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Resumo

O estudo investiga como o salário emocional, composto por benefícios não financeiros, reconhecimento, bem-estar e qualidade das relações, influencia a satisfação e a retenção de trabalhadores da indústria do Alto Paraopeba. Partindo de um referencial teórico que aborda remuneração, teorias motivacionais e práticas humanizadas de gestão, a pesquisa adota abordagem qualitativa e utiliza entrevistas semiestruturadas com 24 profissionais de diferentes setores industriais. A análise de conteúdo revela que reconhecimento, ambiente saudável, equilíbrio entre vida pessoal e profissional e oportunidades de desenvolvimento são fatores centrais para o engajamento. Os resultados demonstram que, embora o salário financeiro seja importante, o salário emocional exerce efeito decisivo na motivação, no bem-estar e na permanência dos trabalhadores, especialmente em ambientes marcados por sobrecarga emocional e relações fragilizadas. O estudo conclui que práticas de gestão humanizadas, comunicação eficaz e valorização simbólica fortalecem o clima organizacional, aumentam o sentimento de pertencimento e reduzem a rotatividade. Assim, evidencia que o salário emocional é um elemento estratégico para as organizações e para a construção de ambientes de trabalho mais saudáveis.
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1 Introdução 

A contemporaneidade tem imposto às organizações desafios significativos, decorrentes das rápidas transformações tecnológicas, das novas expectativas das gerações que ingressam no mercado de trabalho e da crescente valorização das relações humanizadas no ambiente laboral (Torres; Torres, 2023). Nesse cenário, observa-se que os trabalhadores buscam mais do que remuneração compatível: desejam reconhecimento, bem-estar, condições saudáveis de trabalho e um sentido maior em suas atividades profissionais (Montalvo et al., 2024). É nesse contexto que ganha destaque o conceito de salário emocional, compreendido como o conjunto de benefícios intangíveis ofertados pelas organizações com o propósito de fortalecer a motivação, a satisfação e o comprometimento dos trabalhadores (Salomão et al., 2025).
Elementos como equilíbrio entre vida pessoal e profissional, clima organizacional saudável e valorização individual exercem influência direta sobre a satisfação no trabalho (Montalvo et al., 2024; Trigos, 2023). Logo, a retenção de talentos passa a depender não apenas de incentivos financeiros, mas também de práticas que considerem o trabalhador em sua integralidade (Torres; Torres, 2023). Em setores como o público, a saúde e a educação, o salário emocional tem se mostrado fundamental para manter o engajamento e reduzir a rotatividade, sobretudo em contextos marcados por restrições estruturais (Teixeira Filho et al., 2023; Pires; Perroca, 2023). Além disso, estudos apontam impactos positivos do salário emocional sobre a produtividade e o clima organizacional (Junça Silva et al., 2024).
Apesar desses avanços, as relações de trabalho continuam atravessadas por complexidades importantes. Os incentivos financeiros permanecem essenciais ao trabalhador, mas já não são suficientes, de forma isolada, para garantir retenção, motivação e pertencimento (Silva et al., 2022). No setor industrial, essa realidade torna-se ainda mais evidente, dada a presença de ambientes frequentemente orientados pela pressão por resultados, pelo desgaste físico e emocional e por relações interpessoais fragilizadas. Nesse contexto, compreender como os benefícios não financeiros, tais como reconhecimento, qualidade das relações, equilíbrio entre vida pessoal e profissional e ambiente saudável, atuam na experiência dos trabalhadores é um desafio a ser investigado.
Embora a literatura reconheça o salário emocional como um elemento estratégico para o bem-estar e a retenção de talentos (Trigos, 2023; Teixeira Filho; Figueiredo; Sousa, 2023; Pires; Perroca, 2023), ainda é um campo em aberto sobre como essas dimensões intangíveis influenciam a satisfação dos trabalhadores da indústria, um setor historicamente estruturado em incentivos predominantemente financeiros e relações hierárquicas rígidas. Compreender esses impactos torna-se fundamental para ampliar a discussão sobre práticas organizacionais humanizadas no contexto industrial. Nesse sentido, foi formulada a seguinte pergunta de pesquisa: como os benefícios não financeiros, associados ao salário emocional, influenciam a satisfação dos trabalhadores do setor industrial, especialmente na região do Alto Paraopeba?
Para responder a essa questão, o objetivo geral da pesquisa consiste em compreender a percepção dos trabalhadores do setor industrial da região do Alto Paraopeba sobre os benefícios não financeiros do salário emocional e sua relação com a satisfação no trabalho. Para isso, definem-se os seguintes objetivos específicos: descrever os fundamentos teóricos do salário emocional e seus principais componentes; analisar como os benefícios não financeiros influenciam o bem-estar e a satisfação dos trabalhadores; examinar a relação entre práticas de salário emocional e a permanência/retenção dos trabalhadores; identificar estratégias adotadas pelas indústrias da região do Alto Paraopeba que contribuam para a construção de um ambiente emocionalmente saudável.
Espera-se, com esse estudo, contribuir para o fortalecimento de práticas organizacionais mais humanizadas, capazes de conciliar eficiência produtiva com saúde emocional e bem-estar. Nesse sentido, o salário emocional apresenta-se como uma ferramenta estratégica relevante para a gestão de pessoas, sobretudo em setores que enfrentam desafios estruturais e demandas crescentes por engajamento e valorização humana.






2 Referencial Teórico 

2.1 Salário e remuneração nas organizações

Salário e remuneração, embora frequentemente utilizados como sinônimos no cotidiano organizacional, referem-se a conceitos distintos. O salário corresponde, de forma mais estrita, ao valor financeiro pago pelo trabalho prestado, geralmente fixado em contrato e regulamentado por leis trabalhistas. Já a remuneração abrange um espectro mais amplo, incluindo o salário fixo, adicionais legais, bonificações, incentivos, benefícios e, mais recentemente, os chamados benefícios não financeiros, ou o que se tem denominado de salário emocional. (Torres; Torres, 2023).
Nas últimas décadas, os estudos sobre gestão de pessoas têm ampliado a compreensão do que motiva e satisfaz o trabalhador para além da compensação financeira. A valorização de aspectos subjetivos, como reconhecimento, equilíbrio emocional, clima organizacional positivo e oportunidades de crescimento pessoal, tem se tornado fundamental na composição da remuneração percebida pelos empregados (Montalvo et al., 2024; Torres; Torres, 2023). Reis Neto, Ferreira e Theotônio (2021) também reforçam que práticas salariais justas e transparentes fortalecem a motivação e o comprometimento dentro das empresas. Nesse sentido, compreender as diferentes dimensões do salário e da remuneração é essencial para refletir sobre as novas exigências do mundo do trabalho e os caminhos possíveis para a valorização do capital humano nas organizações contemporâneas.
O salário base pode ser compreendido como o valor fixo previamente estipulado entre empregador e empregado, pago regularmente em função dos serviços prestados, e representa a principal referência da estrutura remuneratória nas organizações (Sabino; Cunha, 2016).  Quanto à forma de pagamento, Moreno (2014) esclarece que existem dois tipos de salário: o nominal (bruto) que está relacionado àquilo que foi estabelecido no contrato de trabalho e o real que é o salário que diz respeito à capacidade de compra do trabalhador referente ao valor recebido pela empresa, considerando a inflação. De acordo com a Consolidação das Leis Trabalhistas (CLT) (Brasil, 1943), a remuneração é entendida “[. . .] para todos os efeitos legais, além do salário devido e pago diretamente pelo empregador, como contraprestação do serviço, as gorjetas que receber” (Brasil, 1943, Art. 457).
Outros tipos de remuneração apresentados por outros autores como a remuneração por habilidades e a funcional. A remuneração por habilidade, segundo Sabino e Cunha (2016), tem como foco a capacidade do trabalhador de realizar tarefas e administrar responsabilidade, fazendo com que a remuneração se vincule diretamente ao trabalhador, ao que ele saber fazer, deixando de lado o cargo A remuneração por competência funciona como um fator motivador e estimula o envolvimento dos trabalhadores com as metas da empresa, pois o pagamento varia de acordo com o desempenho alcançado (Sabino; Cunha, 2016). Já a remuneração funcional é estruturada com base na função exercida, sendo mais comum em organizações tradicionais e visando à padronização de salários entre os que ocupam o mesmo cargo, embora possa limitar a motivação e a inovação dos empregados (Sabino; Cunha, 2016).
Além disso, tem-se remuneração: a variável e a indireta: A variável está relacionada ao desempenho do funcionário, podendo incluir bônus, comissões ou participação nos lucros. Segundo Reis Neto, Ferreira e Theotônio (2021), esse modelo incentiva resultados e reconhece o esforço individual. E a indireta composta por benefícios oferecidos além do salário, como assistência médica, vale-alimentação e seguro de vida. Salomão, Pinto, Almeida e Santos (2025) destacam que esses elementos complementam a remuneração total e são valorizados pelos trabalhadores. 
A remuneração estratégica tem se consolidado como uma ferramenta essencial para a retenção de talentos, ao promover a integração entre os objetivos organizacionais e as necessidades dos funcionários (Santos et al., 2024). Diferente da remuneração tradicional, que se limita ao pagamento fixo, a remuneração estratégica inclui práticas como incentivos por desempenho, bonificações, reconhecimento e benefícios personalizados, contribuindo diretamente para o aumento do engajamento e da motivação (Santos et al., 2024). Além disso, ao considerar fatores individuais e contextuais, essa abordagem fortalece o vínculo entre empregado e empresa, promovendo um ambiente organizacional mais atrativo e competitivo, especialmente em segmentos especializados como o de serviços contábeis (Santos et al., 2024).
Para Salomão, Pinto, Almeida e Santos (2025), oferecer uma remuneração estruturada e aliada a benefícios relevantes é uma estratégia eficaz para atrair bons profissionais e mantê-los engajados. No atual contexto organizacional, especialmente diante das transformações no perfil dos trabalhadores e na dinâmica do mercado de trabalho, os benefícios não financeiros têm ganhado destaque como elementos essenciais para a satisfação, motivação e retenção de talentos. Esses benefícios vão além da remuneração monetária, atuando diretamente nas dimensões emocionais, sociais e subjetivas do funcionário, muitas vezes sendo percebidos como mais relevantes do que o próprio salário formal (Díaz-García et al., 2023; Montalvo et al., 2024).
Os tipos de benefícios não financeiros mais valorizados nas organizações incluem, entre outros, a construção de um ambiente de trabalho saudável, o reconhecimento pelo desempenho, a flexibilidade de horários, a clareza de propósito nas atividades desempenhadas e o estímulo à qualidade de vida. Um ambiente organizacional que favorece a escuta ativa, a cooperação e o respeito às diferenças tende a promover maior bem-estar entre os funcionários, impactando positivamente seu engajamento (Pires; Perroca, 2023). Além disso, o reconhecimento, tanto público quanto individual, é uma forma simbólica de recompensa que fortalece o sentimento de pertencimento e valor dentro da equipe (Teixeira Filho et al., 2023).
Outro ponto valorizado é a flexibilidade, que permite ao trabalhador equilibrar melhor sua vida pessoal e profissional, especialmente em modelos híbridos ou com foco em resultados, e não apenas em presença física. O propósito no trabalho, por sua vez, refere-se à percepção de que a atividade desempenhada possui um sentido maior, contribuindo para algo significativo, aspecto cada vez mais considerado por profissionais das gerações mais jovens (Montalvo et al., 2024; Trigos, 2023).
Quando comparados aos benefícios financeiros, os benefícios não financeiros demonstram potencial diferenciado em termos de impacto emocional. Enquanto os incentivos monetários promovem satisfação de curto prazo, os benefícios intangíveis estão diretamente ligados à motivação contínua e à permanência do empregado na organização. Estudos apontam que os benefícios financeiros são importantes, especialmente em contextos de insegurança econômica, mas os elementos emocionais são decisivos para o comprometimento de longo prazo (Junça Silva et al., 2024; Vásquez; Bazán, 2024).
Diante do exposto, fica evidente que a remuneração no contexto atual vai muito além do pagamento mensal e envolve uma combinação de fatores capazes de dialogar com as necessidades humanas e profissionais dos trabalhadores. Quando as organizações incorporam práticas remuneratórias mais amplas, transparentes e sensíveis às expectativas da equipe, elas não apenas fortalecem a motivação e o desempenho, mas também constroem relações mais sólidas e significativas com seus funcionários. Nesse cenário, os benefícios não financeiros e o salário emocional ganham destaque por contribuírem diretamente para o bem-estar, o engajamento e a permanência dos profissionais. Assim, compreender e integrar essas diferentes formas de reconhecimento torna-se essencial para empresas que desejam criar ambientes de trabalho mais saudáveis, humanizados e alinhados às transformações que marcam o mundo do trabalho contemporâneo.

2.2 Teorias motivacionais 

No contexto do trabalho, a motivação é um elemento fundamental para impulsionar os trabalhadores na execução de suas tarefas e atingir metas organizacionais. Segundo Robbins (2005), motivação é “o processo responsável pela intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta” (p. 132), em que a intensidade se refere ao quanto esforço é despendido, a direção ao foco desse esforço em objetivos que beneficiem a organização e a persistência ao tempo em que esse esforço é mantido. Dentro do arcabouço teórico, distinguem-se teorias clássicas, como a Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow (1943), que organiza necessidades humanas em níveis que vão desde as fisiológicas até a autorrealização, e teorias contemporâneas, tais como a Teoria da Expectativa de Vroom, a Teoria da Fixação de Metas de Locke e Latham, e a Teoria da Autodeterminação, que exploram aspectos cognitivos, de autonomia e de significado no processo motivacional. Dessa forma, a motivação no ambiente organizacional pode ser compreendida tanto pelo que os indivíduos necessitam (teorias clássicas) quanto por como e por que definem seus objetivos e esforços (teorias modernas), o que oferece uma base rica para analisar estratégias de retenção e engajamento em empresas.
A teoria das necessidade, criada por Abraham Maslow, define uma hierarquia de cinco níveis de necessidades humanas: necessidades fisiológicas: (fome, sede, sono, abrigo e excreção); necessidades de segurança (segurança física, emocional, financeira e estabilidade); necessidades sociais (amor, amizade, aceitação e pertencimento a um grupo social); necessidades de estima (autoestima, reconhecimento, respeito e confiança, tanto em si mesmo quanto pelos outros); necessidades de autorrealização (crescimento pessoal, desenvolvimento do potencial máximo, realização de objetivos e busca de sentido na vida).
A motivação ocorre na medida em que essas necessidades são satisfeitas progressivamente, dos níveis mais básicos aos mais elevados (Maslow, 1943). Os benefícios não financeiros estão relacionados às necessidades superiores da hierarquia. Por exemplo, reconhecimento e feedback positivo atendem à necessidade de estima. Já um ambiente saudável, clima organizacional positivo e propósito no trabalho estão ligados à autorrealização. De acordo com Oliveira e Silva (2021), o ser humano é impulsionado por necessidades que ainda não foram satisfeitas, e essas necessidades seguem uma ordem de prioridade. Essa lógica, baseada na teoria proposta por Maslow, indica que determinadas necessidades básicas devem ser atendidas antes que outras mais complexas. 
 A teoria dos dois fatores, idealizada por Herzberg diferenciou dois grupos de fatores que influenciam a motivação: fatores higiênicos (salário, segurança, condições físicas) que evitam a insatisfação, e fatores motivacionais (realização, responsabilidade, crescimento e reconhecimento) que geram satisfação genuína no trabalho (Herzberg et al., 1959). Os benefícios não financeiros, como programas de bem-estar, reconhecimento e desenvolvimento pessoal, estão diretamente relacionados aos fatores motivacionais. Esses elementos são essenciais para promover comprometimento e engajamento. Segundo Lira e Bitar (2023), a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg propõe que a satisfação e a insatisfação no trabalho não são opostos diretos, mas fenômenos distintos. 
A teoria da autodeterminação, criada por Edward Deci e Richard Ryan propõem que os indivíduos são motivados quando três necessidades psicológicas básicas são atendidas: autonomia (controle sobre suas ações), competência (sentir-se eficaz) e relacionamento (sentir-se conectado a outras pessoas) (Deci; Ryan, 1985).  Segundo Deci e Ryan (1985), autores da Teoria da Autodeterminação, essa motivação é alimentada pela satisfação de três necessidades psicológicas básicas: autonomia, competência e relacionamento.
Estudos contemporâneos apontam diversos fatores que favorecem a motivação intrínseca no ambiente organizacional. A identificação com o propósito da organização, como já destacado por Ribeiro et al. (2024), não apenas fortalece o engajamento, mas também atribui sentido e valor às tarefas realizadas. Outro fator essencial é a construção de um ambiente de confiança e apoio emocional, onde a escuta ativa e a valorização do trabalhador promovem bem-estar e encorajam a motivação interna (Salomão et al., 2025).
Além disso, a autonomia para tomar decisões e o reconhecimento pelas contribuições individuais são fatores que potencializam o engajamento e incentivam uma motivação que vai além das recompensas externas (Vergara et al., 2020). Por fim, oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional fortalecem o sentimento de competência e ampliam a motivação intrínseca, conforme observam Oliveira e Rocha (2017).

2.3.  Retenção de talentos 

A retenção de talentos refere-se ao conjunto de estratégias e práticas adotadas pelas organizações com o objetivo de manter profissionais qualificados em seus quadros, reduzindo a rotatividade e assegurando a continuidade do conhecimento e da produtividade (Araujo 2022). De acordo com Salomão et al. (2025), reter talentos vai além de oferecer bons salários ou benefícios; trata-se de criar um ambiente organizacional em que os funcionários se sintam engajados, valorizados e motivados a permanecer no trabalho. 
Salomão et al. (2025) destacam ainda que a retenção está diretamente relacionada ao nível de engajamento emocional e profissional dos indivíduos com a organização. “Retenção não é apenas sobre manter pessoas fisicamente dentro da empresa, mas sobre mantê-las envolvidas e comprometidas com seus objetivos e valores” (Salomão et al., 2025, p. 3). Nesse sentido, o alinhamento entre os propósitos pessoais e os objetivos organizacionais se torna um fator-chave para a permanência dos profissionais.
Além disso, Salomão et al. (2025) explicam que o ambiente de trabalho desempenha um papel fundamental nesse processo. Ambientes participativos, com líderes acessíveis, oportunidades de crescimento e reconhecimento contínuo, são mais eficazes na manutenção dos talentos. Salomão et al. (2025, p. 5) enfatizam que “um funcionário retido é aquele que encontra significado em sua atuação, sente-se reconhecido e percebe possibilidades reais de desenvolvimento”. Portanto, compreender a retenção de talentos sob uma perspectiva estratégica e humanizada permite que as organizações atuem de forma proativa na construção de uma cultura interna forte, que valoriza o capital humano como diferencial competitivo.

2.4. Salário emocional: estratégia para retenção e motivação de talentos
[bookmark: _heading=h.5sgi1fezw8z8]
O salário emocional tem se destacado cada vez mais como uma prática essencial na gestão de pessoas, especialmente por valorizar aspectos subjetivos que influenciam profundamente a experiência do trabalhador. Esse conceito engloba um conjunto de benefícios não financeiros que visam fortalecer o bem-estar, a motivação e a satisfação no trabalho, funcionando como uma forma de compensação que complementa a remuneração tradicional e amplia o sentido de valor percebido pelo funcionário (Trigos, 2023; Díaz-García; Almorza-Gomar; González-Arrieta, 2023). Entre esses elementos, destacam-se o reconhecimento, o propósito, o equilíbrio entre vida pessoal e profissional e as relações interpessoais de qualidade, fatores que têm impacto direto no engajamento, no desempenho e na retenção de talentos (Teixeira Filho; Figueiredo; Sousa, 2023; Pires; Perroca, 2023).
Essa crescente valorização do salário emocional sinaliza uma mudança significativa no modo como as organizações compreendem e atendem às necessidades humanas no trabalho. Pesquisas mostram que a falta de reconhecimento simbólico, de escuta ativa ou de oportunidades de desenvolvimento tende a gerar queda na motivação e aumento do turnover. Por outro lado, práticas que fortalecem vínculos afetivos, promovem diálogo e acolhem demandas subjetivas contribuem para elevar o comprometimento e o sentimento de pertencimento entre os profissionais (Junça Silva et al., 2024; Vásquez; Bazán, 2024). Assim, o salário emocional se consolida como uma estratégia central para a sustentabilidade organizacional, favorecendo ambientes mais saudáveis, produtivos e alinhados a uma gestão humanizada.
Com isso, tem ganhado destaque nas práticas contemporâneas de gestão de pessoas, sendo compreendido como uma forma de compensação não monetária voltada à valorização humana dentro das organizações (Trigos, 2023; Díaz-García et al., 2023). Ele representa um conjunto de benefícios intangíveis como reconhecimento, propósito, comunicação eficaz e equilíbrio entre vida pessoal e profissional que aumentam a satisfação, a motivação e a permanência dos trabalhadores (Junça Silva et al., 2024; Trigos, 2023).
Diferentemente do salário financeiro tradicional, o salário emocional considera aspectos subjetivos e afetivos que influenciam diretamente o bem-estar, a qualidade de vida e a saúde mental dos trabalhadores (Torres; Torres, 2023; Moreno, 2014). Essa perspectiva amplia o entendimento sobre recompensas, incorporando fatores emocionais e relacionais como reconhecimento, sentido no trabalho e boas relações interpessoais (Figueiredo; Sousa, 2023; Trigos, 2023; Teixeira Filho, 2023).
Os componentes do salário emocional variam conforme o perfil e o contexto dos profissionais. Pesquisas mostram que a geração Z, por exemplo, valoriza fortemente práticas que promovem desenvolvimento pessoal e profissional, flexibilidade de horários, atividades recreativas e programas de bem-estar (Montalvo et al., 2024). Essa tendência evidencia uma mudança cultural no mercado, que passa a priorizar qualidade de vida e realização pessoal acima da compensação puramente financeira.
Autores como Junça Silva, Burgette e Fontes da Costa (2024) apontam que o salário emocional também contribui para a sustentabilidade organizacional, pois aumenta o comprometimento, melhora o desempenho e reduz a rotatividade. Da mesma forma, Vásquez e Bazán (2024) observam que organizações que valorizam os aspectos emocionais apresentam maior satisfação e fidelização dos profissionais, reforçando o papel estratégico dessas práticas na retenção de talentos (Trigos, 2023).
No setor da saúde, onde o desgaste emocional é elevado, o salário emocional tem impacto expressivo. Pires e Perroca (2023) identificaram que fatores como respeito, reconhecimento, comunicação assertiva e liderança empática são essenciais para o bem-estar dos profissionais de enfermagem. Em ambientes de alta pressão, Trigos (2023) destaca a importância da empatia e do incentivo ao desenvolvimento pessoal para reduzir o estresse e fortalecer o sentimento de pertencimento e satisfação.
No setor público, o salário emocional se expressa por meio do reconhecimento e valorização simbólica dos servidores, impactando positivamente a motivação e o engajamento no serviço (Teixeira Filho; Figueiredo; Sousa, 2023). Esse reconhecimento emocional reforça o vínculo dos profissionais com as instituições.
Díaz-García et al. (2023) observam que a satisfação no trabalho é influenciada não apenas pela remuneração, mas também por fatores psicossociais, como relações interpessoais e percepção de justiça. Essa visão indica uma transição do foco econômico para o relacional, na qual o valor do trabalho passa a incluir aspectos emocionais e de bem-estar. Mesmo estudantes de Administração já reconhecem a importância do salário emocional para o futuro profissional (Silva, 2022).
Para que tais práticas sejam eficazes, Salvador-Moreno et al. (2021) enfatizam a necessidade de planejamento estruturado e acompanhamento contínuo dos resultados, integrando escuta ativa e atenção emocional à gestão humanizada. Carpio et al. (2021) complementam que ferramentas como coaching, motivação contínua e uso de mídias sociais podem potencializar os efeitos positivos do salário emocional. Contudo, Vásquez e Bazán (2024) alertam que esses benefícios precisam estar alinhados à cultura organizacional, caso contrário, podem ser percebidos como ações pontuais, sem impacto real.

3 Metodologia

A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, voltada à compreensão subjetiva e interpretativa das experiências individuais relacionadas ao salário emocional no contexto organizacional. Segundo Yilmaz (2013), esse tipo de abordagem considera que a realidade é socialmente construída e deve ser analisada sob o ponto de vista dos sujeitos envolvidos.
Trata-se de um estudo aplicado e descritivo. É aplicado porque busca gerar conhecimento voltado à prática na área de gestão de pessoas, contribuindo para a valorização dos benefícios não financeiros nas organizações (Gil, 2008). É descritivo por relatar e interpretar experiências pessoais e suas implicações subjetivas no ambiente de trabalho.
Como procedimento técnico, utilizou-se a entrevista semiestruturada, instrumento amplamente usado em estudos qualitativos por permitir flexibilidade, profundidade e espontaneidade nas respostas. Essa técnica possibilita ao pesquisador explorar temas previamente definidos, ao mesmo tempo em que novos significados emergem durante a interação (Yilmaz, 2013). O objetivo foi captar percepções e sentimentos dos trabalhadores sobre o salário emocional em diferentes contextos organizacionais.
O instrumento de coleta de dados consistiu em um guia de entrevistas semiestruturado, elaborado com base nas categorias teóricas do referencial, mas com espaço para narrativas livres. Esse instrumento foi testado inicialmente com a própria pesquisadora, de modo a favorecer uma compreensão reflexiva sobre as vivências pessoais em relação ao tema.
Participaram da pesquisa 24 entrevistados, selecionados de forma intencional para contemplar a diversidade de realidades organizacionais. O estudo foi composto por sete profissionais do setor de mineração, nove do setor siderúrgico e oito do setor de educação tecnológica, assegurando representatividade de contextos distintos e experiências variadas com benefícios não financeiros.
A análise dos dados foi realizada por meio da análise de conteúdo, conforme o método proposto por Bardin (2011), reconhecido por sua sistematização e rigor na interpretação de informações qualitativas. O processo seguiu as três etapas clássicas:
1. Pré-análise: leitura flutuante dos dados, seleção do material relevante e formulação de hipóteses;
2. Exploração do material: codificação e categorização das falas em unidades de registro, obedecendo critérios de pertinência, homogeneidade e exclusividade;
3. Tratamento e interpretação dos resultados: análise das categorias à luz do referencial teórico, permitindo inferências e identificação de padrões (Teodoro; Oliveira, 2024; Dalla Valle; Ferreira, 2025).


4. Análise de resultados

A análise dos dados coletados permitiu organizar as informações em categorias e subcategorias que evidenciam, de forma estruturada, como diferentes dimensões do trabalho influenciam a experiência dos trabalhadores. A categorização realizada neste estudo possibilitou uma visão mais completa e sensível das práticas organizacionais, destacando não apenas os elementos que fortalecem o engajamento e a permanência, mas também aqueles que podem comprometer o bem-estar e a motivação dos funcionários, conforme se verifica por meio do quadro 1 a seguir:

Quadro 1 – Categorias e subcategorias analisadas
	Categoria
	Subcategorias

	Salário Emocional
	· Conceito de salário emocional
· Valorização no Ambiente de Trabalho
· Benefícios não financeiros

	Percepção dos benefícios não financeiros
	· Ações que influenciam a motivação
· Reconhecimento profissional

	Retenção de Talentos 
	· Impacto do salário emocional na satisfação
· Ambiente emocional e permanência
· Fatores determinantes da retenção

	Satisfação e Bem-Estar no Trabalho
	· Sentimento de acolhimento e pertencimento
· Ações que aumentam a satisfação

	Clima Organizacional
	· Melhoria do ambiente laboral
· Fatores que prejudicam ou favorecem o bem-estar no ambiente de trabalho.
· Comunicação e relacionamento interpessoais


Fonte: autoria própria

A partir das entrevistas realizadas, foi possível organizar as percepções dos trabalhadores em subcategorias que permitem compreender, de maneira estruturada e sensível, como diferentes dimensões do ambiente laboral influenciam sua experiência emocional e profissional. As subcategorias apresentadas, conforme quadro 1 apresentado, possibilitou uma visão mais ampla e humanizada das práticas de gestão, evidenciando os fatores que fortalecem ou fragilizam o vínculo dos profissionais com o trabalho.
A pesquisa contou com a participação de 24 respondentes, apresentando um perfil equilibrado quanto ao gênero, com 50% mulheres e 50% homens. Os participantes atuam majoritariamente em três segmentos, com destaque para a área siderúrgica (33%), a educação tecnológica vinculada ao Sistema S (33,3%) e a mineração (29,2%), o que confere diversidade setorial ao estudo. Em relação ao tempo de permanência nas organizações, observa-se uma distribuição heterogênea, abrangendo desde profissionais com menos de um ano de empresa (20,8%) até aqueles com mais de cinco anos de atuação (33,3%), indicando diferentes níveis de experiência organizacional. Quanto à faixa etária, predomina o grupo entre 26 e 35 anos (45,8%), seguido pelas demais faixas, o que evidencia um público majoritariamente adulto jovem, mas com representatividade de diferentes etapas do ciclo profissional. Esse perfil contribui para uma análise mais ampla e consistente dos dados coletados.

Quadro 2 – Perfil dos respondentes





	Perfil dos participantes da pesquisa

	50% Mulheres

	50%  Homens

	33% Atuam na área siderúrgica

	29,2% Atuam na área de mineração

	33,3% Atuam na área de educação tecnológica (Sistema S)

	20,8% Trabalham a menos de um ano na empresa

	16,7% Trabalham a um ano 

	29,2% Trabalham em até 5 anos

	33,33% Trabalham a mais de 5 anos

	16,7% Tem entre 18 e 25 anos de idade

	45,8 Tem de 26 a 35 anos

	20,8% Tem de 36 a 40 anos

	16,7% Tem acima de 41 anos


Fonte: autoria própria

4.1 Salário

As subcategorias que compõem a seção “salário” permitem compreender como os trabalhadores interpretam e vivenciam não apenas o salário financeiro tradicional, mas também o salário emocional e demais formas de valorização presentes no ambiente de trabalho. Ao analisar essas percepções, torna-se possível identificar como fatores tangíveis e intangíveis se inter-relacionam e influenciam a motivação, o bem-estar e o sentimento de reconhecimento dos profissionais. As respostas revelam diferentes entendimentos sobre o conceito de salário emocional, a forma como os trabalhadores percebem sua valorização e quais benefícios não financeiros fazem diferença em seu dia a dia. 

4.1.1 Conceito de Salário Emocional

Quadro 3 – Conceito de salário emocional atribuído pelos entrevistados
	Entrevistado
	Conceito

	E1
	Ambiente agradável, Ferramentas funcionais, Atividades relevantes para seu propósito

	E2
	Salário emocional seria todos os benefícios tangíveis e intangíveis que me fazem ficar na empresa além do salário que eu recebo. Considero um plano de saúde, vale alimentação e o que o ambiente de trabalho traz pra mim.

	E3
	São benefícios não financeiro, que a empresa te oferece para garantir bem-estar e mais satisfação do funcionário.

	E4
	Aquilo que recebo e me faz bem.

	E5
	Ambiente de trabalho saudável, onde as pessoas não são vistas como matrículas e sim seres humanos.

	E6
	Quando uma pessoa recebe no trabalho uma “recompensa” que que impactam diretamente na sua motivação, bem-estar e satisfação profissional.

	E7
	Salário emocional pra mim é reconhecimento 

	E8
	Jornada de trabalho definida (sem trabalho extra não remunerado), reconhecimento, líderes com autonomia e presença nas tomadas de decisões.

	E9
	Salário emocional se remete pra mim a tranquilidade no ambiente de trabalho 

	E10
	Formas as quais a empresa agrega valores aos seus funcionários de forma não remunerada. Atualmente em um ambiente de trabalho fica difícil não condicionar formas as quais o salário emocional não se misture com o salário efetivo. 

	E11
	Salário emocional acredito que seja um conjunto de fatores além de apenas o dinheiro no qual empresa contribui na vida dos trabalhadores. Plano de saúde de qualidade, assistência odontológica e outros auxílios.

	E12
	Salário emocional entendo como benefícios que são oferecidos os funcionários. Cartão alimentação. Descontos em alguns estabelecimentos clima organizacional excelente.

	E13
	Está atrelada à motivação do funcionário, que fazem a pessoa se sentir valorizada, reconhecida e engajada.

	E14
	É um conjunto de benefícios visando aumentar sua satisfação em relação ao trabalho 

	E15
	Entendo como reconhecimento e valorização pelas atividades extras que realizamos no dia a dia. Uma fala verbal de reconhecimento, ser indicado como referência em entrega de resultados.  Autonomia para tomada de decisão. 

	E16
	Entendo como tudo que não vem em dinheiro, mas faz a gente se sentir bem no trabalho, como, por exemplo, reconhecimento, ambiente saudável, chance de crescer e equilíbrio com a vida pessoal.

	E17
	Salário emocional é quando importamos apenas com o salário e não com as oportunidades de crescimento e aprendizado do local de trabalho 

	E18
	Entendo que salário emocional está ligado ao ambiente de trabalho feliz, como clima entre equipe, lideranças, escala de serviço, valorização pessoal.

	E19
	Um conjunto de recompensas não financeiras que trazem satisfação ao trabalhador. Envolve reconhecimento, bom clima organizacional e oportunidades de crescimento.

	E20
	Entendo como salário emocional o fator além do financeiro que cativa um funcionário. São elementos importantes: qualidade de vida, clima organizacional, valorização e propósito definido.

	E21
	Salário emocional é entendido, por mim, como a satisfação inerente às atividades exercidas em conjunto com o ambiente de trabalho e os colegas.

	E22
	Entendo que é um salário fictício que uma empresa pode trazer devido ao seu ambiente no cotidiano. Os elementos que eu considero, são: boas relações interpessoais, incentivos profissionais/pessoais, acolhimento pelos superiores e cultura da empresa.

	E23
	Sentir bem e motivado através de como você é tratado 

	E24
	Benefícios não financeiros que uma empresa oferece promovendo satisfação, bem-estar e engajamento dos trabalhadores


Fonte: autoria própria
A análise das respostas dos entrevistados (E1 a E24) evidencia diferentes compreensões acerca do conceito de salário emocional, variando entre percepções mais amplas e conceitualmente próximas à literatura, e outras interpretações ainda limitadas ou desviadas do significado teórico do termo. De modo geral, os entrevistados associam o salário emocional a benefícios não financeiros, voltados ao bem-estar, reconhecimento e qualidade do ambiente de trabalho
Os depoimentos dos entrevistados (E2, E3, E5, E6, E8, E13, E15, E16, E18, E19, E20, E21, E22 e E24) expressam uma compreensão alinhada ao conceito teórico que ”o salário emocional surge como um instrumento de compensação não monetária criado para melhorar a satisfação e a felicidade dos indivíduos em seu desempenho laboral diário. Portanto, o salário emocional é um recurso intangível envolvente que contribui positivamente para a geração de um clima organizacional favorável.” (Díaz-Garcia; Almorza-Gomar; Gonzalez-Arrieta, 2023).   Esses entrevistados mencionam elementos como reconhecimento, clima organizacional saudável, equilíbrio entre vida pessoal e profissional, propósito, crescimento, autonomia e qualidade de vida, componentes que a literatura identifica como pilares do salário emocional.
Por exemplo, E16 define o conceito como “tudo que não vem em dinheiro, mas faz a gente se sentir bem no trabalho”, o que reflete uma visão coerente com a noção de benefícios intangíveis que fortalecem o vínculo emocional com a organização. Díaz-Garcia et al. (2023) afirmam que o salário emocional é uma prática não monetária capaz de promover felicidade corporativa e bem-estar social e familiar. E19 e E20 também destacam a valorização, o propósito e o clima organizacional como fatores centrais, mostrando compreensão de que o salário emocional atua diretamente na motivação e retenção de talentos. Essas respostas demonstram sensibilidade às dimensões humanas do trabalho, reconhecendo que a satisfação profissional ultrapassa o âmbito financeiro.
Alguns entrevistados (E1, E4, E7, E9, E10, E11 e E12 apresentam percepções parcialmente alinhadas. Eles mencionam aspectos como ambiente agradável, benefícios tradicionais (plano de saúde, vale-alimentação) ou sentimentos de tranquilidade e bem-estar, mas ainda misturam dimensões tangíveis e intangíveis. Por exemplo, E10 reconhece a importância dos valores não remunerados, mas ressalta a dificuldade de dissociá-los do salário financeiro. A respostas confirmam a idéia de Díaz-Garcia et al. (2023) que o salário emocional tem sido definido como um recurso intangível envolvente, vinculado ao bem-estar, ao clima organizacional e à felicidade corporativa.
Por outro lado, E17 e E22 apresentam concepções que se afastam parcialmente do entendimento teórico. No caso de E17, o entrevistado entende o salário emocional como uma condição em que “importamos apenas com o salário e não com as oportunidades de crescimento”, o que inverte a lógica do conceito, confundindo-o com a ausência de valorização emocional. Já E22 o define como “salário fictício”, expressão que pode revelar certo ceticismo ou ironia diante da noção de benefícios intangíveis, embora também mencione aspectos como acolhimento e cultura organizacional, o que demonstra ambiguidade na compreensão.
A análise dos dados revela que a maioria dos participantes compreende o salário emocional como algo que ultrapassa o dinheiro e valoriza a dimensão humana do trabalho, especialmente no que se refere ao reconhecimento, ao ambiente saudável e à possibilidade de crescimento. Essa percepção converge com o movimento atual das organizações em direção a práticas mais humanizadas e sustentáveis de gestão de pessoas. Díaz-Garcia; Almorza-Gomar; Gonzalez-Arrieta, 2023 afirma o salário emocional é um recurso intangível envolvente que contribui positivamente para a geração de um clima ensolarado dentro das organizações
As respostas também refletem a diversidade de experiências individuais e níveis de maturidade conceitual, o que é esperado em um contexto industrial, no qual a cultura organizacional ainda tende a privilegiar incentivos financeiros. Ainda assim, o predomínio de concepções alinhadas à literatura indica que há uma crescente conscientização sobre o papel do salário emocional como elemento essencial da satisfação e da permanência no trabalho. Trigos (2023) complementa que o salário emocional envolve outros aspectos, como os benefícios e compensações não económicas que obtêm os empregados em toda a organização, contos como celebrações especiais, obtendo reconhecimentos, é dito que não substitui o salário, corresponde a aspectos adicionais à remuneração econômica para garantir o bem-estar global do trabalhador.

4.1.2 Valorização no ambiente de trabalho

Ao indagar os entrevistados sobre o que significa sentir-se valorizado no ambiente de trabalho e quais atitudes ou comportamentos da empresa despertam esse sentimento, diferentes percepções foram apresentadas, mas com destaque para três grupos de respostas predominantes: reconhecimento e feedback, valorização financeira e respeito e empatia nas relações.
Os entrevistados (E2, E3, E4, E6, E9, E13, E14, E16, E19, E20, E21 e E22) destacaram o reconhecimento profissional e pessoal como principal fator de valorização. Algumas falas ilustram esse entendimento: “Me sentir valorizado é quando meus superiores e colegas de trabalho reconhecem todo meu esforço e dedicação. Uma bonificação, um reconhecimento com palavras e gratificações” (E2); “valorizar o seu conhecimento e sua experiência, independentemente do tempo de atuação na empresa, te dar voz e oportunidade de se desenvolver e crescer” (E3); “significa ver meu esforço sendo reconhecido, não só pelos colegas, mas principalmente pelos alunos” (E16); “perceber que meu trabalho é reconhecido e tem importância para a empresa. Quando tenho feedbacks positivos, respeito e incentivo ao desenvolvimento” (E19); “feedbacks constantes, diálogos abertos, autonomia, confiança e reconhecimentos (financeiros ou não)” (E20). As falas evidenciam que o reconhecimento, seja por meio de elogios, autonomia, diálogo ou oportunidades de crescimento, é percebido como essencial para que o trabalhador se sinta valorizado. Araújo 2022 detalha que o processo de recompensar pessoas é utilizado para incentivar as pessoas a satisfazerem suas necessidades de maneira individual, porém com mais elevação.
Os entrevistados (E1, E10, E11, E15 e E23) associam a valorização a recompensas financeiras e incentivos materiais, como promoções, bonificações e benefícios. Segundo E1, sentir-se valorizado está relacionado ao “beneficiamento financeiro de acordo com a demanda, reconhecimento tanto com o lado profissional quanto pessoal”. Na mesma linha, E10 afirmou que “as contas não são pagas por motivação, aliás são elas que nos motivam a trabalhar”, evidenciando a importância do reconhecimento financeiro. E11 reforça essa visão ao afirmar que se sente valorizado quando “é remunerado ou promovido” em função de seu desempenho. 
Por fim, os entrevistados (E5, E7, E12, E17, E18 e E24), apresentaram respostas que destacam o respeito, a empatia e o bom relacionamento interpessoal como formas de valorização. Para E5, sentir-se valorizado é “ser tratado com respeito, empatia e escuta, reconhecendo a individualidade”. E18 enfatiza “quando minha liderança entende minhas necessidades pessoais e confia na minha capacidade de desenvolvimento profissional”. Já E24 relaciona valorização a “sentir-se respeitado e ter oportunidades de crescimento”.
Essas falas apontam para uma valorização de natureza afetiva e relacional, em que a escuta, a confiança e a atenção às necessidades humanas tornam-se centrais. Silva 2022 complementa que o empregado necessita da retribuição de seu trabalho para realização de suas atividades.
Nota-se, portanto, que há diferentes formas de perceber a valorização no ambiente de trabalho, mas todas convergem para a ideia de reconhecimento seja financeiro, emocional ou relacional. Em síntese, os entrevistados entendem que sentir-se valorizado significa ser reconhecido, respeitado e incentivado a crescer, o que demonstra o papel essencial do salário emocional nas organizações contemporâneas.

4.1.3 Benefícios não financeiros

Ao avaliar as respostas sobre os benefícios não financeiros oferecidos pelas organizações, percebe-se uma valorização de aspectos relacionados ao ambiente de trabalho, reconhecimento, flexibilidade (E19, E23) e bem-estar (E11). Nesse sentido, pode-se dizer que o emocional o salário é um elemento estratégico para promover a permanência dos trabalhadores na organização, simultaneamente melhorando seu bem-estar e resultados de negócios. (Bazan; Vasquez, 2025)
Consideraram-se aqui as respostas mais relevantes, aquelas que apresentaram exemplos concretos ou reflexões sobre o impacto desses benefícios na motivação e qualidade de vida no trabalho, excluindo respostas breves e genéricas como “sim” ou “não”.
De modo geral, destacaram-se quatro aspectos principais: infraestrutura e ambiente físico, qualidade das relações e clima organizacional, flexibilidade e autonomia, e programas estruturados de bem-estar e reconhecimento. Os entrevistados ressaltaram benefícios relacionados à estrutura física (E1) e suporte organizacional como o ambiente confortável, equipamentos ergonômicos (E2) e programas de saúde física e psicológica (E3). 
Os entrevistados (E3, E11 e E16) enfatizaram ações institucionais voltadas à saúde e ao equilíbrio emocional, como planos de academia, atendimento psicológico (E3, E11) e meditações semanais (E16). Essas iniciativas refletem uma preocupação organizacional com o bem-estar integral do trabalhador, o que, segundo eles, favorece o engajamento e o senso de pertencimento. Filho, Figueiredo e Souza (2023) ressaltam é importante o envolvimento dos servidores em todas as etapas do projeto, com sua efetiva participação desde o delineamento até a execução e avaliação, criando-se um senso de pertencimento e uma união por um propósito conjunto.
Já os entrevistados (E9, E18, E19, E21 e E22) destacaram a relevância do clima organizacional positivo e da escuta empática. O apoio entre colegas (E18) , a liberdade para expressar opiniões e o acolhimento por parte da liderança foram apontados como fatores decisivos para a motivação e a qualidade de vida no trabalho. Um dos aspectos mais relevantes do salário emocional é conseguir um equilíbrio entre o pessoal e o trabalho, bem-estar das pessoas, o que contribui para maior satisfação e motivação no trabalho, ambiente, além disso, também reduz os níveis de estresse, melhora a saúde mental e fortalece o comprometimento dos funcionários com a organização (Bazan, Vasquez 2025).
 Os entrevistados E14 e E15 mencionaram a flexibilidade e a autonomia como elementos essenciais, possibilitando melhor conciliação entre vida pessoal e profissional. Bazan e Vasquez (2025) afirmam a retenção de talentos é influenciada por fatores como oportunidades de crescimento, reconhecimento de esforço, flexibilidade, relações de trabalho e clima organizacional, que têm impacto direto na sua satisfação e decisão de permanecer na empresa.
 Já os entrevistados E20, E23 e E24 destacaram o reconhecimento não financeiro, como elogios, promoções e valorização por tempo de serviço, como fontes simbólicas de satisfação e estímulo. 

4.2 Percepção dos benefícios não financeiros

4.2.1 Ações que influenciam a motivação

Apurando as respostas dos participantes, percebe-se que diferentes ações e atitudes adotadas pela organização influenciam diretamente a motivação no ambiente de trabalho. O entrevistado E1, por exemplo, enfatiza que a descentralização das atividades é fundamental para manter seu engajamento. Para ele, quando as tarefas são distribuídas de forma equilibrada entre os membros da equipe, evita-se a sobrecarga e cria-se um ambiente mais colaborativo, o que contribui significativamente para sua motivação diária.
Já o entrevistado E3 destaca que o reconhecimento por parte da liderança é um fator essencial para que se sinta mais motivado, afirmando que seu engajamento aumenta quando seu desempenho é percebido e valorizado. Na mesma direção, o entrevistado E4 também ressalta o impacto do reconhecimento profissional, explicando que se sente mais estimulado quando a empresa reconhece suas entregas e o esforço dedicado às atividades.
Assim, as respostas evidenciam que a motivação dos trabalhadores é impactada por um conjunto de fatores que envolvem tanto práticas de gestão, como a distribuição equilibrada das atividades, quanto ações de valorização e reconhecimento, principalmente por parte da liderança, além de benefícios financeiros que complementam o bem-estar no ambiente organizacional. Pires e Perroca 2023 encontra-se associado à melhoria do ambiente de trabalho, motivação, aumento de desempenho e produtividade, fidelização de funcionários e retenção de talentos. A satisfação profissional é considerada um importante componente da permanência da equipe, e está atrelada ao desenvolvimento de políticas de salário emocional (Pires, Perroca 2023).

4.2.2 Reconhecimento profissional

Ao analisar as respostas dos trabalhadores, observa-se que o reconhecimento no ambiente de trabalho é percebido de maneiras distintas, oscilando entre aspectos emocionais e financeiras. Essa diversidade demonstra que o sentido de valorização profissional vai além da remuneração, envolvendo também aspectos relacionais, simbólicos e de desenvolvimento humano.
Entre as respostas mais significativas, destaca-se a presença de formas de reconhecimento não financeiras, associadas a feedbacks, elogios, autonomia e oportunidades de crescimento (E1, E2, E4, E15, E16, E18, E19, E24). Esses relatos evidenciam uma valorização alinhada ao conceito de salário emocional, compreendido por Pires e Perroca (2023) receber feedbacks, e ser reconhecido foi associado à maior engajamento e sensação de pertencimento à equipe.  Para esses trabalhadores, o reconhecimento ocorre quando há diálogo, escuta ativa e confiança, como exemplifica o E15, ao destacar que a “comunicação clara da liderança” representa uma forma de valorização. Já o E18 associa o reconhecimento à “liberdade para desenvolver o meu trabalho”, demonstrando que a autonomia e a confiança são percebidas como gestos de respeito e incentivo. Ter liberdade para expressar sugestões e queixas e sentir-se respeitado pela gerência tem importância atribuída pelos trabalhadores (Pires, Perroca 2023).
Outro grupo de respostas (E7, E9, E11, E14, E20) relaciona o reconhecimento principalmente a bonificações, promoções e programas de incentivo, expressando uma visão mais tradicional e material da valorização. Nesses casos, o reconhecimento está condicionado ao desempenho mensurável e à recompensa financeira, o que, embora legítimo, reflete um modelo mais transacional da relação de trabalho. Cardoso 2022 confirma essa teoria em dizer que reconhecem aumento de níveis salariais e promoções são importantes no ponto de vista profissional.
Também foram identificadas respostas que apontam carência de oportunidades de crescimento e desafios (E6, E8, E21). Essas manifestações revelam um desejo de evolução profissional e sugerem que o reconhecimento poderia ser fortalecido por meio de planos de carreira claros e oportunidades de desenvolvimento. Bons relacionamentos e oportunidades de
crescimento, são apontados como desejos apontados como prioritários, diz Silva (2022). 
Por fim, respostas como as de E5 e E10, que afirmam não perceber reconhecimento, acendem um alerta importante: a ausência de valorização, seja emocional ou financeira, pode gerar sentimentos de desmotivação e distanciamento organizacional, comprometendo o engajamento e a produtividade.
De modo geral, os resultados mostram que os trabalhadores valorizam cada vez mais o reconhecimento simbólico e relacional, sem deixar de considerar a importância da recompensa financeira. Assim, conclui-se que o equilíbrio entre salário emocional e salário monetário é essencial para promover satisfação e engajamento. O reconhecimento contínuo, o diálogo transparente e as oportunidades de crescimento surgem como práticas fundamentais para fortalecer o vínculo entre trabalhador e organização.

4.3 Retenção de Talentos

4.3.1 Impacto do salário emocional na satisfação

A análise das respostas evidencia que, para a maioria dos participantes, o salário emocional exerce um impacto igual ou superior ao salário financeiro na satisfação com o trabalho. A fala dos entrevistados apresenta uma compreensão de que o bem-estar, o reconhecimento e o propósito profissional são fatores tão ou mais importantes que a remuneração monetária, especialmente em um cenário de sobrecarga e esgotamento emocional.
Entre os trabalhadores que atribuem maior peso ao salário emocional (E1, E2, E4, E5, E9, E16, E17, E18, E19, E20, E21, E22), prevalece a ideia de que o dinheiro não é suficiente para garantir motivação e equilíbrio, sendo o aspecto emocional o que mantém o engajamento e o prazer em trabalhar. O E5 sintetiza essa percepção ao afirmar que “chega um ponto que o dinheiro não sustenta e nem trata as doenças mentais”, destacando a importância da saúde emocional como fator de permanência e satisfação profissional. Segundo Silva (2022) produtividade, melhora da saúde mental, ascensão e engajamento com a empresa são apenas alguns dos benefícios que os funcionários poderão colher com salário emocional.
Da mesma forma, o E19 reforça que “o dinheiro é importante, mas o reconhecimento e o ambiente saudável são o que realmente mantêm a motivação de toda a equipe”. Essas falas reforçam a relevância dos valores intangíveis, como respeito, pertencimento e reconhecimento, na construção de vínculos sustentáveis entre trabalhador e organização. Para que a sensação de bem-estar e a motivação, é preciso que sejam aplicadas políticas que favoreçam tal percepção Silva (2022).
Um segundo grupo (E3, E6, E7, E8, E11, E13) reconhece equilíbrio entre o salário emocional e o financeiro, compreendendo que ambos são complementares. Para esses respondentes, o salário emocional garante satisfação e sentido, enquanto o salário financeiro assegura estabilidade e segurança. Essa visão integradora revela maturidade na percepção dos fatores que influenciam a satisfação e a motivação, conforme evidenciado pelo E13, que afirma: “embora o dinheiro seja essencial para suprir necessidades básicas e dar segurança, o bem-estar e o reconhecimento influenciam diretamente a motivação e o engajamento diário”. Silva (2022) complemente que além dos benefícios, cabe às empresas assegurar um ambiente de trabalho saudável, com condições propícias ao equilíbrio mental e ao bem-estar dos empregados.
Por outro lado, uma parcela menor dos participantes (E10, E12, E14, E15, E23, E24) ainda valoriza mais o salário financeiro, relacionando-o à necessidade de sustento e às demandas práticas da vida cotidiana. As respostas desse grupo evidenciam uma percepção mais instrumental do trabalho, em que a motivação está associada prioritariamente ao retorno econômico. Entretanto Silva et al. (2022) reforça: valores financeiros tem impacto na vida do funcionário, mas não é o único atrativo. O E15 resume esse entendimento ao afirmar que “a maior motivação de qualquer trabalhador acaba sendo o lado financeiro”. No entanto, mesmo entre esses relatos, há o reconhecimento de que o salário emocional possui relevância crescente, especialmente em contextos de exaustão e falta de reconhecimento.
De modo geral, a análise demonstra que os trabalhadores reconhecem o salário emocional como uma dimensão essencial da satisfação laboral, estreitamente relacionada à motivação, à permanência e ao sentimento de valorização. Esse reconhecimento está alinhado às concepções teóricas de que satisfação profissional é considerada um importante componente da permanência da equipe, e está atrelada ao desenvolvimento de políticas de salário emocional nas empresas (Pires, Perroca, 2023). o salário emocional como um complemento indispensável à remuneração financeira, uma vez que abrange fatores subjetivos como clima organizacional, propósito, feedback e reconhecimento que fortalecem o vínculo afetivo e o comprometimento dos profissionais com a organização. Uma das formas de reter os profissionais é através de atrativos que envolvam os aspectos financeiros e emocionais dos trabalhadores (Silva, 2022).

4.3.2 Ambiente emocional e permanência

A análise integrada das respostas referentes aos fatores que influenciam a permanência dos trabalhadores na organização, bem como à disposição de permanecer mesmo diante de propostas salariais superiores, evidencia que a decisão de continuidade no vínculo empregatício é resultado de uma articulação complexa entre fatores emocionais, financeiros, organizacionais, logísticos e simbólicos. Embora a remuneração continue sendo um componente relevante, os dados revelam que o ambiente emocional assume papel estratégico e, para a maioria dos entrevistados, decisivo no processo de permanência.
Uma parcela expressiva dos participantes (E1, E2, E4, E7, E8, E9, E11, E14, E15, E16, E18, E19, E20, E21, E22, E23 e E24) reconhece explicitamente a influência do ambiente emocional na decisão de permanecer na empresa. As narrativas apontam que relações interpessoais saudáveis (E2), clima organizacional positivo (E4, E9, E14, E15, E16, E18, E19, E21, E22), senso de pertencimento, acolhimento e valorização profissional constituem elementos centrais para a motivação e para o fortalecimento do vínculo organizacional. Esses fatores qualificam a experiência de trabalho e favorecem o engajamento contínuo, ao promoverem um ambiente percebido como respeitoso, colaborativo e emocionalmente seguro.
O reconhecimento emerge de forma recorrente como um elemento estruturante da permanência, sendo mencionado direta ou indiretamente por entrevistados como E1, E4, E19 e E20. Nessas falas, o reconhecimento extrapola a dimensão material, assumindo caráter simbólico, relacionado à valorização do esforço individual, à construção da identidade profissional e ao sentido atribuído ao trabalho. Nesse contexto, o trabalhador é compreendido como sujeito integral, cujas decisões não se restringem à lógica econômica. Conforme destacam Pires e Perroca (2023), o reconhecimento da importância das pessoas para o alcance dos objetivos organizacionais orienta as instituições na adoção de estratégias que promovam o bem-estar de seus trabalhadores, reforçando o papel do reconhecimento como eixo central das políticas de gestão de pessoas.
As oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional também aparecem de forma consistente nos relatos (E1, E3, E4 e E19). A possibilidade de evolução na carreira, aliada ao reconhecimento institucional, fortalece o comprometimento organizacional, pois sinaliza investimento da empresa no desenvolvimento humano e na perspectiva de futuro do trabalhador. Esses elementos são compreendidos como componentes do salário emocional, contribuindo para o engajamento, a satisfação e a permanência, mesmo diante de limitações na remuneração financeira.
Além disso, os depoimentos evidenciam que o ambiente emocional exerce impacto direto sobre a saúde mental e o desempenho profissional. O relato do E15, ao afirmar que não vale a pena permanecer em um ambiente hostil mesmo diante de benefícios financeiros, explicita a centralidade do bem-estar psicológico como critério decisório. De modo semelhante, o E16 destaca que a leveza do ambiente, a convivência com a equipe e a flexibilidade contribuem para reduzir o desgaste emocional, compensando, em parte, fragilidades salariais. Esses achados reforçam que o clima organizacional pode mitigar tensões e favorecer a permanência, ao preservar a saúde emocional dos trabalhadores.
Outro conjunto de respostas (E11, E14, E22 e E24) amplia a compreensão de bem-estar ao incorporar aspectos relacionados à qualidade de vida e ao equilíbrio entre vida pessoal e profissional. Proximidade da residência, tempo de deslocamento, flexibilidade de horários e condições físicas e logísticas do trabalho são apontados como fatores relevantes na decisão de permanência. Esses elementos indicam que o bem-estar é percebido de forma ampliada, integrando dimensões emocionais, físicas e organizacionais, que impactam diretamente a satisfação e o comprometimento com a empresa.
Por outro lado, um grupo menor de entrevistados (E3, E5, E6, E7, E8, E10, E13, E17, E21 e E23) aponta o salário (E7, E10, E13, E17 e E23), os benefícios (E5, E6 e E10) ou a necessidade de estabilidade financeira como fatores predominantes para a permanência ou para a aceitação de uma proposta externa mais vantajosa. Esses relatos refletem uma orientação predominantemente econômica, especialmente em contextos de insegurança financeira, percepção de estagnação profissional ou ausência de desafios e oportunidades de crescimento. Ainda assim, observa-se que, em alguns casos, os próprios participantes reconhecem a existência de um ambiente organizacional positivo, mas consideram insuficiente a compensação financeira oferecida.
Mesmo entre aqueles que enfatizam o fator econômico, há o reconhecimento, ainda que implícito, da relevância do ambiente emocional. O E10, por exemplo, destaca que o ambiente emocional é importante, mas carece de melhor gestão e disseminação entre os colaboradores, indicando que práticas organizacionais mais humanizadas poderiam fortalecer o vínculo e a satisfação no trabalho. De forma semelhante, o E23 afirma que, embora o salário seja o principal fator no momento, um ambiente emocional positivo contribuiria significativamente para sua permanência, evidenciando que os fatores emocionais não são irrelevantes, mas subordinados às condições econômicas imediatas.
De maneira geral, os resultados demonstram que o ambiente emocional atua como um elemento estratégico na retenção de profissionais, ainda que não de forma isolada. A decisão de permanecer ou sair envolve a articulação entre motivadores intrínsecos — como reconhecimento, propósito, pertencimento e qualidade das relações — e motivadores extrínsecos — como salário, benefícios e condições objetivas de trabalho. Quando há reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento, relações respeitosas e um clima organizacional saudável, os trabalhadores tendem a permanecer, mesmo diante de limitações salariais. Em contrapartida, a ausência desses fatores gera frustração, desmotivação, queda de desempenho e intenção de desligamento.
Conclui-se, portanto, que a remuneração financeira, embora relevante, não se mostra suficiente, de forma isolada, para sustentar o vínculo organizacional. O ambiente emocional emerge como um fator decisivo para o engajamento, a satisfação e a permanência, reafirmando que os trabalhadores buscam, além de estabilidade econômica, reconhecimento, relações significativas, sentido no trabalho e condições que preservem sua saúde emocional e dignidade no contexto laboral.

4.3.3 Fatores de retenção no trabalho

A análise dessa categoria revela que o reconhecimento organizacional se manifesta de diferentes formas, variando entre o reconhecimento financeiro, o reconhecimento simbólico e o reconhecimento relacional. De modo geral, os entrevistados demonstram que sentir-se valorizado pela empresa é um dos fatores que mais influencia a decisão de permanecer na organização.
As respostas que destacam o reconhecimento financeiro (E1, E9, E16) evidenciam que a remuneração continua sendo percebida como um sinal tangível de valorização. Quando a empresa recompensa de forma justa o desempenho e o esforço do trabalhador, este tende a interpretar o retorno financeiro como um reflexo de reconhecimento e mérito, o que reforça o sentimento de justiça e pertencimento. 
Já as respostas voltadas ao reconhecimento simbólico e interpessoal (E8, E13) ampliam o entendimento sobre o tema, evidenciando a importância do diálogo, do incentivo e da valorização cotidiana. Gestos simples, como conversas informais, feedbacks construtivos e celebrações simbólicas, são interpretados pelos trabalhadores como sinais de cuidado e respeito. 
Por fim, respostas como as de E12 e E19 indicam que alguns trabalhadores já percebem a empresa como um ambiente que reconhece e valoriza o ser humano em sua integralidade. Esse reconhecimento se reflete não apenas nas políticas de benefícios, mas também no sentimento de segurança e bem-estar que o ambiente proporciona. Tais percepções revelam a efetividade de práticas organizacionais que promovem apoio emocional e valorização genuína. Ao aplicar os conceitos resgatados pelo salário emocional, pode ser possível reduzir a insatisfação e os sentimentos negativos relacionados ao ambiente profissional, diminuindo os
indicadores de estresse e, consequentemente, os possíveis casos de esgotamento (Silva, 2022).
Assim, o reconhecimento organizacional surge como uma dimensão essencial do salário emocional, pois combina a valorização econômica com a valorização simbólica e relacional. Quando os trabalhadores se sentem vistos e respeitados, eles desenvolvem vínculos mais fortes com a organização, aumentando a motivação, o engajamento e a intenção de permanência. Em síntese, reconhecer não é apenas recompensar o desempenho, mas reafirmar o valor humano de cada indivíduo dentro da empresa, fortalecendo o sentido de pertencimento e identidade profissional.

4.4 Satisfação e Bem-Estar no Trabalho

4.4.1 - Sentimento de acolhimento e pertencimento permanência

De modo geral, a maioria dos entrevistados afirmou sentir-se satisfeita e emocionalmente acolhida em seu ambiente de trabalho. As respostas demonstram que a boa convivência com os colegas, o respeito mútuo, a comunicação aberta e o apoio da liderança são os principais fatores que contribuem para essa percepção positiva. Esse grupo inclui os entrevistados E1, E2, E3, E4, E6, E9, E10, E11, E12, E14, E15, E16, E17, E18, E19, E20, E21, E22 e E24.
 Entre esses entrevistados, alguns destacaram de forma mais enfática o apoio da liderança (E8) e o ambiente acolhedor (E12) como elementos fundamentais para o bem-estar emocional. Os participantes E16, E18 e E19, por exemplo, mencionam o incentivo e a liberdade para desenvolver suas atividades, bem como a confiança e a comunicação clara entre líderes e equipe. Esses aspectos reforçam a importância de uma gestão empática e participativa, capaz de gerar segurança psicológica e motivação. 
Outros participantes associam sua satisfação ao apoio dos colegas de trabalho e às relações de amizade que se formaram no ambiente profissional. Os entrevistados E3, E4, E9, E12, E16 e E21 destacam que o convívio respeitoso, o companheirismo e o espírito de equipe são fatores essenciais para que se sintam emocionalmente acolhidos. Essas respostas evidenciam que o apoio social e o senso de pertencimento são dimensões importantes do salário emocional, pois promovem bem-estar e engajamento. As dimensões que abordam a relação entre os funcionários (respeito, apoio, reconhecimento, integração à equipe e atuação de forma colaborativa) e aspectos relativos ao funcionário (importância social e pessoal do trabalho, motivação, conciliação, vida pessoal/familiar e trabalho) apresentaram ser aspectos mais valorizados pelos trabalhadores (Pires; Perroca, 2023).
Por outro lado, um grupo menor de entrevistados relatou insatisfação e falta de acolhimento emocional. Os participantes E5, E7, E8, E13 e E23 mencionaram dificuldades relacionadas à falta de reconhecimento, à ausência de apoio da coordenação, à falta de diálogo e até situações de perseguição. Essas falas indicam fragilidades na gestão de pessoas e mostram a necessidade de fortalecer práticas voltadas à escuta ativa, ao reconhecimento simbólico e ao apoio emocional no ambiente organizacional.
Em síntese, os resultados apontam que a maioria dos trabalhadores se sente satisfeita e acolhida, principalmente devido às relações interpessoais positivas e ao apoio da liderança. No entanto, as falas que expressam insatisfação revelam que ainda há espaço para melhorias na valorização e reconhecimento emocional dos profissionais, o que reforça a importância de políticas organizacionais voltadas ao bem-estar e à gestão humanizada.

4.4.2 - Ações que aumentam a satisfação

De forma geral, as respostas indicam que, embora muitos trabalhadores se sintam satisfeitos com o clima emocional atual, há oportunidades de aprimoramento relacionadas principalmente à comunicação interna, ao reconhecimento profissional e à integração entre equipes.
Os entrevistados E1, E2, E6, E8, E9, E10, E11, E15, E19 e E22 sugerem ações que possam fortalecer o diálogo, o reconhecimento e o senso de pertencimento. Esses participantes destacam que uma comunicação mais clara entre gestores e equipes, momentos de reconhecimento e feedback, além de práticas que promovam a integração entre os trabalhadores, poderiam contribuir para um ambiente emocional ainda mais saudável e motivador. Receber feedbacks, e ser reconhecido foi associado à maior engajamento e sensação de pertencimento à equipe, melhoria na cultura de segurança e qualidade nos serviços prestados. (Pires; Perroca, 2023).
Um segundo grupo, formado pelos entrevistados E3, E4, E13, E14 e E20, menciona aspectos relacionados à carga e ao equilíbrio de trabalho, apontando a necessidade de ajustes em horários, escalas e distribuição de tarefas. Esses relatos indicam que o excesso de demandas e a falta de tempo para a vida pessoal impactam negativamente o bem-estar emocional, demonstrando que o equilíbrio entre vida profissional e pessoal continua sendo um desafio nas organizações.
Por outro lado, os participantes E16, E17, E18, E21, E12, E5 e E24 afirmam não identificar necessidade imediata de melhorias, pois já percebem o clima emocional como satisfatório. Em suas respostas, prevalece a noção de que as relações interpessoais são positivas, e os eventuais conflitos são compreendidos como naturais da convivência humana, não comprometendo o ambiente de trabalho.
De forma pontual, o entrevistado E23 destaca a importância de identificar e gerenciar comportamentos negativos que possam prejudicar o clima emocional. Essa observação reforça a necessidade de uma liderança atenta, que promova relações respeitosas e um ambiente livre de conflitos destrutivos.
Os dados mostram que, embora haja um nível geral de satisfação com o clima emocional, os trabalhadores reconhecem que melhorias contínuas em comunicação, reconhecimento e equilíbrio de trabalho são fundamentais para sustentar a motivação e o bem-estar. Tais fatores integram o conceito de salário emocional, que valoriza os aspectos humanos e subjetivos da experiência de trabalho, contribuindo diretamente para a retenção e o engajamento dos talentos. Empresas que prezam pelo bem-estar e cuidado terão maior facilidade na retenção de talentos, aumento da produtividade e engajamento dos times como benefícios do salário emocional (Silva, 2022).

4.5 Clima organizacional

4.5.1 -	Melhoria no ambiente laboral 

A leitura das respostas evidencia que a maioria dos participantes vivenciou situações em que o ambiente desfavorável anulou os efeitos positivos do salário financeiro, demonstrando de forma clara que o bem-estar psicológico e o clima organizacional são fatores determinantes na motivação e no desempenho profissional.
A maior parte dos entrevistados (E1, E2, E3, E5, E7, E8, E9, E11, E13, E14, E15, E16, E17, E18, E20, E22, E24) relata experiências de desmotivação, adoecimento emocional e queda de produtividade, mesmo em contextos de remuneração satisfatória. Esses relatos revelam que o dinheiro, embora importante, não é capaz de compensar a ausência de reconhecimento, respeito e equilíbrio. O E13 expressa essa percepção de forma abrangente ao afirmar que “mesmo com um bom salário, a gente sente desmotivada, vai trabalhar com ansiedade e percebe queda no entusiasmo para entregar resultados”, ressaltando que o salário emocional traduzido em respeito, reconhecimento e propósito é o verdadeiro sustentáculo da motivação a longo prazo.
As experiências relatadas apontam também para consequências diretas sobre a saúde mental, como nos casos de E5 e E16. Este último descreve ter vivido um quadro de burnout e depressão decorrente do excesso de cobranças e da falta de reconhecimento, o que o levou a refletir sobre a importância de priorizar o bem-estar. Essa percepção reforça a compreensão de que o esgotamento emocional é uma das principais manifestações da ausência de salário emocional, pois resulta da sobrecarga, da desvalorização e da carência de um ambiente empático e colaborativo.
Outro aspecto recorrente nas falas (E3, E8, E15, E20) é a crítica à gestão e à liderança autoritária, associada à perda de engajamento e sentido no trabalho. O E3, por exemplo, relata que, apesar de um salário superior em seu emprego anterior, “nunca é por mérito, mas por ser mais chegado da chefia”, o que evidencia sentimentos de injustiça e falta de reconhecimento, fatores diretamente ligados ao enfraquecimento do salário emocional.
Um grupo menor (E4, E6, E10, E12, E19, E21, E23) relatou não ter vivido situações semelhantes ou mencionou experiências opostas, nas quais o ambiente emocional positivo compensava as limitações salariais. Essas respostas reforçam a percepção de que a qualidade das relações e o clima emocional positivo podem equilibrar a ausência de recompensas financeiras, fortalecendo o vínculo afetivo com o trabalho e a organização.
De forma geral, a análise demonstra que a falta de um ambiente emocionalmente saudável impacta negativamente a motivação, o comprometimento e o desempenho, mesmo quando há remuneração adequada. O salário emocional emerge, portanto, como elemento estruturante da satisfação profissional, capaz de sustentar o engajamento e evitar o adoecimento mental, ao passo que sua ausência torna o trabalho um espaço de desgaste e distanciamento afetivo.
Assim, os resultados reforçam a importância de práticas organizacionais voltadas à valorização humana, à escuta ativa e ao reconhecimento simbólico.

4.5.2 Fatores que influenciam o bem-estar no ambiente de trabalho

As respostas dos entrevistados revelam que o bem-estar no ambiente de trabalho está fortemente associado a relações saudáveis, comunicação eficaz, reconhecimento profissional e um ambiente de respeito e cooperação. Por outro lado, o mal-estar surge, principalmente, de conflitos interpessoais, falta de reconhecimento e desigualdade de esforços entre colegas.
Os participantes E1, E2, E6, E9, E12, E18 e E23 destacam que o que mais os faz sentir bem no ambiente de trabalho é a boa convivência e o respeito mútuo. Para eles, aspectos como acolhimento, comunicação clara, empatia e sinceridade fortalecem o clima emocional e estimulam a motivação diária. O entrevistado E6, por exemplo, enfatiza que “a boa comunicação é importante, sem ela o ambiente fica ruim”, enquanto E2 menciona que se sente mal “quando há intrigas e fofocas”, evidenciando que o relacionamento interpessoal é um dos pilares do bem-estar organizacional.
Outro grupo de respostas formado por E8, E10, E17, E20 e E21 relaciona o bem-estar à valorização e ao reconhecimento dentro da empresa. Esses trabalhadores acreditam que o reconhecimento justo, tanto financeiro quanto emocional, tem papel central na motivação. O entrevistado E8 alerta que “quando funcionários ruins são reconhecidos, desmotivam os bons”, reforçando a importância da meritocracia e da valorização coerente. Em um modelo meritocrático,  os ganhos são ajustados conforme a performance alcançada. Essa lógica busca incentivar o trabalhador a alcançar resultados cada vez melhores, reforçando a valorização do seu esforço e dedicação (Silva, 2022).
Já E10 e E20 associam o sentimento de satisfação à realização profissional e ao legado pessoal, destacando que ver o próprio trabalho gerar resultados positivos para si e para os outros é altamente gratificante. O longo relato de E21 aprofunda essa visão ao ressaltar que “o reconhecimento pelas contribuições individuais é o melhor caminho”, defendendo que o apreço pelo esforço pessoal pode evitar a frustração e fortalecer o comprometimento coletivo.
Em contrapartida, os entrevistados E3, E5 e E19 expressam sentimentos negativos, apontando sobrecarga de trabalho, falta de ação da liderança e distância entre casa e empresa como fatores que impactam o bem-estar. Essas falas revelam que a gestão de pessoas e a estrutura organizacional também influenciam diretamente as emoções e a percepção de justiça no ambiente de trabalho.
Por fim, parte dos trabalhadores (E4, E7, E11, E13, E14, E15, E16, E19, E22 e E24) afirmou não ter nada a acrescentar, o que pode indicar neutralidade ou conformidade com a situação atual. Ainda assim, o silêncio pode refletir tanto satisfação quanto cansaço emocional ou descrença na efetividade das mudanças internas, um ponto que merece atenção dos gestores.
De modo geral, observa-se que o salário emocional está fortemente relacionado a fatores intangíveis, como relações interpessoais positivas, reconhecimento, escuta ativa e coerência na liderança. Quando esses elementos estão presentes, os trabalhadores demonstram maior engajamento, pertencimento e motivação; quando ausentes, emergem sentimentos de desmotivação, injustiça e desgaste emocional. Assim, investir em relações humanas saudáveis e lideranças sensíveis torna-se essencial para a manutenção do bem-estar e da satisfação no ambiente de trabalho.
4.5.3 Comunicação e Relacionamento Interpessoal

A análise das respostas evidencia que a comunicação é percebida pelos trabalhadores como um elemento central para o bem-estar e o reconhecimento no ambiente de trabalho, compondo uma dimensão importante do salário emocional. As falas revelam percepções distintas, que vão desde relações comunicativas abertas e acolhedoras até contextos marcados por ruídos, falhas de alinhamento e ausência de diálogo efetivo.
De modo geral, a maior parte dos entrevistados descreve uma comunicação positiva (E2, E4, E8, E11, E13, E18, E19, E21, E24). Caracterizada por trocas constantes e pela escuta ativa entre colegas e lideranças (E19) e considerada como respeitosa (E21) e transparente (E24). Esses relatos refletem um ambiente de colaboração, confiança e bem-estar, aspectos diretamente ligados ao reconhecimento simbólico e emocional. O E19, por exemplo, menciona que a comunicação “aberta e respeitosa” contribui para um ambiente “leve e colaborativo”, demonstrando a força dos vínculos interpessoais na motivação e satisfação no trabalho. Pires e Perroca (2023) esclarecem que a comunicação assertiva possibilita integração entre o funcionário e o gestor, favorecendo clima organizacional agradável para desempenho eficaz e alcance das metas e objetivos, o que reafirma as opiniões dos entrevistados,
Por outro lado, alguns entrevistados (E3, E9, E10, E15, E16, E23) apontam dificuldades na comunicação, destacando ruídos, desalinhamento e falhas na clareza das informações. Para eles, a ausência de uma comunicação estruturada e empática resulta em insegurança, distanciamento e perda de engajamento. Essa percepção reforça que a comunicação, quando fragilizada, pode comprometer a construção de um clima organizacional saudável, interferindo na percepção de valorização emocional.
Um terceiro grupo (E1, E5, E6, E12, E14, E17, E22) reconhece a importância da comunicação para o bem-estar e o fortalecimento das relações, ainda que identifique oportunidades de melhoria. O E6, por exemplo, ressalta que a comunicação “é de grande importância” e que o diálogo aberto favorece a expressão emocional e o entendimento mútuo. Já o E1 observa que, apesar de uma convivência amistosa, existem “tratamentos diferentes com certas pessoas”, sugerindo a presença de comunicação seletiva ou desigual, que pode gerar sentimentos de exclusão. Por fim, o relato do E7, que afirma “ajuda mais não existe”, revela um cenário de comunicação quase ausente, o que reforça o impacto negativo da falta de interação e de vínculos afetivos no ambiente de trabalho. Trabalhar em equipe constitui uma prática colaborativa fundamentada na interação e comunicação interprofissional, respeito mútuo, confiança, senso de pertencimento, e reconhecimento do trabalho (Pires, Perroca 2023).
Em síntese, os dados indicam que a comunicação interpessoal está diretamente ligada à percepção de reconhecimento e valorização, funcionando como um dos principais elementos do salário emocional. Quando é aberta, empática e transparente, fortalece a confiança e o pertencimento; porém, quando é falha ou inexistente, gera desmotivação e enfraquece o vínculo organizacional.
Assim, a pesquisa evidencia que o desenvolvimento de uma comunicação humanizada e inclusiva é essencial para sustentar relações saudáveis e promover o equilíbrio entre as dimensões emocional e profissional do trabalho, contribuindo significativamente para a satisfação e o engajamento dos trabalhadores.

5. Considerações finais

Esta pesquisa permitiu compreender como o salário emocional influencia a satisfação, o bem-estar e a permanência dos trabalhadores da indústria do Alto Paraopeba. A partir da análise qualitativa das entrevistas, evidenciou-se que o reconhecimento, a comunicação eficaz, o clima organizacional saudável e a valorização simbólica exercem impacto direto sobre a motivação e a retenção de talentos, muitas vezes superando o peso do salário financeiro. A pesquisa contribui ao reforçar que práticas de gestão centradas no ser humano não apenas fortalecem o engajamento, mas também promovem saúde emocional, pertencimento e produtividade, elementos essenciais para organizações que buscam sustentabilidade e competitividade.
A relevância do tema se confirma diante das transformações no mundo do trabalho, marcadas pela busca por propósito, equilíbrio e relações mais empáticas. O salário emocional emerge como ferramenta estratégica para enfrentar desafios como rotatividade, adoecimento mental e desmotivação, ampliando a compreensão tradicional sobre remuneração.
Entretanto, algumas dificuldades foram encontradas ao longo da pesquisa, à sensibilidade do tema e à necessidade de interpretar relatos subjetivos que envolvem emoções, experiências pessoais e expectativas distintas visto que atuo no mercado com alguns dos entrevistados. 
Como sugestão para estudos futuros, recomenda-se ampliar a investigação para outros setores econômicos e regiões, realizar comparações entre diferentes gerações de trabalhadores, além de explorar a relação entre salário emocional, saúde mental e desempenho organizacional. Pesquisas longitudinais também poderiam aprofundar como essas percepções evoluem ao longo do tempo e em resposta a mudanças na cultura organizacional.
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ATA DE DEFESA DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

No dia 15 de dezembro de 2025, as 21h, sob a presidéncia da Professora Maraisa da Silva Soares
Costa, com a participagao do Professor Egberto Lucena Teles ¢ do Professor Pedro Xavier da Penha,
reuniu-se a banca de defesa de trabalho de conclusio de curso de Ana Priscila da Silva Batista
Bissiatte, estudan}e do curso de Bacharelado em Administragdo. O trabalho de conclusio de curso
intitulado “SALARIO EMOCIONAL: EFEITOS DO VALOR NAO FINANCEIRO NA
SATISFACAO E RETENCAO DE TALENTOS”, foi APROVADO.

No entanto, a aprovagdo final fica condicionada ao cumprimento dos procedimentos pos-defesa

constantes no Regulamento de TCC até 26/01/2026. Para constar. foi lavrada a presente ata que

depois de lida e aprovada, foi assinada pelos membros da banca examinadora.
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