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RESUMO

O trabalho objetiva analisar a percepcdo de estudantes concluintes de um curso de
Administracdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), pertencentes a geracdo Z, sobre a
influéncia da piramide de Maslow como fator motivacional no ambiente de trabalho.
Fundamenta-se sobre aspectos motivacionais, detalhando a piramide de Maslow, além de
abarcar uma discussao acerca da geracao Z. Quanto aos procedimentos metodologicos, essa
pesquisa ¢ de abordagem qualitativa, cardter descritivo e estudo de caso. A coleta de dados
ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas realizadas com cinco estudantes concluintes
do curso de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), pertencentes a
Geracao Z. Os dados foram analisados por meio da analise de discurso, permitindo identificar
as principais percepcoes dos participantes acerca da motivacao no trabalho por meio das cinco
categorias analisadas. Os resultados evidenciaram que, embora o fator financeiro ainda
continue sendo considerado um fator motivacional importante nos dias de hoje, aspectos
como reconhecimento, valorizagdo profissional, proposito, qualidade das relagdes
interpessoais, equilibrio entre vida pessoal e profissional e realizagdo pessoal exercem forte
influéncia sobre a motivagdo e a permanéncia deles no contexto organizacional. Ainda, os
entrevistados defendem uma interpretagdo mais flexivel da aplicagdo da piramide de Maslow
frente as mudancas das relagdes e expectativas da nova gera¢ao para com o trabalho. Conclui-
se que eles percebem que a teoria motivacional desenvolvida por Maslow por meio da
piramide das necessidades humanas ainda exerce uma influéncia positiva nos aspectos
motivacionais deles em relacao ao ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Motivagdo. Piramide das necessidades de Maslow. Geragao Z. Trabalho.

ABSTRACT

This study aims to analyze the perceptions of Generation Z students nearing the end of their
Administration degree at a federal higher education institution regarding the influence of
Maslow's hierarchy of needs as a motivational factor in the workplace. It is grounded in
motivational theory—specifically detailing Maslow's hierarchy—and includes a discussion on
Generation Z. Methodologically, the study employs a qualitative approach and a descriptive
case study design. Data were collected through semi-structured interviews with five
Generation Z students in their final year of the Administration program at the Federal



University of Paraiba (UFPB). The data were analyzed using discourse analysis, identifying
the participants' key perceptions regarding workplace motivation across five analyzed
categories. The results indicate that, while financial compensation remains a significant
motivational factor today, aspects such as recognition, professional appreciation, purpose, the
quality of interpersonal relationships, work-life balance, and personal fulfillment strongly
influence their motivation and retention within the organizational context. Furthermore, the
interviewees advocate for a more flexible interpretation of Maslow's hierarchy in light of the
changing nature of work relationships and the expectations held by this new generation. The
study concludes that these students perceive Maslow's motivational theory — specifically the
hierarchy of human needs —as still exerting a positive influence on their motivation within
the work environment.

Keywords: Motivation. Maslow s hierarchy of needs. Generation Z. Work.

1 INTRODUCAO

A motivacdo ¢ um dos principais temas estudados na area de comportamento
organizacional, pois ela ¢ uma das principais influéncias sobre fatores como desempenho,
comprometimento e, principalmente, quando abordada sobre satisfagdo no ambiente de
trabalho (Robbins; Judge, 2020). Assim, a motivagdo se torna relevante no individuo para sua
satisfacdo no contexto de trabalho, e para as organizagdes se torna importante por afetar na
forma como os seus objetivos sao alcancados.

Diante disso, o estudo da motivagdo ¢ amplamente difundido e aplicado em pesquisas
sobre comportamento organizacional, evidenciando sua importancia para o desenvolvimento
das organizagdes, sobretudo, para a gestdo de pessoas (Oliveira; Barbosa; Hegedus, 2017).
Entendido a importancia do estudo da motivagdo no contexto do mercado de trabalho,
entende-se que o seu intuito basico se trata de um esforco e dedicacdo que o individuo tem
para atingir as estratégias organizacionais de modo que venha a estar bem alinhada com suas
necessidades sobre bem estar ocupacional (Robbins; Judge; Sobral, 2011).

Nesse sentido, diferentes teorias foram sendo desenvolvidas ao longo das ultimas
décadas com a pretensao de compreender os fatores que influenciam a motivagao humana,
entre as quais se destaca a Teoria da Hierarquia das Necessidades proposta por Abraham
Maslow. Essa sendo considerada uma das abordagens mais difundidas quando se trata do
estudo do comportamento humano e organizacional (Robbins; Judge; Sobral, 2011). Sob essa
perspectiva, Maslow propde que as necessidades humanas estdo organizadas de forma
hierarquica, de modo que a satisfagdo das necessidades mais basicas tende a anteceder a busca

pelas necessidades consideradas superiores, oferecendo uma importante base para



compreender o comportamento dos individuos em diferentes contextos, inclusive no ambiente
de trabalho (Robbins; Judge, 2020).

Diante do contexto apresentado, passa a ser interessante e instigante entender como
geracdes recentes, como a geragao Z, enxergam os fatores que sdo relacionados a motivacao
no ambiente organizacional balizada pela piramide de Maslow. E sabido que a geragdo Z,
composta por individuos que cresceram inseridos e familiarizados com o imperativo
tecnologico, caracterizam-se por valorizar aspectos como inclusdo, diversidade e flexibilidade
no ambiente de trabalho (Oliveira et al., 2025). Além disso, essa geracdo demonstra maior
preocupacdo com aspectos relacionados a saude fisica e mental, sendo mais exigentes com
sua qualidade de vida no trabalho e, consequentemente, fazendo com que as organizacodes
enfrentem novos desafios para atrair, motivar e reter esses profissionais (Lana, 2025).

Apesar da ampla utilizacdo da teoria de Maslow nos estudos sobre motivagao
organizacional (Moreira, 2021), observa-se a necessidade de aprofundar mais as necessidades
humanas abarcadas pela piramide para essa nova geragao que se encontra no mercado de
trabalho, até para entender melhor suas novas necessidades, bem como se as abordadas por
Maslow permanecem atuais. Isso é refor¢ado pelo fato do campo organizacional ter sido, cada
vez mais, volatil, principalmente, em virtude dos ambientes virtuais, transformando as
modalidades de trabalho e, assim, impactando nas motivagdes para o trabalho (Teixeira;
Moreira, 2025).

Para tanto, este estudo apresenta a seguinte questdo de pesquisa: De que maneira a
piramide de Maslow influéncia na motivagdo de estudantes concluintes do curso de
Administracdo, pertencentes a geracdo Z, de uma instituicao federal de ensino superior? Com
base nesse contexto, o objetivo do trabalho consiste em analisar a percep¢do de estudantes
concluintes de um curso de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB),
pertencentes a geragdo Z, sobre a influéncia da piramide de Maslow como fator motivacional
no ambiente de trabalho.

A escolha do tema surge do interesse em compreender como uma teoria classica da
motivacdo permanece aplicavel e atual perante alunos da Universidade Federal da Paraiba
(UFPB) do curso de Administragdo pertencentes a geragdo Z. Assim, o tema se torna
importante por articular motivagdo por meio da pirAmide de Maslow com a tematica
geracional. O estudo se torna oportuno por trazer um olhar repaginado de estudantes que
possuem conhecimento sobre a teoria de Maslow e sobre as necessidades humanas
motivacionais. A busca por pesquisas realizando a articulagdo entre essas tematicas nas bases

de dados Web of Science, Scielo e Spell.org revelou a auséncia de pesquisas que promovam



tal interligacdo, tornando este estudo ainda mais relevante para contribuicdo no campo da
Administracdo, especialmente, na gestao de pessoas.

Destaca-se que as buscas foram realizadas em junho de 2026, constatando cerca de
quinze trabalhos que abordavam apenas motivagao, alguns relacionados com a piramide de
Maslow, e outros estudos que s tratavam do assunto de geracdo, incluindo a geragdo Z.
Porém, nenhum deles tinha uma interagdo entre as tematicas. O estudo pode contribuir, ainda,
com o curso estudado por nortear melhor a forma como seus alunos atribuem suas motivagdes
para o trabalho, podendo colaborar com os direcionamentos tratados para as carreiras
profissionais desses discentes.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos. Apos esta introdugdo, apresenta-se a
fundamentagao tedrica, abordando os conceitos relacionados a motivacao no trabalho, a teoria
da Hierarquia das Necessidades de Maslow e as caracteristicas da geragdo Z. Em seguida, sdo
descritos os procedimentos metodoldgicos adotados na pesquisa. Posteriormente, sdo
apresentados e discutidos os resultados obtidos e, por fim, expdem-se as consideracdes finais,

destacando as principais conclusdes, limitacdes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo aborda os aspectos relacionados a motivacao, até abarcar a especificidade
em torno da piramide de Maslow. Além disso, discorre-se sobre o contexto da geragdo Z, por

ser foco deste estudo.

2.1 Motivacao no trabalho: conceitos e desdobramentos

O termo “motivacao” refere-se ao quanto de dedicacdo e esforco que um individuo
direciona para atingir seus objetivos e interesses, sejam eles relacionados a sua vida pessoal,
ou a seus objetivos organizacionais. Entretanto, apenas o querer do individuo de conquistar
seus objetivos, de nada serve se essa for¢a de vontade ndo estiver vinculada a um bom
direcionamento do seu esfor¢o e da constancia da sua for¢ca de vontade, resultando em uma
melhor qualidade do seu esfor¢o (Robbins; Judge; Sobral, 2011).

De acordo com Bowditch e Buono (2011), ha trés pilares de interesse na motivagdo
que servem para identificar o que impulsiona o comportamento de cada individuo, para onde ¢
direcionado esse comportamento € por quanto tempo o individuo consegue manter tal
comportamento. Assim, ¢ aberta margem para a discussdo da motivagdo no ambiente

organizacional. Em muitos casos, a visdo sobre motivagdo ndo passa de suposicdes dos



gerentes, sem possuir bem definido os conceitos ligados as teorias motivacionais (Bowditch;
Buono, 2011).

Segundo Galvao e Galvao (2020), a motivagdo do ser humano vem das suas
satisfagdes fisicas, sem desconsiderar as satisfagdes emocionais e sociais. E bem comum os
gestores adotarem métodos de motivagdo individuais, em que acreditam ser a chave para
garantir o desempenho organizacional dos funcionarios. Dentre esses métodos, uns acreditam
que a motivacdo ocorre com base na autoridade conquistada pelo medo, seja com ameagas ou
punicdes, outros acreditam que apenas o dinheiro ¢ a chave da motivagdo de qualquer
individuo, também tem aqueles que acreditam que a felicidade social entre os funcionarios ¢é o
melhor método. Soma-se a isso os que acreditam que o incentivo da responsabilidade
individual seja o melhor caminho para motivar uma pessoa (Bowditch; Buono, 2011).

Porém, ao tratar do assunto de motiva¢do dentro de um contexto organizacional, de
acordo com o estudo de Zonato, Silva e Gongalves (2018), ¢ compreendido que existem
diversos fatores que podem afetar e influenciar a motivagao de um individuo no ambiente de
trabalho, em que seria de grande interesse para as organizagdes estudarem e entenderem
melhor a motivacdo de seus funcionarios e estimula-las. Esses autores, ainda, indicam que os
individuos possuem suas diferencas e, portanto, tendem a se comportar de maneiras diferentes
no ambiente de trabalho, cujos fatores geracionais, de género e de estudo, por exemplo,
tendem a influenciar a motivacdo e o comprometimento no trabalho de tais funcionarios com
suas devidas diferencas de caracteristicas.

Considerando o exposto de que cada individuo possui suas diferengas motivacionais
no ambiente de trabalho, entende-se a dificuldade que existe em manter a motivagdo de todos
os colaboradores em um ambiente organizacional. Atualmente, a falta de um ambiente de
trabalho saudavel, seja em aspectos sociais quanto estruturais, se mostra um dos principais
fatores que podem gerar desanimo e falta de motivagdo dos trabalhadores nas organizagdes
(Oliveira; Barbosa; Hegedus, 2017). Nesse contexto, esses autores acrescentam que ¢
fundamental os gestores entenderem melhor os interesses e as motivagdes de seus
funciondrios e consigam proporcionar um ambiente organizacional favoravel ao
desenvolvimento profissional dos individuos, contribuindo para o aumento da satisfacdo e da
qualidade dos seus servigos.

Desse modo, a motivagdo no ambiente organizacional aparece, ndo por uma
dependéncia do funciondrio para o seu chefe, mas sim pela percepg¢ao dos fatores que moldam
uma boa relacdo entre eles, como um ambiente saudavel e comunicativo para o trabalho

(Batista; Santos, 2015). Sendo assim, um ambiente organizacional com clima mais amistoso



pode influenciar positivamente os individuos que nele trabalham. Funcionarios realizados em
relagdo as suas satisfagdes possuem menos probabilidades de se sentirem desmotivados em
seus locais de trabalho, como também possuem taxas menores de absenteismo. Isso remonta a
relevancia de incentivar politicas de gestdo de pessoas que desenvolvam programas de
qualidade de vida no trabalho para promover alinhamento na articulagao entre produtividade e
comprometimento com bem estar dos funcionarios (Robbins; Judge; Sobral, 2011; Silva;
Lima, 2026).

Dada a importancia de um espago organizacional saudavel, as organizacdes que
demonstram estar preocupadas com a satisfagdo e com o relacionamento entre seus
funcionarios, possibilitam um desenvolvimento positivo no trabalho em equipe e geram
vantagem competitiva em relacdo aos concorrentes com melhores indices nas avaliagdes de
desempenho dos funciondrios e nos indicadores das pesquisas de clima organizacional
(Callefi; Teixeira; Santos, 2021; Lima ef al., 2025).

Sob essa perspectiva de que a satisfacio e o ambiente organizacional exercem
influéncia direta sobre a motiva¢do dos individuos, torna-se importante o conhecimento mais
aprofundado sobre teorias basilares que abrangem as necessidades humanas e sua relagdo com

o comportamento do individuo na esfera de trabalho.

2.2 Teoria da hierarquia das necessidades humanas — Pirimide de Maslow

A década de 1950 foi um marco no desenvolvimento e avanco dos conceitos que
dizem respeito a motivacdo, sendo uma das mais difundidas a teoria da hierarquia das
necessidades humanas, elaborada por Abraham Maslow (Robbins; Judge; Sobral, 2011).
Ademais, esses autores mostram que cada individuo possui uma pirdmide hierarquica de cinco
niveis de necessidades, sendo elas, as necessidades fisioldgicas, as necessidades de seguranca,
as necessidades sociais, de estima ¢ as de autorrealizagao.

Essa teoria apresenta que o individuo apenas passa o seu foco para um préximo nivel
da piramide quando o nivel anterior se torna devidamente suprido pela satisfagdo dele, ou
seja, o ser humano s6 tende a focar em satisfazer suas necessidades secundarias, quando
conseguir a satisfacdo de suas necessidades primarias (Bowditch; Buono, 2011). Entende-se
por necessidades primdrias, aquelas que se encontram no ponto mais baixo da pirdmide, e as
secundarias possuem um foco maior em satisfagdes extrinsecas, englobando relacionamentos
e pertencimento em relagdo a uma pessoa ou a um grupo, bem como questdes de estima para

alcancar autonomia, reconhecimento e respeito proprio e social. Além disso, tem-se o desejo



de encontrar a satisfagdo maxima do proprio potencial individual (Robbins; Judge; Sobral,
2011).

Segundo Oliveira, Barbosa e Hegedus (2017), o estudo da motivagdo e satisfacdo nas
organizagdes permanece amplamente aplicado em pesquisas relacionadas ao comportamento
humano no ambiente de trabalho. Nesse contexto, as organizagdes modernas continuam tendo
que enfrentar os desafios de desenvolver ambientes capazes de estimular a motivacao de seus
colaboradores, considerando diferentes necessidades humanas e expectativas individuais, a
partir de fatores primarios e secundarios.

Além disso, conforme Zonatto, Silva e Gongalves (2018), estudos mais
contemporaneos demonstram que fatores como faixa etaria e caracteristicas individuais
influenciam diretamente os diferentes tipos de motivagdo presentes nas organizagoes,
evidenciando a necessidade de compreender como novas geragdes percebem os fatores
motivacionais no ambiente de trabalho, fazendo assim necessario o aprofundamento e
entendimento das novas geracdes, diante desse contexto sobre a motivacdo organizacional
atual.

Entretanto, apesar de sua ampla utilizagdo, a teoria de Maslow ndo estd imune a
criticas. Sampaio (2009) destaca que a existéncia de uma hierarquia de necessidades valida
para a maioria das pessoas continua sem suporte empirico ou fenomenologico. Além disso,
argumenta que as ideias de Maslow ndo devem ser utilizadas como um principio absoluto
para orientar praticas de gestdo, defendendo que os gestores considerem a diversidade de
trajetorias, aspiragdes e necessidades dos individuos. Por isso que € salutar considerar também
as questdes geracionais dos individuos sobre o uso da piramide para atender melhor as
necessidades motivacionais. A seguir, tem-se uma discussdo em torno da geracdo Z, énfase

deste trabalho.

2.3 Geracio Z

As geracdes sao formadas por grupos de individuos que compartilham experiéncias
historicas, sociais, econOmicas e tecnologicas semelhantes, fatores que influenciam
diretamente seus valores, comportamentos e percepgdes sobre o trabalho. Segundo Lana
(2025), as organizagdes atuais convivem com diferentes individuos que possuem geragdes
distintas, entre elas os Baby Boomers, X, Y e a Z, na qual cada uma apresenta caracteristicas e

expectativas diferentes em relacdo ao futuro e desenvolvimento no ambiente de trabalho.



A medida que os Baby Boomers, nascidos em 1946-1964, prezam por estabilidade
financeira e sdo acostumados com um modelo de hierarquia, a Geragdo X, composta por
pessoas nascidas em 1965-1980, valorizam a autonomia e o equilibrio no mercado de
trabalho. Por outro lado, os Millennials, também conhecidos como gera¢do Y, nascidos em
1981-1996, possuem preferéncias por ambientes mais sociaveis e transparentes, a0 passo que
a Geracao Z, advinda do final da década de 1990 até o fim dos anos 2000, ¢ altamente
conectada com o mundo tecnoldgico, priorizando inclusdo, diversidade e desenvolvimento
rapido (Oliveira et al, 2025).

Dessa forma, compreender as diferencas geracionais tornou-se essencial para o
entendimento de trabalhar e unificar a interacao dos diferentes individuos nas organizagoes,
principalmente diante das mudancas de perfil e de comportamento vindo dos trabalhadores da
geracdo Z. Lana (2025) ressalta que os jovens trabalhadores da geragcdo Z valorizam fatores
que os preservem tanto fisicamente, como também mentalmente, tais como a flexibilidade,
autenticidade, saide mental e equilibrio entre a vida pessoal e profissional, fazendo, assim, as
organizagdes terem mais dificuldade de atrair e manter esses profissionais apenas pelo meio
da estabilidade financeira.

De acordo com os estudos de Ferreira e Gongalves (2025), a Geragdo Z possui
predilecao por ambientes de trabalhos que sejam mais verdadeiros, colaborativos e tolerantes,
diferentemente das geragdes anteriores, que priorizavam estabilidade e hierarquia. Esses
autores ainda acrescentam que a possibilidade de atingir niveis superiores de desenvolvimento
profissional vem sendo a pretensdo principal da geracdo Z no mercado de trabalho, muitas
vezes superando fatores financeiros. Para Peixoto e Barros Neto (2024), jovens desta geragao
demonstram mais incomodo com os modelos tradicionais de trabalho e tendem a se
adequarem melhor em ambientes que incentivem suas ideias, incentivando inovagdes por
meio da autonomia a seus funcionarios na esfera de trabalho.

Trabalhar com diferentes tipos de geracdes sempre serd um desafio para qualquer
organizacdo, pois pode ser benéfico se enfrentado da maneira mais adequada e vidvel. A
diversidade geracional pode trazer novas ideias que agreguem ao ambiente de trabalho
justamente pela variedade das caracteristicas comportamentais de cada um dos individuos
(Oliveira et al, 2025). Esses autores alegam que para construir um ambiente de trabalho que
consiga agregar e atender tanto a geracdo Z, como também as geracdes passadas, ¢ necessario
que os gestores saibam e estejam dispostos a adaptarem suas estratégias administrativas, cujo

ambiente de trabalho ndo cause rixas entre as geragdes. Pelo contrario, promova colaboragdo e
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unido entre eles para alcangar, de modo mais sadio e organico, tanto o desenvolvimento
pessoal deles como o organizacional.

Diante desse cendrio, nota-se como ¢ importante ver as proximidades das
caracteristicas da geracdo Z com os niveis da Hierarquia das Necessidades de Maslow. Essa
geracdo vem demonstrando preocupacdes com certos fatores que podem ter relagdo com essa
piramide e, até mesmo, superar para encontrar motivagdo em seu espago laboral. Dessa forma,
compreender essas necessidades torna-se fundamental para que as organizacdes desenvolvam
estratégias capazes ndo s6 de atrair, mas também de motivar e reter esses profissionais,
promovendo ambientes de trabalho mais alinhados as suas expectativas e valores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo tem como objetivo analisar a percepcao de estudantes concluintes do curso
de Administragdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), pertencentes a geracdo Z,
acerca da influéncia da Piramide de Maslow como fator motivacional no ambiente de
trabalho. Para alcangar esse objetivo, foi adotada uma abordagem qualitativa, uma vez que o
estudo busca analisar as percepcdes, significados e interpretagdes atribuidas pelos
participantes ao fendmeno investigado, possibilitando uma andlise aprofundada da tematica
estudada (Diehl; Tatim, 2004).

Quanto ao tipo de pesquisa, caracteriza-se como descritiva, pois busca descrever e
compreender as percepgdes dos estudantes participantes acerca dos fatores motivacionais
relacionados a teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow. Segundo Diehl e Tatim
(2004), as pesquisas descritivas possuem como finalidade principal a descricdo das
caracteristicas de determinado grupo, populacdo ou fendmeno, contribuindo para uma melhor
compreensao da realidade investigada. Esta pesquisa, assim, descreve o olhar que os discentes
entrevistados atribuem a pirdmide de Maslow, ja difundida na 4rea de Administragdo, todavia
podendo ser revisitada por meio do olhar de individuos da geragdo Z.

Em relagdo aos procedimentos técnicos, este trabalho € caracterizado como sendo um
estudo de caso, por justamente focar sua investigacdo em um nicho especifico de individuos
que pertencem a um mesmo contexto, sendo este, estudantes concluintes do curso de
Administragdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB). Ressalta-se que o estudo de caso
possibilita uma analise dos fatos inseridos no contexto do tema, permitindo a maior
compreensao sobre a realidade estudada (Gomes Neto; Albuquerque; Silva, 2024).

Ademais, o entendimento dado ao estudo de caso estd alinhado a visdo de Godoy

(2006) acerca do estudo de caso qualitativo, pois compreende de maneira aprofundada
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determinado fendmeno em seu contexto real, privilegiando a interpretacdo dos significados,
das relacdes e dos processos que constituem a realidade investigada.

No que tange ao processo de coleta de dados, foi feita a elaboragdo de um roteiro de
entrevista semiestruturada, dividindo-se em duas partes: cinco questdes voltadas ao perfil dos
alunos participantes e mais outras cinco questdes voltadas a atender o propodsito do tema do

estudo. Desse modo, no quadro 1 ¢ mostrado o perfil dos estudantes entrevistados.

Quadro 1 — Questdes de perfil dos participantes

Entrevistado Género Idade Atuacio Primeiro e | Envolvimento em
profissional unico curso atividades
académicas
El Feminino 26 Sim Sim Sim
E2 Masculino 24 Nao Sim Sim
E3 Feminino 25 Sim Sim Sim
E4 Feminino 23 Sim Sim Sim
E5 Masculino 22 Sim Sim Nio

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Os estudantes que aceitaram participar da entrevista autorizaram a grava¢ao da mesma
e foram devidamente informados acerca do objetivo da pesquisa e do percurso a ser
conduzido por meio da confidencialidade de seus nomes, sendo codificados. Atribuiu-se E
referente & estudante e um nimero, sendo este correspondente a ordem de realizagdo das
entrevistas. Soma-se a isso, a fase de coleta aconteceu entre os dias 01 e 15 de julho de 2026,
cujas entrevistas foram realizadas por meio de ambiente virtual, utilizando-se da plataforma
Google Meet. Destaca-se ainda, que a duracdo média das entrevistas foi entre 08 a 15
minutos. Por fim, cada entrevista foi devidamente transcrita na integra por meio do uso de
Inteligéncia Artificial generativa.

Quanto a técnica de analise, este estudo se baseou na analise de discurso, na qual
Orlandi (2009) mostra que essa técnica permite interpretar os sentidos produzidos na
linguagem, considerando o contexto historico, social e ideoldgico no qual os discursos sdo
formulados. Isso se torna bem pertinente ao levar em considera¢ao que os discursos advém de
um publico especifico, estudantes concluintes de administragdo pertencentes a geracao Z. Para
tanto, apos a codificacdo das entrevistas, foi realizada a categorizacdo, associando-as com as

questdes do roteiro de entrevista, conforme descrito no quadro 2 abaixo.
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Quadro 2 — Categorizacio

CATEGORIAS QUESTOES
Com base em suas experiéncias profissionais ou
FATORES PARA MOTIVACAO NO expectativas em relacdo ao mercado de trabalho,
TRABALHO quais fatores vocé considera mais importantes para a

sua motivagdo para trabalhar?

3 Na sua percep¢do, 0 que uma organizagdo precisa
PERMANENCIA NA ORGANIZACAO oferecer para que vocé se sinta satisfeito, valorizado
e motivado a permanecer nela?

Vocé acredita que a nossa geragdo Z possui

DIFERENCAS ENTRE GERACOES expectativas ou necessidades diferentes das geracdes
anteriores em relacao ao trabalho? Quais seriam essas
diferencas?

NECESSIDADES HUMANAS DE MASLOW E | Das necessidades humanas apontadas na pirdmide de
O CONTEXTO ATUAL Maslow, como vocé as enxerga para o contexto atual

do trabalho?
MUDANCA NA PIRAMIDE Voc€ mudaria a ordem ou os elementos tidos na

piramide de Maslow? Por que?

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Portanto, a secdo seguinte discorre sobre cada uma das cinco categorias sinalizadas no
quadro 2, analisando os discursos entre si € com o arcabougo tedrico apresentado neste
trabalho a fim de atender ao objetivo proposto, além de instigar reflexdes acerca da percepgao

da piramide de Maslow no cenario atual.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta se¢do estd organizada com as cinco categorias de analise, constando nos quadros

trechos dos discursos dos entrevistados e, em sequéncia, as reflexdes analiticas.

4.1 Fatores para motivacao no trabalho

Nesta categoria, foi perguntado quais fatores os participantes consideram mais
importantes para sua motivacdo no contexto do trabalho. De maneira geral, os discursos
evidenciam que a motivacao aparece como resultado da combinagdo de fatores financeiros e
pessoais. Embora o fator financeiro tenha sido apontado como relevante pelos entrevistados,
observa-se que ela ndo aparece de forma isolada, sendo citada constantemente junto a outros
elementos como reconhecimento, realizacdo profissional, propésito e oportunidades de

desenvolvimento, como pode ver no quadro 3.

Quadro 3 - Discursos dos entrevistados da categoria 1

El: “Eu acho que ¢ a questdo de ser reconhecida, tipo no meu estagio atual, toda data eles ddo alguma coisa.
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(...) Quando passaram no dia do estagiario eles deram uma lembrancinha. Ai isso motiva a gente a trabalhar
melhor. (...) A questdo também de escutar, de vocé trabalhar com pessoas que escutam vocé (...) Uma boa
comunicagdo em termos de equipe eu acho fundamental.”

E2: “No primeiro ponto, sem divida, acho que a remuneragdo, né? (...) Eu acho que é um fator muito
importante. (...) Trabalhar em algo que tenha algum proposito (...) também tem a questdo da pessoa ter a
possibilidade (...) de se desenvolver nela, crescer (...) além daquela fung@o que a pessoa iniciou no comego.”

E3: “Motivagdo, dinheiro, 6bvio. (...) Eu gosto muito da administragdo e ndo é um curso que eu abriria méo. (...)
Entdo, a minha motivacdo ¢ ja ser apaixonada em administra¢do.”

E4: “Colocar em pratica tudo o que eu aprendi na graduacao (...) Acho que a gente tem a receita da graduagao e
quando a gente vem de fato ao mercado de trabalho é que vai aprendendo. (...) Eu acho que uma das coisas ¢ o
reconhecimento e a importancia do meu trabalho. (...) Todo trabalho tem um proposito (...) € isso me motiva.”

ES: “A realizacdo pessoal (...) a gente procura um trabalho para se estabilizar também (...) ganhar esse dinheiro
(...) poder comprar as suas coisas. (...) Estabilidade financeira.”

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Os discursos associam a motiva¢do ao reconhecimento profissional, ao propdsito no
trabalho, a possibilidade de desenvolvimento profissional e a realizagdo pessoal. Observa-se
que E2, E3 e E5 convergem ao reconhecer a importancia do aspecto financeiro, mas
complementam suas falas com fatores ligados ao desenvolvimento e a satisfagao profissional.
Por sua vez, E1 e E4 destacam o reconhecimento e a valoriza¢do do trabalho como elementos
essenciais para sua motivacdo. Assim, as falas dos entrevistados se aproximam do
entendimento abordado por Galvao e Galvao (2020) ao demonstrarem que a motivagao resulta
da interacdo de diferentes fatores individuais e organizacionais. Ademais, hd uma
aproximacdo com as necessidades indicadas na pirdmide de Maslow, uma vez que indicam
necessidades fisiologicas, de estima e de autorrealizacdo como influéncias de suas motivagdes

para dedicagdo no trabalho.

4.2 Permanéncia na organizacio

Nesta categoria, buscou-se compreender quais fatores os entrevistados consideram
essenciais para que se sintam satisfeitos, valorizados e motivados a permanecer em uma
organizagdo. De modo geral, os discursos reafirmam que a remuneragao como fator exclusivo
para a permanéncia dos entrevistados nao ¢ suficiente como um atrativo. Destaca-se a forma
como a organizagdo se relaciona com seus colaboradores, além de que aspectos citados
anteriormente como reconhecimento profissional, ambiente organizacional saudéavel, respeito,
transparéncia e cumprimento dos direitos trabalhistas apareceram de forma recorrente nas

falas dos entrevistados, como pode ser visto no quadro 4 abaixo.

Quadro 4 - Discursos dos entrevistados da categoria 2

E1: “Trabalhar mais nesse negdcio de nao deixar as coisas monétonas. (...) Quem é
que nao gosta de ganhar presente? (...) No meu trabalho atual (...) eles fazem
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reunido, escutam muito bem a gente, isso motiva a gente a continuar na equipe. (...)
A gente trabalha primeiramente pelo financeiro (...) e também trabalha com uma
coisa que gosta, com uma boa equipe.”

E2: “Primeiramente (...) um ambiente com boas condi¢des de trabalho, com direitos certos (...) que valorize o
funcionario. (...) A remuneragdo (...) as oportunidades da pessoa crescer também. (...) Participar de uma
organizag¢do (...) que a pessoa venha se sentir util.”

E3: “Eu ja trabalhei em um ambiente administrativo (...) ambientes toxicos. (...) Para mim, a coisa mais
importante seria a verdade (...) um ambiente transparente.”

E4: “Uma das coisas ¢ o reconhecimento ¢ a importancia do meu trabalho. (...) Todo trabalho tem um propdsito
(...) eu tenho uma importancia no meu trabalho (...) isso me motiva (...) o reconhecimento das pessoas ¢ da
empresa.”

ES: “Primeiro de tudo, respeito, seguranga (...) pagando bem (...) pagando todos os nossos direitos (...) a carteira
assinada é muito importante.”

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Os participantes compreendem a permanéncia em uma organizagdo como resultado da
combinacdo de diferentes fatores, superando questdes financeiras. Observa-se uma
convergéncia entre todos os participantes ao enfatizarem que o reconhecimento, a valorizacao
e a qualidade das relagdes interpessoais favorecem a satisfacao e fortalecem o vinculo entre os
colegas de trabalho, bem como com a organiza¢do. Evidencia-se que E2 e E5 pontuam a
importancia das condi¢des de trabalho, do cumprimento dos direitos trabalhistas e da
seguranga proporcionada pela organizagdo, assemelhando-se com a perspectiva de Oliveira,
Barbosa e Hegedus, (2017), ao demonstrar que a satisfacdo e o comprometimento dos
trabalhadores atuais estdo, cada vez mais, sendo influenciados pela forma como eles sdo
valorizados e tratados no ambiente de trabalho.

Além disso, ¢ bom reforgar que os discursos estdo de acordo com a ideia apresentada
pela teoria de Maslow, ja que contemplam diferentes necessidades humanas, como seguranca,
pertencimento e estima, indicando que a permanéncia dos trabalhadores estd associada ao

atendimento simultaneo de diferentes dimensdes motivacionais.

4.3 Diferencas entre geracoes

Nesta categoria, os entrevistados foram questionados sobre suas percepgdes acerca das
diferencas notadas por eles entre a Geracao Z e as geragdes anteriores em relagdo ao trabalho.
Para tanto, todos os participantes tenderam a alegar que a geracdo atual possui expectativas
diferentes, principalmente por atribuir maior importincia a qualidade de vida em termos de
bem estar no contexto de trabalho equilibrado com a vida pessoal e familiar.

Também, ressaltam aspectos como reconhecimento, valorizagdo profissional e
proposito no trabalho, na qual sdo mais exigentes do que geracdes passadas. Os discursos

também sinalizam que essa geracdo demonstra maior flexibilidade para mudar de emprego
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quando suas expectativas nao sdo atendidas, diferentemente das geragdes anteriores, que
tendiam a permanecer por mais tempo na mesma organiza¢ao. O quadro 5 detalha sobre os

relatos dos estudantes.

Quadro 5 - Discursos dos entrevistados da categoria 3

E1: “Hoje em dia a geracéo Z é completamente diferente. Eu acho que antigamente
as pessoas levavam mais desaforo. (...) Hoje em dia essa geracéo (...) néo leva
desaforo pra casa, eles falam mesmo o que esta incomodando. (...) Hoje as
empresas levam mais em consideracao isso. Vocé ter um profissional realizado vai
ter um profissional mais ativo nas atividades, mais empenhado.”

E2: “A nossa geragdo (...) cresceu nesse ambiente muito da tecnologia. (...) Acho que antigamente as pessoas
tinham em mente que o trabalho era o propoésito da vida delas. (...) Atualmente a nossa geragao estd valorizando
mais (...) a saude mental (...) saber separar bem. Uma coisa ¢é o trabalho, outra coisa é a vida pessoal.”

E3: “Com certeza (...) Nossa geragdo ¢ uma geragdao muito flexivel. A gente ndo se prende a um trabalho. (...)
Se o ambiente organizacional ndo me satisfaz (...) eu vou sair daquela organizagdo e ja vou procurar outra ¢ eu
vejo muito isso na nossa geracéo.”

E4: “Sim (...) Hoje a nossa geragdo ¢ muito flexivel em relacdo a isso. (...) As vezes o salario ¢ inferior ao outro,
mas a gente tem muito essa flexibilidade. (...) Hoje em dia o nosso proposito (...) é se sentir bem visto, ¢ se
sentir valorizado no trabalho (...) seguindo 0 nosso proposito.”

ES5: “Eu acho que essa geracdo procura cada vez mais a profissao (...) ela garante todos os direitos trabalhistas.”

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Os entrevistados reconhecem que a Geragdo Z possui expectativas diferentes das
geragdes anteriores em relagdo ao trabalho, pois E1, E2, E3 e E4 apontam que essa geragdo
busca maior valorizagdo, equilibrio entre vida pessoal e profissional e ambientes de trabalho
que proporcionem bem-estar e proposito. Ainda, E3 e E4 endossam a maior flexibilidade para
trocar de organizacdo quando essas ndo atendem suas expectativas, ou os incomodam de
alguma maneira. Enquanto ES enfatiza a preocupagdo atual com os direitos trabalhistas.

Esses resultados se alinham com a perspectiva de Lana (2025) e do estudo de Peixoto
e Barros Neto (2024), ao evidenciarem que os trabalhadores da Geragao Z sdao mais flexiveis
em relacdo ao trabalho, possuem uma prioridade mais propria de valorizagdo, tendem a
valorizar organizagdes que promovam desenvolvimento proprio e a qualidade de vida dos
trabalhadores, a0 mesmo tempo em que demonstram menor disposi¢do para permanecer em

ambientes que ndo atendam tais expectativas.

4.4 Necessidades humanas de Maslow e o contexto atual

Nesta categoria, buscou-se compreender como os participantes percebem a aplicacao e

proposta da Hierarquia das Necessidades de Maslow no contexto atual do trabalho. Nesse

sentido, como pode ser visto no quadro 6 abaixo, os alunos entrevistados admitem que a teoria
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continua sendo importante para explicar a motivagdo dos trabalhadores. Contudo, sugerem
que, atualmente, necessidades como reconhecimento, pertencimento e realizagdo pessoal

assumem maior relevancia, dando maior énfase aos aspectos mais subjetivos.

Quadro 6 - Discursos dos entrevistados da categoria 4

E1: “Hoje as pessoas (...) sempre tem que ficar se capacitando (...) Nao é so6 por
necessidade fisioloégica né. (...) As pessoas trabalham (...) para se realizarem
pessoalmente. (...) Hoje tem uns que também trabalham por conta prépria porque
nao querem ter uma chefia.”

E2: “A questdo da fisiologia no caso ainda continua sendo muito, muito importante. (...) Também (...) a questao
da estima (...) do reconhecimento (...) Hoje em dia t4 muito em alta também. As pessoas querem se sentir (...)
uteis para alguma coisa.”

E3: “Eu acho que ela continua importante pro contexto atual, eu mudaria pouca coisa nela”

E4: “Envolve muito mais a questdo da realizacdo pessoal ali do topo da pirdmide e também um pouquinho do
social e da seguranga. (...) Eu acho que todos os pontos sdo importantes, mas acredito que atualmente um dos
mais importantes € essa realizagdo pessoal.”

ES: “Eu ainda acho importante.”

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

Os alunos opinam sobre a relevancia da Hierarquia das Necessidades de Maslow para
a motivacdo no trabalho, mas salientam que, nos dias atuais, algumas necessidades
apresentam maior prioridade em detrimento de outras. Percebe-se uma convergéncia entre E1,
E2 e E4 ao afirmarem que, além das necessidades fisiologicas, aspectos como
reconhecimento, pertencimento e realizacdo pessoal exercem forte influéncia sobre a
motivagao dos trabalhadores.

Por outro lado, E3 e E5 entendem que a teoria permanece valida e que ndo precisa de
grandes alteragdes. Eles expressam uma visdo de que um nivel pode ter o mesmo peso de
prioridade que outro, influenciando no comportamento humano, que repercutem no contexto
organizacional. Desse modo, o entendimento dos estudantes participantes dialogam com os
argumentos trazidos por Robbins e Judge (2020), cujas necessidades humanas podem se
manifestar simultaneamente e variar de acordo com as caracteristicas, experiéncias e contexto

de cada individuo.

4.5 Mudanc¢a na piramide

Por fim, a ultima categoria direcionou-se na identificagdo dos participantes com
relagdo a necessidade de alguma alteragdo na ordem ou nos elementos da Pirdmide de
Maslow. De modo geral, os entrevistados validam tal teoria motivacional, porém, apresentam

percepgdes distintas quanto a sua estrutura. Enquanto alguns defendem que determinadas
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necessidades, como realizagdo pessoal, reconhecimento e relagdes sociais, ganharam maior
relevancia no cenario atual do mercado, outros consideram que a ordenagdo proposta por
Maslow permanece adequada, ndo havendo um consenso entre eles. Mais detalhes sobre os

relatos podem ser vistos no quadro 7.

Quadro 7 - Discursos dos entrevistados da categoria 5

E1: “Eu trocaria o estima pelo social. Porque eu acho que a pessoa ser reconhecida
pelo que a pessoa faz. Ela deixa a gente mais engajada nessa atividade, né? (...)
Eu sou estagiaria da Secretaria da Educagédo e toda vez que algum indicador
aumenta (...) eu me sinto, caramba, eu t6 fazendo a diferenca no estado.”

E2: “Essa questdao da fisiologia se mantém 1a (...) Acho que a questdo da parte social (...) ela importa muito,
muito mesmo. (...) Eu ndo mudaria de posi¢ao (...) mas eu acredito (...) que a pessoa pode almejar mais de uma
necessidade ao mesmo tempo.”

E3: “ Uma realizagdo pessoal ¢ muito mais forte do que uma fisiologia. (...) Como base, realizacdo pessoal,
fisiologia, estima, social e por lltimo seguranga (...) entre pesos ¢ o que menos forga a pessoa”

E4: “ Ainda funciona do jeito que esta. (...) Do jeito que ela ta é a realidade (...) Ela esta bem completa do jeito
que estd.”

E5: “Eu colocaria (...) realizacdo pessoal em primeiro (...) social em segundo (...) estima em terceiro (...)
segurang¢a no quarto (...) e fisiologia em quinto. (...) Eu acho mais importante pra mim, confesso.”

Fonte: Elaboragdo Propria (2026).

No tocante as ideias colocadas por E2 e E4, a organizagdo proposta por Maslow
permanece adequada, fazendo a ressalva que diferentes necessidades podem ser buscadas
simultanecamente. Em contrapartida, E1, E3 e E5 entendem que as necessidades superiores
passaram a exercer maior influéncia sobre a motivagao no trabalho. Esses relatos se associam
com a pesquisa de Zonatto, Silva e Gongalves (2018), pois demonstram que cada individuo
possui sua visdo e motivacdo que pode ser originalizada por diversos fatores pessoais e
sociais. E isso, pode, por si s0, alterar a ordem de prioridades atribuidas na piramide. Desse
modo, torna-se fundamental que a gestdo esteja atenta as necessidades de seus funcionarios, ja
que nem sempre todos seguirdo a mesma ordem, inclusive, a que foi, inicialmente, atribuida
por Maslow.

Dessa forma, os discursos sugerem que, mais do que alterar a teoria, uma parte dos
participantes percebem a necessidade de reinterpretar sua aplicacdo e tornar a pirdmide mais
flexivel para estar proximo em atender o que € necessario para melhoria da qualidade de vida
do trabalhador e, consequentemente, ele se comprometer mais em seu empenho para com a
organizacao.

De modo geral, os participantes demonstraram compreender a piramide de Maslow a
partir de suas experiéncias pessoais, embora por serem estudantes de graduagdo de
administracdo, tenham conhecimento literario sobre a teoria, apresentando uma visdo mais

simplificada sobre a teoria. Entretanto, essa percepcdo aproxima-se de discussoes
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contemporaneas que defendem que as necessidades humanas ndo devem ser compreendidas
de forma rigida ou universal.

Assim, mais do que estabelecer uma ordem fixa de necessidades, torna-se fundamental
que as organiza¢des compreendam as particularidades de cada trabalhador, reconhecendo que

diferentes fatores podem influenciar sua motivacao ao longo da trajetoria profissional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve o intuito de analisar a percepcao de estudantes concluintes de
um curso de Administracdo de uma instituicdo federal de ensino superior, pertencentes a
geracdo Z, sobre a influéncia da piramide de Maslow como fator motivacional no ambiente de
trabalho. Assim, eles percebem que a teoria motivacional desenvolvida por Maslow por meio
da piramide das necessidades humanas ainda exerce uma influéncia positiva nos aspectos
motivacionais deles em relacao ao ambiente de trabalho.

No entanto, ¢ valido enfatizar que eles enxergam de maneira mais flexivel a ordem das
necessidades, bem como a complementaridade entre elas, na qual os aspectos mais subjetivos
ganham mais forga para os dias atuais. E sabido que a remuneragdo orienta ainda muito das
motivagdes para um maior comprometimento com o trabalho. Entretanto, ela vem mais
revestida das influéncias motivacionais direcionadas a realiza¢do pessoal, reconhecimento e
valorizacao pelo trabalho.

Também os resultados revelaram a importancia dessa piramide para a busca de um
equilibrio entre vida pessoal e profissional, algo que ¢ mais enaltecido pela geracdo Z como
decisdo para assumir um trabalho.  Ademais, eles tendem a valorizar ambientes
organizacionais mais transparentes, colaborativos e respeitosos, além de demonstrarem menor
disposicdo para permanecer em organizagdes que nao atendam as suas expectativas de
desenvolvimento, reconhecimento e qualidade de vida. Desse modo, este estudo pode
contribuir no olhar da gera¢do Z sobre uma teoria altamente consolidada e propagada no
ensino em Administracdo, buscando discutir os aspectos motivacionais trazidos por Maslow
para o contexto de trabalho atual.

Portanto, este estudo amplia a compreensao acerca da motivacao da geragdo Z sob a
perspectiva da Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, evidenciando que as praticas
de gestdo precisam contemplar ndo apenas recompensas fisicas como fatores motivacionais,
mas também acdes voltadas ao reconhecimento, ao desenvolvimento profissional, ao didlogo

e ao bem-estar dos trabalhadores.
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Dessa forma, sugere-se que pesquisas futuras possam amplificar a diversidade dos
participantes, incluindo estudantes em estagios iniciais do curso, bem como trabalhadores na
area de gestdo com e sem formacdo em Administracdo para fins de comparacdo e
enriquecimento do debate sobre a motivacdo na atualidade a partir de teorias classicas da
motivacdo advindas dos periodos das escolas de relagdes humanas e comportamental na
administragao.

Por fim, estudos comparativos entre geragdes sdo bem interessantes por permitir que
se compreenda melhor as nuances envolvendo a motivacdo e seus impactos na gestdo. Dessa
forma, percebe-se que este estudo suscita reflexdes em torno da piramide de Maslow,
podendo dialogar com outros estudos seminais a respeito de aspectos motivacionais,
tornando-se interessante, atualmente, elaborar uma agenda de pesquisa que forneca resultados
substanciais para novos direcionamentos dados as pesquisas ja existentes sobre a motivagao

ao considerar elementos emergidos no mundo contemporaneo.
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APENDICE
ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADO

Questoes de perfil:

1. Género

2. Idade

3. Atuagao profissional

4. Primeiro e Gnico curso

5. Envolvimento em atividades académicas
Questoes relacionadas ao objetivo da pesquisa:

6. Com base em suas experiéncias profissionais ou expectativas em relagdo ao mercado de

trabalho, quais fatores vocé considera importantes para a sua motivagao para trabalhar?

7. Na sua percepg¢do, o que uma organizagdo precisa oferecer para que voce se sinta satisfeito,

valorizado e motivado a permanecer nela?

8. Voce acredita que a nossa geracdo Z possui expectativas ou necessidades diferentes das

geragdes anteriores em relagdo ao trabalho? Quais seriam essas diferencas?
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9. Das necessidades humanas apontadas na piramide de Maslow, como vocé as enxerga para o

contexto atual do trabalho?

10. Voceé mudaria a ordem ou os elementos tidos na piramide de Maslow? Por que?
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