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RESUMO

Apesar de tatuagens estarem presentes nos corgofudeanos desde tempos remotos,
tornando-se uma tendéncia visual cada vez maisroegia. Essa pratica ainda se depara com
relutdncia quanto a sua aceitagcdo em algumas aegd@i@s. Com este estudo, buscou-se
compreender a influéncia de tatuagens visiveisraoegso seletivo de candidatos recrutados
para cargos em bancos privados da cidade de MafiRg#&ara tanto, foram escolhidas duas
agéncias de carater privado na cidade para seeviolgetos de estudo. Nessas, foram
realizadas entrevistas com os responsaveis pelaatagéio, com a finalidade de se obter
informacfBes mais precisas acerca da influénciaatlegens visiveis no processo seletivo.
Também foram aplicados questionarios aos funciosarvisando colher informacdes e
opinides sobre tatuagens visiveis no ambiente bian€3s resultados da pesquisa mostraram
que as tatuagens sdo aceitas em sua maioria pelosrfarios das agéncias bancarias, mas
que eles temem por reagdes negativas que elasnpasisa nos clientes. Conclui-se que as
tatuagens visiveis ndo apresentam influénciasadined contratacdo de novos funcionarios,
mas exercem influéncia indireta ao preocupar ogenges quanto a possivel reacdo dos
clientes perante funcionarios tatuados.

Palavras-chave:Tatuagens. Recrutamento. Sele¢cdo. Bancos.

ABSTRACT

The present study tries to comprehend the influghae visible tattoos have on the hiring
process inside private bank agencies from Marig/@zil. For such, two private bank
agencies were chosen to serve as study objecthdde, interviews with the hiring managers
were conducted to gather information about howblesitattoos are perceived on their
respective bank agencies. All the other employesr® Wiven a questionnaire to gather more
personal thoughts about the matter. Results showatdsisible tattoos are acceptable among
the most of the employees, although there was aimoais fear about how the costumers
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would react when interacting with a bank employeth wisible tattoos. Therefore, it was
concluded that visible tattoos does not influerineehiring process directly, but they are taken
in account more subtly, when the hiring manageas f@ssible negative reactions coming
from the customers.

Keywords: Tattoos. Recruitment. Selection. Bank agencies.

1 INTRODUCAO

Presente em diversos momentos da historia do homéatiagem € observada desde épocas
remotas e se faz presente em diversas culturagsantir a pele do homem com diversos
significados e motivos: invocacéo de forgcas supesicconquistas, fases de sua vida, situacao
social, ato de rebeldia e questdes estéticas (MARRU1997; LINEBERRY, 2007,
RODRIGUEZ; CARRETEIRO, 2014).

Foi somente proximo a 1980 que a tatuagem se toatgm assumido e praticado pela
sociedade, frequente nos corpos das pessoas dematisie género, idade status; deixou
de ser exclusiva da sociedade marginalizada e gamitoos significados (PEREZ, 2006).

No Brasil, foi a partir da década de 90 que a detse tatuar assumiu ares profissionais, com
estudios devidamente equipados e regulamentos dendéi vigentes, embora ainda
estigmatizados pela sociedade devido a suas or{gkam, ibidem). Assim, a luta enfrentada
pelos tatuados passou de uma problematica técareayma de carater social, de aceitacéo
(id., ibid.), principalmente no que envolve tatuage profissionais trabalhadores. Porém,
neste ponto, as opinides sao divergentes, pois rbisgbes em que ter tatuagens é
considerado normal e esperado, enquanto em ouinas & um tabu (DEAN, 2010;
RODRIGUEZ; CARRETEIRO, 2014).

Podendo ser consideradas como um ambiente natmtalmesonservador, instituicoes
bancérias sdo organiza¢gfes onde tatuagens podesemBem vistas. Em seus estudos, Dean
(2010) observou que os clientes podem considemitajuagens em seus gerentes bancarios
passem uma sensacao de incredibilidade e poucsgioolismo, até mesmo quando eles
mesmos tém suas proprias tatuagens. Mesmo cliemées jovens que, supostamente, tém
uma mentalidade menos julgadora e mais propenseeitaradiferencas sustentam uma
opinido parecida (DEAN, 2011).

Alguns autores sugerem que um funcionério percetxdoo similar ao consumidor consegue
ser mais persuasivo e melhor aceito do que osdmmasios como diferentes, sendo que esta
interacdo ndo se limita ao mundo dos negdéciosn@stelo-se também as relagbes sociais
(FEICK; HIGIE, 1992; GRAHAM, 1994; SELFHOUT et a2009; BAUMANN; TIMMING;
GOLLAN, 2016). Diante deste contexto, question®g®rqué, entdo, de um cliente tatuado
perceber o funcionario com tatuagens expostas @gu&m menos capaz ou merecedor de
menos crédito. Considerando os estudos acima @gydsis clientes estariam também, de
certa forma, se colocando em uma posicao de imiaide.

Sendo assim, que aspectos, de alguma forma, masdmbalhadores tatuados, fazendo-os
serem percebidos como ndo desejaveis a certosscarfiin¢des? Diante desse contexto, a
presente investigacdo objetiva compreender a mfiaéde tatuagens visiveis no processo
seletivo de candidatos recrutados para cargos emobaprivados. Apesar dos bancos
investigados terem abrangéncia nacional, a coletdadlos foi feita em duas agéncias na
cidade de Maringa-PR. Para alcancar esse objdbwscou-se descrever como ocorre o
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processo de recrutamento e selecdo nos bancogigades, antes de descrever como 0s
entrevistadores e demais funcionarios entendem esepca de tatuagens visiveis em
candidatos as vagas oferecidas.

Este trabalho justifica-se em base teorica e @réfieoricamente, sua realizacdo justifica-se
pela existéncia de poucos artigos cientificos osqpisas realizadas sobre o tema,
principalmente em territério nacional. No Brasilguanas das publicacbes remetem a
aceitacdo de funcionarios tatuados no ambientdeiratd CARMO, 2011) e as dificuldades
encontradas com empreendedores de estudios dgaasuéSILVA; SARAIVA, 2014). Ha,
portanto, necessidade de discussbes que tratemsdecdo dessa tematica no campo da
Administracdo, considerando que esta é uma realichdjavel nas organizagdes atualmente.

Em termos praticos, a presente investigacdo pretezgtlarecer um problema real,
cotidianamente enfrentado por uma parcela cadamepr da populacdo, que adotou a
mudanca de suas peles e, por isso, sofrem pretmneediscriminacdo. No ambiente
empresarial, tais pessoas podem perder oportusddsidrabalho, nas quais se classificam
perfeitamente, dado o simples fato de o entrewastad contratante ndo gostar da aparéncia
da pessoa; da mesma forma, empresas podem pemw@iegrtalentos ao descartarem
candidatos unicamente por sua aparéncia.

Para atingir o objetivo proposto, a primeira pagieste artigo procurou oferecer uma
contextualizacdo quanto ao assunto e apresendjetsvos do trabalho. Na segunda parte, €
apresentada a revisdo de literatura, com estudoggtentes sobre os temas recorrentes a este
trabalho. Na terceira parte sdo apresentados @gginentos metodoldgicos, evidenciando
como foi feita a coleta de dados que sustentaréenestudo. Depois, os dados coletados sao
trabalhados, expostos e confrontados com a litergdulevantada na quarta parte. Na ultima
parte, sdo apresentadas as conclusdes alcancddapegquisa, seguidas das referéncias
utilizadas.

2 REVISAO DE LITERATURA

Para a realizacdo deste estudo, a literatura addiznvolveu a area de gestdo de pessoas,
mais precisamente 0s processos de recrutamentde@ise Em um segundo momento,
também é apresentada uma revisdo sobre a hisgot@uhgem e estudos ja publicados sobre
tatuagens no ambiente de trabalho.

2.1 O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Os processos de recrutar e selecionar estao bastdetligados, mas possuem resultados
finais distintos (ARAUJO; GARCIA, 2009). A primeiegdo é responsavel por disponibilizar
a empresa um numero de candidatos a vaga apresetgatto de um numero maior de
pretendentes vindos do mercado de trabalho, emrm@aségunda acédo se responsabiliza por
escolher, dentre os candidatos a vaga, aqueleetptejamente, a ocupara (BOHLANDER,;
SNELL, 2011).
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2.1.1 Recrutamento: quem podera ser escolhido

O processo de recrutamento comeca quando surgessitade da organizacdo de aumentar,
Ou mesmo renovar, seu contingente humano, pagirageus objetivos (ARAUJO; GARCIA,
2009). A forma com que a empresa comunica ao merdadrabalho esta necessidade é o
processo de recrutamento, que busca identifictnag am grupo de candidatos que almejam
as oportunidades de emprego disponiveis (DAFT, 1@99RVALHO; NASCIMENTO,
2004; MILKOVICH; BOUDREAU, 2010; BOHLANDER; SNELL2011).

Milkovich e Boudreau (2010) apontam que 0 recrut@meé um processo bilateral,
importante tanto para a organizacdo quanto para@aoslidatos: é nele que a empresa
disponibiliza, em um primeiro momento, as informegdque os candidatos querem e
precisam, e em que 0s pretendentes se apresentasperanca de passarem para 0 processo
de selecéo.

As informagfes cedidas pela empresa no processecdgamento devem contemplar varios
aspectos do cargo e suas fungoes, tais como osquiEsitos minimos, competéncias, titulos,
instrucdo e habilidades necessarias (CARVALHO; NABENTO, 2004; FRANCA, 2011).
Para tanto, como expdem Bohlander e Snell (20Ii¢sado recrutamento, o ideal € que a
empresa tenha realizado um processo de desentigeamé@lescricdo dos cargos disponiveis
para identificar os requisitos fisicos e mentaimaedados para cada cargo.

Dependendo da origem dos candidatos, o recrutarped® ser considerado como interno ou
externo, apresentando vantagens e desvantagensiaproplo recrutamento interno, a
organizacédo utiliza seu préprio contingente humeomoo fonte de candidatos, sem recorrer
ao mercado de trabalho (ARAUJO; GARCIA, 2009; BOHNIPER; SNELL, 2011). Franca
(2011) afirma que o recrutamento interno € um egtirao corpo de funcionarios para buscar
aperfeicoamento profissional, j& que apresenta gpoatunidade de crescimento e mudanca
na organizacéo, gerando, também, um sentimentastieg e meritocracia. O autor apresenta
como técnicas de recrutamento interno o caso deqgdes e transferéncias.

As vantagens do recrutamento interno estdo no sswmtusto quando comparado com o
recrutamento externo, no conhecimento prévio dél plers funcionarios, em sua rapidez de
execucdo e na motivacdo interna que € gerada, dadansacdo real de crescimento
profissional na organizagdo (CARVALHO; NASCIMENTQQ04; ARAUJO; GARCIA,
2009; FRANCA, 2011; BOHLANDER; SNELL, 2011).

Entretanto, como desvantagens, Carvalho e Nasaineefitaljo e Garcia (2009) indicam que
este processo pode gerar competicao interna emtcgoharios, conflitos entre setores e uma
falsa sensacdo de segurancga nas escolhas, 0 quetsaesn avaliacdbes menos criteriosas.
Ainda, pode ocorrer descontentamento e frustac@espprte daqueles que ndo foram
escolhidos (CARVALHO; NASCIMENTO, 2004; BOHLANDERSNELL, 2011).

Quando a busca dos candidatos se da fora da caganizno mercado de recursos humanos, o
recrutamento € tido como externo. A busca é poobsidalentos ndo existentes na empresa
(ARAUJO; GARCIA, 2009; FRANCA, 2011). As técnicas tecrutamento externo indicadas
por Bohlander e Snell (2011) e Franca (2011) s@m@as em jornais, revistas e internet,
contatos com instituicdes educacionais (escolasergidades), indicacdes de funcionarios e
agéncias de recrutamento.

Por buscar candidatos no mercado de trabalho, mutageento externo permite uma
renovacdo do contingente humano da organizacéaye ema avaliacdo mais criteriosa dos
candidatos. De acordo com Araujo e Garcia (2008)a dusca externa também evita um dos
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problemas existentes no recrutamento interno, quepéssivel surgimento de um clima
organizacional ruim, baseado em acusacdes de [notano e favoritismo.

Por outro lado, conforme Araudjo e Garcia (2009fecrutamento externo apresenta custos
bem maiores do que o interno, além de ser mais @&mpsua complexidade é maior e a
inseguranca em relacdo as pessoas recrutadas élevada, pois sdo, quase sempre em sua
totalidade, desconhecidos. Além disso, da mesmaafocomo ocorre no recrutamento
interno, a opcdo por candidatos alheios a orgafdizggode gerar descontentamento e
desmotivacao naqueles que ja trabalham na mesma&ongd competicdo interna a empresa,
mas como um sentimento de desvalorizacao profigkibima vez recrutados os candidatos, a
organizacédo precisa escolher quem ocupara, emtoefjras vagas ofertadas, dando inicio ao
processo de selecao.

2.1.2 Selecéo: quem sera escolhido

Apoés o processo de recrutamento, quer seja inteunexterno, um numero de candidatos
aspirantes a vaga oferecida pela organizacao 8idzfilO processo de sele¢édo € responsavel
pela escolha do candidato que mais correspondemsardias da organizacdo (ARAUJO;
GARCIA, 2009; FRANCA, 2011).

O foco néo deve estar somente no cargo oferecids,a® candidatos também devem ter seus
valores e cultura alinhados com os da organizag@&smo que iSso ndo seja diretamente
relacionado ao cargo a ser ocupado, o funcionamaadara parte da organizacao e, por isso,
devera se adequar tanto a ela quanto ao cargo (BNBER; SNELL, 2011).

Segundo Montana e Charnov (2010) e Bohlander ¢ @@dl1), no ambito profissional, uma
pessoa deve ser avaliada e julgada por suas cagdasidchabilidades e competéncia; questbes
como género, etnia, religido, sexualidade e comgigsicas, para citar algumas, ndo devem
ser consideradas relevantes na criagdo do juizeakbe, salvo quando for, realmente, um
requisito indispensavel ao cargo ou fungao.

Antes de selecionar qualquer recrutado ao cargeyvér da empresa conhecer o cargo mais

detalhadamente: quais os requisitos individuai®serios para alcangar sucesso e quais 0s
conhecimentos, as habilidades e aptidoes basisashé mais algum fator necessario para

atuar com desempenho superior (BOHLANDER; SNELIQ@20-RANCA, 2011). Bohlander

e Snell (2009) colocam a posse do conhecimentaiseécessidades nas maos dos gerentes,
afirmando estarem bem familiarizados com os refgisieferentes aos cargos em seus

departamentos.

Segundo Bohlander e Snell (2009), um cargo é urpogde atividades e deveres que sao
esperados do funcionario que o ocupa. Para seedesa@ analisar um cargo, varias técnicas
de coleta de informagfes podem ser utilizadas, cporoexemplo, entrevistas e questionarios
com o0s gerentes relacionados ao cargo e com ofofdmoms que o exercem, bem como
observacdo direta das atividades (BOHLANDER; SNELRO09; CARVALHO;
NASCIMENTO, 2004).

Seguindo a coleta de informacdes sobre o cargegonslo passo do processo seletivo é a
coleta de informacgbes sobre os candidatos, conuddrde averiguar se eles apresentam 0s
requisitos exigidos pelo cargo. Sendo assim, dssp#ys candidatos devem ser avaliados por
processos e técnicas diversas, a fim de filtradrmero ao minimo para que a escolha possa
ser a mais correta possivel (DAFT, 1999; MILKOVICBDOUDREAU, 2010; MONTANA,;
CHARNOQOV, 2010; FRANCA, 2011).
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Montana e Charnov (2010) apontam que, para algangos, principalmente de nivel
gerencial e superiores, 0s testes podem nao estenpes diretamente, mas isto ndo exclui o
candidato de passar por outros testes em outres dasprocesso de selecao.

Tais processos e técnicas podem vir como provasmigecimento e testes de habilidade, para
avaliar o nivel de conhecimento geral e especifiemn como as habilidades exigidas pelo
cargo a ser preenchido; testes psicolégicos, qukemes aptidées naturais das pessoas, com
a finalidade de prever o seu comportamento em rdetadas formas de trabalho; testes de
personalidade, que revelam certos aspectos dettosnpelo carater (tragos adquiridos) e
aqueles determinados pelo temperamento (traco®singirtRAUJO; GARCIA, 20009;
BOHLANDER; SNELL, 2011; FRANCA, 2011).

Bohlander e Snell (2011) indicam, ainda, técnicassinulacdo, que sdo essencialmente
técnicas de dinamicas de grupo, em que ocorre ansi¢ao da acgao individual para a acéo
social, visando verificar a capacidade de relacr@rdo interpessoal. Segundo os ultimos
autores, com o passar dos anos, as op¢fes aumamaqonanto a técnica mais comumente
utilizada e, de certa forma, indispensavel ao meamale selecdo, € a entrevista. Vale notar
que a entrevista, por si s6, ndo é um sistemad@egidevendo valer-se de outras informacdes
para poder sustentar a sele¢cdo, mas sua facilitadeecucao a torna a principal escolha para
empresas menores ou com poucos recursos (CARVANASCIMENTO, 2004).

A funcdo primaria da entrevista € realizar uma pissgcom o candidato, a fim de confirmar
as informacgoes por ele oferecidas no processocdataenento, descobrir detalhes de sua vida
profissional e pessoal que possam vir a afetardemempenho na vaga oferecida, suas
ambicdes e tragos de personalidade (CARVALHO; NABENITO, 2004; FRANCA, 2011).
Basicamente, € uma conversa investigativa e esddlentre o entrevistador e o candidato,
em que o entrevistador apresenta certos estimalesteevistado para avaliar suas reacfes e
respostas.

A realizacdo de uma boa entrevista necessita dentmvistador bem treinado, capaz de
captar os detalhes na fala e comportamento dove&tado, pois € um método eficaz para
perceber detalhes menores, como, por exemplo, detgersuasdo e rapidez de respostas
(CARVALHO; NASCIMENTO, 2004; MONTANA; CHARNOV, 201D Porém, por melhor
que o entrevistador seja, o relacionamento humandaaé sujeito a subjetividade e
inclinacdes pessoais, que podem influenciar noglteelos da entrevista (BOHLANDER,;
SNELL, 2009).

Nas entrevistas em geral, as mesmas se mostram WoNmS poucos momentos em que a
organizacdo pode avaliar aparéncia, postura e aypegsio do candidato (CARVALHO;
NASCIMENTO, 2004). Todavia, como ja mencionado, ontato humano pode ser
tendencioso e subjetivo (BOHLANDER; SNELL, 20119n&ndo a este fato os resultados ja
obtidos pelas pesquisas (DEAN, 2010; DEAN, 2011lguanto a presenca de tatuagens
visiveis em um aspirante a algum cargo no banda dagdiferenca nos momentos finais de sua
contratagao?

2.2 TATUAGENS NO AMBIENTE DE TRABALHO

A aparéncia é importante no ambiente de trabalte.éBEima das forcas determinantes na
primeira impressao deixada pelos funcionarios, seaghaz de criar um conceito sobre suas
capacidades e habilidades na mente do cliente (B@>let al., 2002; BAUMANN;
TIMMING; GOLLAN, 2016; BARBOSA; BRITO; BIZARRIA, 26). E possivel a alterac&o
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da aparéncia de diversas formas: vestindo roudgasedies, mudando o corte do cabelo e
utilizando acessorios, por exemplo. Estas altesagée reversiveis e facilmente modificaveis.

Experimentos sociais ja indicaram que as expeeatie qualidade e intencédo de aquisicao de
servi¢cos bancarios sdo maiores quando o funcioe&t@vestido “apropriadamente”, quando
comparado com funcionarios com vestimentas “inapdps” para a situacao (SHAO et al.,
2004). Ainda quanto a aparéncia, pode-se infem, gesde que essa inspire competéncia, 0
ambiente de trabalho pouco importa no julgamemial Yy ERHOEVEN et al., 2009).

Tatuagens, por sua vez, sao modificacOes pratideng@rmanentes na aparéncia. Por se
tratar de um visual que, depois de adotado, difigiite podera ser alterado, as tatuagens
visiveis tém grande impacto na aparéncia de unsbpasem todos 0s outros eventos que, de
alguma forma, se relacionam ou interagem com aal/i@ARBOSA; BRITO; BIZARRIA,
2016). Considerando esse impacto da aparéncia, &aymlimming e Gollan (2016)
destacaram que um importante desafio para as aegd@i@s € equilibrar os direitos
individuais dos funcionarios para a sua autoexfmess, a0 mesmo tempo, atender as
expectativas dos consumidores em relacdo a apar@acequipe. Em seu estudo, Barbosa,
Brito e Bizarria (2016) indicam que esse equilibpode ndo acontecer caso os valores
pessoais e organizacionais - notadamente dos gestofo incorporarem valores culturais da
diversidade.

Ha mais de uma década, uma pesquisa entre tatwadodsizida nos Estados Unidos ja

calculava que 89% dos homens e 48% das mulherepp&mmenos, uma tatuagem visivel,

enquanto 11% dos homens e 52% das mulheres escdandamas tatuagens que possuem
(LAUMANN; DERICK, 2006). Dois detalhes devem seioamdos neste estudo: primeiro, a

pesquisa foi realizada em pequena escala, contarmdaneio milhar de participantes e com

apenas 24% deles tatuados; segundo, consideraram tatuagem visivel aquelas no rosto,

pescoco, bracos, maos/dedos, pernas, tornozelés. Ajgumas destas, como a dos bracos,
pernas, tornozelos e pés, podem ser ocultadas €devalas vestimentas.

Duas pesquisas de mesma autoria tentaram enxergafluéncia das tatuagens nos
profissionais e o0 impacto que elas causam nostetierDean (2010) pesquisou sobre
tatuagens e profissbes, apresentando aos questtonath lista de profissionais e pedindo
para que indicassem se achavam tatuagens naqueliessipnais como sendo comuns,
impréprias ou se ndo tinham opinido formada. Paogyntambém, o sexo e a idade dos
guestionados e se eles tinham ou nao tatuagenrs.ré&&daltar alguns pontos de sua pesquisa:
a mesma avaliou a aceitacdo das tatuagens nosspofis, ndo sua qualidade de servico;
nao foi especificado qual tipo de tatuagem eraidEedesde que visivel.

Dados que podem ser indicativos da existéncia eeopceito podem ser obtidos na pesquisa
de Dean (2010), sobre a percepcdo dos clientesdiad ou ndo e em trés faixas de idade,
quanto aos profissionais financeiro-monetarios datnagens visiveis, apresentados nas
Tabelas de 1 a 5. Tal pesquisa envolveu 191 peasoaa de 18 anos residentes na cidade de
Albuquergue, Novo México, Estados Unidos, em 2009.

Ao que se refere a profissionais financeiro-momegafgerente de empréstimo bancario,
contador, corretor de bolsa), houve a recorreraeiggn das expressdes “pouco profissional”
e “pouco confiavel’. Houve, também, a mencdo de pmtamento “impulsivo” e

“inexperiente”. Concluiu-se que as tatuagens em pabfissionais ndo passam crédito ou
confianca aos clientes, que preferem alguém apgamemite mais conservador (DEAN, 2010).

Era de se esperar que uma geracao mais nova fesse¢oherante quanto as diferengas, mas
isto ndo foi o resultado obtido na pesquisa, comtigamente 80% dos respondentes
declarando as tatuagens como improprias (Tabel® Deracdo intermediaria apresentou
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resultados semelhantes (Tabela 2), enquanto a &geram@is idosa se mostrou muito
intolerante quanto ao assunto (Tabela 3). No gargercepcéo de clientes ndo tatuados se
assemelha aos resultados das geracdes individizisla 4).

Tabela 1 — Percepcdo de clientes entre 18 e 28 ampgmnto a tatuagens em profissionais financeiro-
monetarios (n = 71)

Profissao \ Opinido Comum Sem Opinido Improprio
Formada

Ger. de Empréstimo Bancario 2,82% (2) 16,90% (12) 80,28% (57)

Contador 2,82% (2) 9,86% (7) 87,32% (62)

Corretor de Bolsa 2,82% (2) 21,13% (15) 76,05% (54)

Fonte: adaptado de DEAN, 2010

Tabela 2 — Percepcéo de clientes entre 29 e 48 gtea tatuagens em profissionais financeiro-monetéos
(n=61)

Profissao \ Opinido Comum Sem Opinido Improprio
Formada

Ger. de Empréstimo Bancario 0,00% (0) 9,83% (6) 90,17% (55)

Contador 4,92% (3) 11,48% (7) 83,60% (51)

Corretor de Bolsa 9,83% (6) 16,39% (10) 73,78% (45)

Fonte: adaptado de DEAN, 2010

Tabela 3 — Percepcao de clientes com mais de 49 suiguanto a tatuagens em profissionais financeiro-
monetarios (n = 59)

Profissao \ Opinido Comum Sem Opinido Improprio
Formada

Ger. de Empréstimo Bancario 0,00% (0) 1,69% (1) 98,31% (58)

Contador 3,38% (2) 8,47% (5) 88,15% (52)

Corretor de Bolsa 1,69% (1) 16,95% (10) 81,36% (48)

Fonte: adaptado de DEAN, 2010

Tabela 4 — Percepgéo de clientes ndo tatuados quard tatuagens em profissionais financeiro-monetarso
(n=147)

Profissdo \ Opinido Comum Sem Opinido Impréprio
Formada

Ger. de Empréstimo Bancario 0,68% (1) 10,20% (15) 89,12% (131)

Contador 4,76% (7) 8,84% (13) 86,40% (127)

Corretor de Bolsa 3,40% (5) 17,69% (26) 78,91% (116)

Fonte: adaptado de DEAN, 2010
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Tabela 5 — Percepcao de clientes tatuados quantdeduagens em profissionais financeiro-monetarios (m
44)

Profissdo \ Opinido Comum Sem Opinido Impréprio
Formada

Ger. de Empréstimo Bancéario 2,27% (1) 9,09% (4) 88,64% (39)

Contador 0,00% (0) 13,64% (6) 86,36% (38)

Corretor de Bolsa 9,09% (4) 20,45% (9) 70,46% (31)

Fonte: adaptado de DEAN, 2010

Nota-se que, mesmo clientes tatuados n&do consaderapropriado para tal tipo de
profissional ter tatuagens visiveis (Tabela 5)aerofissionais que trabalham em bancos,
como é o foco deste presente estudo, € mais coraupssiderado improprio do que néo
haver uma opinido formada sobre o assunto (DEABQRO

Outra pesquisa de Dean (2011) envolveu 122 esteslaet contabilidade entre 18 e 24 anos,
apresentando-0os a um cenario em que deveriam fidassim contador que lhes faria o
calculo do imposto de renda, considerando sua agaré resultados obtidos confrontados
com o de outro contador em diferentes cenariogefgdtados foram semelhantes aos obtidos
em sua primeira pesquisa: mesmo 0s jovens (sendguano deles tatuados) consideraram a
existéncia de tatuagens inapropriada para um profigl financeiro-monetario (idem,
ibidem).

Da mesma pesquisa, Dean (2011) percebeu que cgoofl tatuado € menos provavel de
ser recomendado do que o mesmo profissional ndadat O pesquisador atribui este fato a
um provavel fator social, em que ndo ocorre umamendacdo a terceiros por medo da
rejeicdo destes devido a aparéncia (id., ibid.).

Ressalta-se que, nas pesquisas de Dean, forande@uas as opinides de residentes de uma
cidade com idade superior a 18 anos sobre a egiatéa tatuagens visiveis em profissionais
diversos (2010) e as opinides de estudantes delibaade sobre contadores formados e suas
intencdes de recomendar tais profissionais (204 Presente pesquisa, por sua vez, foca no
ambiente interno das agéncias bancéarias, procurangmder o fendmeno da aceitacao de
tatuagens entre os integrantes das organizac@és, ®b a visdo do publico.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

7

A presente investigagdo é de natureza qualitativaloe tipo descritiva, pois visa,
simultaneamente, compreender o fenbmeno em suainpidhde e descrever as suas
caracteristicas, mas sem a utilizagdo de métodasstisos como base do processo de andlise
(GIL, 2012; GRESSLER, 1983; RICHARDSON et al., 2D1A opcdo pela pesquisa
qualitativa, ao invés da quantitativa, se explioaobjetivo principal enunciado, que busca a
compreensao da influéncia das tatuagens, e namsunagédo de tal influéncia. Também, é
considerada uma pesquisa de abordagem tedricotemppor aplicar conceitos tedricos em
uma realidade empirica, sendo, no caso deste hi@gbal compreensao da aceitacdo de
tatuagens visiveis nos processos de recrutamesgie@io de bancos privados.

O recorte da pesquisa € transversal, pois captasviaces da problematica em um Unico
periodo no tempo, ou seja, 0 ano de 2015, busadestyever como a situagdo se caracteriza
no momento da coleta de dados (GRESSLER, 1983antaitilizados dados primarios,
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advindos das entrevistas realizadas e questiondpicsados, bem como dados secundarios,
provenientes da literatura utilizada.

Como objeto de estudo da pesquisa, foram escollkigas agéncias bancarias diferentes da
cidade de Maringa-PR para fins de comparacao. aggacias, ambas de iniciativa privada e

de carater nacional, ndo terdo seus nomes ou mawaados, sendo tratadas como Banco

Alfa e Banco Beta. Vale destacar que foram escothimancos privados pelo fato do processo

seletivo ndo se dar via concurso publico, como recem bancos publicos, e assim ser

possivel avaliar a influéncia das tatuagens ngmsetaeguidas no recrutamento e selecdo de
candidatos.

3.1 COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados e informacdes que fundamentastanestudo foram feitas em duas etapas
diferentes, procurando levantar informacgdes sobrgeguintes assuntos: qual a influéncia das
tatuagens visiveis nos candidatos durante o proagssrecrutamento e selecéo; e qual a
posicdo assumida pelos funcionarios do banco meraatros funcionarios que portem
tatuagens visiveis.

A primeira etapa focou nos funcionérios que tornarprocesso de selecdo possivel: os
entrevistadores e responsaveis pelas contrataCies. esses, foram realizadas entrevistas
individuais, semiestruturadas e focadas em capts spinides particulares quanto ao tema.
As entrevistas foram roteirizadas em cinco tépigesrutamento na agéncia, selecdo na
agéncia, critérios considerados para contratagimyéncia prévia de candidatos tatuados e
opinides pessoais do entrevistado. Nos trés pramedpicos, em conjunto com a literatura
levantada e j& discorrida, foi possivel compararaica realizada pelos bancos e a teoria
existente quanto ao tema de recrutamento e sel€cgoarto topico serviu tanto como uma
introducdo ao tema especifico, como uma preparpaé® o préximo topico, pois, caso 0
banco ja tivesse tido um candidato visivelmenteaidd, o Gltimo tépico relataria o ocorrido
em detalhes; caso contrério, trabalharia com ideias ja na tematica final.

As entrevistas foram realizadas com responsavdis m®cesso de selegcdo que tinham
contato com os candidatos, pois sdo eles que t@watoocom as tatuagens visiveis. Dessa
forma, entrevistou-se o gerente responsavel de lzaueo, totalizando seis encontros. Todas
as entrevistas foram gravadas com permissdo dosvist@dos, que também permitiram a
reproducdo de suas palavras. As entrevistas tarfdy@m transcritas e armazenadas em meio
eletrénico.

Ainda na entrevista, com a finalidade de obsersareacdes dos gerentes perante candidatos
tatuados, foi-lhes mostrado um conjunto de dez emsgperguntando a cada demonstracao
se, considerando que o candidato tivesse um clarieal para o cargo, haveria intencéo de
contratacdo ou ndao. O conjunto foi composto pocaimmagens de um homem e cinco
imagens de uma mulher. Estas imagens foram crdgiiss de forma a n&o representar
nenhuma pessoa em especifico, para que os gepertessem focar apenas na apresentacao
visual sem contar a aparéncia de rosto do candidaitatencéo foi realizar uma observacgao
direta sobre a reacdo dos entrevistados ao viauafizos croquis.

Também foi aplicado um questionario com todos axiinarios que exerciam funcgdes
bancarias nestas empresas, quer sejam tatuadd@opinduindo os gerentes entrevistados.
Esse correspondeu a uma série de perguntas ordecadaa finalidade de coletar dados do
grupo de funcionarios, em um curto espaco de teagmwca de um assunto especifico,
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criando, assim, um modelo da opinido do grupo camaodo (CERVO; BERVIAN, 1983;
GIL, 2012; GRESSLER, 1983; RICHARDSON et al., 2012)

Este questionario foi composto, em sua maioriagpestdes fechadas, ou seja, com respostas
ja definidas a serem escolhidas pelos respond6BRESSLER ,1983). Apds tabeladas, essas
respostas serviram para estabelecer um modelaidoitihario-médio” no banco, ou seja, um
modelo que representaria a maioria. Houve, tamlgéestdes abertas, em que as respostas
foram formuladas pelos respondentes no momentaaknphimento (RICHARDSON et al.,
2012), o que permitiu aos funcionarios exporem fleias exatas nas respostas.

As duas primeiras questdes pediam o sexo e a igeata do funcionario. As outras duas
proximas questfes conferiam a aceitagdo do funtmgéanto a tatuagens visiveis em trés
cargos dentro do banco. A quinta questdo era aal fim questionario para muitos
funcionarios, pois perguntava se 0 mesmo era tatoadndo. Aos tatuados, mais quatro
guestdes perguntavam sobre qual era o tipo deg@tyavisibilidade e se ja foram vitimas de
preconceito por causa delas. De um total de 32tignésios distribuidos que foram
recolhidos em um momento posterior, 30 retornaraeenchidos, com apenas um deles
parcialmente preenchido.

No total, foi requisitado auxilio para a realizagheste estudo em dez agéncias bancarias.
Destas, apenas duas aceitaram participar da pasdbigras duas ficaram de fazer um
requerimento a suas matrizes e retornar uma resposjue ndo ocorreu. Duas negaram
prontamente, falando que ndo é permitido ao bapoo,regimento interno, auxiliar em
producdes académicas. Trés negaram cordialmerite agpesentado e explicado o projeto de
pesquisa, também afirmando que ndo poderiam apatacausa do regulamento do banco.
Por fim, uma negou, apds apresentado o projetondoejudaria por ndo haver funcionarios
tatuados naquela agéncia, o que invalidaria suticipacdo na pesquisa. E importante
ressaltar que bancos de mesmo nome, porém em agéliferentes, tanto concordaram como
recusaram em auxiliar na pesquisa.

Os dados coletados foram analisados a partir dedaséuntos que, juntos, competem ao
objetivo principal deste estudo: recrutamento ecg&l nos bancos investigados; a relacdo
entre os funcionarios dos bancos e tatuagens s influéncia das tatuagens visiveis no
processo seletivo.

4 APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Nesta secdo, sado apresentados e analisados dadeswbtidos nas pesquisas de campo (0s
guestionarios e entrevistas) considerando a litexadpresentada. Um enfoque especial é
dado na comparacao com os resultados obtidos por 8@ seus estudos (2010; 2011), visto
gue € a literatura disponivel gue mais se aproxiosaobjetivos deste estudo.

A apresentacado, analise e discussao se dao emar@entos: o primeiro discorre sobre o
processo de recrutamento e selecdo nos bancosatergaivado de Maring4-PR; o segundo
momento trata da percepcdo dos funcionarios deb@igos sobre tatuagens visiveis no
ambiente profissional; por fim, a terceira se¢céschuanalisar as informac¢des anteriores, para
que possa ser possivel compreender a influénd@uggens visiveis no ambiente bancario.
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4.1 RECRUTAMENTO E SELECAO NOS BANCOS INVESTIGADOS

Ambos os bancos, Alfa e Beta, apresentam seu agcemnto tanto no ambiente interno quanto
no ambiente externo a organizacdo. No que diz itespe recrutamento interno, a situacdo
dos bancos investigados é congruente ao ser afirrpad Franca (2011). Isso porque o
funcionario que contribui com o sucesso e cresdionda instituicdo bancaria é um possivel
candidato a promocdes e avancos nos planos derrgamper meio de um sistema de
crescimento por meritocracia. Os gerentes dos lthmnsos, em suas entrevistas, convergem
com as ideias de Araujo e Garcia (2009), CarvalNascimento (2004) e Franca (2011), em
que associam o recrutamento interno a criacdo divagao por parte dos funcionarios ao
notarem que seu crescimento profissional e avamcdierarquia da organizacdo € algo
alcancavel e possivel.

Por sua vez, no recrutamento externo, a buscaqumsrtalentos para ingressar no corpo de
funcionarios dos bancos pode ser realizada poroswiteios, tais como divulgacao direta,

agéncias de emprego e buscas em centros estudantis,ja observado por Araudjo e Garcia

(2009), Bohlander e Snell (2009), Carvalho e Nasoim (2004) e Franca (2011). Destes
meios, porém, os dois bancos preferem utilizarsgugue exclusivamente, a divulgacao

direta, oferecendo as vagas disponiveis em sepsatdgossites institucionais.

Também é de conhecimento dos dois bancos, Alfate, Beimportancia e necessidade de
existir registros que formalizem e definam os cargserem exercidos pelos funcionarios, o
gque vem ao encontro com o0 exposto por Bohlandernel $2009). Os cargos sao
formalizados e suas fungOes e progressOes sadmsauoente definidas pelas matrizes das
organizacoes.

Apoés recrutados, quer sejam novos possiveis easrant funcionarios ja estabelecidos na
organizacdo, o processo de selecdo de ambos oesbaacda, unicamente, por meio de
entrevistas. Porém, no Banco Beta, em particulattos testes sédo realizados por uma
empresa terceirizada, cabendo ao banco apenasaf&seolha final por meio da entrevista.
Embora pareca que apenas o Banco Beta se encontgfauente as opinides de Daft (1999),
Franca (2011) e Montana e Charnov (2010), € apomadMilkovich e Boudreau (2010) que
cargos de nivel gerencial e superior, geralmerie apresentam os testes de forma explicita.
Sendo assim, € aceitavel que ambos os bancos usaente entrevistas como forma de
selecéao.

De acordo com o gerente entrevistado no Banco Alémtrevista

€ mais um bate-papo para entender esta pessoa&sse éundo que a pessoa quer
viver, mesmo, se é para este mercado que a peaso&mjrar. Porque tem gente
qgue acha que banco é aquele emprego dos sonhogniteasle pouco da vida real
aqui.

Ambos os gerentes indicam que na entrevista sdassafgas aos candidatos potenciais
situacOes dificeis que eles enfrentariam, buscasda adequacé&o com o cotidiano do banco.
O gerente entrevistado no Banco Beta, por suaex@iica que sua entrevista busca:

o histérico do candidato: familia, pessoas, forragscolar dele, formacao escolar
dos pais dele, se tiverem, histérico da familiavd_enuito em consideracdo se a
pessoa realmente precisa trabalhar [...] o qu@releura para o futuro dela, se ela
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procura crescer dentro da instituicdo. Sdo pergucdt@ves que a gente faz para
tentar descobrir qual que é o grau de interesgessna que vai entrar na empresa.

Como pb6de ser notado, ambos 0s gerentes, que séspmnsaveis pelas entrevistas dos
candidatos e que detém parte da palavra final naatacéo, reconhecem a entrevista como
uma técnica capaz de captar informacdes por meiardéidlogo, servindo para confirmar
informacdes ja conhecidas e adquirir novos dad@eso candidato, conforme teorizam
Carvalho e Nascimento (2004) e Franca (2011).

Esses gerentes ndo sO reconhecem a entrevista t&mmica e seus usos, mas também
apontam defeitos que podem acontecer em sua GibzaO gerente do Banco Beta,
continuando sua explicacao sobre as entrevistasaoeencontro do exposto por Bohlander e
Snell (2009) sobre a subjetividade nas relagbesahamno processo de selecéo, por parte dos
gerentes:

0s gestores procuram selecionar pessoas que estimio com o perfil adequado
e, muitas vezes, a gente ndo encontra pessoas penfilala gente, tem gente que
nédo agrada, tanto no comportamento, como na fafapmo porte, mas temos que
aproveitar todas as oportunidades, explorar o quesaoa tem de bom para a gente
exercitar aquilo e, se tiver algum ponto de melaentar evoluir. Tem gente que
até tem o perfil, mas que vocé percebe que nadavanuito certo.

Percebe-se, portanto, a existéncia de parcialidexdgrocesso de selecdo, apesar de 0s
gestores tentarem evitar ou superar tal detalhen Gorelacionamento humano capaz de

interferir nas escolhas feitas, logo tatuagens/@isipodem afetar o julgamento do gerente
durante a entrevista. Em todo caso, o relato deoands entrevistados afirma que a

preocupacéao deles é a busca do melhor para o banco.

4.2 FUNCIONARIOS E TATUAGENS VISIVEIS NOS BANCOS WESTIGADOS

Bohlander e Snell (2009) e Montana e Charnov (2@fidham que os funcionarios devem
ser avaliados e julgados pelo que oferecem a arggéd, e que sua aparéncia, desde que ndo
seja um atributo necessario, € pouco determinkstteé contradito por Gosling et al. (2002),
que coloca a aparéncia como uma for¢ca determinpntgjpalmente na primeira impresséao.

A fala do gerente do Banco Alfa converge para menio grupo de autores, uma vez que
afirma que a aparéncia “faz parte do conjunto. Materminante? N&o”. Ainda assim,
acredita que tatuagens visiveis sdo algo que tdh&z tenha tanta compatibilidade com o
local de trabalho”. E isso ndo seria apenas pangdsae instituicdes financeiras: “Para
qualquer funcionario que lide com o publico”, canife ele.

Considerando a importancia da aparéncia dos fuaGos) na percepcdo da qualidade do
servico pelo cliente, indicada nas pesquisas densalgautores (SHAO et al2004;
VERHOEVEN et al.,2009; BARBOSA; BRITO; BIZARRIA, 2016), o gerente d@anco
Beta coloca, por vérias vezes, que o problemaunalfpos de clientes mais conservadores.
Nas palavras dele:

a preocupacao € o que os clientes podem pensapeitcede tatuagens, que é um
negdcio muito subjetivo. Entdo tem culturas difegenpessoas [...] a gente sempre
tenta trabalhar na imparcialidade, o maximo posséra relacéo ao cliente. Temos
gue fazer assim, temos que agir de maneira impaEtieacho que pode ter, se tiver
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algum impacto, mas ndo por parte da empresa, mapaste dos clientes e dos
valores de cada cliente.

Nas afirmacdes de ambos o0s gerentes € possivar capeso da preocupagdo com o que 0S
clientes poderdo sentir, caso o funcionario do dape os atenda porte tatuagens visiveis.
Como observado por Dean (2010) e nos achados dwmo$zarBrito e Bizarria (2016), a
resposta padréo presente nas entrevistas, e tamimquestionarios aplicados, indica que ter
uma tatuagem visivel ndo combina com o0 ambienteutix® e ndo condiz com o ambiente
de trabalho, passando por sentimentos de inademuagaturidade, baderna e falta de
credibilidade e responsabilidade.

Os dois bancos contam com posices distintas, pog@&lanto a aceitacdo de tatuagens

visiveis em funcionarios de bancos e a influén@asds na imagem do funcionario e do

banco. As Tabelas 6 (Banco Alfa) e 7 (Banco Betdicam a opinido dos respondentes dos
questionarios a respeito da aceitacdo ou ndo dagews nas fungbes atendentes, caixas e
gerentes.

Pela Tabela 6, é possivel perceber que o Banco séf@oloca mais disposto a aceitar

tatuagens visiveis nas diversas funcdes e nenhoeiohério alegou, nos questionarios, que a
existéncia de tatuagens visiveis nos funcionanegigica a imagem do mesmo ou do banco.
As respostas focaram mais na preocupacdo com fgooscionamento e dimensdo da

tatuagem e a reacdo que a mesma causaria noegliéhh destaque das respostas foi a
afirmacédo de um funcionéario de meia idade do rdéebbanco de que “tatuagem n&o define
carater das pessoas”.

Ja no Banco Beta, na Tabela 7, os funcionarios estén opinides divididas perante a
aceitacdo, ou mesmo mais indecisos. Ao contrarioudm banco, neste os funcionarios ja
alegaram que as tatuagens visiveis prejudicam geimaA preocupacao nao € mais em
relacdo a forma, posicionamento e dimensédo dagatuamas, somente, como os clientes
reagiriam a elas. Algumas respostas de destaquaes fis afirmacdes de alguns funcionarios
de que “o respeito é gerado através de atitudeg’ e de que “a utilizacdo de tatuagens nédo
atrapalha o desenvolvimento profissional”.

A primeira frase remete a afirmacdo de Pérez (2p0695), que afirma que a tatuagem é
“outra forma de assumir o0 corpo, sem que 0s ssjgitetendam com isso ser excluidos ou
marcados como marginais”. De acordo com o locutég é o fato de alguém ter uma

tatuagem que fard com que seja tratado de forneaedie. A segunda frase coloca que as
tatuagens, na percepc¢do do locutor, ndo séo degeastna carreira profissional de ninguém,
embora ainda tenha expressado sua preocupacaoreacéa dos clientes.

Por meio da observacdo direta, notou-se apenas funwonéria que portasse alguma
tatuagem visivel, no Banco Alfa: uma estampa noronesquerdo. O gerente entrevistado,
porém, alegou desconhecer qualquer funcionariqg@éaca que fosse tatuado visivelmente.

Tabela 6 — Aceitacdo de tatuagens visiveis em fuonarios de banco, de acordo com funcionéarios do
Banco Alfa (n = 10)

Funcéo \ Opinido Aceitavel Inaceitavel Sem Opinido
Formada

Atendentes 80,00% (8) 20,00% (2) 0,0% (0)

Caixas 90,00% (9) 10,00% (1) 0,00% (0)

Gerentes 70,00% (7) 30,00% (3) 0,00% (0)

Fonte: Questionarios
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Tabela 7 — Aceitagdo de tatuagens visiveis em fuacérios de banco, de acordo com funcionarios do
Banco Beta (n =12)

Funcéo \ Opinido Aceitavel Inaceitavel Sem Opiniao
Formada
Atendentes 41,67% (5) 41,67% (5) 16,68% (2)
Caixas 50,00% (6) 41,67% (5) 8,33% (1)
Gerentes 41,67% (5) 41,67% (5) 16,68% (2)

Fonte: Questionarios

A partir dos questionarios respondidos, foi podgnagar um perfil geral oriundo da opiniao
observada em cada banco. No Banco Alfa, € um homéam,tatuado, de 30 anos que
considera aceitaveis as tatuagens visiveis emdoados de bancos, mas que acredita que
estas sdo capazes de influenciar nas reacdes idntesl JA no Banco Beta, a funcionéaria
média € uma mulher, ndo tatuada, de 37 anos qaeirelcisa quanto a aceitacdo de
tatuagens visiveis em funcionarios de bancos, gaisdita que as mesmas podem alterar as
reacdes dos clientes.

Com estes dois perfis e a pesquisa de Dean (20d0Dgspecial a apresentada na Tabela 2,
pode-se supor que, nos dois bancos investigadosatnga, Parana, no ano de 2016, os
investigados sdo mais tolerantes perante funcimsmaom tatuagens visiveis do que em
Albuquergque, Novo México, Estados Unidos da Amériiada de acordo com as pesquisas
de Dean (2011), toda a preocupacao perante a opilud clientes é justificavel, pois a
tatuagem visivel influenciaria, também, no procedsorecomendacdo de servico (0 que
implicaria nomarketing indireto e crescimento do banco).

Por ultimo, destacam-se as observacoes realizadasogas reacoes dos entrevistados perante
0s croquis tatuados. Ambos os entrevistados caasaia todos 0s croquis masculinos como
perfeitamente contrataveis, dado o fato de que siusdgo padrdao masculino nas duas
agéncias envolve camisas com mangas compridas \@tgraescondendo praticamente
qualquer eventual tatuagem que nao tenha sidopfeitaser visivel propositalmente.

Ja nos croquis femininos, apenas as imagens comsi@sva e umahalf sleeve sofreram
censura. Destaca-se que uma tatuageene, nome vindo do termo inglés para “manga” (de
peca de vestuario), € aquela que cobre o bracgtebrago inteiros da pessoa tatuada, podendo
estender-se a mao, ombro e parte do tronco. Amalegiz, uma tatuagehalf-sleeve cobre
metade de umaleeve inteira, geralmente o braco e o ombro. No casodiis primeiros
tipos, os entrevistados se mostraram relutantesdamuma resposta afirmativa quanto a
contratacdo daquela possivel funcionaria, sendooqgerente do Banco Beta se mostrou
menos propenso em aceitar. No fim, porém, ambosoctdaram que contratariam a
funcionaria, caso ela pudesse esconder as tatuaigéreis de forma apropriada.

4.3 A INFLUENCIA DAS TATUAGENS VISIVEIS NOS BANCOSNVESTIGADOS

Apoés analisar 0 processo de recrutamento e seldgsiddancos e o relacionamento entre
tatuagens visiveis e seus funcionarios, € possipetender qual é a influéncia dessas
tatuagens nos funcionarios bancarios e em candidatoportunidades profissionais nos
bancos. Constatou-se que a influéncia ndo se déce® de desempenho aquém do esperado
por parte dos colegas de trabalho ou por algumactimm que o visual diferenciado possa
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criar. A verdadeira influéncia age em algo foraadabiente profissional: nos clientes. Sendo
assim, a preocupacdo dos gerentes e dos funcisr@mno um todo ndo € se seu colega de
trabalho porte alguma tatuagem visivel ou néo, re@s, 0 que o cliente - recurso mais

precioso para qualquer organizagao - pensaria sojogle funcionério tatuado que o atendeu.

Gosling et al. (2002) colocam que a aparéncia € @ante na primeira impressao deixada
por funcionérios, da mesma forma que Verhoeven. §2@09) notaram que, se a aparéncia
inspirar competéncia, ela se torna fator unico nmento de decisdo. Nessa linha, Shao.et al
(2004) ja estudaram que a intencdo de aquisicasedecos bancérios € maior quando a
aparéncia é considerada “apropriada” ao ambierdeénf, Laumann e Derick (2006) ja
contabilizaram em sua pesquisa que grande parthaoens (89%) e quase metade das
mulheres (48%) que tém tatuagens ndo as cobrenvesimentas propositalmente.

Assim, esses homens e mulheres se tatuam semé&ateleg com iSso, se marginalizarem
(PEREZ, 2006). Se esses individuos tentarem irgress alguma carreira bancaria, porém, o
ato de terem se tatuado torna-se uma forte barmeieanbiente bancario, conservador por
natureza, seleciona instintivamente aqueles qemg@eadram nos padroes estabelecidos pela
sociedade, que associa o visual formal tradiciooalo uma figura de confianca e respeito.

Mesmo dentre os funcionarios mais jovens dos bamoia-se esta preocupacdo com o que a
aparéncia passara aos clientes. Era de se espergoay ser uma geracdo mais atual, fosse,
também, uma geracdo mais aberta a tatuagens. agdgsrmais antigas de funcionarios, por
sua vez, mostram-se firmes no tradicionalismo, @epdaticamente, intolerantes quanto as
tatuagens.

5 CONCLUSOES

O objetivo da presente investigacédo foi compreerdarfluéncia de tatuagens visiveis no
processo seletivo de candidatos recrutados pagbsam bancos privados na cidade de
Maringa-PR. Para atendé-lo, buscou-se, inicialmeatecompreensdo do processo de
recrutamento e selecdo em duas agéncias bancériearéter privado. Como um todo, o

processo funciona tanto no ambiente interno quamttoexterno: enquanto funcionarios

merecem e recebem promoc¢des e avancos na carreuwas funcionarios sdo contratados
para assumir as posi¢cdes vagas. Embora ndo sensethado pela literatura sobre o tema,
0s bancos estudados realizam apenas entrevistaeatonarem seus futuros funcionarios, o
gue pode favorecer julgamentos mais pessoais.

Em um segundo momento, buscou-se descrever asiepinios entrevistados e dos que
responderam aos questionarios sobre a presengdudgdns visiveis. As opinides dos dois
bancos, Alfa e Beta, foram bem préximas entreesids este segundo ligeiramente menos
tolerante quanto as tatuagens visiveis em fundmhdrancarios. Apesar desta pequena
diferenca, foi comum aos bancos tolerar tatuagesiseis, embora se preocupem com a
possivel reacdo dos clientes perante as mesmasulftop, buscou-se compreender a
influéncia de tatuagens visiveis no processo selate candidatos para cargos nos bancos
privados estudados. Constatou-se que a influénstd @o relacionamento entre um
funcionario com tatuagens visiveis e um clientasrpeecisamente nas reacoes e atitudes que
este segundo possa vir a tomar.

Com este estudo notou-se que, no Banco Alfa, tamoionarios mais jovens como os de
meia idade tiveram opinides parecidas sobre a énflia de tatuagens visiveis em
funcionarios de bancos. A preocupacéo geral é sempeacao do cliente. Por sua vez, no
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Banco Beta, funcionarios com mais idade tenderamnaiderar negativamente as tatuagens
visiveis, enquanto os mais jovens, mesmo consideraceitaveis até certo ponto, apresentam
receio perante as possiveis reacdes dos clientesspdnsavel pela palavra final, quando da

contratacao, afirmou n&o ter preconceito com pastdaadas, mas que o banco deve prezar
pela maioria do publico a ser atingido, ou sejap ggiblico, no geral, ndo considera correto

um funcionéario de banco ter tatuagens, é da pald@ banco evitar que seus funcionarios

tenham tatuagens visiveis.

Sendo assim, considerando os bancos investigasldatumgens visiveis em funcionarios de
bancos séo aceitaveis, com ressalvas. Na visafudcisnarios, elas s6 sédo aceitas desde que
ndo sejam capazes de influenciar a reacdo dostedieAfirmam, também, que a mera
existéncia de tatuagens ja € motivo para que ekemiais conservadores sejam influenciados.
Assim, conclui-se que tatuagens visiveis influamcia processo seletivo de candidatos
recrutados para cargos em bancos privados na ciladédaringad-PR, quando ponderados
pelos gerentes que se preocupam com a possivébredas clientes perante os funcionérios
tatuados. A preocupacdo nao é a aparéncia do iiarmo mas, sim, a visao dos clientes.

O ambiente bancario é conservador. Boa parte dasc&g ndo tem total autoridade perante
suas acoes, dependendo de suas matrizes para datdmalecisdbes mais importantes que,
entre elas, pode figurar o processo de contratali@® somente isso, a retengcdo de
informacéo, por parte das matrizes, impediu estudais aprofundados quanto ao tema na
presente pesquisa.

Nesse sentido, destaca-se que a mais notavel waatgaificuldade foi o baixo nimero de
agéncias que se puseram a disposi¢cdo para awdlipesquisa. Os motivos foram diversos,
variando de ndo ser permitido a disponibilizacaanfermacfes da empresa ao publico, a
politica de ndo cooperacdo com estudos acadénat®sa alegacdo da ndo existéncia de
tatuados na agéncia, o que, segundo foi afirmatto nesponséavel, ndo agregaria nada ao
estudo. Isto leva a principal limitacdo do estudima vez que opiniées dos outros bancos
privados existentes na cidade n&do foram coletadas.

Destaca-se como ideias para futuros estudos a eemgio da influéncia de tatuagens sobre a
cultura organizacional e os valores estabeleciégtsspempresas, uma vez que se identificou
uma caréncia de estudos nessa linha. Ademaistiggmee a realizacdo de estudos com foco
nos clientes, ja que os resultados dessa pesaqulgain a sua opinido como essencial no
processo de insercao de trabalhadores com tatua@en® ja mencionado, o problema do
preconceito contra tatuagens data de muitos ardés atas é enfrentado por diversas pessoas
ainda nos dias atuais. Sendo assim, sugere-se, ajnd estudos buscando amenizar e/ou
desfazer este estigma sejam realizados, paradmsd académicos, como também de cunho
social.
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