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Resumo 
 

As modificações corporais, nomeadamente tatuagens, são uma característica cada vez 

mais comum na sociedade. Algo anteriormente visto como um ato marginal, hoje em dia, a 

tendência é de ser um acessório, uma arte corporal. Tendo em conta o aumento de pessoas a 

aderir a esta arte, o meio envolvente tem que se adaptar aos novos tempos, estando o mundo 

organizacional incluído. 

Segundo a teoria, as tatuagens continuam a ter uma conotação negativa (apesar de não 

tão forte como no passado), nomeadamente no que toca a pessoas do sexo feminino. É sabido 

que a nível de oportunidades de trabalho, aumentos salariais e acesso ao poder de decisão, as 

mulheres continuam em desvantagem, fruto de uma discriminação de sexo. Ora, o intuito desta 

investigação é perceber se esta discriminação também se aplica no âmbito de tatuagens.  

Os recursos humanos de qualquer empresa bem-sucedida, desenvolvem estratégias de 

recrutamento adaptadas às mudanças no mundo. O mesmo se aplica à questão das modificações 

corporais, assunto que, segundo a teoria, ainda continua a ser um pouco polémico. Posto isto, 

esta investigação tem como objetivo principal perceber se, a nível do processo de recrutamento 

e seleção, existe algum tipo de discriminação entre candidatos do sexo feminino e do sexo 

masculino, ambos com tatuagens. Neste caso, se candidatas do sexo feminino com tatuagens 

são mal vistas a nível do seu profissionalismo e personalidade, em relação a candidatos do sexo 

masculino. 
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Abstract 

Body modifications, particularly tattoos, are an increasingly common feature in society. 

Something previously seen as a marginal act, nowadays, the tendency is to be an accessory, 

body art. Taking into account the increase of people adopting this art, the surrounding 

environment has to adapt to new times, including the organizational world. 

According to the theory, tattoos continue to have a negative connotation (although not 

as strong as in the past), particularly when it comes to females. It is known that in terms of job 

opportunities, salary increases and access to decision-making power, women continue to be at 

a disadvantage, as a result of sex discrimination. Now, the aim of this investigation is to 

understand whether this discrimination also applies to tattoos. 

The human resources of any successful company develop recruitment strategies adapted 

to the present world. The same applies to body modifications, a subject that, according to 

theory, still remains somewhat controversial. That said, this investigation's main objective is to 

understand whether, in terms of the recruitment and selection process, there is any type of 

discrimination between female and male candidates, both with tattoos. In this case, female 

candidates with tattoos are seen negatively in terms of their professionalism and personality, in 

relation to male candidates. 
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Organizational inclusion; Recruitment and selection; Body modifications, Tattoos 
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Capítulo I 

Introdução 

 
O processo de recrutamento e seleção é um dos pontos fundamentais dos recursos humanos 

de qualquer organização, uma vez que é o que vai definir o leque de talento das empresas. Esta 

etapa tem que ser elaborada de forma muito meticulosa, de forma a ser o mais abrangente 

possível sem colocar nenhum candidato de fora, por algo que nada tem a ver com o seu talento 

profissional.  

À medida que a sociedade evolui no que toca à liberdade de expressão individual, as práticas 

de recrutamento têm de acompanhar esta mudança. Qualquer organização que se queira manter 

atualizada no tempo, tem todo o interesse em adaptar as suas práticas à sociedade em volta. 

Neste sentido, uma das mudanças mais visíveis a nível social é o crescente aumento de pessoas 

com modificações corporais, como tatuagens. É uma forma de arte que tem sido cada vez mais 

aceite, pelo que é cada vez mais recorrente no ambiente de trabalho, estendendo-se ao processo 

de recrutamento. Nos últimos tempos, este tipo de modificação corporal deixou de ser tão 

associado a grupos marginais, passando a ser um símbolo de autoexpressão para uma grande 

comunidade de pessoas. A sua popularização, no âmbito dos recursos humanos, levanta a 

questão de como ser possuidor deste tipo de arte corporal, vai influenciar o processo de 

recrutamento e a forma como são vistos pelos recrutadores e colegas de trabalho.  

Apesar de, como dito anteriormente, esta prática ser mais bem vista hoje em dia do que 

antes, continua a ter uma conotação negativa. Um estudo realizado no Dubai, cujo objetivo era 

de perceber a relação entre possuir tatuagens e empregabilidade, demonstrou que esta 

modificação corporal continua a ser julgada e a limitar os candidatos a nível de oportunidades 

de trabalho (Francisco, M., et al., 2020). 

As organizações têm diferentes métodos de recrutamento, que vai depender do setor, do 

cargo em questão, bem como da opinião pessoal da equipa de recrutadores. Por exemplo, foi 

feito um estudo em que revelou que na indústria de restaurantes, cerca de 87% dos gerentes 

preferem contratar empregados de mesa sem tatuagens. De forma semelhante, os hospitais são 

relutantes a enfermeiros com tatuagens visíveis e piercings, devido à forma negativa com que 

eles seriam percecionados pelos pacientes, havendo uma sensação de menor segurança e menor 

confiança no seu profissionalismo (Brallier, S.. et al., 2011). 

A prática de tatuar vai-se continuar a entrelaçar com o mundo corporativo, pelo que é basilar 

compreender como esta forma de liberdade pessoal é encarada pelos recrutadores, de forma a 
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poderem ser criadas ferramentas que diminuam a probabilidade de discriminação. Antonellis et 

al (2018) realizou um estudo cujo objetivo era perceber o efeito de ter tatuagens numa entrevista 

de emprego, nomeadamente como os recrutadores percecionavam os candidatos com tatuagens. 

Este estudo contribuiu para perceber alguns fatores que vão influenciar o processo de 

recrutamento, como a diferença de idades, o tipo de tatuagem, se está coberta ou visível e a 

cultura organizacional. 

Apesar das várias investigações realizadas dentro do tema, a maioria promove uma 

contribuição geral, não tendo em conta um possível fator influenciador, como o sexo do 

candidato. Portanto, o presente estudo tem como objetivo perceber a implicância de possuir 

modificações corporais na probabilidade de o candidato ser recrutado. Especificamente, 

procura-se entender como estes candidatos são vistos aos olhos de quem recruta, tentando 

igualmente perceber se existem diferenças entre homens e mulheres. Isto é, se existe 

discrepância na forma de tratamento de candidatos com modificações corporais, por serem 

homens ou mulheres. 
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Capítulo II 

Revisão de Literatura 
 

 

2.1. Inclusão e Seleção de Pessoas 

As distâncias geográficas têm sido culminadas, estando as barreiras culturais cada vez 

mais estreitas. No mundo organizacional, o mesmo se sucede: as empresas são diariamente 

confrontadas com a diversidade de recursos humanos, impactando a sua operação. É basilar que 

as organizações adotem uma estratégia assente em valores como a inclusão e diversidade da 

força de trabalho, se querem manter-se competitivas no mercado global atual.  

Segundo Mor Barak (2022), o conceito de diversidade da força de trabalho corresponde 

à divisão da força de trabalho em diferentes categorias que têm semelhanças dentro de um 

determinado contexto cultural ou nacional, impactando positiva e/ou negativamente certos 

aspetos do trabalho, como oportunidades de emprego, relação interpessoal dentro do local de 

trabalho, bem como perspetivas de promoção, independentemente das skills, qualificações e 

tipo de função que os trabalhadores têm.   

De modo a atingir uma força de trabalho diversa com diferentes pontos de vista, skills e 

ideias, o primeiro passo deve começar no contacto inicial entre candidato e empresa: o processo 

de recrutamento e seleção. O recrutamento é caracterizado como inclusivo quando são dadas 

oportunidades iguais para todos os candidatos, de forma justa. Ou seja, é crucial garantir que 

cada etapa do processo de recrutamento e seleção é acessível para todos, independentemente 

das suas origens e diferenças, por forma a eliminar qualquer discriminação possível (The 

Chartered Insurance Institute, 2018). Aquando da elaboração do descritivo de função, a equipa 

de recrutadores deve ter especial atenção a certos termos e mensagens que possam transmitir a 

ideia, mesmo que inconsciente, que certos grupos de candidatos estão excluídos. Por exemplo, 

requisitos como “dinamismo e energia”, estão, de forma inconsciente, a colocar de parte 

candidatos mais velhos, apesar de serem adequados à vaga em questão. Por forma a alargar o 

leque de possíveis candidatos, as organizações têm que incluir na sua estratégia de employer 

branding uma mensagem ligada à sua política de diversidade e inclusão. Progressivamente, a 

classe trabalhadora pretende trabalhar numa organização com a qual se identifique a nível de 

valores, sendo fulcral a adoção de ideais ligados ao bem-estar, inclusão e diversidade, por parte 

das organizações. 

Organizações cujo um dos seus lemas seja a inclusão e a diversidade, conseguem que 

os seus integrantes sintam que possam ser eles próprios, independentemente das suas origens 
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étnicas, orientações sexuais ou religiosas, identidades e estilos próprios. Por conseguinte, a 

junção das suas diferenças contribui para a criação de uma força de trabalho mais rica e forte 

(Shore et al., 2018). 

2.2. Discriminação e Estigma 

Sendo a inclusão e diversidades temas bastante analisados, é pertinente perceber 

conceitos relacionados como estigma e discriminação. 

O conceito de estigma foi inicialmente descrito por Goffman (1963), como uma 

característica que desvaloriza o valor da pessoa estigmatizada, mais precisamente, um “atributo 

que é profundamente desacreditador” (J. Michael & Clair, 2018, pág.1). Este atributo pode ser 

visível, como a cor da pele e tipo de corpo, ou pode ser oculto (mas igualmente desacreditador 

quando revelado), como antecedentes criminais ou luta contra uma doença mental. De uma 

forma mais contemporânea, estes atributos podem igualmente ser divididos em três categorias: 

tribais (raça, etnia e religião), deformações físicas (cegueira, surdez, etc) e carácter individual 

(homossexualidade, adição e doenças mentais).  

O estigma afeta o bem-estar dos indivíduos estigmatizados, resultando em 

desigualdades através da criação de hierarquias sociais. Em certas alturas da vida, grande 

maioria das pessoas é vítima de algum tipo de estigma, uma vez que este é um aspeto 

característico da vida social e das micro-interações sociais. De acordo com Hebl & Dovidio 

(2006), este estigma é denominado como interpessoal, uma vez que corresponde às interações 

entre estigmatizados e não estigmatizados (Hatzenbuehler, 2016). 

Tendo como base o trabalho elaborado por Goffman, Link e Phelan (2001) definiram o 

estigma como a junção de quatro processos: (1) assinalar as diferenças humanas, (2) estereotipar 

essas mesmas diferenças, (3) separar os indivíduos que sejam considerados estereotipados e por 

fim, (4) discriminação desses mesmos indivíduos, resultando na descida da sua posição social. 

Por conseguinte, o ato de estigmatizar resulta na exclusão dos indivíduos da sociedade, do 

mercado do trabalho e das políticas sociais. Este interesse em afastar os indivíduos 

estigmatizados, denomina-se de poder do estigma, uma vez que o objetivo principal dos 

perpetuadores, é a exclusão e exploração dos estigmatizados (Link & Phelan, 2014).  

Subjaz ao estigma, advém a discriminação, podendo esta ser caracterizada como a 

exclusão de indivíduos que partilham certas características diferentes do que é considerado 

aceite pela sociedade em que estão inseridos. Estas características vistas como diferentes da 

norma, estão relacionadas com a raça, etnia, género, orientação sexual, algum tipo de 

deficiência, entre outros. A discriminação tem como base a comparação, uma vez que um grupo 
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de indivíduos são tratados/vistos de maneira diferente, no sentido pejorativo, em relação a outro 

grupo de indivíduos. Por conseguinte, a discriminação acentua os privilégios que certos grupos 

sociais têm perante outros, contribuindo para a diferença de poder e a existência de hierarquias 

sociais. Os perpetuadores deste comportamento, fazem uso do seu poder, de forma consciente 

ou inconsciente, de forma a obterem privilégios em detrimento de grupos sociais 

marginalizados (Fibbi et al., 2021). 

As vítimas de discriminação sofrem consequências psicológicas, ameaçando o seu bem-

estar físico e psicológico, uma vez que pode afetar a procura de trabalho, o acesso a condições 

de saúde dignas, a integração na sociedade, entre outros (Schmitt et al., 2014). Estas 

consequências assentam-se com maior gravidade quando a discriminação é percebida pelos 

sofredores da mesma. Através das interações interpessoais, estes percecionam que a sociedade 

os classifica como indivíduos sem qualquer valor, acabando por eles próprios assumirem como 

a sua imagem verdadeira, impactando a construção da sua identidade individual. No estudo de 

Schmitt et al. (2014), os investigadores comprovaram que quando a discriminação é percebida 

pelas vítimas, esta traz consequências muito mais gravosas, como ansiedade, depressão e stress 

psicológico.  

Em suma, a discriminação cria nas vítimas a sensação de não terem controlo sob a sua 

vida (Verkuyten, 1998) e nega-lhes posições de poder na sociedade (Sidanius & Pratto, 1999), 

provocando o aumento de stress e a tendência para comportamentos não saudáveis. 

2.2.1. Estereótipo 

Seguindo a linha de pensamento de comportamentos sociais que impactam a imagem 

de outrem, o conceito de estereótipo é pertinente de ser abordado. O estigma dá lugar a 

estereótipos, isto é, a um pensamento ou suposição sobre indivíduos ou grupos de indivíduos, 

geralmente não sendo baseada na realidade (Cox et al., 2012). O estereótipo é usado para 

justificar atitudes que um grupo tem para com outro grupo, contribuindo para a criação de bias, 

isto é, tratamento preferencial de um indivíduo/grupo em relação a outro. 

O ser humano é bastante complexo e estando sujeito a variadíssimos estímulos 

cognitivos no seu dia-a-dia, é-lhe importante arranjar estratégias que consigam explicar, de 

forma racional, aquilo que para si é diferente da norma. É neste sentido que os estereótipos são 

criados, ou seja, com o intuito de criar rótulos para alguém/algo que o perpetuador não consegue 

compreender.  

O estereótipo é usado para padronizar pessoas, comportamentos, valores e crenças, por 

forma a lhes construir uma espécie de identidade com base em generalizações. Estas 
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generalizações são feitas com base nas interações diárias entre perpetuadores e estereotipados. 

Isto é, os perpetuadores criam um estereótipo baseado nas suas experiências pessoais com 

indivíduos pertencentes ao grupo estereotipado. Observam o comportamento de um 

determinado indivíduo e daí retiram as suas ilações generalistas. Consequentemente, a imagem 

do grupo é sub-representada por certos indivíduos que vão contribuir para a criação do 

estereótipo (Koenig & Eagly, 2014).  

Em suma, os estereótipos têm como utilidade fazer ilações acerca de grupos, com base 

na idade, género, orientação sexual, etnia, aspeto físico, crenças religiosas, classe social, entre 

outras. De acordo com Nogueira & Saavedra (2007, citado por Sousa, 2015, p. 15), este 

comportamento serve para simplificar e desconstruir o meio social complexo em que o ser 

humano está inserido. 

2.2.2. Fatores de Discriminação no Local de Trabalho 

Os conceitos anteriormente abordados, como o estigma, discriminação e estereótipo, 

para além de serem vividos em contexto social, também estão presentes em contexto laboral. 

Proveniente da complexidade das relações humanas e a influência que o contexto externo tem 

nessas mesmas relações, a discriminação no local de trabalho tem sido encarada como um 

aspeto integrante da vida organizacional. Afeta o correto funcionamento das organizações, uma 

vez que a discriminação no local de trabalho contribui para o mau estar psicológico dos 

trabalhadores e consequentemente para sua desmotivação e perda de produtividade. 

A discriminação no local de trabalho ocorre quando existem comportamentos cujo efeito 

é o de diminuir a igualdade de oportunidades e a diferença de tratamento entre trabalhadores. 

Segundo Drawing (2004) e Jones et al. (2016), a discriminação no local de trabalho acontece 

quando indivíduos de um grupo estigmatizado são colocados em desvantagem em relação a 

outros indivíduos (Palumbo & Manna, 2019). Pode acontecer de forma mais visível como 

diferenças salariais e influência negativa sob avaliações de desempenho, ou de uma forma mais 

discreta, como abuso de poder e assédio moral. A discriminação nas organizações tem sido 

relacionada essencialmente a características pessoais, como a idade, a etnia, sexo, aparência 

física, condições de saúde e habilitações literárias sendo as minorias as principais vítimas de 

discriminação (Crow et al, 1998, citado por Palumbo & Manna, 2019).  

No entanto, este tipo de discriminação pode ser implementado de diversas maneiras. 

Segundo Palumbo & Manna (2019), a discriminação no local de trabalho divide-se em várias 

categorias: pobre definição das funções organizacionais e da atribuição de tarefas, uso 

discriminatório de promoções e compensações, diferenças salariais, aumento da carga de 
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trabalho de forma injustificada e, por último, má gestão das ferramentas da gestão de recursos 

humanos.  

A atribuição de tarefas inadequadas à função do trabalhador em questão é uma forma 

de discriminação, uma vez que desvaloriza as suas capacidades e competências, resultando na 

insatisfação profissional, aumento de stress e burnout (De Pater et al., 2009).  

Quando as promoções não são baseadas no mérito individual, mas sim em preferências 

pessoais, estas são vistas como forma de discriminação, resultando na diminuição da motivação 

dos trabalhadores e no seu compromisso para com a organização (Ragins & Cornwell, 2001). 

As diferenças salarias são a forma mais comum de discriminação organizacional, sendo 

bastante sentida entre homens e mulheres.  

O aumento da carga de trabalho de forma injustificada tem efeitos similares aos das 

diferenças salariais, como por exemplo, perceção de falta de justiça entre trabalhadores, 

contribuindo para o stress e competição não saudável entre colegas. 

A má gestão das ferramentas de gestão de recursos humanos, como mecanismos de 

avaliação, podem contribuir para a existência de relações interpessoais negativas e competição 

organizacional. 

De modo a reduzir a discriminação no local de trabalho, cabe desenvolver a capacidade 

de deteção deste tipo de problema dos gestores e chefes de equipa. Para tal, é necessário 

perceber a realidade envolvente à organização, ou seja, perceber a cultura do país em questão e 

em como afeta a cultura organizacional, bem como a composição demográfica da organização 

em si (Boulet et al., 2023). Não obstante, o apoio moral por parte de colegas ajuda a atenuar a 

discriminação percebida pelos trabalhadores estigmatizados. Práticas organizacionais que 

sustentem a equidade, diversidade e inclusão reduzem a discriminação no local de trabalho, 

sendo sugerido por Shore et al. (2018), a inclusão de questões acerca da discriminação 

percebida pelos trabalhadores nos questionários de satisfação organizacional. 

2.3.Modificações Corporais 

Modificações corporais são atos voluntários de modificar algum aspeto corporal, 

podendo ser por uma questão estética, cultural ou pessoal. Podem ser temporárias ou 

permanentes, podendo incluir várias partes do corpo humano. Existem variadas formas de 

modificar o corpo, como tatuagens, piercings, alargadores, bifurcação da língua, escarificação 

corporal, implantes corporais, modificações dentárias e inclusive bodybuilding (Jesus, 2015). 

As formas mais populares na sociedade são os piercings e as tatuagens. Neste caso, o tipo de 

modificação corporal que será mais debruçada será a tatuagem. 
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Tatuagem é uma forma de modificação corporal, sendo considerada uma forma de arte 

permanente no corpo, feita através da inserção de um pigmento de tinta na pele humana através 

de agulhas próprias. Evidências das primeiras tatuagens remontam ao Egipto nos anos 4000 a.C 

e 6000 a.C, em que foram encontradas múmias com marcas no corpo que, segundo os 

arqueólogos, eram semelhantes a tatuagens (Sanders & Vail, 2008). Atualmente, esta prática 

tem-se vindo a tornar bastante popular, impactando o modo como as pessoas externas 

percecionam as pessoas com tatuagens.  

2.3.1. Tatuagens e Estereótipos 

É sabido que a aparência física impacta substancialmente a primeira impressão que se 

cria de alguém, sendo um fator que acaba por dar asas à imaginação relativamente à 

personalidade da pessoa. Existem aspetos que podemos controlar, sendo o caso de modificações 

corporais, como tatuagens (Molloy & Wagstaff, 2021).  

O estereótipo associado a indivíduos com tatuagens varia de acordo com a tatuagem em 

si (tamanho, grau de visibilidade, número de tatuagens, desenho), estando intrinsecamente 

ligado às características demográficas de quem está a percecionar (idade, sexo, se tem tatuagens 

ou não) (Baumann et al., 2016). O estereótipo é usado para justificar atitudes que um grupo tem 

para com outro grupo. Neste caso específico, alguém que tenha tatuagens vê outros indivíduos 

com tatuagens como pertencentes do seu “grupo” devido à partilha desta mesma característica. 

Contrariamente, alguém que não tenha tatuagens vê esta característica como diferenciadora, 

vendo o seu grupo de forma mais positiva em relação ao grupo de pessoas com tatuagens, 

criando suposições de que estas pessoas com tatuagens não são tão válidas como as que não 

têm (Flanagan & Lewis, 2019). 

Este tipo de modificação corporal nem sempre foi considerada uma forma de arte e de 

expressão pessoal (Kosut, 2006). Antes associadas a grupos caracterizados de forma negativa 

a nível social, como prisioneiros, motociclistas e militares, atualmente tornaram-se populares 

em praticamente todas as faixas etárias e classes sociais (Larsen et al., 2014). No entanto, 

existem evidências científicas de que as tatuagens continuam a ter uma conotação negativa, 

sendo maioritariamente vistas como uma forma de arte estigmatizada. 

2.3.2. Tatuagens em Contexto Laboral 

Este aumento da sua popularidade não é, no entanto, sinónimo de maior aceitação, 

nomeadamente no que toca à esfera laboral. Timming (2015) entrevistou vários recrutadores e 

recolheu provas de que candidatos com tatuagens têm menos probabilidade de obter emprego 

em comparação com candidatos sem tatuagens. Candidatos com tatuagens são vistos como 
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menos adequados do que aqueles sem tatuagens. Esta opinião por parte dos recrutadores 

mantém-se talvez devido à associação histórica que as tatuagens têm com violência, 

toxicodependência e comportamentos de risco, características adjacentes a grupos sociais 

considerados “fora da norma” (French et al., 2019). 

No ambiente de trabalho, indivíduos com tatuagens são vistos de forma negativa, sendo 

tratados de maneira diferente de trabalhadores sem tatuagens. A presença destas modificações 

corporais tem implicações na procura de emprego, na progressão de carreira e na confiança 

sentida por parte de colegas de trabalho, bem como na perceção por parte do cliente. Tatuagens 

visíveis são mais bem aceites em trabalhadores caracterizados blue-collar do que em 

trabalhadores considerados white-collar (Dean, 2011). Candidatos com tatuagens visíveis são 

alvo de maior preconceito no processo de recrutamento e são menos propensos a obter aumentos 

salariais, porque são estereotipados como menos competentes, mesmo que o nível de 

qualificação seja igual ou superior aos candidatos sem tatuagens visíveis (Henle et al., 2022). 

Esta atitude estigmatizada limita as oportunidades de candidatos com tatuagens, colocando-os 

em desvantagem para com candidatos sem tatuagens (Zestcott et al., 2018). 

Os recrutadores estão a diminuir o leque de candidatos e poderão ter maior dificuldade 

no futuro em recrutar, devido a esta discriminação ligada à aparência física, algo que não é 

indicativo de bom ou mau desempenho profissional (Jibuti, 2018). 

2.3.3. Efeitos das Tatuagens em Mulheres Trabalhadoras 

Numa era em que as empresas afirmam que a diversidade e inclusão fazem parte dos 

seus valores, é pertinente estudar a sua veracidade, neste caso, em relação a pessoas do sexo 

feminino com tatuagens. 

Mulheres com tatuagens são classificadas como menos atrativas, desonestas, pouco 

generosas e menos inteligentes em relação a mulheres sem tatuagens (Degelman & Price, 2002). 

Tatuagens maiores, mais visíveis e mais masculinas, bem como em maior número são maior 

alvo de estigma, assim como mulheres com tatuagens sofrem maior preconceito do que homens 

tatuados (Henle et al., 2022). O ato de tatuar tem sido visto ao longo da história como uma 

prática masculina, indicativa de domínio e masculinidade. Mulheres com tatuagens, 

especialmente bastante visíveis e de dimensões consideráveis, são um alvo por parte da 

sociedade (Molloy & Wagstaff, 2021). Homens com tatuagens são socialmente mais bem 

aceites do que mulheres com tatuagens, uma vez que esta prática continua a ser muito associada 

a comportamentos masculinos e de risco (Swami & Furnham, 2007).  
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O caminho para a sua aceitação enquanto mulheres livres e “empoderadas” ainda é 

longo, visto ainda existir uma grande separação entre o que é masculino e o que é feminino. A 

transgressão destes limites é encarada por muitos com confusão e incompreensão. A aceitação 

de mulheres com tatuagens depende, em parte, do sexo de quem as está a avaliar, se o avaliador 

em questão possui ou pretende possuir tatuagens, bem como o tamanho e o grau de visibilidade 

(Hawkes et al., 2004). 

De acordo com Tajfel (1982), as relações estabelecidas entre membros de grupos 

diferentes, denomina-se por relações intergrupais. Indivíduos de grupos diferentes identificam-

se, naturalmente, com as características do grupo do qual fazem parte. Existem diferenças, seja 

a nível social, status e de valores entre grupos, pelo que o grau de aceitação irá sempre depender 

da homogeneidade de características. Ou seja, um indivíduo terá sempre a tendência para aceitar 

outros indivíduos que reúnam as condições para fazer parte do seu grupo e irá ver os restantes 

como “não pertencentes”, como “fora da norma”. Esta teoria é conhecida como teoria da 

identidade social, que defende que existe a tendência generalizada de avaliar o grupo de 

pertença de uma forma mais favorável, em comparação ao grupo ao qual não se pertence. 

Deste modo, o primeiro objetivo deste estudo é perceber se ter tatuagens é um fator 

discriminatório no processo de recrutamento e seleção (H1). Segundo Hawkes et al., (2004), as 

características do recrutador vão influenciar a aceitação de candidatos com tatuagens, sendo 

crucial entender o seu impacto na seleção de candidatos (H2). Ao longo da revisão de literatura, 

tem-se vindo a demonstrar que existem diferenças significativas entre candidatos do sexo 

feminino e do sexo masculino, pelo que ambas as hipóteses foram desdobradas em a) candidatos 

do sexo feminino e b) candidatos do sexo masculino. Como será explicado no capítulo seguinte, 

nesta investigação foi avaliada o grau de adequação do candidato à vaga, bem como a 

personalidade percecionada pelo inquirido. Sendo assim, tornou-se evidente que se teria de criar 

novas hipóteses que testassem estas duas variáveis. 

As hipóteses de investigação são as seguintes: 

H1(a): Uma candidata do sexo feminino com tatuagens terá valores médios 

significativamente inferiores de perceção de adequação à vaga quando comparado com uma 

candidata do sexo feminino sem tatuagens. 

H1(aa): Uma candidata do sexo feminino com tatuagens terá valores médios 

significativamente inferiores de perceção de adequação da personalidade quando comparado 

com uma candidata do sexo feminino sem tatuagens. 
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H1(b): Um candidato do sexo masculino com tatuagens terá valores médios 

significativamente inferiores de perceção de adequação à vaga quando comparado com um 

candidato do sexo masculino sem tatuagens. 

H1(bb): Um candidato do sexo masculino com tatuagens terá valores médios 

significativamente inferiores de perceção de adequação da personalidade quando comparado 

com um candidato do sexo masculino sem tatuagens. 

H2(a): As características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), vão influenciar a 

relação entre a candidata ser possuidora de tatuagens e a probabilidade de ser recrutada, 

afetando o seu grau de adequação à vaga.  

H2(aa): As características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), vão influenciar a 

relação entre a candidata ser possuidora de tatuagens e a probabilidade de ser recrutada, 

afetando a sua personalidade percecionada. 

H2(b): As características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), vão influenciar a 

relação entre o candidato ser possuidor de tatuagens e a probabilidade de ser recrutado, afetando 

o seu grau de adequação à vaga. 

H2(bb): As características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), vão influenciar a 

relação entre o candidato ser possuidor de tatuagens e a probabilidade de ser recrutado, afetando 

a sua personalidade percecionada. 
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Capítulo III 

Metodologia 
 

3.1. Amostra 

A presente amostra deste estudo é não probabilística por conveniência, contando com 

cerca de 128 participantes, distribuídos por quatro questionários. O único critério de 

participação no presente estudo é ter como funções o recrutamento e seleção de candidatos. 

Somente 35 participantes são do sexo masculino (27,3%) e 93 são do sexo feminino (72,7%).  

Em termos de idade dos inquiridos, a média é de 32 anos, sendo que a pessoa mais nova 

tem 20 anos e a pessoa mais velha tem 71 anos. A maioria dos inquiridos é jovem, sendo que 

as idades mais frequentes estão entre os 22 e os 24 anos. No entanto, a dispersão de idades é 

muito elevada, uma vez que o desvio padrão de idades é de 10,47 anos. 

Em relação a habilitações literárias, o grau de escolaridade predominante é a 

licenciatura. Cerca de 61 inquiridos tem a licenciatura (47,7%), 55 tem mestrado (43%), 9 o 

ensino secundário (7%) e 3 doutoramento (2,3%). 

Em média, os participantes desempenham funções ligadas a recrutamento e seleção há 

6 anos, sendo que o tempo mínimo é de 1 mês e o tempo máximo é de 56 anos. Os setores de 

recrutamento com maior incidência são logística, IT, indústria e administração/secretariado. 

Em termos de cargo ocupado dentro da organização, cerca de 56 participantes são Técnicos de 

Recrutamento/Talent Acquisition (43,8%), 35 são HR Managers/Team Leaders (27,3%), 15 são 

Consultores de RH (11,7%), 11 são HR Generalists (8,6%) e 11 Estagiários (8,6%). 

Relativamente à presença de modificações corporais (e.g tatuagens, piercings, 

alargadores, bifurcação da língua, escarificação corporal, entre outros), a maioria dos inquiridos 

não possui (55,5%), sendo que 38,3% tem algum tipo de modificação corporal e apenas 6,3% 

não tem atualmente, mas pretende adquirir no futuro. De entre estes 55,5%, a modificação 

corporal mais comum é a tatuagem (35,2%), seguida de piercings (15,6%). 

3.2.  Instrumento 

3.2.1. Pré-estudo 

Previamente à elaboração do questionário, foi feito um pré-inquérito aplicado a 

recrutadores. Através do LinkedIn, cerca de 20 recrutadores foram contactados, tendo-lhes sido 

pedido que classificassem 10 profissões que considerassem mais masculinas e 10 profissões 

que consideram mais femininas.  

 Após a análise das respostas, foi feito um ranking numa tabela Excel, onde foi possível 

avaliar a frequência das profissões escolhidas pelos inquiridos. A profissão escolhida como 
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mais masculina e a mais feminina, foram definidas pelas escolhas mais repetidas. Ou seja, em 

primeiro lugar no ranking das profissões consideradas mais masculinas, foi o pedreiro. No caso 

das profissões consideradas mais femininas, foi a esteticista. Estas profissões serviram de base 

para o questionário principal desta investigação. 

3.2.2. Elaboração do Questionário Principal 

Relativamente à metodologia, o presente estudo tem em vista uma investigação 

quantitativa, pelo que foi partilhado um inquérito por via de um questionário online 

desenvolvido pela plataforma Qualtrics. A partilha deste questionário foi feita em plataformas 

como o LinkedIn, bem como via email profissional para empresas do setor de recursos 

humanos. O objetivo do questionário é a obtenção de testemunhos e opiniões por parte dos 

recrutadores, em relação a candidatos com e sem tatuagens, para determinadas posições. O 

questionário é composto por três secções: caracterização sociodemográfica do participante, 

comparação de currículos e modificações corporais do participante.  

Na primeira secção (caracterização sociodemográfica do participante) são questionadas 

as seguintes variáveis: idade, sexo, habilitações literárias, qual a posição que ocupa dentro da 

organização atual, há quanto tempo exerce funções de recrutamento e seleção e qual a área de 

atuação.  

Na segunda secção (comparação de currículos) são apresentadas duas ofertas de 

emprego distintas: pedreiro e esteticista. Estas duas áreas de atividade foram escolhidas tendo 

em conta um questionário aplicado a recrutadores, em que lhes foi pedido que classificassem 

10 profissões que consideram mais masculinas e 10 profissões que consideram mais femininas, 

tendo-se chegado a essas duas profissões mencionadas acima. Para cada oferta são apresentados 

dois currículos iguais, sendo que o que difere é a foto do candidato e da candidata. 

Seguidamente, foi pedido para o inquirido descrever por palavras-chave como classifica cada 

candidato tendo em conta o currículo, o grau de confiabilidade que sente em relação ao 

profissionalismo do candidato, o grau de adequação à vaga, de entre as duas opções para cada 

vaga qual seria a sua escolha e o porquê. Foi avaliada a personalidade do/a candidato/a 

percebida pelos inquiridos, através de 10 itens (sinceridade, caloroso/a, confiável, prestável, 

gentil, compressividade, empatia, amigável, simpatia, bom humor), sendo medido o seu grau 

de concordância por uma escala de Likert (1-discordo totalmente, 2- discordo parcialmente, 3- 

não concordo nem discordo, 4- concordo parcialmente, 5- concordo totalmente). Foi também 

avaliada a adequação do/a candidato/a à vaga através de 4 itens (considero a/o candidata/o 

adequada/o à vaga, sinto confiança no profissionalismo da/o candidata/o, tenho intenção de 

entrevistar a/o candidata/o, é provável que recrute a/o candidata/o), sendo medido o seu grau 
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de concordância por uma escala de Likert (1-discordo totalmente, 2- discordo parcialmente, 3- 

não concordo nem discordo, 4- concordo parcialmente, 5- concordo totalmente). 

Na terceira secção (modificações corporais) são questionadas as seguintes variáveis: se 

o inquirido possui alguma modificação corporal ou pretende possuir (e.g tatuagens, piercings, 

alargadores, escarificação corporal, bifurcação da língua), no caso de ser um sim é questionada 

a localização no corpo, quantidade e no caso de tatuagens é perguntado o estilo de tatuagem e 

tamanho. As questões colocadas relativamente a tatuagens, têm como base o trabalho de 

Wohlrab et al., (2007). 

Foram distribuídos quatro questionários, sendo que o que os difere é a foto utilizada 

para o currículo de cada candidato. Desta forma, torna-se mais fácil comparar o grau de 

aceitação de modificações corporais no mundo do trabalho, ao serem feitas as combinações 

possíveis A divisão das fotos foi a seguinte: 

• 1º questionário: mulher com tatuagem e homem sem tatuagem; 

• 2º questionário: mulher sem tatuagem e homem com tatuagem; 

• 3º questionário: mulher sem tatuagem e homem sem tatuagem; 

• 4º questionário: mulher com tatuagem e homem com tatuagem. 

3.3. Procedimento 

 

Em primeiro lugar, foi verificada a fiabilidade das escalas a serem utilizadas no estudo, 

ou seja, a escala adequação do perfil do/a candidato/a à vaga em questão e a escala 

personalidade percebida do/a candidato/a. Para tal, foi feita uma análise fatorial exploratória, 

de modo a perceber se os itens que componham cada escala eram viáveis. Foi feito o teste de 

KMO para entender a adequação da do tamanho da amostra. No caso da escala “personalidade 

percebida da candidata”, o valor de KMO foi de 0,914 e segundo Kaiser, este recomenda um 

valor mínimo de 0,5, pelo que o tamanho da amostra é adequado nesta escala. No caso da escala 

“adequação do perfil da candidata à vaga”, o valor de KMO foi de 0,808, pelo que o tamanho 

da amostra é adequado nesta escala. No caso da escala “personalidade percebida do 

candidato”, o valor de KMO foi de 0,653 e segundo Kaiser, este recomenda um valor mínimo 

de 0,5, pelo que o tamanho da amostra é adequado nesta escala. No caso da escala “adequação 

do perfil do candidato à vaga”, o valor de KMO foi de 0,732, pelo que o tamanho da amostra 

é adequado nesta escala. 

Seguidamente, foi feita a extração de componentes que não explicam o mesmo 

fenómeno, até não ser possível retirar mais componentes. A escala “personalidade percebida 

da candidata” composta inicialmente por 10 itens, ficou reduzida a 4 itens (amigável, simpatia, 
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bom humor e calorosa). Apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,924 ( = 0,924 > 0,7), 

pelo que a escala é fiável. A escala “adequação do perfil da candidata à vaga” composta 

inicialmente por 4 itens, manteve-se com os mesmos itens. Apresenta um valor de Alfa de 

Cronbach de 0,846 ( = 0,846 > 0,7), pelo que a escala é fiável. A escala “personalidade 

percebida do candidato” composta inicialmente por 10 itens, ficou reduzida a 5 itens 

(simpatia, bom humor, amigável, empatia, compressividade). Apresenta um valor de Alfa de 

Cronbach de 0,898 ( = 0,898 > 0,7), pelo que a escala é fiável. A escala “adequação do perfil 

do candidato à vaga” composta inicialmente por 4 itens, manteve-se com os mesmos itens. 

Apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,790 ( = 0,790 > 0,7), pelo que a escala é fiável. 

O passo seguinte foi comparar as médias das respostas dos inquiridos, relativamente a 

estas 4 escalas, entre os 4 questionários. Em relação à escala “adequação do perfil da 

candidata à vaga”, o valor mais alto foi no questionário 3 (MST/HST), ou seja, no questionário 

em que a candidata não tem modificações corporais. Em relação à escala “personalidade 

percebida da candidata”, o valor mais alto foi igualmente no questionário 3 (MST/HST), ou 

seja, no questionário em que a candidata não tem modificações corporais. Em relação à escala 

“adequação do perfil do candidato à vaga”, o valor mais alto foi no questionário 3 

(MST/HST), ou seja, no questionário em que o candidato não tem modificações corporais. Em 

relação à escala “personalidade percebida do candidato”, o valor mais alto foi no 

questionário 1 (MT/HST), ou seja, no questionário em que o candidato não tem modificações 

corporais. 

Por esta comparação de médias, é percetível que os candidatos, independentemente do 

seu sexo, são vistos como mais adequados à vaga em questão e a sua personalidade é 

considerada mais amigável, quando não têm qualquer modificação corporal visível.  

De modo a análise ser mais realista, foi realizado um Teste T que fizesse a comparação 

das respostas de inquiridos com e sem tatuagens (uma vez que neste estudo, a modificação 

corporal a ser avaliada é a tatuagem). Em relação à escala “adequação do perfil da candidata 

à vaga”, os inquiridos com tatuagens consideraram a candidata mais adequada, tendo-se 

verificado o mesmo em relação à escala “personalidade percebida da candidata”. Em relação 

à escala “adequação do perfil do candidato à vaga”, os inquiridos com tatuagens 

consideraram o candidato mais adequado, tendo-se verificado o mesmo em relação à escala 

“personalidade percebida do candidato”.  
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Os resultados do Teste T demonstram que, à primeira vista, os inquiridos com tatuagens 

revelam-se mais tolerantes a outros candidatos com tatuagens, percecionando-os como mais 

adequados e com uma personalidade mais positiva. 
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Capítulo IV 

Resultados 
A fim de se confirmar ou negar as hipóteses, foi feito um Teste T de amostras 

independentes, que comparasse os valores, entre as fotos dos questionários em que os modelos 

tivessem ou não tatuagens. 

Relativamente à H1(a), “uma candidata do sexo feminino com tatuagens terá 

valores médios significativamente inferiores de perceção de adequação à vaga quando 

comparado com uma candidata do sexo feminino sem tatuagens.”, foi feita uma 

comparação de médias relativamente à escala “adequação do perfil da candidata”, entre os 

inquéritos em que a esteticista tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens. Analisando os 

valores, é percetível que a esteticista sem tatuagem é considerada mais adequada ao tipo de 

vaga (M=4,43) do que a esteticista com tatuagem (M=4,29).  

No entanto, o valor do teste de Levene é superior a 0,05 (p = 0,905 > 0,05), pelo que a 

variância entre grupos é igual. A diferença entre variâncias não foi significativa (t = -1,134, p 

> 0,05) e olhando para o valor da significância bilateral (sig = 0,259 > 0,05), podemos concluir 

que não há diferenças significativas entre as médias. Podemos afirmar que apesar de a esteticista 

sem tatuagem parecer ser mais adequada à vaga, a diferença entre as médias não é significativa, 

pelo que rejeitamos a H1(a). Ou seja, o facto de a candidata ter tatuagens, em nada vai 

influenciar a sua adequação à vaga de trabalho (Tabela 1).  

 

 

Tabela 1- Teste T (Adequação do perfil da candidata) 

 

Esta diferença não significativa entre as médias, pode advir do facto de o tamanho da 

amostra ser reduzido. Segundo Cohen (1988), este dividiu o impacto do efeito do desvio padrão 

das médias, em três categorias segundo os seguintes valores: pequeno (d = 0,2), médio (d = 0,5) 

e grande (d ≥ 0,8). Ou seja, quanto maior o valor do D de Cohen, maior será o impacto da 

diferença entre médias nos resultados. Segundo a tabela abaixo, o impacto é médio, o que pode 

ser justificado pelo facto de a amostra ser pequena (n = 128). 

M SD M SD df t p Cohen's d

125 1.134 .259 .69

Tem Tatuagens Não tem Tatuagens

Adequação do perfil da 

candidata
4.29 .69 4.43 .70
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Relativamente à H1(aa), “uma candidata do sexo feminino com tatuagens terá valores 

médios significativamente inferiores de perceção de adequação da personalidade quando 

comparado com uma candidata do sexo feminino sem tatuagens.”, foi feita uma 

comparação de médias relativamente à escala “personalidade percecionada da candidata”, entre 

os inquéritos em que a esteticista tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens. Analisando os 

valores, é percetível que a esteticista sem tatuagem tem uma personalidade percecionada mais 

favorável (M=3,83) do que a esteticista com tatuagem (M=3,50). 

O valor do teste de Levene é superior a 0,05 (p = 0,068 > 0,05), pelo que a variância entre 

grupos é igual. A diferença entre variâncias não foi significativa (t = -2.572, p > 0,05), mas 

olhando para o valor da significância bilateral (sig = 0,011 < 0,05), podemos concluir que há 

diferenças significativas entre as médias. Podemos afirmar que o facto de a candidata ter 

tatuagens, vai condicionar de forma negativa a sua personalidade percecionada pelos 

recrutadores, pelo que confirmamos a H1(aa). (Tabela 2). 

 

Tabela 2 - Teste T (Personalidade da candidata) 

 

Relativamente à H1(b), “um candidato do sexo masculino com tatuagens terá 

valores médios significativamente inferiores de perceção de adequação à vaga quando 

comparado com um candidato do sexo masculino sem tatuagens.”, foi feita uma 

comparação de médias relativamente à escala “adequação do perfil do candidato”, entre os 

inquéritos em que o pedreiro tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens. Analisando os 

valores, é percetível que o pedreiro sem tatuagem é considerado mais adequado ao tipo de vaga 

(M=4,18) do que o pedreiro com tatuagem (M=3,88).  

O valor do teste de Levene é superior a 0,05 (p = 0,505 > 0,05), pelo que a variância entre 

grupos é igual. A diferença entre variâncias foi bastante significativa (t = 2,080, p > 0,05), mas 

olhando para o valor da significância bilateral (sig = 0,04 < 0,05), podemos concluir que há 

diferenças significativas entre as médias. Podemos afirmar que o facto de o candidato ter 

M SD M SD df t p Cohen's d

2.572 .011 .71
Personalidade da 

candidata
3.50 .63 3.84 .83 125

Tem Tatuagens Não tem Tatuagens
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tatuagens, vai condicionar de forma negativa a sua adequação à vaga de trabalho, pelo que 

confirmamos a H1(b). (Tabela 3). 

 

Tabela 3 - Teste T (Adequação do perfil do candidato) 

Relativamente à H1(bb), “um candidato do sexo masculino com tatuagens terá 

valores médios significativamente inferiores de perceção de adequação da personalidade 

quando comparado com um candidato do sexo masculino sem tatuagens.”, foi feita uma 

comparação de médias relativamente à escala “personalidade percecionada do candidato”, entre 

os inquéritos em que o pedreiro tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens. Analisando os 

valores, é percetível que a pedreiro sem tatuagem tem uma personalidade percecionada mais 

favorável (M = 3.23) do que o pedreiro com tatuagem (M = 2,90). 

O valor do teste de Levene é inferior a 0,05 (p = 0,001 > 0,05), pelo que a variância entre 

grupos é nitidamente diferente. A diferença entre variâncias foi bastante significativa (t = 2,316, 

p > 0,05), mas olhando para o valor da significância bilateral (sig = 0,023 < 0,05), podemos 

concluir que há diferenças significativas entre as médias. Podemos afirmar que o facto de o 

candidato ter tatuagens, vai condicionar de forma negativa a sua personalidade percecionada 

pelos recrutadores, pelo que confirmamos a H1(bb). (Tabela 4). 

 

Tabela 4 - Teste T (Personalidade do candidato) 

Relativamente à H2(a), “as características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), 

vão influenciar a relação entre a candidata ser possuidora de tatuagens e a probabilidade 

de ser recrutada, afetando o seu grau de adequação à vaga”, foi feita uma comparação de 

médias relativamente à escala “adequação do perfil da candidata”, entre os inquéritos em que a 

esteticista tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens, em conjunto com a variável “tem alguma 

modificação corporal?”. Analisando os valores, é percetível que recrutadores com e sem 

modificações corporais, ambos consideram a esteticista sem tatuagens mais adequada à vaga 

M SD M SD df t p Cohen's d

125 2.080 .040 .82

Tem Tatuagens Não tem Tatuagens

Adequação do perfil do 

candidato
3.88 .84 4.12 .79

M SD M SD df t p Cohen's d

2.316 .023 .73
Personalidade do 

candidato
2.90 .59 3.23 .89 84.61

Tem Tatuagens Não tem Tatuagens
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(M = 4,55 e M = 4,35, respetivamente). Já no caso de recrutadores que não têm modificações 

corporais, mas pretendem ter no futuro, consideram a esteticista com tatuagem e sem tatuagem 

adequadas à vaga, de igual forma (M = 4,5). É possível verificar que os recrutadores com 

modificações corporais ou que pretendem ter no futuro, valorizam mais a esteticista com 

tatuagens quando comparando com a esteticista sem tatuagens, apesar de haver discriminação 

na mesma. No entanto, através de um teste ANOVA, verificou-se que esta discriminação não é 

muito significativa, F(5, 121) = 0.742, p = 0.593, 𝑤2 = 0.030. Sendo que p > 0.05, as diferenças 

não são significativas o suficiente, pelo que podemos confirmar a H2(a). (Gráfico 1). 

 

Gráfico 1 - Média entre Adequação do perfil da candidata e Características do recrutador 

 

Relativamente à H2(aa), “as características do recrutador (neste caso, ter 

tatuagens), vão influenciar a relação entre a candidata ser possuidora de tatuagens e a 

probabilidade de ser recrutada, afetando a sua personalidade percecionada”, foi feita uma 

comparação de médias relativamente à escala “personalidade percecionada da candidata”, entre 

os inquéritos em que a esteticista tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens, em conjunto com 

a variável “tem alguma modificação corporal?”. Analisando os valores, é percetível que 

recrutadores com e sem modificações corporais, bem como os que pretendem ter no futuro, 

percecionam a personalidade da esteticista sem tatuagens como mais favorável (M = 4,08, M = 

3,67 e M = 3,87 respetivamente). É possível verificar que os recrutadores com modificações 

corporais ou que pretendem ter no futuro, valorizam mais a esteticista com tatuagens quando 

comparando com a esteticista sem tatuagens, apesar de haver discriminação na mesma. Através 
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de um teste ANOVA, verificou-se que esta discriminação é significativa, F(5, 121) = 2.454, p 

= 0.037, 𝑤2 = 0.092. Sendo que p < 0.05, as diferenças são significativas o suficiente, pelo que 

podemos confirmar a H2(aa). (Gráfico 2). 

 

Gráfico 2 - Média entre Personalidade da candidata e Características do recrutador 

 

Relativamente à H2(b), “as características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), 

vão influenciar a relação entre o candidato ser possuidor de tatuagens e a probabilidade 

de ser recrutado, afetando o seu grau de adequação à vaga”, foi feita uma comparação de 

médias relativamente à escala “adequação do perfil o candidato”, entre os inquéritos em que o 

pedreiro tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens, em conjunto com a variável “tem alguma 

modificação corporal?”. Analisando os valores, é percetível que recrutadores com e sem 

modificações corporais, bem como os que pretendem ter no futuro, ambos consideram o 

pedreiro sem tatuagens mais adequado à vaga (M = 4,09, M = 4,28 e M = 18, respetivamente). 

É possível verificar que os recrutadores sem modificações corporais ou que pretendem ter no 

futuro, valorizam mais o pedreiro com tatuagens quando comparando com o pedreiro sem 

tatuagens. Ou seja, o facto de os recrutadores terem modificações corporais não vai beneficiar 

os candidatos com tatuagens. Através de um teste ANOVA, verificou-se que estas diferenças 

não são significativas, F(5, 121) = 1.067, p = 0.382, 𝑤 2= 0.042. Sendo que p < 0.05, as 

diferenças não são significativas o suficiente, pelo que temos de rejeitar a H2(b). (Gráfico 3). 
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Gráfico 3 - Média entre Adequação do perfil do candidato e Características do recrutador 

 

Relativamente à H2(bb), “as características do recrutador (neste caso, ter tatuagens), 

vão influenciar a relação entre o candidato ser possuidor de tatuagens e a probabilidade 

de ser recrutado, afetando a sua personalidade percecionada”, foi feita uma comparação 

de médias relativamente à escala “personalidade percecionada do candidato”, entre os 

inquéritos em que o pedreiro tinha tatuagens e os que não tinha tatuagens, em conjunto com a 

variável “tem alguma modificação corporal?”. Analisando os valores, é percetível que 

recrutadores com e sem modificações corporais, percecionam a personalidade do pedreiro sem 

tatuagens como mais favorável (M = 3,4 e M = 3,12, respetivamente). Já no caso de recrutadores 

que não têm modificações corporais, mas pretendem ter no futuro, percecionam a personalidade 

do pedreiro com tatuagens mais favorável (M = 3,05). É possível verificar que apenas os 

recrutadores que pretendem ter modificações corporais no futuro, valorizam mais o pedreiro 

com tatuagens quando comparando com o pedreiro sem tatuagens. No caso de recrutadores com 

e sem tatuagens, ambos valorizam mais o pedreiro sem tatuagens. Ou seja, o facto de os 

recrutadores terem modificações corporais não vai beneficiar os candidatos com tatuagens. 

Através de um teste ANOVA, verificou-se que estas diferenças não são significativas, F(5, 121) 

= 1.796, p = 0.119, 𝑤2 = 0.069. Sendo que p < 0.05, as diferenças não são significativas o 

suficiente, pelo que temos de rejeitar a H2(bb). (Gráfico 4). 
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Gráfico 4 - Média entre Personalidade do candidato e Características do recrutador 

 

Olhando para a tabela abaixo, confirma-se o descrito anteriormente e refuta-se o defendido 

ao longo da revisão de literatura. Pretendia-se provar que existe maior discriminação no caso 

de mulheres com tatuagens, em relação a homens com tatuagens. Pelos valores abaixo, em todos 

os questionários a esteticista foi sempre a pessoa escolhida, independentemente de ter tatuagens 

ou não. Olhando para o Teste Qui-Quadrado, 𝑋2 (3) = 2.730, p = 0.435, sendo que p > 0.05, as 

diferenças não são muito significativas no que toca ao grau de aceitação de candidatas do sexo 

feminino com tatuagens e candidatos do sexo masculino com tatuagens. 

 

 

Tabela 5 - Tabela Cruzada entre Questionário e Qual dos candidatos teria maior probabilidade de ser recrutado (MT – Mulher 

c/Tatuagens; MST – Mulher s/Tatuagens, HT – Homem c/Tatuagens; HST – Homem s/Tatuagens) 
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Capítulo V 

Discussão 
 

5.1.Contributos teóricos  

Perante os resultados deste estudo, é viável afirmar que apesar de continuar a existir 

discriminação perante candidatos/as com modificações corporais, não existe uma diferença 

significativa entre sexos. O defendido ao longo da revisão de literatura, é contraditório com o 

demonstrado ao longo deste estudo, o que é positivo. Os resultados demonstram que o facto de 

candidatas terem modificações corporais, quer sejam visíveis ou não, não vai influenciar 

negativamente a perceção que os recrutadores têm da sua adequação à vaga, contrariamente ao 

defendido por Timming (2015), cuja teoria indicava que candidatos com modificações 

corporais têm menos probabilidade de serem recrutados. 

No entanto, no caso de candidatos do sexo masculino, os resultados apontam que existe 

uma perceção negativa quando estes possuem modificações corporais, impactando a perceção 

da sua adequação à vaga, bem como da sua personalidade. Por conseguinte, foi demonstrado 

ser verdade o defendido por Henle et al. (2022), isto é, que candidatos com modificações são 

vistos como menos competentes e a sua primeira impressão é negativa. Ainda permanece a 

ideia de que tatuagens e outros tipos de modificações são sinónimo de delinquência e fora da 

norma. 

A teoria da identidade social, defendida por Tajfel (1982) é refutada pelos resultados deste 

estudo, no caso de candidatos do sexo masculino. A crença de que indivíduos vão sempre 

caracterizar de forma favorável aqueles que pertencem ao seu grupo, em deterioramento dos 

não pertencentes, não se provou verdadeira. Foi pressuposto que as características dos 

recrutadores, neste caso, terem tatuagens, que iria influenciar a probabilidade de um candidato 

com tatuagens ser recrutado, tendo sido negado. No caso de candidatos do sexo masculino, 

ficou bem demarcado que não são favorecidos em relação a candidatos sem modificações 

corporais. Inclusive, os resultados demonstram que recrutadores com modificações corporais 

valorizam mais os candidatos sem qualquer modificação corporal, o que vai completamente 

contra a teoria da identidade social. 

Não obstante, verificou-se o oposto no caso de candidatas do sexo feminino. Estas 

demonstraram ser favorecidas quando os recrutadores têm modificações corporais. Apesar de 

os resultados demonstrarem a preferência pela candidata sem tatuagens, os recrutadores com 

modificações corporais ou que pretendem ter no futuro, estão mais abertos a candidatas do sexo 

feminino com tatuagens, quando comparando com candidatos do sexo masculino. Sendo assim, 
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a ideia de que o ser humano perceciona de forma mais positiva aqueles cujas características são 

idênticas às suas, aplica-se no caso das mulheres candidatas com tatuagens. 

 

5.2.Contributos para a prática  

O mundo dos recursos humanos tem vindo a sofrer mudanças ao longo dos tempos, 

tendo surgido novos desafios em diversos ramos sociais. Atualmente, muitos desafios que são 

novidade, prendem-se ao código de ética e de diversidade das empresas. Temas como a 

orientação sexual, etnia, deficiência e diferenças físicas, passaram a ser abordados e trabalhados 

pelas organizações. Em pleno século XXI, deixa de fazer sentido a visão de que o trabalhador 

é um custo para a organização. O trabalhador passa a ser visto como um membro crucial para 

o sucesso organizacional, pelo que é de todo o interesse o delineamento de estratégias para o 

valorizar e fidelizar.  

Este estudo permite demonstrar que apesar de a discriminação em relação a candidatos 

com tatuagens ser muito menor do que no passado, continua a existir. Devido à incontrolável 

natureza do ser humano, este pratica atitudes e comportamentos de forma inconsciente, sendo 

um deles o de discriminar aqueles que considera “fora da norma”. Para evitar este problema, as 

organizações deviam colmatar as necessidades de formação do seu departamento de recursos 

humanos no que toca a inteligência emocional e capacidade crítica. Dotar os recrutadores de 

ferramentas psicológicas que os tornem menos propensos a fazer juízos de valor e que os ajude 

a tomar decisões de forma neutra, iria apoiar esta maior aceitação de candidatos com 

modificações corporais. Outra sugestão seria trabalhar o employer branding, deixando de se 

usar figuras consideradas “dentro do ideal” e passar a usar figuras um pouco diferentes, como 

por exemplo, nos websites do recrutamento, demonstrar colaboradores com tatuagens. Desta 

forma, iria transmitir a mensagem de que aquela organização é aberta a todos, abraçando as 

diferenças de cada um (Semedo, J., 2022). 

 

5.3.Limitações e estudos futuros  

O presente estudo apresenta limitações que condicionaram os resultados obtidos. É 

aconselhável em estudos futuros, obter uma amostra maior de modo a se conseguir perceber se 

as diferenças são significativas ou não, aquando da confirmação das hipóteses de estudo. Outra 

sugestão seria usar profissões diferentes, para além de esteticista e pedreiro. Por serem 

profissões completamente distintas, os resultados podem não ser tão realistas como poderiam 

ser. Talvez a comparação de candidatos de sexos diferentes, mas para a mesma função, será o 

ideal em estudos futuros. 
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Uma ideia que iria trazer novas contribuições para o tema, seria avaliar a perceção por parte 

de colegas de trabalho, de mulheres com tatuagens que ocupem lugares de chefia. É sabido que 

continua a existir uma discrepância de oportunidades entre homens e mulheres, principalmente 

a nível de cargos de chefia (The Rockfeller Foundation). Seria interessante analisar se existe 

alguma relação entre mulheres tatuadas e acessibilidade a cargos de chefia. 
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Capítulo VI 

Conclusão  
Em suma, a evolução do papel feminino na sociedade tem vindo a mudar de forma positiva. 

A emancipação da mulher tem-se sentido a nível profissional nos últimos tempos, passando a 

ter um papel mais ativo nesta vertente.  

No entanto, ainda há um longo percurso a percorrer. Continuam a existir disparidades a 

nível salarial, de oportunidades de progressão de carreira, acesso a cargos de chefia, entre 

outros. No que toca ao aspeto físico, a mulher continua a ser alvo de maior crítica do que o 

homem, e as modificações corporais não são exceção. Esta forma de arte corporal tem sofrido 

um aumento exponencial nos últimos anos, registando uma maior adesão por parte dos mais 

jovens, essencialmente. É cada vez mais comum vermos na rua pessoas completamente 

tatuadas, ou mesmo em contexto laboral. Algo que antigamente era visto como característica 

marginal, hoje em dia, é visualizado de forma mais natural e tem sido cada vez mais aceite na 

esfera laboral. Mesmo em cargos considerados de white-collar, já se vê muitos trabalhadores 

com tatuagens, piercings, entre outros. Não obstante, e de acordo com este estudo, é algo que 

ainda tem um público resistente à ideia de que alguém com modificações corporais consegue 

ser um bom profissional. É uma prática que, apesar da maior aceitação, persiste o preconceito.  

Tem-se notado evolução de aceitação ao longo das gerações, pelo que, o caminho continua 

a ser feito no sentido da liberdade, aceitação e autoexpressão. As novas gerações são muito 

mais abertas à novidade e ao que é diferente, havendo um maior grau de aceitação de 

modificações corporais. Pode-se concluir que a sociedade está a trilhar para a liberdade de 

expressão e maior aceitação das características individuais de cada um. 
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Anexos 
 

Anexo A – Questionário 1 
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Anexo B – Questionário 2 
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Anexo C – Questionário 3 

 



58 
 

 



59 
 

 



60 
 

 



61 
 

 

 



62 
 

 

 

 



63 
 

 



64 
 

 

 



65 
 

 

 

 



66 
 

 

 



67 
 

 

 



68 
 

 



69 
 

Anexo D – Questionário 4 
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Anexo E – Teste de Efeitos Entre Sujeitos (Adequação e Personalidade da 

Candidata) - ANOVA 

 

Anexo F – Teste de Efeitos Entre Sujeitos (Adequação e Personalidade do 

Candidato) -ANOVA 
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Anexo G – Teste Qui-Quadrado 

 

 

Anexo H – Caracterização Demográfica da Amostra 

 

 

 

 

 
 

 

 

n %

93 72.70

35 27.30

128 100

Sexo

Feminino

Masculino

Total

n %

9 7

61 47.70

55 43

3 2.3

128 100

Doutoramento

Total

Habilitações Literárias

Ensino Secundário

Licenciatura

Mestrado
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n %

128 100Total

Estagiários

56

35

15

11

11

43.80

27.30

11.70

8.60

8.60

Consultores de RH

HR Generalists

Técnicos de 

Recrutamento/Talent 

Acquisition

HR Managers/Team 

Leaders

Cargo Ocupado

n %

49 38.30

71 55.50

128 100Total

Modificações Corporais

Sim

Não

Não, mas pretendo ter no 

futuro
8 6.3

n %

45 35.20

20 15.60

3 2.30

0 0

0 0

68 53.10Total

Tipos de Modificações 

Corporais

Alargadores

Escarificação Corporal

Bifurcação na Língua

Tatuagens

Piercings
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Anexo I – Resultados do Top 10 Profissões Femininas 

 

 

 

 

 

 

Anexo J – Resultados do Top 10 Profissões Masculinas 

 

 

Ranking

1º

2º

3º

4º

5º

6º

7º

8º

9º

10º

Cabeleireira

Esteticista

Empregada de limpeza

Administrativa

Secretária

Rececionista 

Cozinheira

Esteticista

Cabeleireira

Assistente social

Secretária

Empregada de mesa

Administrativa

Rececionista

Educadora de infância

Professora

Advogada

Pessoa 2 (F)

Enfermeira

Professora

Assistente social

Administrativa

Arquiteta

Pessoa 1 (F)

Lojista

Engomadeira

Lojista

Pessoa 3 (F) Pessoa 4 (F) Pessoa 5 (F) Pessoa 6 (F)

Empregada de limpeza

Babysitter EnfermeiraRecursos humanos

Dentista

Cabeleireira

Esteticista

Influencer

Auxiliar de ação médica

Secretária

Administrativa

Esteticista

Massagista

Auxiliar de lar de idosos

Enfermeira

Fisioterapeuta

Recursos humanos

Massagista

Empregada de Limpeza

Modelo

Assistente social

Costureira

Esteticista

Pessoa 11 (F) Pessoa 12 (F)

Educadora de infância

Empregada de limpeza

Psicóloga

Fisioterapeuta

Hospedeira

Esteticista

Bibliotecária

Assistente social

Farmacêutica

Professora

Esteticista

Pessoa 10 (F)Pessoa 7 (F) Pessoa 8 (F) Pessoa 9 (H)

Recursos humanos Recursos humanos Empregada de limpeza Recursos humanos

CostureiraDentista

Veterinária

Enfermeira

Cabeleireira

Professora

Educadora de infância

Secretária

Psicóloga

Designer

Educadora de infância

Professora

Empregada de limpeza

Recursos humanos

Empregada de andares

Consultora de imagem

Lojista

Enfermeira

Psicóloga

Nutricionista

Farmacêutica

Pessoa 13 (F) Pessoa 14 (H) Pessoa 15 (F)

Professora

Educadora de infância

Enfermeira

Lojista

Esteticista

Empregada de andares

Empregada de limpeza

Empregada de mesa

Administrativa

Auxiliar de ação médica

Rececionista

Professora

Auxiliar de lar de idosos

Auxiliar de ação médica

Cabeleireira

Esteticista

Empregada de limpeza

Enfermeira

Educadora de infância

Recursos humanos

Secretária

Lojista

Educadora de infância

Esteticista

Educadora de infância

Auxiliar de lar de idosos

Nutricionista

Cabeleireira

Costureira

Empregada de limpeza

Lojista

Operadora de call center

Professora

Empregada de limpeza

Esteticista

Enfermeira

Lojista

Psicóloga

Maquilhadora

Costureira

Pessoa 17 (H) Pessoa 18 (F)

Esteticista

Cabeleireira

Farmacêutica

Enfermeira

Médica

Contabilista

Professora

Cozinheira

Rececionista

Bancária

Empregada de limpeza

Esteticista

Educadora de infância

Enfermeira

Cozinheira

Psicóloga

Nutricionista

Pessoa 16 (F)

Farmacêutica

Veterinária

Médica

Recursos humanos

Bibliotecária

Secretária

Pessoa 22 (F)

Professora

Educadora de infância

Esteticista

Enfermeira

Farmacêutica

Assistente social

Hospedeira

Babysitter

Florista

Empregada de limpeza

Professora

Enfermeira

Assistente social

Pessoa 21 (H)

Rececionista

Auxiliar de lar de idosos

Professora

Educadora de infância

Enfermeira

Psicóloga

Analista

Empregada de limpeza

Cozinheira

Hospedeira

Pessoa 20 (H)

Cabeleireira

Esteticista

Costureira

Educadora de infância

Pessoa 19 (F)

Empregada de limpeza

Esteticista

Cabeleireira

Lojista

Secretária

Educadora de infância

Enfermeira

Higienista oral

Nutricionista

Professora

Ranking

1º

2º

3º

4º

5º

6º

7º

8º

9º

10º

Técnico informático

Engenheiro civil

Gestor comercial

Advogado

Militar

Eletricista

Serralheiro

Pedreiro

Pessoa 1 (F) Pessoa 2 (F) Pessoa 3 (F) Pessoa 4 (F) Pessoa 5 (F) Pessoa 6 (F)

Industrial cleaner

Agricultor

Soldador

Operador de armazém

Bancário

Gestor comercial

Motorista

Canalizador

Mecânico

Técnico informático

Motorista

Engenheiro civil

Eletricista

Cozinheiro

Bombeiro

Pedreiro

Carpinteiro

Eletricista

Canalizador

Piloto

Pedreiro

Polícia

Polícia

Rececionista 

Empregado de mesa

Motorista

Mecânico

Serralheiro

Segurança

Canalizador

Bombeiro

Mecânico

Motorista 

Eletricista

Bombeiro

Polícia

Pedreiro

Canalizador

Eletricista

Técnico de informática

Engenheiro mecânico

Motorista

Personal trainer

Operador de armazém
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Pessoa 10 (F)

Jogador de futebol

Pessoa 11 (F)

Motorista

Técnico de informática

Pessoa 12 (F)

Pedreiro

Talhante

Marinheiro

Pescador

Piloto

Barbeiro

Mecânico

Pessoa 7 (F) Pessoa 8 (F) Pessoa 9 (H)

PedreiroMecânico

Técnico de informática

Engenheiro civil

Motorista

Segurança

Polícia

Bombeiro

Técnico de informática Serralheiro

Engenheiro mecânico

Engenheiro eletrotécnico

Mecânico

Carteiro

Consultor

Operador de armazém

Engenheiro agrónomo

Mecânico

Eletricista

Diretor

Pedreiro

Eletricista

Mecânico

Relojoeiro

Carpinteiro

Motorista

Operador de armazém

Pedreiro

Pedreiro

Mecânico

Militar

Polícia

Operador de armazém

Bombeiro

Barbeiro

Operador de empilhador

Motorista

Militar

Técnico de informática

Mecânico

Pessoa 13 (F)

Bombeiro

Polícia

Militar

Mecânico

Médico

Pedreiro

Motorista

Talhante

Político

Técnico de informática Padeiro

Pessoa 15 (F)

Serralheiro

Taxista

Pasteleiro

Padeiro

Motorista

Agricultor

Operador de armazém

Eletricista

Pedreiro

Pintor

Pessoa 14 (H)

Pedreiro

Polícia

Militar

Técnico de informática

Carpinteiro

Agricultor

Eletricista

Servente

Mecânico Técnico de informática

Médico

Pessoa 17 (H) Pessoa 18 (F)

Talhante

Mecânico

Eletricista

Motorista

Taxista

Juíz

Polícia

Agricultor

Pintor

Piloto

Pedreiro

Engenheiro civil

Arquiteto

Eletricista

Pessoa 16 (F)

Professor

Personal trainer

Árbitro

Padeiro

Marinheiro

Pedreiro

Motorista

Pasteleiro

Barbeiro

Mecânico

Canalizador

ServenteTratorista

Barbeiro

Pedreiro

Motorista

Operador de armazém

Engenheiro civil

Agricultor

Carteiro

Mineiro

Talhante

Gestor comercial

Carpinteiro

Pedreiro

Carpinteiro

Canalizador

Mecânico

Motorista

Eletricista

Talhante

Jardineiro

Pessoa 19 (F) Pessoa 20 (H) Pessoa 21 (H) Pessoa 22 (F)

Pedreiro

Eletricista

Canalizador

Mecânico

Técnico de informática

Engenheiro civil

Motorista

Piloto

Médico

Dentista


