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Resumo: A motivacao no ambiente de trabalho ¢ um fator determinante para o desempenho
individual e organizacional. Este estudo tem como objetivo investigar como os diferentes tipos
de regulagdo motivacional se manifestam entre trabalhadores das geragcdes Y e Z no ambiente
organizacional, sob a luz da Teoria da Autodeterminagdo. Para isso, foi realizada uma pesquisa
quantitativa com 83 participantes de empresas do setor privado, utilizando a Escala de
Motivacdo no Trabalho (MAWS), validada no Brasil por Cunha (2013). A amostra foi
composta por individuos das geracdes Y e Z, empregados em regime CLT e com no minimo
seis meses de vinculo empregaticio. A analise dos dados indicou que a Geragao Y apresentou
médias mais elevadas em motiva¢do intrinseca e regulagdo identificada, enquanto a Geragdo Z
se destacou na motivagdao extrinseca. No entanto, ndo foram encontradas diferengas
estatisticamente significativas entre as geragdes. Os resultados também demonstraram
variagOes nos perfis motivacionais conforme o género e cargo de lideranga. Conclui-se que a
motivagdo no trabalho estd associada a multiplos fatores, e que compreender essas nuances
pode auxiliar na formulagao de estratégias de gestdo mais eficazes.

Palavras-Chave: Motivacao no trabalho; Autodeterminagdo; Geragdes; Setor privado; Niveis
motivacionais.
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1. Introducao

A motivagdo e o desempenho estdo sempre ligados, um influencia o outro. Trabalhadores que
se sentem confortaveis com seu trabalho, t€ém a tendéncia de desempenhar suas atividades com
alto nivel de produtividade e isso reflete diretamente no seu desempenho profissional, bem
como para atingir os objetivos da empresa em que atuam (Safayet, 2021).

Quando estuda-se a motiva¢do no ambiente organizacional, se constata que na administragdo
cientifica considerava que o principal motivador era o salario, com o passar do tempo essa visao
foi mudando, a partir do surgimento de estudos que tinham como foco as motivagdes internas
do individuo, desejos e aspiracdes individuais de cada ser humano (Bergamini, 2018).

Diante da importancia e das diferentes possibilidades de motivar os individuos no ambiente
organizacional, torna-se necessario identificar o que ¢ a motivagdo e de onde ela vem. Para
Vergara (2010) a origem da motivacao pode ser dividida em duas categorias. A primeira € mais
conhecida ¢ a motivagdo extrinseca, ou seja, motivacao externa ao individuo, este termo esta
ligado a situagdes que advém do ambiente. Ja o segundo tipo de motivacdo ¢ a intrinseca, ela
se apresenta de maneira mais individual e pessoal a cada individuo, essa motivagao se relaciona
com a forga interior de cada pessoa de se manter em pé diante de qualquer desafio.

Embora existam diversos estudos e teorias que buscam entender e explicar a motivagao dos
individuos nas mais diferentes situagdes, o presente estudo ird se basear na teoria da
autodeterminagdo, que tem como precursores Ryan e Deci, que propde que os seres humanos
possuem trés necessidades psicologicas basicas (autonomia, competéncia e relacionamento) e
que, quando essas necessidades sdo satisfeitas, promovem o crescimento pessoal, a motivacao
intrinseca e o bem-estar. Além disso, a teoria diz que ha um continuum do comportamento
motivado, que vai da desmotivacgdo, seguindo para motivagdo extrinseca e por fim chegando a
motivagdo intrinseca (Ryan; Deci, 2000).

Conhecer os fatores que estimulam a motivagdo dos colaboradores ¢ de grande relevancia nas
organizagdes, pois possibilita aos gestores direcionar os estimulos a esses fatores e,
consequentemente, proporcionar que o funciondrio sinta comprometido com o servico (Gil,
2009). No entanto, ¢ necessario levar em consideracdo que cada funciondrio pode ter algum
tipo de motivacao diferente e isso pode ser influenciado por fatores variados, como participagdo
nas decisdes, oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento, beneficios financeiros e
atividades variadas (Cazelato; Brito, 2017).

Outra situagao que deve ser considerada em relagdo a motivagao dos colaboradores ¢ a sua faixa
etaria. Usualmente, classifica-se em geragdes os individuos que nasceram em uma mesma
época, tém determinados comportamentos, valores e necessidades, por sua vez, essas
necessidades impactam na motivagdo € nas perspectivas que cada uma tem sobre seu futuro
pessoal e profissional (Iorgulescu, 2016; Wiedmer, 2016 apud Pauli; Guadagnin; Ruffatto,
2020).

Diante do contexto narrado, surge o seguinte questionamento, “Hé diferenca na motivagao dos
trabalhadores em diferentes geracdes presentes no ambiente organizacional, segundo a Teoria
da Autodeterminagao?” Para responder ao problema de pesquisa, prop0s-se o seguinte objetivo
geral: Investigar, sob a luz da Teoria da Autodeterminacdo, como os diferentes tipos de
regulagdo motivacional se manifestam entre trabalhadores das geracdes Y e Z no ambiente
organizacional. E como objetivos especificos tem-se: Identificar e comparar os niveis de
motivagdo (intrinseca, identificada, introjetada e extrinseca) entre profissionais das geracdes Y
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e Z; Avaliar a influéncia de fatores como género e ocupacao de cargo de lideranca nos escores
motivacionais.

Para alcance dos objetivos de pesquisa, foi aplicada a escala de motivagao no trabalho (MAWS)
proposta por Gagné et al. (2010) de acordo com a conceituacdo multidimensional de motivagao
postulada na teoria da autodeterminagao (Deci e Ryan, 1985) e validada no Brasil por Cunha
(2013). Os dados foram analisados quantitativamente, por meio de estatistica descritiva e testes
estatisticos, fazendo-se correlagdes com as faixas geracionais desses individuos, os niveis de
motivagdo e fatores demograficos.

Este trabalho se justifica do ponto de vista académico, pela possibilidade de acrescentar
conhecimento a respeito da Teoria da Autodeterminagdo aplicado ao contexto organizacional
do setor privado brasileiro, pois a maioria das pesquisas sao aplicadas apenas a setores publicos,
em escolas e também relacionados a outras areas do conhecimento como psicologia, pedagogia,
contabilidade ou educagao fisica, e ndo relacionadas a administragdo em si, tendo pouquissimos
exemplos do mesmo (Prudencio et al, 2020).

Além disso, também ¢ importante destacar que a Teoria da Autodeterminagao ¢ pouco
explorada em estudos que envolvem diferentes geragdes, sendo, na maioria das vezes, aplicada
a uma geragdo especifica, como ocorre no trabalho de Fossatti, Tomasi e Pauli (2020).
Considerando que atualmente no mercado de trabalho temos funcionarios de diferentes faixas
etarias, acredita-se ser importante explorar a motiva¢ao nas diferentes faixas geracionais.

2. Fundamentacio tedrica

2.1 Motivacdo
Motivagdo para o trabalho ¢ um estado psicologico de disposi¢do, interesse ou vontade de
perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Dizer que uma pessoa esta motivada para o trabalho
significa dizer que essa pessoa apresenta disposicao favoravel ou positiva para realizar o
trabalho (Leme, 2014). A palavra motivagdo deriva do latim motivos, movere, que significa
mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o comportamento humano
¢ incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou razdo (McGregor,1973).
A motivacdo no trabalho pode ter origem por fatores internos que impulsionam a acdo do
trabalhador e fatores externos que incentivam a sua acao (Locke; Latham, 2004). A motivacao
intrinseca, estd relacionada com a satisfacdo espontanea do individuo em realizar certa
atividade. J4 a motivagdo extrinseca, esta vinculada as consequéncias ou recompensas tangiveis
ou verbais que se originam da atividade realizada e ndo esta diretamente relacionada com a
satisfacao da realizacao da atividade em si (Gagné; Deci, 2005).
De acordo com Robbins (2015) a motivagdo ¢ determinada por uma correlagdo de trés vias: entre
o esfor¢o individual e o reconhecimento na avaliacdo de desempenho, o resultado da avaliagao
de desempenho e a recompensa recebida e a recompensa oferecida pela organizagdo e desejo
individual dos individuos.
O conceito que servird como base para construcao deste estudo serd o de Robbins (2015), pois
faz uma ligagdo entre o proprio esfor¢o da pessoa, as recompensas geradas no processo € o mais
importante os proprios desejos que a pessoa possui, abordando de forma clara as necessidades
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do individuo tanto as externas como salério, bens ou beneficios, quanto as internas como desejos
que s3o extremamente pessoais e abordam uma ligacao psicoldgica pessoal de cada ser.
A defini¢ao dada por Robbins (2015) também ¢ considerada por este estudo como o conceito de
motivagdo que melhor aborda a teoria da autodeterminagdo, pois € a que menos traz uma visao
dicotdmica sobre motivagao seguindo em harmonia com a teoria abordada neste estudo.

2.3 Teoria da Autodeterminacdo
A teoria da autodeterminagdo (Self-Determination Theory, SDT) foi fundamentada por Ryan e
Deci (2000) e traz como tema a motivagdo humana visando a importancia da evolugdo dos
recursos internos para a personalidade do individuo e para a autorregulacdo comportamental. A
autodeterminagdo ¢ um conjunto de comportamentos e habilidades relacionadas a capacidade de
um individuo ser, em um processo intencional, um agente de seu bem-estar. O comportamento
auténomo ¢ caracterizado pela autonomia e autorregulagdo no processo de empoderamento
psicoldgico e leva a autorrealizagdo (Ryan; Deci, 2000; Wehmeyer, 1992 apud Appel, Wendt e
Argimon, 2010).
A base original dessa teoria ¢ o conceito de seres humanos, um organismo ativo projetado para
o crescimento, o desenvolvimento integrado da consciéncia individual e a integragdo com a
estrutura social. Nesse empenho evolutivo estaria incluida a busca de experiéncias com
atividades interessantes para alcangar os objetivos de: a) desenvolver habilidades e exercitar
capacidades; b) buscar e obter vinculos sociais; e ¢) obter um sentido unificado dele mesmo por
meio da integracdo das experiéncias intrapsiquicas e interpessoais (Guimaraes; Boruchovitch,
2004).
Para a teoria da autodeterminacdo, as pessoas sdo capazes de revisar suas percepgoes das
situagdes a partir da autodeterminacao, quando as necessidades psicologicas basicas sao
satisfeitas. A teoria da autodeterminacdo consiste em uma teoria de motivacao, contudo, nao
necessariamente na forca da motivacao, mas, na sua qualidade. Sendo assim, a motivagdo com
base na qualidade existe quando ha trés necessidades basicas satisfeitas, isto ¢, a necessidade de
autonomia, competéncia e relacionamento (Ryan; Deci, 2000).
A necessidade de autonomia diz respeito ao desejo dos funcionarios de agir com liberdade e
fazer suas proprias escolhas. Ela ¢ apoiada por experiéncias de interesse e valor e prejudicada
por experiéncias de ser controlado externamente, seja por recompensas ou punicdes. A
competéncia diz respeito a vontade de lidar eficazmente com os desafios, aprendendo e se
desenvolvendo para se adaptar as demandas do trabalho. A necessidade de competéncia ¢ melhor
satisfeita em ambientes bem estruturados que proporcionam desafios ideais, feedback positivo
e oportunidades de crescimento. Finalmente, a necessidade de relacionamento diz respeito a um
senso de pertencimento e conexio. E facilitada pela transmissdo de respeito e cuidado (Ryan;
Deci, 2020).
A teoria se diferencia das demais teorias por fugir da relacao dicotomica de apenas motivacao
extrinseca e intrinseca, propde um continuum motivacional para tentar explicar a motivagao
humana em seis niveis diferentes de motivacao, em que aumenta o nivel de pertencimento das
suas necessidades basicas, passando pela Desmotiva¢ao, Motivagdo Extrinseca (ME) dentro dos
seus niveis de Regulacdo (Externa, Introjetada, Identificada e Integrada) e a Motivacao



[ |
17° |
I Artigo completo
Edicdo De 03 a 05 de dezembro de 2025

Congresso de Administragdo, Sociedade e Inovagdo

Intrinseca (MI) (Deci; Ryan, 1985; Ryan; Deci, 2000), na figura 01 podem ser observados os
niveis de motivacao, conforme sugere a teoria da autodeterminagao.
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Figura 1. Taxonomia da motivacdo humana.
Fonte: Ryan e Deci (2000, tradugdo nossa).

Cada nivel de motivagdo tem caracteristicas especificas como Regulagdo Externa: motivado
por recompensas € puni¢des externas, Regula¢do Introjetada: auto cobranga, Regulacdo
Identificada: percep¢do de sentimento com o que faz, Regulacdo Integrada: acredita que a
atividade ¢ parte do seu ser, Motivacao Intrinseca: sente prazer ou alegria com a atividade. No
quadro 1 ¢ detalhado cada um dos niveis do continuum da motivagdo humana proposto por Deci
e Ryan (1985) e Ryan e Deci (2000).

Quadro 1. Niveis de motivacdo segundo a TAD.

Nivel da motivacio Caracteristicas

Desmotivagao A auséncia de proposito e de intencdo do sujeito na
realizacdo do comportamento/atividade, ndo tendo suas
necessidades basicas supridas.

Motivagao Extrinseca (ME) de Regulagdo Externa | O comportamento/atividade € realizado pelo sujeito a partir
de uma necessidade externa, tendo em vista alcancar uma
recompensa/reconhecimento ou até mesmo livrar-se de
sangOes/punigdes. Assim, na regulagéo, 0
comportamento/atividade ¢ realizado devido a demanda
e/ou controle externo e, com isso, tende a esperar resultados
positivos (recompensas) ou evitar resultados negativos

(punigdes).
Motivagao Extrinseca (ME) por Regulacdo | Ha certa regulagdo do sujeito, porém o locus de causalidade
Introjetada ainda ¢ externo, visto que ele se comporta e age de acordo
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com sua propria imposi¢do para evitar sentimento de culpa,
vergonha, ansiedade ou para ndo afetar sua autoestima, esta
motivagdo ¢ focada na necessidade de evitar os sentimentos
indesejados, mas seu fator ainda é externo.

Motivagdo Extrinseca (ME) por Regulagdo | O comportamento/atividade possui relativa
Identificada autodeterminagdo, pois, apesar dos reguladores serem
externos, o sujeito consegue se identificar com o que
pretende realizar, seguindo seus valores ou exigéncias,
nesta regulagdo o sujeito faz determinada tarefa, pois tem
consciéncia de que faz bem para ele embora ainda ndo seja
pelo fato de gostar ou sentir prazer com isso.

Motivacao Extrinseca (ME) por Regulagio Representa a forma mais completa de internalizagdo das
Integrada demandas externas; com isso, refere o nivel mais
autodeterminado, visto que ha uma aceitagdo total do
sujeito ao realizar o comportamento/ atividade, pois ja se
encontra internalizado nele, essa regulagdo ¢ baseada nos
proprios valores da pessoa e associa esse comportamento
como parte de si. Esta regulagdo estd muito proxima da
motivagdo intrinseca, pois ambas possuem um locus de
causalidade totalmente interno, por exemplo, uma pessoa
decide se exercitar todo dia, valoriza e aceita essa atividade
como sua, sem sentir alegria ou prazer por a mesma, mas
faz por ele mesmo.

Motivagao Intrinseca (MI) O sujeito demonstra interesse e satisfacdo ao realizar o
comportamento/atividade, e seu envolvimento ocorre
livremente, sem que necessite de recompensa ou punicéo.

Fonte: Adaptado de Deci e Ryan (1985) e Ryan e Deci (2000).

Nesse sentido, a satisfagdo das necessidades basicas se torna essencial para o funcionamento
psicoldgico ideal das pessoas e quando sdo satisfeitas, existe entdo uma motivacdao de alta
qualidade, tanto em termos de bem-estar quanto de desempenho. O resultado ¢ o aumento do
envolvimento e engajamento dos colaboradores, trazendo maior bem-estar ¢ melhor
desempenho (Deci; Ryan, 2008).

2.4 Geragoes

As geracdes possuem caracteristicas diferentes que sdo diretamente influenciadas pelo contexto
social e pelo periodo historico em que seus individuos nascem, vivem, se relacionam e
aprendem (Conger, 1998, apud Dacax e Ventura, 2016). A partir dessa compreensao, ¢ possivel
perceber como cada geragdo desenvolve comportamentos e valores proprios, em como cada
uma delas € norteada por valores e personalidades distintas, afetando assim a maneira como se
portam nas organizagdes ¢ se influenciando mutuamente (Santos et al., 2011, apud Zonta et al.,
2021). O mercado de trabalho, atualmente, divide sua forca de trabalho em quatro geragdes,
sendo elas Baby Boomers, Geracao X, Geragdo Y e Geragao Z (Gomes et al. 2020).

A geracdo Baby Boomers compreende os individuos nascidos entre os anos de 1946 e 1964,
atualmente em 2025 com idades entre 61 e 79 anos. Essa geracdo cresceu em um contexto de
reconstru¢do pos-Segunda Guerra Mundial, sendo marcada por um forte otimismo em relacdo
ao futuro, valorizacdo do trabalho, estabilidade e crescimento dentro das organizagdes (Kotler;
Kartajaya; Setiawan, 2021). Essa geracdo demonstra forte compromisso e lealdade com a
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organizacgdo, atua conforme regras estabelecidas e procura estabilidade e seguranca em sua
relacdo com a empresa (Zemke; Raines; Filipczak, 2000).

A Geragao X, nascida entre 1965 e 1980, vivenciou grandes transformacgdes tecnoldgicas e
culturais. Atualmente entre 45 e 60 anos em 2025, é marcada pela busca de equilibrio entre vida
pessoal e profissional, além de ser vista como adaptavel e pragmatica diante de mudancas
(Kotler; Kartajaya; Setiawan, 2021). A Geragdo X tende a adotar uma visdo mais critica em
relagdo ao ambiente organizacional, preferindo estruturas menos formais e rigidas. Essa postura
estd relacionada ao fato de terem vivenciado periodos de instabilidade corporativa, como o
downsizing, o que comprometeu a seguran¢a no emprego e despertou neles a necessidade de
investir continuamente no desenvolvimento de competéncias, visando garantir sua
empregabilidade frente a incerteza do mercado (Comazzetto et al., 2016; Santos et al., 2011
apud Pauli; Guadagnin; Ruffatto, 2020).

Os Millennials ou Geragao Y, nascidos entre 1981 ¢ 1996, tém entre 29 e 44 anos em 2025.
Cresceram em meio a transicdo digital e se destacam por seu perfil questionador, foco em
proposito e qualidade de vida, valorizando ambientes de trabalho flexiveis e inovadores (Kotler;
Kartajaya; Setiawan, 2021). Os membros dessa geragcdo valorizam autonomia, desafios e
ambientes de trabalho mais dindmicos e flexiveis. Priorizam o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, colocando o bem-estar acima da ideia de viver apenas para o trabalho. Nao se
adaptam a ambientes rigidos e autoritarios que priorizam a hierarquia, gostam de ser
reconhecidos pelo seu trabalho e buscam feedback constante (Ladeira; Costa; Costa, 2014).
Geragao Z abrange os nascidos de 1997 a 2009, com idades entre 16 e 28 anos no ano de 2025.
Sao nativos digitais, altamente conectados e familiarizados com o uso da tecnologia desde a
infancia. Valorizam autenticidade, inclusdo e ambientes que promovam criatividade e
expressdo (Kotler; Kartajaya; Setiawan, 2021). Os individuos dessa geracdo sdo altamente
qualificados tecnologicamente e tém a capacidade de desempenhar diversas atividades
simultaneamente (Berkup, 2014). Diferente das demais geragdes ndo possuem expectativa de
ser respeitado profissionalmente pelas realizagdes profissionais. Preferem organizacdes que
oferecam oportunidades de aprendizado e desenvolvimento profissional (Pauli; Guadagnin;
Ruffatto, 2020).

3. Método de pesquisa

Para atingir os objetivos do estudo foi realizada uma pesquisa descritiva, quantitativa e
transversal. De modo a obter resultados mais concretos, a pesquisa foi aberta para o publico-
alvo, entretanto, como critério de participacdo os individuos deveriam estar em regime a
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), serem maiores de idade e pertencentes a um dos
grupos geracionais, com base na classificagc@o etaria mais comum na literatura: Baby Boomers
(nascidos entre 1946 e 1964), Geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980), Geracdo Y ou
Millennials (nascidos entre 1981 e 1996) e Geragdo Z (nascidos a partir de 1997).

O critério de inclusdo foi estar atualmente empregado e ter idade compativel com um dos grupos
acima. Nao houve restricdo quanto ao cargo, grau de escolaridade, género, estar ou ndo em
cargo de lideranga, buscando-se diversidade de experiéncias dentro das geracdes analisadas.
Os sujeitos pesquisados foram selecionados por conveniéncia. Esse tipo de amostragem nao
probabilistica foi adotado devido a facilidade de acesso aos participantes e a viabilidade da
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coleta de dados no contexto organizacional. Apesar de ndo permitir a generalizacdo dos
resultados para a populagdo em geral, a amostragem por conveniéncia ¢ adequada para estudos
exploratorios, como este, que visam identificar padroes e relacdes entre variaveis.

Os procedimentos para coleta de dados foram por meio de um questiondrio semiestruturado,
que permitiu respostas padronizadas. A escala que foi utilizada se trata da Escala de Motivagao
no Trabalho (MAWS) desenvolvida por Gagné et al. (2010) baseada na Teoria da
Autodeterminagdo de Deci e Ryan (1985) e validada por Cunha (2013) no contexto brasileiro.
Os pesquisadores examinam a estrutura MAWS de um grupo de 1.644 trabalhadores em dois
idiomas diferentes: inglés e francés. Os resultados obtidos a partir dessas amostras indicam que
as estruturas de motivagdo para o trabalho nas linguas estdo dispostas consistentemente em
quatro tipos distintos: motivagdo intrinseca, regulacdo determinada, regulagdo introjetada e
regulacdo extrinseca (Gagné et al., 2010).

Gagneé et al., (2010) escolheram omitir algumas subescalas da TAD visando criar uma medida
rapida e pratica. Nao foram incluidos itens de desmotivagdo (falta de qualquer tipo de
motivacao) para, ao invés disso, focar nos tipos ativos de motivagdo. Também nao incluiram
itens de integracdo, pois tem sido muito dificil distinguir psicometricamente a integracdo da
identificacdo (Gagné et al., 2010). Portanto, criaram trés itens para cada nivel de motivagao:
regulamentacdo externa, introjetada, identificada e motivagdo intrinseca, totalizando 12
variaveis.

Para mensura-la, utiliza-se uma escala tipo Likert de 7 pontos com resposta unica, onde foi
solicitado para o examinado que indique, para cada uma das afirmativas, a que grau ela
atualmente corresponde a uma das razdes pela qual estd fazendo seu trabalho especifico, as
assertivas foram acompanhadas pela escala 1 = em nada, 2 = muito pouco, 3 = um pouco, 4 =
moderadamente, 5= bastante, 6 = muito, 7 = exatamente.

E importante ressaltar também que este questionario ja tem validagdo no Brasil por Cunha
(2013), onde foi utilizado para analisar o nivel de motivagdo de uma organizacdo hospitalar
publica, no caso o mesmo utilizou-se de analise fatorial exploratoria e alpha de cronbach para
a validag¢ao em territério nacional.

Além da escala de Motivac¢dao no Trabalho (Gagné et al., 2010), foi aplicado um questionario
com perguntas sociodemograficas, relacionadas a faixa etaria geracional, ao género, grau de
escolaridade, setor de atuacao, se atua em cargo de lideranga ou nao, género e tempo de trabalho
na empresa.

Utilizou-se o Google Forms como meio de aplicacdo dos questionarios, sendo enviado em
grupos de Whatsapp de trabalho, da institui¢do de ensino, amigos e familiares, além de
divulgagdo por meio Stories do Instagram.

Para analise e tratamento dos dados utilizou-se a estatistica descritiva, descrevendo-se a
porcentagem das respostas das variaveis analisadas e apresentando-as por meio de graficos com
auxilio do Microsoft Excel. A fim de complementar as andlises, os dados coletados também
foram processados no software Jamovi, onde foram analisadas as correlagdes entre as diferentes
geracdes e a motivacao no trabalho. Por se tratar de uma pesquisa cujos dados foram coletados
a partir de uma escala tipo likert, utilizou-se o teste ndo paramétrico de Mann-Whitney para
verificar se ha diferenca significativa nos niveis de motivagao entre as geragdes Y e Z, entre os
sexos e estar ou nao em cargo de lideranga.
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4. Resultados e Discussoes

A pesquisa ficou disponivel para respostas entre os dias 08/05/2025 e 08/06/2025. Ao total,
obteve-se 108 participantes interessados em contribuir com a pesquisa. No entanto, 23
respondentes ndo trabalhavam em regime de CLT e precisaram ter suas respostas excluidas da
pesquisa. Apos terem sido excluidos os respondentes que nao se encaixavam no regime CLT,
restam apenas 01 respondente da geracao Baby Boomers e 01 respondente da geragdo X, dessa
forma, as respostas dessas faixas geracionais foram excluidas, pois ndo seria possivel realizar
as analises estatisticas validas. Portanto, foram analisadas apenas as geracdes Y e Z, que foram
as que tiveram um nimero suficiente de participantes. A amostra total para as duas geragdes foi
composta por 83 participantes.

Foram contabilizados 58 participantes pertencem a Geracao Z, equivalente a 69,9% da amostra,
e 25 participantes da Geracao Y, representando 30,1% dos respondentes. Essa diferenca foi
considerada na analise comparativa entre os dois grupos. Em relagdo ao género, 57,8%
participantes se identificaram com o sexo feminino e 42,2% com o sexo masculino, indicando
uma predomindncia feminina entre os respondentes. Sobre os participantes ocuparem ou nao
cargo de lideranga, 27,71% responderam que ocupam cargos de lideranga, enquanto 72,22%
nao exercem esse tipo de fungdo. Essa informagdo ¢ importante para analisar a influéncia de
posigdes hierarquicas na motivagao.

Para melhor apresentagdo dos dados referente a escolaridade e setor de atuagdo, os dados
obtidos foram organizados nas tabelas 1 e 2, respectivamente.

Tabela 1. Quantidade de participantes por escolaridade

Escolaridade Quantidade %

Superior Incompleto 38 45,78%
Superior Completo 22 26,50%
Ensino Médio Completo 12 14,45%

Po6s-Graduado 8 9,63%

Ensino Médio Incompleto 2 2,40%

Ensino Fundamental Completo 1 1,20%
Total 83 100,00%

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Podemos observar na amostra analisada um perfil majoritariamente académico em formagao.

Tabela 2. Quantidade de participantes por setor de atuagao

Setor Quantidade %

Administrativo 29 34,94%
Comercial 17 20,48%
Outros 17 20,48%
Financeiro 11 13,25%

Operacional 7 8,43%

Recursos Humanos 2 2,41%
Total 83 100,00%

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).
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Conforme dados apresentados, podemos observar uma diversidade dos ambientes profissionais
dos respondentes.

A seguir serao apresentados os resultados obtidos por meio da pesquisa aplicada com individuos
das geragdes Y e Z, a fim de compreender os niveis de motiva¢ao no ambiente de trabalho com
base nas quatro dimensdes propostas pela Teoria da Autodeterminagdo: motivagado intrinseca,
regulacdo identificada, regulacdo introjetada e regulacdo extrinseca.

Na figura 1 podem ser observadas as diferengas entre os niveis de motivagao das geracdes Y e
Z.
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Figura 1. Médias comparativas entre Geragdo Y e Geragdo Z para as quatro dimensdes da motivacao.
Fonte: Os autores, a partir dos dados da pesquisa (2025).

De maneira geral, os resultados mostraram que a Geracdo Y apresentou médias ligeiramente
mais altas em motivagao intrinseca (5,09) e identificada (5,17), indicando que esses individuos
tendem a realizar suas atividades por prazer pessoal e por perceberem sentido no que fazem,
resultado semelhante a pesquisa realizada por Fossatti, Tomasi e Pauli (2020, p. 72), que aponta
que os trabalhadores da geragdo Y possuem “indices mais elevados de motivagao intrinseca do
que extrinseca”. A regulagdo introjetada, com média de 4,84, sendo menos expressiva em
relagdo as duas anteriores, demonstrando que os individuos da amostra possuem motivagao
menos pautada pela busca de aprovagdo e pelo desejo de evitar culpa. J4 a motivacdo extrinseca,
com média de 4,64, foi a menor entre as dimensdes nessa geracao.

Analisando individualmente da geragdo Y evidenciou um perfil motivacional orientado por
fatores internos, com médias elevadas nas dimensdes intrinseca e identificada, confirmando que
essa geracdo valoriza a realizagdo pessoal e o sentido das atividades desenvolvidas,
corroborando com os resultados da pesquisa realizada por Comazzetto et al. (2016) a qual
apontou que identifica¢@o e autorrealizagdo por meio do trabalho, a aspectos como autonomia,
desafios e conciliagdo entre vida pessoal e profissional sdo valorizados por trabalhadores dessa
geragao.

Enquanto para Geragado Z, os resultados mostraram um perfil motivacional no qual a regulacao
identificada apresentou a maior média (5,05), seguida pela motivacdo extrinseca (4,78),
motivacao intrinseca (4,66) e, por fim, pela regulacao introjetada (4,19). Esse padrdo sugere
que os jovens dessa geracdo tendem a perceber sentido e utilidade em suas atividades
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profissionais, a0 mesmo tempo em que valorizam recompensas externas e reconhecimento, o
que pode refletir sua posi¢ao de inicio de carreira e busca por estabilidade.

Os resultados obtidos com os dados dos participantes da Geragao Z nessa pesquisa corroboram
com os resultados da pesquisa realizada por lorgulescu (2016, p. 5) com jovens romenos da
mesma geracao, onde foi apontado que “a geragdo Z tem uma forte necessidade de seguranca,
refletida em seu desejo por empregos seguros e saldrios generosos”. No entanto, diferem, até
certo ponto, dos resultados da pesquisa realizada por Fantini e Souza (2015) com trabalhadores
na cidade de Bauru-SP, em que apresentam que a geragao Z tem suas motivacdes mais pautadas
na flexibilidade, liberdade e autonomia na execugdo do trabalho. Reafirmando que o contexto
cultural de onde esses individuos estdo inseridos pode influenciar diretamente em suas
motivagdes.

Apesar das variagdes analisadas nos niveis de motivagdo entre as geragdes, o teste estatistico
de Mann-Whitney indicou que ndo houve diferenca significativa entre as geragdes, ou seja, 0s
niveis de motivacdo ndo diferem de forma relevante do ponto de vista estatistico, conforme
pode ser observado na tabela 3.

Tabela 3. Teste Mann-Whitney para as geragdes Y e Z.

Grupo N Média Media Desvio- Mann-
na padrao Whitney (P)

Intrinseca Geragao Y 25 5.09 5.00 1.33 0.461

Geragdo Z 58 4.66 5.00 1.79 '
Identificada Geracdo Y 25 5.17 5.00 1.52

Geragio Z 58 5.05 5.67 1.86 0.980
Introjetada Geracao Y 25 4.84 5.00 1.79

Geragio Z 58 419 4.50 1.88 0.167
Extrinseca Geragao Y 25 4.52 5.00 1.69

Geracio Z 58 478 5.00 1.55 0.464

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Os valores de p obtidos foram: motivacao intrinseca (p = 0,461), regulacao identificada (p =
0,980), regulacao introjetada (p = 0,167) e motivagado extrinseca (p = 0,464). Como todos estao
acima do nivel de significancia adotado (p < 0,05), conclui-se que as diferencas observadas nas
médias podem ser atribuidas ao acaso. Portanto, ndo ha evidéncias estatisticas suficientes para
afirmar que a geragdo influencia significativamente os niveis de motivagao analisados.
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Figura 2. Médias por género nas geracdes Y e Z.
Fonte: Os autores, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Ao separar os dados por sexo, nota-se que as mulheres da Geragdo Y apresentaram maior média
em motivagdo intrinseca (5,24) e regulacdo identificada (5,19), enquanto os homens tiveram
maior média em regulacdo introjetada (5,24) e motivacao extrinseca (5,03). Isso sugere que,
para as mulheres, a motivagdo estd mais relacionada ao prazer e a identificagdo com o trabalho,
enquanto os homens tendem a apresentar maior influéncia de fatores internos como cobrancga e
de fatores externos como recompensas.

Ao analisar os dados da Geragdo Z por género, observa-se que os homens apresentaram médias
superiores em todas as dimensdes da motivacdo. As diferencas mais notaveis ocorreram na
motivagdo intrinseca (5,03 entre os homens, contra 4,39 entre as mulheres) e na regulacao
identificada (5,25 vs. 4,90). Também se destacaram na motivacao extrinseca (5,08 contra 4,56)
e na regulacdo introjetada (4,51 contra 3,96). Apesar dessas diferencas, os dados ndo sugerem
auséncia de motivacao entre as mulheres, mas sim um padrao motivacional com intensidade
ligeiramente menor, o que pode estar relacionado a varidveis contextuais ou estruturais do
ambiente de trabalho, como reconhecimento, oportunidades ou clima organizacional.
Novamente, o teste estatistico de Mann-Whitney indicou que ndo houve diferenca
estatisticamente significativas entre o género e os niveis motivacionais, mas ajudam a perceber
nuances no perfil motivacional dos respondentes das geragcdes Y e Z, conforme pode ser
observado nas tabelas 4 e 5, respectivamente.
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Tabela 3. Teste Mann-Whitney: comparagao dos niveis motivacionais em relagao ao género
na geragao Y.

Grupo N Média Mediana Desvio-padriao Mann-
Whitney
®

Intrinseca Feminino 14 5.24 5.17 1.55
) 0.439

Masculino 11 4.91 5.00 1.01

Identificada  Feminino 14 5.19 5.17 1.76
Masculino 1 5.15 5.00 1.23 0.782

Introjetada Feminino 14 4.52 4.83 1.92
Masculino 1 5.4 5.33 1.59 0.457

Extrinseca Feminino 14 4.12 4.83 1.81
Masculino 1 5.03 5.33 1.46 0.143

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Os valores de p obtidos na andlise da geragdo Y foram: motivagdo intrinseca (p = 0.439),
regulacdo identificada (p = 0.782), regulacdo introjetada (p = 0.457) e motivagao extrinseca (p
= 0.143). Todos os valores de p estdo acima do nivel de significancia adotado (p < 0,05),
conclui-se que nao ha evidéncias estatisticas suficientes para afirmar que o género influencia
significativamente os niveis de motiva¢do da geragao analisada.

Tabela 4. Teste Mann-Whitney: comparagdo dos niveis motivacionais em relagao ao género
na geracgao Z.

Desvio- Mann-
Grupo N Média Mediana ~ Whitney
padrao
P)
Intrinseca Feminino 34 4.39 4.83 1.80
Masculino 24 5.03 5.17 1.76 0.186
Identificada Feminino 34 4.90 5.33 1.76
Masculino 24 5.25 5.83 2.01 0.240
Introjetada Feminino 34 3.96 4.33 1.82
Masculino 24 4.51 5.00 1.94 0.255
Extrinseca Feminino 34 4.56 5.00 1.47
Masculino 24 5.08 5.50 1.65 0.152

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Os valores de p obtidos na analise da geracdo Z foram: motivacao intrinseca (p = 0.186),
regulacdo identificada (p = 0.240), regulacdo introjetada (p = 0.255) e motivagdo extrinseca (p
= 0.152). Todos os valores de p estdo acima do nivel de significancia adotado (p < 0,05),
portanto, conclui-se que também ndo ha evidéncias estatisticas suficientes para afirmar que o
género influencia significativamente os niveis de motivagao para esta geracao.
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Outro ponto relevante da analise entre as duas geragdes foi a influéncia do exercicio de cargo
de lideranga nos niveis de motivacdo. A figura 3 apresenta as médias dos niveis de motivagao
entre os participantes da pesquisa em relagdo a estarem ou ndo em cargos de lideranca.
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Figura 3. Médias por cargo de lideranga nas geracdes Y e Z.
Fonte: Os autores, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Conforme pode ser observado, entre os participantes da Geracao Y, aqueles que exercem fungao
de lideranca apresentaram médias mais elevadas em motiva¢ao intrinseca (5,49) e em regulagao
identificada (5,33), em comparagdo com os que nao ocupam esse tipo de cargo (4,67 e 5,00,
respectivamente). Por outro lado, a regulacdo introjetada que envolve motivacdes ligadas a
sentimentos de obrigagdo, culpa ou necessidade de reconhecimento foi mais alta entre os ndo
lideres da Geracdo Y (5,17 contra 4,54), indicando uma possivel cobran¢a interna mais
acentuada neste grupo.

Em relagao a Geragao Z, as diferencas entre lideres e nao lideres foram menos marcantes. Ainda
assim, observou-se uma média ligeiramente superior de motivagdo extrinseca entre os que nao
ocupam cargos de lideranca (4,86) em comparagdo aos que ocupam (4,37). Além disso, os ndo
lideres da Geragdo Z apresentaram média mais alta de motivagdo extrinseca (4,86) em
comparac¢do aos nao lideres da Geragdo Y (4,64). J4 entre os que exercem cargos de lideranca,
a Geragdo Y apresentou média ligeiramente superior (4,41) em relagdo a Geracao Z (4,37),
esses dados sugerem que a valorizagdo de fatores externos, como recompensas e
reconhecimento, pode ser mais acentuada entre os profissionais da Geragao Z que ainda nao
ocupam posi¢des de lideranca.

Ao considerar o cargo de lideranca, os participantes que exercem essas fungdes, especialmente
na Geragdo Y, mostraram maior motivacao intrinseca e identificada. Isso reforca a hipdtese de
que cargos com mais autonomia, responsabilidade e reconhecimento favorecem um
engajamento mais profundo e auténtico com o trabalho, uma vez que a satisfagdo das
necessidades psicoldgicas bésicas inerentes a esses papéis fomenta formas mais autonomas de
regulagdo (Ryan; Deci, 2000).
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Por outro lado, a regulacao introjetada foi maior entre os que nao exercem lideranga, indicando
uma motivagdo pautada por cobrancas internas, necessidade de aceitacdo e pressdo por
desempenho, caracteristicas associadas a um menor suporte a autonomia no ambiente de
trabalho (Ryan; Deci, 2000)

Ao aplicar o teste estatistico de Mann-Whitney, o resultado ndo indicou diferengas
estatisticamente significativas entre individuos da geracdo Y e Z que estdo ou ndo em cargos
de lideranca e os niveis motivacionais, conforme pode ser observado nas tabelas 9 e 10,
respectivamente.

Tabela 5. Teste Mann-Whitney: comparacao dos niveis motivacionais em relagdo a ocupar ou
ndo cargo de lideran¢a na geragdo Y.

Cargo de N Méd Mediana Desvio- Mann-Whitney (P)
Lideranca ia padrio
Intrinseca Nao 12 4.67 4.83 1.54 0.170
Sim 13 5.49 5.33 0.996 ’
Identificada Nao 12 5.00 5.00 1.34
Sim 13 533 5.67 1711 0.475
Introjetada Nao 12 5.17 5.83 1.95
Sim 13 454 4.67 1.642 0.352
Extrinseca Nio 12 4.64 4.67 1.45
Sim 13 441 5.00 1.944 0.848

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Os valores de p obtidos na analise dos individuos da geracdo Y que possuem ou nao cargos de
lideranca foram as seguintes, motivagao intrinseca (p = 0.170), regulagdo identificada (p =
0.475), regulagao introjetada (p = 0.352) e motivagao extrinseca (p = 0.848). Todos os valores
de p estdo acima do nivel de significancia adotado (p < 0,05), conclui-se que ndo ha evidéncias
estatisticas suficientes para afirmar que estar ou ndo em cargo de lideranga influencia
significativamente os niveis de motivacdo da gera¢do analisada.
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Tabela 6. Teste Mann-Whitney: comparagao dos niveis motivacionais em relagao a ocupar ou
ndo cargo de lideranga na geragdo Z.

Cargo de N Média Median Desvio-padrio Erro-padrio
Lideranca a
Intrinseca Nao 48 4.69 5.17 1.90
. 0.470
Sim 10 4.47 4.83 1.25
Identificada Nio 48 5.05 5.67 1.87
Sim 10 5.03 5.17 1.89 0.959
Introjetada Nao 48 4.08 4.17 1.82
Sim 10 473 5.83 2.13 0.252
Extrinseca Nao 48 4.86 5.17 1.58
Sim 10 437 4.50 1.41 0.316

Fonte: Jamovi [software de computador], com base nos dados da pesquisa (2025).

Os valores de p obtidos na analise dos individuos da geragdo Z que possuem ou nao cargos de
lideranca foram os seguintes, motivacao intrinseca (p = 0.470), regulagdo identificada (p =
0.959), regulagdo introjetada (p = 0.252) e motivagao extrinseca (p = 0.316). Todos os valores
de p estdo acima do nivel de significancia adotado (p < 0,05), conclui-se que nao ha evidéncias
estatisticas suficientes para afirmar que estar ou ndo em cargo de lideranga influencia
significativamente os niveis de motiva¢do da geragao analisada.

6. Conclusoes

De modo geral, a Geragdo Y demonstrou maior predominancia de motivagdo intrinseca e
regulagdo identificada, o que sugere uma ligacdo mais forte com os valores pessoais € a
satisfacdo com a propria atividade laboral. A Geracdo Z, por sua vez, apresentou destaque na
motivagdo extrinseca, revelando uma tendéncia maior a valorizacdo de recompensas externas,
como salario e beneficios. Essa diferenca pode estar relacionada ao tempo de inser¢cao no
mercado de trabalho e a fase de amadurecimento profissional de cada grupo.

As andlises também revelaram que cargos de lideranca estdo associados a niveis mais elevados
de motivacgdo auténoma, especialmente na Geracao Y, enquanto na Geragdo Z essas diferencas
foram menos expressivas. Ao realizar teste de analise estatistica mais robustos como o teste
Mann-Whitney os resultados ndo apresentaram diferengas estatisticamente significativas em
relagdo aos niveis de motivacdo e as diferentes geragdes analisadas, sugerindo algumas
limitagdes ao estudo.

As limitagdes do estudo podem estar no tamanho da amostra que, embora suficiente para
analises descritivas e comparativas iniciais, foi relativamente pequena e concentrada em uma
unica regido, o que limita a generalizacdo dos resultados. Além disso, o recorte temporal ndo
permite observar mudancas motivacionais ao longo do tempo, nem identificar influéncias de
contextos organizacionais especificos.

Dessa forma, recomenda-se que estudos futuros ampliem a amostragem para incluir outras
regioes e setores, e que adotem métodos longitudinais capazes de captar variagdes ao longo da
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trajetoria profissional dos participantes. Também seria pertinente explorar outros fatores
psicossociais que influenciam a motivagdo, como cultura organizacional, clima de equipe e
estratégias de gestdao de pessoas.

Em conclusdo, os resultados deste estudo reforcam a importincia de compreender as
caracteristicas motivacionais especificas de cada geragao no ambiente de trabalho. Com base
nisso, as organizacdes podem adaptar suas praticas de gestdo e desenvolvimento de pessoal,
promovendo um ambiente mais engajador, produtivo e alinhado as necessidades de seus
colaboradores.
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