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Resumo 

No contexto atual, a capacidade das organizações de atrair e reter talentos destaca-

se como crucial, impulsionando um aumento significativo nas investigações nessa área. 

Este estudo propôs-se a examinar como a introdução de características de salário 

emocional em anúncios de emprego influenciam a formação de impressões por potenciais 

candidatos em amostra brasileira e portuguesa. Foram analisados dois tipos de anúncios: 

um convencional e outro que incorporava elementos de calor e competência.  Os 

resultados mostram que, apesar de poder haver maior avaliação da competência por parte 

do candidato, o salário emocional melhora essencialmente á avaliação de calor, e por isso 

os candidatos têm maior intenção de resposta aos anuncios de emprego. A pesquisa em 

questão, no entanto, carrega consigo inerentes limitações, sublinhando a necessidade 

contínua de estudos adicionais neste domínio para aprimorar práticas de recrutamento e, 

consequentemente, potencializar a atração e retenção de talentos nas organizações.  

 

Palavras-chave: Anúncios de emprego, Calor, Competência, Salário emocional  

 

Abstract 

In the current context, the ability of organizations to attract and retain talent stands 

out as crucial, driving a significant increase in research in this area. This study aimed to 

examine how the introduction of emotional salary features in job advertisements 

influences the impressions formed by potential candidates in a Brazilian and Portuguese 

sample. Two types of advertisements were analyzed: a conventional one and another that 

incorporated elements of warmth and competence. The results show that, despite a 

potential higher assessment of competence by the candidate, the emotional salary 
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essentially enhances the warmth evaluation, leading candidates to have a higher intention 

to respond to job advertisements. However, the research in question carries inherent 

limitations, emphasizing the ongoing need for additional studies in this domain to enhance 

recruitment practices and, consequently, optimize talent attraction and retention in 

organizations.  

 

Keywords: Competence, Emotional salary, Job advertisements, Warmth 
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Introdução 

Frequentemente, considera-se que os colaboradores são os recursos intangíveis 

mais preciosos de uma organização, tendo um papel crucial no êxito empresarial 

(Drucker, 1999; Negulescu, 2018). No cenário dinâmico e interconectado do mundo 

empresarial, a gestão estratégica de Recursos Humanos surge como um elemento vital 

para destacar e diferenciar organizações, reconhecendo o papel crucial desempenhado 

pelas pessoas no sucesso empresarial (Oliveira & Honório, 2020). Ao considerar os 

recursos humanos como ativos preciosos, a eficiência e a qualidade dos colaboradores se 

tornam fatores decisivos para o êxito organizacional (Hoseini & Ashrafi, 2020). 

A prática de Recursos Humanos abraça uma variedade de procedimentos, métodos 

e técnicas com o objetivo de desenvolver as habilidades individuais e coletivas, 

impulsionar o desempenho dos colaboradores e incentivar a participação no processo 

decisório (Wright & Kehoe, 2008). Em meio a um ambiente de informações constantes, 

o setor de Recursos Humanos assume uma posição estratégica, direcionada para o futuro 

das organizações, desempenhando um papel fundamental no destino das empresas 

(Chiavenato, 1999). 

Empresas líderes, ao reconhecerem a importância do capital humano, investem de 

maneira significativa em estratégias que resultam em funcionários felizes e produtivos, 

ressaltando a relevância da presença humana nesse contexto (Prnewswire, 2017). 

Entretanto, o aumento da competitividade por talentos torna-se um desafio, demandando 

que as organizações adotem estratégias eficazes, como o salário emocional, para atrair e 

reter profissionais diferenciados (Almeida e Almeida, 2021). 

Esse contexto nos conduz à análise do salário emocional, conforme definido por 

Chiavenato (2017), como as recompensas não financeiras recebidas pelos funcionários no 

ambiente de trabalho, refletindo a reciprocidade entre empregadores e empregados. Trata-
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se de um elemento essencial para equilibrar trabalho e vida pessoal, contribuindo de forma 

significativa para o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho (Puyal, 2016). 

A evolução da tecnologia, especialmente no ambiente digital, impactou o 

recrutamento e seleção de talentos, sendo os anúncios de emprego a primeira impressão 

que os candidatos têm de uma organização. A perceção dos anúncios é influenciada por 

estereótipos e pela forma como a organização é vista em termos de calor (cordialidade) e 

competência (Lima & Leite, 2021). 

Este trabalho busca explorar como as dimensões de calor e competência 

influenciam a perceção social, especialmente ao avaliar organizações e seus anúncios de 

emprego. Investigamos como esses estereótipos moldam a visão das pessoas sobre as 

características desejáveis em um ambiente profissional, destacando a importância dessas 

dimensões na cognição social em conjunto com a psicologia social, e seu contributo e 

implicações nas práticas de Recursos Humanos. 

 

Enquadramento 

 

Gestão estratégica de Recursos Humanos e retenção de talentos 

Com a globalização e a crescente velocidade na troca de informações, a 

diversidade das organizações modernas e a alta demanda de sobrevivência no mercado 

competitivo empresarial, Oliveira e Honónio (2020) reconhecem que a gestão de pessoas 

é fator essencial para o destaque e o diferencial neste meio. Os recursos humanos são um 

dos ativos mais importantes e valiosos de uma organização, não podendo alcançar o 

sucesso sem pessoal eficiente e de qualidade (Hoseini & Ashrafi, 2020). 
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A prática de recursos humanos abrange procedimentos, métodos e técnicas para 

desenvolver habilidades individuais e grupais, motivar o desempenho do colaborador e 

oferecer oportunidades de participação no processo decisório (Wright & Kehoe, 2008) 

O setor dos recursos humanos, em meio a uma era de constante informação, 

assume um papel cada vez mais estratégico, passando a ser uma área voltada para o futuro, 

para o destino das organizações (Chiavenato, 1999). 

 As melhores empresas para se trabalhar realizam um grande investimento em 

capital humano, resultando em funcionários felizes e produtivos, ou seja, é visível a 

importância da inteligência humana neste contexto (Prnewswire, 2017). 

Diante do notório papel estratégico do poder humano, o aumento da 

competitividade de pessoas talentosas entre as organizações é uma consequência 

inevitável. Sendo assim, um dos maiores desafios das empresas modernas é a acirrada 

competição por talentos: profissionais diferenciados e competentes conforme Almeida e 

Almeida (2021). Por isso cada vez mais as organizações e os estudos da psicologia 

organizacional foca-se em estratégias de melhoria e aperfeiçoamento, como por exemplo 

o salário emocional (SE). 

 

Salário Emocional 

Segundo Chiavenato (2017) o salário emocional, se refere às recompensas não 

financeiras que os funcionários recebem no ambiente de trabalho, estando relacionado 

com a reciprocidade e expectativas de empregadores e empregados. Baguer (2005, cit in 

Augusto et al., 2018) define SE como uma compensação, pensamento intangível o qual o 

trabalhador recebe em troca de seus serviços. Puyal (2016) acrescenta que pode ser 

considerado como uma forma de ajudar a conciliar trabalho e vida pessoal do empregado. 
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Na época em que o gerenciamento de pessoas e a importância da conscientização 

da vida, tanto das pessoas como a do meio ambiente, avançou através da tecnologia, 

evoluiu-se a abordagem de temas como produtividade, eficiência, informática, internet, 

espírito de equipe, crescimento de empresas e funcionários, temas presentes em um 

ambiente de trabalho cada vez mais competitivo e internacionalizado (Reis, 2009). 

Da mesma forma, é importante destacar que os SE se referem a elementos além 

do salário ou da legislação, tais como intervalos ativos, áreas de descanso, ingressos para 

eventos culturais, estilos de liderança transformacional que promovem uma relação 

construtiva entre o líder e os colaboradores, justiça organizacional associada à 

implementação justa e equitativa da organização do trabalho, treinamento, flexibilidade, 

equilíbrio entre trabalho e vida, entre outros. Em suma, ultrapassam os benefícios 

estipulados pelas regulamentações trabalhistas como obrigatórios para o empregador 

(Eraso & Nieto, 2011; Llano, 2014). 

Conforme abordado por Rubio et al. (2020) em seu estudo sobre a evolução do 

construto de SE ao longo do tempo, emerge como uma variável latente de significativa 

relevância no contexto laboral, em virtude das condições de trabalho e da necessidade 

urgente de promover o bem-estar emocional dos trabalhadores por meio da criação de 

ambientes organizacionais propícios e saudáveis. 

Segundo Silva (2021) estar em um ambiente de trabalho que não se goste é 

extremamente prejudicial a saúde. Devido ao estresse diário, pode vir a ter: falta de 

motivação, desconforto, problemas de saúde, desanimo e afetar diretamente no 

desempenho da equipe. Por isso investir no bem-estar e qualidade de vida no trabalho a 

partir do SE é de extrema importância. 

Nesse contexto, conceitos voltados para o bem-estar no ambiente profissional têm 

se tornado cada vez mais proeminentes, como o SE, com a prática de reconhecer e 
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valorizar elementos tangíveis e intangíveis que são percebidos pelo trabalhador (Silva, 

2022). 

 

O anúncio como forma de avaliação da organização 

Procurar e encontrar profissionais ideais no mercado de trabalho torna-se cada vez 

mais competitivo mais complexo e desafiador. Uma das principais etapas no processo de 

seleção é a criação do anúncio de emprego, o qual tem o objetivo de atrair o candidato 

mais adequado. É através desta oportunidade que o candidato terá conhecimento da 

função que poderá vir a executar, local, o perfil pretendido e habilidades requeridas, bem 

como das possíveis recompensas associadas à função. A partir deste anúncio, o candidato 

avalia quer a organização e quer a vaga oferecida, decidindo se  há lugar a uma 

candidatura sua. 

 

O papel dos anúncios na seleção do Recursos Humanos (RH) 

Em 1988, Holzer destacou a importância dos métodos tradicionais de busca de 

emprego, principalmente através de recomendações de amigos e parentes. Contudo, com 

o avanço da tecnologia e a modernização, os métodos de recrutamento evoluíram. A era 

digital trouxe novas estratégias para o recrutamento, ampliando o alcance das ofertas e 

demandas de emprego. A internet não só transformou o mercado de trabalho, permitindo 

serviços que superam barreiras geográficas, mas também abriu novas oportunidades de 

acesso para candidatos e empresas através dos anúncios online (Minarelli, 2020).  

O recrutamento online pode ser realizado via internet, e-mail ou qualquer outro 

tipo de sistema de comunicação avançado Cunha et al. (2010). O objetivo primordial é 

atrair os profissionais mais competentes e qualificados, cujos perfis estejam alinhados às 

especificações da vaga divulgada. Brandão et al. (2018) refere que a utilização do 
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recrutamento online se relaciona com a necessidade de manter uma base de dados 

atualizada e eficiente. Esta ferramenta de recrutamento auxilia os profissionais de 

recursos humanos na busca por características específicas nos perfis dos candidatos 

(Mitter & Orlandini, 2005). 

 

Perceção dos anúncios pelos potenciais contratados 

De acordo com Adams et al. (2002) existem certas práticas de recrutamento e 

características inerentes aos empregadores que resultam em ofertas de emprego pouco 

atraentes ou inacessíveis aos desempregados. 

O desafio para as empresas ao comunicar a mensagem, é assegurar que a mesma 

corresponde à realidade interna da organização, garantindo desta forma a consistência 

essencial para a perceção dos candidatos sobre a entidade enquanto empregadora. Quando 

as mensagens transmitidas da marca “são claras e honestas, os funcionários mais 

adequados serão atraídos para a empresa” (Backhaus, 2016, p. 16). 

 

O modelo do conteúdo do estereótipo (MCE) 

De acordo com Stangor & Lange (1994) os estereótipos se classificam como 

“retratos em nossas mentes”, referindo-se a ideias e características que associamos a 

determinados grupos ou rotulo grupal. Pereira (2013) acrescenta o conceito de estruturas 

cognitivas, que apresentam conhecimentos e expectativas determinando juízo de valor e 

avaliando acerca de grupos e seus integrantes. 

Fiske et al. (2002) constataram a existência de duas dimensões de conteúdo dos 

estereótipos: competência versus cordialidade, a partir deles surgem outros estereótipos 

destinados aos mais diferentes grupos.  
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A perceção das organizações como base no modelo conteúdo dos estereótipos 

Em seu estudo sobre a formação de impressões, Asch (1946) foi pioneiro ao 

explorar o conteúdo dos estereótipos. Ele identificou a ênfase em traços de personalidade 

específicos, categorizando-os em primários e secundários. Notavelmente, a modificação 

de um único traço, como 'Warm' versus 'Cold', numa lista de sete características, 

influenciava significativamente a impressão criada sobre um indivíduo fictício. (e.g., 

Fiske et al.,2007; Fiske, Cuddy, Glick, & Xu,2002; Fiske, Xu, Cuddy, & Glick,1999) 

Conforme Lima e Leite (2021), a dimensão 'competência' engloba características 

como ser independente, hábil, confiante e capaz. Por outro lado, a dimensão 'cordialidade' 

abrange traços como ser simpático, confiável, sincero e amigável. O Modelo do Conteúdo 

do Estereótipo (MCE) aborda que as perceções de cordialidade (calor) e competência 

possuem um papel fundamental em como as pessoas julgam, tanto indivíduos quanto 

grupos sociais. Avaliamos assim as pessoas com base em quão amigáveis e competentes 

aparentam ser. Estas duas dimensões são fundamentais para entender como julga-se e 

categoriza-se as pessoas e grupos na cognição social.  

Aragonés et al. (2015) aborda sobre a importância das dimensões porque nos 

permitem entender as intenções das pessoas (cordialidade) e como elas colocam essas 

intenções em prática (competência). Em resumo, são essenciais para compreender o 

comportamento humano em situações sociais. 

 

O impacto da perceção de calor e competência 

Embora haja uma extensa documentação sobre a universalidade do calor e 

competência na perceção das pessoas, ainda possui poucas informações sobre como os 

dados sociais influenciam a importância relativa desses julgamentos. Principalmente no 

intuito de julgar as organizações e os anúncios de empregos das mesmas. Dos itens 
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fornecidos para avaliar os anúncios, os termos associados à dimensão de competência são: 

competente, confiável, independente, competitivo, capaz, eficiente, habilidoso. Os termos 

associados à dimensão de calor são: amigável, bem-humorado, confiável, caloroso, 

bondoso, sincero, tolerante. 

Os julgamentos baseados na impressão de calor são formados de maneira mais 

rápida do que aqueles que avaliam a competência, e eles desempenham um papel mais 

influente no julgamento geral e nas atitudes em relação aos outros, como evidenciado por 

pesquisas anteriores, como o estudo de Wojciszke e Abele em 2008 e o trabalho de 

Wojciszke et al., em 1998. 

Grupos que possuem a perceção como calorosos, porém ineficientes, enfrentam 

desvantagens significativas no âmbito profissional, principalmente devido à falta 

estereotipada da característica mais destacada nesses contextos: a competência. As 

mulheres frequentemente enfrentam esse desafio, uma vez que historicamente foram 

percebidas como menos competentes comparativamente aos homens (Broverman, et al., 

1972, cit in Cuddy et al., 2008).  

Grupos que são vistos como competentes, mas distantes, geralmente conseguem 

se sair melhor no ambiente de trabalho em comparação com grupos rotulados como 

acolhedores, mas incapazes. No entanto, é importante notar que mesmo esses grupos 

enfrentam desvantagens (Rudman & Phelan, 2008). 

A dimensão de calor está ligada a qualidades percebidas, como amizade, 

confiança, empatia e bondade (Fiske et al., 2007; Abele & Wojciszke 2014; Keryyn et 

al., 2015; Wojciszke et al., 2009) enquanto a dimensão de competência transmite 

virtudes percebidas como inteligência, habilidade e poder (Cuddy et al., 2008; Cuddy et 

al., 2009). Em termos simples, estereótipos de calor lembram emoções e 

comportamentos semelhantes a gostar ou não gostar, enquanto estereótipos de 
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competência lembram emoções e comportamentos semelhantes a respeitar ou 

desrespeitar (Kervyn.,2015; Wojciszke et al., 2009). 

Isso vem de acordo com a previsão de que a dimensão de calor tem mais peso do 

que a dimensão de competência na perceção social (Wojciszke & Abele., 2008; Hack et 

al., 2013). 

 

Overview  

Após 1946, quando Asch abordou pela primeira vez os conceitos de calor e 

competência na perceção interpessoal, essas dimensões têm sido constantemente 

exploradas em diversas áreas da psicologia social e organizacional. Ao longo do tempo, 

vários estudiosos deram diferentes nomes na tentativa de caracterizar essas dimensões em 

seus estudos. 

O conceito de "salário emocional" surgiu como uma peça fundamental na 

satisfação do colaborador e na promoção do equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. A 

perceção do ambiente de trabalho como um facilitador para a saúde emocional tornou-se 

crucial, destacando a importância de considerar benefícios extrassalariais no contexto das 

relações de trabalho. 

A criação de anúncios de emprego não é apenas uma formalidade, mas uma 

oportunidade para transmitir mensagens autênticas sobre a cultura organizacional. A 

honestidade na comunicação torna-se fundamental na atração de candidatos que não 

apenas atendem aos requisitos da vaga, mas também se alinham à essência da 

organização. 

O Modelo do Conteúdo do Estereótipo destaca as dimensões de calor e 

competência como fundamentais no âmbito social, impactando julgamentos e atitudes. O 
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ponto central é a necessidade de compreender e equilibrar essas dimensões para criar 

ambientes organizacionais saudáveis e atrair os profissionais mais qualificados.  

Dos itens do calor e competência, os quais foram utilizados para avaliar os 

anúncios, os termos associados à dimensão de competência são: competente, confiável, 

independente, competitivo, capaz, eficiente, habilidoso. Os termos associados à dimensão 

de calor são: amigável, bem-humorado, confiável, caloroso, bondoso, sincero, tolerante. 

A maioria dos anúncios foca-se em aspetos mais relacionados à vertente da 

competência, como as habilidades cognitivas e atribuição de prémios de produtividade. 

O salário emocional, por sua vez, apela a uma dimensão mais calorosa, focada no bem-

estar do colaborador, com regalias sociais que permitem, por exemplo, aumentar a 

qualidade das relações sociais no trabalho.  

Assim, ao acrescentar o salário emocional no anúncio de emprego, a empresa será 

percecionada da forma mais positiva pelo candidato, e isso poderá ter um impacto positivo 

na intenção do individuo se candidatar a essa proposta.  

 

Objetivos 

O objetivo deste estudo é perceber qual a formação de impressão construída a 

partir de anúncio de emprego, por indivíduos que se encontram no mercado de trabalho. 

Mais especificamente, pretende-se entender se a introdução de elementos de salário 

emocional aumenta a intenção de resposta a um anúncio, através da medição da avaliação 

do calor e competência, dimensões específicas da formação de impressões. 

É nossa expectativa que o anúncio com o salário emocional apresente uma 

pontuação mais elevada na avaliação de calor, conduzindo a uma maior intenção de 

resposta ao anúncio por parte dos sujeitos. 
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Metodologia 

O atual estudo utiliza uma metodologia quantitativa. O cariz exploratório do 

estudo permite abordar o fenômeno da formação de impressões dos indivíduos que 

buscam emprego. 

 

Amostra 

Foi estudada a população portuguesa e brasileira adulta, atualmente no mercado 

de trabalho, distribuídos pela faixa etária de 18 a 64 anos. A técnica de amostragem foi 

não probabilística, por conveniência e bola de neve. Foram excluídos das análises finais 

um participante com género não binário e dois indivíduos que possuíam outra 

nacionalidade a qual não fosse brasileiro ou português, dada a impossibilidade de 

integração nos grupos representados na amostra. Foram constituídos dois grupos 

independentes; o primeiro grupo respondeu a um questionário sobre uma oferta de vaga 

de trabalho “real” retirada de um site de emprego, sem características do salário 

emocional; e um segundo grupo observou e avaliou outra oferta similar, no entanto, com 

características do salário emocional acrescidas à oferta inicial.  

O grupo do anúncio “real” possui 68 pessoas no total, dos quais 32 são mulheres 

e 36 são homens, com idades entre os 18 e os 56 anos (M=31.35; DP=8.72). Destes, 34 

são brasileiros residentes em Portugal, 32 são portugueses e 2 são de outra nacionalidade.  

A Tabela 1 mostra as informações sociodemográficas desse grupo. A maioria são 

solteiros (N=42) e não tem dependentes a cargo (N=49). 4 têm o 3º ciclo, 25 têm ensino 

secundário, e 39 têm ensino superior. Neste grupo, 15 são desempregados e 53 

empregados. Dos desempregados, a maioria ganha mensalmente menos de um salário 

mínimo (N=13), já nos empregados a maioria ganha de 1 a 2 salários mínios (N=30). 
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Tabela 1: Descrição da amostra da condição “Anúncio Real” 

  N 

Estado civil União de facto 24 

 Divorciado 2 

 Solteiro 42 

Dependentes a cargo 0 49 

 1 10 

 2 4 

 3 3 

 3+ 2 

Escolaridade 3º Ciclo 4 

 Ensino Secundário 25 

 Ensino Superior 39 

Empregabilidade Desempregado 15 

   -1 SM 13 

  1-2 SM 1 

  2-3 SM 1 

  3-4 SM 0 

  +4 SM 0 

 Empregados 53 

   -1 SM 12 

  1-2 SM 30 

  2-3 SM 10 

  3-4 SM 1 
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  +4 SM 0 

Notas: SM=Salário Mínimo. 

 

O grupo do anúncio “modificado” possui 64 pessoas no total, dos quais 36 são 

mulheres e 27 são homens e 1 não binário. Possuindo idades de no mínimo 20 anos e no 

máximo 64 anos (M=32.13; DP=8.42). Dos quais 38 são brasileiros residentes em 

Portugal, 25 são portugueses e 1 é de outra nacionalidade.  

A Tabela 2 mostra as informações sociodemográficas desse grupo. A maioria são 

solteiros (N=47) e não tem dependentes a cargo (N=46). 0 têm o 3º ciclo, 14 têm ensino 

secundário, e 50 têm ensino superior. Neste grupo, 17 são desempregados e 47 

empregados. Dos desempregados, a maioria ganha mensalmente menos de um salário 

mínimo (N=8), já nos empregados a maioria ganha de 1 a 2 salários mínios (N=28).  

 

Tabela 2: Descrição da amostra da condição “Anúncio Modificado” 

  N 

Estado civil União de facto 15 

 Divorciado 2 

 Solteiro 47 

Dependentes a cargo 0 46 

 1 9 

 2 6 

 3 1 

 3+ 2 

Escolaridade 3º Ciclo 0 
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 Ensino Secundário 14 

 Ensino Superior 50 

Empregabilidade Desempregado 17 

   -1 SM 8 

  1-2 SM 6 

  2-3 SM 2 

  3-4 SM 0 

  +4 SM 1 

 Empregados 47 

   -1 SM 7 

  1-2 SM 28 

  2-3 SM 7 

  3-4 SM 1 

  4+ 4 

Notas: SM=Salário Mínimo. 

 

Instrumento 

 

Calor e Competência. As avaliações de calor e competência foram medidas 

através da escala desenvolvida por Fiske e colegas (2007), pertencente ao Modelo do 

Conteúdo do Estereótipo. Esta escala utilizada como medida de formação de impressão é 

composta por 14 atributos, onde os itens 1 a 7 se referem à dimensão competência e os 

itens 8 a 14 à dimensão calor como utilizado por Souza et al. (2022). Os itens foram 

classificados em uma escala tipo Likert de 7 pontos (de “1 = Nada” a “7 = Totalmente”). 

Os participantes deveriam responder ao instrumento de acordo com a sua opinião em 
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relação ao anúncio que teriam visto anteriormente, “real” ou “modificado”. (Jebb, et al., 

2021). As pontuações finais da medida foram obtidas através da média dos itens que 

integram cada uma das dimensões, que expressa um valor tanto maior de calor e de 

competência, quanto maior a pontuação obtida. Tendo o índice de fiabilidade Ŭ = 0.967 

alfa de cronbach que demonstra (elevada confiabilidade). 

Intenção de resposta ao anúncio. A intenção de resposta ao anúncio foi medida 

através de uma questão única “em que medida responderia a este anúncio”. Foi utilizada 

uma escala tipo Likert, em que 1 significada nada – não responderia ao anúncio – e 7 

significa totalmente – correspondendo a total intenção de responder ao anúncio, 

traduzindo-se em elevado interesse no mesmo.  

Dados Sociodemográfico. Concomitantemente, foi redigido um questionário de 

autorresposta, relativo a dados sociodemográficos (idade, sexo, habilitações literárias, 

nacionalidade, número de filhos, situação de empregabilidade) que nos permitiu 

caracterizar a amostra recolhida em dimensões de interesse para o estudo. 

 

Procedimento de recolha de dados 

Como mencionado anteriormente, este estudo é composto por dois questionários, 

uma oferta de vaga de trabalho “real” retirada de um site de emprego, sem características 

do salário emocional, e outra oferta similar, no entanto com características do salário 

emocional acrescidas á oferta inicial.  

Os questionários foram realizados de forma online no Google Forms, distribuídos 

por conveniência e bola de neve. A participação se deu de forma voluntária, anónima e 

confidencial, não havendo recompensas ou incentivos atribuídos à participação. Cada 

participante preencheu apenas um questionário distribuído aleatoriamente.  
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 Procedimento de análise estatística 

A análise estatística foi conduzida com recurso ao software IBM SPSS-Statistics 

os quais as siglas possuem o significado de SPSS – Statistical Package for the Social 

Sciences (Marôco, 2018). Através dele é possível gerenciar grandes volumes de dados, 

tais como: criar, definir e modificar variáveis, verificar a quantidade de casos e tipos de 

variáveis em um conjunto. Podendo também calcular medidas, cruzar diferentes 

variáveis, produzir diversos gráficos e realizar uma variedade de análises estatísticas, 

incluindo análises de variância, regressão e outros (Field. 2020). 

 

Resultados 

Os resultados apresentados correspondem à avaliação da competência e calor de 

um anúncio. Cada grupo visionou um anúncio diferente: o grupo tradicional visionou 

um anúncio sem elementos de salário emocional; o grupo emocional visionou o mesmo 

anúncio com o acrescento de elementos de salário emocional. Espera-se que esta 

avaliação de calor e competência varie de acorde com a condição, afetando a intenção 

de resposta ao anúncio. 

Assim foi testado um modelo de variância unidimensional, em que foi considerado 

como variável dependente a intenção de resposta ao anúncio e como variável dependente 

o anúncio visionado (tradicional ou emocional). Dentro da avaliação da condição, foi 

considerada a interação do calor e da competência, dado que conceptualmente são 

medidas ortogonais, podendo assumir diferentes configurações de apresentação 

conjunta (Fiske et al., 2002). 

O modelo específico considerou o efeito de calor*competência por condição de 

visionamento, na variável dependente “intenção de resposta ao anúncio”. A média de 

resposta na condição tradicional foi de 4.15 (DP = 2.253), que demonstra uma intenção 



17 

ligeiramente positiva de responder ao anúncio. A média de resposta na condição 

emocional foi de 4.55 (DP = 1.931), também esta ligeiramente positiva, superior à média 

do grupo tradicional. O teste de igualdade de variâncias de Levene mostra que não 

podemos aceitar a hipótese nula de não existência de que a variância do erro da variável 

dependente é igual entre grupo (F = 7.181, p = .008), o que deverá levar a interpretação 

cautelosa dos dados obtidos. Utiliza-se a medida do eta parcial quadrado como forma 

de avaliar o tamanho do efeito obtido. 

 

Tabela 3.  Testes de efeitos entre sujeitos da análise univariada 

Variável dependente: Em que medida responderia a este anúncio independente das suas 

condições/ qualificações atuais? 

Origem 

Tipo III 

Soma dos 

Quadrados gl 

Quadrado 

Médio F Sig. 

Eta parcial 

quadrado 

Modelo corrigido 79.713a 2 39.857 10.434 <.001 .143 

Intercepto 383.171 1 383.171 100.31

4 

<.001 .445 

Competência * 

Calor (condição) 

79.713 2 39.857 10.434 <.001 .143 

Padrão 477.466 125 3.820    

Total 2981.000 128     

Total corrigido 557.180 127     

Nota: R Quadrado = .143 (R Quadrado Ajustado = .129) 
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O teste de efeitos entre sujeitos mostra um efeito da interação da competência e 

calor, pela condição observada, na intenção de resposta ao anúncio (F(2, 128) = 10.434, 

p<.001, ηp
2 = .143). Os resultados sugerem que 14,3% da variabilidade na resposta ao 

anúncio pode ser explicada pelas variáveis independentes consideradas no modelo, neste 

caso, o anúncio visionado, e pela interação das avaliações conduzidas dentro de cada 

anúncio. 

O gráfico seguinte (Figura 3.1.) representa a distribuição das médias de resposta 

por calor e competência, por cada uma das condições de anúncio. 

 

 

Figura 1. Média de resposta de calor e competência pela condição. 

 

 A média de respostas em cada dimensão não clarifica prontamente o efeito 

observado. Para se compreender o porquê da interação da avaliação e competência ser 

diferente em cada uma das condições, optou-se por realizar um gráfico de barras de 
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amplitude simples. A introdução das variáveis representadas nas barras – calor e 

competência – permitem mostrar a amplitude das respostas em ambas as variáveis.  

 

Figura 2. Gráfico de barras de amplitude de respostas competência-calor por condição. 

 

 A figura mostra que a amplitude de variação das respostas entre a medida de 

competência e calor é inferior no modelo tradicional de anúncio, além de mais ampla. O 

gráfico anterior permite compreender que apesar de melhorar a avaliação da competência, 

melhora essencialmente, a avaliação de calor, que por sua vez se traduz num ligeiro 

aumento da intenção de resposta ao anúncio. 

 O modelo anterior foi testado com a introdução de variáveis categoriais em 

interação com a condição (2x2). A avaliação do calor e competência, pela condição, não 

é afetada pela nacionalidade dos participantes (F(2,128) = 2.796, p = .065), nem pela 

intenção de mudança de trabalho (F(2,128) = .743, p = .478), nem pela escolaridade (F(2,128) 
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= .130, p = .879). De notar que para este efeito a escolaridade foi agrupada em dois níveis: 

até ao ensino secundário/médio e ensino universitário.  

 

Discussão 

O objetivo deste estudo era compreender de que forma a presença de calor e 

competência afeta a formação de impressão construída a partir de anúncio de emprego, 

por indivíduos que se encontram no mercado de trabalho.  

  Os resultados mostram que, apesar de poder haver maior avaliação da 

competência por parte do candidato, o salário emocional melhora essencialmente a 

avaliação de calor, e por isso os candidatos têm maior intenção de resposta.  

A avaliação do calor e da competência ditam a formação da impressão sobre o 

anúncio, que irá ditar a intenção de resposta. Essa avaliação do calor e da competência 

vai variar dentro de cada condição, independentemente da presença ou ausência de SE. E 

o calor e a competência interagem para criar a impressão.  Assim, na verdade, é a 

avaliação de competência e calor, dentro da condição que explica a resposta à intenção 

de responder ao anúncio.  

O salário emocional surge como ferramenta que aumenta a perceção de calor e de 

competência por parte do candidato em relação à empresa. Desta forma, na presença de 

SE, o candidato tem mais pistas para criar uma impressão positiva da empresa, e assim 

ter maior intenção de responder ao anúncio.  

 

Conclusão 

A gestão estratégica de talentos tem se consolidado como um elemento central no 

contexto das organizações modernas. Nesta dissertação, foi possível analisar o impacto 

do salário emocional na avaliação do calor e competência em anúncios de vagas de 
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emprego. Podemos notar a busca em compreender e aperfeiçoar as práticas de 

recrutamento, especialmente a composição e apresentação dos anúncios de vagas de 

emprego. A literatura consente na importância dos colaboradores como ativos 

inestimáveis para as organizações e, como tal, a necessidade de atrair e reter o talento 

adequado é de suma importância. 

Um ponto fulcral desse trabalho foi a ênfase na perceção e interpretação dos 

candidatos em relação aos anúncios de emprego. Os anúncios não são meramente 

informativos; eles têm o poder de moldar a imagem da organização e influenciar a decisão 

de um potencial candidato. Ficou evidente que a introdução de elementos como calor e 

competência nos anúncios pode ter um impacto na atração de candidatos que se alinham 

com os valores e cultura da empresa, mesmo que este impacto não foi significativo. 

Além disso, com a transição para um mercado de trabalho mais moderno, é de 

suma importância que as empresas se adaptem e acompanhem as tendências emergentes 

no recrutamento. A era digital não apenas transformou os mecanismos de recrutamento, 

mas também elevou as expectativas dos candidatos. As organizações, portanto, enfrentam 

o desafio de se manterem atualizadas com as tecnologias de recrutamento e ao mesmo 

tempo, garantir que seus anúncios de emprego sejam autênticos e reflitam 

verdadeiramente a cultura e valores da organização. Incluindo características do salário 

emocional, não apenas nos anúncios de vagas de empresa. Como também incluindo de 

certa forma, tais características no dia a dia das empresas. 

 

Desafios à Pesquisa e Sugestões para o Futuro 

Este estudo, ao proporcionar uma visão aprofundada sobre o impacto do salário 

emocional na avaliação do calor e competência em anúncios de vagas de emprego, 

preenche uma lacuna importante na literatura e oferece insights valiosos para as práticas 
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de Recursos Humanos. No entanto, como qualquer outra investigação, este trabalho tem 

suas limitações e é necessário a realização de pesquisas futuras, principalmente na 

comparação entre o publico brasileiro e português, em relação ao ambiente de trabalho. 

Apesar da importância destas dimensões, os investigadores têm-se preocupado 

mais em comprovar a sua existência, relevância e universalidade do que em oferecer 

uma única medida. Devido a algumas diferenciações taxonómicas na tradução da 

linguagem, houve uma dificuldade em relação a isto na busca sobre o tema. 

Concluindo, a ponte entre pesquisa acadêmica e a prática organizacional é muito 

importante. A aplicação prática dos conhecimentos obtidos a partir da literatura e 

pesquisas pode orientar as organizações em seus esforços contínuos para atrair, recrutar e 

reter talentos, garantindo assim sua sustentabilidade e sucesso na dinâmica do mercado 

de trabalho altamente competitivo e globalizado. 
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Questionário enviado aos participantes 
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