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O IMPACTO DO SALARIO EMOCIONAL NA GERACAO Z

Objetivo do estudo

Compreender como o salario emocional influencia a motivagdo, o engajamento e a permanéncia de
profissionais da Geracdo Z, identificando os principais fatores emocionais valorizados e sua relagdo
com as decisbes de permanéncia ou desligamento no mercado de trabal ho.

Relevancia/originalidade

O estudo amplia a discussdo sobre salario emocional ao analisar sua influéncia na Geragdo Z e
demonstrar que, embora aspectos emocionais sejam valorizados, a remuneracdo financeira permanece
determinante no inicio da carreira, complementando a literatura existente.

M etodologia/abor dagem

Pesquisa quali-quantitativa, desenvolvida por meio de estudo de caso com estudantes dos cursos de
Administragdo, Ciéncias Contabeis e Economiada UFMT. Utilizou questionario eletrénico, estatistica
descritiva e andlise de contelido para interpretacdo integrada dos resultados.

Principais resultados

Os resultados indicam que reconhecimento, lideranca, ambiente organizacional e oportunidades de
desenvolvimento influenciam a motivagdo e a permanéncia. Entretanto, quando questionados
diretamente, os participantes apontaram a remuneracao financeira como principal fator de impacto no
inicio da carreira.

ContribuicBes tedricas/metodol bgicas

O estudo reforgca a compreensao do salario emocional como estratégia complementar & remuneragao
financeira, integrando evidéncias quantitativas e qualitativas e contribuindo para o entendimento das
expectativas e decisdes profissionais da Geracdo Z.

Contribuicfes sociais/para a gestéo
> Os resultados subsidiam organizacdes na formulagdo de préticas de gestéo de pessoas alinhadas as
expectativas da Geracdo Z, favorecendo maior engajamento, retencéo de talentos e ambientes de
trabalho mais atrativos e sustentaveis.

Palavras-chave: Salario Emocional, Motivacéo, Geracdo Z, Qualidade de vida no trabaho, Gestdo de
Pessoas
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THE IMPACT OF EMOTIONAL SALARY ON GENERATION Z

Study purpose

To understand how emotional salary influences the motivation, engagement, and retention of
Generation Z professionals by identifying the key emotional factors they value and examining how
these factors affect their decisions to remain with or |eave an organization.

Relevance/ originality

This study expands the discussion on emotional salary by examining its influence on Generation Z. It
demonstrates that although emotional factors are highly valued, financial compensation remains the
primary determinant during the early stages of a professional career, complementing the existing
literature.

Methodology / approach

This gualitative-quantitative study was conducted through a case study involving undergraduate
students enrolled in Business Administration, Accounting, and Economics programs at the Federal
University of Mato Grosso (UFMT) Data were collected using an online questionnaire and analyzed
through descriptive statistics and content

Main results

> The findings indicate that recognition, |eadership, organizational climate, and opportunities for
professional development positively influence motivation and employee retention However, when
asked directly, participants identified financial compensation as the primary factor influencing their
career decisions during the early stages of their

Theoretical / methodological contributions

This study reinforces the understanding of emotional salary as a complementary strategy to financial
compensation by integrating quantitative and qualitative evidence and contributing to a deeper
understanding of Generation Z's professional expectations and career decision-making.

Social / management contributions

> The findings provide organizations with valuable insights for developing people management
practices aligned with Generation Z's expectations, promoting higher levels of employee engagement,
talent retention, and more attractive and sustai nable work environments.

Keywords: Emotional salary, Motivation, Generation Z, Quality of work life, People management

Anaisdo XIV SINGEP-CIK —UNINOVE — S50 Paulo — SP — Brasil —21 a 23/10/2026



2 xwsiNGep [l CYRUS iy G

CIK 14" INTERNATIONAL CONFERENCE SPARK

O IMPACTO DO SALARIO EMOCIONAL NA GERACAO Z
1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho tem passado por transformacoes significativas, impulsionadas
pelos avangos tecnoldgicos, pelas mudancas sociais e pela convivéncia simultanea de
diferentes geragdes nas organizagdes. Atualmente, profissionais pertencentes as geragoes
Baby Boomers, X, Y e Z compartilham os mesmos espagos organizacionais, trazendo
consigo valores, expectativas e percepcoes distintas sobre trabalho, carreira e proposito. Esse
cenario amplia os desafios da gestdo de pessoas e exige das organizacdes a revisdo de
praticas tradicionalmente centradas em estruturas rigidas e recompensas predominantemente
financeiras.

Embora a literatura apresente avancos na compreensao das caracteristicas da Geracao
Z e das praticas relacionadas ao saldrio emocional, ainda sdo limitadas as evidéncias
empiricas que analisam de forma integrada a influéncia desses fatores sobre a motivagao, o
engajamento e as decisdes de permanéncia de jovens em inicio de carreira. Nesse sentido,
torna-se relevante investigar como essas dimensdes se manifestam na percepcdo de
estudantes universitarios pertencentes a Geragdo Z e inseridos, total ou parcialmente, no
mercado de trabalho.

A Geragdo Z, formada por individuos nascidos a partir de 1995, valoriza
reconhecimento, propdsito, equilibrio entre vida pessoal e profissional e qualidade do
ambiente de trabalho. Nesse contexto, o saldrio emocional corresponde ao conjunto de
recompensas ndo financeiras voltadas ao bem-estar, a motivagdo, ao engajamento € a
permanéncia dos colaboradores, abrangendo aspectos como lideranga, reconhecimento,
clima organizacional, flexibilidade e desenvolvimento profissional.

Apesar da crescente relevancia do tema, nota-se que muitas organizacdes ainda
concentram seus esforcos na compensacao financeira, desconsiderando fatores emocionais
que impactam diretamente a experiéncia de trabalho da Geragdo Z. Essa lacuna evidencia o
problema que orienta esta pesquisa: de que maneira o saldrio emocional impacta a motivacao
e o engajamento dos profissionais da Geracao Z no mercado de trabalho atual?

Diante desse problema, o estudo teve como objetivo compreender as caracteristicas
da Geracdo Z no contexto organizacional, identificar os principais elementos associados ao
salario emocional e analisar como essas praticas influenciam as decisdes de permanéncia ou
desligamento de jovens pertencentes a essa geragao.

A relevancia deste estudo esta relacionada a necessidade de compreender como as
transformagdes nas relagdes de trabalho e as expectativas da Geragdo Z impactam as praticas
atuais de gestdo de pessoas. Ao investigar a percepcao de jovens pertencentes a essa geracao
sobre os fatores associados ao salario emocional, a pesquisa contribui para ampliar as
discussoes acerca de estratégias organizacionais voltadas a motivacao, ao engajamento e a
retengdo de talentos em contextos cada vez mais dindmicos e competitivos.

2 CONTEXTO AMPLO (GERACOES)

Cada geracdo foi moldada pelos contextos historicos, sociais e culturais em que
cresceu. Compreender isso € importante para perceber por que as expectativas,
comportamentos e percepcdes da Geragdo Z, por exemplo, podem ser diferentes dos seus
gestores, que geralmente pertencem a geragoes anteriores. Essa ideia € refor¢ada por Fantini

Anais do XIV SINGEP-CIK-SPARK - UNINOVE - Sio Paulo — SP — Brasil — 21 a 23/10/2026

1



2/ xwsineep  [Gi)CYRUS i &

CIK 14" INTERNATIONAL CONFERENCE S—PARK

e Souza (2015), que afirmam que as experiéncias vividas por cada geracdo influenciam
diretamente a forma como elas se relacionam com o trabalho e com a carreira profissional.

A geracdo Baby Boomer, composta por individuos nascidos entre 1946 e 1964, foi
marcada pelo periodo de reconstrucao pos-Segunda Guerra Mundial e por uma forte
valorizagcdo do trabalho (Barros, 2006). Segundo Silva e Oliveira (2009), essa geragao
associava estabilidade, reconhecimento e realizagdo profissional a permanéncia em uma
mesma organizacao.

A Geragao X compreende os individuos nascidos entre 1965 ¢ 1980 e desenvolveu-
se em um contexto de intensas transformagdes globais (Fantini; Souza, 2015). A transi¢do
para o ambiente digital favoreceu a valoriza¢ao do aprendizado continuo (Vinicius; Pedro,
2024). No trabalho, esses profissionais passaram a priorizar o equilibrio entre vida pessoal e
profissional e a qualidade de vida (Fantini; Souza, 2015), caracteristica também destacada
por Dacax (2016).

A Geragdo Y, ou Millennials, ¢ formada por individuos nascidos a partir de 1980
(Fantini; Souza, 2015). Influenciada pela globalizagdo e pelos avancos tecnologicos, foi a
primeira geragdo a vivenciar intensamente a conectividade digital (Dacax, 2016). Segundo
Fantini e Souza (2015), esses profissionais valorizam oportunidades de crescimento e
empregabilidade mais do que a permanéncia prolongada em uma unica organizagao.

A evolucdo das geragdes demonstra a transi¢ao da valorizacao da estabilidade para aspectos
como qualidade de vida, flexibilidade e desenvolvimento profissional, influenciando
diretamente as praticas de gestdo de pessoas.

Quadro 1 — Sintese comparativa das geragdes no contexto do trabalho

Geracio Valores centrais Foco motivacional Relac¢iio com o trabalho
Baby Boomers | Estabilidade, lealdade Seguranga e Forte vinculo organizacional
reconhecimento
Geragao X Equilibrio, autonomia Qualidade de vida Busca conciliagao trabalho—vida
Geragdo Y Flexibilidade, Desenvolvimento Mobilidade e empregabilidade
crescimento profissional
Geragdo Z Bem-estar, propdsito Clima e relagdes Relagdo dindmica com o trabalho

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em Barros (2006), Silva e Oliveira (2009), Fantini ¢ Souza (2015),
Dacax (2016) e Vinicius e Pedro (2024).

2.1 GERACAO Z

A Geragdo Z tem ocupado espago crescente no mercado de trabalho despertando
interesse das organizagdes quanto as praticas de gestdo, motivacao e retencao de talentos.

De acordo com Dacax (2016), a Geragdo Z ¢ composta por individuos nascidos a
partir de 1995, que cresceram em constante contato com a tecnologia. Fantini e Souza (2015)
destacam que esses jovens sdo frequentemente denominados “nativos digitais” devido a
familiaridade com recursos tecnoldgicos desde a infancia.

A elevada conectividade expde a Geracao Z a um fluxo continuo de informagdes,
favorecendo a realizacdo de multiplas tarefas (SALTORATTO ET AL., 2019). Por outro
lado, essa caracteristica pode estar associada a menor tolerdncia a processos lentos ¢ a
dificuldades na convivéncia com individuos que apresentam menor familiaridade
tecnologica (BEZERRA ET AL., 2019).
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No ambiente de trabalho, a Geragao Z tende a demonstrar resisténcia a estruturas
hierarquicas rigidas e liderangas autoritarias (MARTINS; FLINCK, 2023). Apesar de
frequentemente ser caracterizada como imediatista, busca adaptar-se as exigéncias
organizacionais (DACAX, 2016). Além disso, sente-se mais realizada quando percebe
reconhecimento pelos resultados alcangados (CHAICOSKI; FORLIN; BAADE, 2021).

Outro ponto relevante refere-se a valorizacao de relagdes baseadas na confianga e em
uma comunicag¢do aberta. Elenga e Krishnaswamy (2023) ressaltam que a Geragao Z deseja
liderangas pautadas na confianga e na preservacao da saide emocional. Colet ¢ Mozzato
(2019) destacam que esses jovens se comunicam com facilidade entre diferentes niveis
hierarquicos, o que reforca a preferéncia por ambientes organizacionais menos engessados
e mais humanizados.

O equilibrio entre vida profissional e pessoal constitui um dos aspectos mais
valorizados pela Geragdo Z. Gabrielova e Buchko (2021) apontam que o bem-estar ¢ a
qualidade de vida ocupam posi¢do central em suas expectativas. Por esse motivo, esses
jovens tendem a rejeitar oportunidades incompativeis com seus valores e objetivos de vida
(CHAICOSKI; FORLIN; BAADE, 2021). Além disso, liberdade, independéncia e
flexibilidade figuram entre os principais fatores motivacionais desse grupo (FANTINI;
SOUZA, 2015).

Boldrini e Lucena (2014) defendem que compreender a individualidade de cada
colaborador contribui para melhores resultados organizacionais. Nesse sentido, as teorias
classicas da motiva¢do auxiliam na compreensdo do comportamento da Geracdo Z no
ambiente de trabalho.

A Hierarquia de Necessidades de Maslow indica que apds o atendimento das
necessidades basicas, os individuos passam a buscar reconhecimento e autorrealizagdo. De
forma complementar, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg diferencia os fatores higiénicos,
como salario e seguranca, dos fatores motivacionais, como crescimento, autonomia €
reconhecimento, que efetivamente promovem o engajamento.

Dessa forma, a Geracao Z apresenta uma relacdo com o trabalho que ultrapassa a
dimensdo exclusivamente financeira, valorizando experiéncias que promovam bem-estar e
desenvolvimento profissional. Compreender essas caracteristicas ¢ fundamental para a
analise do salario emocional como estratégia de gestdo.

2.2 SALARIO EMOCIONAL

Apesar de sua crescente relevancia, o saldrio emocional ainda apresenta limitagdes
conceituais na literatura cientifica. Saez Sanz (2020) destaca que a auséncia de uma
definicdo tUnica dificulta sua compreensdo e aplicagdo nas organizagdes. No contexto
brasileiro, o tema encontra-se em processo de consolidagdo, acompanhando as
transformagoes nas praticas de gestdo de pessoas (TORRES; TORRES, 2023).

Dessa forma, o salario emocional insere-se como uma estratégia complementar a
remuneracao financeira, contribuindo para a retengdao de funciondrios e para o aumento da
produtividade organizacional. Villafafie (2013) ressalta que praticas voltadas ao bem-estar
impactam positivamente o desempenho dos colaboradores, enquanto Peluso e Pilati (2017)
defendem a adocao de sistemas de recompensas totais, que integrem beneficios monetarios
€ ndo monetarios.

Com base na literatura analisada, o salario emocional pode ser compreendido a partir
de diferentes dimensdes que atuam de forma conjunta na experiéncia do trabalhador. Essas
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dimensdes nao substituem a remuneragdo financeira, mas influenciam a motivacdao e
engajamento e sendo relevantes no contexto das novas geragoes.

Nesse sentido, o saldrio emocional pode ser organizado em trés dimensdes
conceituais. A dimensdo relacional refere-se a qualidade das relagdes interpessoais no
trabalho, envolvendo o reconhecimento, respeito, comunicagdo ¢ o estilo de lideranca.
Conforme apontam Restrepo (2014) e Chiavenato (2005), o reconhecimento ¢ a valorizagao
profissional possuem papel importante na satisfacdo e no engajamento dos colaboradores.

A dimensao organizacional diz respeito as praticas institucionais relacionadas ao
clima organizacional, a flexibilidade, a autonomia e a cultura da empresa. Para Lopera,
Lopez e Santacruz (2019), elementos como a flexibilidade de horarios, possibilidade de
trabalho remoto e equilibrio entre vida pessoal e profissional configuram aspectos centrais
do salario emocional.

Por fim, a dimensao de desenvolvimento envolve as oportunidades de crescimento,
aprendizagem e realizagdo profissional, aspectos associados a motivagdo intrinseca do
individuo e ao envolvimento do trabalhador com suas atividades (VIEIRA; OLIVEIRA,
2020).

Com base na literatura analisada, abaixo estd um quadro conceitual do salério
emocional, suas dimensdes € os impactos associados ao enganjamento e a permanéncia dos
colaboradores.

Quadro 2 — Conceito do saldrio emocional e seus impactos

Construto Dimensoes Elementos centrais Impactos organizacionais
Dimensdo Relacional | Reconhecimento, respeito, Aumento do engajamento e
qualidade da comunicag@o e estilo fortalecimento do vinculo
de lideranca organizacional
Salario Dimenséao Clima organizacional, flexibilidade, | Maior satisfagdo no trabalho
emocional Organizacional autonomia e cultura organizacional | e influéncia positiva na
decisdo de permanéncia
Dimenséo de Oportunidades de aprendizagem, Estimulo a motivagdo
Desenvolvimento crescimento profissional e intrinseca e reducdo da
realizagd@o no trabalho intencdo de desligamento
Resultados — Engajamento e permanéncia Consolidagdo de relagdes de
associados trabalho mais duradouras

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em Saez Sanz (2020), Villafafie (2013), Peluso e Pilati (2017),
Restrepo (2014), Chiavenato (2005), Lopera, Lopez e Santacruz (2019) e Vieira e Oliveira (2020).

Essas dimensdes mostram que o salario emocional faz parte de um sistema integrado
de recompensas nao financeiras, atuando de forma complementar a remuneragao financeira
e assumindo um papel estratégico nas praticas atuais de gestdo de pessoas.

2.3 0 IMPACTO DO SALARIO EMOCIONAL NA GERACAO Z

A insercao da Geragdo Z no mercado de trabalho tem exigido a revisdo das praticas
tradicionais de gestdo. Conforme apontam Fantini e Souza (2015), esses profissionais
valorizam flexibilidade e autonomia, reforcando a necessidade de estratégias que
ultrapassem a remuneracgao financeira. Dacax (2016) complementa que a baixa tolerancia a
estruturas rigidas amplia a demanda por ambientes organizacionais mais adaptaveis e
humanizados.

Nesse contexto, o salario emocional assume papel relevante como complemento as
praticas tradicionais de recompensa. Restrepo (2014) o define como um conjunto de
beneficios ndo financeiros capazes de ampliar a motivacao e a satisfacdo no trabalho. Para
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Feitosa (2021), essas praticas constituem uma estratégia importante para atrair e reter
profissionais da Geragao Z

Um dos principais impactos do saldrio emocional sobre a Geragdo Z relaciona-se ao
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Buqueras (2009) destaca que esse equilibrio deve
ser compreendido como um investimento organizacional. Gabrielova e Buchko (2021)
reforgam que qualidade de vida e bem-estar influenciam diretamente as decisdes de
permanéncia ou desligamento desses profissionais.

A lideranca e o clima organizacional também influenciam a percepc¢ao do salario
emocional. Colet e Mozzato (2019) destacam que a facilidade de comunica¢do da Geragdo
Z favorece a busca por ambientes mais colaborativos. Elenga e Krishnaswamy (2023)
ressaltam que liderancgas pautadas na confianca fortalecem o vinculo desses profissionais
com as organizacdes. Martins e Flinck (2023) acrescentam que a eficicia da gestdo depende
da adequacao do estilo de lideranga ao perfil dos colaboradores.

As teorias classicas da motivacdao contribuem para compreender a influéncia do
salario emocional sobre a Gerag¢do Z. A Hierarquia das Necessidades de Maslow indica que,
ap6s o atendimento das necessidades basicas, os individuos passam a buscar
reconhecimento, pertencimento e autorrealizacdo. De forma complementar, a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg distingue fatores higiénicos, como salario e seguranca, de fatores
motivacionais, como crescimento, autonomia e reconhecimento. Nesse sentido, o salario
emocional atua diretamente sobre os fatores motivacionais, enquanto a remuneragao
financeira atende principalmente as necessidades basicas e de seguranca.

Reconhecimento e pertencimento também se destacam como fatores relevantes para
a motivacdo da Geragdo Z. Pires e Perroca (2023) demonstram que recompensas subjetivas
estdo associadas a satisfacdo no trabalho. Da mesma forma, Chiavenato (2005) destaca o
reconhecimento como elemento essencial ao engajamento, enquanto Villafane (2013)
evidencia os impactos positivos das praticas de bem-estar sobre a produtividade.

Dessa forma, embora a remuneragao financeira permanega relevante, especialmente
no inicio da carreira, ela ndo se mostra suficiente para garantir engajamento € permanéncia
no longo prazo. Conforme alertam Hammes, Santos e Melim (2016), a negligéncia dos
aspectos emocionais pode ampliar a rotatividade e comprometer a cultura organizacional.
Assim, estratégias de salario emocional alinhadas as expectativas da Geragdo Z contribuem
para relacdes de trabalho mais sustentaveis e duradoura.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 METODOS ESCOLHIDOS E JUSTIFICATIVA
A pesquisa adotou abordagem quali-quantitativa por possibilitar a analise integrada
de aspectos objetivos e subjetivos relacionados as percepcoes da Geracao Z sobre o salario
emocional. Essa estratégia permitiu identificar padrdes quantitativos e aprofundar a
compreensdo das experiéncias e interpretagdes dos participantes.

Ressalta-se que a amostra foi definida por conveniéncia, o que limita a generalizagao
dos resultados, mas possibilita uma analise aprofundada da realidade investigada, em
consonancia com 0s objetivos propostos.

32 UNIDADE DE ANALISE E RESPONDETES DO INSTRUMENTO DE
PESQUISA
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O estudo foi delimitado aos cursos de Administragdo, Ciéncias Contabeis e
Economia da Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT). A escolha desses cursos
justifica-se pela presenca significativa de estudantes pertencentes a Geragdo Z, muitos ja
inseridos no mercado de trabalho, possibilitando a anélise de suas percepcdes sobre o salario
emocional no contexto organizacional.

A amostra final foi composta por 60 respondentes, selecionados por conveniéncia,
considerando os critérios de pertencimento a Geracdo Z e vinculo com os cursos
investigados.

3.3 COLETAS DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario eletronico elaborado na
plataforma Google Forms, possibilitando maior acessibilidade e agilidade na obtencdo das
respostas. O questionario foi composto por 27 questdes, distribuidas em quatro blocos:

(1) caracterizagdo sociodemografica;

(i) vinculo e experiéncia profissional;

(ii1) percepcao sobre praticas de salario emocional, (itens em escala Likert 1-5);
(iv) questdes abertas, com o objetivo de obter relatos qualitativos dos participantes.

O link do questionario foi disponibilizado aos estudantes por meio de grupos de
WhatsApp e divulgacdo em salas de aula, buscando ampliar o alcance da pesquisa.

Antes da aplicacdo definitiva, o questionario foi submetido a um pré-teste com quatro
participantes pertencentes a Geragdo Z e estudantes do curso de Administra¢do, com a
finalidade de verificar a clareza, compreensao e consisténcia das questdes. A partir do pré-
teste, foram realizadas trés alteragdes para aprimorar a compreensao das perguntas, sem que
houvesse modificagao do contetido tedrico do instrumento.

3.4 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi realizada de forma integrada, considerando as abordagens
quantitativa e qualitativa da pesquisa. As respostas as questdes fechadas foram organizadas
e analisadas por meio de estatistica descritiva, com a apresentacdo de frequéncias e
percentuais, possibilitando a identificagdo de padrdes relacionados a percepcdo dos
participantes sobre o salario emocional.

As respostas as questdes abertas foram analisadas por meio da andlise de conteudo,
conforme os pressupostos metodoldgicos propostos por Bardin (2016), contemplando as
etapas de pré-andlise, exploracdo do material e interpretacdo dos resultados. Esse
procedimento permitiu identificar categorias, padrdes e pontos de convergéncia nos relatos
dos respondentes, aprofundando a compreensao dos dados quantitativos a luz do referencial
teorico adotado.

Como apoio ao processo de organizagdo inicial dos dados qualitativos, foi utilizada
inteligéncia artificial como ferramenta auxiliar, exclusivamente para a sistematizagdo
preliminar das respostas textuais, como agrupamento por similaridade semantica e
identificacdo inicial de recorréncias. Ressalta-se que a interpretagdo dos dados, a defini¢ao
das categorias analiticas e a analise final dos resultados foram realizadas integralmente pelas
autoras.

Anais do XIV SINGEP-CIK-SPARK - UNINOVE - Sio Paulo — SP — Brasil — 21 a 23/10/2026

6



MAKE A DIFFERENCE

3 - - ERY
‘gﬁ’ X1V SINGEP ;L’ﬂ;CYRUS Komrlodae > (‘ ™

‘ ".mp: 110 Internaconsd de Gertia F‘:ﬂ"‘,:v: Incrvegic ¢ ;!llf!!:llf}ﬂf‘ltf‘, ClK 14» INTERNAT'ONAL CON FERENCE SPARK

A integracdo entre as andlises quantitativa e qualitativa possibilitou uma
interpretagdo mais consistente dos resultados, contribuindo para compreender, de forma
ampliada, o impacto do saldrio emocional na motivacdo, no engajamento € na permanéncia
dos profissionais da Geragao Z.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

A partir das respostas dos participantes, realizou-se leitura exploratoria do material
com apoio de ferramentas de Inteligéncia Artificial para organizagao inicial e identificagao
de padrdes de resposta. A interpretacdo dos resultados e a defini¢cdo das categorias analiticas
permaneceram integralmente sob responsabilidade das autoras.

4.1 DELIMITACAO DA AMOSTRA E CARACTERIZACAO DOS RESULTADOS

Das 70 respostas obtidas, 60 atenderam aos critérios da pesquisa. Foram considerados
apenas estudantes dos cursos de Administragdo, Ciéncias Contdbeis e Economia
pertencentes a Geragao Z, sendo excluidas respostas incompletas nas questdes abertas.

Em relagdo a faixa etaria, predominaram respondentes entre 21 e 23 anos, seguidos
pelas demais faixas etarias apresentadas no Grafico 1, perfil compativel com a Geragao Z.
Predominaram estudantes de Administracdo, seguidos por Ciéncias Contabeis ¢ Economia
(Grafico 2), composi¢ao coerente com os objetivos da pesquisa.

£F 8 30 anos

T4 o 26 anos

Categorias

17 & 20 anos

1 a 23 anes

o B 10 14 20 )
Perpertual de respostas {%)
Grafico 1 — Distribui¢do dos respondentes por faixa etaria
Fonte: resultado da pesquisa

Econgmia

Clincias Cortibels

Catugorias

sl i nistrag Ao

5 10 1% w0 5 30 35
Percertual de respostas (%)

0

Grafico 2 — Curso de graduacdo dos respondentes
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Fonte: resultado da pesquisa

Em relagdo ao vinculo empregaticio, observa-se maior concentragao de respondentes
sob regime CLT e em estagio, conforme apresentado no Gréfico 3. Esse resultado demonstra
que grande parte dos participantes possui experiéncia pratica no contexto organizacional.

GB Datribukiorn de Medcamenos

Extatuthre

Iresfancer

v . . ~ - —
0 k] 10 15 0 " X
Parcontusl de respostas ()

Grafico 3 — Vinculo com a institui¢ao
Fonte: resultado da pesquisa

4.2 BENEFICIOS ORGANIZACIONAIS E CONTEXTO DE RECOMPENSAS

Os beneficios mais citados pelos respondentes incluem vale-refeicdo ou vale-
alimentagdo, horario flexivel, plano de satide, auxilio mobilidade, bonus ou participagdo nos
lucros e day off, conforme apresentado no Grafico 4.

cursos softskils

sem beneficio

Wellhub

Bolsa

Prémio satde

futebol

volei

funcional projetos sociais

Atividades incentivadas pela empresa coral
Nenhum

Categorias

Aux, educacao
Day off
Bonus/PLR

Aux, mebilidade
Plano de saude
Horario flexivel
VR/VA

0 5 10 15 20 25 30
Percentual de respostas (%)

Grafico 4 — Beneficios recebidos pelos respondentes
Fonte: resultado da pesquisa

A predominancia desses beneficios evidencia a adogdo de praticas tradicionais de
compensagdo pelas organizagdes. Entretanto, as respostas abertas indicam que esses
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beneficios, embora valorizados, ndo sdo considerados suficientes para garantir motivacao e
permanéncia. Os participantes também associam a atratividade organizacional a qualidade
do ambiente de trabalho, ao reconhecimento e as oportunidades de crescimento,
evidenciando a importancia de fatores emocionais na experiéncia profissional.

Esses resultados corroboram Peluso e Pilati (2017), que defendem uma visao
ampliada das recompensas organizacionais, integrando aspectos financeiros e nao
financeiros. Da mesma forma, Gonzales (2017) destaca a contribuicao do salario emocional
para a satisfagdo e o comprometimento dos colaboradores.

4.3 LIDERANCA E EXPECTATIVAS EM RELACAO A GESTAO

Em relacdo as expectativas sobre a lideranca, os respondentes destacaram como
caracteristicas mais desejadas em um gestor a comunicacdo clara e transparente, o
reconhecimento profissional, a empatia e a inteligéncia emocional, conforme apresentado no

Grafico 5.

lomada de decisao assertiva
Respeitar/estimular o compactamento indwidual
Transparéncia nos feedbacks

Capacidade de resolver conflitos

Foco em resuitados sem perder o ‘aco humano
Flexibilidade e abertura a novas ideias

Organizagao e planejamento

Categonas

Incentivo ao desenvolvimento prafissional
Inteligéncia emocional

Empatia ¢ compreensio com a equipe
Reconnecimento @ valorizagac do trabalho

Comunicagdo clara e transparente

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Percentual de respostas (%)

Grafico 5 — Caracteristicas esperadas em um gestor
Fonte: resultado da pesquisa

As respostas abertas refor¢am esses resultados ao destacarem a importancia de lideres
acessiveis, capazes de ouvir, orientar e reconhecer o desempenho dos colaboradores. Os
participantes percebem a lideranca como elemento central para a construgdo de um ambiente
emocionalmente saudavel. Esses achados corroboram Colet € Mozzato (2019) e Vieira e
Oliveira (2020), que destacam a influéncia do reconhecimento e do feedback na motivagado
€ no engajamento.

4.4 PERMANENCIA, ROTATIVIDADE E FATORES DE DESLIGAMENTO

A andlise do tempo de permanéncia em uma empresa demonstra a existéncia de
experiéncias profissionais de curta e longa duragdo entre os respondentes, conforme
apresentado no Gréfico 6.
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De 3 a 6 meses
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D= 6 meses 5 1 ano

Munca fiquei menos de 2 anos em uma empresa
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o 3 & & B W 12 14
Percentual de respasias ()
Grafico 6 — Tempo de permanéncia em uma empresa
Fonte: resultado da pesquisa

Ao analisar os fatores que poderiam levar os respondentes a pedir demissdo,
destacam-se salario abaixo das expectativas ou do mercado, ambiente de trabalho toxico,
auséncia de oportunidades de crescimento profissional e sobrecarga de trabalho, conforme
apresentado no Grafico 7.

Falta de feedback ou acompanhamenta do gestor

Adquirir novas experiénclas/inoves desafios

Comunicagao ineficaz ou falta de transparéncia da empresa
Desmotivagao com as atividades exerodas

Falta de propasito ou identificacdo com os valores da empresa

Falta de equilibrio entre vida pessoal e profissional

Categorias

Falta do reconhecimento pelo trabalhe realizado

M3 ideranca ou gestdo autoritaria

Sobrecarga de tratbalho ou excesso de cobranga

Falta de oportunidade de crescimente ¢ desenvolvimento
Ambiente de trabalho téxice ou com conflitos constantes

Salario abaixo das expectativas ou do mercado

0 10 20 30
Percentual de respastas (%)

Grafico 7 — Motivos que levariam o respondente a pedir demisso
Fonte: resultado da pesquisa”

As respostas abertas reforcam esses resultados ao evidenciarem relatos relacionados
ao clima organizacional, a falta de reconhecimento e a auséncia de perspectivas de
crescimento. Esses fatores indicam que a intencao de desligamento est4 associada ndo apenas
a remuneragdo financeira, mas também a aspectos emocionais da experiéncia de trabalho,
corroborando Villafaiie (2013) e Rodriguez Parrondo e Pérez (2020).

4.5 FATORES DO SALARIO EMOCIONAL E MOTICACAO NO TRABALHO

Os resultados da escala Likert indicam elevada concordancia em relagdo a fatores
associados ao salario emocional, como ambiente de trabalho saudavel, comunicagao
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transparente, autonomia, oportunidades de crescimento e sentimento de pertencimento,
conforme apresentado no Grafico 8.

Salario adequado as responsabllidades

Feedback claro & construtivo -

Mesmo com uma boa remuneracio. a falta de fatores
Abertura para dialegar com lideres -
Crescimento/desenvolvimento e permanéncia
Desenvolvimento ¢ propasito motivam

Bom relacionamento com lider

Categorias

Reconhecimento/feedback/relacionamento impactam desempenho
Falta de fatores emocionais reduz motivagao

Flexibllidade e equilibrio vida-trabalho

Comunicagao transparente gera confianga

Amblente saudavel e colaborativo

Pertencimento e valonizagao motivam

Identificacdo com valores e cultura

T T T T T
1 2 3 4 5
Percentual de respostas (%)

Grafico 8 — Médias das afirmagdes relacionadas ao salario emocional
Fonte: resultado da pesquisa

As respostas abertas convergem com os resultados da escala ao evidenciarem que a
motiva¢do no trabalho estd associada a aprendizagem, ao crescimento profissional e a
valorizagdo. Os participantes também indicam que, mesmo diante de remuneragdo
considerada satisfatdria, a auséncia de fatores emocionais pode comprometer o engajamento.
Esses achados reforcam a complementaridade entre salario financeiro e saldrio emocional,
corroborando Lopera (2019) e Restrepo (2014).

4.6 SALARIO FINANCEIRO, SALARIO EMOCIONAL E O MOMENTO DE
VIDA DA GERACAO Z

Embora o salario emocional tenha sido amplamente valorizado ao longo da pesquisa,
tanto nas questdes fechadas quanto nas abertas, a recompensa financeira foi apontada como
o fator de maior impacto sobre o engajamento quando os participantes foram questionados
diretamente, conforme apresentado no Grafico 9.

Esse resultado pode ser compreendido a partir do momento de vida dos participantes.
Por se tratarem, em sua maioria, de jovens em fase inicial da vida adulta, muitos ainda
buscam estabilidade financeira, independéncia e seguranca. Nesse contexto, a valorizacao
do salario financeiro mostra-se coerente com as demandas desse estdgio da trajetéria
profissional.
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Emocional

Financeiro

Grafico 9 — Tipo de recompensa que mais influencia o engajamento
Fonte: resultado da pesquisa

Essa interpretagdo encontra respaldo nas teorias classicas da motivagdo. Conforme
discutido por Séez Sanz (2022, p. 12, apud Maslow, 1943), o atendimento das necessidades
basicas precede a valorizagdo de aspectos relacionados ao reconhecimento e a
autorrealizagdo. De forma complementar, Pilatti (2012, p. 2-3, apud Herzberg, 1959) destaca
que saldrio e seguranca atuam como fatores higi€nicos, enquanto crescimento, autonomia e
reconhecimento constituem fatores capazes de promover motivagdo, engajamento e
permanéncia no trabalho.

4.7 SINTESE DOS PADROES E CONVERGENCIAS DAS RESPOSTAS
ABERTAS

A andlise das respostas abertas confirmou os padrdes observados nas questdes
fechadas e na escala Likert, evidenciando convergéncia entre os dados qualitativos e
quantitativos. A comparagao entre os resultados quantitativos e qualitativos demonstrou que
as tendéncias observadas nas escalas foram confirmadas pelas percepgdes relatadas pelos
participantes.

As convergéncias identificadas reforcam a relevancia do reconhecimento
profissional, da qualidade de vida no trabalho e da remuneragdo financeira para os
respondentes. A integra¢do dos dados quantitativos e qualitativos demonstrou convergéncia
em relagdo aos principais fatores associados ao salario emocional. Reconhecimento
profissional, qualidade de vida no trabalho, clima organizacional, oportunidades de
desenvolvimento, propdsito e remuneracdo financeira foram apontados como elementos
relevantes para a motivagdo, o engajamento e a permanéncia dos participantes no ambiente
organizacional.

De forma geral, os resultados evidenciam convergéncia entre os dados qualitativos e
quantitativos, indicando que o saldrio emocional influencia a atratividade organizacional e a
permanéncia da Geragao Z, atuando de forma complementar a remuneracao financeira.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo analisou o impacto do salario emocional na motivagdo, no
engajamento e na permanéncia dos profissionais da Gerag¢do Z no ambiente de trabalho. Os
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resultados corroboram a literatura sobre o tema e contribuem ao evidenciar particularidades
relacionadas ao momento de inser¢ao profissional desses jovens.

Os resultados indicaram que a Geragdo Z valoriza fatores relacionados ao salario
emocional, especialmente ambiente organizacional, lideranca, reconhecimento, flexibilidade
e oportunidades de desenvolvimento. Esses elementos influenciam diretamente o
engajamento ¢ as decisdes de permanéncia no trabalho.

Entretanto, os dados também evidenciaram um aspecto relevante que complementa
os estudos ja existentes: embora o salario emocional seja amplamente valorizado pela
Geragdo Z ¢ reconhecido como um diferencial nas decisoes relacionadas ao trabalho, o fator
financeiro ainda se apresenta como mais impactante quando os respondentes foram
questionados diretamente sobre qual elemento exerce maior peso em suas escolhas. Esse
resultado ndo contradiz a literatura, mas a aprofunda, ao demonstrar que a importancia
atribuida ao salario financeiro estd diretamente relacionada a fase da vida em que esses
individuos se encontram.

Os resultados reforcam que o salario emocional ndo substitui a remuneragao
financeira, mas atua de forma complementar. A medida que as necessidades de seguranga
sdo atendidas, fatores emocionais tendem a assumir maior relevancia nas decisoes
profissionais.

Considerando que a Geragao Z tende a se tornar maioria no mercado de trabalho nos
préximos anos, os resultados deste estudo evidenciam a necessidade de que a gestdo de
pessoas contempordnea reveja praticas tradicionais de recompensa, ainda fortemente
centradas no aspecto financeiro. A ado¢do de estratégias de salario emocional que
considerem as individualidades, o bem-estar, o clima organizacional e a qualidade das
relacdes de trabalho mostra-se fundamental para reduzir a rotatividade e promover vinculos
mais duradouros entre colaboradores e organizacdes.

No que se refere as limitagcdes do estudo, destaca-se que os resultados devem ser
interpretados considerando o recorte metodolégico adotado. A pesquisa foi realizada com
uma amostra definida por conveniéncia e restrita a estudantes dos cursos de Administracgao,
Ciéncias Contabeis e Economia de uma unica institui¢do de ensino superior, o que limita a
generalizagdo dos achados para outros contextos organizacionais e institucionais.

Conclui-se que o salario emocional exerce papel relevante nas decisdes profissionais
da Geragdo Z, especialmente em aspectos relacionados ao engajamento, a satisfacdo e a
permanéncia no trabalho. Os achados reforgam a importancia de praticas de gestdo mais
alinhadas as transformacodes geracionais e as expectativas dos jovens profissionais.

Como sugestdo para pesquisas futuras, recomenda-se a realizagdo de estudos
longitudinais que permitam acompanhar, ao longo do tempo, a evolugdo da percepgao da
Geragdo Z em relacdo ao saldrio emocional e ao saldrio financeiro. Ademais, pesquisas
comparativas envolvendo outras geragdes podem contribuir para ampliar a compreensao das
diferengas geracionais quanto a valorizagdo das recompensas emocionais no contexto do
trabalho.
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