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RESUMO 

 

Este artigo traz a proposta de utilização da gestão da diversidade, para analisar a ressocialização 

das recuperandas que estão na APAC feminina de São João del-Rei. As recuperandas estão 

alocadas em grupo de minoria, entendido aqui como um grupo, numericamente menor ou não, 

que possui uma diferença de oportunidades em relação aos demais grupos. A gestão da 

diversidade entra como um diferencial competitivo e é necessário que todos os envolvidos 

trabalhem em prol do objetivo. Com a globalização, cada vez mais, os clientes, fornecedores e 

comunidade tem voz para definir uma empresa, desta forma surge à preocupação da inserção e 

permanência das minorias no mercado de trabalho. Além de ser uma grande estratégia 

empresarial também podemos enxergar como um papel social que a organização desenvolve, 

podendo diminuir o racismo, homofobia e mazelas sociais. Sendo assim, a vantagem 

competitiva de uma empresa é medida pela qualidade de relação que ela mantém com pessoas, 

interna e externamente. A partir desse objetivo, foi realizada uma aplicação de questionário no 

comércio em uma cidade da região das vertentes, com intuito de identificar se as empresas 

recebem as recuperandas de maneira positiva e se elas conhecem as práticas realizadas por elas 

enquanto estão no sistema APAC. Com esse estudo, pode-se chegar a algumas considerações, 

dentre elas que existem diversos dados que ainda podem servir de base para novos artigos. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Este artigo tem como proposta identificar as dificuldades enfrentadas pelas 

recuperandas da Associação de proteção e assitência aos condenados (APAC) feminina de São 

João del-Rei diante da tentativa de reinserção no mercado de trabalho.  A APAC, Associação 

de Proteção e Assistência aos Condenados, é uma entidade civil de direitos privados, que se 

dedica a recuperação e à integração social dos condenados a pena privativa de liberdade. O 

sistema conta com a premissa de disciplina, na qual as recuperandas são responsáveis e 
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participam da sua recuperação, em conjunto com familiares, diretoria da APAC, voluntários e 

participação da comunidade. 

As recuperandas estão alocadas em grupo de minoria, entendido aqui como um grupo 

numericamente menor ou não, que possui uma diferença de oportunidades em relação aos 

demais grupos. Diferenças essas que, nesse contexto, englobam: gênero, classe, raça, 

sexualidade, além da condição da criminalidade que geram obstáculos que impedem este grupo 

de desfrutar de cotidianos sociais, como por exemplo, a reinserção no mercado de trabalho 

(RIBEIRO, 2015). 

Entende-se as minorias não como como um grupo numericamente menor, mas, 

principalmente, como grupos que sofrem algum tipo de preconceito por gênero, etnia ou 

religião. Com a dificuldade encontrada na implementação da gestão da diversidade nas 

organizações, vem o questionamento de como realizar a inclusão das ditas minorias no mercado 

de trabalho. Nessa perspectiva, as políticas públicas brasileiras esbarram nas barreiras culturais 

com a negação da discriminação racial e do preconceito (FLEURY, 2000).  

Atualmente, os grupos que se incluem nas minorias são: negros; portadores de 

deficiências físicas, mulheres, homossexuais, indígenas, entre outros. Os grupos com traços 

culturais ou físicos desvalorizados e não inseridos na cultura da maioria política, o que gera o 

processo de exclusão e discriminação (ROSO, 2002). A exclusão econômica e social como um 

dos mais dramáticos processos que atingem o mercado de trabalho, idade, gênero, orientação 

sexual, cor e etnia são associados a fatores econômicos agravando, cada vez mais, a vida das 

pessoas socialmente rotuladas (BENTO; CASTELAR, 2001). 

Desta forma, o objetivo é identificar, através da análise de questionários aplicados ao 

setor logista de uma cidade no Campo das Vertentes, como elas são vistas e se existem empresas 

que dão assistência e possuem programas de inserção das ex-presas. A escolha do setor terciário 

para a aplicação dos questionários se justifica por ser o setor da economia que mais emprega 

atualmente, sendo o setor mais relevante na cidade.  

Com isso, busca-se apresentar as dificuldades que esse grupo enfrenta para a reinserção 

no mercado de trabalho.  Este artigo foi dividido em aporte teórico, o resultado das oficinas 

oferecidas às recuperandas, em análise dos questionários que buscaram identificar as 

dificuldades encontradas pelas recuperandas ao voltar ao mercado de trabalho e, por fim, foi 

feita uma análise de resultados e algumas considerações. 
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2 REVISÃO BIBLIOGRÁFICA  

 

As organizações, a partir de um movimento iniciado nos EUA, por meio da legislação 

dos direitos civis de 1960, fizeram com que empresas iniciassem um processo de inclusão para 

uma força de trabalho diversa. Estudos de Nkomo e Cox (1996) apontam que existem distinção 

entre os trabalhadores e que as empresas se preocupam em alocar as diferenças como vantagem 

competitiva. A gestão da diversidade tem como principal objetivo promover a inclusão social 

ao harmonizar as diferenças. Por meio da gestão da diversidade, surge um ambiente com 

condições para que os indivíduos possam agir, conforme seus valores individuais e de grupo. 

A partir da globalização, as empresas vêm se preocupando cada vez mais como seus 

clientes e fornecedores enxergam sua organização. A diversidade representa um valor 

estratégico para a empresa, fortalece sua imagem no novo contexto, buscam novas formas de 

enxergar as soluções, novos talentos e menor custo com rotatividade de funcionários 

(CARDOSO, et.al, 2007). Um ambiente, que há heterogeneidade, torna-se mais estimulante e 

produtivo, potencializando a elaboração de novos projetos e soluções. 

A diversidade é uma meta a ser buscada e praticada em todos os âmbitos como uma 

responsabilidade social compartilhada (INSTITUTO ETHOS, 2003). Nesse sentido, é 

importante que as empresas se atentem à permanência e manutenção dos colaboradores, 

tratados, nesse estudo, como minorias, que abarcam diferenças de gênero, sexualidade, raça, 

etnia, de classe, dentre outras que diferenciam as recuperandas quando retornam ao mercado de 

trabalho. 

As políticas de diversidade têm por objetivo “a adoção de iniciativas, atividades e 

medidas que reconheçam e promovam a diferença entre pessoas ou grupos como um valor 

positivo a ser desenvolvido como instrumento de integração social, em benefício da 

produtividade da empresa e da democratização das oportunidades de acesso e tratamento no 

mercado de trabalho” (ALEXIM, 1999). 

Existem diversos estudos que definem a gestão da diversidade como: etnia, gênero, raça, 

orientação sexual e habilidades físicas e secundária, formação educacional, localização 

geográfica, renda, crença, estado civil e experiência de trabalho (LODEN; ROSENER, 1991). 

A fim de gerenciar a diversidade cultural, há um planejamento e execução de práticas de gestão 

de pessoas, com o objetivo de potencializar as vantagens e minimizar as desvantagens (COX 

JR.,1993).  

As empresas e as organizações, cada vez mais, vão trabalhar com grupos de culturas 

diversas e equipes heterogêneas em termos de etnia e gênero (THOMAS JR., 2000). A 
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diversidade torna-se importante no sentido de ser um instrumento de inclusão social (FLEURY, 

2000). 

Em 1996, foi criado o Programa Nacional de Direitos Humanos, visando à 

implementação de atos e declarações internacionais relacionados aos direitos humanos e 

contando com a adesão brasileira. Uma delas é a Convenção 111 da Organização Internacional 

do Trabalho sobre a discriminação nas relações de emprego, ratificada pelo Governo local em 

1965 (FLEURY, 2000). 

Existem três tipos de organização em relação à diversidade: a monolítica, onde há 

inserção de minorias e mulheres, desde que se sujeitem à cultura organizacional. Outro tipo é a 

pluralística, na qual há reconhecimento das minorias e mulheres, mas a estrutura organizacional 

não pode ser mudada. E, por fim, a multicultural, na qual, além do reconhecimento, sua 

estrutura pode ser modificada e reconhece que a mudança é necessária para obter maior 

vantagem da diversidade (AGARS, 2006). 

Outro autor, Thomas Jr (2000), cita três tipos de iniciativa da organização em relação à 

diversidade. A primeira é a valorização das diferenças, nesse caso, contribuindo para a melhoria 

das relações entre os colaboradores, afim de aceitar e compreender a diversidade. O segundo 

tipo é o atendimento à ação afirmativa, que acontece por pressão política. Nesse caso, há os 

limites de aceitação para organização e para os atendidos. E o terceiro é a gestão da diversidade 

como vantagem na força de trabalho diversificada. Para isso, a organização deve mudar seus 

valores culturais centrais e sustentar esforços da diversidade da força de trabalho (THOMAS 

JR, 2000). 

Vale ressaltar que o segundo tipo é a situação vivenciada por ex-presos, no Brasil. 

Embora, com a existência de leis, que tentam garantir a entrada no mercado de trabalho, os ex-

presos enfrentam resistência e preconceito, mesmo com a Lei Penal de Execução Penal (1984) 

e com as políticas de normatização e incentivo, implementadas a partir de 2010. 

De acordo com o contexto social e histórico, a sociedade brasileira é diversa e 

heterogênea, o que influencia o gerenciamento das organizações (CALDAS; WOOD JR.,1999). 

A gestão da diversidade pode ser utilizada para a valorização da cultura pluralista e também 

para transmitir conhecimento que atende aos interesses da empresa. Ademais, através de 

práticas que promovam reflexão, pode-se diminuir o racismo, homofobia e desigualdades 

sociais. Trata-se de uma importante ferramenta de transformação social e econômica que as 

organizações podem utilizar. Há forte relação entre a diversidade e a responsabilidade social, 

sendo assim uma prática moral da organização em relação à sociedade (SANTOS; SANTANA; 

ARRUDA, 2018). Numa sociedade carente de justiça, como a brasileira, a gestão da diversidade 
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tem um papel positivo, pois representa iniciativas promissoras de inclusão social (FLEURY, 

2000). 

Para que a diversidade seja implementada, é necessário que a direção da empresa esteja 

empenhada, para que o objetivo seja alcançado, pois indica mudança de comportamento e 

muitos deles podem estar arraigados na organização. É um processo que tem êxito com a 

superação de resistências culturais e com a revisão de valores e atitudes. É necessário investir 

em treinamentos e capacitações em relação à diversidade e o responsável pela implementação 

deve estar preparado para tal tarefa, afim de que tenha meios e recursos para que essas questões 

possam ser trabalhadas. Uma boa gestão faz com que a organização amplie ideias e experiências 

a seu favor e, ao mesmo tempo, os recursos humanos tem o desafio de gerir bem seus 

colaboradores e delegar tarefas desafiadoras, fazendo com que as partes envolvidas se sintam 

importantes (RIBEIRO; CONCEIÇÃO; NOVAES, 2015). 

A qualidade do ambiente de trabalho e a relação entre os funcionários têm implicações 

importantes para a produtividade da empresa. Os colaboradores precisam sentir que a empresa 

se preocupam com eles, para que se sintam motivados. Para que desta forma, possam retornar 

o melhor de si, ficarem entusiasmados, serem leais, serem produtivos e as taxas de rotatividade 

ficam muito menores (SOMOGGI,1999). A promoção da diversidade e a motivação dos 

colaboradores a trabalharem junto com essa diferença é uma relação de reciprocidade, tanto 

para a empresa, quanto para os funcionários. 

Uma equipe diversificada é o maior diferencial competitivo que a empresa pode ter para 

atender às demandas do mercado. O motor da diversidade é a busca por conhecimento e 

competências do mercado para manter a competitividade (VASSALO, 2000). A preocupação 

da empresa não se limita somente aos consumidores, mas também com as partes interessadas, 

com a comunidade local, com o Governo, incluindo o mercado estrangeiro. A vantagem 

competitiva de uma empresa é medida pela qualidade de relação que mantém com pessoas, 

interna e externamente. 

O reconhecimento histórico cultural é necessário para a análise de grupos que sofrem 

dificuldades para se incluir na sociedade. Este grupo precisa de políticas públicas, para que a 

inclusão aconteça (LOYOLA, 2003). As ações afirmativas surgem com o intuito de remover os 

efeitos da discriminação. O princípio das políticas de ação afirmativas, como cota para negros, 

se baseia no reconhecimento das desvantagens historicamente acumuladas pelos grupos 

discriminados de uma dada sociedade (CARNEIRO, 2002). Para o caso dos ex-presos, como 

apontado acima, a questão da promoção de políticas públicas garante, em certa medida, a 

inserção no mercado de trabalho.  
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A APAC, Associação de Proteção e Assistência aos Condenados, localizada em São 

João Del Rei, é uma entidade civil de direitos privados, que se dedica a recuperação e à 

integração social dos condenados a pena privativa de liberdade. O sistema conta com a premissa 

de disciplina, na qual as recuperandas são responsáveis e participam da sua recuperação, em 

conjunto com familiares, diretoria da APAC, voluntários e participação da comunidade. 

 

[...] um Método revolucionário e eficiente no modo de execução de pena que hoje, 

decorridos mais de trinta anos, se tornou conhecido e adotado em grande parte do 

Brasil e em diversos países do mundo. É o Método APAC, que veio trazer condições 

ao condenado de se recuperar e ressocializar-se, tornando aquilo que parecia ser 

impossível de ser alcançado em realidade. (GUIMARÃES JÚNIOR, 2005, p. 1). 

 

 

Contudo, vários são os relatos de ex-presos que apontam algumas fragilidades em sua 

aceitação dentro da organização. Entendendo a complexidade do processo, acredita-se que a 

valorização da identidade dos mesmos possa contribuir para a melhor inserção do ex-detento 

no âmbito do trabalho. Ainda que isso não se limite à sua responsabilidade exclusiva, mas 

acredita-se que possa contribuir para a compreensão de sua importância dentro da organização, 

partindo do fortalecimento e conhecimento das políticas da gestão da diversidade para as 

empresas. 

O reencontro de um sentenciado com a liberdade traz esperanças de um novo recomeço, 

uma nova oportunidade de mudar de vida. Existem muitas barreiras sobre a aceitação desse 

grupo no mercado de trabalho. Para alguns, o trabalho digno é tido como peça fundamental para 

o novo rumo idealizado, porém, a realidade é totalmente contrária às perspectivas. Na 

sociedade, o ex- detento tenta a todo custo esconder seu passado, pois a discriminação já 

começa, quando é citado que o mesmo já cometeu qualquer crime. Para que esse grupo tenha 

oportunidade de se inserir é necessário o uso de ações afirmativas.  

O projeto “começar tudo de novo” foi criado pelo Conselho Nacional de Justiça e seu 

objetivo é intermediar a contratação dos ex-detentos. Para que esses projetos funcionem, não 

basta que apenas sejam criados. Faz necessário contar com a participação dos empregadores, é 

importante antes de tudo qualificar e capacitar tais indivíduos, para que exerçam, de forma 

satisfatória, as tarefas exigidas pela profissão. Como bem diz Foucault (2013, p. 110): 

 

[...] a ideia de uma reclusão penal é explicitamente criticada por muitos reformadores. 

Porque é incapaz de responder à especificidade dos crimes. Porque é desprovida de 

efeito sobre o público. Porque é inútil à sociedade, até nociva: é cara, mantém os 

condenados na ociosidade, multiplica-lhes os vícios. Porque é difícil controlar o 

cumprimento de uma pena dessas e se corre o risco de expor os detentos à 

arbitrariedade de seus guardiões. Porque o trabalho de privar um homem de sua 

liberdade e vigiá-lo na prisão é um exercício de tirania. 
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 A oportunidade de o detento redescobrir suas habilidades, por meio de projetos 

pedagógico-educativos, é, sem dúvida, um ganho social enorme, pois evitaria com que este 

sujeito reincidisse na criminalidade, além é claro de que por meio dessas atividades o preso 

estaria se convertendo, desenvolvendo seu aprendizado, e reformando os seus imperativos 

morais. 

 

 

3 MATERIAL E MÉTODOS 

 

Esse estudo é derivado, inicialmente, de um projeto de extensão. Foram realizadas 

oficinas durante 2018 e 2019, direcionadas para a valorização da diversidade entre as 

recuperandas da APAC, em São João del-Rei, e sua permanência nas organizações. Através dos 

debates promovidos dentro das oficinas, foram utilizados vídeos e textos sobre as experiências 

positivas sobre a diversidade nas organizações, relatos e história individuais positivas. Como 

forma de auxílio, também usou-se materiais gratuitos disponibilizados no site do Instituto Ethos 

de Empresas e Responsabilidade Social, no qual se encontram manuais, guias, e pesquisas 

pertinentes ao assunto.   

No material “Perfil Social, Racial e de Gênero das 500 Maiores Empresas do Brasil e 

Suas Ações Afirmativas”, foram empregados, nas oficinas, os itens que abordam a importância 

da diversidade para as empresas e o quanto as mesmas estão buscando alguns profissionais com 

perfis diversos para a valorização da pluralidade dos profissionais que compõem seus 

colaboradores.  

Também foram utilizados materiais textuais produzidos pelo laboratório de Análises 

Econômicas, Históricas, Sociais e Estatísticas das Relações Raciais (LAESER) da Universidade 

Federal do Rio de Janeiro, disponíveis na internet e gratuitos. A partir desses textos, buscou-se 

embasar a fundamentação para a valorização da diversidade entre as detentas, potencializando 

seu empoderamento enquanto mulheres.  

Sobre os vídeos, foram mostrados disponibilizados por Patrícia Santos de Jesus, 

gratuitos e disponíveis na internet. Esse material permitiu a realização de discussões e debates 

sobre as profissões, sobre mercado de trabalho, com atenção à inserção laboral de indivíduos 

negros. 

 Foram realizadas oito oficinas temáticas com um grupo de vinte presas, indicadas pela 

coordenação da APAC. Dentre as oficinas, foram realizadas três atividades de leituras com as 
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recuperandas, tendo como base textos disponíveis no LAESER da Universidade Federal do Rio 

Janeiro. São materiais gratuitos e disponíveis na internet, bastante didáticos e de fácil 

compreensão, os quais auxiliaram nos debates sobre o empoderamento feminino e a valorização 

da diversidade com elementos para a permanência no mercado de trabalho.  

Através dos debates promovidos dentro das oficinas, foi trabalhada, dentro das temáticas 

pré-estabelecidas, a conscientização da importância de falar e compreender a importância da 

conscientização da diversidade como estratégia competitiva e, com isso, evidenciando na ex-

presa a valorização de seu papel dentro das organizações.  

 Tais oficinas foram feitas em formatos de palestras expositivas e/ou de debates, 

atividades de leitura. As atividades foram montadas previamente, deixando que no final um 

debate onde as recuperandas tiveram oportunidade de fomentar e discutir sobre conteúdos já 

pré-estabelecidos. 

Numa pesquisa exploratória podem ser utilizados questionários, entrevistas, observação 

participante e análise de conteúdos. Segundo OLIVEIRA (1997), a escolha do método e técnica 

utilizada, depende do objetivo da pesquisa, dos recursos financeiros disponíveis, da equipe e 

elementos no campo da investigação. Num segundo momento, foi utilizado um questionário, o 

qual está disponível no apêndice e foi aplicado junto aos comerciantes de São João del-Rei, 

visando à identificar como essa oportunidade de inserção laboral é absorvida por ambos os 

lados do mercado de trabalho, com a proposta de chegar a um denominador comum. 

 

 

4 RESULTADO E DISCUSSÕES  

 

Partindo das discussões acima, o projeto realizado na APAC foi organizado em tornbo 

da elaboração e aplicação de oficinas com as recuperandas, como supracitado. Inicialmente, 

traçou-se um cronograma no qual as temáticas sobre a diversidade seriam abordadas com a 

integração entre moderador e participantes. Foram planejadas e realizadas asintervenções 

durante a pesquisa. Entretanto, desde os primeiros contatos com as recuperandas, foi possível 

notar algumas questões que necessitaram uma reorganização no planejamento. Grande parte 

delas possuí frágil formação educacional e as atividades de escrita e uso de recursos 

tecnológicos foram limitadas. Para que o projeto não fosse inviabilizado, novas estratégias 

foram elaboradas.  

Pensando no fortalecimentos das identidades individuais e coletivas e no 

reconhecimento da diversidade como um elemento importante para as empresas, buscando 
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fomentar nas recuperandas seu autoconhecimento e, também, sua autoestima (um valor, de fato, 

já que muitas recuperandas se sentem excluídas), passou-se a utilizar recursos mais lúdicos e 

didáticos para a inserção da temática. Entre eles: abordagens de filmes com temáticas étnico-

raciais; rodas de conversa sobre diversidade e mercado de trabalho. Resultando em êxito com 

esse novo redirecionamento e um envolvimento maior das recuperandas nas atividades 

desenvolvidas.  

Durante o projeto, encontrou-se algumas dificuldades na execução de algumas 

atividades, superadas com a reorganização das estratégias. Isso demonstra, ainda mais, o quanto 

são necessários esses tipos de intervenções. Para além do alcance da Lei 10.639/20031 no 

âmbito escolar (ainda limitado), a extensão da mesma para os espaços sociais, nos quais estão 

parte da sociedade positivamente afetados pela lei.  

As recuperandas acolheram o projeto de imediato, pois enxergaram a necessidade de 

serem valorizadas no mercado de trabalho. Pode-se observar que ainda há muitas demandas a 

serem atendidas, como: escolaridade, sexualidade e autoestima. Para que todas necessidades 

sejam suprida,s houve maior detalhamento sobre os assuntos e sobre a Lei 10.639/2003, o que 

permutiu encontrar raízes para sustentar a teoria aplicada nas atividades, palestras e 

intervenções.  

Reconhece-se os limites de um projeto com essa temática, afinal, grande parte das 

recuperandas desconhecia a lei e as questões institucionais que as amparam em relação à 

diversidade. Contudo, entende-se a importância da continuidade desse tipo de ação, ampliando 

os horizontes de mulheres em condição de recuperação, em sua maioria, negras e com baixa 

escolaridade. 

Ao aplicar o questinário no comércio, pode-se observar que, ao mencionar-se as 

recuperandas, encontrou-se uma barreira de resposta perante as perguntas propostas, foram 

enviados questionários via internet para o comércio em uma cidade na região das vertentes. O 

questionário foi enviado via internet com o intuito de conseguir que o número de pessoas que 

respondessem fosse maior. O questionário foi disponibilizado pelo site do Google Formulários, 

onde a identidade da empresa ficou oculta, para que elas pudessem responder da maneira mais 

verdadeira possível. Foram enviados para 30 empresas diferentes, dentre elas 8 empresas 

preferiram não responder, 4 responderam o questionário e as demais não mandaram nenhum 

retorno. As empresas que responderam são do ramo de confecções, calçados e acessórios. Elas 

tem uma média de contratação anual de 2 funcionários e cerca de 8 funcionários registrados.  

 
1 Lei 10.639/03 torna obrigatório o ensino da história e cultura afro-brasileira e africana em todas as escolas, 

públicas e particulares, do ensino fundamental até o ensino médio. 
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Analisando os resultados da aplicação dos questionários, em relação ao conhecimento 

dos lojistas sobre o programa APAC, os dados ficaram divididos em 50% entre as pessoas que 

responderam que não conhecem o programa. 

Foi necessário conhecer se a empresa já havia ou não contratado alguma recuperanda 

do sistema APAC, infelizmente nenhuma das empresas participantes já havia contratado, 

evidenciando a falta da inserção das recuperandas no mercado de trabalho. Nessa perspectiva, 

abre-se uma lacuna para maiores estudos sobre o que leva as empresas a não contratarem 

pessoas que estão voltando de um sistema de reclusão. Pode-se perguntar, seria por insegurança 

de contratar alguém que já cometeu algum crime ou seria por uma falta de comunicação entre 

a APAC e o comércio?  

Torna-se necessário dar continuidade ao estudo a fim de buscar maiores informações 

para que possa determinar a causa raiz dessa não contratação. Pois ao entrar em contato com as 

recuperandas da APAC todas tem vontade de estar novamente no mercado de trabalho e 

conseguir novas oportunidades. 

Em contrapartida, obteve-se um resultado considerado positivo para a análise em 

questão, pois 75% das empresas disseram que contratariam alguém que passou pelo sistema de 

reclusão e também as mesmas empresas tem interesse de vincular sua empresa ao um programa 

de reinserção dessas mulheres no mercado de trabalho. Considera a parcialidade da pesquisa, 

afinal a proposta da aplicação do questionário era realizar uma sondagem inicial sobre uma 

possivel contratação ou não de mulheres após o período de reclusão. Nesse sentido, acredita-se 

que um direcionamento dos recursos humanos em suas respostas. Com isso, como citado acima, 

as informações acabam tendo uma divergência, pois se as empresas têm interesse em contratar 

as recuperandas do sistema APAC porque ainda não contrataram nenhuma em sua empresa? 

Desta forma, faz-se necessário um maior envolvimento entre o comércio e a APAC a fim de 

gerar novos empregos e novas perspectivas de vida. 
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Figura 1 . Contratação de recuperandas 

 

Fonte: Autoria própria (2019) 

 

Figura 2. Programa de reinserção 

 

Fonte: Autoria própria (2019) 

 

Pode considerar que ainda há muito o que ser analisado, devido à algumas divergências 

de dados. Analisar possivéis programas de vínculos entre o comércio local e a APAC pode gerar 

novas oportunidades para as recuperandas. Dar oportunidade a quem está saindo de um 

processo de reclusão é altamente motivador. Acreditar em uma nova vida e ter uma nova 

oportunidade, pode ser um recomeço.  

SIM

NÃO

Se respondeu não, você contrataria?

SIM NÃO

SIM
75%

NÃO
25%

Você interessaria vincular sua empresa ao 
programa de reinserção dessas mulheres no 

mercado de trabalho?
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

A sociedade, de modo geral, tem como primeira reação rejeitar e excluir as pessoas que 

cometeram atos infracionários, mesmo que já tenham cumprido sua sentença. Desse modo, o 

setor analisado nessa pesquisa para a região em questão dificulta a reinserção das recuperandas 

no meio social e no mercado de trabalho. 

 Pode-se ser analisado ao longo do projeto que as recuperandas passam por diversas 

dificuldades, o que, muitas vezes, inviabiliza a reconstrução da vida fora da prisão e as mesmas 

acabam retornando ao mundo do crime. Muito se fala sobre os altos índices de reincidência no 

crime, mas são poucas as políticas públicas concretas que constroem caminhos para a pessoa 

egressa de um sistema de reclusão. Diminuir as barreiras enfrentadas por essas mulheres é de 

suma importância e, para que isso aconteça, é necessária a implantação de programas, projetos 

e ações de inclusão que criem possibilidades de reconstrução da vida em sociedade. 

Com esse projeto, vale elencar alguns pontos e entender a relevância do estudo feito, 

incluindo o destaque à importância da reinserção as recuperandas, ou seja, uma segunda chance. 

O mercado de trabalho é um dos pontos mais citados para essas mulheres, durante as 

abordagens. Como explorado nesse estudo, implementar a diversidade nas empresas passa a ser 

um diferencial competitivo, beneficiando, não somente, as recuperandas, mas também as 

empresas, porém, segundo a discussão deste estudo, fica evidente há necessidade de novos 

estudos sobre essa temáticas, havendo novas lacunas sobre o desdobramento que o estudo 

levou.  É fundamental buscar novas informações sobre a real causa da falta de inserção das 

recuperandas no mercado de trabalho, apesar de algumas empresas se mostrarem interessadas 

no vínculo com a APAC para auxiliar na inserção de pessoas que migram de de um sistema de 

reclusão. Entender em que ponto está a falta de comunicação entre os comerciantes e a APAC 

torna-se o novo foco de um novo estudo. 
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APÊNDICE 

 

QUESTIONÁRIO 

 

1) Qual setor da economia seu empreendimento pertence? 

 

2) Quantos funcionários você possui? 

 

3) Qual a média de contratação anual? 

 

4) Você conhece o programa de ressocialização da APAC (Associação de Proteção e 

Assistência aos Condenados)? 

SIM (   )                    NÃO (   ) 

 

5) Você sabia que elas são treinadas para retornarem ao mercado de trabalho? 

SIM (   )                    NÃO (   ) 

6) Você já contratou alguma mulher que passou pelo sistema de reclusão da APAC?  

SIM (   )                    NÃO (   ) 

 

7) Se ainda não contratou você contrataria? 

SIM (   )                    NÃO (   ) 

 

8) Se já contratou, você contrataria outras? 

SIM (   )                    NÃO (   ) 

 

9) Você interessaria vincular sua empresa ao programa de reinserção dessas mulheres no 

mercado de trabalho? 

SIM (   )                    NÃO (   ) 

 

10) Se caso respondeu não na pergunta 7, que motivo te leva a não contratação?  

 

11) Se caso respondeu sim na pergunta 7, qual motivo te leva a contratação? 

 

12)  É de extrema importância lidar com a gestão da diversidade em seu empreendimento, 

além de um fator social, é também um diferencial competitivo. Você entende como é 

uma grande oportunidade dada a essas mulheres que precisam retornar as suas vidas?  

 

13) E você sabe porque seria um diferencial competitivo? 


