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Este estudo investiga os fatores motivacionais da Geragéo Z (nascidos entre 1997-2012) mediante
analise tedrica integrando abordagens classicas (Maslow, Herzberg) e contemporaneas
(Autodeterminacéo, Flow). Utilizando um Mapeamento Sistematico da Literatura (2000-2023),
identificou-se que a geragdo prioriza autonomia, tecnologia, equilibrio vida-trabalho e impacto
socioambiental, transcendendo modelos tradicionais de motivacao extrinseca. A seguranga financeira
(Maslow) e fatores higiénicos (Herzberg) sdo necessarios, mas insuficientes sem propdsito e
flexibilidade. A pandemia acelerou demandas por bem-estar mental e modelos hibridos, enquanto a
tecnologia emerge como pilar estrutural. Conclui-se que organizacfes devem adotar estratégias
hibridas, alinhando estabilidade (salarios) a inovacao (gamificacao, lideranca colaborativa) e valores

sociais para engajar essa geracgéo.
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INTRODUCAO

A Geracgdo Z, composta por individuos nascidos entre
1997 e 2012, ingressa no mercado de trabalho com
expectativas que desafiam modelos maotivacionais
tradicionais. Marcada pela familiaridade com a
tecnologia, valorizacdo da diversidade e busca por
propésito, essa geragcdo prioriza autonomia,
flexibilidade e impacto socioambiental
(SEEMILLER; GRACE, 2016). Enquanto teorias
classicas, como a Hierarquia das Necessidades de
Maslow (1943) e a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg  (1959), destacam  seguranga e
reconhecimento, abordagens contemporaneas, como a
Teoria da Autodeterminagdo (DECI; RYAN, 1985),
ampliam o debate ao enfatizar necessidades
psicolégicas de autonomia, competéncia e
relacionamento.

A pandemia de COVID-19 acelerou transformagdes
como o trabalho remoto e a digitalizag&o, reforcando
demandas por equilibrio vida-trabalho e bem-estar
mental (MEYER et al., 2021). Para a Geragao Z, tais
mudancas ndo sdo temporarias, mas parte de uma
expectativa estrutural: 68% dos jovens profissionais
valorizam  empresas que  alinhem  metas
organizacionais a causas sociais (DELOITTE, 2022).
Este estudo analisa como teorias classicas e
contemporaneas explicam essas demandas, utilizando
um Mapeamento Sistematico da Literatura
(KITCHENHAM; CHARTERS, 2007) com artigos
publicados entre 2000 e 2023.

A relevancia da pesquisa reside em oferecer insights
para adaptar praticas organizacionais a uma geracao
que redefine o futuro do trabalho, equilibrando
tradicdo e inovacdo. O artigo estrutura-se em
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objetivos, metodologia, discussdo tedrica e
recomendacfes préaticas, contribuindo tanto para a
gestdo de pessoas quanto para o0 avang¢o académico no
campo da motivagéo laboral.

MATERIAL E METODOS

A pesquisa foi desenvolvida por meio de um
Mapeamento Sistematico da Literatura (SMS),
seguindo as diretrizes de Kitchenham e Charters
(2007), com o objetivo de identificar e sintetizar
estudos sobre os fatores motivacionais da Geragéo Z a
luz de teorias classicas e contemporaneas. A questao
central — "Quais fatores motivacionais da Geragéo Z
sdo abordados por essas teorias?" — orientou buscas
nas bases Scielo, Google Académico e Portal de
Periddicos da CAPES, utilizando combinagdes de
palavras-chave como "Geragdo Z", "motiva¢do no
trabalho", "autonomia” e "tecnologia", além de filtros
por periodo (2000-2023).

Foram identificados 218 artigos, dos quais 48
passaram por triagem com base em critérios de
inclusdo (estudos tedricos/empiricos sobre motivacao
e Geracdo Z) e exclusdo (foco em outras geragdes ou
falta de vinculacéo tedrica). Apds andlise integral, 32
artigos foram selecionados para sintese. A
categorizacdo temética destacou dois eixos: (1)
adaptacGes das teorias classicas (ex.: Maslow e
Herzberg) as demandas por prop6sito e flexibilidade;
e (2) relevancia de abordagens contemporéaneas (ex.:
Autodeterminacdo e Flow) para explicar a valorizacéo
de autonomia, tecnologia e impacto social. A analise
qualitativa, realizada por dois pesquisadores com
apoio de Excel e NVivo, buscou minimizar vieses,
embora limitagbes como a predominancia de estudos
ocidentais e a dindmica do tema sejam reconhecidas.

RESULTADOS E DISCUSSAO



Anais do VI CoBICET — Resumo expandido

C~.VBICET

25 a 29 de agosto de 2025

A analise dos estudos evidenciou que a Geracdo Z
apresenta um perfil motivacional hibrido, integrando
elementos das teorias classicas e contemporaneas, mas
com nuances especificas. As teorias classicas, como a
Hierarquia das Necessidades de Maslow e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg, mantém relevancia,
porém demandam reinterpretacdes. Por exemplo, a
seguranca financeira (necessidade basica em Maslow)
ainda ¢ valorizada, mas nao é suficiente para engajar
essa geracdo. Estudos como o de Twenge (2017)
destacam que jovens profissionais priorizam, desde o
inicio da carreira, necessidades de autorrealizacdo,
como oportunidades de aprendizado continuo e
ambientes inclusivos, que antes eram associadas a
estdgios mais avancados da vida profissional. J&
Herzberg (1959) ajuda a explicar por que fatores
higiénicos (ex.: salario justo) sdo vistos como
"minimos necessarios”, enquanto a motivacdo
intrinseca esta ligada a desafios, reconhecimento
imediato e impacto social. Um exemplo prético é a
preferéncia por projetos que gerem contribuicBes
tangiveis para a sociedade, como apontado por Gupta
e Shaw (2014).

No campo das teorias contemporaneas, a Teoria da
Autodeterminacdo (Deci e Ryan, 1985) destaca-se ao
explicar a centralidade da autonomia para a Geragdo
Z. Trabalhos como o de Goh e Lee (2018) demonstram
que horérios flexiveis, modelos hibridos e liberdade
para propor ideias sdo criticos para satisfazer a
necessidade de autogestdo. Além disso, a Teoria do
Fluxo (Csikszentmihalyi, 1990) oferece insights sobre
como atividades alinhadas a habilidades pessoais —
especialmente aquelas mediadas por tecnologia, como
gamificacdo ou plataformas colaborativas — geram
maior engajamento. Rothmann (2020) ilustra isso ao
mostrar que a gamificacdo aumenta a produtividade
em 40% entre jovens profissionais, pois combina
desafio e dominio técnico, elementos centrais do
estado de flow.

A tecnologia emerge como um fator transversal, ndo
apenas como ferramenta, mas como expectativa
estrutural. Pesquisas como a de Ng et al. (2022)
revelam que 82% da Gerag8o Z considera essencial o
uso de ferramentas digitais ageis (ex.. apps de
comunicacdo em tempo real) para se sentir produtiva.
Contudo, essa dependéncia tecnoldgica também
amplia a demanda por equilibrio vida-trabalho,
intensificada pela pandemia de COVID-19. Meyer et
al. (2021) identificaram que 67% dos jovens
profissionais relatam esgotamento em modelos
totalmente remotos, reforcando a necessidade de
politicas que garantam bem-estar mental — um
hibridismo entre fatores higiénicos (Herzberg) e
contemporaneos (autodeterminacéo).

As tensdes entre modelos tedricos também se tornam
evidentes. Enquanto as teorias classicas pressupdem
estruturas hierdrquicas e motivagdo extrinseca, a
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Geracdo Z valoriza liderancas colaborativas e
horizontais, como observado no estudo de Lana e
Jennings (2020). Essa geracdo rejeita a ideia de que
"subir na carreira" significa apenas ascensdo
hierarquica,  priorizando, em  vez  disso,
desenvolvimento multidisciplinar e proposito. A
pandemia acelerou essa mudanca: 75% dos
entrevistados por Deloitte (2022) afirmam que
empresas alinhadas a causas socioambientais sdo mais
atraentes, refletindo uma fusdo entre autorrealizacdo
(Maslow) e impacto coletivo (Teoria da
Autodeterminacdo).

Em sintese, a Geragdo Z redefine a motivagdo no
trabalho ao combinar a seguranca das teorias classicas
com a busca por autonomia, tecnologia e proposito das
abordagens contemporéneas. OrganizacBes que
desejam engajar esses profissionais precisam
transcender modelos binarios (ex.: remuneragéo vs.
beneficios) e adotar estratégias integradas, como
flexibilidade estruturada, uso criativo de tecnologia e
alinhamento claro a valores sociais. Essa abordagem
ndo apenas atende as demandas dessa geragdo, mas
também cria um ecossistema organizacional resiliente,
capaz de absorver as rapidas transformagdes do século
XXI.

CONCLUSAO

A andlise realizada demonstra que a Geracdo Z
representa um divisor de &guas na compreensdo da
motivacéo laboral, sintetizando elementos classicos e
contemporaneos em um contexto marcado por
transformacgdes tecnoldgicas, sociais e culturais.
Enquanto teorias como as de Maslow e Herzberg
seguirem validas para explicar necessidades basicas
(ex.: seguranca financeira) e fatores higiénicos (ex.:
condices de trabalho), abordagens como a Teoria da
Autodeterminagdo e do Fluxo destacam-se ao capturar
demandas emergentes, como autonomia, propoésito e
integracdo tecnoldgica. Essa geracdo nao rejeita o
passado, mas o reinterpreta: a autorrealizagdo ndo é
um estagio final, mas um ponto de partida; o
reconhecimento ndo se limita a promocdes
hierarquicas, mas inclui impacto social e
desenvolvimento multidisciplinar.

Para organizacdes, as implicagbes sdo claras: é
necessario adotar estratégias hibridas que combinem
estabilidade (ex.: salérios justos) com inovagdo (ex.:
flexibilidade, gamificagdo). A tecnologia, mais do que
uma ferramenta, deve ser um pilar cultural, facilitando
colaboracdo, feedback agil e personalizacdo de
carreiras. Além disso, o alinhamento a causas
socioambientais deixa de ser um diferencial para
tornar-se uma exigéncia, refletindo a fusdo entre
valores pessoais e profissionais dessa geracao.

Em Gltima analise, a Geragéo Z desafia académicos e
organizacGes a repensarem ndo apenas "o que motiva",
mas "como motivar" em um mundo em constante
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reinvencdo. Seu legado pode ser a construcdo de
ambientes laborais mais humanos, flexiveis e

alinhados aos desafios do século XXI — desde que a

teoria e a pratica caminhem juntas.
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