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RESUMO 

 

 

A busca por uma vaga no mercado de trabalho traz diversas discussões acerca da 
empregabilidade e com a situação do mercado atual o índice de desemprego 
aumentou devido à diminuição dos postos de trabalho, chegando a 14,4% de pessoas 
desocupadas no Brasil no último levantamento do Instituto Brasileiro de Geografia e 
Estatísticas (IBGE) no ano de 2021. Para o candidato entrar no mercado de trabalho 
é necessário ter um bom desempenho em processos seletivos, pois durante sua 
execução é que os candidatos adequados à vaga são identificados e contratados. 
Dentre as diversas etapas que constituem esse processo como análise de currículo, 
testes e dinâmicas, uma das mais importantes e determinantes para garantir seu 
espaço é a entrevista de emprego. Este trabalho tem por objetivo compreender a 
concepção de entrevistadores e entrevistados sobre os elementos presentes em uma 
entrevista de emprego e como estes influenciam no sucesso do candidato. Para atingir 
os objetivos propostos, foram aplicados dois questionários, um destinado a candidatos 
ao mercado de trabalho e outro aos profissionais responsáveis por entrevistas de 
emprego sobre elementos que influenciam o desempenho durante a entrevista e os 
resultados auxiliam na compreensão desses elementos. 
 
 
 
Palavras-chave: Entrevista de emprego. Processo seletivo. Mercado de trabalho. 
 

 

 

 

   



ABSTRACT 

 

 

The search for a vacancy in the labor market brings several discussions about 
employability and with the current market situation, the unemployment rate increased 
due to the decrease in jobs, reaching 14.4% of unemployed people in Brazil in the 
latest survey of the Brazilian Institute of Geography and Statistics (IBGE) in 2021. For 
the candidate to enter the job market, it is necessary to have a good performance in 
selection processes, because during its execution, candidates suitable for the position 
are identified and hired. Among the various steps that make up this process, such as 
curriculum analysis, tests and dynamics, one of the most important and decisive factors 
in guaranteeing your space is the job interview. This work aims to understand the 
conception of interviewers and interviewees about the elements present in a job 
interview and how these influence the candidate's success. To achieve the proposed 
objectives, two questionnaires were applied, one aimed at job market candidates and 
the other at professionals responsible for job interviews about elements that influence 
performance during the interview and the results help to understand these elements. 
 
Keywords: Job interview. Employment selection process. Labor market. 
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INTRODUÇÃO 

 

 

Na sociedade atual o termo “empregabilidade” se refere “às condições 

subjetivas da integração dos sujeitos à realidade atual dos mercados de trabalho e ao 

poder que possuem de negociar sua própria capacidade de trabalho” (MACHADO, 

1998, p. 22), assim o trabalhador com um nível maior de empregabilidade possui mais 

chances de se adaptar a uma nova oportunidade de trabalho (LAVINAS, 2001). No 

Brasil, dados apontam uma crescente no número de desempregados e uma 

diminuição de postos de trabalho, segundo um levantamento do IBGE – Instituto 

Brasileiro de Geografia e Estatística (junho de 2020) a taxa de desocupação no país 

é de 13,3% e o número de empregadores diminuiu 9,5% em relação ao mesmo 

período de 2019. 

A entrada no mercado de trabalho se dá pelo processo de recrutamento e 

seleção, no qual a empresa busca por uma pessoa que cumpra os requisitos pessoais 

e profissionais para a vaga disponível (CORADINI; MIRUNI, 2009). Tendo por objetivo 

identificar candidatos com perfil compatível ao cargo oferecido, este processo é 

constituído por diversas etapas, dentre elas a entrevista que “apesar de ser imprecisa 

e subjetiva, por ser pessoal é a que mais influência na seleção final de candidatos” 

(FERREIRA; VARGAS, 2015).  

Coradini e Minuri (2009), ressaltam que apesar da importância que cada 

etapa do processo de seleção e recrutamento representa, a que mais se destaca é a 

entrevista de emprego. Tendo isso em vista, o presente estudo tem o seguinte 

questionamento: quais são os fatores que contribuem para que uma entrevista de 

emprego seja bem-sucedida?  

A partir dos resultados obtidos através da aplicação de questionários, este 

trabalho teve como objetivo identificar os fatores mais importantes para o sucesso em 

uma entrevista de emprego, comparando concepção do trabalhador em busca de uma 

vaga e do profissional responsável pelo processo de recrutamento e seleção, visando 

melhorar o desempenho de candidatos durante uma entrevista em um momento tão 

delicado no mercado de trabalho atual. 
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1 EMPREGABILIDADE 

 

 

Com as mudanças constantes no mercado de trabalho causadas pelas 

inovações tecnológicas e transformações nos processos de produção, a 

empregabilidade se tornou um ponto de extrema importância para o trabalhador que 

busca seu lugar no mercado de trabalho (COSTA; FREITAS, 2008), portanto, o 

indivíduo que está à procura do seu espaço precisa se desenvolver para se tornar 

atrativo para quem oferece uma vaga de emprego.  

Hillage e Pollard (1998) categorizam quatro características que compõem 

a empregabilidade: Assets que incluem os conhecimentos, habilidades e atitudes do 

indivíduo; Deployment que são habilidades específicas relacionadas a planos de 

carreira, busca por emprego e estratégias de aproximação; Presentation que inclui o 

currículo, experiências anteriores, referências e qualificações da pessoa e por fim 

circunstâncias pessoais e fatores externos, como o próprio mercado de trabalho. 

De acordo com Lemos e Rodrigues (2008, p. 1) 

 
 
Cabe ao trabalhador mostrar-se atraente aos olhos do empregador e 
comprometido permanentemente com a melhoria de sua qualificação 
profissional, que deixa de ser somente uma atividade concentrada em um 
período da vida do trabalhador, para tornar-se uma exigência constante de 
atualização das capacidades adquiridas, um movimento individual em direção 
à conquista de novas habilidades e disposições.  
 

 
Para Carrieri e Sarsur (2002) a empregabilidade é compreendida como 

uma maneira de culpabilizar o trabalhador por ser demitido ou não contratado baseado 

na falta de adequação ao perfil definido pelo mercado, ou seja, a entrada e 

permanência no mercado de trabalho passam a ser responsabilidade do trabalhador. 

Para Leite e Melo (2017, p.76) 

 
 
Cada vez mais os trabalhadores sofrem a pressão da qualificação. Surgem a 
todo o momento cursos voltados para qualificação, seja no campo privado ou 
público, com o discurso de garantia de empregabilidade. A política 
educacional pública transfere para o indivíduo a responsabilidade pela sua 
inserção e permanência no mercado de trabalho, desta forma o Estado 
isenta-se da responsabilidade de tratar a questão do desemprego e exime o 
campo econômico da culpa pelo aumento constante do desemprego. O 
trabalhador torna-se o único responsável por não tornar sua mão-de obra em 
valor de uso. 
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Assim, é possível identificar duas definições sobre empregabilidade, a 

empresarial, que interpreta como a habilidade que o indivíduo tem para se adaptar as 

exigências do mercado, e a crítica, que caracteriza a empregabilidade como uma 

forma de atribuir ao trabalhador a responsabilidade pelo emprego (HELAL; ROCHA, 

2011). 

Lemos e Rodrigues (2008), ressaltam que atualmente o mercado de 

trabalho busca um trabalhador capaz de saber se adaptar e lidar com questões 

subjetivas, adequando seus comportamentos e atitudes para desempenhar suas 

funções da maneira exigida por esse novo perfil profissional, em um cenário 

atualmente inseguro e instável. 
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2 MERCADO DE TRABALHO 

 

 

Em relação ao mercado de trabalho, o ponto de vista clássico considera 

que “o trabalho é um produto, no qual os trabalhadores são vendedores, os 

empregadores atuam como compradores, os salários são considerados, o preço e o 

mercado de trabalho representam o espaço onde ocorrem estas transações” 

(OLIVEIRA; PICCININI, 2011). Ainda segundo Oliveira e Piccinini (2011), diante dessa 

visão clássica a perspectiva marxista descreve que a organização do mercado de 

trabalho é desigual no âmbito da distribuição de poder entre empregadores e 

empregados, e que a estrutura do mercado sofreria mudanças constantes dentro de 

uma sociedade capitalista, que tem o desemprego como tendência.  

Com o número elevado de pessoas em busca de emprego atualmente e a 

diminuição nos postos de trabalho, a disputa por uma vaga está cada vez maior. A 

taxa de desocupação no Brasil no quarto trimestre de 2020 chegou a 14,4% (tabela 

2.1), com 2,7 pontos percentuais a mais do que o mesmo período de 2019, situação 

agravada devido a pandemia de Covid-19. Em relação ao nível de ocupação no 

mesmo período do ano anterior a diferença é de 6,1 pontos percentuais, com 48,7% 

da população ocupada no quarto trimestre de 2020 e 54,8% no mesmo período de 

2019. 

 

Tabela 1 - Taxa de desocupação das pessoas de 14 anos ou mais, no período de dezembro, janeiro e 
fevereiro de 2021. 

Variável Unidade Total 

Taxa de desocupação, na semana de referência, das 
pessoas de 14 anos ou mais de idade 

% 14,4 

Variação em relação a três trimestres móveis 
anteriores - Taxa de desocupação, na semana de 
referência, das pessoas de 14 anos ou mais de idade 

Ponto percentual 0,3 

Variação em relação ao mesmo trimestre móvel do 
ano anterior - Taxa de desocupação, na semana de 
referência, das pessoas de 14 anos ou mais de idade 

Ponto percentual 2,7 

Fonte: PNAD - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílios Contínua mensal (2021). 
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Para Malschitzky (2012), apenas a formação não é suficiente para entrada 

e permanência no mercado de trabalho, é necessário que a carreira seja muito bem 

planejada pelo indivíduo para que este obtenha sucesso no mercado de trabalho, pois 

 
 
A cada dia torna-se mais importante para o profissional saber conduzir sua 
própria carreira. Não é mais possível caber apenas às empresas a 
preocupação com a carreira de cada colaborador, uma vez que as 
competências de cada indivíduo devem ser desenvolvidas de acordo com a 
sinalização do mercado, sendo que a aplicabilidade dessas competências 
poderá ser colocada em várias organizações (Malschitzky, 2012, p.152).  
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3 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

 

 

Com o aumento da competitividade entre organizações e as mudanças 

contínuas no mercado de trabalho, as empresas tiveram que adequar seus processos, 

principalmente no setor de Recursos Humanos, que é caracterizado pela 

responsabilidade de “atrair, manter, gerenciar e desenvolver os funcionários, 

protagonistas do sucesso organizacional” (LICCIARDI et al. 2018). 

De acordo com Guimarães e Arieira (2005) “a seleção é o processo pelo 

qual será feita a escolha dos candidatos que possuam o perfil necessário para ocupar 

o cargo”, buscando profissionais que sejam compatíveis com as características da 

organização com a vaga disponibilizada e com o perfil necessário (ANTUNES et al., 

2016). 

De acordo com Licciardi et al. (2018, p.154) 

 
 
Durante o processo seletivo, compreendido desde o recrutamento de 
candidatos e o processo de seleção dos mesmos, faz-se necessário o uso de 
metodologias e instrumentos capazes de identificar se os participantes estão 
alinhados às exigências técnicas e comportamentais do cargo e à cultura da 
organização. A aplicação de técnicas dependerá do perfil esperado pela 
empresa, sendo, portanto, variável entre os diferentes contextos 
organizacionais. 

 
 
O processo seletivo pode ser realizado a partir de recrutamento interno, 

buscando dentro da própria organização colaboradores que podem atender a 

demanda necessária, valorizando os funcionários, além de incentivar e gerar 

economia para a empresa (MICHEL, 2007), entretanto, pode gerar conflitos de 

interesse e pode impedir que novas ideias e expectativas sejam desenvolvidas 

(CHIAVENATO, 2005). Com isso, é necessário que a empresa disponha de um 

ambiente favorável para utilizar essa técnica, pois pode trazer desvantagens para a 

organização (PEDROTTI; STOLFI, 2015). 

O recrutamento externo ocorre a partir da busca por pessoas no mercado 

de trabalho externo à empresa por meio da divulgação das vagas em diversos meios, 

tendo como vantagens novas ideias, perfis diferentes e promove diversidade na 

equipe (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997), porém pode ser mais demorado, gerar 

mais custos e menos seguro por tratar de pessoas desconhecidas (ANTUNES et al., 
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2016). Além disso, pode ser realizado um recrutamento misto, alternando entre interno 

e externo, buscando candidatos de ambas as maneiras (FERREIRA; VARGAS, 2014). 

Após o recrutamento existem as etapas de seleção que podem ser análise 

de currículo, onde serão analisados dados pessoais, qualificações, objetivos e 

experiências; entrevistas, momento no qual o recrutador tem a oportunidade de 

conhecer o candidato, esclarecer informações e analisar o desempenho, sendo 

considerada a etapa mais importante do processo seletivo; testes, que vão depender 

do cargo ou da escolha do método de seleção; além de dinâmicas em grupo, que 

servem para avaliar o desempenho do entrevistado diante de algumas situações pré-

determinadas (SILVA et al., 2014).   

Santos e Silva (2010), pontuam a importância do currículo, visto que é o 

primeiro contato que a organização tem com o candidato e através dele são 

conhecidas as primeiras informações sobre a pessoa que está se candidatando à 

vaga, pois “no currículo o candidato colocará alguns dados pessoais, objetivo 

profissional, suas formações acadêmicas, as experiências profissionais, e outras 

habilidades e dados que incrementam seu currículo” (SILVA, 2014, p. 9). 

Após as etapas, o candidato considerado mais adequado ao perfil definido 

previamente é escolhido, e essa decisão tem impacto direto nos objetivos da empresa, 

de acordo com a performance do candidato selecionado os objetivos podem ou não 

ser atingidos, o que irá confirmar se o processo seletivo obteve sucesso, se utilizando 

das técnicas de seleção de forma satisfatória, com profissionais capacitados 

(LICCIARDI et al., 2018).  
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4 ENTREVISTA DE EMPREGO 

 

 

Licciardi et al. (2018, p.154) define que 

 
 
As entrevistas são, inegavelmente, as técnicas de seleção mais utilizadas 
pelas organizações. Consiste em questionar o candidato sobre as suas   
experiências enquanto profissional, seu contexto familiar, as suas 
expectativas etc.  Todos os questionamentos têm por finalidade analisar se o 
entrevistado possui a experiência profissional requerida pelo cargo, quais as 
suas características mais evidentes e se os seus valores se adequam à 
cultura organizacional.  

 

De acordo com Silva et al. (2014), existem duas maneiras de se realizar 

uma entrevista. 

 
 
Uma é a entrevista estruturada, onde o recrutador estrutura as perguntas, e 
projeta toda a entrevista e isso se aplicará a todos os candidatos, esse modo 
é vantajoso para comparar as respostas e os resultados finais e escolher os 
que mais se destacam. O outro modo é a entrevista não estruturada, que o 
recrutador vai desenvolvendo perguntas ao longo da entrevista, e ela vai 
fluindo juntamente com as respostas dadas pelo entrevistado, ele é 
vantajoso, pois o recrutador poderá extrair o melhor de cada candidato, pois 
aproveitará as características individuais de cada entrevistado. 

 
 
De acordo com Adelino e Nascimento (2017) “a entrevista de seleção de 

emprego pode ser concebida, ainda, como sendo de natureza interacional, e sua 

organização marca a relação entre os participantes envolvidos no ato comunicativo”. 

Além de proporcionar ao candidato um maior conhecimento sobre a 

empresa à qual está se candidatando, a entrevista de seleção serve para que o 

entrevistador possa conhecer melhor o candidato, sendo um processo de muita 

importância para quem recruta e para quem se candidata (LICCIARDI et al., 2018). 

Assim, além de um candidato que esteja qualificado, se destaca “a 

necessidade de também haver profissionais apropriados a avaliar o pessoal disponível 

à vaga, competindo, portanto, aos entrevistadores realizarem um primoroso papel, 

com conhecimento e característica no desenvolvimento de sua função” (FERREIRA; 

VARGAS, 2015).  
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São diversas atitudes e comportamentos que podem influenciar de maneira 

positiva ou negativa durante uma entrevista de emprego, segundo Ferreira et al. 

(2014, p. 18) 

 
 
Os candidatos expressam sinais verbais e não-verbais para tentar influenciar 
a opinião do entrevistador. No primeiro caso, o candidato faz uso de um 
discurso para enfatizar, por exemplo, suas qualificações, experiências, títulos 
etc. No segundo caso, o candidato usa o seu olhar, as expressões faciais, a 
sua vestimenta, além de recursos para linguísticos (tom de voz, velocidade 
da voz, pausas etc.) para gerar impactos positivos na formação de 
impressões do entrevistador. 
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5 METODOLOGIA DA PESQUISA 

 

 

Segundo Manzato e Santos (2012), “a pesquisa é uma atividade voltada 

para a solução de problemas teóricos ou práticos com o emprego de processos 

científicos”, desse modo o presente trabalho será baseado em uma pesquisa de 

campo qualitativa, a qual fornece dados que “representam a informação que identifica 

alguma qualidade, categoria ou característica, não suscetível de medida, mas de 

classificação, assumindo várias modalidades” (MORAIS, 2010). Os dados foram 

coletados por meio de questionários, que “são usados para coletar dados primários 

capazes de identificar os problemas de pesquisa que possam ajudar a formular 

estruturas conceituais” (MARCHESAN, 2012). 

 Foram elaborados dois questionários baseados na escala Likert 

(Apêndices A e B), que consiste em uma escala de 5 pontos para cada afirmação, 

diversificando entre “discordo totalmente” e “concordo totalmente” (NOGUEIRA, 

2002), além de contar com uma questão aberta para que os entrevistados se 

expressassem de forma livre. De acordo com Junior e Costa (2014, p. 4), “a escala de 

verificação de Likert consiste em tomar um construto e desenvolver um conjunto de 

afirmações relacionadas à sua definição, para as quais os respondentes emitirão sua 

concordância”.  

Para Manzato e Santos (2012, p. 10) “um questionário deve obedecer a 

algumas regras básicas onde o principal é que possua uma lógica interna na 

representação exata dos objetivos e na estrutura de aplicação, tabulação e 

interpretação”, os autores ainda ressaltam que os questionários devem conter uma 

breve explicação sobre o motivo, finalidade, autores e possuir instruções claras e 

simples para que os entrevistados possam compreender facilmente deixando 

explícitos os objetivos explorados.  

As perguntas dos questionários foram selecionadas de modo a 

compreender a importância de alguns elementos, comportamentos e atitudes durante 

uma entrevista, e o quanto cada um é determinante para o sucesso da entrevista de 

seleção. Foram elaborados dois questionários de acordo com o grupo de 

respondentes, sendo um questionário direcionado as pessoas que estão em busca de 
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emprego (Grupo 1 – Apêndice A) e um para pessoas que trabalham na área de 

recrutamento e seleção (Grupo 2 – Apêndice B). 
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6 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

 

A partir dos dados coletados através dos questionários, foram elaborados 

os gráficos a seguir referentes às devidas perguntas. Entre as pessoas que estão em 

busca de uma vaga ou que já se encontram empregadas (Grupo 1) foram obtidas 115 

respostas, das quais 72% do gênero feminino e 28% do gênero masculino (Gráfico 1). 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores, (2021). 

 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores, (2021). 

 

 

Conforme o Gráfico 2, podemos observar que a maioria dos respondentes 

tinham menos de 18 anos (57%), 12% tinham de 25 a 35 anos, 11% de 18 a 24 anos, 

Feminino
72%

Masculino 
28%

Gráfico 1 – proporção de gênero do grupo 1.

Até 18 anos
57%

De 18 a 24
11%

De 25 a 35
12%

De 36 a 49
11%

50 anos +
9%

Gráfico 2 – idade das pessoas do Grupo 1.
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10% de 36 a 49 anos e 9% tinham 50 anos ou mais, de acordo com o Gráfico 3 a 

maior parte dos respondentes estão desempregados (61%) e 39% têm um emprego. 

 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

  

 

 Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

  

Como pode ser observado no Gráfico 4 o questionário direcionado ao 

Grupo 2 teve 15 respostas, a maioria dos respondentes que trabalham ou trabalharam 

Desempregadas
61%

Empregadas
39%

Gráfico 3 – Porcentagem de pessoas empregadas e 
desempregadas.

Microempresa…

Empresa Pequena
27%

Empresa Média
33%

Empresa Grande
27%

Gráfico 4 – Caracterização das empresas de acordo com o 
tamanho.



23 
 

 

33% eram de empresas médias, 27% de empresas grandes, 27% de empresas 

pequenas e 13% de microempresas. 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

 

Na afirmação “Em uma entrevista, o uso de roupas sociais é a melhor 

opção” para o Grupo 1 foram 37,4% concordaram totalmente, 39,1% concordaram 

parcialmente, 14,8% foram neutros, 4,3% discordaram parcialmente e 4,3% 

discordaram totalmente (Gráfico 5).  

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

Concordo totalmente; 
37,40%

Concordo 
parcialmente; 39,10%

Neutro(a); 14,80%

Discordo parcialmente; 4,30%
Discordo totalmente; 4,30%

Gráfico 5 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Em uma 
entrevista, o uso de roupas sociais é a melhor opção”

Concordo totalmente; 26,70%

Concordo parcialmente; 53,30%

Neutro(a); 13,30%

Discordo parcialmente; 6,70%

Gráfico 6 – respostas do Grupo 2 na afirmação “Em uma 
entrevista, o uso de roupas sociais é a melhor opção”
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Conforme o gráfico 6, no Grupo 2 temos que 26,7% concordaram 

totalmente, 53,3% concordaram parcialmente, 13,3% foram neutros e 6,7% 

discordaram parcialmente. 

Ambos os grupos concordaram em sua maioria que as vestimentas sociais 

são mais adequadas para uma entrevista de emprego, o que também foi observado 

no trabalho de Guimarães (2011, p. 275) em que “a vestimenta deve ser adequada ao 

cargo e à cultura da empresa, além de ser neutra o suficiente para não revelar alguma 

identidade individual”. 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

  

 

Em seguida, na afirmação “Dinâmicas em grupo são essenciais”, o Grupo 

1 teve 48,7% concordando totalmente, 32,2% concordando parcialmente, 10,4% 

neutros, 7,8% discordando parcialmente e 0,9% discordando totalmente (Gráfico 7).  

 

 

 

 

 

Concordo totalmente; 
48,70%

Concordo parcialmente; 32,20%

Neutro(a); 10,40%

Discordo parcialmente; 7,80% Discordo totalmente; 0,90%

Gráfico 7 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Dinâmicas em 
grupo são essenciais”.
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Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

  

 

No grupo 2 foram 40% concordando totalmente, 33,3% concordando 

parcialmente, 20% neutros e 6,7% discordando totalmente (Gráfico 8). Os resultados 

foram semelhantes e a maioria dos respondentes dos dois grupos concordou com a 

importância da dinâmica em grupo, e de acordo com Parpinelli e Lunardelli (2006), 

durante o seu desenvolvimento a dinâmica em grupo permite analisar o candidato em 

uma rede de relações, sendo uma oportunidade para avaliar qualidades e defeitos do 

candidato que não iriam aparecer em uma entrevista individual através do 

relacionamento interpessoal. 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

Concordo 
totalmente; 40%

Concordo 
parcialmente; 

33,30%

Neutro(a); 20%

Discordo totalmente; 6,70%

Gráfico 8 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Dinâmicas em 
grupo são essenciais”

Concordo 
totalmente; 29,60%

Concordo parcialmente; 38,30%

Neutro(a); 20%

Discordo parcialmente; 6,10%

Discordo totalmente; 6,10%

Gráfico 9 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Pessoas com 
maior habilidade de autopromoção têm um melhor desempenho 

em entrevistas”
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Para a afirmação “Pessoas com maior habilidade de autopromoção têm um 

melhor desempenho em entrevistas” no Grupo 1 foram 29,6% concordando 

totalmente, 38,3% concordando parcialmente, 20% neutros, 6,1% discordando 

parcialmente e 6,1% discordando totalmente (Gráfico 9).  

 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

De acordo com o gráfico 10 no Grupo 2 a maioria concordou com a 

afirmação, foram 13,3% concordando totalmente, 40% concordando parcialmente, 

33,3% neutros, 6,7% discordando parcialmente e 6,7% discordando totalmente. 

As estratégias de autopromoção podem passar para o entrevistador a 

sensação de que o entrevistado é capacitado para ocupar o cargo disponível 

(FERREIRA et al., 2014), por isso podem ser um ponto positivo, aumentando as 

chances de sucesso na entrevista de emprego. 

 

Concordo totalmente; 13,30%

Concordo parcialmente; 40,00%

Neutro(a); 33%

Discordo parcialmente; 6,70%

Discordo totalmente; 6,70%

Gráfico 10 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Pessoas com 
maior habilidade de autopromoção têm um melhor desempenho 

em entrevistas”
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Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

Na afirmação “Tatuagens e/ou piercings influenciam negativamente na 

avaliação do (a) candidato(a)” o Grupo 1 teve 18,3% concordando totalmente, 27% 

concordando parcialmente, 25,2% neutros, 12,2% discordando parcialmente e 17,4% 

discordando totalmente (Gráfico 11). 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

  

No grupo 2 foram 26,7% concordando totalmente, 26,7% concordando 

parcialmente, 13,3% neutros, 26,7% discordando parcialmente e 6,7% discordando 

totalmente (Gráfico 12).  O fato de uma contratação não ser concretizada se pautando 

Concordo totalmente; 18,30%

Concordo parcialmente; 27,00%

Neutro(a); 25%

Discordo parcialmente; 12,20%

Discordo totalmente; 17,40%

Gráfico 11 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Tatuagens e/ou 
piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a)”

Concordo totalmente; 26,70%

Concordo parcialmente; 26,70%

Neutro(a); 13%

Discordo parcialmente; 26,70%

Discordo totalmente; 6,70%

Gráfico 12 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Tatuagens e/ou 
piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a)”
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apenas no fato da pessoa possuir piercings ou tatuagens se configura como 

discriminação estética e é algo propagado pela própria sociedade (KHEDÉ, 2017), 

como pode ser observado nos resultados obtidos na afirmação anterior, onde temos 

a maioria concordando com a afirmação. 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

  

Em relação à afirmação “Em entrevistas online, caso haja uma falha de 

conexão por parte do(a) candidato(a), a responsabilidade é do(a) mesmo(a)”, no 

Grupo 1 foram 19,1% concordando totalmente, 20% concordando parcialmente, 13% 

neutros, 17,4% discordando parcialmente e 30,4% discordando totalmente (Gráfico 

13).  

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

Concordo 
totalmente; 19,10%

Concordo 
parcialmente; 

20,00%

Neutro(a); 13%

Discordo 
parcialmente; 

17,40%

Discordo 
totalmente; 30,40%

Gráfico 13 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Tatuagens e/ou 
piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a)”

Concordo 
parcialmente; 

40,00%

Neutro(a); 13,30%

Discordo parcialmente; 27%

Discordo totalmente; 20,00%

Gráfico 14 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Tatuagens e/ou 
piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a)”



29 
 

 

O Grupo 2 teve 40% que concordaram parcialmente, 13,3% neutros, 26,7% 

discordaram parcialmente e 20% discordaram totalmente (Gráfico 14). 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

Na afirmação “Quanto mais formal e culto, melhor será sua avaliação”, o 

Grupo 1 teve 35,7% concordando totalmente, 34,8% concordando parcialmente, 

13,9% neutros, 11,3% discordando parcialmente e 4,3% discordando totalmente 

(Gráfico 15).  

 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

Concordo totalmente; 35,70%

Concordo parcialmente; 34,80%

Neutro(a); 13,90%

Discordo parcialmente; 11,30%
Discordo totalmente; 4,30%

Gráfico 15 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Quanto mais 
formal e culto, melhor será sua avaliação”

Concordo totalmente; 33,30%

Concordo parcialmente; 26,70%

Neutro(a); 26,70%

Discordo parcialmente; 13,30%

Gráfico 16 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Quanto mais 
formal e culto, melhor será sua avaliação”
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No Grupo 2 foram 33,3% que concordaram totalmente, 26,7% concordaram 

parcialmente, 26,7% neutros e 13,3% discordaram parcialmente (Gráfico 16). Tudo 

pode influenciar de acordo com Corral (2010, p.65), “da maneira como se fala até a 

escolha das roupas, dos materiais a levar, das palavras a usar, das ideias e das 

opiniões a expressar”, o que podemos observar nos resultados da afirmação no 

questionário, com a qual a maioria em ambos os grupos concordou.  

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

Em “Ter um currículo com mais experiência garante uma melhor avaliação 

do candidato(a)”, no Grupo 1 o resultado foi que 48,7% concordaram totalmente, 27% 

concordaram parcialmente, 10,4% neutros, 11,3% discordaram parcialmente e 2,6% 

discordaram totalmente (Gráfico 17).  

 

Concordo 
totalmente; 48,70%

Concordo 
parcialmente; 

27,00%

Neutro(a); 10,40%

Discordo 
parcialmente; 

11,30%

Discordo totalmente; 2,60%

Gráfico 17 – respostas do grupo 2 na afirmação “ter um currículo 
com mais experiência garante uma melhor avaliação do 

candidato(a)”
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Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

No Grupo 2 foram 6,7% que concordaram totalmente, 53,3% concordaram 

parcialmente, 13,3% neutros, 13,3% discordaram parcialmente e 13,3% discordaram 

totalmente (Gráfico 18).  

Apesar da maioria em ambos os grupos concordar que a experiência pode 

ser uma vantagem durante a entrevista, Moura et al. (2017) comenta sobre a 

tendência que o mercado atual tem demonstrado de optar por pessoas com 

competência apesar de não ter experiência no currículo, investindo nesse profissional 

e moldando aos padrões da empresa. 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

Concordo totalmente; 6,70%

Concordo parcialmente; 53,30%

Neutro(a); 13,30%

Discordo parcialmente; 13,30%

Discordo totalmente; 13,30%

Gráfico 18 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Ter um currículo 
com mais experiência garante uma melhor avaliação do 

candidato(a)”

Timidez
12%

Nervosismo
65%

Ignorância
5%

Arrogância
18%

Gráfico 19 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Qual o erro 
comportamental você acha que os candidatos mais cometem 

numa entrevista?”
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Na pergunta “Qual o erro comportamental você acha que os candidatos 

mais cometem numa entrevista?”, no Grupo 1 (Gráfico 19) a maioria acha que o 

nervosismo é o erro mais cometido (65%), seguido de arrogância (17%), timidez (12%) 

e ignorância (5%), já o Grupo 2 (Gráfico 20) teve apenas duas respostas com a maioria 

optando por nervosismo (73%), seguido por arrogância (27%).  

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

A ansiedade e nervosismo durante uma entrevista podem ser uma 

influência negativa no desempenho do candidato (MULLER, 2007), esse tipo de 

comportamento geralmente é observado em pessoas mais jovens (CARVALHO; 

GRISCI, 2003), além de ser um ponto de avaliação por parte dos entrevistadores 

(LUNELLI; TREICHEL, 2008). 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

Nervosismo
73%

Arrogância
27%

Gráfico 20 – Respostas do Grupo 2 na afirmação “Qual o erro 
comportamental você acha que os candidatos mais cometem 

numa entrevista?”

Mulheres
6%

Pessoas negras
32%

Pessoas LGBTQIAP+
42%

Idosos
13%

Outro
7%

Gráfico 21 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Qual desses 
grupos de pessoas você acha que sofre mais discriminação 

durante uma avaliação?”
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Sobre a pergunta “Qual desses grupos de pessoas você acha que sofre 

mais discriminação durante uma avaliação?”, o Grupo 1 teve 42% das respostas 

apontando pessoas LGBTQIAP+ como as mais discriminadas (Gráfico 21), seguidos 

de pessoas negras (32%), idosos (13%), mulheres (7%) e outros (7%).  

  

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

Para o Grupo 2 os LGBTQIAP+ também são os mais discriminados com 

40% (Gráfico 22), em seguida pessoas negras (27%), mulheres (20%), idosos (7%) e 

outro (7%).  

Esse resultado reflete no que diversos estudos apontam sobre a realidade 

da comunidade LGBTQIAP+ não só no mercado de trabalho, mas na sociedade, onde 

muitas pessoas optam por esconder a sexualidade para se proteger (SOUZA, 2020), 

entretanto 

 
 
Todo esse contexto fundamentado no preconceito e na discriminação contra 
a diversidade sexual e de gênero viola direitos básicos da população LGBT, 
uma vez que suas práticas afetivas e sexuais não os impossibilitam de 
exercer quaisquer atividades laborais muito menos permitir que as 
organizações trabalhistas possam utilizar essas questões para impedir, 
excluir, limitar ou dificultar o acesso e permanência desses sujeitos no 
mercado de trabalho por conta de sua orientação sexual e/ou identidade de 
gênero (MENEZES, 2018, p. 6). 
. 

 

Mulheres
20%

Pessoas negras
27%

Pessoas LGBTQIAP+
40%

Idosos
6%

Outro
7%

Gráfico 22 – Respostas do Grupo 1 na afirmação “Qual desses 
grupos de pessoas você acha que sofre mais discriminação 

durante uma avaliação?”
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Ainda em relação à discriminação no mercado de trabalho, Araújo e Santos 

(2021, p. 97) reforçam que  

 
 
Observa-se que essa prática discriminatória, racista, homofóbica e machista 
decorre da cultura arraigada à perspectiva histórica da sociedade brasileira.  
Em outras palavras, ainda há reflexos culturais que formam a ideia de que 
mulher não pode ocupar um cargo de alta liderança, negros não podem estar 
no mesmo lugar que pessoas brancas, além de que gays, lésbicas, 
transexuais podem ser apelidados e inferiorizados por suas escolhas 
pessoais. 

 

 

 

Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

 Conforme o gráfico 23, a última pergunta para o Grupo 1 era “O que você 

faria se seu celular tocasse durante sua entrevista?” e as respostas foram 

classificadas por palavras-chave e consideradas entre as alternativas do questionário 

direcionado ao Grupo 2.  A maioria dos candidatos teve uma resposta semelhante à 

afirmação “O candidato (a) pede desculpas e desliga o telefone” com 63% das 

respostas, 5% corresponderam a afirmação “O candidato (a) se desculpa e pede 

licença para atender a ligação” e 3% das respostas foram correspondentes à 

afirmação “O candidato (a) atende a ligação sem sair do local de entrevista”. As 

respostas que não foram contempladas pelas alternativas foram classificadas como 

outros (29%), por exemplo, pessoas que responderam que não fariam nada ou que o 

5%

63%

3%

29%

Gráfico 23 – Respostas do grupo 1 para a pergunta “O que 
você faria se seu celular tocasse durante sua entrevista?”

O candidato (a) se desculpa e pede licença para atender a ligação.

O candidato (a) pede desculpas e desliga o telefone.

O candidato (a) atende a ligação sem sair do local de entrevista.

Outros
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celular estaria desligado ou no modo silencioso antes de entrarem no local da 

entrevista. 

 

 

 
Fonte: elaborado pelos autores (2021). 

 

De acordo com o gráfico 24, a última pergunta para o Grupo 2 foi “O celular 

de um candidato (a) toca durante uma entrevista. Qual das opções abaixo poderia 

influenciar de maneira negativa na sua avaliação?” e a alternativa considerada mais 

negativa foi “O candidato (a) sai do local da entrevista sem dizer nada para atender o 

telefone” com 49%, seguido de “O candidato (a) atende à ligação sem sair do local de 

entrevista” (24%), “O candidato (a) pede desculpas e desliga o telefone” (14%), “O 

candidato (a) se desculpa e pede licença para atender a ligação” (9%) e o outro (4%).  

Com isso, foi possível observar que a maioria dos candidatos teve uma 

postura que na concepção dos entrevistadores foi considerada como menos negativa 

em uma situação que o celular do candidato toque durante uma entrevista, mostrando 

que as pessoas possuem conhecimento sobre atitudes e comportamentos que podem 

ter influência negativa na sua avaliação. 

 

9%

48%
14%

24%

5%

Gráfico 24 – respostas do grupo 2 na afirmação “O celular de 
um candidato (a) toca durante uma entrevista. Qual das 

opções abaixo poderia influenciar de maneira negativa na 
sua avaliação?”

O candidato (a) se desculpa e pede licença para atender a ligação.

O candidato (a) sai do local da entrevista sem dizer nada para atender o telefone.

O candidato (a) pede desculpas e desliga o telefone.

O candidato (a) atende a ligação sem sair do local de entrevista.

Outro.
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CONCLUSÃO 

     

 

Diante dos resultados obtidos, podemos perceber que as concepções dos 

entrevistadores e dos candidatos podem ser semelhantes, o que nos mostra que 

apesar da pessoa que está em busca de uma vaga ter ciência dos pontos importantes 

durante uma entrevista de emprego, do comportamento e preparação que essa etapa 

do processo seletivo exige, a entrada no mercado de trabalho pode estar relacionada 

a outras questões.  

Os comportamentos e atitudes dos candidatos podem ser determinantes 

para o sucesso nessa etapa do processo seletivo, e estar preparado para o momento 

da entrevista é essencial para quem está buscando um emprego. Com isso, a 

entrevista de emprego ainda tem seu papel de extrema importância, porém outros 

fatores também influenciam o sucesso do candidato na conquista de uma vaga no 

mercado de trabalho, que ainda é discriminatório e seletivo. 

Ainda é possível observar que apesar de estudos apontarem uma mudança 

no cenário do mercado de trabalho em relação ao currículo, de acordo com os 

resultados obtidos, experiência ainda é um ponto considerado importante na hora da 

contratação e pode ser um diferencial no processo seletivo. 
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Apêndice A – Questionário Grupo 1 

 

Entrevista de emprego: a porta de 

entrada para o mercado de trabalho 

 

Pesquisa para o TCC do Curso Técnico em Administração. 

Escola: ETEC "Professora Anna Oliveira Ferraz" - Araraquara. 

Responsáveis: Bianca Paura Rodrigues, João Vitor Trebi, Natália Maria Ligabô. 

Contato: biancapaura2018@gmail.com / joaovitortrebi17@gmail.com / 

nataliamligabo@gmail.com  

 

 

1. Qual o seu gênero? * 

   Feminino 

   Masculino 

   Outro 

 

2. Qual a sua faixa etária? * 

   Até 18 anos 

   De 18 a 24 anos 

   De 25 a 35 anos 

   De 36  

   +50 anos 

 

3. Você trabalha? * 

   Sim 

   Não 

 

Agora você irá responder algumas perguntas sobre suas expectativas durante uma 

entrevista. 

Terão algumas perguntas em escala Likert (de concordo totalmente a 

discordo totalmente), múltipla escolha e dissertativa. 

 

4. Em uma entrevista, o uso de roupas sociais é a melhor opção. * 
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   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

5. Dinâmicas em grupo são essenciais. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

6. Pessoas com maior habilidade de auto promoção têm um melhor 

desempenho em entrevistas. * 

 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

7. Tatuagens e/ou piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a).* 

 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

8. Em entrevistas online, caso haja uma falha de conexão por parte do(a) 
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candidato(a), a responsabilidade é do(a) mesmo(a) * 

 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

9. Quanto mais formal e culto, melhor será sua avaliação. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

10. Ter um currículo com mais experiência garante uma 

melhor avaliação do candidato(a). * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

11. Qual o erro comportamental você acha que os candidatos mais 

cometem numa entrevista? * 

 

   Timidez 

   Nervosismo 

   Ignorância 

   Arrogância 

   Outro 
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12. Qual desses grupos de pessoas você acha que sofre mais discriminação 

durante uma avaliação. * 

   Mulheres 

   Pessoas negras 

   Pessoas LGBTQIAP+ 

   Idosos 

   Outro 

 

13. O que você faria se seu celular tocasse durante sua entrevista? * 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



46 
 

 

Apêndice B – Questionário Grupo 2 

 

Entrevista de emprego: a porta de 

entrada para o mercado de trabalho 

 

Pesquisa para o TCC do Curso Técnico em Administração. 

Escola: ETEC "Professora Anna Oliveira Ferraz" - Araraquara. 

Responsáveis: Bianca Paura Rodrigues, João Vitor Trebi, Natália Maria Ligabo. 

Contato: biancapaura2018@gmail.com (mailto:biancapaura2018@gmail.com) / 

joaovitortrebi17@gmail.com (mailto:joaovitortrebi17@gmail.com) / 

nataliamligabo@gmail.com (mailto:nataliamligabo@gmail.com) 

 

* Obrigatória 

 

Olá recrutador, a seguir você irá responder uma pergunta para caracterizarmos a 

empresa. 

Na qual você fez ou faz parte. 

 

1. A empresa na qual atua ou atuou é classificada em qual categoria * 

   Microempresa 

   Empresa Pequena 

   Empresa Média 

   Empresa Grande 

 

Agora você irá responder algumas perguntas sobre suas expectativas durante 

uma entrevista. 

Terão algumas perguntas em escala Likert (de concordo totalmente a 

discordo totalmente) e múltiplia escolha. 

 

2. Em uma entrevista, o uso de roupas sociais é a melhor opção. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 
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   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

3. Dinâmicas em grupo são essenciais. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

4. Pessoas com maior habilidade de auto promoção têm um melhor 

desempenho em entrevistas. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

5. Tatuagens e/ou piercings influenciam negativamente na avaliação do(a) 

candidato(a). * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

6. Em entrevistas online, caso haja uma falha de conexão por parte do(a) 

candidato(a), a responsabilidade é do(a) mesmo(a) * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 
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   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

7. Quanto mais formal e culto, melhor será sua avaliação. * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

8. Ter um currículo com mais experiência garante uma melhor 

avaliação do candidato(a). * 

   Concordo totalmente 

   Concordo parcialmente 

   Neutro (a) 

   Discordo parcialmente 

   Discordo totalmente 

 

9. Qual o erro comportamental você acha que os candidatos mais 

cometem numa entrevista? * 

   Timidez 

   Nervosismo 

   Ignorância 

   Arrogância 

   Outro 

 

10. Qual desses grupos de pessoas você acha que sofre mais discriminação 

durante uma avaliação. * 

   Mulheres 

   Pessoas negras 

   Pessoas LGBTQIAP+ 

   Idosos 
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   Outro 

 

11. O celular de um candidato (a) toca durante uma entrevista. Qual das 

opções abaixo  poderia influenciar de maneira negativa na sua avaliação? * 

  O candidato (a) se desculpa e pede licença para atender a ligação. 

  O candidato (a) sai do local da entrevista sem dizer nada para atender o 

telefone. 

  O candidato (a) pede desculpas e desliga o telefone. 

  O candidato (a) atende a ligação sem sair do local de entrevista. 

  Outro. 
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Anexo A – Termo de Autorização de Divulgação 

 

 
 

 

 

 

 

TERMO DE AUTORIZAÇÃO DE DIVULGAÇÃO 

 

  

Nós, alunos abaixo assinados, regularmente matriculados no curso 

Técnico em Administração, na qualidade de titulares dos direitos morais e 

patrimoniais de autores do texto apresentado como Trabalho de Conclusão de Curso 

com o título “ENTREVISTA DE EMPREGO: porta de entrada para o mercado de 

trabalho” apresentado na ETEC “Profª Anna de Oliveira Ferraz”, autorizamos o 

Centro Paula Souza a reproduzir integral ou parcialmente o trabalho escrito e/ou 

disponibilizá-lo em ambientes virtuais. 

 

 

Araraquara, 25 de junho de 2021. 

 

Nome RG Assinatura 

Bianca Paura Rodrigues 590545632 
 

João Vitor Trebi 632196300 
 

Natália Maria Ligabô 410666956 
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Anexo B – Declaração de Autenticidade 

 
 

 

 

 

 

DECLARAÇÃO DE AUTENTICIDADE 

   

Nós, alunos abaixo assinados, regularmente matriculados no curso 

Técnico em Administração na ETEC “Profª Anna de Oliveira Ferraz”, declaramos 

ser os autores do texto apresentado como Trabalho de Conclusão de Curso com o 

título “ENTREVISTA DE EMPREGO: porta de entrada para o mercado de 

trabalho”. 

Afirmamos, também, ter seguido as normas da ABNT referente às citações 

textuais que utilizamos, dessa forma, creditando a autoria a seus verdadeiros autores 

(Lei n.9.610, 19/02/1998). 

Através dessa declaração damos ciência da nossa responsabilidade sobre 

o texto apresentado e assumimos qualquer encargo por eventuais problemas legais, 

no tocante aos direitos autorais e originalidade do texto. 

 

 

Araraquara, 25 de junho de 2021. 

 

Nome RG Assinatura 

Bianca Paura Rodrigues 590545632 
 

João Vitor Trebi 632196300 
 

Natália Maria Ligabô 410666956 
 

 
  

 

 


