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Resumo:

Os cargos de lideranga colocam grandes desafios aos profissionais, desde logo a
necessidade de tomar decisdes sobre as mais diversas situagdes. O presente estudo, de natureza
qualitativa e exploratdria, procura compreender a relevancia das questdes de género no
exercicio de cargos de lideranga em estabelecimentos prisionais, € nos significados
construidos sobre os obstaculos e vivéncias que se colocam a essa lideranga. Apds a realizagao
e analise de cinco entrevistas semiestruturadas a profissionais (homens e mulheres) que
exercem cargos de lideranca em contexto prisional, foi possivel destacar quais os fatores
chave, significados e obstaculos existentes no exercicio destes cargos e ao longo da sua

carreira no sistema prisional.

A principal conclusdo do estudo prende-se com a inexisténcia de diferengas entre
géneros no ingresso € na permanéncia dos/as participantes em cargos de lideranca nos
estabelecimentos prisionais. Destacaram, sim, a necessidade de um perfil para dirigir e
executar as funcoes caracteristicas de um/a lider, que ndo depende de ser homem ou mulher.

Apesar do estigma ainda associado as mulheres que pretendem assumir cargos de
lideranca, de acordo com os participantes deste estudo, tal discrepancia ndo se verifica no

sistema prisional portugués.

Palavras-chave: Género; Lideranca; Desafios; Estabelecimento prisional.



Abstract:

Leadership positions pose great challenges to professionals, from the outset the need to
make decisions about the most diverse situations. The present study, of a qualitative and
exploratory nature, seeks to understand the relevance of gender issues in the exercise of
leadership positions in prisons, and in the meanings constructed about the obstacles and
experiences that arise in this leadership. After carrying out and analyzing five semi-structured
interviews with professionals (men and women) who exercise leadership positions in a prison
context, it was possible to highlight the key factors, meanings and obstacles existing in the

exercise of these positions and throughout their career in the prison system. prison.

The main conclusion of the study relates to the lack of differences between genders,
regarding the entry or permanence of the participants in leadership positions in prisons. Instead,
the participants highlight the need for having a profile or a set of characteristics to perform
leadership in prison, that doesn’t depend on being a man or a woman. Despite the stigma still
associated with women who intend to assume leadership positions, according to the participants

in our study, such a discrepancy does not occur in the current prison system.

Keywords: Gender; Leadership; Challenges; Prison facility.
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1. Introducao

De acordo com as estatisticas da DGRSP os niimeros da populagao reclusa e taxa de
encarceramento tem vindo a aumentar gradualmente ao longo dos anos, fenomeno que acarreta
varios desafios principalmente para as figuras que lideram o sistema prisional portugués

(DGRSP, 2022).

O presente estudo, de natureza qualitativa e exploratéria, procura compreender a
relevancia das questdes de género no exercicio de cargos de lideranga em estabelecimentos
prisionais e nos significados construidos sobre os fatores chave e os desafios que se colocam a

essa lideranga.

Para alcancar os objetivos definidos, serdo analisadas as perspetivas de mulheres e
homens que ocupam cargos de lideranca em estabelecimentos prisionais a nivel nacional. Sendo
escassas as abordagens centradas em dados recolhidos junto de pessoas que ocupam estes
cargos, este estudo assume relevancia num cenario de luta pela igualdade de direitos que se faz

sentir nas sociedades contemporaneas.

Tratando-se de uma tematica pouco abordada em contexto portugués considera-se o
presente projeto de grande interesse académico, abrindo portas para uma exploragdo mais
efetiva deste vasto tema que ¢ a igualdade de oportunidades, num ambiente (estabelecimento

prisional) socialmente conotado como “masculino”.

2. Enquadramento tedrico

A cultura organizacional ¢ um aspeto central de qualquer organizagdo, e inclui os
valores, crengas e praticas partilhados pelos seus membros, afetando as suas dinamicas (Paais
& Pattiruhu, 2020). Existe uma vasta literatura acerca da cultura organizacional que, em termos
teoricos aparenta tratar-se de conteudos simplistas e sem grande complexidade pela perspetiva
dos autores. No entanto, quando colocados em pratica junto da comunidade organizacional,
observam-se dificuldades quanto a sua exequibilidade que ndo sao mencionadas nos estudos

realizados (Paais & Pattiruhu, 2020).

Cada organizagdo estipula os seus proprios valores, no entanto existe um conjunto de

fatores que se refletem em todas as culturas organizacionais como a ética de responsabilidade



individual e o envolvimento dos colaboradores nas respetivas organizagdes/ institui¢cdes (Dias,
2014). Estes valores s3o essenciais para o desenvolvimento e confianga de todos os elementos
de um determinado ambiente organizacional em que cada um sabe qual a posi¢ao que ocupa e
as respetivas fungdes que exerce (Rego, 2000). Quanto mais elevadas as posi¢des hierarquicas,
maior a responsabilidade que acarretam, assim como a atengdo dada aos valores e
comportamentos éticos, pois sdo os lideres que vao direcionar os seus colaboradores (Dias,

2014).

A lideranga nos estabelecimentos prisionais ¢ uma tematica pouco aprofundada na
literatura atual. Tendo em consideracdo o aumento de reclusos/as nos estabelecimentos
prisionais a nivel global, as responsabilidades dos cargos de chefia tornam-se mais
desafiadoras, dai que a complexidade do ambiente politico, social e juridico e o estudo destes
cargos de lideranga seja fundamental para identificar e treinar lideres eficazes para esta

especificidade de contexto (Campbell, 20006).

2.1 Género e Lideranca

A lideranga ¢ um processo através do qual os individuos, por meio de atividades e
indicag¢des continuas, direcionam os seus colaboradores a alcangar metas estabelecidas para
uma determinada organizagdo. As pessoas que ocupam cargos de lideranga exercem uma
influéncia significativa nos funcionarios € no ambiente organizacional em geral, de tal forma
que o exercicio das suas fungdes acarreta, também para os proprios, determinados efeitos que
precisam de ser analisados. Qualquer organizacdo necessita de uma figura de lideranca que se
possa tornar um exemplo para os outros membros, devendo o perfil de lideranca adotado basear-

se sempre na natureza, cultura e tipo de organizagdo (Paais & Pattiruhu, 2020).

As questdes de género sdo de grande relevancia no que concerne aos cargos de lideranga
no mercado de trabalho. Apesar de atualmente as mulheres estarem mais representadas nestas
posigdes, hd ainda um grande desequilibrio comparativamente com a propor¢ao de homens

lideres (OIT, 2015).

A sociedade portuguesa ¢ ainda conservadora no que ao mercado de trabalho diz
respeito. No nosso contexto, as mulheres que ambicionam exercer cargos de lideranga t€ém de
enfrentar mais obstaculos, do que os que se verificam nos percursos profissionais dos homens,

que vao assumindo um papel de destaque nas posi¢des de chefia existentes (Amorim, 2009).



Apesar do progresso significativo das tltimas décadas, as desigualdades de género
permanecem, questionando-se a razdo de tais discrepancias existirem ainda nas sociedades
atuais. Entre muitos fatores que se tém apontado para justificar as desigualdades de género no
contexto laboral, destacam-se as experiéncias de socializagao especificas de cada género, as
expectativas e respetivos esteredtipos, inerentes a cada género, criados nas sociedades e, por
fim, a falta de modelos femininos a desempenharem cargos de lideranga que inspirem as
mulheres a seguirem determinadas trajetorias profissionais. Estes mesmos fatores sdo também
considerados responsaveis por diferencas de género no que concerne aos valores presentes no

contexto laboral (Lechner et al., 2018).

A proposito das culturas organizacionais varios sdo os autores que referenciam o
conceito de “teto de vidro” espelhando determinadas expectativas e praticas adotadas pelos
individuos que, mesmo ndo sendo intencionais, conduzem ao favorecimento de homens em
detrimento das mulheres (Teelken & Deem, 2013). Segundo Lechner et al. (2018), os papéis de
lideranca tendem a associar-se a caracteristicas estereotipicamente masculinas (e.g.
autoritarismo, dominancia) que entram em conflito com os estereotipos associados ao género
feminino (e.g. ternura, carinho e submissao). Desta forma tais esteredtipos espelham a ideia de
que as mulheres (e.g. nem todas) possam considerar os papéis de lideranca menos atrativos e
mais incongruentes com seus proprios valores em comparagcdo com os homens, dai que se
considerem estas diferencas como um fator importante que fundamente a menor representacao

de mulheres nos variados cargos de lideranga (Antdo et al., 2022).

Apesar dessas representagdes, existem estudos que comprovam a similaridade de
praticas comportamentais de lideranca entre homens e mulheres (Paustian-Underdahl et al.,
2014). Os resultados de um estudo levado a cabo por Basel Dwiri e Kagan Okatan, 2021
relacionados com o impacto do género nos estilos de lideranga constataram a existéncia de
diferencas evidentes entre o perfil de lider masculino e feminino, sem que isso espelhe
necessariamente uma melhor ou pior eficacia das responsabilidades dos lideres. Perante os
dados obtidos evidenciou-se um maior impacto, por parte das mulheres lideres, na capacidade
de tomada de decisdo e nas relacdes com os funciondrios comparativamente aos homens em

cargos de lideranga (Dwiri & Okatan, 2021).

Esta evidéncia da similaridade de praticas de lideranga entre homens ¢ mulheres nao
impede, contudo, as “barreiras invisiveis” que se colocam a lideranga destas no contexto

organizacional (Paustian-Underdahl et al., 2014). Estas barreiras para a lideranca sustentam-se



em dois pilares essenciais: o primeiro inerente a parte visual e estética da mulher e o segundo
relacionado com a maternidade, em que diversos autores assumem este ultimo como o marco
responsavel pela realizacdo plena de qualquer mulher (Domingues, 2010). A maternidade ¢
considerada o principal obstaculo para a progressao na carreira de mulheres, uma vez que para
além de ndo possuirem as mesmas alternativas que os homens no processo de escolha de uma
profissdo, aquelas que optam por constituir familia tornam-se mais vulneraveis pelas

implicagdes a ela relacionadas (Domingues, 2010).

A eliminagdo destas desigualdades de género existentes no mundo do trabalho ¢ um dos
maiores desafios do mercado de trabalho e das politicas sociais que a comunidade global
enfrenta atualmente (Cesario, 2019). Para tornar o mercado de trabalho mais justo e inclusivo,
sdo necessarios grandes esfor¢cos globais de maneira a conceder as mesmas oportunidades de
trabalho, criar maior inclusdo e, de certa forma, garantir uma prote¢ao social para as mulheres

trabalhadoras (ILO, 2018).

Torna-se fulcral caminhar para a paridade de oportunidades e direitos entre homens e
mulheres (e.g. periodos de licenga de maternidade e paternidade), para que a equidade, segundo
a perspetiva da entidade empregadora (e.g. contratar um homem ou uma mulher), seja uma
realidade (Coelho et al., 2015). Para corroborar o atras sublinhado, a Lei n°62/2017 de 1 de
Agosto resultou de uma “dura luta” pela igualdade no acesso aos varios postos profissionais e
por condi¢des de trabalho igualitarias, ao advogar um “regime da representa¢do equilibrada
entre mulheres e homens nos orgaos de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do setor
publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa”. Ainda que a norma juridica ndo
englobe todos os setores desejaveis, foi possivel avaliar o seu impacto, uma vez que em 2015
as mulheres ocupavam cerca de 32% dos cargos de dire¢do superior na Administracao Publica,
comparativamente aos 37% verificados em 2018 (EWON, 2022). Apesar do avango
quantitativo ndo ser muito notdrio, pode concluir-se que a reforma de mentalidades comecou a

trilhar o seu caminho.

Todavia, existem ainda muitas mudangas a serem implementadas, pois através dos
dados obtidos pela European Women on Boards (EWON) somente 7% das empresas europeias
sdo lideradas por mulheres, 35% integram membros nos conselhos de administragdo e 19%
exercem fungdes executivas (EWON, 2022). Para se formular um juizo critico e analitico sobre

este fendmeno, e as dinamicas presentes na cultura organizacional, importa evidencia-la como
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uma estrutura que interpreta determinados pardmetros, para compreender mais

aprofundadamente os comportamentos de uma determinada organizacdo (EWON, 2022).

2.2 Lideranc¢a em Estabelecimentos Prisionais

Em qualquer sociedade, os estabelecimentos prisionais t€ém um impacto, direto ou
indireto, na vida de todos os cidadaos. Aqueles que se encontram envolvidos diretamente no
contexto prisional, como ¢ o caso dos/as reclusos/as, os/as guardas prisionais ¢ demais
funcionarios e respetivas familias, sdo talvez os/as mais influenciados/as pelos efeitos

provenientes das circunstancias que 14 ocorrem (Eklin, 2015).

Historicamente, os estabelecimentos prisionais registam estilos de lideranga regidos por
ordens e diretivas de forma a estabelecer um ambiente de grande controlo e autoridade. Neste
contexto particular, sdo necessarios lideres que tenham competéncias para fazer mais do que
apenas gerir organizacdes e funcionarios com eficicia, mas sobretudo resolver problematicas e
imprevistos de forma célere. Para além disso, espera-se que toda a comunidade integrante do
contexto prisional consiga transformar as respostas dadas ao crime e melhorar as dindmicas dos

estabelecimentos prisionais de forma a inspirar as novas geragoes de lideres (Munoz, 2019).

Ter uma compreensdo de como os/as guardas prisionais dao sentido ao seu trabalho face
a cultura e estrutura organizacional adotadas pelos cargos de chefia, pode sortir maior clareza
em relagdo a satisfagdo e eficacia geral no trabalho, bem como a reducao dos gastos resultantes
da rotatividade de agentes, ou outros problemas procedentes das dindmicas em contexto laboral

(Farester, 2016).

Num estudo levado a cabo por Stojkovic e Farkas (2003) concluiu-se que, o
empoderamento dos funcionérios pelos diretores de estabelecimentos prisionais se traduz no
aumento dos seus niveis de satisfacdo no trabalho. Os autores vao mais longe e afirmam que os
trabalhadores que se sentem mais empoderados e reconhecidos pelo trabalho que desenvolvem,
provocam um efeito positivo ndo s6 na propria organizagdo, mas também nos proprios, ao
testemunharem um aumento da sua produtividade, eficacia e uma diminui¢do das hipdteses de

abandonar a organizagao (Eklin, 2015).

Na realidade, os achados empiricos sugerem que, atualmente, toda a comunidade

prisional pretende maior clareza nas suas fungdes, maior amplitude na tomada de decisdes, e

11



maior abertura nos relacionamentos de supervisdo e apoio. No entanto, existem implicagdes
praticas para a implementagdo de normas mais inclusivas, e como tal a existéncia de baixos
niveis de alienacdo e frustracdo podem resultar num maior envolvimento dos/as guardas

prisionais no estabelecimento de protocolos operacionais (Eklin, 2015).

Para além disso a existéncia de uma voz junto dos/as funciondrios/as da comunidade
prisional pode aumentar o seu comprometimento ¢ fornecer a lideranga um conhecimento
valioso que, por vezes, nao chega devidamente as posi¢gdes hierarquicamente superiores da
organiza¢do, de modo a serem adotadas ou alteradas medidas para o bem-estar de todos/as
aqueles/as que contribuem para o bom funcionamento do estabelecimento prisional (Eklin,

2015).

Os lideres exercem também fungdes com o objetivo de criar um bem-estar generalizado
da populacao reclusa, mas sobretudo, tomar decisdes de modo a combater os desafios
emergentes que vao sendo encontrados no contexto prisional. Um dos desafios enfrentados
atualmente ¢ a integrag¢do da populagdo reclusa trans, dada a escassez de diretrizes que auxiliem
os/as lideres nesta gestdo. As medidas implementadas devem sempre priorizar o respeito da
identidade de género de cada um/a e erradicar quaisquer formas de preconceito ou esteredtipo

nesta populagcdo mais vulneravel (Brown et al., 2020).

Aqueles que desempenham cargos de lideranca e respetivas normas de atuacdo
representam, também nas organicas prisionais, um impacto evidente na sua comunidade
(Severson, 2019). Exemplo disso sdo os/as guardas prisionais, que apresentam niveis mais
elevados de satisfacdo no trabalho e niveis inferiores de stress, quando percebem que sdo
chefiados/as por “lideres transformadores/as”, ou seja, lideres que inspiram mudangas, motivam
os/as seus/suas seguidores/as, estabelecem metas e, sobretudo, criam didlogo. Neste contexto
de lideranca, os/as guardas prisionais sentem maior apoio € orientacdo nas fungdes

profissionalmente desempenhadas (Munoz, 2019).

2.3 Género e Lideranca em Estabelecimentos Prisionais

A cultura de opressdo das mulheres numa sociedade dominada por homens pode ser
observada através do exercicio das leis dessa mesma sociedade e da sua integragdo em cargos

relacionados com o sistema de justica em geral (Van Wormer, 2022).
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Na segunda metade do século XX quem executava as leis estabelecia uma grande
diferenga entre os papeis a serem desempenhados pelos dois géneros, sendo que os homens
apostavam na seguran¢a da mulher com vista a proteger a familia. Contudo, os criadores das
leis passaram a autorizar a entrada de mulheres em certos dominios, que anteriormente eram
destinados exclusivamente ao género masculino, e quando esta alteracdo se estendeu as
carreiras do sistema de justica, tais diferencas foram observadas notoriamente (Van Wormer,

2022).

No que concerne ao discurso juridico ¢ evidente a vontade de conservar os valores de
feminilidade que se encontram presentes nas sociedades patriarcais, pelo facto de existir uma
permanéncia da figura masculina tanto na criagdo, como na interpretacdo das diferentes leis

(Matos, 2007).

Tendo em consideracdo os desafios que os/as profissionais do contexto prisional
enfrentam devido ao aumento da populagdo reclusa, o aumento dos avangos tecnoldgicos, a
crescente redugdo de recursos e o recrutamento de uma forga de trabalho multigeracional, torna-
se essencial que aqueles que ocupam cargos de lideranga, no sistema prisional, reconhecam as
contribui¢des e o potencial das mulheres lideres para sustentar novas oportunidades inerentes

ao desenvolvimento profissional continuo neste contexto (Greer, 2008).

Perante alguns dos estudos realizados ndo restam dividas acerca da importancia das
mulheres no contexto prisional, at¢é mesmo pela sua integragdo num meio essencialmente
dominado pelo género masculino. As mulheres mudaram a cultura dos estabelecimentos
prisionais por constituirem o efeito de “normaliza¢do”, e apesar de ndo terem sido bem aceites
inicialmente, e ainda hoje existirem agentes que questionam a eficacia da sua presenca no

contexto prisional, constata-se a importancia da sua figura e profissionalismo (Greer, 2008).

Por se tratar de um ambiente com caracteristicas especificas e exigentes, espera-se que
os/as lideres dos estabelecimentos prisionais colaborem e ougam ativamente toda a comunidade
prisional, assim como apresentem uma forma de liderar assente em objetivos claros, atingiveis
e que contribuam para o bem-estar de todo o ambiente, caracteristicas essas mais

frequentemente presentes no perfil do género feminino (Greer, 2008).

Ha cerca de 30 anos as perspetivas feministas vieram trazer uma nova abordagem ao

direito a nivel internacional, algo que foi marcante para a promogao da igualdade dos géneros
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em termos de oportunidades sociais e, sobretudo, profissionais. Desta forma, a construcao de
um sistema de justica que luta pela participagdo igualitaria das mulheres, assim como a
implementagdo de normas que assegurem as responsabilidades dos lideres prisionais, €
fomentem uma boa dinamica nesta tipologia de contexto adverso torna-se um imperativo

(Rampazzo, 2022).

No seguimento desta ideia de igualdade de oportunidades, especialmente em contextos
socialmente considerados “masculinos”, o presente estudo pretende analisar as vivéncias de
ambos os géneros a exercer cargos de lideranga com as especificidades encontradas no contexto

prisional.

3. Método
3.1 Objetivos

Neste estudo pretende-se compreender de que forma as questdes de género sdo
relevantes no exercicio de cargos de lideranga no contexto prisional, na perspetiva dos
profissionais que os exercem. Especificamente, pretende-se identificar a relevancia das
questdes de género nos fatores chave para o desenvolvimento de uma carreira profissional no
sistema prisional e nos desafios que os profissionais encontram no exercicio de cargos de

lideranga neste contexto.

Para alcangar os objetivos definidos, optou-se por uma metodologia qualitativa de
natureza indutiva, que permite fornecer uma descrigdo clara sobre as questoes de género nos
significados atribuidos a lideranca em estabelecimentos prisionais portugueses (Rego, 2018).
Serdo analisados os dados sociodemograficos de todos os participantes, mas o estudo foca-se
essencialmente nas suas narrativas acerca do desempenho do papel de lider no contexto

particular das prisdes.

3.2 Amostra

A amostra de uma investiga¢dao qualitativa indutiva (e.g. processo de amostragem nao
probabilistico) deve estar associada a dimensdo da questdo de investigagdo e respetivos
objetivos formulados, dai que o presente estudo conte com um numero reduzido de participantes

(n=5) garantindo mesmo assim a cientificidade e validade dos dados tratados (Minayo, 2017).
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De forma a garantir o anonimato dos/as participantes, procede-se a uma descri¢ao global

das suas caracteristicas sociodemograficas.

Os cinco participantes desta investigacao sao quatro mulheres ¢ um homem, com idades
compreendidas entre os 50 e os 65 anos, a exercer cargos de chefia e ou/lideranca em
estabelecimentos prisionais portugueses. Os participantes inserem-se em trés grupos:
Diretores/as (n=2), Adjuntos/as ou Membros de Direcao (n=2) e Chefes de Guardas Prisionais
(n=1). A diversidade de cargos de lideranca apresentada foi intencional de forma a garantir uma

variabilidade dos conteudos analisados (DGRSP, 2022).

Todos os participantes tém filhos, trés estao divorciados/as e dois/duas estao casados/as.
Os cinco participantes tém em comum uma posi¢ao hierarquica superior em relagdo aos demais
cargos e, consequentemente, maiores responsabilidades no contexto prisional e perante a

comunidade prisional, incluindo os/as reclusos/as.

No que diz respeito as habilitagdes literarias, o/a chefe de guardas completou o 12° ano de
escolaridade e os/as diretores/as e adjuntos/as tém licenciatura em Direito (n=2) e Psicologia

(n=2).

3.3 Instrumento

O principal instrumento utilizado na recolha de dados foi um guido de entrevista
semiestruturado, construido pela equipa de investigacdo para explorar as vivéncias destes
homens e mulheres de acordo com os cargos de chefia exercidos, ao mesmo tempo que se
aprofundam elementos proprios desta problematica que complementam a investigagdo ja

existente (Costa, Santos, Soares & Matos, 2023).

O guido de entrevista estd subdivido em trés grandes topicos: caracterizacao
sociodemografica, experiéncia de lideranca em contexto prisional e igualdade de género no
contexto prisional. A entrevista é composta por questdes abertas adotando uma estrutura
flexivel para otimizar a narrativa dos/as participantes e obter o maximo de informacgao possivel
para serem posteriormente analisadas, e contruidas conclusdes baseadas nessa recolha (Rego,

2018).
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A primeira parte do guido incide sobre questdes que focam informacdes gerais sobre o
seu percurso de vida pessoal (e.g. caracterizar agregado familiar; como concilia a vida

profissional e a vida familiar...) e, profissional até chegar ao cargo de chefia atual.

Ja na segunda parte do guido foram efetuadas questdes especificas sobre o contexto
prisional, inerentes a integragdo dos/as participantes em cargos de chefia nos estabelecimentos

prisionais portugueses (e.g. como ¢ ser diretor/a, chefe numa prisdo; quais os principais

obstaculos a lideranca).

Por ultimo serdo exploradas ainda as perspetivas pessoais sobre a igualdade de género
e de que forma as politicas de igualdade de género tém exercido algum impacto no contexto

prisional (e.g. que medidas t€ém sido tomadas; h4 algo a este nivel que pode melhorar).

3.4 Procedimento de recolha de dados

Antes da recolha de dados foi necessaria a aprovacdo da DGRSP uma vez que seriam
aqui tratadas questdes relativas aos servicos prisionais.

O primeiro contacto com os/as diferentes participantes foi realizado via email
explicando qual o propdsito do estudo e se estariam disponiveis para realizar entrevistas no
proprio contexto prisional. Apos a rece¢do das respostas positivas foram entdo agendadas as

entrevistas presenciais.

Numa primeira fase, antes de se iniciar o processo de recolha de dados, € necessario

atender a certas questdes éticas e deontoldgicas pois as investigagdes assim o exigem.

No inicio de cada entrevista foram novamente explicados os objetivos desta
investigacao e fornecido um consentimento informado escrito e verbal, de forma a autorizar a
gravacao das entrevistas e assegurar todas as questdes de confidencialidade e isen¢do de juizos

de valor inerentes aos conteudos abordados (OPP, 2021).

Apds o preenchimento do consentimento dos/as participantes, as entrevistas foram
gravadas e transcritas para posterior analise com nomes e locais ficticios de forma a garantir o

anonimato de todos/as os/as participantes.
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3.5 Procedimento de tratamento de dados e analise de dados

Com a transcrigdo das cinco entrevistas e respetiva leitura das mesmas iniciou-se o
processo de tratamento dos dados através do qual foram construidas categorias de forma a

atingir a saturagdo teorica das mesmas.

A saturacdo tedrica, que ndo foi atingida com o presente estudo, ¢ um conceito que
indica o momento da investigagdo em que a recolha de dados conseguiu responder ao objeto de
estudo pelo que os dados até esse momento recolhidos sdo suficientes para o investigador os

analisar e formular conclusdes (Minayo, 2017).

A andlise foi inspirada pelos principios da “Grounded Theory”, sendo de carater
indutivo, que foca o pensamento conceptual dos dados recolhidos, ao invés da mera analise de

hipoteses criadas num primeiro momento (Khan, 2014).

4. Apresentacio de resultados

Esta seccao dedica-se a descrig@o das categorias criadas a partir de analise das narrativas
presentes nas cinco entrevistas realizadas. O processo de categorizacdo iniciou-se com a
elaboracdo de duas categorias mais amplas, alinhadas com os objetivos do estudo: Fatores
chave para a carreira profissional no sistema prisional e Principais desafios no desempenho
de cargos de lideranga no contexto prisional. No ambito destas categorias mais amplas, foram
construidas subcategorias, emergentes a partir da analise dos dados (Cf. Anexo I). Nos
primeiros dois niveis, as categorias sdo numeradas e as categorias de terceiro nivel sdo
destacadas a negrito. Cada categoria sera descrita e ilustrada com excertos das entrevistas
indicando-se, sempre que pertinente, o numero de participantes ou de referéncias incluidos em

cada uma (Cf. Anexo II).

4.1 Fatores chave para a carreira profissional no sistema prisional portugués

Nesta categoria foram consideradas as diferentes condi¢des que os/as lideres em
contexto prisional consideram necessdrias para o ingresso no sistema prisional, assim como
para a continuacao do exercicio de fungdes neste sistema, e ainda os fatores relevantes para

atingir cargos de lideranca.
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4.1.1 Fatores chave para ingressar no sistema prisional

Nesta categoria focam-se fatores, situagdes ou motivagdes, relacionados com o percurso
profissional dos/as participantes no sistema prisional.

Os/as participantes referem diversos fatores que os/as levaram a ingressar no sistema
prisional, um contexto com especificidades que podem condicionar o ingresso nesta carreira.
Destaca-se um percurso prévio relacionado com o sistema de justica (“Comecei depois de
acabar o curso ainda exerci advocacia por 2 anos.” - Ana), o gosto pelo contexto penal (“/a
fazendo outras coisas paralelamente, dava formagdo..., sempre gostei muito da darea penal.”
- Ana), ¢ a motivacio e impulso dados pelos familiares para que o/a participante integrasse
profissionalmente no sistema prisional (“Ninguém queria que eu concorresse para isto a
exce¢do do meu pai. O meu pai jd era subchefe dos servigos prisionais... eu “vivo” na cadeia

desde os 10 anos de idade.” - Maria).

4.1.2 Fatores chave para trabalhar no sistema prisional

Relativamente a permanecer no sistema prisional e desempenhar determinadas fungdes

neste contexto, foram também referidos diversos fatores chave.

Uma rede de suporte familiar securizante foi um dos motivos enunciados pelos/as
participantes para continuarem a trabalhar no sistema prisional com o profissionalismo que o

contexto exige:

“Sim... é assim eu tive muita ajuda da minha mde, do pai e do sogro e da sogra porque
se ndo tivesse ajuda de um lado e do outro é logico que ndo conseguia ir para lisboa 3

ou 4 meses e deixar ficar ca a filha, ndo é? Portanto tinha que ter essa ajuda.” (Maria)

Foi também referida a capacidade de adaptagio a diferentes situagdes que podem ser
encontrados no contexto prisional, onde ¢ possivel contactar com diferentes realidades e
individuos com caracteristicas distintas. Estas situagdes podem na perspetiva dos/as

participantes, colocar-lhes desafios exigentes:

“E acho que tive sorte de entrar numa cadeia, por assim dizer, pesada com muito

trabalho a nivel do gabinete juridico, porque ou me adaptava ou ndo me adaptava, ndo
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¢? E acho que me adaptei bem, mesmo a dinamica, porque aquilo tem peso de cadeia

ndo é como esta, trabalho nao faltava e eu fui aprendendo, pronto.” (Joana)

“[...] E se no estatuto deles [guardas prisionais] diz que eles tém de fazer revistas de
acordo com o sexo... sou eu que os tenho que obrigar a revistar alguém que tem sexo
masculino? Vocés ja pensaram? E complicado... ou a pessoa faz de livre vontade ou

entdo temos aqui um problema.” (Joana)

E ainda referida a importancia da aceitaciio da diversidade da populacio reclusa,
relacionada com forma como os/as profissionais interagem e adequam as suas proprias
caracteristicas a0 meio em que se encontram. (“Eu vou dizer que ndo podem casar? Mas quem
sou eu? [...] Entdo a lei permite, ndo ha nada de incompatibilidade” - Joana).

A capacidade de identificacdo de problemas ¢ também apontada como uma
caracteristica necessaria para arranjarem solugdes ¢ garantir a estabilidade das medidas de

seguranga impostas:

“Ainda ha pouco tempo entrou um invisual, nunca ninguém pensou que isto pudesse
acontecer, o que é se faz perante isto? E tivemos de reunir e encontrar uma solu¢do que
2

ndo lhe tirasse a dignidade pelo facto disto e ndo cair nas ajudas de um ou de outro.’

(Xavier)

4.1.3 Fatores chave para um cargo de lideranca em contexto prisional
Até ao momento foram abordados os fatores chave para ingressar e trabalhar no sistema
prisional, sendo que quem exerce cargos de lideranca possui determinadas responsabilidades e

requisitos caracteristicos da posi¢ao hierarquica que ocupam.

Um fator transversal abordado por todos os participantes foi a existéncia de um perfil
proprio para dirigir/executar um cargo de lideranca, que ndo depende do género da pessoa,
mas de caracteristicas e competéncias necessarias para desempenhar as fungdes de lider com o

maximo rigor. Entre as caracteristicas associadas a este perfil, destacam-se as competéncias

emocionais, a capacidade de tomar decisdes forma célere e ponderada e a lealdade,
consideradas pelos/as participantes como essenciais para estabelecerem uma boa relagdo com
toda a comunidade e consequentemente, atingirem uma posi¢ao de lideranga no contexto

prisional:
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“[...] Ndo vou ter o preconceito de achar que nos [mulheres] somos sensiveis para
determinadas questoes porque pode haver homens também preocupados com questoes
da maternidade ou entender que as mulheres tendencialmente tém mais preocupagaoes...

Eu acho que depende do perfil da pessoa [...]” (Ana)

“Ndo... aqui ja tomei [decisoes dificeis enquanto lider] por duas vezes, infelizmente [...]
sei que é o melhor para a crianga, sendo lider... mas ndo so por ser mulher, mas por
ser mde, humana... que é ter que retirar as criangas ds mdes [...] Estdo ca (criangas) e

tém de ser retiradas...acho que de tudo, tudo custa... mas é o mais dificil.” (Joana)

“Ndo, calhou (estar rodeado de mulheres adjuntas na equipa) eu sempre procurei ter
as pessoas mais competentes e mais leais, que isto das coisas mais importantes ¢ a

lealdade, a lealdade de mim para com elas ou eles.” (Xavier)

Os/as participantes entendem que, apesar de tradicionalmente o sistema prisional se
associar mais ao sexo masculino, a evolu¢ao de mentalidades ja tem vindo a ocorrer hé bastante
tempo. Nesse sentido, consideram que as questdes de género nao se constituem uma

problematica quando se trata de lideranga em contexto prisional:

“Sim... eu acho que aos pouquinhos esta a modificar a forma de pensar das pessoas.
Acho que estdo a aceitar mais que a mulher esteja num cargo de chefia, eu acho que
sim [...] tém que ter é vontade de o fazer e tém que... que estudar para isso, tém que

fazer o seu melhor!” (Maria)

No entanto, apesar desta equivaléncia de competéncias atribuidas a homens e mulheres,
uma das participantes considera existirem algumas diferencas nos tragos de lideranca enquanto
individuo do sexo masculino ou feminino (“Acho que nos [mulheres] temos uma capacidade
em termos emocionais, de controlar muito melhor aquilo que é importante na comunicag¢do ao

nivel da comunicagdo ndo verbal, do tom de voz da distdancia.” - Mariana)

A proposito dos cargos de lideranga com maior responsabilidade, surgiu também uma
subcategoria associada a grande disponibilidade exigida para o exercicio destes cargos (“Sim,

muito exigentes... Claro que eu como jurista quer em [local de um estabelecimento prisional]

20



quer em [local de um estabelecimento prisional], muitas vezes ndo saia as 17:30h, ndo é? Ndo
era como na fabrica que batia o batente e eu saia... saia 18h, 18:30h, 19h o que fosse” - Joana).
As referéncias nesta categoria nao eram especificas do contexto prisional, pois os participantes

consideram que a disponibilidade ¢ essencial para a lideranca em qualquer contexto.

As pessoas que exercem cargos de lideranca tém responsabilidades acrescidas, assim
como o poder de mudar, fazer mais e melhor e também por isso os participantes abordaram a
necessidade e a importancia de se criarem e desenvolverem projetos e eventos interativos
que dinamizem as rotinas da populagao reclusa para a estimular e preparar para uma reinser¢ao

mais favoravel:

“Foi espetacular porque abrangemos 50 guardas, técnicos, estagiarios,
colaboradores, foi tudo a formagdo o que foi otimo, ndo é? E as reclusas também... E
esse debate, essas conversas do (nome do projeto) que veio falar ndo so destas questoes
(LGBT), mas também de violéncia doméstica... Ou seja, as pessoas ajudam na mudanga

dos proprios, pela positiva [...]” (Ana)

A reclusdo, em si mesma, ¢ referida como uma circunstancia que retira um conjunto de
liberdades e garantias, o que provoca revolta e outros sentimentos menos positivos nos/as

reclusos/as:

“[...] tem sempre a ver com presos, o castigo é uma coisa religiosa podemos dizer
assim, a puni¢do e priva¢do da liberdade e, portanto, nos em termos de privagdo da
liberdade temos de dar condi¢oes para que essa privagdo da liberdade seja a mais

proxima do que é ld fora, se é que isto ndo se pode dizer assim.” (Xavier)

Por esse motivo, existem medidas que podem ser adotadas pelos/as lideres para
contribuirem para o bem-estar dos/as reclusos/as no sistema prisional, o que ira refletir-se

num ambiente prisional mais estavel e regulado:

“Ndo vamos por as senhoras mais instaveis numa ala de penas longas onde as mulheres

ndo tém nada a perder e ndo tém a minima paciéncia para os problemas dos outros... e
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as vezes algumas que estdo num estado mais avangado do processo sdo as que tém que

ter mais paciéncia para lidar com essas mais complicadas.” (Ana)

4.2 Principais desafios no desempenho de cargos de lideran¢a em contexto prisional

Nesta categoria sdo referidos exemplos de obstaculos e desafios que os participantes

diariamente tém de ultrapassar no exercicio dos cargos de lideranga em contexto prisional.

O peso da responsabilidade presente no desempenho destes cargos apresenta-se como
uma realidade comum a todos/as os/as participantes, que consideram que o bom funcionamento
do estabelecimento prisional depende de uma boa gestdo associada a uma acrescida
responsabilidade na tomada de decisdes (“Eu acho que... é outro tipo de responsabilidade sem
sombra de duvidas... que eu as vezes... “porque é que eu fui para chefe.” — Maria). Sdo os/as
lideres que dirigem, executam e aplicam as diretrizes e normas discutidas com toda a equipa de

técnicos/as, que podem nem sempre agradar a populacdo reclusa. Esta regulacdo permite a

existéncia de uma relagao de respeito entre todos:

“[...] mas quem esta no terreno somos nos e no dia a dia quem tem de decidir somos
nos, somos nos que dizemos sim e somos nos que dizemos ndo. Mandar decisoes de
outros sitios é muito facil, porque somos nos que temos de dar conhecimento e fazer
com que elas se executem. Agora nos estamos na linha da frente, como eu costumo

dizer, e estamos a lidar com pessoas.” (Joana)

Foi também referida a dificuldade destes/as lideres conciliarem a vida familiar com as
suas exigéncias profissionais. Os/as participantes que mais intervieram nesta questdo
continuam a ser as mulheres por se assumirem como as matriarcas das familias (“4 mulher é
que domina, é que resolve e o0 homem cola-se um bocadinho a mulher, é a minha opinido.” -
Joana), apesar de concederem a devida importancia a todo o nucleo que as rodeia e que lhes

permitiu serem maes € mulheres, mas sem nunca desistirem da sua carreira profissional:
“Eles (filhos/as) perguntam muitas vezes se eu ndo quero arranjar outro trabalho. Mas

ja sdo crescidos, felizmente... este convite surgiu numa hora em que também eles ja tém

mais autonomia e estdo mais crescidos porque era impossivel praticar o horario que eu
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pratico [...] Sim, e eles cobram... “mde tdo tarde”, ligam-me “ndo vens para casa? E

eu “ja vou.” (Ana)

Os/as participantes consideram que conseguem fazer uma gestao até onde lhes ¢
permitido, apontando consensualmente a falta de recursos como um desafio da lideranga em

estabelecimentos prisionais:

“Ndo vamos dizer mal dos nossos servicos, também ndo é como nos queremos. NOs ja
sabemos que somos um pais pobre, que as coisas ndo sdo como nos queremos. Estar
numa casa em que todos os dias é preciso dinheiro para isto e para aquilo e que o
or¢amento é curto... mas é o nosso papel temos de saber gerir ndo é? E chatearmo-nos

com isso, que ndo é facil.” (Joana)

Um outro grande desafio referido pelos participantes ¢ a gestao de equipas por ser uma
dificuldade constante lidar com pessoas, opinides e ideais diferentes, assegurando sempre a

dignidade e o respeito de todos os elementos do sistema:

“Sim, sim, obviamente que os guardas prisionais, mas é como tudo, ndo é, todas as
classes de profissionais tém elementos fantasticos e outros ndo tdo bons. Mas eu
lembro-me quando vim para ca fiz uma série de participacoes ao servigo de auditoria
e inspegdo sobre coisas que eu assistia, ndo, ndo, nunca sobre coisas que me contaram,

porque nunca acreditei muito no na radio corredor. Mas aquilo que eu via.” (Mariana)

Entre os desafios apontados, destacam-se os que se prendem com exigéncias ao lidar
com a populagdo reclusa, por ser necessario encontrar um equilibrio entre as necessidades e
vontades expressas pelos/as reclusos/as e aquilo que € permitido executar para garantir um bem-

estar generalizado entre funcionarios/as e reclusos/as:

“E uma responsabilidade mais acrescida, as ordens que sdo dadas tém que ser com
mais firmeza “olhe ndo pode, tem de ser” ja sabemos que se vdo virar contra nos, mas
temos de ser mais firmes nas decisoes que tomamos... Ndo podemos é dizer “vamos ver
isso”, ndo! Quem estda a cumprir uma sangdo nao podemos dizer “olhe eu vou ver o que

se pode fazer”, ndo ou é ou ndo é.” (Maria)
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Por fim a gestao das colocac¢des de pessoas trans ¢ cada vez mais uma questao presente
no quotidiano dos estabelecimentos prisionais por integrar a capacidade presente no exercicio
de cargos de lideranca no tratamento de questdes de género e evitar a discriminacdo entre
reclusos/as (e.g. reclusos/as trans). Os cargos de lideranca devem ser responsabilizados por
aplicar as medidas necessarias para que este conjunto de populagdo reclusa mais vulneravel nao

seja colocada em perigo tendo em conta o contexto em que se encontra:

“E que, obviamente que nunca a solu¢do nunca poderia ser esta, mas numa primeira
linha, ndo na tentativa de que eles a questdo ndo é a populagdo transgénero, ficar num
numa cadeia so para eles, mas para mim é prioritdrio, neste momento é que eles se
afastassem de sitios que lhes fossem hostis...Isso para mim era, seria sempre prioritdrio,
por isso o que quer que seja a ser criado, eles ndo poderdo, realmente permanecer em
sitios onde podem estar a ter danos fisicos e danos psicologicos permanentes.”

(Mariana)

5. Discussio

Esta seccdo sera centrada na resposta ao objetivo principal desta investigagdo que ¢ a
relevancia das questdes de género no exercicio de cargos de lideranca em estabelecimentos

prisionais portugueses.

Apesar dos avangos nos ultimos anos concederem a mulher um estatuto cada vez mais
aproximado ao do género masculino, as desigualdades de género permanecem globalmente na

sociedade atual (Lechner et al., 2018).

Mais especificamente no contexto prisional portugués, este estudo indica que a evolucao
de mentalidades se tera verificado mais cedo com a integragao de mulheres nas equipas técnicas
e em cargos de lideranca, quando noutros contextos organizacionais ainda estava presente o
estigma associado ao género feminino (Lechner et al., 2018). Mesmo hé algumas décadas,
quando a sociedade portuguesa era menos igualitaria, ja existirem mulheres em cargos de
lideranga nas prisdes. Tal facto refor¢a a mudanga de mentalidades dentro do sistema ao
respeitar as competéncias das mulheres para exercerem um cargo hierdrquico superior,
independentemente do seu género (Coelho etl., 2015). Um/a do/as participantes chega mesmo

a dizer que o sistema prisional, que se diz ser “machista’, “deu um salto enorme” pois 0s
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obstaculos que uma mulher poderia encontrar para ingressar profissionalmente no sistema

prisional, ja ndo se colocam.

Os estereotipos de género tém vindo a ser substituidos por uma maior aceitagdo de
mulheres lideres por parte da populagao reclusa e do corpo de profissionais do sistema prisional,
(e.g. na presente amostra sdo quatro mulheres e apenas um homem) uma vez que se verifica,
atualmente, um maior nimero de mulheres nas dire¢des das prisdes em comparagdo com anos

anteriores (DGRSP, 2022).

Em termos de condigdes de trabalho, no sistema prisional portugués parece haver
equidade pois tratando-se de um setor publico a maioria dos/as participantes ndo identificaram
diferengas entre os dois géneros, no que a situacao profissional diz respeito, (e.g. progressao na
carreira, igualdade salarial e acesso a cargos de lideranca). No entanto, a execucdo de

determinadas func¢des pode ser mais desafiante consoante o género da pessoa (OIT, 2015).

Em relacdo aos fatores chave para o exercicio de cargos de lideranca nas prisdes, foram
encontrados resultados relevantes, a partir das narrativas dos/as participantes e que corroboram
os valores de lideranca encontrados na literatura acerca deste tema, nos mais diversos contextos
que ndo apenas o prisional. Os/a participantes foram unanimes ao referir que ser homem ou
mulher ndo ¢ o mais relevante para ser lider nas prisoes, mas sim ter perfil para executar tarefas.
Como referido anteriormente, o mais importante ¢ que o/a lider se possa tornar um exemplo
para todos os membros, dai que este desempenho se possa aplicar, tanto ao contexto
organizacional como ao contexto prisional, no que concerne a analise de cargos de lideranca

(Paais & Pattiruhu, 2020).

No entanto, tal como acontece na literatura existente sobre as mulheres que ocupam
cargos de lideranga, também na analise das narrativas dos/as os/as participantes foi possivel
identificar caracteristicas de natureza emocional (das mulheres) que consideram importantes
para ser lider. De acordo com estudos realizados sobre os tragos mais comumente encontrados
em mulheres lideres, sdo enunciados uma melhor tomada de decisao, uma relacdo mais proxima
com os/as funciondrios/as € um maior cuidado no tratamento de certas problematicas, quando
comparadas com lideres do género masculino (Dwiri & Okatan, 2021). Neste estudo foi
também possivel evidenciar a existéncia de tragos das mulheres lideres que se distinguem dos
homens, sem que isso implique uma melhor ou menor exequibilidade das suas fungdes, tais

como uma maior capacidade de autocontrolo, uma maior sensibilidade no tratamento de alguns
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assuntos, a moderacao do tom de voz e algumas preocupag¢des com a comunica¢ao nao verbal
que caracterizam o modus operandi das lideres (Antdo et al., 2022). Para além disso falaram de
outros fatores que tradicionalmente sdo mais associados aos homens (e.g. autoritarismo,
dominancia), que divergem de alguns esteredtipos associados ao género feminino (e.g. carinho
e a ternura), referindo-se a antiga ideia de que um estabelecimento prisional, com reclusos/as

de alta perigosidade, exigia a presenca de um lider masculino.

Entre os desafios relatados pelos/as participantes neste contexto, ha varias questdes de

género em destaque justificadas pela heterogeneidade da populagao reclusa.

A falta de recomendagdes e politicas dirigidas a populagdo reclusa trans € uma narrativa
transversal a todos os participantes e salvo pouquissimas excegoes, os funcionarios e técnicos
dos estabelecimentos prisionais ndo tém formacdo para entender as necessidades desta
populacdo. A colocacdo e o tratamento de reclusos/as trans constituem-se como um desafio
devido ao crescente aumento verificado no sistema prisional, sem qualquer diretiva especifica

(Brown et al., 2020).

Ainda que se pretenda dar o mesmo tratamento a toda a populagao reclusa, ¢ necessario
atender a circunstancias que se podem constituir uma ameaga ao bem-estar ¢ a vida deste
pequeno nicho de individuos, pois a sociedade ¢ ainda muito conversadora e preconceituosa no

que a orientagdo sexual ou identidade de género diz respeito (Brown et al., 2020).

A conciliagdo com a vida familiar, associada com maior dificuldade nas mulheres que
sd0 maes, e o0 excesso de responsabilidade proveniente do exercicio de cargos de lideranca,
acabam por alterar as dinamicas intrafamiliares seja pela indisponibilidade temporal do/a
profissional, seja pelo cansago resultante das responsabilidades a ele/a atribuidas (Dias, 2014).
As mulheres estardo sempre associadas ao fendmeno da maternidade, uma vez que a literatura
refere sistematicamente a gravidez como um obstaculo para a progressao na carreira. Com a
analise dos dados recolhidos foi possivel identificar uma necessidade de adaptacdo entre as
responsabilidades familiares e as profissionais, sem nunca caracterizar a maternidade como um
obstaculo, mas sim um marco na vida destas lideres que necessita de ser reajustado as dindmicas
diarias. Apesar de terem constituido familia, e todas as exigéncias que a mesma acarreta,
reforcam também a importancia de desempenharem um cargo de lideranga, havendo
necessidade de estabelecer um equilibrio de ambos os papeis (mae vs lider) em todos os

dominios da vida (Domingues, 2010).
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A gestao de equipas e a falta de recursos nos estabelecimentos prisionais sdo também
apontados como desafios didrios por parte daqueles que exercem cargos de lideranca, e como
tal admitem que s6 o respeito pelas diferentes formas de ser das pessoas e uma grande
capacidade de adaptacao aos varios contextos, permite a criacdo de um ambiente regulado num

contexto de hostilidade ja fecundado no sistema prisional.

Em suma, existe ainda um longo caminho a percorrer, seja no tratamento da populacio
reclusa em geral, seja de reclusos/as trans em particular sendo importante evidenciar que apesar
de se tratar de pessoas presas, cujas liberdades se encontram limitadas, os seus direitos devem
sempre ser assegurados, de forma a criar um sistema prisional mais adequado para os que la
habitam, mais respeitado para aqueles que os dirigem e que favorega uma reinser¢do mais

efetiva da populagao reclusa.

6. Conclusao

Comegamos por concluir que os objetivos inicialmente propostos - identificar a
relevdncia das questoes de género nos fatores chave para o desenvolvimento de uma carreira
profissional no sistema prisional e nos desafios que os profissionais encontram no exercicio de
cargos de lideranga neste contexto - foram respondidos a partir da analise das narrativas dos

profissionais em cargos de lideranca em contexto prisional.

A principal conclusdao do estudo diz respeito a percecao dos profissionais entrevistados
quanto a inexisténcia de discriminacdo de género em cargos de lideranga nas prisoes
portuguesas. Segundo referiram, quer no ingresso quer na permanéncia em cargos de lideranca,
as desigualdades de género ndo se constituem atualmente como uma problemadtica no sistema
prisional. Vao mesmo mais longe, dizendo que ha vérias décadas este sistema tem estado a
frente de outros contextos organizacionais ou mesmo da sociedade portuguesa, ao integrar
mulheres em cargos de lideranga. Tal refere-se sobretudo as dire¢des dos estabelecimentos
prisionais e ndo tanto ao corpo de guardas prisionais, estrutura que parece manter-se um pouco
mais desigual em termos de género. Os/as participantes referiram que, mais do que o género,
ha competéncias necessarias para um bom desempenho das fungdes que um cargo de lideranca
exige. Ao descreverem estas caracteristicas, por seu lado, percebeu-se que as narrativas dos
proprios profissionais integram alguns esteredtipos de género, por exemplo quando falam de

caracteristicas tipicamente da mulher ou do homem.
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Como em todos os projetos desenvolvidos existem limitagdes que sdo encontradas ao
longo deste processo destacando o niimero reduzido de participantes que foram entrevistados.
Apesar de a amostra do estudo incluir apenas cinco participantes, ¢ de ndo se ter atingido
saturacao tedrica dos dados, consideramos que os dados obtidos sao densos e pertinentes e,

possivelmente, ndo muito longe da saturagio teorica.

No que diz respeito ao tema da lideranga sabe-se que a investigacao tem privilegiado o
setor empresarial, ficando o contexto prisional, assim como outros contextos particulares, para
segundo plano. Os poucos estudos realizados acerca da lideranca em contexto prisional sao
sobretudo centrados na populagdo reclusa, e ndo sobre os funcionarios. Assim considera-se o
presente estudo uma ferramenta relevante, que contribui academicamente para um tema pouco

desenvolvido em contexto portugués.

Esta reflexdo académica cumpriu com o pressuposto metodoldgico “o facto cientifico é
conquistado sobre os preconceitos, construido pela razdo e verificado nos factos (...)”,

corroborando do pensamento que a rutura ¢ o inicio constitutivo do processo cientifico (Quivy

& Campenhoudt, 2003).

Como sugestdo para investigacdo futura considera-se pertinente uma abordagem
qualitativa de maiores dimensdes e de mais zonas geograficas e, se possivel, que englobe mais

cargos de lideranga no sistema prisional.

Quanto a implicagdes para a pratica, ao fornecer uma perspetiva pouco abordada, sobre
cargos de lideranca num contexto muito especifico como o sistema prisional, espera-se que este
estudo possa contribuir para mudancgas neste contexto. Por exemplo, através da chamada de
atencdo para aspetos como a falta de recursos humanos e financeiros, de forma a construir
estabelecimentos prisionais com melhores condi¢des e servigos para uma reinsercdo da

populagdo reclusa mais expressiva.
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ANEXO 1. Sistema de categorias criado indutivamente através dos dados recolhidos

Categorias Subcategorias
1.1 Fatores chave para 1.1.1 Antecedentes como jurista
ingressar no sistema 1.1.2 Gosto pelo contexto penal
prisional 1.1.3 Motivagdo pela familia
1.2.1 Rede de suporte familiar
1.2.2 Capacidade de adaptagdao a
1.Fatores chave |2 Fatores chave para diferentes contextos
para a carreira trabalhar nosistema 1.2.3 Aceitar a diversidade da
profissional  no prisional populagdo reclusa
sistema  prisional 1.2.4 Capacidade de identificar
portugués problemas
1.3.1 Ter perfil para dirigir/executar
um cargo de lideranca
1.3 Fatores chave para 1.3.2 Grande disponibilidade
um cargo de lideranca 1.3.3 Criagao de projetos interativos
em contexto prisional 1.3.4 Responsabilidade em
contribuir para o bem-estar dos/as
reclusos/as no sistema prisional
2. Principais 2.1 Excesso de responsabilidade
desafios no 2.2 Conciliar com a vida familiar

desempenho  de
cargos de
lideranca em

contexto prisional

2.3 Falta de recursos

2.4 Gerir equipas

2.5 Lidar com a populagao reclusa

2.6 Gerir colocagdes das pessoas

trans
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ANEXO 2. Sistema de categorias ilustrado com excertos retirados das entrevistas e com

indicacao de frequéncias

1. Fatores chave para o exercicio de cargos de lideranca no sistema prisional portugués

N° N°
Categorias Excertos
ref. fontes
“Comecei depois de acabar o curso ainda exerci advocacia por 2
1.1.1 Antecedentes ] ] ) ]
anos, entretanto entrei para a reinsercao social e trabalhei perto de 2 2
1.1 Fatores como jurista _
25 anos em equipas de terreno [...]” — (Ana)
chave para
ingressar no 1.1.2 Gosto pelo  “la fazendo outras coisas paralelamente, dava formacgdo..., mas 5 5
sistema contexto penal depois quando... sempre gostei muito da area penal [...]” — (Ana)
prisional L “Ninguém queria que eu concorresse para isto a exce¢do do meu
1.1.3 Motivacio _ o ) o _
pai. O meu pai ja era subchefe dos servicos prisionais... eu “vivo” 1 1
pela familia . _ )
na cadeia desde os 10 anos de idade [...]” — (Maria)
“Sim... ¢ assim eu tive muita ajuda da mae, do pai e do sogro ¢ da
1.2.1 Rede de sogra porque se nao tivesse ajuda de um lado e do outro ¢ logico 5 5
suporte familiar  que nfo conseguia ir para lisboa 3 ou 4 meses ¢ deixar ficar ca a
filha, ndo é? Portanto tinha que ter essa ajuda — (Maria)
“E temos de nos adaptar e repare quando veio para ca os dois
transgéneros que temos ai... 3 agora sdo 3... Inicialmente a sra.
1.2.2 Capacidade ) . _
Diretora “olhe vao ter de ficar 14 em baixo no setor, mais algum 7 5
de adaptacao
tempo, porque temos de ver onde é que vamos colocar porque €
1.2 Fatores . .
uma coisa nova” — (Maria)
chave para : . :
“Temos de lidar! As vezes... nos aqui temos 3... e repare o “T” vou-
trabalhar no
. lhe dar o exemplo do T, eu chamar “oh T” eu até chamava bem
sistema 1.2.3 Aceitar a ) ) o _ )
. porque... ele tinha uma fisionomia ja muito masculina, mas temos
prisional diversidade da _ o 2 2
. aqui a “R” que mudou o nome, o género, tudo bem mas eu no inicio
populacio reclusa ) ) ) )
tive alguma dificuldade em chamar “oh R” ia-me, fugia-me mais a
boca para o, “0” percebe? — (Maria)
“[...] ainda ha pouco tempo entrou um invisual, nunca ninguém
1.2.4 Capacidade pensou que isto pudesse acontecer, o que é se faz perante isto. E
de identificar tivemos de reunir e encontrar uma solugdo que ndo lhe tirasse a 2 2

problemas

dignidade pelo facto disto e ndo cair nas ajudas de um ou de outro

[...]” — (Xavier)
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1.3.1 Ter perfil
para
dirigir/executar
um cargo de

lideranca

“Sim... eu acho que aos pouquinhos esta a modificar a forma de
pensar das pessoas. Acho que estdo a aceitar mais que a mulher
esteja num cargo de chefia, eu acho que sim [...] tém que ter ¢
vontade de o fazer e tém que... que estudar para isso, t€ém que fazer

o seu melhor!” — (Maria)

13

1.3.2 Grande
disponibilidade

1.3 Fatores

“[...] as pessoas e os doentes, que sdo quem me paga o salario, sdo
sempre incriveis, de maneira que senti sempre que isto era mais que
razao para eu ficar para mais tarde, quando ¢ preciso, ¢ é preciso
muitas vezes ficar a cumprir horario extraordinario. E enquanto
[cargo de lideranca que ocupa] ainda mais, ndo tive agora o feriado

porque houve aqui uma reunido [...]” — (Mariana)

chave para
um cargo de
lideranca
em contexto 1.3.3 Criacao de
prisional projetos

interativos

“Portanto tento sempre, uma vez por meés, reunir com as varias
classes profissionais, e tentar perceber quais sdo os projetos,
incentivar muito para projetos do grupo para fazerem coisas, que
ndo seja s6 o acompanhamento individual [...] Eu tento sempre que
haja cursos de parentalidade para os homens, assim como artes e
expressoes plasticas, € importante e por isso, isto também ¢ uma
questdo de quem estd aqui a frente tentar perceber que temos que

uniformizar estes procedimentos.” — (Mariana)

1.34

Responsabilidade
em contribuir
para o bem-estar
dos reclusos no

sistema prisional

“[...] Nao vamos por as senhoras mais instdveis numa ala de penas
longas onde as mulheres nao tém nada a perder e nao tém a minima
paciéncia para os problemas dos outros... € as vezes algumas que
estdo num estado mais avangado do processo sdo as que tém que ter

mais paciéncia para lidar com essas mais complicadas [...]” — (Ana)
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