s presos desta época. Em 1885, na cidade de Roma, foi realizado
o primeiro Congresso Penitenciario Internacional, sendo que a principal discussao girou em
torno da questdo do trabalho prisional. No Brasil, o trabalho nas prisdes foi introduzido na

prisdo pelo Estado Imperial Brasileiro, na Casa de Correcdo, ex-Penitenciaria Lemos Brito,
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regulamentada em 6 de julho de 1850, por meio do Decreto n° 677 (LEMOS(a), 1998;
VASQUES, 2002; MOREIRA NETO, 2006; JULIAO, 2011).

A Casa de Corregéo tinha como objetivo reprimir e reabilitar o criminoso, com base
na sua mudanca moral, através do trabalho. Este tipo de punicdo foi considerado moderno para
a época. Hoje ja se sabe que, por meio de disciplina a recuperacao ou ressocializacdo, talvez
seja mais real e duradoura. Deste modo, a prisdo é o local onde a disciplina exaustiva influencia
em todos os aspectos do individuo, desde seu comportamento rotineiro e moral até a sua aptiddo
para o trabalho, proporcionando um controle praticamente total sobre o apenado (LEMOS(a),
1998; MOREIRA NETO, 2006; JULIAO, 2011).

O trabalho na prisdo, denominado de laborterapia, segue um dos principios da
Administracdo Cientifica, desenvolvidos por Taylor: controle total sobre os trabalhadores
através de uma disciplina rigida. Controle este que apresenta ao apenado o ambiente
organizacional, através da hierarquia, organizacdo, atengéo e vigilancia; além de contribuir para
0 desenvolvimento comportamental, uma vez que para este publico, o controle e avaliagéo séo
formas de reconhecimento e valorizacdo de seu trabalho. A legislacdo que normatiza e dita as
regras para a administracdo da laborterapia é a LEP — Lei de Execucao Penal (LEMOS(a), 1998;
FONSECA, 2011).

A LEP, também normatiza beneficios ao apenado que se comporta adequadamente na
penitenciaria. Estes beneficios vdo desde reducdo de pena — a cada trés dias trabalhados,
diminui-se um da pena, até a progressdo de regime. Entdo, além dos beneficios citados, a
laborterapia contribui também para a sua ressocializacao e resgate de sua cidadania, visto que
preenche seu tempo ocioso, proporciona qualificacdo profissional, traz uma fonte de renda e
possibilita ter uma rotina ajustada as normas e leis. Estas contribui¢cdes aproximam o apenado
do funcionamento da sociedade da qual foi privado de participar, seja durante o cumprimento
de sua pena ou até mesmo quando foi excluido socialmente, por ndo ter qualificacdo
educacional e/ou profissional, e para a qual retornara (LEMOS(a), 1998; FONSECA, 2011,
FREITAS, 2012)

Desse modo, o aprofundamento do conhecimento sobre a importancia do trabalho para
0 apenado € evidente. Posto que, quando esta na laborterapia, o apenado distancia-se cada vez
mais do mundo do crime e, provavelmente, de ser corrompido por ele. Constrdi sua reinsercao
social, de modo a diminuir a ténue linha que existe entre ser ou ndo desempregado, devido ao
aumento de sua qualificacdo e de experiéncia. Assim, é preciso preparé-lo para o retorno ao

convivio em sociedade, através de assisténcias e incentivos. Faz-se necessario disponibilizar
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incentivos a iniciativa privada, para atrai-la na contratacdo deste apenado, bem como para que
invista em setores de trabalho intramuros (FONSECA, 2011; FREITAS, 2012).

A presente dissertacdo enfoca, portanto, a tematica de competéncias do apenado para
0 ambiente produtivo, como fator que contribui para a ressocializa¢éo, sendo que o trabalho é
uma atividade suplementar e educativa, dentro das atividades desenvolvidas pelo apenado no
carcere. O trabalho desenvolvido pelo apenado esta condicionado a forma, espécie e tempo-
limite de sua execucdo, ndo podendo ser configurado como escravo ou exploratério, muito

Menos como punicao.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Desenvolver pessoas ndo é apenas despertar conhecimentos, habilidades e atitudes. E,
antes de tudo, propiciar condi¢cdes para que possa se inserir no mundo como individuo e
trabalhador; de entender sua realidade social e saber transforma-la positivamente, através de
uma postura efetiva e de acBes mais proativas. Para tal, a educacdo e o trabalho sdo
fundamentais para o desenvolvimento humano, inclusive para a sua socializagéo.

Para tanto a pesquisa sera guiada pelo seguinte problema de pesquisa: quais séo 0s

gap’s de competéncias relacionados ao apenado para o ambiente produtivo?

1.2 OBJETIVOS

Para responder ao problema de pesquisa buscar-se-a, atraves do objetivo geral,
identificar os gap’s de competéncias relacionados ao apenado para o ambiente produtivo.

Desta forma sera necessario, através dos objetivos especificos, listar a qualificacdo
profissional minima requerida pelo ambiente produtivo; construir ferramentas para detectar
gap’s de competéncias no ambiente penitenciario; mapear as competéncias dos apenados;

realizar auditoria de competéncias.

1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

Os determinantes conceituais da Engenharia de Producdo privilegiam competéncias
associadas a gestdo de ambientes produtivos, integrando as areas de Administragdo, Economia,
Contabilidade, Matematica, Noc¢des de Direito, Meio Ambiente e Engenharia. Esta

multidisciplinaridade procura racionalizar o trabalho, aperfeicoar tanto as técnicas de producéo
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como da ordenagdo das atividades financeiras, logisticas e comerciais de uma organizacao, bem
como visa desenvolver métodos e técnicas que buscam a otimizagdo da utilizacdo dos recursos
humanos, materiais e financeiros, disponibilizados para o processo produtivo.

Desta forma, a Engenharia de Producdo esta inserida na atuacdo das organizacdes
através do processo de internacionalizagdo e globalizacdo da economia. Visto que a
competitividade é cada vez mais pautada em temas ligados ao processo produtivo e objetos de
estudo da Engenharia de Producdo, que contribuem para a integracdo e o equilibrio entre méo
de obra, equipamentos, matéria-prima, melhoria continua, produtividade e sustentabilidade.

Assim, a Engenharia de Producéo relaciona-se com o ambiente produtivo na medida
em que busca a implementacéo, operacdo, melhoria e manutencdo dos sistemas integrados de
producdo, bens e servicos, envolvendo pessoas, materiais, tecnologias, informacéo e energia.

Com relacdo a contribuicdo cientifica, pode-se dizer que esta pesquisa parte do
principio geral da inclusdo, no qual a sociedade pauta suas agdes de sustentabilidade,
responsabilidade social e certificacbes 1SO — Internacional Standardization for Organization
ou Organizacdo Internacional de Padronizacdo. Desta forma, como o apenado, apds o
cumprimento de sua pena ira retornar para a sociedade, inclusive para o mercado de trabalho,
cabe estudar seu cotidiano institucional, ou seja, sua rotina laborativa como forma de
desenvolvimento de competéncias que poderdo contribuir para sua reinsercdo social. Para que
essa inclusdo se processe de forma satisfatoria, entra em acéo a gestdo por competéncias que €
a abordagem que contribui para que a capacitacao profissional ultrapasse as questdes focais dos
cargos, e subsidie 0s processos da gestdo de Recursos Humanos.

A presente pesquisa, portanto, engloba a multidisciplinariedade entre o sistema
penitenciario brasileiro, ambiente produtivo, formacéo profissional, competéncias e trabalho,
justificando sua aplicacdo e utilizando um segmento sui-generis, que € a realidade do apenado
no sistema prisional paranaense — alocado na Penitenciaria Estadual de Ponta Grossa, e seu
envolvimento com as atividades de qualificacdo e trabalho. Cabe salientar que esta unidade é
considerada uma referéncia no Brasil, porque em onze anos de atividades, nunca houve registro
de rebelides ou outros eventos fora dos padrdes de seguranca. Por este motivo foi a unidade

selecionada para ser o0 ldcus da presente pesquisa.

1.4 LIMITACOES DO ESTUDO

O presente estudo possui limitagdo de aplicabilidade quanto ao universo total da

populacdo, uma vez que se trata de populacdo perigosa e, para ter acesso a ela, é necessario 0
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cumprimento de procedimentos de seguranga, uma vez que as modificagdes de rotina devem
ser programadas previamente, até pela questdo de movimentacdo dos apenados e agentes
penitenciarios, 0 que causa certo desconforto e altera o andamento da unidade. Assim, a
presente pesquisa serd realizada com uma amostra, finita e aleatoria da populacdo total de
apenados, participantes da laborterapia na empresa Kadesh.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Para dar suporte a esta pesquisa utilizou-se uma gama de autores, entre eles: Ovando
(1993); Balassiano (2005); Cardoso (2006); Levenson (2006); Moreira Neto (2006); Antonello
(2007); Jardim (2007); Amaral(b) (2008); Bettignies (2008); Branddo (2009); Lemos(d) (2009);
Chatenier (2010); Julido (2009, 2010 e 2011); Campos (2011); Helal (2011); Arns (2012). Os

autores citados podem ser encontrados nas se¢des em que esta dissertacao foi estruturada.

Tema: gap’s de competéncias

ASSUNTO

Recursos humanos Tempo: 2013

FENOMENO

Espaco: PEPG

1 INTRODUGAO

1.1 PROBLEMA
Quais sdo o0s gap’s de competéncias relacionados ao apenado para o
ambiente produtivo?

1.2 OBJETIVOS

GERAL: Identificar os gap’s relacionados ao apenado para o ambiente
produtivo.

ESPECIFICOS:

Listar a qualificagdo profissional minima requerida pelo ambiente
produtivo.

Mapear as competéncias dos apenados.

Realizar auditoria de competéncias.

1.3 JUSTIFICATIVA

1.4 LIMITACOES DO TRABALHO = -
2 REVISAO TEORICA

2.1 Sistema Penitenciario Brasileiro

2.2 Sistema Penitenciario Paranaense

2.3 Gestdo de Recursos Humanos

2.4 Ambiente Produtivo no Sistema Penitenciério

6 REFERENCIAS

: QZEQ%ISCES 2.5 Formacéo Profissional
2.6 Competéncias
2.7 Auditoria de Competéncias
— 2.8 Gap’s de Competéncias
5 CONCLUSOES
5.1 ESTUDOS FUTUROS 3.1 Delineamento da pesquisa 2w
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3.2 L6cus da pesquisa 5] 8
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DISCUSSAO DE < > &=
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Z
3.5 Andlise de dados 8 =
75
3.6 CEP

Fluxo 1 — Sinopse da dissertacéo
Fonte: autoria propria
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2 REVISAO TEORICA

Nesta se¢do, o enfoque serd sobre o Sistema Penitenciario do Brasil e do estado do
Parand, baseado na Lei de Execucdo Penal (LEP) — Lei n° 7.210/84, a qual instrui sobre a
aplicacdo e forma de execucdo de penas em cada nivel de poder governamental. Em seguida,
vem a tratativa da gestdo de recursos humanos e do ambiente produtivo, elementos que geram
e demonstram a aplicabilidade da qualificacdo profissional prevista na legislacdo brasileira,
como o Cadigo Penal e a Constituicdo. E, para finalizar, serd tratada a questdo da formacao
profissional, competéncias e gap’s de competéncias (lacunas). Visto que o mercado de trabalho
exige um determinado perfil do trabalhador e este, nem sempre, apresenta o solicitado, criando
desta forma um vacuo, uma lacuna (aqui denominada de gap), que precisa ser preenchida de
forma efetiva para que tanto o trabalhador como a organizacdo atinja a exceléncia.

SISTEMA PENITENCIARIO BRASILEIRO
SISTEMA PENITENCIARIO PARANAENSE
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

.
L4
9
9
9
9

¥

GAP'S DE COMPETENCIAS

Fluxo 2 — Légica dos temas tratados, para uma pesquisa dedutiva
Fonte: autoria propria
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2.1 SISTEMA PENITENCIARIO BRASILEIRO

A Leide Execucdo Penal (LEP) — Lei n°®7.210/84 determina que para cada delito exista

uma sanc¢ao igual para todos.

Pena de Multa = —= Pecuniaria

Pena Restritiva

-~ Aplicagdo de penas alternativas a prisdao

Reclusdo (crimes
mais graves)
—. Cnmes (ou delitos)
Pena Privativa ¢ .| Detengdo (crimes
de Liberdade \ menos graves)
. . - Contraveng¢do Penal
F Dec. Lei n° 3.688/41. art. 6°

Fluxo 3 — Lei de Execugdo Penal (LEP) — Penas
Fonte: autoria prépria

O sujeito preso € conduzido de inicio, para a delegacia, posteriormente, para o presidio
ou cadeia e, finalmente, apds ser julgado, condenado e ter sua pena determinada, € encaminhado
para a penitenciaria ou unidade prisional, onde a sangdo sera cumprida, em forma de recluséo.
Estas unidades penais sdo instituicbes de controle social, nas quais sdo aplicadas regras mais
rigidas e diferenciadas da sociedade livre. A penitenciaria é a Gltima instancia de cumprimento
de pena. Trata-se, portanto, de uma sociedade vivendo dentro de outra sociedade, contudo, com

regras exclusivas e reconhecidas legalmente.
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Liverdade Critério Quantitativo Critério Qualitativo
ABERTO Pena igual ou inferior I.'{} Nio reincidente
u a 4 anos = primano
Casa de albergado
ou estabelecimento
adequado.
= ] .5
o 5| 5 : Nio reincidente
= ed gl Pena superior a 4 anos = Ssi ot
z ol o - = primario
8 = 2 ¢ ndo exceda a 8 anos " e S B
= ol & - : = tecnicamente primario
= R Colénia agricola,
3 - z . . .
z 2| = industria ou
@ o =i estabelecimento
& c =2 mi
£l & similar.
FECHADO Pena superior a 8 anos ]
Penitencidrias de
v seguran¢a maxima
v ou média

Fluxo 4 — Lei de Execucdo Penal (LEP) — Regimes de prisdo
Fonte: autoria propria

O Ministério da Justica, no relatério final de 2012, divulgou que a cada 100 mil
habitantes no Brasil, 287 estdo encarcerados. Destes, 87,14% estdo em idade economicamente
produtiva (entre 18 e 45 anos); 87,97% sdo do sexo masculino; 57,68% sdo pretos e pardos,
com uma escolaridade insuficiente, pois 63,93% séo analfabetos, somente alfabetizados ou ndo
completaram o ensino fundamental, consequentemente, oriundos de grupos menos favorecidos
da populacdo. Estes presos, se ndo encontrarem condi¢cdes para se desenvolver e se ressocializar
dentro da prisdo, talvez ndo tenham outra oportunidade e jamais retornardo a sociedade como
cidaddos de bem (JULIAO, 2011; ARNS, 2012; DEPEN, 2013).

A clientela de apenados — individuos julgados e condenados através do sistema
judiciario brasileiro que cumprem pena determinada pela lei - é geralmente composta de
individuos oriundos de classes desfavorecidas da sociedade livre, e na maior parte dos casos,
possuem escassa escolaridade, familia desestruturada, insuficiente ou nenhuma formacéo e
experiéncia profissional. A criminalidade é um acontecimento social comum a toda sociedade,
tanto a nivel geral como individual, e que ndo ira desaparecer com o simples fato de retirar do
convivio o individuo que ndo se enquadra nas regras impostas. Assim, a proposta da unidade
prisional é, além de punicdo, promover a ressocializacdo do individuo que cometeu delitos, para
que este retorne a sociedade livre regenerado, mas na préatica o que se verifica € uma pratica um
tanto diferenciada. (MOREIRA NETO, 2006; JULIAO, 2010 e 2011)

O apenado, portanto, é constantemente avaliado, tanto para se verificar se seus direitos

estdo sendo respeitados, quanto para tornar a pena individual, levando em consideracdo
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aspectos de pessoalidade, como seu comportamento, esforcos e necessidades. E a medida que
0 apenado vai demonstrando que esté se regenerando e a sua pena vai sendo cumprida, surgem
gradacOes de restricdes, para que o seu retorno a sociedade livre ndo seja um choque. Assim, 0
apenado que estd em regime fechado ndo possui direito a liberdade e nem acesso a sociedade,
ja 0 apenado do regime semiaberto mantém convivio social e familiar restrito. Ha, também,
outros meios de realizar o controle e a readaptacdo social, como a familia, a escola, a igreja.
(JULIAO, 2011; CARDIA, 2013)

As regras aplicadas na penitenciaria sdo nomeadas no art. 1° da LEP: 1) “efetivar as
disposicoes de sentenca ou decisdo criminal”; 2) “proporcionar condi¢cdes para a harmodnica
integragdo social do condenado e do internado”. A legislacdo brasileira também assegura 0s
direitos constitucionais aos apenados, sendo estes direitos: a vida, a integridade fisica e moral,
a propriedade material e imaterial, a liberdade de consciéncia e de convicgcdo religiosa; a
instrucdo, a assisténcia judiciaria, as atividades relativas as ciéncias, as letras, as artes e a
tecnologia.

A finalidade social € o outro objetivo do cumprimento de pena, atraves do qual o
apenado ird receber chances de desenvolvimento pessoal que contribuirdo para sua reintegracao
social. Mesmo que a prisdo transmita a imagem da perda dos direitos civis e politicos, esta €
por tempo determinado e parcial, sendo que o direito a dignidade, privacidade, integridade
fisica, moral e psicoldgica, ao desenvolvimento pessoal e social sdo mantidos, permitindo com
que a prética educacional seja implantada. (MOREIRA NETO, 2006; JULIAO, 2011)

2.2 SISTEMA PENITENCIARIO PARANAENSE

O Sistema Penitenciario Paranaense, com a finalidade de fazer cumprir os direitos do
apenado, coloca em pratica politicas publicas que valorizam atividades que aproximem mais o
detento da ressocializacdo real, como: trabalho prisional, acesso a educacéo profissionalizante,
esporte e lazer, contato com a sociedade livre (MOREIRA NETO, 2006).

Esta pratica de aproximacdo possui diretrizes especificas determinadas atraves do
Decreto n® 1276/1995, de 31 de outubro de 1995, denominado de Estatuto Penitenciario do
Estado do Parana, o qual é coordenado pelo Departamento Penitenciario do Estado (DEPEN),
e constituido pelos seguintes 6rgdos (DEPEN, 2013):

1. Estabelecimentos Presidiarios (casa de custodia): destinam-se aos presos

provisorios e aos sujeitos a prisdo simples especial;
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2. Estabelecimentos Penitencidrios (Regime fechado: penitenciérias industriais e
barracOes industriais): destinam-se aos condenados ao cumprimento da pena em
regime fechado;

3. Estabelecimentos Agricolas, Industriais ou Mistos (Regime semiaberto: coldnia
agricola, colbnia de profissionalizacdo industrial e agricola): destinam-se aos
condenados ao cumprimento pena em regime semiaberto;

4. Casa do Albergado (Regime aberto e penas alternativas: sentenciados e alojamento
regional): destina-se ao cumprimento da pena privativa de liberdade em regime
aberto e da pena restritiva de direito consistente de limitacdo de fim de semana, sob
a administracdo do Patronato/Pro-Egresso;

5. Estabelecimentos Médico Penais: compreendem o Hospital Penitenciario,
destinado ao tratamento medico ou cirurgico de presos provisorios e internados;
Hospital de Custddia e Tratamento Psiquiatrico, destinado ao cumprimento das
medidas de seguranca e ao tratamento psiquiatrico, separadamente; e sanatorio,
destinado ao recolhimento dos apenados e internados inimputaveis que cumprem
medida de seguranca e sdo portadores de moléstia infectocontagiosa;

6. Centro de Observacdo Criminoldgica e Triagem: destina-se a realizacdo dos exames
gerais e criminologico determinados em decisdes judiciais (regime fechado);
seguranca e custddia temporaria de pessoas de ambos 0s sexos internadas por
mandado judicial para exame e triagem; realizacdo de audiéncias de adverténcia de
livramento condicional e o fornecimento de carteiras aos liberados nesse regime e
no regime aberto;

7. Patronato e Pro-Egresso: destinam-se a assisténcia aos que cumprem pena em

regime aberto, aos liberados condicionais, aos egressos e aos seus familiares.

O fluxo 5 apresenta o relacionamento dos quatro primeiros 6rgdos com as etapas de

passagem do apenado no Sistema Penitenciario do Estado do Parana.
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Fluxo 5 — Etapas de passagem do apenado no Sistema Penitenciario Paranaense
Fonte: Arns (2012)

Especificamente em relacdo ao regime fechado, até 2013, existiam 29 penitenciarias
distribuidas por todas as regides do Estado do Parana, sendo Curitiba, Piraquara, S&o José dos
Pinhais, Guarapuava, Ponta Grossa, Cascavel, Cruzeiro do Oeste, Londrina, Maringa, Francisco
Beltrdo e Foz do Iguacu, além de trés patronatos penitenciarios: Cascavel, Curitiba e Londrina.

Quanto ao perfil da populacdo apenada paranaense, 0 cenario é que a cada 100 mil
habitantes 299,93 estdo encarcerados. Destes, 45% estdo em idade economicamente produtiva
(entre 18 e 45 anos); 93,67% sdo do sexo masculino; 16,98% sdo pretos e pardos, com uma
escolaridade insuficiente, pois 71,93% sdo analfabetos, somente alfabetizados ou ndo
completaram o ensino fundamental. E através destas informagbes que o governo do estado

planeja suas acdes no Sistema Penitenciario Paranaense (ARNS, 2012; DEPEN, 2013).

2.3 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

O ambiente externo a organizacdo foi o principal fator que fez surgir a necessidade de
se pensar em recursos humanos de forma estratégica, pois a existéncia de um gap de
competéncias entre o que era preciso fazer para implementar as estratégias e a realidade de
pessoal disponivel para esta implementacédo, fez surgir o pensamento no desenvolvimento de
competéncias (LACOMBE, 2001).
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Quando o trabalho deixou de ser uma mera pratica de tarefas ou atividades pre-
estabelecidas, e passou a ser o reflexo da competéncia que o empregado utiliza para a resolucao
das situacOes cotidianas, a gestdo de pessoas passou a ser estratégica. Sendo assim, a tatica a
ser utilizada pelos Recursos Humanos (RH) para obter uma forgca de trabalho capaz e
comprometida com a organizagdo, dependera das competéncias apresentadas pelos
trabalhadores. A prética desta tética, de forma simples e direta € atrair, manter e desenvolver
pessoas e competéncias necessarias para o alcance dos objetivos da empresa, fazendo com que
este desenvolvimento agregue valor também para o trabalhador. (ZARIFIAN, 1999; FLEURY,
2004)

O papel das equipes e das pessoas que as integram tem grande relevancia nos processos
de gestdo estratégica organizacional, pois se referem aos recursos internos que contribuem para
a criacdo, manutencdo e renovacdo da vantagem competitiva da empresa. Esta abordagem
considera os conhecimentos, habilidades e atitudes como elementos-base do conhecimento
produtivo e organizacional, bem como a fonte primordial da vantagem competitiva (ROGLIO
et al., 2009).

E para incentivar as pessoas para um real comprometimento com 0s objetivos
organizacionais, que as empresas, cada vez mais, proporcionam programas de desenvolvimento
de competéncias, fortalecimento de equipes, acompanhamento e avaliacdo de desempenho,
entre outros processos. Como cada organizacdo possui, em seu quadro funcional pessoas das
mais variadas origens, que trazem consigo um conjunto multivariado de valores e crencas, a
gestdo de RH ¢ dividida em dimensdes funcionais, chamadas de subsistemas, para gerir todo
este aglomerado de expectativas. Os subsistemas utilizados no sistema penitenciario sao:
descricdo de cargos; recrutamento e selecdo; indicadores de gestdo; treinamento e
desenvolvimento; avaliacdo de desempenho e recompensas (LACOMBE, 2001;
FERNANDES, 2006; JABBOUR, 2007; ROGLIO et al, 2009).
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Fluxo 6 — Subsistemas da gestdo de Recursos Humanos
Fonte: autoria propria

Para tanto, € necessario ter politicas de RH que valorizem acdes participativas e
integrem os niveis: operacional, tatico e estratégico da empresa. Quanto ao primeiro subsistema,
inicia-se através do fornecimento de informacdes sobre as atividades realizadas pelos
trabalhadores. A forma mais utilizada é a descricdo de cargo, a qual contempla a analise
ambiental e documental em fontes seguras, como por exemplo, o Cddigo Brasileiro de
Ocupagdes (CBO), do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), e se encerra através do
recrutamento e selecdo. Pode-se dizer que se trata do processo que identifica e atrai
trabalhadores em potencial, do qual o gestor pode participar ativamente, principalmente no que
diz respeito ao perfil do candidato ideal para sua area. (LACOMBE, 2001; DUTRA, 2004;
JABBOUR, 2007; FISCHER, 2009; FRANGI, 2012).

Ja no Sistema Penitenciario Brasileiro, o subsistema de recrutamento e selecdo no que
diz respeito ao programa de laborterapia, apenas o processo seletivo é realizado, pelo fato dos
apenados ja estarem a disposicdo e ndo necessitarem ser recrutados. Assim, 0s apenados sao
selecionados a partir dos pareceres dos setores técnicos da unidade prisional, no caso a
Penitenciaria Estadual de Ponta Grossa (PEPG): social, psicoldgico, juridico e educacional.

O segundo subsistema influenciado é o treinamento e desenvolvimento, que tem como
finalidade potencializar as capacidades produtivas dos trabalhadores, sendo que o treinamento
propde-se a integrar o trabalhador aos conhecimentos do sistema organizacional. Ja o
desenvolvimento tem como proposicao a ampliacdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes

ao longo da carreira deste trabalhador. Portanto, pode-se dizer que o treinamento e 0
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desenvolvimento sdo influenciados, tanto por questdes organizacionais, quanto pela propria
estratégia de aprendizagem utilizada. Fato este que gera um trade-off no entendimento entre
trabalhadores e seus respectivos gestores. (DUTRA, 2004; MARRAS, 2011; FRANGI, 2012)

No programa de laborterapia, utilizado pela PEPG, os treinamentos também séo
fundamentais e disponibilizados aos apenados pela unidade fabril atuante na unidade prisional,
ficando a duragdo e 0 método a critério da necessidade de cada local.

E quanto ao terceiro subsistema, que trata dos indicadores de gestao, pode-se dizer que
sdo o reflexo numérico das préaticas de gestdo aplicadas no ambiente produtivo, materializando
0s processos administrativos praticados na prescri¢cdo e avaliacdo das atividades laborais, além
de demonstrar as metas através de uma medida objetiva, mensuravel e imparcial. Assim, as
normas de trabalho e seus consequentes resultados, através da busca pelos objetivos
corporativos por parte dos trabalhadores, fazem parte das praticas de gestdo adequadas ao
volume de producéo e a intensificagdo do trabalho. (PINA, 2011; FRANGI, 2012)

Os treinamentos, a estratégia utilizada para a avaliacdo de desempenho depende de
cada unidade fabril participante do programa de laborterapia disponibilizado ao apenado, bem
como da situagédo da unidade prisional.

Apos ser avaliado, o empregado podera ser beneficiado atraves de um sistema de
recompensas, 0 qual visa atrair, reter e motivar os melhores trabalhadores. Da mesma forma,
visa encorajar o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes que instigam a
realizacdo dos objetivos organizacionais. A CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas),
contudo, ainda € muito rigida quando se trata da remuneracéo dos trabalhadores. Pode-se dizer
que este rigor objetiva a protecdo do lado mais fraco desta relacdo profissional.
(SAMMARTINO, 2002; JABBOUR, 2007)

Com relacdo ao apenado, a avaliacdo e seu consequente sistema de recompensas, a
premiacdo que, por ventura, venha a ocorrer devido ao bom desempenho, se da geralmente
através de comemoracgdes pontuais, pois a remicdo de pena ndo estd ligada diretamente ao
desempenho laboral e sim, ao cumprimento de dias trabalhados, dentro da disciplina imposta
pela lei, e ndo em funcdo da qualidade do trabalho apresentado. N&o podendo ser assim,
considerada um prémio pelo desempenho.

Destarte, a gestdo de RH necessita desenvolver politicas que valorizem, integrem e

facilitem o relacionamento entre as pessoas, 0 ambiente de trabalho e atividade laboral.
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2.4 AMBIENTE PRODUTIVO NO SISTEMA PENITENCIARIO

O direito ao trabalho é um dos elementos fundamentais para garantir a dignidade do
ser humano. O estudo de Dupas, citado por Moreira Neto (2006), verificou que o desemprego
causa a exclusdo social, a qual contribui para a criminalidade. Ao ser privado de liberdade, o
individuo continua detentor de direitos civis e, dentre estes, estd o direito ao trabalho. A LEP
diz também, que mais que um direito, o trabalho é um dever do apenado.

O trabalho, no sistema penitenciario, é denominado de laborterapia, que significa
“terapia por intermédio do trabalho”, e diz respeito a colocacdo dos apenados em canteiros de
trabalho. Trata-se de uma ferramenta para mensurar a ocupacdo humana no sistema
penitenciario. Assim, na maioria dos casos esta colocacdo é medida no ambito quantitativo,
pois é verificada a quantidade de ocupacdes disponibilizadas para os apenados e ndo a qualidade
do trabalho prestado por eles, por tratar-se de uma pratica que ndo exige qualificacdo
profissional do individuo. Sabe-se, contudo, que o trabalho sem um significado para quem o
executa, ndo pode ser considerado reabilitador. Por este motivo que € interessante demonstrar
que se trata também de um processo de aprendizagem, que refletira no futuro contexto social
do apenado (CARVALHO, 2005).

Dignidade
Auto Estima
Cidadania
Consciéncia
Valores
Liberdade

Figura 1 — Laborterapia
Fonte: autoria propria

A avaliacdo do trabalho no sistema prisional é realizada através de indicadores iguais
aos organizacionais como produtividade, absenteismo e custo homem-trabalho. Ja para
mensurar a efetiva acdo de responsabilidade social, se faz necessario utilizar indicadores
especificos penais, como taxa de reincidéncia criminal, taxa de ocupagdo de médo de obra

prisional e reducéo de defasagem escolar. (SILVA(a), 2001)
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O trabalho do apenado néo se caracteriza pelo regime celetista (CLT — Consolidagéo
das Leis do Trabalho) e, por esta razéo, o preso nao tem direito a férias, 13° salério, entre outros.
Contudo, o trabalho ao que o0 apenado é submetido ndo deve se caracterizar como forcado, cruel
ou degradante, pois estaria fugindo do objetivo primeiro desta atividade, que é a ressocializacdo
e a possibilidade de qualificacdo. Até porque, o apenado ja esta cumprindo sua pena através da
privacdo de sua liberdade, como determina a LEP. Sendo assim, Carvalho (2005, p.70;71) e
Moreira Neto (2006, p.13), afirmam, respectivamente, que o apenado trabalhador tem direito a:

avaliacdo de seus antecedentes e personalidade. (...) o condenado a pena privativa de
liberdade esta obrigado ao trabalho na medida de suas aptiddes e capacidade. (...) na
atribuicdo do trabalho deverdo ser levadas em conta a habilitagcdo, a condigéo pessoal
e as necessidades futuras do preso, bem como as oportunidades oferecidas pelo
mercado. (...) condenado que cumpre a pena em regime fechado ou semiaberto podera
remir, pelo trabalho, parte do tempo de execugdo da pena. (...) a contagem do tempo
para o fim deste artigo sera feita a razdo de 1 dia de pena por 3 dias de trabalho. (...)
0 preso que trabalha devera ser remunerado mediante prévia tabela, ndo podendo ser
inferior a 3/4 do salario minimo.

realizacdo de atividades seguras e em condicGes de higiene; remuneracgao ndo inferior
a trés quartos do salario minimo (o salario tem como finalidade reparar o dano
provocado pelo crime que levou a prisdo, prestar assisténcia a familia do apenado,
ressarcir despesas do Estado e o restante devera ser depositado em poupanca, a qual
0 detento tera acesso quando em liberdade); previdéncia social; jornada de trabalho
ndo inferior a 6 horas nem superior a 8 horas; descanso nos domingos e feriados;
remicdo de um dia de pena para cada trés dias trabalhados.

Outro ponto distinto do sistema penitenciario do mercado de trabalho é o processo de
recrutamento e selecdo, que é realizado cumprindo regras de seguranca e disciplina, visando
beneficiar os apenados com maior tempo de pena e melhor comportamento. A empresa até pode
indicar um perfil ideal para as funcdes que esta disponibilizando, porém este é o ultimo critério
a ser seguido (SILVA(a), 2001; CARVALHO, 2005)

No meio empresarial, uma das formas mais comuns de classificar a empresa é atraves
de suas atividades econémicas, bem como de seu ramo de atuacdo. Assim, para que haja um
melhor entendimento das possibilidades empresariais dentro do Sistema Penitenciario

Brasileiro, apresenta-se a seguinte classificacéo:



Setor

Atividades possiveis

Estabelecimento

-

Caracteristicas do preso

Agricultura Colonias Agricolas Permanéncia média de
Primério Pecuiria Penitencidrias Agricolas | dezoito meses antes do
Piscicultura retorno a vida social
Agroinduistria livre.
Fabricacao ' Penitencidrias Masculinas | Permanéncia prolongada,
Manufatura Penitencidarias Femininas |com média de cinco
Secundairio | Transformacao Casa de Detencio anos antes da transferén-
Acabamento Centros de Ressocializacdo | cia para o regime semi-
Embalagens aberto.
Central de Servicos Penitencidarias Femininas | Permanéncia prolongada,
Processamento de Dados | Penitenciarias Masculinas | com média de cinco
Terciario | Telemarketing Centros de Ressocializacdo | anos antes da transferén-
Consertos e reparos cia para o regime semi-
aberto.
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Quadro 1 — Setor de atividade
Fonte: Silva(a) (2001)

Para tanto, o ambiente produtivo disponibilizado ao apenado, no Sistema Penitenciario
Paranaense, sdo canteiros distribuidos em canteiros proprios e canteiros cooperados. Cardia
(2013) e 0 DEPEN (2013) entendem como canteiros proprios, os locais de trabalho dentro das
unidades prisionais, sendo divididas as tarefas em:

a) PRODUCAO: administrados pelos estabelecimentos penais, através da Divis&o de
Ocupacédo e Qualificacdo — DIOQ, com servi¢os ou produtos para beneficio do
sistema penitenciario ou para consumo dos presos provisorios e dos apenados.

b) SERVICOS: utilizam os servi¢os da mao de obra dos presos provisérios e dos
apenados para as atividades de manutencdo da propria unidade penal.

¢) SERVICO DE MONITORIA DE EDUCACAO E QUALIFICACAO
PROFISSIONAL.: canteiros destinados a alfabetizacdo, capacitacdo profissional e

multiplicacdo de conhecimento entre 0s apenados.

Ainda de acordo com Cardia (2013) e DEPEN (2013), os canteiros cooperados sao
operacionalizados mediante condi¢6es previamente acordadas através de termos de cooperagédo
firmados entre a SEJU/DEPEN e érgéos publicos e/ou empresas da iniciativa privada. Assim,
se estabelecem as condigdes para utilizagdo da mao de obra de apenados, das instalacGes e de

equipamentos, bem como da entrada e saida de insumos e produtos.
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O trabalho do apenado, mediante escolta, tem uma funcdo educativa e produtiva
visando sua reinser¢do no meio social e resgate de sua dignidade. A oportunidade oferecida
permite o aprimoramento de uma atividade que poderéa ser, mais tarde, utilizada pelo apenado
quando em liberdade. Incentivar que um detento, quando em liberdade, ndo retorne ao mundo
do crime, se reflete em beneficio para a prépria sociedade.

O contrato de locacdo de méo de obra tem regime juridico de direito pablico, dirigido
a empresas publicas e particulares, através do qual proporciona trabalho remunerado a homens
e mulheres apenados, contribuindo para sua formacao, qualificagdo profissional e geracéo de
renda. Prepara-os, também, para a vida em liberdade e, a0 mesmo tempo, sensibiliza 0s
empresarios na contribuicdo para a reducdo dos indices de criminalidade e reincidéncia.

Dai a importancia das empresas instalarem-se dentro das unidades penais, tornando-se
parceiras nesse processo de reinsercdo do apenado ao convivio social. Elas disponibilizam néo
sO trabalho, mas também, cursos profissionalizantes que os capacitam para o mercado de
trabalho externo.

Os canteiros, tanto os proprios como os cooperados, sdo regidos pelo PDI - Cidadania
(Programa de Desenvolvimento Integrado) e tém como meta transformar as prisées do estado
do Parand em ambientes produtivos de trabalho, contribuindo assim, para a reinser¢do do
apenado a sociedade. Analisando a disposi¢do de mao de obra prisional, a op¢éo por implantar
e manter um empreendimento dentro de unidade penal deve seguir a logica da prépria
penitenciaria e ndo a do mercado de trabalho. Pensando de forma estratégica organizacional e
penal, se faz necessario implantar atividades que ocupem mais mao de obra com verticalizacdo
da producédo, com linhas produtivas manuais, continuas, metddicas e repetitivas. Eis algumas

sugestdes de Silva(a) (2001, p.36) para ocupacdes:

servigos de atendimento a clientes, suporte on-line, telemarketing e operagéo de call
center; maquinas e equipamentos que precisam de operadores continuos para seu
funcionamento, produgdo e manutencdo podem ser instaladas dentro da prisdo, como
altos-fornos de pequeno porte, caldeiras e geradores; atividades-meios,
tradicionalmente terceirizadas, como recebimento e expedicdo de correspondéncia,
expedicdo de mailings, elaboracdo de clippings, prospeccdo de clientes, producéo e
impressdo de material gréfico, bem como aquelas que envolvam cadastramento,
conferéncia e organizacéo de dados; construcfes, manutencdo e conservacdo, como
abertura, limpeza e conservacao de estradas, ruas, bueiros, pracas e rios; atividades de
reciclagem e todas as suas etapas; servicos técnicos especializados, como restauro
arquitetdnico, que requerem profissionais cuja formac&o exige tempo e paciéncia.

E por mais que o trabalho se mostre de forma diferenciada para o apenado, sua
importancia € a mesma que para o cidadao livre: a busca por satisfacdo, adaptabilidade,
competéncia e resultados produtivos e compensadores. Neste sentido, a lei classifica o trabalho

do apenado como educativo e produtivo. Educativo porque o capacitard para exercer uma
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atividade profissional e, produtivo, porque gera renda que possibilitard o atendimento das
obrigacdes decorrentes da responsabilidade civil, da assisténcia a familia, das despesas
pessoais, da constituicdo do peculio e do ressarcimento ao Estado. Esta situacdo ambigua e, ao
mesmo tempo complementar, torna-se uma ferramenta do processo de ressocializagcdo, pois
suscita o sentimento de responsabilidade que contribui com a (re)estruturagéo da personalidade,
afastando os efeitos nocivos do 6cio, ajudando a conservar o equilibrio orgénico e psiquico e
melhorando a autoestima do apenado. (MOREIRA NETO, 2006; JULIAO, 2009; DEPEN,
2013)

O ideal seria se 0 apenado tivesse acesso a laborterapia desde o primeiro dia na
unidade, pois o trabalho além da finalidade de remicdo de pena, também contribui para a
disciplina, diminuigdo do clima tenso e da ociosidade no estabelecimento. Na realidade, como
a quantidade de postos de trabalho s&o limitadas, as vagas sdo destinadas aos apenados que
estdo em regime fechado, com mais tempo de pena a cumprir, tendo como objetivo a
capacitacdo profissional através de treinamentos ofertados pela empresa empregadora.
(MOREIRA NETO, 2006)

Por fazer parte da estratégia do cumprimento de pena de forma progressiva, descrito
na LEP, o trabalho pode ser encarado como um processo de formacgdo continua e
predominantemente produtivo, através de testes de habilidades profissionais, recrutamento,
selecdo, treinamento, rodizio de setores, visdao sistémica do trabalho, supervisdo qualificada
realizada por empregados da propria empresa. Ao final deste processo, existe a possibilidade
do apenado ter identificado sua competéncia profissional; recebido treinamento adequado;
experimentado os valores contidos na rotina do trabalho, como organizacéo, simetria, ritmo,
trabalho em equipe, respeito a hierarquia, aplicacdo de competéncias, identificacédo profissional,
adquirido um oficio certo através do qual podera reconstruir sua vida quando de sua reinser¢ao
social. (SILVA(a), 2001; ARNS, 2012)

Julido (2011), em sua pesquisa no sistema penitenciario do Rio de Janeiro, comparou
o trabalho ao estudo, evidenciando que ambos sdo expressivos, porém, enquanto o estudo na
prisdo diminui a probabilidade de reincidéncia em 39%, o trabalho diminui essas chances em
48%, ou seja, os referidos dados ndo ratificaram a hipdtese do autor, a qual era que o efeito do
estudo é superior ao do trabalho na reinsercdo social do apenado. Foi possivel verificar, entéo,
que o interesse pelo trabalho aumenta com a elevacdo do nivel de escolaridade, ou seja, quanto
mais elevada a formacéo do apenado, mais tempo dedica ao trabalho. Deste modo, Julido (2011)

concluiu que a implicagdo da educacado € inferior ao do trabalho como programa de reinsercédo
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social para a execucgédo penal, pois apresenta dados menos significativos, todavia, ndo exclui a
utilizagdo combinada de educagao e trabalho.

Para exemplificar uma nova realidade empresarial que estd surgindo no ambiente
produtivo penal, além de a¢des realizadas no Parana, ha também ac¢Ges que se destacam em S&o
Paulo, Minas Gerais e Ceara, e que também, mostram que é possivel, a inclusdo social
(LUCCA, 2014):

— S&o0 Paulo: 6rgédos estaduais exigem que, até 5% do numero total de vagas
disponibilizadas por empresas vencedoras de licitagcbes, sejam destinadas a
egressos. Outra acdo é do Sindicato das Empresas de Asseio e Conservacdo no
Estado de Séo Paulo (SEAC) que, constantemente, abre vagas para egressos, sendo
que o ultimo edital anunciou cerca de mil vagas para esse publico. Estes programas
partiram da crenca gque as pessoas podem se recuperar;

— Minas Gerais: o programa “Minas pela Paz” proporciona cursos profissionalizantes
para a populacdo carceraria. Atualmente, sdo aproximadamente 290 apenados, de
seis unidades prisionais, realizando cursos do sistema S (Senai e Sesi). Dentro deste
programa, a informacdo mais interessante € o mapeamento completo que foi
realizado, que se constitui na base para definir as estratégias de formacao
profissional que serdo disponibilizadas aos apenados, fazendo com que estes
aumentem sua empregabilidade, contribuindo para dignificar, acrescentar capital
humano e preparar 0s apenados e egressos para uma nova vida;

— Ceara: o projeto “Comecar de Novo”, abrange institutos educacionais, 6rgaos
governamentais, empresas e as familias dos apenados; este projeto proporciona aos
envolvidos, enguanto pessoa juridica, incentivo fiscal na contratacdo de apenados;

— CNJ (Conselho Nacional de Justica): parceria com o Ministério do Esporte e com
0 Comité Organizador Brasileiro da Copa do Mundo 2014, para contratar apenados

e egressos nas diversas obras realizadas nas 12 sedes do Mundial.

Na Penitenciaria Estadual de Ponta Grossa — PEPG ha programa de escolarizacdo/
qualificacdo e laborterapia cooperada, onde ha 300 apenados estudando e 68 na fabrica, além
de postos de trabalho interno (laborterapia interna), onde estéo alocados 30 apenados na costura,
14 na lavanderia, 4 na jardinagem, 6 na faxina, 2 na biblioteca e 3 na distribuicdo da

alimentacéo.
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Com relacdo ao programa de laborterapia cooperada, a primeira empresa a atuar foi
uma fabrica de grampos de roupa (2004 a 2007), seguida pela de luvas (2004 a 2009). Desde
2010, a empresa Kadesh, do ramo calgadista, com foco em producéo de calgados de seguranga,
é a fabrica instalada. Esta empresa atua em todo territério nacional e Mercosul, atendendo
empresas de todos 0s portes e Varios segmentos. Conta com aproximadamente 600 funcionarios
(na matriz, em Imbituva, fora da unidade prisional) e ¢ administrada por um grupo de
empresarios.

Destarte, propiciar formacao e experiéncia profissional ao apenado através do trabalho,
ird contribuir para sua reinsercdo futura tanto no mercado de trabalho, através de emprego em
organizagdes ou como empreendedor, bem como na sociedade em geral. (MOREIRA NETO,
2006; JULIAO, 2011; CARDIA, 2013)

2.5 FORMACAO PROFISSIONAL

A histéria da formagdo profissional no Brasil, da mesma forma como a mundial,
buscou desenvolver trabalhadores que estejam preparados para desempenhar funcdes
especificas e operacionais. Esta forma de propiciar qualificacdo esta baseada numa concepcao
comportamental rigida, através da qual a aprendizagem das habilidades especificadas como
necessarias, deve se dar numa sequéncia logica, objetiva e operacional, sem questionamentos.

Destacam-se 0s aspectos tecnico-operacionais em detrimento de aspectos sistematicos
e estratégicos do contetdo. Portanto, se reduz a nocdo de competéncia ao aspecto do papel que
o trabalhador exerce no mercado de trabalho, deixando de lado o fator, a aplicacdo deste
conhecimento em diversas areas da vida deste trabalhador (MANFREDI, 1998; ARNS, 2012).

Em contrapartida, Schultz (1971) em meados da década de 1950, desenvolveu a teoria
do capital humano, com o intuito de explicar a relacdo existente entre qualificacdo e
desenvolvimento, e revisar 0s conceitos de capital e trabalho. Argumentando que esses
conceitos sdo mutaveis, uma vez que o trabalho pode ser visto como um fator flexivel, pois
contribui para o crescimento econdémico quando ha investimentos na profissionalizacao
atrelados a ele. Schultz (1971) também afirmava que € através destes investimentos que as
pessoas obtém um maior valor agregado para suas capacidades, bem como seus novos
conhecimentos colaboram para a melhoria de seu desempenho, gerando assim maior
produtividade, lucro e desenvolvimento econdmico (LEMOS(b), 2008; ASHLEIGH, 2012).

O capitalismo, todavia, acaba com a ilusdo do pleno emprego, trazendo a tona o

desemprego, ocasionando profundas alteracdes nas formas de producédo, nas relacdes de
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trabalho e emprego. Uma tatica para minimizar este impacto laboral é o investimento na
formacdo profissional, sendo o intento principal desenvolver os trabalhadores para enfrentarem
de maneira mais adequada essa nova realidade. Assim, a expressdo ‘sociedade do
conhecimento’ traz modernidade a teoria do capital humano, incrementando a empregabilidade
com as novas exigéncias de qualificacdo profissional através dos preceitos da qualidade, do
trabalho em equipe, da formacdo flexivel (especialista e generalista a0 mesmo tempo), da
iniciativa, da capacidade de abstracéo e da tomada de deciséo. (LEMOS(c), 2009; WILPERT,
2009; CAMPOS, 2011)

De tal modo, proporcionar formacdo profissional para o apenado é a estratégia do
poder publico quanto ao processo de ressocializacdo. Contudo, esta preocupacao é recente, pois
0 Estado percebeu que a formacéo profissional proporciona uma competicdo mais equilibrada
no mercado de trabalho. E além do Estado procurar despertar a motivagdo do apenado em
buscar uma qualificacdo para quando do seu retorno a sociedade, cabe também ao apenado
desejar voltar para a sociedade com um verdadeiro cidaddo: ativo, autbnomo, licito, com uma
vida social e econdmica independente (JULIAO, 2011; ARNS, 2012).

E através do Programa para o Desenvolvimento Integrado-Cidadania (PDI-Cidadania)
/DEPEN/SEJU-PR, em parceria com a Divisdo de Ocupacao e Producdo (DIPRO), que a equipe
de Qualificacdo Profissional implanta, implementa, orienta e acompanha as acdes de
qualificacdo profissional aos apenados do Sistema penitenciario Paranaense. Proporcionando
uma formacdo profissional que tente minimizar a dificuldade de reinsercdo deste apenado,
quando egresso, no mercado de trabalho, além de contribuir também, para autonomia das
unidades prisionais através de fabricas de: detergentes, uniformes, calgdes, alimentos, entre
outros (MOREIRA NETO, 2006; DEPEN, 2013).

Para tanto, foi criada pela Secretaria de Estado da Justica, Cidadania e Direitos
Humanos/SEJU, por meio do PDI-Cidadania, a Rede de Qualificacdo Profissional. Trata-se de
uma rede aberta, plural e democratica, que desenvolve Planos de Trabalho para ofertar
qualificacdo profissional aos apenados, do regime fechado e semiaberto, além dos egressos do
sistema penitenciario. As propostas, além da profissionalizacdo, atentam também para as
demandas a partir da oferta disposta pelos parceiros componentes da Rede, bem como levam
em conta o0s canteiros de trabalhos e arranjos produtivos de cada estabelecimento penal
(DEPEN, 2013).



Titulo/Objeto

PROGRAMAS E PROJETOS PROFISSIONAIS

Instituicdes envolvidas

Objetivo Geral
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Total de

AcOes de Qualificacdo
Profissional com o
Instituto Mundo Melhor
(IMM)

Todos os Estabelecimentos
Penais de Regime Fechado e
Semiaberto do Estado do Parana
e IMM

Ofertar cursos de qualificagdo, na
modalidade a distancia aos apenados,
egressos do Sistema penitencidrio e seus
familiares.

Beneficiados
Todos os apenados
alfabetizados

Cursos de Capacitagdo em
[Asseio e Conservagao aos
[Apenados do Estado do
Parana

CRAF
CPAI
FACOP

Promover a qualificacdo dos apenados
para atuarem no setor de prestacdo de
servigos, garantindo a qualidade,
seguranga e satisfacio dos servigos
prestados por estas categorias
profissionais.

25 apenados

Programa o Caminho da
Profissdo no Sistema
Penitenciario do Parana

Todos os Estabelecimentos
Penais de Regime Fechado e
Semiaberto do Estado do Parana
SENAI

Proporcionar a reinsercéo do apenado na
sociedade, por meio da Formacédo Cidada
e Profissional para inclusdo de potenciais
profissionais qualificados no mercado de
trabalho.

540 apenados

EaD - cursos de
qualificacéo profissional
por meio da midia
|[impressa - Competéncias
Transversais

Todos os Estabelecimentos
Penais de Regime Fechado e
Regime Semiaberto do Estado do
Parana

SENAI

Proporcionar a inicia¢do profissional com
vistas a reinser¢do do apenado na
sociedade.

Todos os apenados
com Ensino
Fundamental
incompleto, (no
minimo 42 série)

Cursos de Qualificagédo
Profissional

Estabelecimentos Penais de
Regime Fechado e Semiaberto e
SENAC

Proporcionar cursos de qualificacdo
profissional com vistas a reinser¢do do
apenado na sociedade.

Apenados indicados

Cursos de Musicalizagao e
Teologia

PIC
IBADEP/INHAC (Instituto Paz e

Harmonia)

Proporcionar cursos de qualificacdo
profissional com vistas a reinser¢do do

apenado na sociedade.

35 apenados

Quadro 2 — Programas e Projetos Profissionais
Fonte: Moreira Neto (2006); DEPEN (2013).

A oferta de formacdo profissional para o apenado tem como foco, também, o seu

ingresso e/ou o aperfeicoamento para o mercado de trabalho. Além da demanda profissional,
as demandas sociais também sdo atingidas, principalmente no que diz respeito a reincidéncia e
ao encaminhamento para 0 mercado do trabalho, geralmente através de parcerias com empresas
e as Agéncias do Trabalhador. Cabe salientar que ndo e apenas com formagao profissional que
se conquista espaco no mercado de trabalho, mas é preciso desenvolver competéncias que
favorecam a mobilidade social desse apenado, futuro egresso. Para isso, se faz necessario um
ambiente educacional formativo de cidaddos conscientes de suas condicdes reais (MOREIRA
NETO, 2006; JULIAO, 2011; ARNS, 2012).

Assim os estudos de Balassiano (2005) e de Lemos(d) (2011), apoiam o PDI-

Cidadania e a ideia que, além de contribuir para o desempenho individual, o desenvolvimento
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das aptiddes e capacidades do trabalhador também contribuem para a economia global, uma
vez que a integracdo e a competitividade deixaram de ter fronteiras. Esta contribuicdo é
valorizada no mercado de trabalho nacional e internacional, pois o investimento em
qualificacdo proporciona inclusive a criagdo de postos de trabalho de melhor qualidade. Desta
forma, o individuo que acumula formacdo profissional terd oportunidades diferenciadas de
insercdo no mercado de trabalho, bem como de reconhecimento deste diferencial,
principalmente através de planos de cargos e salarios.

A formacéo profissional trata, enfim, do aprendizado integral e constante do individuo,
cujo diferencial esta justamente na contribuicdo que cada individuo fornece através de acdes e
decisdes da analise das necessidades e, consequentemente, na avaliagdo dos resultados, além
do planejamento e promocdao da formacéo na organizacdo (MUNCK(a), 2009).

2.6 COMPETENCIAS

No final da Idade Média o termo competéncia era utilizado apenas na area juridica. Foi
no inicio do século XX que passou a designar a pessoa capaz de desempenhar eficientemente
determinado papel na empresa, bem como a apresentar as caracteristicas de personalidade
associadas ao desempenho superior e alta motivacdo. O tedrico que descreveu competéncias
desta forma foi White, em 1959. (BRANDAO, 2007 e 2009; MUNCK(b), 2011)

No Brasil, o termo competéncia ficou conhecido a partir dos anos 70, década em que
aparece citado nos discursos dos empresarios, de forma generalista, como um conceito universal
que se adaptava em qualquer situacdo. Todavia, ele evoluiu e passou a ser entendido como
capacidade e agilidade de julgamento e de resolucdo de problemas (MANFREDI, 1998). A

expressdo ‘competéncias’ esta contida na Gestao por Competéncias, sendo o seu cerne o CHA.

C H A
(%) @) L L
E * 1) SIGNIFICADO F=| e« 1) saber, saber o of . 1) Saber como 0| . 1) Querer fazer
=" 2) COMPETENCIA E que fazer e porqué g fazer |:_) e 2) Comportamental
LUl | = 3) DESEMPENHO S fazer =| ©2) Técnica f=| °©3)Comportamentos
S| (atravésde) =| = 2)Teécnica =l ° 3) RealizacGes <C| . 4)Afetiva
5 * 4) APRENDIZAGEM B « 3) Resultados <C| * 4) Psicomotora  5) social
o | = 5 EbUCAcAO TI| =4)Cognitiva I_| e 5)Profissional 5 5
* 6) PARTE DO CORPO 6) Coragdo
= | =5)Basica e 6) M3os . i
ENVOLVIDA 7) Afetiva
+ 7) DOMINIO 8 . G;Cabega * 7) Psicomotor
* 7) Cognitivo

Figura 2 — Significado e descri¢do do CHA
Fonte: Manfredi, (1998); Moreira (2001); Lopes (2003); Dutra (2004); Leme (2005); Rabaglio (2005); Brand&do
(2007); Crawford (2008); Pacheco (2010) — compilacdo realizada pela pesquisadora.
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Competéncia é, portanto, a capacidade de mobilizar diversos recursos cognitivos para
enfrentar situagdes. Por isso, € necessario compreender que para ser competente, um individuo
necessita fazer com que este conjunto de recursos se integre, bem como aja em cada situacéo
de modo pertinente, seja uma situacdo profissional ou cotidiana, atravées do ser, fazer, conviver
e conhecer (MAIA, 2010; MUNCK(a), 2009; BIGGS, 2012).

Entdo, para colocar em pratica o CHA, ha recursos que contribuem para o

desenvolvimento de competéncias. Estes recursos sao apresentados e definidos na figura 2.

APRENDER A

—

(CONHECER FAZLR CONVIVER E A
—_— _— TRABALHAR JUNTOS
O atuar com (0 assimilar conhecimentos 0 adquirir procedimentos O compreender
autonomia, juizo, cientificos ¢ culturais gerais e que ajudem a afrontar as melhor aos demais,
responsabilidade especificos, que se dificuldades que se o mundo e suas
pessoal. completario e atualizacio ao apresentem na vida ¢ na inter-relagdes.
longo de toda a vida. profissao,

Figura 3 — Definico dos recursos do CHA
Fonte: Cotta (2013)

Assim como o homem livre, o apenado também €, faz, convive e conhece. Portanto,
independente do crime cometido, o individuo necessita de ferramentas que contribuam para a
reflexdo e analise da sua trajetoria. Em seguida, vém as estratégias de conhecimento, através de
atividades orientadas de pesquisa, 0 que leva a pratica do fazer, em espacos de criatividade. E
para fechar este ciclo, surge a etapa mais complexa, que é o trabalho em equipe, 0s pactos
firmados e negociacdes, e 0 exercicio da alteridade, compaixao e resiliéncia. Esta ultima etapa

ndo é complexa somente para apenados, mas também para qualquer ser humano.
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- Buscas/pesquisas - Espagos de criatividade
[ CONVIVER |

- Trabalho em equipe

- Pactos/negociagbes

- Exercicio da alteridade,
compaixic e resiliéncia

Figura 4 — Recursos do CHA
Fonte: Cotta (2013)

Para exemplificar a descricdo do CHA, apresenta-se:

— O estudo de Mu (2011), o qual assegura que grande parte das pesquisas focam o
nivel empresa-equipe, e que sdo poucas as que objetivam descrever como 0s
individuos, participantes de equipes, contribuem para o desenvolvimento das
mesmas. Assim, 0 autor diz que compreender as contribui¢fes dos varios individuos
em suas respectivas equipes é essencial para explicar o resultado coletivo obtido
pela empresa. Deste modo, um estudo qualitativo com entrevistas exploratorias e
discussdes de grupos focais foi realizado, resultando em um perfil de competéncias
para os profissionais de inovacdo aberta. Os destaques foram com relacdo as
solucgdes de correcdo e ser socialmente competente. (CHATENIER, 2010)

— Outro estudo, realizado em 1.275 empresas, pequenas e medias da Malasia,
demonstrou que as qualidades pessoais e a gestdo por competéncias interferem
positivamente no risco de desempenho dos empreendedores, os quais foram
avaliados por meio dos indicadores de vendas, crescimento de vendas e estabilidade
nos lucros (SAMBASIVAN, 2009).

— Ja a comunicacdo interprofissional eficaz e a colaboracdo foram estudadas na
Oficina para Profissionais de Saude da Nova Escdcia, onde 518 profissionais
participaram de 17 workshops, através dos quais 92% perceberam mudancas
imediatas ap0s as oficinas sobre a sua préatica de comunicacao e 87% descreveram

mudancas positivas nas respostas de seus pacientes. (SARGEANT, 2011)
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Destarte, a formacdo profissional por competéncias pode contribuir para a melhoria
das condigdes sociais dos profissionais, uma vez que busca promover um melhor desempenho
do trabalhador. O impulso da busca por novas competéncias foi o que despertou o
aprimoramento da educacdo profissional brasileira, tornando-se uma caracteristica
indispensavel, para os novos profissionais que estdo se inserindo no mercado de trabalho, o
aprender a ser, conhecer, fazer, conviver e trabalhar em equipe, tudo isto com a intengédo de
sequir as modificagdes produzidas pelo processo de globalizacdo. (OVANDO, 1993;
LEVENSON, 2006; BARRIOS, 2011)

No sistema penitenciario paranaense, é possivel desenvolver estas caracteristicas
através dos diversos programas disponibilizados pelo PDI-Cidadania, que disponibiliza cursos
voltados para a formagéo profissional por competéncias. Basta identificar os requisitos exigidos
pelo mercado de trabalho, fazer o diagnostico dos apenados e encaminha-los aos treinamentos
necessarios. Assim, a aprendizagem do ser, conhecer, fazer e conviver e a trabalhar juntos, pode
ser facilitada.

E através da agregagdo da formacéo profissional as competéncias que surge a Gesto
por Competéncias, a qual pode ser definida como uma abordagem gerencial utilizada para dar
base a pressdo cada vez maior por competitividade da empresa no seu mercado de atuacao, ou
um retorno as mudancas do proprio mercado de trabalho, ou ainda uma guerra por talentos.
Neste sentido, as ligacGes da gestdo estratégica dependem tanto das estratégias de desempenho
orientado (abrangendo sistema de recompensa e inovacgédo de processo) como do conhecimento
de gestdo baseados em competéncias, astucia de mercado e partilha de conhecimento
intraorganizacional. (GHEDINE, 2009; YANG, 2010; BARRIOS, 2011)

Assim, pode-se dizer que ha pelo menos trés motivos principais que justificam a
implementacdo do modelo de gestdo por competéncias (ZARIFIAN, 1999; FLEURY, 2004):

1) Inesperado: forca a pessoa a estar sempre pronta para utilizar os mais diversos
recursos na resolucdo de problemas e imprevistos no trabalho. Para isso, a
competéncia precisa ser desenvolvida na pessoa e ndo no cargo ocupado;

2) Comunicacdo: elemento sem o qual a rotina organizacional ndo pode
acontecer. Contudo, necessita ser clara, estar de acordo com os objetivos da
empresa, cumprir regras comuns a todos os empregados e, acima de tudo, é
preciso que todos compreendam o gue esta sendo comunicado;

3) Servigo: prestar uma atividade a outrem, mas nem todas as pessoas
compreendem que estdo a servico de alguém. Este alguém pode ser seu

superior imediato, o dono da empresa, um cliente externo ou interno, enfim,
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todas as pessoas que o empregado mantém contato profissional. E, para tanto,
o profissional necessita estar preparado para atendé-las da melhor forma
possivel, pois o trabalho deixou de ser uma simples préatica de tarefas ou
atividades pré-estabelecidas. Passou a ser o reflexo da competéncia que o
trabalhador emprega para a resolugéo das situacdes cotidianas.

Desta forma, a estratégia utilizada pelos Recursos Humanos (RH) para obter uma forca
de trabalho capaz e comprometida com a organizacdo dependera das competéncias ofertadas
pelos trabalhadores. A prética desta estratégia, de forma simples e direta, é aproximar,
conservar e desenvolver pessoas e competéncias necessarias para o alcance dos objetivos da
empresa, fazendo com que este desenvolvimento agregue valor também para o trabalhador,
sendo que este € também o objetivo do PDI-Cidadania desenvolvido no Sistema Penitenciario
Paranaense (ZARIFIAN, 1999; FLEURY, 2004; ARNS, 2012).

2.7 AUDITORIA DE COMPETENCIAS

A auditoria tanto interna como externa é um processo continuo que avalia as mais
diversas metodologias de gestdo. Esta ferramenta pode auditar recursos fisicos ou intelectuais
(humanos), sistemas de gestdo da qualidade ou as caracteristicas organizacionais. Com isso,
surgem os dois principais objetivos de uma auditoria: 1) avaliar a conformidade do sistema de
gestdo em relacdo aos requisitos de referéncia; 2) produzir, sempre que possivel, um efeito real
de melhoria no desempenho da organizacdo auditada, até mesmo naqueles requisitos em que o
sistema de gestdo se apresenta conforme (COTEC, 1998; VERISSIMO, 2011).

Para ilustrar todo processo de auditoria, segue o roteiro genérico utilizado:
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v

[ Concluindo a auditoria ]

Conduzindo agoes de acompanhamento

Fluxo 7 — Roteiro genérico das atividades de auditoria
Fonte: SILVA(b) (2011).

Para Lyons (2003), 0s gerentes e supervisores, ao compararem os resultados esperados
com os obtidos, completam uma analise dos gap’s existentes entre o que o empregado apresenta
e 0 que ele necessita fazer ou aprender para ter mais sucesso nas situacdes de trabalho. A
articulacdo com outras ferramentas de gestao tecnoldgica pressupde a utilizacdo de ferramentas
que auxiliam a identificar os gap’s de competéncias.

A auditoria de competéncias objetiva gerar um inventario ou relatorio dos recursos e
experiéncia dos individuos e equipes de trabalho numa empresa, ou em qualquer outro tipo de
organizacdo. Também, visa contribuir para o planejamento ou projecdo de ferramentas que
auxiliam a diminuir o fardo das tarefas administrativas, a melhorar as atividades de treinamento
e desenvolvimento de gestéo, contribuindo para facilitar e aumentar a eficiéncia das operacdes
diarias (COTEC, 1998).

Ao vincular a mobilizacdo de competéncias com as escolhas organizacionais é que
surgem as possibilidades de descentralizar a tomada de decisdo e definir os grandes campos de
competéncias—chave. Devido ao seu impacto estratégico, estas competéncias serdo
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privilegiadas pela empresa, promovendo a aproximagéo da deciséo e da agéo e a decorrente
autonomia proporcionada pelo modelo de competéncias (ZARIFIAN, 2001).

Dentre as ferramentas basicas de gestdo, estd o ciclo PDCA (Planejamento, Direcdo,
Controle e Averiguacéo), que tem por objetivo planejar, dirigir, controlar e averiguar o0 processo
gerencial da empresa e, por mais que esta ferramenta tenha iniciado na década de 20, com
Shewart, ou se disseminado com Deming, na década de 50, ela permanece atual, dada a
proporgéo da exigéncia profissional cada vez mais severa do mercado.

A seguir, segue esquema no qual o ciclo PDCA é adaptado para melhor visualizar a
forma como a ferramenta auditoria de competéncias interfere no planejamento estratégico da

organizagéo, onde o P torna-se G, o D torna-se M, o C torna-se V e 0 A torna-se A de auditoria.

G * Gestdo
(planejar)

* Mapeamento de

M competéncias

(direcionar)

* Validacdode

V competéncias
(controlar)

¢ Auditoria de
A competéncias

(averiguar)
FEEDBACK

GAP

(ndo conforme)

Fluxo 8 — A interferéncia da Auditoria de Competéncias no planejamento estratégico da organizagdo baseado no
ciclo PDCA
Fonte: autoria prépria

Dentre as normatizagfes, a norma NBR ISO 19011 e a principal referéncia para
auditorias em sistemas de gestdo. Portanto, auditoria de competéncias nada mais € que a

verificagdo da utilizagdo ou ndo, por parte da organizacdo e de seu corpo funcional, das
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competéncias descriminadas nos documentos oficiais da empresa, como descrigdo de cargos,
missdo, politica, valores. Caso a verificacdo seja positiva (0k) a situacdo da utilizacdo de
competéncias estard conforme. Caso contrario, a situagdo estara ndo conforme, criando desta

forma, a necessidade do desenvolvimento de um plano de agéo para sanar a néo conformidade.

2.8 GAP’s DE COMPETENCIAS

A expressdo gap tem origem na administragdo norte-americana, como a maior parte
das teorias administrativas. Seu significado é simples: falhas de competéncias, falta de
qualificacdo solicitada, lacunas, sendo a mais utilizada esta Gltima. Estes significados sdo
encontrados tanto em referéncias cientificas, como em comerciais, contudo seu entendimento é
equanime, como segue.

De acordo com Burcoski (2014), Cefet/Bambui (2014), Benvenuto (2014),
Branquinho (2014) e Freire (2014) gap ¢ a lacuna existente entre as competéncias apresentadas
e as competéncias desejadas. O gap indica quais as competéncias necessitam ser adquiridas
e/ou desenvolvidas através do treinamento e desenvolvimento.

Transpondo para os significados cientificos, Harb (2004), Guimarées (2008) e Teixeira
(2012) afirmam que gap € a lacuna, a diferenca entre 0 que é necessario ter para alcangar o
desempenho esperado e 0 que realmente se tem e é colocado em préatica na organizacéo, pelo
funcionario. Isto ocorre através do mapeamento e auditoria de competéncias, ferramentas que
subsidiam o levantamento de necessidades de aprendizagem, formulacdo de objetivos e metas
para 0 desenvolvimento individual e organizacional, bem como o planejamento e
implementacdo de acGes que promovam a minimizacao dos gap’s ao longo do tempo.

Apesar da simplicidade do seu significado, a resolucdo do gap é complexa, uma vez
que dependera do niamero de lacunas no grau de empregabilidade do trabalhador, pois se pode
dizer que a competéncia encontra-se diretamente ligada ao processo de formacéo profissional,
uma vez que provém do emprego de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA)
desenvolvidos pela pessoa ao longo de sua vida. Logo, a qualificacdo é a maneira através da
qual se adquire competéncias e o desempenho no trabalho € a sua expressdo pratica.

Para tanto, ha um fluxo légico com etapas a serem seguidas para a implementacéo da
gestdo por competéncias. Assim, lanca-se mao de diversas ferramentas, dentre as quais se
destacam: o mapeamento e auditoria de competéncias, as quais, respectivamente, sdo a origem

e atualizagdo da descrigdo de cargos, e que fazem parte do diagndstico de competéncias.
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Fluxo 9 — Etapas da Gestdo por Competéncias
Fonte: Marques (2013)

Através destas ferramentas, mapeamento e auditoria, é possivel verificar se hd gap's
de competéncias e, em caso positivo, identifica-los, construir e aplicar planos de acdo. Apdés a
aplicacdo destes planos, uma nova auditoria pode ser realizada para verificar se 0s gap’s de
competéncias foram sanados. Em caso negativo, inicia-se 0 processo novamente, até conseguir

0 éxito, isso num ciclo constante de busca da melhoria continua.

Competéncias mapeadas

Y

Competéncias

necessarias

Gap,

Competéncias
atuais

$ empo

Gréfico 1 — Identificacdo do gap de competéncias.
Fonte: Branddo (2007)

Mognon (2007, p.28) explica o grafico, afirmando que

caso ndo sejam implementadas a¢Bes para diminuir o gap, este tende a aumentar com
o tempo. No instante de tempo TO a diferenga entre as competéncias necessarias e as
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competéncias atuais € de Gap0, em T1 esta diferenca é de Gapl, sendo Gapl maior
que Gapo0.

Para determinar gap’s de competéncias, a empresa pode aplicar diversas metodologias,
como observacdo, questionario, entrevista, autoavaliacdo e softwares, sendo que este Gltimo
necessita de investimento financeiro maior que as demais metodologias. Um exemplo de
software € o Exact Skills TM, mencionado por Mognon (2007). Esta ferramenta compara as
competéncias descritas no perfil do cargo com a autoavaliacdo do funcionario, a qual deve ter
sido validada pelo seu gestor. Apds determinar os gap’s de competéncias, € preciso desenvolver
um plano de acdo para elimina-los, bem como avaliar os resultados para rever a posi¢cdo das

competéncias do funcionario. Toda esta légica esta explicitada no fluxo 9.

Representante
de Recursos Humanos

Gestor
l MAPEAMENTO
liagao
peté
¥ DESENVOLVIMENTO
MOHNHITORAMENTO Colaborador

Fluxo 10 - Metodologia de Gestdo de Competéncias do aplicativo Exact Skillstm
Fonte: Mognon (2007)

O cuidado em manter-se ativo no mercado de trabalho ndo cabe somente ao individuo,
mas também, & organizacao e, se deve, justamente, porque quanto mais lacunas, maior serd o
investimento que a empresa tera que disponibilizar para capacitar este trabalhador. Esta
preocupacgdo é especialmente recorrente em empresas que possuem ou estdo em processo de
certificacdo 1SO9001, que em sua Ultima versdo — 2008, trouxe no seu requisito 6.2.2 —
Competéncia, treinamento e conscientizacdo que, dentre as diretrizes, afirma que a organizagao

precisa assegurar que sejam tomadas acOes pertinentes para sanar as deficiéncias de
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competéncia, ou seja, que 0s gap’s sejam fechados. (MANFREDI, 1998; RABAGLIO, 2005;
LEME, 2005; ANTONELLO, 2007; BRANDAO, 2009; 1SO, 2012)

Além do individuo e a organizacdo constituida como empresa, este cuidado em
desenvolver acdes que minimizem os gap’s de competéncias dos profissionais cabe também a
unidade penal, através da sociedade e do governo que a representa. E necessario que o recluso
encare a pena e a prisdo como agbes educacionais, ndo somente como punicdo, diviséo e
controle moral. O objeto aprendido pode ser encarado como um insumo transferivel e que se
multiplica ao ser dividido, porém que ndo pode ser restituido depois de possuido, e que se torna
a ferramenta que auxilia o desenvolvimento pessoal, contribuindo desta forma, para a
ressocializagéo do apenado (ARNS, 2012).

Considera-se que, quanto menos gap’s o trabalhador apresentar, provavelmente maior
sera sua empregabilidade, uma vez que o mercado de trabalho busca, cada vez mais,
profissionais que possuam em seu perfil conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para
ocupar cargos previamente descritos com especificidades e generalidades. (MANFREDI, 1998;
ANTONELLO, 2007; BRANDAO, 2009)
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sera apresentada a fundamentacdo metodoldgica de pesquisa, iniciando
pelo delineamento da pesquisa, o local, a caracterizacdo da populagéo, a coleta de dados, o seu
ferramental e a descri¢do da anélise de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Neste estudo, 0 método utilizado foi o dedutivo, quando se parte de uma situacéo geral
e genérica para uma particular, caracterizando-se como:

— Aplicado (natureza) - quando foi realizada uma auditoria de competéncias relativas
as fungdes qualificadoras profissionais disponibilizadas no sistema prisional
paranaense, na unidade PEPG, para levantar os principais gap’s de competéncias
do apenado para o ambiente produtivo;

— Qualitativo (abordagem do problema) — porque considerou haver uma dindmica que
ndo pode ser transformada em ndmeros entre questdes objetivas e a subjetividade
dos apenados, uma vez que o foco da analise foram os gap’s de competéncias
existentes entre as competéncias funcionais apresentadas e as relativas a descrigéo
do cargo;

— Exploratdrio-descritivo (objetivos) — uma vez que se fez necessario o levantamento
bibliografico acerca dos conceitos que envolvem o problema de pesquisa, como
sistema penitenciario, ambiente produtivo e gap’s de competéncias;

— Estudo de caso (procedimentos técnicos) - onde se fez necessario o conhecimento
amplo e detalhado sobre os gap’s de competéncias do apenado alocado na PEPG,

incluindo a possibilidade da investigacdo do fendmeno dentro de um contexto real.

3.2 LOCUS DA PESQUISA

O locus da pesquisa foi a unidade penal de regime fechado, baseada no modelo
americano de privacdo de liberdade, localizada no municipio de Ponta Grossa, do estado do
Parana, denominada Penitenciéria Estadual de Ponta Grossa — PEPG. Esta unidade esta em
atividade ha onze anos, dentro dos quais nunca houve registro de rebelides, entrada de objetos

proibidos, maus tratos e tantas outras atrocidades veiculadas pela imprensa em outros locais.
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Portanto, pela conduta exemplar e por ter desenvolvido diversos programas pensando na
ressocializacdo do apenado, que a PEPG € considerada uma unidade de referéncia no Brasil.
Diante do exposto, a PEPG foi a unidade selecionada para ser o l6cus da presente pesquisa.

E é intramuros — PEPG, que se localiza uma das plantas fabris de calcados de
seguranga, a empresa Kadesh, no mercado h& doze anos e, em Ponta Grossa, desde 2010. A
planta da PEPG, conta com um gerente geral e dois encarregados de producdo, sendo que um
deles é também responsavel pela comunicacao, repassando informacdes para o gerente geral e

este, por sua vez, a matriz dessa unidade, localizada em Imbituva/Pr.

3.3 CARACTERIZACAO DA POPULACAO

A PEPG possui um universo total de 425 pessoas privadas de liberdade, das quais 68
participam do programa de laborterapia na empresa Kadesh. Aplicando a férmula de calculo
para amostra finita, a populacdo amostral estudada foi composta por 17 apenados participantes
do programa de laborterapia, escolhidos de forma aleatoria, pelo gestor de Producéo e Corte da
Kadesh. A medida, no sentido de aplicar o estudo a uma amostra dos apenados, foi tomada por

solicitacdo da chefia de seguranca da PEPG.

POPULACAO TOTAL DE APENADOS
N. %

425 100

POPULAGAO TOTAL DE APENADOS — KADESH

N. %
68 16
17 25

Quadro 3 — Numero e percentual da populacio
Fonte: autoria prépria
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APLICACAO DE FORMULA PARA AMOSTRA FINITA
Para populagoes de até 100 mil

, . - CALCULO
Desvio-padrao Margem de erro FORMULA o )
(aplicagao da férmula)
n. % % n=_ o2p.qN | partesuperior 680000
1 68 5 e2(N-1)+o2p.q| parteinferior 41072
2 95,5 4 n(total) 17
3 99,7 3
LEGENDA DA FORMULA DADPS FARAO
CALCULO
item| significado forma dados total
nivel de

! expresso em n. de
02 |confianca ) _
. desvios-padrao
escolhido

percentagem
com a qual o o
fendmeno se geralmente 50% 50 50

verifica

percentagem
(100-p) (100-p) 50
complementar

valor relacionado
e2 |margem deerro . . 4 16
ao desvio-padrao

tamanho da

N |populagdoem |numero ordinal 68 68
questdo
tamanho da .

n o que desejo saber
amostra

Quadro 4 — Calculo para amostra finita
Fonte: adaptado de Lima (2012)

Para fins de aprofundar o conhecimento sobre a laborterapia, também foram
participantes: a Direcdo e Chefia da seguranca da PEPG; bem como os gestores da empresa
Kadesh.

3.4 COLETA DE DADOS
A coleta de dados desta dissertacdo foi realizada seguindo a primeira e a segunda

etapas da gestdo por competéncias, que tratam do diagndstico, uma vez que elas contemplam o

problema de pesquisa, bem como 0s objetivos propostos.
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Fluxo 11 — Fluxograma demarcado até a etapa utilizada da Gestdo por Competéncias
Fonte: adaptado de Marques (2013)

Para tanto, foi elaborado um plano de acdo, baseado na ferramenta planejamento

5W1H, que significa: What — O que sera feito (etapas) / Why — Por que sera feito (justificativa)

/ Where — Onde sera feito (local) / When — Quando sera feito (tempo) / Who — Por quem sera

feito (responsabilidade) / How — Como seré feito (método).

- ! ONDE? QUANDO? . QUANTO TEMPO?
POR QUE? i i : ; I 0 . QUEM?
B R o G M e NS LS ESL )
. literatura
Listar qualificagdo profissional Registros em (CBO/MTE, sites 04/11 +
. . . documentos e . 11/nov jrestanteda{ 8hs {4hs+8hs
requerida pelo ambiente produtivo ) e revistas
arquivos L semana
especializadas)
Verificar informagbes da PEPGe do
amb |e_nte _produthD, tanto Visita técnica X X 11/nov 04/nov 8hs 4hs
Observagio organizacional quanto dos
apenados
20/11
Extrair detalhes da linguagem tarde -
< corporal do apenado (atitudes) e  {Observacéo direta X 2111 20hs
T competéncias do ambiente néo-participante manha -
(@) produtivo 22/11 Mestranda
tarde
Identificar visdo sobre
empregabilidade, tanto da PEPG X X 18/nov 19/nov 3hs 2hs
.. icomo da Kadesh Roteiro estruturado
Questionario .
Caracterizar os apenados e de perguntas 25a29/11
identificar suas competéncias para X e 02a 72hs
0 ambiente produtivo 06/12
Confrontar informacdes obtidas
L nos documentos, nos registros e N
Auditoria de |\ o estiondrios, coma realidade | 0613640 dedados |y og 0 10/10! 11012112 | 16hs | 16hs
competéncias . . levantados
organizacional do ambiente
produtivo

Quadro 5 — Plano de acdo da pesquisa
Fonte: autoria propria
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Portanto, as ferramentas de coleta de dados utilizadas foram: observacéo,
questionérios e auditoria de competéncias. A seguir, a descricdo, em detalhes, do

funcionamento dessas ferramentas.

3.4.1 Observacéo

As informacOes foram obtidas durante a observacdo de documentos e registros em
arquivos, visita técnica e observacdo direta ndo participante, e consistiram em: perfil do cargo
para 0 ambiente produtivo; visdo geral do tempo de pena e crime cometido pela populagédo
estudada; exigéncias do processo seletivo e quem o realiza; horério de trabalho; processo
produtivo; capacidade de producéo; competéncias que sdo utilizadas no ambiente produtivo;
gestdo da producéo; destinacdo de residuos.

Especificamente, no que diz respeito as competéncias que sédo utilizadas no ambiente
produtivo e que compdem o rol do CHA dos cargos de “chao de fabrica”, foram retiradas da
pesquisa de Cardoso (2006). A utilizacdo deste autor € devido a aproximacao com a realidade
industrial, dentro da Engenharia de Producgédo. As competéncias que compdem este rol sao:

— Organizacao (capacidade de organizar as a¢des de acordo com o planejado, para

facilitar a execucdo).

— Comunicacéo (capacidade de expressar-se de forma clara, precisa e objetiva, bem
como habilidade para ouvir, processar e compreender o contexto da mensagem,
argumentar com coeréncia usando feedback de forma adequada, facilitando a
interacdo entre as partes).

— Negociacdo (capacidade de se expressar e ouvir o outro, buscando equilibrio,
solucdes satisfatorias nas propostas apresentadas pelas partes, quando ha conflitos
de interesse, bem como o sistema de trocas que envolvem o contexto e atuar com
base no "ganha-ganha”).

— Dinamismo (iniciativa, capacidade para atuar de forma pré-ativa e arrojada diante
de situacoes diversas).

— Motivacdo (energia para o trabalho, capacidade de demonstrar interesse pelas
atividades a serem executadas, tomando iniciativas e mantendo atitude de
disponibilidade, e de apresentar postura de aceitacdo e tonus muscular, que indica

energia para os trabalhos).
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Criatividade (capacidade para conceber solugdes inovadoras vidveis e adequadas
para as situacOes apresentadas).

Relacionamento Interpessoal (habilidade para interagir com as pessoas de forma
empatica, inclusive diante de situacBes conflitantes, demonstrando atitudes
assertivas, comportamento maduro e ndo combativo. Facilidade para obter adesé&o
da equipe nas propostas de empreendimento).

Seguranca (uso EPI's, manuseio adequado dos produtos quimicos, higiene
industrial).

Cultura da Qualidade (postura orientada para a busca continua da satisfacdo das
necessidades e superacdo das expectativas dos clientes internos e externos).
Informatica (Windows, Word, Excel, Power-point).

Capacidade de trabalhar sobre presséo (capacidade de responder as demandas
adotando alternativas de forma perspicaz e implementando solugdes efetivas de
problemas identificados, considerando suas provaveis consequéncias. Manutencao
do equilibrio emocional nas situacdes de tenséo).

Flexibilidade (habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias
do meio e ser capaz de rever postura diante de argumentacdes convincentes).
Capacidade empreendedora (facilidade para identificar oportunidades de acéo e
capacidade de tomar decisdes, propor e implementar solugbes a problemas e
necessidades que se apresentam, de forma assertiva, inovadora e adequada).
Tomada de Decisdo (capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada
e perspicaz, obtendo e implementando solucdes adequadas diante de problemas
identificados, considerando limites e riscos).

Visdo Sistémica (capacidade para perceber a integracdo e interdependéncia das
partes que compdem o todo, visualizando tendéncias e possiveis acdes capazes de
influenciar o futuro).

Planejamento (capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados por meio
do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro de
critérios de desempenho validos).

Lideranca (capacidade para catalisar os esforcos grupais, a fim de atingir ou superar
0S objetivos organizacionais, estabelecendo um clima motivador, formando

parcerias e estimulando o desenvolvimento da equipe).
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— Visdo Estratégica (capacidade de prever, planejar e dirigir acdes visando um

objetivo maior).

O formulario utilizado para observagdo encontra-se no apéndice 1 (p.96).

3.4.2 Questionario

Para a realizacdo da coleta de dados com os gestores da Kadesh e com a direcéo e
chefia de seguranca da PEPG, foi utilizado o roteiro adaptado de Moreira Neto (2006) e Julido
(2009), em formato de questionario, que se encontra no apéndice 2 e 3 (p.97 e 101).

O questionario entregue aos apenados (apéndices 4 e 5, p.105 e 106), constituiu-se no
mesmo utilizado por Amaral(b) (2008) que adaptou de Jardim (2007) — Questionario de
Competéncias Intrapessoais (relacionamento consigo mesmo), Interpessoais (relacionamento
com os individuos presentes no cotidiano) e Profissionais (relacionamento com o ambiente de
trabalho) — QCIIP, além de questdes de caracterizacdo sociodemografica, experiéncia

profissional e laborterapia.
3.4.3 Auditoria de Competéncias
Para realizar a auditoria, foi utilizado o roteiro construido com base em COTEC (2008)

e Silva(b) (2011), o qual aponta o levantamento crescente de informacdes, que levam a analise

comparativa das mesmas.

Competéncias da descri¢do de cargos da CBO/MTE e
Kadesh

Competéncias apresentadas pelos apenados

Analise comparativa, com encadeamento de evidéncias
para identificacdo da existéncia ou ndo de GAP's

Fluxo 12 — Roteiro para Auditoria de Competéncias na Kadesh — PEPG
Fonte: autoria propria
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3.5 ANALISE DE DADOS

A andlise de dados desta pesquisa foi predominantemente qualitativa, através do
exame, categorizacao, tabulacdo e combinacgdo de evidéncias coletadas, através da disposicdo e
classificacdo das informagdes em séries diferentes. Para tanto, a estratégia utilizada foi a
construcdo da explanacdo sobre o caso, que visou explicar um fen6meno estipulando um
conjunto de elos causais em relacéo a ele, de como e porque algo aconteceu.

Devido a possivel complexidade e dificuldade de mensuracdo exata destes elos, se fez
necessaria a utilizacdo das narrativas que evidenciaram a base tedrica da pesquisa. Seu objetivo
ndo foi apenas concluir o estudo, e sim, desenvolver ideias para um estudo posterior.

Cada ferramenta utilizada, quando da coleta de dados, foi analisada de acordo com a
descricdo constante no quadro 6.

Selecdo de informacgOes relevantes
dos dados levantados através dos
documentos e registros emarquivos,
bemcomo da visita técnica. Alémda
categorizacdo da observacéo direta
néo-participante, comas respostas
‘sim’ € ‘ndo’, transformando
quantitativamente através de regra de
trés simples.

Questionarios - Categorizacdo das respostas por
Kadesh e PEPG similaridade de conteudo.

Sécio demografico,  experiéncia
profissional e laborterapia:
categorizacdo das respostas por
similaridade de conteddo,
transformando quantitativamente
através de regra de trés simples.
Analise quantitativa,  |QCIIP: categorizacdo das respostas,
atraves daregra de trés {através de escala Likert, onde 5
da escala Likert corresponde a “sempre” e 1 a
“nunca”. Serdo reunidas as repostas
de toda a amostra da populacdo de
apenados, transformando
quantitativamente através de regra de
trés  simples, para facilitar a
visualizacdo dos possiveis gap ’s.
Auditoria de Andlise qualitativa e {Correlacdo dos dados levantados na
competéncias quantitativa visita técnica e questionarios.

Quadro 6 — Forma da andlise de dados
Fonte: autoria propria

Observagao Andlise qualitativa de

contetdo

Competéncias-C HA

Questionarios -
Apenados




58

Assim, a construgdo de explanagdes chegou ao encadeamento de proposicdes através
de quatro etapas: 1) estudo do embasamento das teorias; 2) revisdo dos conceitos “Sistema
penitenciario Brasileiro, Sistema penitenciario Paranaense, Gestdo de Recursos Humanos,
Ambiente Produtivo no Sistema penitenciario, Formacdo Profissional, Competéncias,
Auditoria de Competéncias e Gap’s de competéncias™; 3) comparacdo dos detalhes do caso
com a revisao das proposicoes; 4) revisdo das proposicdes, para elaborar as conclustes
(COTEC, 1998; YIN, 2001).

3.6 COMITE DE ETICA DE PESQUISA

Esta pesquisa foi submetida ao comité de ética de pesquisa (CEP — UTFPR), através
do portal www.PlataformaBrasil, o qual analisou a reviséo tedrica e a metodologia, e aprovou
a realizacdo da presente pesquisa, em 10/10/2013 (aos dez dias do més de outubro do ano de
dois mil e treze). Os documentos obrigatorios de pesquisa cientifica: Termo de Compromisso
de Utilizacdo de Dados (TCUD) e Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TLCE), bem

como todos os documentos referentes a pesquisa estdo em anexo (p.107).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo sdo apresentados os dados levantados, através do ferramental, seguindo a
ordem apresentada nos procedimentos metodoldgicos, bem como a apreciacdo destes dados e

as consideragdes finais consequentes.

4.1 QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO, EXPERIENCIA PROFISSIONAL E
LABORTERAPIA — APENADOS

Através do questionario entregue aos apenados, foi possivel caracterizar a amostra da
populacdo estudada por suas caracteristicas: sociodemograficas, experiéncia de trabalho e
formacdo profissional, e pelo programa de laborterapia.

Na caracterizagdo sociodemografica, a amostra da populacdo estudada ¢é
predominantemente evangélica (53%), tem pelo menos um filho (82%) maior de 18 anos (71%)
e solteira (41%). Caracterizacao similar da pesquisa de Amaral(a) (2008, p.64): solteira (55%)
e com filhos (83%). E de Julido (2009, p.182): solteira (86%) e com filhos (66%).

Diferentemente da pesquisa de Julido (2009, p.137) que caracteriza a populacéo
apenada como jovem — faixa etaria entre 18 e 24 anos (32%), a populacdo desta dissertacdo
apresenta-se como adulta (individuos adultos economicamente ativos — IBGE) — faixa etaria
entre 30 e 40 anos (70%), assim como a pesquisa de Amaral(a) (2008, p.65), populacdo adulta
— faixa etéaria entre 30 e 40 anos (34%).

Contudo, na questdo de ensino, a falta de formacéao bésica, devido a ndo concluséo do
ensino fundamental, apresentada por Julido (2009, p.137) com 64%, por Amaral(a) (2008, p.65)
com 36%, ambas as pesquisas mantém-se nos mesmos parametros que a presente dissertacéo,

no quesito do indice maior da populacéo estudada ndo ter concluido os estudos.
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Gréfico 2 — _Caracterizagéo sociodemografica.
Fonte: autoria propria

Na caracterizacdo pela experiéncia de trabalho, a amostra da populacdo estudada,
predominantemente, possui experiéncia profissional anterior ao ingresso no sistema
penitenciario (94%), na area de mecanica (24%) e que o trabalho é considerado importante para
0 sustento (47%). Com relacdo a formacdo profissional, predominantemente, avalia a
aprendizagem (47%) como fator importante nos cursos técnico-profissionalizantes, sendo que
0s cursos mais realizados localizam-se nas areas administrativas (100%) e, corte e costura
(76%).

Com relagdo a experiéncia profissional anterior ao ingresso no sistema penitenciario,
a populacgéo estudada por Cardoso (2006, p.76) e a populagéo de Julido (2009, p.183) relatam
possuir experiéncia profissional, respectivamente, na area comercial (62,5%) e na area de

construgéo civil (28%).
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J& no comparativo com a pesquisa de Moreira Neto (2006, p.77), as respostas com
relagdo ao trabalho, como sendo uma atividade estruturante, que traz sustento ao apenado e seus
familiares, que ndo o deixa ocioso, que traz uma profissdo e um crescimento intelectual,
corroboram com a mesma tonica identificada na presente dissertacdo: Moreira (2001); Moreira
Neto (2006); Wilpert (2009); Dutra (2010).
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Gréfico 3 — Caracterizacdo pela experiéncia de trabalho e formagao profissional.
Fonte: autoria propria
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Quanto a caracterizacdo pelo programa de laborterapia, a amostra da populacéo
estudada predominantemente: trabalha seis dias da semana (folgando aos domingos) e cumpre
carga horéria diéria de sete horas. O maior nimero de apenados trabalhadores estdo lotados nos
setores de preparacao e costura. Com relacdo a qualidade do relacionamento interpessoal com
0s colegas de trabalho e supervisores, foi considerado bom.

Comparando novamente, com a pesquisa de Moreira Neto (2006), as afirmativas que
seguem, confirmam as respostas da presente dissertacdo. O trabalho tem finalidade social, de
ajuda ao proximo e que afasta a monotonia através da criatividade, com ambiente em boas
condigdes de trabalho (p.81). Sendo fonte de melhoria no relacionamento interpessoal (p.85);
meio de busca por um ambiente melhor e menos contaminado com assuntos ligados ao crime,
que proporciona convivéncia com o grupo de trabalho que tem 0 mesmo objetivo (p.88); meio
de obtencéo de remuneracao e experiéncia profissional (92).

Tanto as respostas da presente dissertacdo, como as afirmativas explanadas estdo
pautadas nos autores descritos em gestdo de recursos humanos: Zarifian (1999); Lacombe
(2001); Fleury (2004); Jabbour (2007); Fischer (2009); Roglio et al (2009); Marras (2011);
Frangi (2012).
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Gréfico 4 — Caracterizacdo pelo Programa de laborterapia
Fonte: autoria prépria

4.2 OBSERVACAO

Para atender ao determinado neste topico, foi realizada uma busca na literatura, através

da qual foi possivel ter acesso a documentos e registros em arquivos, sobre a qualificagdo
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profissional requerida pelo ambiente produtivo. Quanto as descri¢bes de cargos da industria
calcadista, foi realizada uma pesquisa no site do Ministério do Trabalho e Emprego, na
Classificacdo Brasileira de Ocupagbes — MTE/CBO, para levantar as competéncias dos
referidos cargos.

CBO 7641 7642 7643 7683
Z.1- Agir comcriatividade|Z.1 - Demonstrar Z.1- Trabalharemequipe |Z.1- Tomar iniciativa
capacidade de
organizagdo
Z.2 - Demonstrar iniciativa |Z.2 - Trabalhar emequipe |Z.2 - Demonstrar Z.2 - Demonstrar
capacidade de acuidade |coordenacgdo motora
visual
Z.3- Atuar com Z.3 - Demonstrar Z.3 - Demonstrar auto- Z.3 - Demonstrar
responsabilidade capacidade de adaptacdo |organizacdo sociabilidade
Z.4 - Demonstrar Z.4 - Demonstrar Z.4- Agircomatencdo e |Z.4- Demonstrar
confiabilidade criatividade concentracdo responsabilidade
2.5 - Demonstrar 2.5 - Demonstrar Z.5 - Demonstrar 2.5 - Demonstrar
2 comunicabilidade capacidade de habilidade manual dinamismo
O concentracdo visual e
= auditiva
E Z.6 - Atuar com Z.6 - Demonstrar agilidade | Z.6 - Dar provas de Z.6 - Demonstrar
% dinamismo manual responsabilidade criatividade
8 Z.7 - Buscar auto- Z.7 - Demonstrar iniciativa |Z.7 - Demonstrar auto-

desenvolvimento

Z.8 - Demonstrar auto-
organizacdo

2.9 - Trabalhar emequipe

organizagdo
Z.8 - Demonstrar
autocritica

Z.8 - Demonstrar agilidade

Z.9 - Agir com criatividade

Z.10 - Buscar auto-
desenvolvimento

Z.11 - Demonstrar
confiabilidade

Z.12 - Demonstrar
seguranca emdecisfes
Z.13 - Demonstrar
comunicabilidade

Quadro 7 — Competéncias das descricdes de cargo
Fonte: MTE/CBO (2013)

Apos esta etapa, foi realizada visita técnica a PEPG, onde foi possivel verificar
informacdes sobre a unidade e o ambiente produtivo, tanto organizacional quanto dos apenados,
havendo também, a ambientacdo com o l6cus da pesquisa.

No que se refere ao crime cometido, a amostra da populacdo estudada, cumpre pena
pelo cometimento de crimes hediondos, tais como homicidio qualificado, latrocinio e estupro.
Estes condenados, via de regra, cumprem penas mais longas, que variam entre 08 e 30 anos.

Considerando o investimento realizado pela empresa, no que se refere ao treinamento para a
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capacitacdo do apenado, a garantia que o mesmo ficara por mais tempo no setor de trabalho, é
um dos critérios utilizados para a selecéo.

J& na pesquisa de Julido (2009, p.184), a maior parte da populacdo estudada, foi
condenada por trafico de drogas, roubo e homicidio, sendo que, somente o homicidio é
considerado crime hediondo. Entretanto, os demais crimes sdo classificados como de alta
violéncia, podendo ser comparados aos hediondos. Assim as populacOes estudadas se
assemelham em grau de periculosidade.

Durante a visita, foi relatado, pelos gestores da Kadesh, que ndo é exigido nenhum
grau de escolaridade, nem experiéncia. A selecdo € realizada pela unidade Penitenciaria.
Destaca-se que, de todos os funcionarios apenados, somente dois, desde a implantacdo desta
planta, ndo tiveram interesse em permanecer na empresa. A rotatividade praticamente inexiste.
O horario de trabalho é das 7h as 15h30min com 30 minutos de almogo. Este horario contribui
para com as demais atividades realizadas pelos apenados, como futebol no solario e escola.

O processo produtivo na PEPG se inicia na sala de recepcdo de materiais, que também
funciona como almoxarifado e estogue. O acesso é permitido aos trés encarregados e ao gerente
da Kadesh, bem como aos agentes penitenciarios. E neste local que chega a matéria-prima vinda
da matriz, a qual é recebida semanalmente e mantida em estoque minimo. Dentre o0s
componentes de matéria-prima estdo dropes (couro), fio e elastico.

O primeiro setor da producéo € o corte. Nesta secdo, o couro é classificado. O molde
é posicionado de forma a aproveitar o maximo possivel do dropes, da forracdo e da espuma,
que séo 0s componentes que formardo as pegas a serem montadas.

O segundo setor é o da preparacdo, onde € realizada a colagem de cada tipo de peca
em uma linha de producédo, em formato de esteira. Ao final de cada esteira ha um funcionario
responsavel pela inspecdo de qualidade das pecas.

O terceiro e ultimo setor desta planta é a costura. Neste setor hd um quadro com as
cores da respectiva numeracdo dos calcados, e que estdo demarcadas nas laterais das pecas. A
finalizacdo do produto inicia-se pela costura, a qual é a montagem final do produto nesta planta.
A prdéxima etapa acontece na matriz, que € a injecdo da sola, embalagem e despacho para o
cliente.

A capacidade de producdo da unidade PEPG é de 3000 pares/dia; sendo 375
pares/hora. Cada setor possui sua meta de produ¢do marcada em quadros localizados em toda
linha de producgdo. Assim, acontece a avaliagdo de desempenho, que também é acompanhada

através da producdo individual. A premiacdo dos resultados € realizada trés vezes por ano,
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através de uma comemoracao com refrigerantes, salgados e doces escolhidos pelos proprios
funcionarios apenados.

Destarte, para trabalhar nos setores de corte, preparacdo e costura, hd treinamentos
praticos nas maquinas e nos processos produtivos como um todo, no periodo de cinco dias. O
funcionario apenado recebe este treinamento e é apresentado a todas as etapas da producéo,
para que o encarregado possa verificar em qual setor a produtividade individual é maior. Quanto
aos cuidados ergonémicos apresenta somente a utilizacdo de EPIs (protetor auricular e mascara
respirador facial descartavel).

Entrando no mérito da Gestdo da Producdo, a empresa possui estratégias de médio
prazo (decisdes taticas) quando tenta desenvolver a mesma producdo do funcionario que esta
sendo substituido por outro; e de curto prazo (dimensdes de planejamento operacional e de
controle), quando realiza rodizio de setor entre os funcionarios que ndo se destacam em
produtividade.

Através de inferéncias e percepcao, pode-se dizer que o diferencial competitivo da
empresa é 0 preco; que sua core competence € a qualidade do processo; sendo suas prioridades
competitivas o custo, a flexibilidade e a qualidade, pois confeccionam os produtos de acordo
com a necessidade dos pedidos, mantendo o preco competitivo e o padréo de qualidade.

Os trade-offs percebidos foram: custo e qualidade; pessoas e tecnologia; tempo e
volume de producdo, sendo seu estagio ‘2’ no mercado, de acordo com Wheelwright e Hayes
(1985), ou seja, estar entre as melhores através de apoio externo. Neste caso, 0 apoio externo
seria a Secretaria de Justica.

Para finalizar, foi possivel identificar que as ferramentas para controle de producéo
utilizadas, de acordo com o nivel de tomada de deciséo, séo:

— Estratégico: JIT (just in time) - trabalham com o minimo de estoque de
produtos e de matéria-prima. Na unidade fabril da PEPG, eles recebem
matéria-prima semanalmente e a producao é enviada diariamente para a matriz,
onde ocorre a finalizacdo do produto e expedicdo.

— Tatico: PDCA (planejamento, direcdo, controle e averiguacdo) — a empresa
apresenta todo o ciclo: planejamento da producdo, direcionamento do
planejamento, controle da execucdo (quadros na parede) e averiguacao se a
meta foi cumprida. Estes relatorios sdo enviados semanalmente para a matriz.
5W2H — quem, o qué, como, quanto, onde, quando, por qué. No planejamento,
o gerente define quem (qual funcionério) desenvolvera os trabalhos; o qué,

como e onde: que é o processo produtivo em si (as maquinas e o setor que ira
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produzir); quando: questdo de tempo e dia da semana que o trabalho sera
desenvolvido; por qué: é a alimentacdo da empresa. SETUP RAPIDO - ocorre
nas maquinas para a producdo diversificada, devido aos tamanhos e modelos
desenvolvidos na unidade.

— Operacional: 5S — utilizacdo, ordenacéo, limpeza, saude e autodisciplina. Tudo
que é utilizado, ao final do dia é colocado no lugar novamente, inclusive o
ferramental é conferido. O ambiente de trabalho é extremamente organizado e
limpo, sendo o descarte realizado constantemente ao longo da jornada. A rotina
é respeitada, o que demonstra haver autodisciplina, que contribui para a saude.
KANBAN - sistema de controle da producdo entre secGes de trabalho
consecutivas. Sua principal funcéo é cuidar dos niveis de estoque, mantendo-
0s no minimo possivel, porém sem prejudicar a producdo total. Assim, o
Kanban atua liberando a producédo da se¢do quando o estoque da secdo de
trabalho seguinte esta baixo. Assim, o planejamento e o controle de producéo

acontecem mais tranquilamente na unidade PEPG.

Os residuos de producdo sdo encaminhados para a matriz, onde o recolhimento é
realizado pela a CETRIC - Central de Tratamento de Residuos Sélidos Industriais, é necessario
frisar que todos os residuos sdo separados por categoria de material e cor. Além da destinacédo
correta dos residuos, a empresa também possui certificacdes no Ministério do Trabalho (C.A.)
e 1SO 20347:2008, que especificam 0s requisitos basicos e adicionais (opcionais) para calgcado
ocupacional.

Um fato observado foi o método de motivacdo utilizado pelo encarregado: a
espiritualidade — como se trata de um publico funcional distinto, isto faz com que tudo aconteca
em harmonia. As segundas-feiras e sabados é realizado um momento ecuménico de oragao, que
dura aproximadamente 20min. Em seguida sdo repassadas as metas para a semana e o que foi
cumprido, respectivamente, nos dias iniciais e finais da jornada semanal. Além deste momento,
h& uma Biblia de facil acesso, um quadro branco com um Salmo e na camiseta do uniforme,
estampada outra frase de cunho religioso.

Posteriormente a visita técnica, foi realizada a observacéo direta ndo participante, para
obter dados das competéncias utilizadas durante a jornada de trabalho. Pode-se observar que ha
gap’s de competéncias em lideranca (67%), seguranga (67%) (no sentido de utilizacdo de
EPI’s), negociacdo (67%), visdo estratégica (100%), informatica (67%) e capacidade

empreendedora (67%).
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Gréfico 5 — Resultado das competéncias para observar
Fonte: autoria propria

Apesar dos gap’s de competéncias identificados, foi possivel perceber que ha um
envolvimento maior de alguns apenados com o processo produtivo. Estes apenados séo lideres
e auxiliam diretamente o gestor. Para se chegar a este patamar, é utilizada a meritocracia, a
produtividade e o desenvolvimento profissional. Desta forma, como o trabalho prisional esta
organizado, algumas tarefas sdo enriquecidas o que proporcionam crescimento individual aos
apenados, principalmente, porque promovem desafios, possibilitando maiores condicBes a
ressocializacéo.

Comparando com a pesquisa de Cardoso (2006, p.111), da qual foi retirado o modelo
para observacdo, 0s gap’s de competéncias observados nesta dissertacdo se equiparam na
competéncia de visdo estratégica. Cabe ressaltar que o estudo de Cardoso (2006) deu-se em
uma industria de papel, e esta dissertacdo, em uma industria de calgcados de seguranca, em um

ambiente produtivo prisional.
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4.3 QUESTIONARIO DA KADESH

Através do questionario foi possivel identificar a visdo dos gestores com relagdo aos
apenados, bem como listar a qualificacdo profissional minima requerida pelo ambiente
produtivo. Os respondentes foram o gestor de Recursos Humanos, gestor Administrativo, gestor
de Producdo e de Corte, bem como o Técnico de Seguranca do Trabalho. As respostas
encontram-se no texto que segue, onde é possivel identificar as perguntas pelo codigo: P —
pergunta; 1 — nimero da pergunta; K — Kadesh.

Com relagdo aos cargos da producdo (P1K), a divisdo de trabalho se da entre gerente
e auxiliares de producéo, tanto na matriz, como na unidade PEPG. Especificamente com relacéo
ao perfil profissional do auxiliar (P2K), ndo ha nenhuma exigéncia quanto a escolaridade,
experiéncia, sexo e idade, tendo em vista a dificuldade de recrutar, selecionar e contratar este
tipo de méo de obra. J& na PEPG, o processo de recrutamento e sele¢do (P3K) depende do grupo
técnico da penitenciaria, observados 0s quesitos de seguranca, comportamento e tempo de pena.

Foi afirmado pelo respondente 1, que “se o apenado estivesse disposto, apds o
cumprimento de sua pena, a continuar trabalhando na empresa (matriz), isso seria um
diferencial que contribuiria para sua contratacdo”. O respondente 2 afirmou que “a contratagdo
de ex-presidiarios iria ser bom, porque a empresa nao precisaria ensinar o processo produtivo”.
O respondente 3 e 4 apenas opinaram que seria bom, mas ndo se alongaram devido a este
assunto nao fazer parte de suas atividades (P4K).

Nenhum perfil é exigido do profissional, uma vez que é desenvolvido na propria
empresa. O respondente 2 afirmou que os gap’s de competéncias “sdo tratados dentro da
programacdo de treinamento, que é composta por oficinas semanais e cursos sobre as NR’s
(Normas Regulamentadoras — Seguranca do Trabalho), CIPA (Comissdo Interna de Previsdo
de Acidentes), novos equipamentos, entre outros, de acordo com a necessidade identificada”.
O respondente 1 disse ter conhecimento de que treinamentos séo realizados periodicamente. O
respondente 3 afirmou que “sdo realizados treinamentos em todas as etapas produtivas”. E o
respondente 4, além de fazer a mesma afirmagdo que o respondente 3, ainda salientou que, “se
0 apenado ndo se adapta ao servico ou ndao demonstra produtividade num setor, ele € colocado
em outro, até conseguir apresentar um bom resultado”. (P5K/P6K/P7K).

Depois dos treinamentos e cursos, 0 empregado € avaliado (P8K) através da qualidade
da sua producdo, o que reflete em premiacdo individualizada através da avaliagdo de

desempenho. Para tanto, a geréncia faz uso de ferramentas da gestdo de producéo (P9K), como
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Kanban, 5S, JIT, Pokayoke, Kaizen, Setup répido, visto que os empregados (P10K) tém nog¢des
destas ferramentas.

Sendo que o regime de convénio entre a empresa e a PEPG (P11K) caracterizado por
termo de cooperacdo, ¢ um beneficio (P12K), pois “¢ uma mdo de obra que ndo causa
problemas, além de trazer beneficios financeiros”, afirmou o respondente 3.

Com relacdo a percepgdo sobre o sistema penitenciario e programas de reinsercao
social do apenado, os respondentes afirmaram que o papel da “cadeia” ¢ do trabalho na politica
de execucdo penal (P13K) é a de ressocializar o individuo. Apontaram que as principais
caracteristicas positivas (P14K) dentro da PEPG séo: o aprendizado da profisséo, a remicao da
pena e o trabalho em equipe através do qual aprende a conviver socialmente. J& as principais
limitacbes sdo basicamente com relacdo a estrutura fisica, como a falta de espaco e a
complexidade da logistica dos recursos fisicos e humanos.

Portanto, o sistema de laborterapia foi avaliado (P15K) como excelente, visto que
compreendem que a ressocializagdo (P16K) trata da reeducacgéo do apenado, onde 0s principais
motivos que levam a recuperacdo (P17K) séo: a familia, o trabalho, a educacéo e a autoestima.
E refletindo sobre o papel do sistema penitenciario (P18K), citaram que ele é de extrema
importancia para recuperar/ressocializar os criminosos, impedindo-os de continuar a cometer
crimes, para proteger a sociedade, para evitar o contagio do mal e de forma mediana, punir 0s
Criminosos.

Com esta visdo, os respondentes acreditam que é possivel recuperar os apenados
(P19K) na maioria dos casos, ndo na sua totalidade devido a individualidade e carater de cada
um, apesar de aparato do sistema penitenciario. Como exemplo deste carater e individualidade,
citou-se como fator extremo que leva o individuo a delinquir (P20K), a familia desestruturada
e, como fatores medianos, a ma indole, os problemas financeiros, a ma formacédo educacional,
auséncia de exemplos, auséncia de vinculos, falta de religido, envolvimento com drogas,
influéncia de pessoas proximas e falta de oportunidades culturais. Desta forma, a percepcéo da
politica de execucdo penal brasileira (P21K) € ruim, a paranaense é boa e na PEPG é muito boa.

E, para finalizar, alguns fatores foram apontados como de extrema importancia para

que houvesse uma melhora no sistema penitenciario (P22K):

Mais recursos econdomicos, com melhor direcionamento

Melhorar a infraestrutura

Selecionar melhor os seus profissionais

Contratar mais profissionais
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— Melhor capacitacdo do quadro profissional

— Remunerar melhor os seus profissionais

— Dar melhores condicGes de trabalho para os técnicos

— Construcdo de mais unidades

— Estimulo a participacdo dos internos em projetos educacionais
— Estimulo & participacdo dos internos em projetos laborativos
— Acabar com a corrupcao dentro do sistema

— Investir em projetos para atendimento aos egressos

E perceptivel a visdo ponderada da empresa com relagio ao sistema penitenciario, bem
como da importancia do convénio tanto para a organizacdo como para a mao de obra

empregada.

4.4 QUESTIONARIO DA PEPG

Através do questionario foi possivel identificar a visdo da direcdo e da chefia de
seguranca da unidade com relacdo aos apenados, bem como listar a qualificagdo profissional
minima requerida pelo ambiente produtivo. As respostas encontram-se no texto que segue, onde
é possivel identificar as perguntas pelo cddigo: P — pergunta; 1 — namero da pergunta; D —
Direcéo; S — Seguranga.

Os respondentes 5 e 6 relataram que o papel da “cadeia” (P1DS) ¢ ressocializar e
reeducar. Ja os respondentes 7 e 8, afirmaram ser privacdo da liberdade. O que, de acordo com
Julido (2009, p.287), é uma evolucdo acerca do tema, pois anteriormente, a cadeia era vista
como um lugar de recluséo, punicéo e desagregacao. Contemporaneamente, como recinto para
pagamento de pena e de preparacdo do individuo para retornar ao convivio em sociedade
(ressocializacao).

A visdo da politica de execucdo penal (P2DS) dos respondentes 5 e 6, no Brasil € de
boa para ruim, no Parana é boa e na PEPG é de boa para muito boa. Para os respondentes 7 e
8, a visdo da politica de execucdo penal no Brasil, no Parana e na PEPG ¢é de regular a ruim. O
gue denota uma situacdo controversa, ja apontada na pesquisa de Julido (2009, p.292), pois
enquanto se verificam conquistas na implementacdo de politicas de direitos humanos
internamente; a sociedade em geral clama cada vez mais pela segregagéo dos apenados, haja

vista 0 aumento da violéncia.
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Destarte, fatores foram apontados pelos respondentes, como de extrema importancia
para que houvesse uma melhora no sistema penitenciario (P3DS):

— Mais recursos econdmicos

— Melhorar a infraestrutura

— Selecionar melhor os seus profissionais

— Contratar mais profissionais

— Melhor capacitacdo do quadro profissional

— Remunerar melhor os seus profissionais

— Dar melhores condicGes de trabalho para os técnicos

— Construcdo de mais unidades, e adequar melhor as ja existentes

— Estimulo a participacéo dos internos em projetos educacionais

— Estimulo a participacéo dos internos em projetos laborativos

— Acabar com a corrupcao dentro do sistema

— Investir em projetos para atendimento aos egressos

Enfim, o que melhoraria o sistema penitenciario seria o0 cumprimento efetivo da lei,
através da atuacdo disciplinar, ndo permitindo que questdes politicas influenciassem nas
decisdes estratégicas acerca deste tema, assim destaca Julido (2009, p.318).

Refletindo sobre o papel do sistema penitenciario, os respondentes afirmaram que as
funcbes importantes (P4DS) para a execucdo penal sdo: a recuperacdo/ressocializacdo dos
criminosos, bem como puni-los pelos erros que cometeram, evitando o contagio do mal,
impedindo que os criminosos continuem cometendo crimes e, por consequéncia, proteger a
sociedade enquanto o individuo esta preso. Julido (2009, p.317) afirma que dar cidadania,
socializar, organizar 0 meio social, reinserir na sociedade e reeducar os apenados, sdo papeéis
do sistema penitenciario.

Os respondentes também afirmaram que é possivel recuperar (P5DS) os apenados em
alguns casos. E é no semiaberto que se completa todo processo de acompanhamento. Sobre a
questdo recuperacao, a percepcao descrita na pesquisa de Julido (2009, p.313), vai de encontro
a visdo dos respondentes desta dissertacdo: € possivel recuperar o individuo em alguns casos.

Porém, mesmo tendo todo um aparato para recuperar o apenado, de acordo com 0s
respondentes 5 e 6, o indice de reincidéncia (P6DS) é alto, girando em torno de 70% no Parana
e 60% na PEGP. Com relacdo a reincidéncia, Julido (2009, p. 303; 314), afirma que distribuicdo

prisional ndo se da pelo crime cometido, fato que faz com que haja uma discrepancia entre as
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unidades, no percentual de reincidentes. Acredita, ainda, que o desemprego, a desestruturagcdo
familiar e a falta de escolaridade, sdo os principais motivos da reincidéncia.

Os fatores extremos que levam o individuo a delinquir (P7DS), segundo o0s
respondentes 5 e 6 sdo: a ma formacdo educacional, a familia desestruturada, auséncia de
exemplos, auséncia de vinculos, envolvimento com drogas, influéncia de pessoas proximas e,
como fatores medianos, a ma indole, problemas financeiros e falta de religido. J& para os
respondentes 7 e 8, além dos elementos extemos ja citados, a idade (quanto mais novo, maior a
chance), a méa indole, problemas financeiros e a ma formacao educacional, também levam o
individuo a delinquir e, como elemento secundario, a falta de religido. Além, das psicopatias,
as quais necessitam de tratamento diferenciado.

Sobre a politica de execucdo penal (P8DS), a educacéo e o trabalho dependem um do
outro. O respondente 5 afirmou que “a educacdo contribui para ampliar a visdo de mundo e
conhecimento. E o trabalho traz uma ocupacéo, experiéncia e qualificacdo, disciplinando o
homem devido ao compromisso, horarios, conduta, satisfacdo no que faz”. O respondente 6
afirmou que “sem educagdo ndo ha oportunidade de trabalho. E sem trabalhar, ndo ha como ter
recursos para estudar”. O respondente 7 afirmou que “sem o estudo o individuo nao consegue
trabalho fora do sistema penitenciario. Pode até conseguir, mas sera bragal e pouco
remunerado”. E o respondente 8 disse que “se o individuo tiver oportunidade de estudar e
trabalhar, ele pode querer continuar livre € ndo voltar para a vida de crime”.

Julido (2009, p.298), em sua pesquisa, corrobora com a visdo dos respondentes desta
dissertacdo, uma vez que afirma que a educacao esta atrelada ao trabalho, principalmente na
ideia da educacdo para o trabalho. E, desta forma, ndo ha como designar uma ordem de
importancia, porém, se fosse imperiosa a escolha, esta seria pela educacdo, sem a qual a
reinsercdo do apenado, no mundo do trabalho, seria impraticavel.

Comparativamente com os respondentes e Julido (2009), na pesquisa de Moreira Neto
(2006, p.121), sobressaem os aspectos do trabalho sobre da ocupacédo do apenado, o sustento
para a sua familia, sua profissionalizacdo e ressocializacdo para retornar a sociedade. Afirma,
também, que o trabalho funciona como elemento regulador das tens6es dentro do carcere, pois
faz o apenado ficar ocupado, poder receber remuneracao pela atividade exercida na laborterapia
e remir sua pena (p.95).

Com relacdo as vagas de trabalho, estas sdo restritas, tendo de 3 a 4 candidatos por
vaga. Por isso, os critérios utilizados para sele¢do, apontados pelos respondentes 5 e 6, sdo
(PIDS):

— Tempo de pena;
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— Ordem cronoldgica de entrada no sistema — ha uma “fila” de espera;

— Comportamento — atraves da avaliacdo do CTC (comissao técnica de classificacao),
principalmente no quesito seguranca;

— Progressdo — iniciando com os cursos, seguido pela escola, faxina, lavanderia,
costura e Kadesh. Este sistema de progressdo causa uma sensacdo de
acompanhamento no apenado e, também, disciplina, visto que quando comete falta

grave volta para o fim da “fila” da selecdo para a Kadesh.

Esta pratica da selecdo vem a confirmar o que os autores Silva(a) (2001) e Carvalho
(2005), afirmam: recrutamento e selecéo realizados cumprindo regras de seguranca e disciplina
visam beneficiar os apenados com maior tempo de pena e melhor comportamento.

As principais caracteristicas (P10DS) do trabalho, na unidade penal, de acordo com os
respondentes 5 e 6, sdo: a disciplina, gestdo do preso, remicdo da pena, apoio a familia,
sociabilidade e a remuneracdo. Ja para os respondentes 7 e 8, as caracteristicas positivas da
laborterapia sdo: a aprendizagem de um oficio, o ganho de salario e a ocupacdo do tempo
ocioso. Todavia, os respondentes concordam entre si que ha limitagcdes (P10DS), como a falta
de mais canteiros de trabalho e a complexidade de deslocamento dentro da unidade.

A pesquisa de Moreira Neto (2006) corrobora com as opinides expressas pelos
respondentes desta dissertacdo. Diminuir a ansiedade do apenado, através do trabalho (p.121),
manter a tranquilidade da unidade, através do bom comportamento do apenado trabalhador e,
também, do recebimento de salario, foram apontadas como caracteristicas da laborterapia
(p.99). As limitacbes também vao de encontro as opinides expressas, uma vez que 0 autor
afirma haver pouco espaco fisico para mais canteiros, a circulacdo de ferramentas entre os
apenados (p.100) e questdes gerais de seguranca (p.121).

Refletindo sobre o trabalho dentro da unidade penal, os respondentes 5 e 6, afirmaram
que o programa de laborterapia € visto (P11DS) pelos internos como oportunidade de renda e
remicdo de pena; pelos agentes, como oportunidade; e, pela administracdo da unidade, como
oportunidade e aprendizagem. Ja os respondentes 7 e 8 veem como fonte de oportunidade,
aprendizagem, remicdo de pena e passatempo.

De acordo com a pesquisa de Julido (2009, p.297), o trabalho tem como finalidade
colaborar na reinsercdo social do apenado. E, assim, como os respondentes da presente
dissertagdo, Julido aponta distor¢des de opinido quanto ao trabalho, que vao desde atividades

ocupacionais que diminuem a ociosidade até a educacdo profissional que promove a
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reintroducdo do individuo na sociedade. Contudo, a LEP deixa claro que o trabalho tem que ter
carater formativo e ndo simplesmente de ocupacéo.

Para Cardoso (2006, p. 121), o trabalho é bem-vindo, desde que o foco seja realmente
a laborterapia, através da qual as necessidades basicas dos apenados sejam satisfeitas, e as
condicdes de seguranca da unidade prisional sejam mantidas.

A Kadesh é considerada (P12DS) uma boa empresa pelos respondentes, pois contribui
para que os apenados figuem mais tranquilos, uma vez que o 6cio € prejudicial. Para os
respondentes 5 e 6, o trabalho na execucdo penal (P13DS) permite a ressocializacdo e a
reeducacéo; e, para os respondentes 7 e 8, o trabalho possibilita a ressocializacdo e remicao de
pena.

Quanto a ressocializacdo (P14DS), para os respondentes 5 e 6, trata-se de reeducacao.
Ja para os respondentes 7 e 8, trata-se de adequacéo e punicdo. Porque “primeiro o apenado
precisa tornar-se sociavel, para entdo o sistema poder socializa-lo novamente (ressocializar)”
(respondente 7). Também “necessita querer se recuperar, precisa perceber que depende somente
dele mesmo, de outra forma, de nada adiantard todo o suporte dado pela unidade penal”
(respondente 8).

Na pesquisa de Julido (2009, p.294), ressocializacdo € sindbnimo de reinsercdo na
sociedade, modificacdo do comportamento anterior, resgate social do apenado e devolugédo do
individuo tratado para a sociedade. Assim, & compreendida como resgate de autoestima,
possibilitando a esperanca num futuro, no qual podera o apenado voltar para o convivio social
adaptado, consciente da necessidade do cumprimento das leis.

O que contribui para a recuperacéo do apenado (P15DS), segundo o respondente 5 “é
a atencao adequada disponibilizada nesta unidade”, “o que faz o individuo sentir mais seguranca
em definir novos objetivos para sua vida”, complementa o respondente 6. Ambos afirmam que
0s principais motivos que levam a recuperacdo sdo: a familia e o trabalho, que trazem um
sentimento de utilidade ao apenado. J& para os respondentes 7 e 8, talvez a familia, o trabalho,
a educacdo e a autoestima, contribuam para levar o apenado a se recuperar. Da mesma maneira,
Julido (2009, p.316) afirma que a predisposicdo do apenado em se recuperar, € o principal
motivo para a sua recuperacdo, assim como a educacdo também tem uma parcela neste
processo.

Quanto ao regime de convénio entre a Kadesh e a PEPG (P16DS), ele se da através de
termo de cooperacgdo. Assim, o convénio com a Kadesh traz como beneficio (P17DS), segundo
o respondente 5, “uma influéncia positiva na gestdo da unidade, reflete o esfor¢o no estudo,

porque além de trabalhar, o apenado também precisa ir bem na escola”. O respondente 6 afirma
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que “traz dignidade, sensacdo de utilidade e tempo de reflexdo de vida ao individuo. Por isso é
importante que mais empresas facam convénios”. Enfim, os principais beneficios da
laborterapia (P17DS) s@o “a ocupacgdo do tempo livre” (respondente 7) e “a liberacdo dos
apenados do cubiculo, durante o horario de trabalho” (respondente 8).

Cabe salientar os beneficios, tanto para a iniciativa privada quanto para o Estado,
quando h& o convénio de cooperagdo para o programa de laborterapia, de acordo com Baqueiro
(2014, p. 5131-5132):

Torna-se vantagem para a empresa a contratacdo do preso, pois obtém mao de obra
mais barata do que a oferecida pelo trabalhador livre, fica isenta de alguns
encargos trabalhistas e o Estado cede gratuitamente o espaco (sem cobrar aluguel)
dentro das penitenciarias para montagem de oficinas de trabalho; ndo ha inclusive
0 pagamento de luz nem de agua. Atrela-se a esses fatores incentivos ficais que
poderiam ser ofertados pelo ente politico, a exemplo do que ja ocorrem com as
empresas que aderem ao PAT (Programa de Alimentagdo do trabalhador), quais
sejam: isencdo total dos encargos fiscais e isengdo de futuros riscos trabalhistas;
deducdo do imposto de Renda (Regime de lucro real) referente ao valor
correspondente ao PAT - 4% de restituicdo no Imposto de renda sobre o valor
investido.

Constitui vantagem para o Estado, por variados motivos. Primeiramente, porque
mantém o condenado ocupado, de sorte que evita rebelibes, impede a fragilizacdo
da unidade prisional; com a remicao da pena, evita-se a superlotacdo dos presidios;
pode ainda o condenado trabalhar para o préprio Estado, na parte da manutencao
da unidade prisional em que se encontra, ou nas oficinas de trabalho criadas pela
Secretaria de Justica e Direitos Humanos. Nas col6nias agricolas, ha ainda a
possibilidade da parceria com o governo federal, com o Ministério da Justica e do
Desenvolvimento Agrario, como vem acontecendo no Estado do Parana, com a
implantagdo do Projeto Crisélida, que atende mais de 200 presos, sendo que estes
irdo ainda ter acesso a um crédito especial dentro do Programa Nacional de
Agricultura Familiar (Pronaf), sendo que ainda ha a possibilidade de, preenchendo
0s requisitos previstos em lei para a Reforma Agréria, poderao ser assentados.

Quanto as competéncias organizacionais, relativas a PEPG, dizem respeito a seguranca
e a custddia de apenados, somente do sexo masculino, que se encontram reclusos por decisao
judicial, para cumprimento de pena em regime fechado. A ressocializacdo dos apenados e a
garantia do seu bem-estar, se da através de programas educacionais e profissionalizantes; de
assisténcia juridica, psicolégica, social, médica, odontoldgica, religiosa e material.

Enfim, apesar dos antagonismos percebidos entre 0s componentes da administracéo
da PEPG, a organizacdo do trabalho atende as caracteristicas de relacBes socialmente
construidas, bem como contribui para a ressocializacdo do apenado através da educacdo e
formacdo profissional, e ndo somente nos preceitos da LEP, o que faz com que a laborterapia,
nesta unidade, atinja seu objetivo, que é dar autoestima e fazer o apenado sentir-se util. Assim,
se a gestdo, tanto da Kadesh como da PEPG, conseguir minimizar o que esta ruim e ressaltar o

que esta bom, os resultados positivos ficardo evidentes.
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4.5 QUESTIONARIO QCIIP — APENADOS

Quanto ao questionario QCIIP, aplicado aos apenados, foi possivel evidenciar que ha
gap’s de competéncias em assertividade (em habilidades), autoestima, empatia e cooperagédo
(em atitudes). Contudo, ressalta-se que os apenados afirmam sentirem-se realizados (em
habilidades) e possuirem suporte social (em atitudes). Infere-se que este resultado se da devido
a organizacdo do processo laboral, realizada pela gestdo da PEPG em conjunto com a Kadesh.
A empresa deixa transparecer que compreende que o apenado é também um ser humano, que
necessita de cuidados e de manter relagdes sociais, 0 que permite a ele ver sua existéncia, seus
desejos e conquistas reconhecidos. Talvez sejam estes 0s motivos para que ndo haja gap’s de

competéncias em autorrealizacdo e suporte social.
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Gréfico 6 — Resultado do questionario QCIIP
Fonte: autoria propria

Comparando com a pesquisa de Amaral (2007), onde a populacdo estudada nédo
apresenta gap’s de competéncias em cooperacao (atitudes), pode-se dizer que os apenados da
presente dissertacdo estdo a frente no seu desenvolvimento. Visto que sdo quatro gap’s de
competéncias a serem fechados/tratados, contra 5 gap’s de competéncias da pesquisa da
populacdo de Amaral(a) (2008, p.72).

4.6 AUDITORIA DE COMPETENCIAS

Para a primeira apreciacao foi utilizada a pesquisa do site MTE/CBO, que serviu de

base para o comparativo com a realidade da Kadesh. Para tanto, as competéncias de todos 0s
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cargos foram identificadas e listadas. A seguir, foi realizada uma analise comparativa,
apontando em quais cargos as competéncias apareciam.
Abaixo, segue 0 quadro analitico de competéncias similares entre quatro fungdes de

“chdo de fabrica”.

alo aCo
palhado Op 00 a d anais d
OME - RA DO da prepa a0 da ao as d = = onfe 0d
ARGO 0 a0 d 0 e : do
O 5(00
alCado 0 =00 e O0S de
0 O 0
CBO 7641 7642 7643 7683
Adaptacéo X
Agilidade X X
Auto-critica X
Auto-desenvolvimento X X
N Comunicabilidade X X
<| Concentracéo X X
S| Confiabilidade X
H| Criatividade X X X X
L] Dinamismo X X
=|Habilidade manual X X
8 Iniciativa X X X
Organizacéo X X X X
Responsabilidade X X X
Sociabilidade X
Tomada de decisdo X
Trabalhar emequipe X X

Quadro 8 — Competéncias similares
Fonte: autoria prépria

A segunda apreciacdo consistiu em buscar significados e sindbnimos para todas as
competéncias elencadas, para que fosse plausivel o relacionamento cientifico de conceitos que

estavam claros empiricamente para esta pesquisadora.
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acomodacdo, acomodamento,adequacao, ajustamento, ajuste, amoldagem,

Adaptacdo amoldamento, apropriacéo, justura, moldagem. ambientacdo. alteracdo, modificagéo,
transformacgao
celeridade, lepidez, leveza, ligeireza, presteza, rapidez, velocidade. desembaraco, desenvoltura,
Agilidade destreza, diligéncia, eficiéncia, expediente, facilidade, flexibilidade, habilidade, pericia, prontidao,
vivacidade
Assertividade coeréncia, eloquéncia carismética; sobriedade; equilibrio no falar; Etica verbal
concentracdo. adverténcia, alerta, aplicacao, cautela, cuidado, olho, precaucdo, prudéncia,
Atencdo reparo, siléncio, tento. dedicacdo, desvelo, devotamento, disposicao, entusiasmo, paciéncia,
solicitude, toleréncia, vontade, zelo
Autocritica a critica do ser a ele mesmo, ou seja, a critica propria, o julgamento préprio
Autodesenvolvimento |desenvolver-se por forma voluntéaria
Auto-estima afeicdo, afeto, amizade, bem-querer, carinho, estimacdo, simpatia, ternura; admiracéo, apreco,

consideracdo, conta, crédito, deferéncia, respeito

Auto-realizacdo

acdo, ato, consumagdo, efeito, efetuacdo, prética, produgdo, promogao, verificacao; faganha,
feito, gesta, heroismo, proeza

Capacidade de capacidade de responder as demandas adotando alternativas de forma perspicaz e implementando

trabalhar sobre solugdes efetivas de problemas identificados, considerando suas provaveis consequéncias.

pressdo Manuten¢do do equilibrio emocional nas situagdes de tenséo

Capacidade facilidade para identificar oportunidades de acéo e capacidade de tomar decisGes, propor e
implementar solugdes a problemas e necessidades que se apresentam, de forma assertiva,

empreendedora

inovadora e adequada

Comunicabilidade

comunicagdo. colbquio, comunicabilidade, conversa, conversagdo, didlogo, intercomunicacéo,
interlocugéo. amizade, contato, convivéncia, convivio, entendimento, entrosamento, intercurso,
intimidade, relagdo, trato

Comunicacao

capacidade de expressar-se de forma clara, precisa e objetiva, bem como habilidade para ouvir,
processar e compreender o contexto da mensagem, argumentar com coeréncia usando feedback
de forma adequada, facilitando a interacdo entre as partes

Confiabilidade

confianca. certeza, convicgao, firmeza, forca, seguranca. boa fama, boa reputacéo, confiabilidade,
credibilidade, crédito. E a capacidade de uma pessoa ou sistema de realizar e manter seu
funcionamento em circunstancias de rotina, bem como em circunstancias hostis e inesperadas

ajuda, apoio, assisténcia, auxilio, coadjuvacao, colaboragdo, concurso, contribuicéo, contributo,

Cooperagéo L L
berag participacdo, solidariedade
capacidade para conceber solugGes inovadoras vidveis e adequadas para as situacdes
Criatividade apresentadas. Engenho, engenhosidade, fecundidade, imaginacéo, imaginativa, invencéo, inventiva,

inventividade. inovacéo, originalidade, singularidade

Cultura da Qualidade

postura orientada para a busca continua da satisfacdo das necessidades e superagéo das
expectativas dos clientes internos e externos

Decisao coragem, disposicdo, firmeza,propdsito, resolucdo, seguranga, definigdo

Dinamismo iniciativa, capacidade para atuar de forma pré-ativa e arrojada diante de situacfes diversas.
Entusiasmo, forca, grandiosidade,movimento, poténcia, vida, vigor,vitalidade

Empatia identificacdo, afinidades; compaixao

Quadro 9 — Competéncias, seus significados/sindnimos
Fonte: Cardoso (2006); Dicionario de sinénimos (2014)
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. assessores, assistentes, dirigentes, estafe, funcionarios, grupo de trabalho,

Equipe
pessoal, quadro, stafe, staff, trabalhadores

Flexibilidade habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio e ser capaz de rever
postura diante de argumentacdes convincentes

Informética Windows, Word, Excel, Power-point

Iniciativa acdo, arrojo, atitude, atividade,animo, decisdo, determinago,diligéncia, disposicéo, empreendime
nto,energia, primeiro passo, projeto,prontiddo, resolucdo
capacidade para catalisar os esforgos grupais, a fim de atingir ou superar os objetivos

Lideranca organizacionais, estabelecendo um clima motivador, formando parcerias e estimulando o
desenvolvimento da equipe
energia para o trabalho, capacidade de demonstrar interesse pelas atividades a serem executadas,

Motivacao tomando iniciativas e mantendo atitude de disponibilidade, e de apresentar postura de aceitacdo e
t6nus muscular, que indica energia para os trabalhos
capacidade de se expressar e ouvir o outro buscando equilibrio de solugGes satisfatorias nas

Negociacéo propostas apresentadas pelas partes, quando h& conflitos de interesse, bem como o sistema de
trocas que envolvem o contexto e atuar com base no "ganha-ganha”
capacidade de organizar as acOes de acordo como planejado, para facilitar a

Organizagdo execugdo.Arranjo, arrumacao, composicao,conformacao, disciplina, disposicao,método, ordem, o
rdenacdo, sistema,sistematizagao

. capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados por meio do estabelecimento de

Planejamento . - . o -

prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro de critérios de desempenho validos
. habilidade para interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive diante de situacdes

Relacionamento . . . « .

Interpessoal conﬂ_rtantes, dennnstrando~atrtudes a§senwas, comportamento madgro e ndo combativo.
Facilidade para obter adesdo da equipe nas propostas de empreendimento

Responsabilidade  |compromisso, dever, encargo,incumbéncia, obrigagao. compromisso, cuidado, juizo, seriedade

Seguranga uso EPI's, manuseio adequado dos produtos quimicos, higiene industrial
afabilidade, civilidade, urbanidade. amabilidade, atencdo, cortesia, delicadeza, educacéo, fineza,

Sociabilidade gentileza, graciosidade, obséquio. cortesia, educagio, gentileza, polidez. E a capacitagio natural
do ser humano para a convivéncia em sociedade

Suporte social ajuda, amparo, apoio, assisténcia, auxilio, base, espeque, guarida, socorro, valia; grupo
capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e perspicaz, obtendo e

Tomada de Decisdo |implementando solugdes adequadas diante de problemas identificados, considerando limites e
rscos

Visdo Estratégica  |capacidade de prever, planejar e dirigir agbes visando um objetivo maior

e en capacidade para perceber a integracdo e interdependéncia das partes que compdem o todo,

Viséo Sistémica o . C T . .

visualizando tendéncias e possiveis agdes capazes de influenciar o futuro

Quadro 9 — Competéncias, seus significados/sindnimos (conclusao)
Fonte: Cardoso (2006); Dicionario de sinénimos (2014)

Determinando os significados/sinbnimos, foi possivel agregar as competéncias,

classificando-as no CHA para o cargo de auxiliar de producdo, genericamente chamado de

“chdo de fabrica”, e composto pelos cargos: Trabalhadores da preparagdo da confecgéo de

calcados; Operadores de maquinas de costurar e montar calcados; Trabalhadores de acabamento

de calcados; Trabalhadores artesanais da confeccao de calgcados e artefatos de couros e peles.
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® Capacidade de trabalhar
sobre pressdo

* Capacidade
empreendedora

e Criatividade

¢ Informatica

* Organizagdo

* Planejamento

HABILIDADE

* Tomada de Decisdo
 Visdo Estratégica
* Visdo Sistémica

CONHECIMENTO

* Adaptacgdo

* Agilidade

* Assertividade

* Autocritica

® Auto-realizacdo

* Comunicabilidade
* Comunicagao

* Confiabilidade

* Coordenagdo motora
 Flexibilidade

* Negociagdo

* Responsabilidade
* Seguranca

ATITUDE

Quadro 10 — Classificacdo das competéncias no CHA

Fonte: autoria propria
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* Atengdo

* Autodesenvolvimento

® Auto-estima

® Capacidade visual

* Cooperagdo

e Cultura da Qualidade

* Dinamismo

* Empatia

* Equipe

* |niciativa

e Lideranga

* Motivagdo

* Relacionamento
Interpessoal

* Sociabilidade

* Suporte social

A terceira apreciacao foi realizada através da analise de contetido do quadro analitico

de competéncias similares, relacionando o quadro de competéncias para observar, com o quadro

de competéncias do QCIIP e com a classificacdo CHA para o cargo de auxiliar de producao.

relac.interpes.

criatividade

dinamismo

competencias OBS. |organizacdo
competencias QCIIP

lideranca

informética

motivacao

auto-estima

auto-estima

Quadro 11 — Anélise comparativa de competéncias

Fonte: autoria propria

empatia empatia
cooperagéo cooperagéo
| suporte social | suporte social
CHA ' A : A
Competéncias n. 1 2 3 4
CBO ORGANIZACAO EQUIPE CRIATIVIDADE INICIATIVA
7641 Z.8 - Demonstrar Z.9-Trabalharemi{Z.1 - Agircom Z.2 - Demonstrar
auto-organizacdo equipe criatividade iniciativa
Z1-D nstrar
'emo stra Z.2 - Trabalhar em{Z.4 - Demonstrar
7642 capacidade de . s
o equipe criatividade
organizagio
7643 Z.3 - Demonstrar Z.1-Trabalharemi{Z.9 - Agircom Z.7 - Demonstrar
auto-organizagdo equipe criatividade iniciativa
Z.7 - Demonstrar Z.6 - Demonstrar  {Z.1-Tomar
7683 o o L
auto-organizacao criatividade iniciativa
GAP OBS. GAP OBS.
GAP QCIIP GAP QCIIP GAP QCIIP



competencias OBS.
competencias QCIIP

assertividade
auto-realizagéo

comunicacdo

negociacao
assertividade
auto-realizagéo

auto-estima
empatia

81

assertividade
auto-realizagéo

cooperacao
suporte social
CHA ..............................................................................................................................................................................................
Competéncias n. 5 6 7 8
CBO CONFIABILIDADE COMUNICABILIDADE | AUTODESENVOLVIMENTO | RESPONSABILIDADE
7641 Z.4 - Demonstrar 2.5 - Demonstrar Z.7 - Buscar auto- Z.3- Atuar com
confiabilidade comunicabilidade desenvolvimento responsabilidade
7642
7643 Z.11 - Demonstrar Z.13 - Demonstrar Z.10 - Buscar auto- Z.6 - Dar provas de
confiabilidade comunicabilidade desenvolvimento responsabilidade
Z.4 - Demonstrar
7683 responsabilidade
GAP OBS.
GAP QCIIP GAP QCIIP GAP QCIIP GAP QCIIP
Quadro 11 — Analise comparativa de competéncias (continuagao)
Fonte: autoria propria
dinamismo flexibilidade

motivacdo
auto-estima
empatia
cooperagao
suporte social

competencias QCIIP

assertividade auto-estima
auto-realizacdo empatia

cooperacgao
suporte social

assertividade
auto-realizacdo

CHA A o H A
Competéncias n. 9 10 11 12
COORDENACAO CAPACIDADE x
CBO DINAMISMO VOTORA VISUAL ADAPTACAO
7641 Z.6 - Atuar com

dinamismo

Z.5 - Demonstrar

. Z.3 - Demonstrar
capacidade de

Z.6 - Demonstrar

7642 - .. capacidade de
agilidade manual concentragdo visual N
.. adaptacéo
e auditiva
Z.5 - Demonstrar 22~ I?emonstrar
7643 - capacidade de
habilidade manual . .
acuidade visual
Z.5-Demonstrar {Z.2 - Demonstrar
7683 L ~
dinamismo coordenacao motora
GAP OBS.
GAP QCIIP GAP QCIIP GAP QCIIP GAP QCIIP

Quadro 11 — Anélise comparativa de competéncias (continuagao)
Fonte: autoria prépria
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petencias OBS. qualidade capac.empreend.
competencias QCIIP plan.estratégico
auto-estima assertividade tomada de decisdo auto-estima assertividade
empatia auto-realizacéo trabalho sob pressdo  [EisEiES auto-realizacéo
cooperacao visdo estratégica cooperacao
suporte social visdo sistémica suporte social
CHA | A H_C A _H
Competéncias n. 13 14 15 16 17
CBO ATENGAO AGILIDADE DECISAO SOCIABILIDADE | AUTOCRITICA
7641
7642
24~ f\glr com Z.8 - Demonstrar  {Z.12 - Demonstrar
7643 atencao e . -
. agilidade seguranca emdecisGes
concentracdo
Z.3 - Demonstrar Z.8 - Demonstrar
7683 - o
sociabilidade autocritica

GAP QCIIP GAP QCIIP

GAP OBS.

Quadro 11 — Analise comparativa de competéncias (concluséo)
Fonte: autoria propria

GAP QCIIP GAP QCIIP

A quarta apreciacdo possibilitou a construcdo do mapa mental dos gap’s de

competéncias relacionados ao apenado para o ambiente produtivo.

|— | Capacidade de trabalhar sobre pressdo | |— | Capacidade empreendedora | I— | Criatividade | |— | Informética |

|— | Organizagdo | I_ | Planejamento | |_ | Tomada de Decisdo | I— |Vis§o Estratégica | I_

CONHECIMENTO
Suporte social
| Empatia
® o Cooperagao
Assertividade
Auto-estima
Auto-realizagdo 1 )
‘ ' N\ a1
' | Autodesenvolvimento | —I

L [Ctideranca |

Motivacdo |

—' l— | Coordenac¢do motora |
L [Flexibilidade
[hutoorves |-/ L %

| Comunicabilidade |_I I—l Responsabilidade | ,6

TR e—

Figura 5 — Mapa mental dos gap’s de competéncias identificados
Fonte: autoria propria
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Os resultados esperados através do mapa mental foram alcancados a partir das
respostas obtidas nos dados levantados, assim, foi possivel relaciona-los e apreciar as
informacdes, verificando quais competéncias ligavam-se diretamente entre si. Com isso,
confirmaram-se 0s gap’s de competéncias detectados na observacdo direta ndo participante e
no QCIIP, podendo empregé-los nas descricdes do cargo de auxiliar de produgdo. As
competéncias: capacidade de trabalhar sob pressdo, organizacao, planejamento, visao sistémica
(C — conhecimento); autorrealizacdo, flexibilidade, responsabilidade (H — habilidade); suporte
social, capacidade visual, cultura da qualidade (A — atitude); detectadas como existentes na
amostra de apenados estudados, sdo caracteristicas importantes para a Engenharia da Producéao
e requeridas pelo ambiente produtivo em geral. Fato este que demonstra a possibilidade de

haver o desenvolvimento dos gap’s de competéncias detectados.
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5 CONCLUSOES

A busca incessante por profissionais qualificados é uma maxima que perdurard na
gestdo de pessoas enquanto o capital humano for necessario para produzir bens e servicos.
Contudo, cabe ao pesquisador também realizar sua busca incessante pelas descobertas de
formulas, métodos e técnicas para amenizar a busca realizada pela gestdo. Destarte, ha de
chegar um tempo em que ndo havera mais falta de mao de obra qualificada. Todavia ate 14, o
grau de empregabilidade do trabalhador depende do niamero de gap’s de competéncias por ele
apresentado, isso é fato.

Trazendo este pensamento para o sistema penitenciario, é perceptivel que ha inlmeras
estratégias e tentativas de alinhar o ambiente produtivo aos apenados, para que estes possam
desenvolver suas competéncias profissionais e pessoais. Por conseguinte, € a sociedade que
exerce papel fundamental no processo de ressocializacdo e empregabilidade dos apenados, uma
vez que aceita e proporciona uma segunda chance para que eles possam se adequar aos valores
e crencas nela vigentes.

Pensando no ser humano que existe no capital humano, surgiu a ideia de pesquisar um
ambiente produtivo totalmente diferente dos ja pesquisados no programa de pos-graduacdo em
Engenharia de Producdo da UTFPR. E apds muita busca, em meio a uma conversa informal
sobre a producéo de pées, dentro de uma penitenciaria, situacdo que seria possivel, haja vista ja
existir outra fabrica, a de calcados, aconteceu o insigth: e por que ndo conhecer melhor os
apenados desta fabrica ja existente? Afinal, toda fabrica € um ambiente produtivo e, todo
ambiente produtivo, € assunto pertinente de Engenharia de Producéo.

Desta forma, apés diversas perguntas de partida, que romperam paradigmas e
nortearam o caminho, surgiu o problema de pesquisa: quais sdo 0s gap’s de competéncias
relacionados ao apenado para o ambiente produtivo? Sendo que para responder a este
guestionamento, buscou-se, através do objetivo geral, identificar os gap’s de competéncias
relacionados ao apenado para o ambiente produtivo. Para tanto, foram necessarias quatro acoes
que levaram ao alcance dos objetivos especificos.

Assim sendo, a primeira acdo foi listar a qualificacdo profissional minima requerida
pelo ambiente produtivo, bem como foi possivel selecionar competéncias similares. Para isso,
buscou-se base na legislacéo vigente no Brasil, através do MTE/CBO, que designa 0s cargos e
suas descrigdes generalistas, que sdo base para descri¢cdes especificas nas empresas. A segunda
acdo foi descobrir uma ferramenta para detectar gap’s de competéncias no ambiente

penitenciario, utilizando-se da compilacdo de diversas ferramentas ja aplicadas separadamente
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pela Administracdo de Recursos Humanos nas organizagdes, e que foram descritas na revisao
tedrica desta dissertacdo. J& a terceira acdo foi a identificacdo das competéncias dos apenados,
realizada através do QCIIP. A quarta e ultima acdo realizada foi a auditoria de competéncias,
que possibilitou a unido da base legislativa com a realidade encontrada na identificacdo das
competéncias. Desta forma, foi possivel verificar 0os gap’s de competéncias do apenado para o
ambiente produtivo, e responder ao problema de pesquisa.

E como era de se esperar, a resposta encontrada ndo surpreendeu, seja por pré-conceito
ou por sentido empirico, os gap’s de competéncias do apenado sdo de ordem atitudinal. E posto
que haja um déficit também nos conhecimentos e habilidades, porém, a medida que se ofertam
cursos profissionalizantes e/ou técnicos, e até mesmo devido a rotina de trabalho, estes gap’s
vao sendo fechados.

Este resultado evidencia que ha muito por fazer. Por outro lado, demonstra que o
método de pesquisa utilizado foi assertivo, uma vez que a resposta encontrada é coerente com
a percepcao empirica que se tinha da populacéo estudada. Um ganho que cabe salientar é quanto
a sinceridade e verdade transmitida nas respostas dos apenados, visto que também faz parte do
pré-conceito que se tem, por tratar-se de individuos que, constantemente, tentam ludibriar
outrem.

A compreensdo do trabalho, como forma de educacéao e ressocializacdo do apenado
foi positiva, uma vez que se percebeu a busca pelo desenvolvimento técnico interdisciplinar.
Também se constatou que o espaco de trabalho esta interligado ao contexto da unidade, e com
a realidade cotidiana do cumprimento de pena num espaco de privacao de liberdade, segue o
mesmo modelo. Este resultado préatico, entendido durante a execucdo desta pesquisa, nao
aconteceu rapidamente. Trata-se de um processo de desenvolvimento em longo prazo, desde a
inauguracdo da PEPG em 2003.

Outro fator importante é o respeito a aplicacdo da lei, em todo seu universo, cabendo
ressaltar as atividades laborativas. O programa de laborterapia possui um projeto politico
pedagdgico de execucao penal, desenvolvido pelo DEPEN (2013) e Arns (2012), para todo o
estado do Parana. Tal programa traz uma pratica consistente com os regimes de pena e
caracteristicas da populacdo apenada, e fortalece o cumprimento da legislacao.

Assim, comprovou-se que o trabalho pode ser considerado fonte de equilibrio
psicossocial para o apenado, pois as situacdes contrarias, como a ociosidade e a inatividade,
contribuem para acentuar sentimentos negativos, como a soliddo, o isolamento e a baixa
autoestima. Contudo, o trabalho ndo deve ser o Unico aspecto para a ressocializacdo do apenado,

haja vista ndo haver vagas no programa de laborterapia para todos.
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Por este motivo é louvavel todo trabalho desenvolvido, tanto pelos gestores da
empresa, como pela direcdo e chefia de seguranca da PEPG, haja vista as inlmeras
possibilidades disponibilizadas aos apenados para que possam se desenvolver pessoal, social e
profissionalmente. Estas possibilidades se ddo através do programa de laborterapia, de
educagdo, cursos profissionalizantes do sistema “S”, convénio com a Agéncia do Trabalhador
e empresas privadas.

O que ficou evidente, entretanto, € que a problematica dos gap’s de competéncias
diagnosticada na amostra da populacdo estudada ndo se distancia da realidade diaria enfrentada
por tantos setores de recursos humanos, de recrutamento e selecdo pelo pais. Percebeu-se que
0s gap’s de competéncias ndo surgiram somente pelo motivo da entrada do individuo no sistema
penal, mas que a realidade do préprio meio de convivéncia, muitas vezes, impossibilita a
aquisicdo de competéncias sociais, pessoais e profissionais, 0 que leva o sujeito a delinquir.

Conclui-se que o trabalho, a formacdo e o aperfeicoamento profissional tém um
objetivo além do carcere, uma vez que busca promover o desenvolvimento de competéncias
que poderao ser utilizadas no mercado de trabalho externo, o que facilita a reinsercao social e
profissional. Assim, o programa de laborterapia traz desenvolvimento pessoal, ndo apenas na
aquisicdo de competéncias técnicas, habitos laborativos e aptiddes, mas também, para
competéncias sociais e pessoais. Enquadra-se, também, como meio para se obter sucesso na
ressocializacdo e recuperacdo dos apenados, que participam de tal programa, no ambiente

produtivo.

5.1 ESTUDOS FUTUROS

A laborterapia é idealizada em conformidade com a LEP para se constituir em um
mecanismo que permita a reeducacdo e ressocializacdo dos apenados. Todavia, para que 0
trabalho seja fator decisivo para a construcéo e reconstrucdo da visdo de vida de um individuo,
ele necessita reunir as condicGes propicias para tal. Essas condicdes passam pelo
desenvolvimento e aplicacdo de competéncias, que gerardo a empregabilidade. (LEMOS(a),
1998; AMARAL(a), 2008)

Assim como os gestores da PEPG, os apenados tém consciéncia que a ressocializacdo
ndo depende exclusivamente deles, fato este que justifica as propostas de trabalhos futuros que

seguem.
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A primeira proposta é replicar a auditoria de competéncias nas demais penitenciarias
industriais do estado do Parana, com o objetivo de verificar se ha a mesma ocorréncia dos gap’s
de competéncias diagnosticados na PEPG.

A segunda proposta € aplicar um modelo de programa interno de desenvolvimento de
competéncias para as penitenciarias industriais, uma vez que a Gestdo do Conhecimento
objetiva a construcdo e disseminacdo do referido modelo, sendo éarea afim da Engenharia da
Producdo (EP). AcGes corretivas e/ou preventivas propdem trabalhos futuros que minimizem e
tratem as lacunas diagnosticadas, por meio de um ‘“Programa de Desenvolvimento Pessoal —
PDP”. Este tipo de programa ¢ bem visto pela unidade penal em questdao (PEPG), bem como
pela sociedade, através do comité de direitos humanos da OAB/Pr., e do governo que a
representa, através de investimentos em pesquisa (CNPQ). E perceptivel que a empregabilidade
do apenado pode ser construida através desta triade: governo, iniciativa privada e o proprio
individuo.

Desse modo, o estudo na modalidade “PDP”, através da replicacao de todas as etapas
que envolvem o Programa de Desenvolvimento de Competéncias Intrapessoais, Interpessoais e
Pessoais — PDCIIP, desenvolvido por Jardim (2007), sera utilizado como ferramenta para
desencadear a profissionalizacdo e desenvolvimento das competéncias dos apenados para o
ambiente produtivo, com vistas a sua empregabilidade. 1sso permitira o intercdmbio do
conhecimento e o0 processo de gestdo produtiva, como via de acesso da minoria a dignidade
humana, através da reinsercdo ao mercado de trabalho. Destarte, a presente pesquisa podera
contribuir com a Engenharia de Producdo no nivel tedrico como visao sistémica, podendo
influir na criacdo de uma nova forma de visualizar a educagdo nos espagos prisionais por meio
do “PDP”.

Para tanto, uma estratégia que pode ser utilizada é a adaptacdo da aprendizagem

significativa ao programa de laborterapia, pois

O real significado do trabalho, na vida dos apenados, sé sera visualizado a partir
do momento em que a organizacdo penitencidria entender que o individuo so
encontra sentido no trabalho, quando pode estabelecer com ele um vinculo que lhe
permita uma sintonia entre o significado da tarefa e a sua historia singular. O
trabalho somente terd um papel preponderante na ressocializacdo dos apenados
quando esses encontrarem um sentido nas tarefas que realizam e, a partir de entéo,
tentarem buscar o equilibrio fisico e mental (LEMOS(a), 1998, p.139-140)

A terceira proposta € avaliar o programa externo de reinsercdo de egressos no mercado
de trabalho: a legislacdo que o regulamenta, as parcerias que contribuem e o percentual de
recolocacgdes (cargos e setores econdmicos), desde o ano de sua implantacdo no estado do

Parana.
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Governo

=

Iniciativa privada Préprio individuo

+ »

Fluxo 13 — Programa Empregabilidade
Fonte: autoria propria

Apresentadas de forma concisa as trés propostas, acredita-se que uma proposta
complementa a outra, visto que a partir do desenvolvimento de competéncias é possivel
aumentar a qualificacdo profissional que, consequentemente, poderda melhorar a

empregabilidade dos apenados, futuros egressos.
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APENDICE 2 - QUESTIONARIO DA KADESH

GESTORES DA EMPRESA - PEPG

NUMERO DO QUESTIONARIO: |__||__|DATA: ||| | de | I | de 2013
IDADE: | I | SEXO: MASCULINO|__| FEMININO|__|

ESCOLARIDADE
Nivel COMPLETO INCOMPLETO SERIE | CURSO ANO

Fundamental (de 12 a8 série) | | | e

Ensino médio (2°grav) | | | e

Ensino superior (faculdade)

Pés-graduacdo (especializagdo) | | | =

Pés-graduacdo (mestrado) | | ] e

Pés-graduacdo (doutorado) | | | e

RELIGIAQO
EVANGELICA CATOLICA ESPIRITA SEM RELIGIAO Outra:
DADOS PROFISSIONAIS
Data de admissao: | | | de | | | de| | | | |
Cargo de entrada na empresa: | | atualmente: |

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DA PRODUGAO

1) Quais os cargos da producdo? — comparar com CBO ja pesquisada

2) Qual o perfil exigido destes cargos? (escolaridade/CHA) — comparar com CBO ja pesquisada

3) Quais os critérios de selecdo utilizados com os apenados na PEPG? — comparar com CBO j& pesquisada.

4) Ja houve caso(s) de apenado(s), que apds cumprirem pena, ser(em) contratado(s) como funcionario(s)

efetivo(s)? Se sim, quantos? Em quais funcdes? Eles se mantém empregados?

5) Qual a estratégia utilizada quando h& GAP’s entre o perfil exigido e perfil apresentado pelo funcionario e/ou

candidato?

6) Ha treinamentos? Que tipo? Qual a frequéncia? Sao entregues certificados para os funcionarios?
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7) E cursos? Que tipo? Qual a frequéncia?

8) Ha avaliacdo de desempenho? Se sim, ha algum tipo de premiacédo?

9) Séo utilizadas ferramentas de gestdo da producdo? Se sim, quais? (JIT/PDCA/5W2H/5S/KANBAN)

10) Os funcionarios tém conhecimento da gestdo de recursos humanos e da producéo? Eles sabem como funciona
e quais ferramentas estdo utilizando OU simplesmente participam e executam sem saber tecnicamente o que

esta ocorrendo?

11)Qual o regime do convénio com a PEPG: licitacdo, parceria publico-privada (PPP) ou outro?

12)Quais os principais beneficios do convénio, entre a Kadesh e a PEPG?

PERCEPCOES SOBRE O SISTEMA PENITENCIARIO E PROGRAMAS DE REINSERCAO SOCIAL

13) Qual o papel da “cadeia” e do trabalho na politica de execugdo penal?
C|T C|T C|T C|T
PRIVAR

RESSOCIALIZAR REEDUCAR PUNIR
LIBERDADE

14)Quiais as caracteristicas e limitagbes do trabalho, dentro da unidade penal?
CARACTERISTICAS (pontos fortes) LIMITAGOES (pontos fracos)

15) Dé uma nota de 0 a 10 para o sistema de laborterapia dentro das prisdes: |___ ||

16) O que o senhor(a) compreende por “ressocializa¢do™?

REEDUCACAO ADEQUACAO FORMATACAO PUNICAO
17)Quiais os principais motivos que levam & recuperacéo (ressocializagio) do apenado?
FAMILIA TRABALHO EDUCACAO AUTOESTIMA

18) Refletindo sobre o papel do sistema penitencidrio, identifique a importancia de cada uma dessas fungdes para

a execuc¢do penal, pontuando:



LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia

FATORES

4

312 |1

Recuperar / ressocializar os criminosos

Punir os criminosos

Impedir que os criminosos continuem cometendo crimes

Proteger a sociedade

Evitar o contagio do mal

Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?

19) O(a) senhor(a) acredita que é possivel recuperar os apenados em quais casos?
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NENHUM ALGUNS BASTANTE

MAIORIA

QUASE TODOS

TODOS

Casos

Por

qué?

20)Qual a importancia dos seguintes elementos para levar o individuo a delinquir/reincidir?

LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia

FATORES 4 3 2 1
Ma indole
Problemas financeiros
Ma formacéo educacional
Falta de trabalho
Familia desestruturada
Auséncia de exemplos
Auséncia de vinculos
Falta de uma religido
Envolvimento com drogas
Influéncia de pessoas préximas
Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?
21)Como o senhor(a) avalia a politica de execucdo penal no (...)?
BR | PR | PG BR | PR | PG BR | PR | PG BR | PR | PG
OTIMA MUITO BOA RUIM
BOA

22)Qual a importancia de cada um dos seguintes fatores para melhorar o sistema penitenciario?

LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia

FATORES

4

312 |1

Mais recursos econémicos

Melhorar a infraestrutura

Selecionar melhor os seus profissionais
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Contratar mais profissionais

Melhor capacitacdo do quadro profissional

Remunerar melhor os seus profissionais

Dar melhores condicOes de trabalho para os técnicos

Construgdo de mais unidades

Estimulo a participacdo dos internos em projetos educacionais

Estimulo a participacédo dos internos em projetos laborativos

Acabar com a corrupcdo dentro do sistema

Investir em projetos para atendimento aos egressos

Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?
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DIRECAO DA PENITENCIARIA e CHEFIA DE SEGURANCA

NUMERO DO QUESTIONARIO: |___||__| DATA: |

|de ||l

| de 2013

IDADE: | I | SEXO: MASCULINO|___| FEMININO|__|

Nivel

COMPLETO

INCOMPLETO

SERIE

ANO

Fundamental (de 1% a 8%série)

Ensino médio (2°grau)

Ensino superior (faculdade)

Pds-graduacéo (especializacao)

Pdés-graduacdo (mestrado)

Pés-graduacéo (doutorado)

RELIGIAO

EVANGELICA

CATOLICA

ESPIRITA

SEM RELIGIAO

Outra:

DADOS PROFISSIONAIS

Data de entrada no sistema: | |

|de|___|

|de| ||

Funcdo de entrada no sistema e funcdo que exerce atualmente:

ENTRADA

FUNCAO

ATUAL

Administrativa

Juridica

Servico social

Psicologia

Saude

Seguranga

Educacéo

OUTRA

PERCEPCOES SOBRE O SISTEMA PENITENCIARIO E PROGRAMAS DE REINSERCAO SOCIAL

1) Qual o papel da “cadeia”?

RESSOCIALIZAR

REEDUCAR

PRIVAR LIBERDADE

PUNIR

2) Como o senhor(a) avalia a politica de execu¢do penal no Brasil?

OTIMA MUITO BOA BOA RUIM
E no Parana?

OTIMA MUITO BOA BOA RUIM
E em Ponta Grossa?

OTIMA MUITO BOA BOA RUIM

3) Qual a importancia de cada um dos seguintes fatores para melhorar o sistema penitenciario?

LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia

FATORES

4

3| 2

1
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Mais recursos econémicos

Melhorar a infraestrutura

Selecionar melhor os seus profissionais

Contratar mais profissionais

Melhor capacitacdo do quadro profissional

Remunerar melhor os seus profissionais

Dar melhores condicOes de trabalho para os técnicos

Construgdo de mais unidades

Estimulo a participacédo dos internos em projetos educacionais

Estimulo a participacdo dos internos em projetos laborativos

Acabar com a corrupcdo dentro do sistema

Investir em projetos para atendimento aos egressos

Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?

4) Refletindo sobre o papel do sistema penitenciario, identifique a importancia de cada uma dessas funcGes para
a execucdo penal, pontuando:

LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia

FATORES 4 3 2 1

Recuperar / ressocializar 0s criminosos

Punir os criminosos

Impedir que os criminosos continuem cometendo crimes

Proteger a sociedade

Evitar o contagio do mal

Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?

5) 0O(a) senhor(a) acredita que é possivel recuperar os apenados em quais casos?

@ NENHUM ALGUNS BASTANTE MAIORIA | QUASE TODOS TODOS
2
o
Por
qué?
6) Qual o indice de reincidéncia no Parana? | | E na PEPG? | |

7) Qual a importancia dos seguintes elementos para levar o individuo a delinquir/reincidir?
LEGENDA: 4=extrema importancia; 3=média importancia; 2=pouca importancia; 1=nenhuma importancia
FATORES 4 13|21

Ma indole

Problemas financeiros

Ma formacéo educacional

Falta de trabalho




Familia desestruturada

Auséncia de exemplos

Auséncia de vinculos

Falta de uma religido

Envolvimento com drogas

Influéncia de pessoas préximas

Ha algum outro elemento importante além dos mencionados acima?

8) Como politica de execucéo penal, 0 que é mais importante?

EDUCACAO

TRABALHO
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Por qué?

9) Quais sdo os critérios de selecdo para trabalhar?

10)Quais as caracteristicas e limitac@es do trabalho, dentro da unidade penal?

CARACTERISTICAS

LIMITACOES

11)0

trabalho é visto como fonte do qué, pelos:

POPULACAO

OPORTUNIDADE

APRENDIZAGEM

REMICAO DE
PENA

PASSATEMPO

Internos

Agentes

Administracdo da
unidade

Gestores da empresa

12)Qual a avaliacdo que o senhor(a) faz da empresa?

OTIMA

MUITO BOA

BOA

RUIM

D& uma nota de 0 a 10 para o sistema de laborterapia dentro das prises | |

13)Qual o papel do trabalho na politica de execucédo penal?

RESSOCIALIZAR

REEDUCAR

REMICAO DE PENA

PUNIR

14)0

que o senhor(a) compreende por “ressocializa¢do”?

REEDUCACAO

ADEQUACAO

FORMATACAO

PUNICAO

15)Quiais os principais motivos que levam a recuperacao (ressocializagdo) do apenado?
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FAMILIA

TRABALHO

EDUCACAO

AUTOESTIMA

16)Qual o regime do convénio com a Kadesh: licitacdo, parceria publico-privada (PPP) ou outro?

17)Quais os principais beneficios do convénio, entre a PEPG e a Kadesh?
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APENDICE 4 - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO, EXPERIENCIA
PROFISSIONAL E LABORTERAPIA — APENADOS

QUESTIONARIO DE PESQUISA - APENADO - DATA:| I

| de |

I | de 2013, controle:|___ |||

DADOS PESSOAIS — socio demogrdfico

Qual sua idade?

Qual seu estado civil? Solteiro Amigado Casado Separado | Vilvo
~ Se sim, quantos? Qual a idade de cada um dos seus
Vocé tem filhos? NAO SIM filhos?
A€ que serie voce Completo | Incompleto Série Curso Ano d?
estudou? concluséo
Fundamental (de 2.2 ( ([ |
82.5érie)
Ensino médio (2°.graw) | | | e
Ensino superior
(faculdade)
Qual a sua religidao? Evangélica Catolica Espirita Sem Religido |Outra:

Antes de entrar no

EXPERIENCIA DE TR

ABALHO E FORMACAO PROFISSIONAL

Se sim, em que vocé trabalhava?

sistema penal, vocé NAO SIM
trabalhava?
O trabalho é NAO |se sim, por | Aprendizagem | Oportunidade Sustento Honra
importante para vocé? SIM qué? Outro motivo:
Se sim, por qué?

Vocé acha importante
fazer cursos técnicos /|  NAO SIM
profissionalizantes?
Voce ja fez cursos NAO  |se sim, qual | Administrativo Calgados | Construcéo civil | Panificagdo | Mecanica
técnicos / (is)? '
profissionalizantes? SIM ' Informética Corte e costura |Outro:

PROGRAMA DE LABORTERAPIA — unidade fabril

Qual a area/setor

E qual sua fun¢do?

VOGé trabalha? Corte Preparacéo Costura

i i ?
\?olgn::bz(l)r::; por dia la3hr 3a5hr 5a7hr Mais de 7 hr Quantos diasisemanat
Vocé mantém supervisores? Se sim, como é?
relacionamento NAO SIM Otimo |Bom |Razoéve| |Ruim
interpessoal com colegas de trabalho? Se sim, como é?
Seus: NAO SIM Otimo |Bom |Razoéve| |Ruim
A sua experiéncia de Por qué?
trabalho na fabrica é Positiva Negativa
mais...
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COMPETENCIAS - QCIIP

Margue apenas uma resposta conforme vocé se sente, para cada uma das afirmativas abaixo:

QUASE
SEMPRE

[ALGUMAS

RARA-

g alee| S

= N g 2

4 Ylgs| 2

1|Acho gue a cooperacéo ajuda a desenvolver novas ideias. 5 4 3 2 1
2|Quando trabalho em equipe, gosto de colaborar com meus colegas. 5 4 3 2 1
3[Quando me apresentam alguém, procuro trata-lo bem. 5 4 3 2 1
4|Numa equipe, quando tenho que resolver um problema, gosto que todos colaborem com a solugéo. 5 4 3 2 1
5|Gosto da unido que se cria entre as pessoas, quando trabalho em equipe. 5 4 3 2 1
6[Aprendo com meus erros. 5 4 3 2 1
7|Quando trabalho em equipe, sinto que a contribuicdo de cada um é importante. 5 4 3 2 1

o 8|Costumo escutar com atengéo guem fala comigo. 5 4 3 2 1
'5 9|Quando a vida me coloca novos desafios, considero-os oportunidades para melhorar. 5 4 3 2 1
é 10[{Quando participo de um grupo, procuro promover a comunicacéo e o entendimento entre todos. 5 4 3 2 1
B | 11]|Costumo reconhecer as coisas boas feitas pelos meus colegas. 5 4 3 2 1
8 12[Quando participo de um grupo, procuro elogiar publicamente minha equipe pelo esforgo conjunto. 5 4 3 2 1
O | 13|Estou aberto as novas experiéncias. 5 4 3 2 1
14(Para atingir um objetivo, procuro ter uma visdo do conjunto de atividades que devem ser feitas. 5 4 3 2 1
15|Gosto do trabalho em equipe, principalmente pelos momentos de diversdo que tenho. 5 4 3 2 1
16{Quando escuto alguém, demonstro que é importante para mim. 5 4 3 2 1
17|Antes de realizar uma atividade da equipe, gosto de prever todos os detalhes. 5 4 3 2 1
18|Gosto de convidar os meus colegas para realizar atividades em conjunto. 5 4 3 2 1
19(Quanto mais trabalho em conjunto com meus colegas, mais os quero bem. 5 4 3 2 1

20| Ao realizar uma atividade em grupo, me sinto mais satisfeito. 5 4 3 2 1
21|Tenho objetivos claros que quero atingir na minha vida. 5 4 3 2 1
22|Sinto que, em cada ano que passa, desenvolvo mais as minhas capacidades. 5 4 3 2 1

12 23|0s meus familiares costumam gostar do gue faco. 5 4 3 2 1
©-| 24|Tenho forca de vontade suficiente para realizar aquilo que prometo fazer. 5 4 3 2 1
g 25|Sinto-me motivado para realizar aquilo que quero na vida. 5 4 3 2 1
<—(‘ 26|Envolvo todas as minhas capacidades naquilo que faco. 5 4 3 2 1
'g'.:J 27|Costumo reorganizar do meu jeito, toda a informacéo que recebo quando realizo uma atividade. 5 4 3 2 1
O | 28|Até este momento tenho realizado os meus objetivos pessoais. 5 4 3 2 1
'5 29|Sinto que os meus professores/supervisores contribuem para o desenvolvimento das minhas qualidades. 5 4 3 2 1
<L | 30[As minhas necessidades fundamentais estéo satisfeitas. 5 4 3 2 1
31|Sinto-me realizado como pessoa. 5 4 3 2 1
32|Sinto-me realizado como trabalhador. 5 4 3 2 1
33|Diante das dificuldades da vida, continuo a lutar ate conquistar meus objetivos. 5 4 3 2 1

34| Tenho conseguido superar as dificuldades gque a vida tem me colocado. 5 4 3 2 1
35|Gosto de mim como sou. 5 4 3 2 1
36|Julgo ter capacidade para ser bem sucedido na vida. 5 4 3 2 1

<C | 37|Tenho consciéncia da minha inteligéncia. 5 4 3 2 1
E 38|Sinto que me conhego bem. 5 4 3 2 1
@39 Sinto-me bem com o corpo que tenho. 5 4 3 2 1
o | _40|Assumo os problemas que tenho, dando a importancia que eles tem, sem aumenta-los ou diminui-los. 5 4 3 2 1
'5 41| Tenho total confianca nas minhas capacidades para resolver os meus problemas. 5 4 3 2 1
<[ 42[Sinto que tenho uma boa auto-estima 5 4 3 2 1
43|Consigo diminuir os efeitos negativos das desgracas que acontecem. 5 4 3 2 1
44|Quando néo é possivel mudar uma situacéo, aceito este fato com tranquilidade. 5 4 3 2 1
45[Mesmo em situacdes estressantes, mantenho a tranquilidade. 5 4 3 2 1
46|Sinto-me bem quando tenho que enfrentar situagdes ndo previstas. 5 4 3 2 1
47|Quando necessito, sei que a minha familia me apoia. 5 4 3 2 1
48|Um bom relacionamento com meus colegas aumenta minha auto-estima. 5 4 3 2 1

_, |_49|Neste momento sinto-me apoiado por quem esta mais préximo. 5 4 3 2 1
<C| 50|Quando preciso, seia quem recorrer para resolver os meus problemas. 5 4 3 2 1
8 51|Quando estou triste ou desmotivado, sei que tenho colegas que me ajudarao. 5 4 3 2 1
$ 52|Sinto-me estimado e aceito pelos outros, apesar dos meus defeitos. 5 4 3 2 1
'E 53|Sinto que a convivéncia com meus colegas me ajuda a me conhecer mais. 5 4 3 2 1
2 54|Quando estou inseguro, sei que meus colegas vdo me transmitir seguranca. 5 4 3 2 1
2|55 Quando demonstro gue estou estressado, sou respeitado pelos meus colegas. 5 4 3 2 1
56|Sinto que sou importante para as pessoas que me relaciono no dia-a-dia. 5 4 3 2 1
57|A minha rede de contatos é grande para eu me sentir apoiado. 5 4 3 2 1
58|Para fazer um trabalho, procuro alguém gue me ajude a fazer. 5 4 3 2 1

w 59|Defendo meus direitos. 5 4 3 2 1
O | 60|Costumo falar num tom de voz claro e audivel. 5 4 3 2 1
g 61|Quando me sinto ofendido OU néo concordo com alguém, digo isso para diretamente para a pessoa. 5 4 3 2 1
E 62|Quando ndo concordo com alguém, demonstro isso de forma clara. 5 4 3 2 1
'E 63|Quando converso, olho nos olhos, sem desviar meu olhar. 5 4 3 2 1
% 64|Numa situacdo de conflito, costumo saber quando devo ser firme. 5 4 3 2 1
2 65|Expresso minhas ideias. 5 4 3 2 1
66|Falo o tempo suficiente para contar as minhas ideias. 5 4 3 2 1
67|Percebo facilmente os sentimentos de quem conversa comigo. 5 4 3 2 1

< 68|Quando alguém vem falar comigo sobre sua vida, percebo suas intengdes. 5 4 3 2 1
i= |_69|Os meus colegas tem liberdade para chegar até mim, por isso sempre me procuram para falar da sua vida. 5 4 3 2 1
= [ 70]identifico com facilidade minhas qualidades. 5 4 3 2 1
= [_71[Sou uma pessoa criativa. 5 4 3 2 1
72|Quando tento resolver um problema, costumo ter ideias originais. 5 4 3 2 1
73|Sinto que as pessoas valorizam os trabalhos que realizo. 5 4 3 2 1
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PARANA

GOVERNQ DO ESTADO

SECRETARIA DE ESTADO DA JUSTICA, CIDADANIA E DIREITOS HUMANOS
DEPARTAMENTO DE EXECUCAO PENAL DO PARANA — DEPEN
PENITENCIARIA ESTADUAL DE PONTA GROSSA - PEPG
DIVISAO DE PRONTUARIO E MOVIMENTACAO - DIPROM

Rua Batuira, 600 — Santa Maria - CEP 84.043-190 — Ponta Grossa - Paran4
Fone (42) 3219-7400 — Fax (42) 3219-7418 — e-mail: pepg@depen.pr.gov.br

Ponta Grossa, 13 de setembro de 2013.

A/C
Dr.Anto6nio Carlos Frasson - Professor orientador do projeto de pesquisa

Vimos por meio deste, autorizar a realizacdo da pesquisa de campo da dissertacio de mestrado em
Engenharia de Produ¢io(UTFPR), da acad€mica-pesquisadora Pauline Balabuch de Goes, a qual é
intitulada “A inclusio do apenado no ambiente produtivo”. A populacdo que a pesquisadora terd
acesso serdo os apenados que participam de projetos de laborterapia, aos servidores publicos e
funciondrios da unidade fabril instalada dentro dos limites da unidade — PEPG. Cabe reforgar, que para

a realizagdo da pesquisa de campo deverio ser seguidas, rigorosamente, todas as normatizagdes e
regras de seguranca da referida unidade.

Atenciosamente,

—

< o
Luiz Francisco da Silveira, ; -
Diretor/Pepg. %S‘\\\le\
i ; G
y\i\lv o

Ao Ilustrissimo
Dr. AldoBraghini Junior
Coordenador do programa de Pé6s-Graduagdo em Engenharia de Producio
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UNIVERSIDADE PlobaPorma
TECHOLOGICA FEDERAL DO %ﬂd
PARECER CONSUBSTAMNCIADD DO CEP

OADDE OO PRCJETD DE PESGLIES

Tﬁhmmu:llﬂ-ﬂ.ﬁ‘.ﬂ 0D APERADD MO AMEIENTE FRODUTINC: PROGARMAMAS LABCHRASE
D SISTEMA FENITENCLIARID DO ESTADD DD PARMSNA,

Pecquicsdor Pauln:e Balsto de Goes

Area Tematioa:

Wersloo I

CAAE: 153514435 DO00.5547

Instttulglo Proponents: UNINEREIDADE TECHOLOGICA FEDERAL DD FARAMNA,
Fatrooinador Pringipal Finandamemio Pripdc

DADDE DO FARECER

Mmoo Paresssr <210 55
Data da Relatoria: 101102013

Aprecemtagao 6o Projeto:

O presente projeto de pesquiss f=m por objetivo verficar as possibildsdes de ampregablidade pars o
AaperEsis mo ambksnis produthe. Mo marco Edico ol corsinisdo que =mpregablldsde & capacddads o
Nhﬂnmmn.memmmmlm sr by ques competincias ek e
caracteristicas de perfl, tanio do cange como do colsbomador nas empresas, &2 fomacho profissional die
respefo 4 capacitacio do jovervadullo para o mertado de abalno A meiodoiogla 3 ser empregada neshe
progeto serd o riEndo Induien, & naturers serd apiicads, 3 ahordajem oo probisTa s qualiiativa, o
ok mihvns. mypdorabinos-desoithens, o procedirmenio idonico serd o e=shedo de cxsn, & e de dados sed
doouamesial, nhﬂen-a-;ﬂﬁ-. emiredisas = sudiboris e oompssiénciyg, = 3 andllse de dados abrreEs da
cateporizacio, tabulagio = combinagio de evidénclas coleiades. Isio permiticdac longo do
mestrado,analisar, compreender e classificar dados gue s= transformar@io em Informagles, em
conhecimenios e conseguentemente em ompeténcla. A retaclo, portanto, gue hd entre os concefios de
empregablidade, competéncias e formagdo profissional diz espefic a dependéncia gue um concefto
proporcions &0 outrs. E gue esies tnis concelcs relscionados entne = CoMoDoram pars skt a
dimiruizlo de gap;: s apresentados pelo jovemiaduin Frabalhador A conchsSo em gue s2 chega & que unir
Eoies emss & TEnstorrd-os & femamenia organizacional ser um desafio, o qual & obgetten gue ol

Eagsrsnr: SETE D SETEMBRD FES
Oalrr=: CEMTRD: CEF: aC 3anuatd
UF: FR Wmicipla: TURITIE

Tatmlors: (|81 00404541 C-malk coapifutiprade br
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UF!IM’EHEIDADE Plataforma
TECNOLOGICA FEDERAL DO %ﬂd
R O Paess 00 i

PrONOSID 30 FOQFAMA 0e Mmesrado em Engenharia de Producio, da Universidade Teonoibgica Federal do
FParani.

Dbjetheo da Pecguica:

Chdetien Prirdirio:

Werificar as possibildades de empregabildsce: Do O SpErEsin mo arrbiente produbien.

Chetion Secunddinio:

- [enificar 3= comp=iénclas fundonals essencials para o amibilenie produtivo- liskar & qu-ul'ﬂ:u-;!n
profissional minkma requenids peio ambients produtivg; - raceroor as femamenias mals wllEadas peio
amblenis prociutvo, pam dentfcar & fechar oo principals aps de 'htr'ﬂl_;-!n profiz=ional = compebindas
Tunclorals - l=vaniar 05 gaps do apenadc para o ambisnle produfyo- mensurar o nhesl die Impacho does
principals gaps do apensdo &m sua empregshildade.

Avallngbs don Ficoos & Banefiolos:

Rlisooes:

Lugar de redusio devido & pena mecebida por comporiamento contradidno comeiido dane da socie=dads,
a5 penlenciarias passaram & b um ssiema de rued.ng!n-:tl‘u‘u‘dadc-. pois perTeheu-sE gues oS modelos
att entlo vigenies seriam InCApazeEs de CEMPIT O Dapel ceniral gue = prestare a ressocializacio. Peo
contrara, apenas M contribulr para & nnmtml;i:- da maldade humara. Deshafe, & iImportanbe s
unidades prisionals nnp:‘d-u‘mqml‘l‘l-:u;!n pofissonal a0s apsnados, para gue 3ssim ullloem ey
tempo odoso =m atvidades gue contibuam para sua rensenclo na sodedade. E abravés da falta de
Iberiade, que o Individuo Sormacio profissional, compeigncizs e rabalho s8o termes. gue tem lugar de
destaque nos discursos & documenios de pesquisadores & InsShuigles,

inclushe nas rstuiples penals. Pois, 2 necessidade de se deservniver métodos de abordagem
deaprendizndo para adulios,mals eficazes dos abé emto conheddos & |4 aprovados para oiangas &
crescente, sely qual for o local fision em gue 8 aprendnge AComiscar escoly, ETpnesa, oomunidade,
mMMquamﬁdemWnMﬂmmhmxm apenado ou
nfio, nerEssit fazer o

ilgacio enire & educacio bisica, a educacho profissional e a educacio social, que rada mals sho gue os
saberes corstuidos a parts dos s=s reaconamenbos Rbepessoals (MAKNFRED, 1558, CRAWFORD,
I008E; MATZANTI, 3008; ARME, 012 E tanbn 3 aprendzspem que acon=ce mo amibiemie de rabalno, oo
a formagic profissional atrawvés de oursos. & difenrencada de outras afividades de ensino devido a0 seu
conbole. A apremdzsgem qQueE COome RUma esiia reguilar & e diferenbs e U aprenciIgem que
amontece através da educacho corpomtva. Mesmo

Cadescx:  SETE O SETEMOED I 65
Oairr=: CEHTRD: CEF: 30 3a0anq
UF: FR Municizda: TR

Talmlore: 410000441 Cralk coapdSusor sdu br
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IR O PR LT s

OMUE, 35 Ssrramentas de ransmissio do confecienio no ambienis corporatvo sl focadas para oS
objetvos de odos o5 sujelios envoividos

neste processo de formaglio profissional: colaborador, &ea & a propria onpantzacio, = ndo somente no
AN, Comd geralimente Soorlere o ansEno egulsr (ANTONELLD, 2007, COELHD JR, 2041 CHERRY,
201 1) Pode-5= ainda, araves de inferéncas, neiaconar 3 eduracho basica oom oompeténcias, a educacio
profissional om hablidedes e a sducacho social com aftudes. Trés eemenios que [urios compdem a
Temamentsy CHA, come da Gestio por Habildades & Compsténcias. Cresoenftement= 0 mercado die rakalno
busca profssionals que POSSLEam em seu pefll a formacko, habildades & afhudes necessAnys D ooupar
anos previamenis desorfios. Fortanho, Quanin mencs gap ;s ou Iscunas o abalhacor

apreseniar, provraveEments makor serd sua smpregabdl dads MANSRED], 1955 ANTCOHELLD, 2007,
EF::'-.HD';.EI. 2005 O culdado, =m manier-se ativ no mercado de rabalho no cabe sorente a0 Indiddun,
mas trhém a orpantzacio & sE deve |ustATENE POMUE QUAMO Mals ALNas, makor

serd 0 Investimento gue a smpresa ferd gue dispon bl 3y para capadiar este abaihador. Esta preocupacio
¢ especaimente reciTEnie M SMPrEsas Que PoSsLeT 0U estlo e processo de certificapio BS05001, gue
Em s Oftra verslo ;. 2008, frouses no = requisio 522

Competenda, treinamemno & monscentizacio, que denire as dretrizes afrma que a organizacho precisa
aszegurar que sejam omadas acles pertnentes para sanar 25 IcEndas de competinda, Ou SEl, QU 05
gap:s sejam fechados (BAMTREDI, 1958; RABAGLED, J005; LEME, 2005; AMTOMELLD, 3007,
ERANDAD, 2005 180, 2012).Akm do rd'meacimn;ﬁucnm CIHTD ETpnesa, esbe oulkdado
em desenvolver acles gque minimizem o= gap; 5 profissiorals cabe tambem & instiuicio prisional, atraves
da sochdade & 0o QUVETIO U & represants, Foks e Tar neosssdnc gue Sncaransm & pena = 3 prislo com
wistas educacionals, rila somenie como puniclo, divislo e controie moral. Pomgue a educacho

[Reie ST ERCATIA M U RS0 ransfereel & que muitiphoa-ss 30 serdividids, port gus o pode ser
restituida depols de possulda, = gue foma-se a Terramenta que confrlbul para o desermothvimento
pessoal. Contribuindo desta forma para a ressocialzacio do apenado (ARMS, 2012).

introducia:

Tamanho da AmosTa no Brasl: 121

Ciata oo Prirmeing 214043 0000

pobencalizy culras fains, como do estudo, do rabalto, da fTamilia. Esizs faitas podem caurssr sofrimenio,
MEmorsD, densio de mudanc & medo =0

Esgdersscr: SETE D SETENMDRD MBS

Oabrrz: CEMTRD OEF: e 3anacd

UF: FR Vamicipda: CTURITIES

Tabmlorm: 4100 Ddimad] C-rmsiE  cospifuiior sdu br
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sl IETpo, S oDressuird rudar oo ques Idesalizne. & B de | berdade EmbEm causa o sofrimenio de
adaptachic a um nove ambiente,

regrado, bem oo um medo oo gue i Enreniar guando onquisiar a llberdesds poramente. Devdido a
iDOcs EstED MEdts & ansEDS, UM ERsquisa,

gue wisa verificar as condiples de empregablidade, a priorl, ndo pera probiemas psicoibgions eiou
comporiamentals, wisio gue o apEnadio =stard

sendo ouvido = n¥o =sfado ou ainds, & pesquisa ndo snirard no mérdio de promessas ou vishkembne de
possiiidsces E sirples & pursmenie werticar o pertl profissional (O gual serd astudado & rensssada pan
a dregio Amo da unidade como da empresa, para gue entlo esies, sendo oS responsavels, tomem as
medidas cablvels, = assi= fakez gemar alpuma expeciabva ou I'|1..=;|:m;5|:|. faby gu= fop= a0 alCarce =
resporsabil ldad=

direia oo pesoulsydor. Com base no eaposh, 3 pesiuiss a sar el n-ﬂ'uﬂ:l-l:l-l'l:l:l:ﬂﬂ:ll:ﬂ-l:h-:ﬁﬁtl‘hﬁ
niitulada ;A insergdo do apenado no ambiente produtive,;. ndo gerard problemas psicoldgicos eiou
comportamentals na populacio estudads, o apenados trabalhadores.

Beneficios:

Tendémcla de melhoria da Hl:ua-;!-:- fisica, psicolggica, soclal, sducacionsl = |aborativa do
apenade. Preparagdo, tanto do apenado como da

orpanitzacho, para o mencado de rabalho.

Dﬂmﬁiﬂ#ﬂ-ﬂfﬁhﬂﬂbﬂ-iﬂl‘la Pequlkca:

& projehy de pesquisa @ relevanbs bEndo emovisia @ necessidads de resmdaln;:lu dios apersados = 3
dfuldsdes =ncontrado pelo Hstera, acam=anoo dests forma crescimeio progressvo 3 violEnoda,

Conclderagiec Cobre 0C Termos de aprecs maqdo obrigaiora:
& prolsio de pesquiss alenide &0 gue & propisio pea O3S,
Reoomancaphes:

e hidi

Conolucdes ou Pendénolac o Licka de Inadequagdes:

& projisio die pesoquiss alemioe &0 qQus & propcesio pea CE.
3%usglo do Farsoer

Ao

Hesscka Apreiagdo da ONIEF:

M

Esgdersscr: SETE D SETENMDRD MBS

Oabrrz: CEMTRD OEF: e 3anacd

UF: FR Vamicipda: CTURITIES

Tabmlorm: 4100 Ddimad] C-rmsiE  cospifuiior sdu br



