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A GERACAO Z E SEUS VALORES RELATIVOS AO TRABALHO - DIFERENTES
PERSPECTIVAS DENTRO DA MESMA GERACAO

1 INTRODUCAO

O estudo do ambiente multigeracional no trabalho recebeu destaque nos ultimos anos
sendo que apenas na base de dados Scopus, em uma busca simples, pode-se encontrar mais de
seiscentos estudos direcionados ao trabalho e as geragdes, nos dltimos 5 anos. O campo ganhou
relevancia, visto que as organizagdes estao enfrentando questdes intergeracionais a medida que
se preparam para receber funciondrios que pertencem a Geragao Z, também conhecida por iGen,
para refletir a gerag@o da internet (Gabrielova & Buchko, 2021). Atualmente o local de trabalho
pode incluir quatro geragdes distintas, e cada geracdo traz um conjunto Unico de valores e
caracteristicas essenciais para uma organizagao (Clark, 2017) sendo seus valores relativos ao
trabalho diferentes conforme as caracteristicas sociodemograficas do individuo (Sousa &
Colauto, 2021).

Independentemente de sua geracdo, o ato de trabalhar ¢ um fator motivador para as
pessoas, sendo que o trabalho permite aos individuos o alcance de metas importantes de maneira
geral em suas vidas (Porto & Tamayo, 2003). Assim, Porto e Tamayo (2007) dizem que “os
individuos apresentam uma estrutura geral de valores e, a partir dela, estruturas especificas sdo
formadas para contextos especificos e significativos da vida da pessoa como, por exemplo, o
trabalho”. As defini¢cdes de valores relativos ao trabalho destacam aspectos tais como as
dimensdes cognitiva e motivacional, a organizagdo hierdrquica e as recompensas procuradas no
trabalho (Porto & Tamayo, 2003).

Pesquisas preliminares no ambito geracional focam nas caracteristicas da Geragdo Z,
suas demandas para o marketing (Florenthal, 2019), seu comportamento enquanto estudantes
(Dhinakaran et al., 2020) e suas aspiracdes de carreira (Barhate & Dirani, 2022), e nao
especificamente nos valores relativos ao trabalho dessa geracdo. Assim, este estudo se propde
a preencher essa lacuna, identificando os valores relativos ao trabalho percebidos pela Geracao
Z, que devem ser compreendidos pelas organizacdes e utilizados como insumo estratégico em
acoes de recrutamento, selecdo, e onboarding da nova geracdo que entra em sua forca de
trabalho. Além disso, as empresas podem usar esses valores e caracteristicas para se adaptarem
as mudangas sociais e culturais da sociedade, tornando suas marcas mais relevantes e
conectadas com esse puiblico em particular.

Com a Geracgdo Z chegando as empresas, a gestdo de pessoas precisa compreender o
que motiva essa geragdo, a fim de criar um ambiente que possa reter essa forca de trabalho.
Diante disso, este estudo objetiva compreender quais sdo os valores relativos ao trabalho
percebidos pela Geracao Z, e como os estudos geracionais tém discutido essa tematica. Essa
revisdo sistemdtica da literatura busca investigar referenciais tedricos e abordagens
metodoldgicas para apresentar os trabalhos empiricos que possam esclarecer essas nuances,
relevante para que as organizacdes possam preparar estratégias de atracdo e retencdo dos
individuos pertencentes a essa geracgao.

As seguintes questdes de pesquisa guiam essa revisao:

QP1. Que perspectivas tedricas foram usadas em estudos para informar sobre os

valores relativos ao trabalho da Geracgdo Z?

QP2. Quais as abordagens metodoldgicas foram usadas em estudos para

informar os valores relativos ao trabalho da Geragao Z?

QP3. Como os valores relativos ao trabalho sdo caracterizados nos estudos

direcionados a Geragdo Z?

Para responder a essas questdes de pesquisa, inicialmente serd descrita a metodologia
dessarevisdo sistemaética da literatura, seguida da sintese dos estudos encontrados, os resultados



e a sua discussdo. Por fim, as sugestdes para estudos futuros, implicac¢des tedricas e gerenciais
no contexto da Geragao Z.

2 FUNDAMENTA(;AO TEORICA
2.1 Os valores relativos ao trabalho

O individuos possuem uma ampla e inclusiva estrutura de valores que recebe atribuicao
motivacional importante e se relaciona com aspectos fundamentais da sua vida (Porto &
Tamayo, 2003). Os valores do trabalho sdo o ponto de vista que um funciondrio tem sobre os
padrdes, principios e a importancia do trabalho (Beckett ef al., 2017). E a forma com que os
funcionarios abordam o seu trabalho, sdo os sentimentos individuais sobre o trabalho de
alguém, o seu orgulho ou a percepcao que alguém tem de sua organizacdo (Ghadi et al., 2023).
Os valores do trabalho podem influenciar os desenvolvimentos de habilidades, a escolha de
oportunidades e até mesmo as mudangas de ambientes de trabalho depois de um tempo (Sousa
& Colauto, 2021).

Porto & Tamayo (2003) sugerem que os valores gerais guiam os valores pessoais que
sao especificos ao mundo do trabalho, assim, de acordo com a importancia que as pessoas dao
a eles, elas buscardo esses valores no contexto do trabalho. Os autores também destacam trés
aspectos que ajudam na especificacdo do conceito: (i) cognitivo, sendo os valores relativos ao
trabalho crengas sobre o que € ou ndo desejavel no trabalho; (ii) motivacional, onde os valores
expressam interesses € desejos do individuo em relagdo ao seu trabalho; e, (iii) hierarquico
sendo que os valores sdo avaliados ao longo de um continuum de importancia. Em sintese, as
definicdes de valores relativos ao trabalho destacam aquilo que € importante, preferido ou
desejado pela pessoa no trabalho Porto & Tamayo (2003).

2.2 A Geracao Z nas organizacoes

Uma geragdo ¢ mais que um grupo de individuos agrupados pelo ano de nascimento
delimitado, mas € um grupo de pessoas nascidas nas mesmas épocas e que compartilham da
histéria e experiéncias, fazendo parte da mesma dimensdo histérica no processo social
(Mannheim, 1970; Rudolph et al., 2021). Cada faixa geracional possui caracteristicas proprias
de comportamento e expectativas em relacdo ao trabalho e vida pessoal (Baum, 2020; Deloitte,
2022; Dimock, 2019; Gabrielova & Buchko, 2021; Kirchmayer & Fratricova, 2020; Maloni et
al., 2019). Dessa forma, as organizacdes passaram a se preocupar em estarem preparadas para
receber as novas geracoes e gerenciar multiplas geragdes no ambiente de trabalho.

A Geragdo Z, Gen Z ou ainda iGen (conceito usado no exterior) nasceu entre 1995 e
2010, e atualmente € a ultima geracdo chegando ao mercado de trabalho. A visdo da Geragao
Z, quanto ao mercado de trabalho, traz consigo a demanda de uma transformacio dentro das
empresas, ja que essas receberao pessoas com pensamento mais critico e valores diferentes das
geracOes anteriores (Dobrowolski et al., 2022).

Os individuos da Geracao Z foram profundamente moldados pelo avango da tecnologia,
de questdes de violéncia, crises econdmicas e movimentos de justi¢a social, embora isso nao
seja uma exclusividade dessa geragdo, esse contexto a afetou de forma significativa (Seemiller
& Grace, 2017). Os membros desta geracdo estdo cada vez mais ansiosos pela oportunidade de
trabalhar por meio de acesso remoto a qualquer hora e de qualquer lugar, independentemente
do horério de trabalho (Egerova et al., 2021). Os individuos da Geracdo Z percebem que as
organizacdes estdo oferecendo oportunidades significativas para desenvolverem suas
habilidades e conhecimentos, sendo que nesses ambientes elas podem apresentar um melhor
desempenho (Berge & Berge, 2019; Cho et al., 2018; Prund, 2021).



Algumas caracteristicas ndo estdo diretamente ligadas ao trabalho da geracdo estudada,
mas por fazer parte de sua rotina, implicam na vida profissional. Ozkan e Solmaz (2015) dizem
que a Geragdo Z € criativa, inovadora e otimista, ja4 Gabrielova e Buchko (2021) apontam os
individuos da geragdo como pragmadticos e realistas. Assim temos uma visdao de como deverdo
ser os novos trabalhadores que estdo chegando e irdo transformar o mercado de trabalho sendo
que as caracteristicas do individuo determinam as oportunidades e as restricdes que as pessoas
enfrentam em relacdo ao trabalho e seus recursos para lidar com elas (Sousa & Colauto, 2021).

Dobrowolski et al. (2022) dizem que a Geracao Z tem uma visao global dos fendmenos
econdmicos € sociais, por isso estd cada vez mais preocupada em promover novos conceitos
como responsabilidade social corporativa e desenvolvimento sustentivel. Ozkan e Solmaz
(2015) apontam que os individuos dessa geracdo sabem que o trabalho € fundamental para a
realizacdo dos seus sonhos e que se nao conseguirem encontrar essa possibilidade no local onde
trabalham, pensardo em largar o emprego com facilidade. Gaidhani ez al. (2019) destacam que
esta € a primeira geracio que veio depois que a Internet foi inventada e assim, desenvolveram
muitas caracteristicas diferentes até agora, o que vai gerar um novo trabalhador tnico para as
empresas.

Essa transformacdo na forca de trabalho traz a necessidade de um comportamento
diferente, também por parte das organizacdes, ja que muitos individuos da Geragdo Z nao veem
a permanéncia no emprego sendo um de seus valores (Ozkan & Solmaz, 2015). Para a Geracao
Z, é importante sentir-se parte de uma grande comunidade (Ozkan & Solmaz, 2015) e quer ter
uma compreensao clara dos valores, visdo e objetivos estratégicos das organizacgdes (Chillakuri,
2020).

3 METODO

Nesse trabalho foi utilizada a metodologia Preferred Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-Analyses 2020 (PRISMA 2020), consistindo em um checklist a ser seguido
protocolarmente (Page et al., 2021). Os métodos e resultados das revisdes sistematicas devem
ser relatados com detalhes suficientes para permitir que os usudrios avaliem a confiabilidade e
aplicabilidade dos resultados da revisdo (Page et al, 2021). Uma revisdo sistemadtica se
diferencia por sua capacidade de identificar, analisar e sintetizar pesquisas prévias. Esta forma
de pesquisa € de extrema importancia, ja que permite reunir informacdes relevantes para a
tomada de decisdes, além de combinar os resultados de estudos anteriores, apresentar conflitos
e complementar resultados a fim de aprofundar a reflexdo e o conhecimento sobre um tema
especifico (Page & Moher, 2017).

3.1 Processo de pesquisa

Seguindo o fluxograma da metodologia PRISMA 2020, inicialmente foram
identificados os corpos abrangentes de literatura que sdo relevantes para o topico: pesquisa
geracional especifica para a Geracdo Z e valores relativos ao trabalho, através de bases de dados
e registros. Foram pesquisadas quatro bases de dados — Scopus, Emerald, ScienceDirect e Web
of Science — sendo utilizados os seguintes descritores com variacdes de conectores booleanos
(“AND” e “OR”) para auxiliar a busca na literatura: “work values”, “values at work”, “Gen Z”,
“Generation 2 ¢ “iGen” tanto em ingl€s quanto em portugués. As bases de dados pesquisadas
foram selecionadas por apresentarem indexacdo de periddicos classificados como de maior
relevancia no portal da Coordenagcdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior

(CAPES) além de contemplarem textos completos na Area de Ciéncias Sociais Aplicadas.

3.2 Triagem



Foram identificadas 211 publica¢des: Scopus (n=20), Emerald (n=118), ScienceDirect
(n=38) e Web of Science (n=35). Na sequéncia foram aplicados filtros para trazer somente
artigos publicados em journals, na lingua inglesa e portuguesa, ndo trazendo nessas bases
publica¢des em lingua portuguesa. Também foi aplicado filtro para retornar trabalhos a partir
de 2018, apds verificar nas bases, que as publicacdes sobre a tematica da Geracdo Z ganharam
forca a partir desse ano. Apds esse processo de filtragem, a pesquisa resultou em 130 artigos.
Por se tratar de uma nova drea de pesquisa (Geracdo Z), publicacdes limitadas estavam
disponiveis nos bancos de dados; no entanto, pode haver mais estudos empiricos ndo capturados
pelo processo de busca por estarem além do escopo desta revisao.

Os artigos selecionados passaram por um processo de verificacao de duplicidade, sendo
utilizado para isso uma planilha eletronica do Google Sheets. Esse processo excluiu 23 registros
que foram identificados em duplicidade, estando listados em mais de uma base de dados ou,
eventualmente, duplicados dentro da mesma base. Como resultado, foram selecionados 107
artigos que passaram para o processo de triagem.

3.3 Critérios de inclusio

Para que fossem incluidos no conjunto final de dados, os artigos obedeceram aos
seguintes critérios:
1. Artigos académicos publicados em revistas cientificas;
2. Estudos com descritores “Generation Z” ¢ “work values” e suas variagdes em
todos os metadados;
3. Estudos publicados a partir de 2018;
4. Estudos com texto completo.

Seguindo a metodologia adotada, foram lidos os resumos e palavras-chave de cada
artigo que passou pelos critérios de inclusdo. O objetivo dessa triagem foi de averiguar se os
estudos estavam alinhados para apresentar os resultados necessdrios a responderem ao
problema de pesquisa dessa revisao sistematica. Dos 107 artigos selecionados pelos critérios de
inclusdo, 84 foram excluidos, restando 23 para andlise final.

3.4 Critérios de exclusao

Os critérios de exclusdo foram os seguintes:
1. Artigos ndo-empiricos;
2. Oartigo ndo tem como foco a Geracdo Z, sendo que alguns artigos mencionavam
brevemente essa geracdo, focando em outras geracdes, especialmente a Geracdo Y;;
3. Os artigos ndo focavam em valores no trabalho;
4. Alguns artigos traziam os descritores aparecendo apenas em titulos de trabalhos
nas referéncias, ndo focando em estudos geracionais e nem em valores no trabalho.

Durante a leitura dos textos completos, pode-se perceber que alguns artigos nao
conseguiriam contribuir para a resposta da problematica da pesquisa mesmo tendo passado por
todos os filtros. Nessa fase, cinco registros foram desclassificados e excluidos da amostra final,
totalizando essa com 18 artigos.

Considerando que a Geragdo Z no mercado de trabalho constitui uma area de pesquisa
relativamente nova, para identificar possiveis estudos brasileiros, foi consultada a ferramenta
Google Scholar tendo retornado 2 artigos publicados em journals e de autoria nacional no range
delimitado. Dessa forma, de acordo com (Barhate & Dirani, 2022), foram incluidos para andlise
mais esses dois trabalhos, totalizando assim 20 estudos para revisdo final. O fluxograma do
processo de pesquisa estd ilustrado na Figura 1.



Figura 1
Fluxograma do processo de desenvolvimento da revisdo sistemdtica
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Fonte: elaborado pelo autor. Adaptado de Page et al. (2021).
4 RESULTADOS

Nesta sessdo, serd fornecida uma visdo geral das estruturas tedricas usadas nos trabalhos
encontrados para estudos da Geragdo Z, com sequéncia de suas abordagens metodoldgicas. Em
seguida conceitua-se valores relativos ao trabalho e Geracdo Z com seus valores no trabalho
seguindo trés grandes fatores: valores intrinsecos, valores extrinsecos e valores pessoais que
desenham as expectativas de valores no trabalho por essa geracao.

4.1 Perspectivas tedricas usadas nos estudos

Por se tratar de estudos relativos a Geracdo Z, os 20 artigos revisados trazem seu
background variando entre a literatura de geracdes, de carreira e drea comportamental. Vale
destacar que alguns estudos observaram o contexto através de lentes tedricas especificas. Benati
e Fischer (2021), por exemplo, usaram a Teoria do Capital humano ao explicar a preparacdo
dos alunos para entrarem na pds-graduacao.

Hatane et al. (2022) e Kyrousi et al. (2022) aprofundaram seus estudos revisando a
literatura de carreira para entender os valores percebidos no equilibrio no trabalho e na
empregabilidade. J4 a teoria geracional foi utilizada em trabalhos que comparam os valores de
trabalho entre geracdo e a empregabilidade das geracOes (Egerova et al., 2021; Ghadi et al.,
2023). Enquanto Waterwall et al. (2023) e Lassleben e Hofmann (2023) analisaram diferentes
perspectivas de valores observados através dos géneros dos participantes. Assim, nota-se que



os estudos abordam diferentes perspectivas em diferentes contextos para compreender as
percepcoes de valores no trabalho pela Geracao Z.

4.2 Abordagens metodoldgicas identificadas

Entre os 20 estudos revisados, foram identificados 16 estudos conduzidos com
metodologia quantitativa, 3 estudos com metodologia qualitativa e 1 estudo com metodologia
mista. Os estudos puramente quantitativos utilizaram em sua maioria (15) surveys, um estudo
usou dados secunddarios e o estudo misto utilizou grupos focais e survey. Ja os estudos
qualitativos se valeram de técnicas de entrevistas como coleta de dados. As metodologias dos
estudos revisados estdo descritas na Tabela 1.

Tabela 1

Metodologias de pesquisa nos trabalhos revisados de acordo com o Apéndice A
Autor(es) Metodologia Método Participantes
Estudos em bases de dados
Hatane et al. (2022) Quantitativa  Survey 693 Estudantes
Lassleben & Hofmann Quantitativa  Survey 308 Estudantes
(2023)
Benati & Fischer (2021)  Qualitativa Entrevista 86 Estudantes
Kyrousi et al. (2022) Qualitativa Entrevista 32 Estudantes e

Professores

Tato-Jiménez et al. Quantitativa  Dados Secundarios 242 Estudantes
(2019)
Ghadi et al. (2023) Quantitativa  Survey 130 Empregados
Egerova et al. (2021) Quantitativa  Survey 1600 (Genérico)
Nedelko et al. (2022) Quantitativa  Survey 371 Estudantes
Tan & Chin (2023) Quantitativa  Survey 778 Empregados
Singh et al. (2020) Qualitativa Entrevista 32 Empregados
de Boer, P., & Bordoloi,  Quantitativa  Survey 1188 Estudantes
P. (2022)
Waterwall et al. (2023) Quantitativa  Survey 865 Estudantes
Silva & Carvalho (2021)  Quantitativa  Survey 3349 Estudantes
Sakdiyakorn ef al. (2021) Quantitativa  Survey 125 Estudantes
Maloni et al. (2019) Quantitativa  Survey 1753 Estudantes
Pataki-Bitt6 & Kapusy Mista Grupos Focais / 28 /773 Estudantes
(2021) Survey
Hampton & Welsh Quantitativa  Survey 103 Estudantes
(2019)
Schmidt & Uecker Quantitativa  Survey 117 (Indefinido)
(2020)
Pauli er al. (2020) Quantitativa  Survey 224 Estudantes
Sousa & Colauto (2021)  Quantitativa  Survey 337 Estudantes

Fonte: elaborado pelo autor (2023)

Como pode ser observado na Tabela 1, as amostras foram compostas em sua maioria de
estudantes, aparecendo em 15 estudos selecionados para revisdo final. Também apareceram
empregados, em 3 estudos, e professores, em um estudo. Os demais trabalhos encontrados ndao
definem especificamente por qual tipo de participante as amostras foram compostas, sendo
categorizadas nesse trabalho como participantes indefinidos.



E importante observar um interesse dos estudos revisados por algumas dreas mais
especificas: estudantes ou empregados na area de negdécios, como nos estudos de Hatane et al.
(2022), Kyrousi et al. (2022) e Nedelko et al. (2022) e 4rea da saide como nos trabalhos de
Hampton e Welsh (2019) e Tan e Chin (2023).

Na Tabela 2 é possivel observar a distribuicdo dos estudos de acordo com o pais onde
foram aplicados. Percebe-se uma distribui¢do a nivel global envolvendo paises da Europa,
América do Norte, Asia e América Latina com estudos no Brasil.

Tabela 2
Distribuicdo dos estudos por pais de acordo com o Apéndice A
Pais / Local ID do Estudo
Estados Unidos 12,15, 17, 18, 20
Brasil 19, 20
Alemanha
Australia
China
Emirados Arabes Unidos
Esloviquia
Eslovénia
Espanha
Hungria
Indonésia
Lituania
Portugal
Republica Tcheca
Singapura
Sul da Europa
Tailandia
Indefinido
Fonte: elaborado pelo autor (2023)
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4.3 Caracterizacao dos valores relativos ao trabalho
4.3.1 Valores pessoais

Nedelko et al. (2022) estudaram os valores pessoais de jovens da Gerag¢ao Z no trabalho
em grupos de diferentes paises, e perceberam diferencas substanciais na sua importancia entre
os membros da Geragdo Z. O estado atual de oito entre as dez dimensdes de valores da Geracao
Z pesquisados no estudo divergem entre os grupos expondo assim, a natureza divergente dos
valores dessa geracdo para amostras pertencentes a diferentes contextos sociais € grupos
culturais. Enquanto em um grupo, poder tem posicdo de destaque seguido de benevoléncia,
conformidade e tradi¢do, por exemplo, no outro grupo o destaque é a autonomia seguido por
seguranca, realizacdo e entdo o poder.

Sakdiyakorn et al. (2021), estudaram a consciéncia coletiva da Geracdo Z trazendo
como resultado que eventos globais, pessoais e os veiculos sociais e tecnoldgicos
desempenharam papel fundamental na formacgao dessa consciéncia. No estudo, os autores
concluiram que valores pessoais como universalismo, benevoléncia, autodire¢do, realizacdo e
seguranca aparecem com destaque. As ligacdes entre a consciéncia coletiva e os valores
oferecem um caminho para uma compreensdo mais precisa sobre 0s grupos geracionais e seus
correspondentes comportamentos de trabalho (Sakdiyakorn et al., 2021).



4.3.2 Valores Intrinsecos e Extrinsecos

De acordo com de Boer e Bordoloi (2022), os valores motivacionais intrinsecos sao
considerados os mais importantes, seguidos pelos valores da estabilidade e sentimento de
pertencimento global. A experiéncia dos individuos na atividade profissional também pode
influenciar nos valores de trabalho, sendo que 0s que possuem mais experiéncia atribuem maior
importancia aos fatores intrinsecos do trabalho, de outro lado, aqueles com menos experi€ncia
atribuem maior importancia aos valores extrinsecos (Waterwall et al., 2023).

4.3.3 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

De acordo (Ghadi et al., 2023), quando as organizacdes enxergam os seus empregados
como ativos importantes, os apoiam no equilibrio entre vida pessoal e profissional, a sua
produtividade aumenta. O mesmo estudo apontou que as geragdes mais novas veem esse
equilibrio como um valor mais forte que as geracdes anteriores, apesar de todas as geracdes
desejarem esse equilibrio. Hatane ef al. (2022), apontam que a conciliag@o entre vida pessoal e
profissional € um fator essencial, pois pode afetar, direta e indiretamente, a intencao da Geracao
Z de seguir uma determinada carreira.

Hatane er al. (2022) estudaram especificamente estudantes de contabilidade e
identificaram que ter uma imagem positiva da profissdo € capaz de fortalecer uma influéncia
positiva nesse do equilibrio entre a vida profissional e profissional. J4 Tan e Chin (2023),
analisaram o efeito geracional nos valores e outras caracteristicas de profissionais da
enfermagem que estavam empregados, € sugerem que as geracdes mais jovens possuem altas
expectativas para uma equilibrio sauddvel entre vida profissional e pessoal. A valorizacido da
flexibilidade e da liberdade dos Gen Zs (os individuos pertencentes a Geragdo Z) em seus locais
de trabalho € evidente, enquanto as gera¢des mais velhas dao maior énfase a disciplina e ao
trabalho duro.

A Geragdo Z pensa no trabalho como uma parte importante de sua vida, devendo se
encaixar perfeitamente no modo de vida que esses individuos desejam sendo que sua presenga
no trabalho deve ser tao agraddvel quanto sua vida privada (Pataki-Bitté & Kapusy, 2021).

4.3.4 Desenvolvimento Pessoal e Profissional

Resultados apontam que a Geragao Z anseia por investimentos em seu desenvolvimento
e crescimento pessoal (Lassleben & Hofmann, 2023). No nivel dos seus valores individuais, os
Gen Zs atribuem maior importancia ao aprendizado de novas habilidades, apontando que, pelo
menos no inicio de suas carreiras profissionais, essa geracdo enfatiza o aprendizado e a
obten¢do de novas perspectivas de uso em suas carreiras (de Boer & Bordoloi, 2022).

Kyrousi et al. (2022) se dedicaram ao estudo da empregabilidade de estudantes da
Geracdo Z e professores, e por mais que nao pareca ter conexao com os valores no trabalho, a
empregabilidade esté ligada ao desejo dos Gen Zs em desenvolver as suas habilidades “hard”
e “soft” e uma descoberta emergente foi a ligac@o entre tracos de personalidade e habilidades
de empregabilidade percebidas. E, em se tratando de carreiras a seguir, as geracdes mais jovens
sd0 menos propensas a escolher uma carreira tradicional, pois estdo mais focadas na aquisicao
e desenvolvimento de habilidades (Waterwall et al., 2023).

4.3.5 Ambiente de trabalho positivo e flexivel

Resultados encontrados por Lassleben e Hofmann (2023) indicam que os talentos da
Geracdo Z possuem expectativas de um ambiente de trabalho divertido, com atmosfera de



equipe positiva e relacdes de apoio com colegas e superiores. A flexibilidade de horério e local
de trabalho também ¢é esperada enquanto responsabilidade social corporativa e beneficios, por
vezes, possuem menor importancia (Lassleben & Hofmann, 2023). Percebe-se uma atengao
dessa geracdo ao capital psicolégico e da sua capacidade de enfrentar desafios esperados no
local de trabalho tais como estresse, jornadas longas e as exigéncias de um ambiente
profissional (Benati & Fischer, 2021).

Observando o contexto de carreira, Maloni et al. (2019), conduziram um estudo nos
Estados Unidos sugerindo que o valor mais desejado pela Geragdo Z pesquisada € a capacidade
de ver os resultados de seu trabalho, refletindo assim, o interesse em um trabalho com
significado e que causa impacto.

4.3.6 Seguranga financeira

Para a Geracdo Z, aspectos econdmicos como remuneragdo atraente e seguranca no
emprego sdo fundamentais. De acordo com Lassleben e Hofmann (2023), esses fatores sao
cruciais para que os jovens profissionais da atualidade se sintam valorizados e engajados em
suas atividades laborais. Ademais, Silva e Carvalho (2021) argumentam que os valores do
trabalho podem influenciar as preferéncias de emprego dos individuos, incluindo o tamanho do
empregador e as expectativas salariais.

Por conseguinte, ndo € de surpreender que os estudantes de negdcios da Geragdo Z
busquem um futuro estdvel, que inclui seguranga, boa aposentadoria e beneficios de saude,
(Maloni et al., 2019; Pauli et al., 2020). Silva e Carvalho (2021), em seu estudo realizado em
Portugal, revela que a Geracdo Z daquele pais parece valorizar o trabalho que € interessante e
desafiador, mas mantendo a consciéncia da necessidade de seguranca material. Em suma, para
essa geracdo, os aspectos financeiros sdo altamente valorizados, e essas questdes sao
determinantes na escolha da carreira e empregador.

4.3.7 Sustentabilidade

Um dnico estudo apontou a sustentabilidade como valor relativo ao trabalho,
desenvolvido por Tato-Jiménez et al. (2019), foi realizado com estudantes na Espanha indicam
que a dimensao social da sustentabilidade esté relacionada ao bem-estar dos funciondrios, sua
qualidade de vida no trabalho e seu alinhamento com os novos valores predominantes. As novas
geracdes estdo conscientes das ameacas que o meio ambiente sofre e estdo desenvolvendo
valores direcionadas a sustentabilidade e se mostrando exigentes quanto a presenca deles nas
organizacdes em que estdo trabalhando (Tato-Jiménez et al., 2019).

4.3.8 Reconhecimento

Para a futura forga de trabalho, o reconhecimento € um valor significativo, o que implica
que eles apreciardo se os gerentes reconhecerem seu esforco e desempenho (Pataki-Bitté &
Kapusy, 2021). De acordo com Hampton e Welsh (2019), alguns dos componentes classificados
como mais importantes pelos participantes s@o o social-altruista e prestigio.

5 DISCUSSAO

Por meio da andlise de 20 trabalhos, descobriu-se uma compreensdo mais profunda dos
valores relativos ao trabalho da Geracao Z, percebendo que hd uma distingdo bem clara dos
valores extrinsecos e intrinsecos com base nos valores pessoais dos individuos dessa geragao.
Fica nitida, nos estudos revisados, a expectativa da Geragcdo Z sobre o valor do equilibrio entre
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a vida pessoal e profissional e a valorizacdo de um ambiente de trabalho que seja positivo e
flexivel.

Os resultados vém ao encontro de Pataki-Bitté e Kapusy (2021) que em seus achados
destacam os valores intrinsecos da Geragdo Z, as recompensas mentais que fazem o individuo
se sentir bem trabalhando. Para Stansell (2019), entre as palavras que mais aparecem em seu
estudo sobre o a Geracdo Z e carreira, as palavras-chave que mais aparecem sao ambiente de
trabalho, horarios flexiveis e bom saldrio, o que estd alinhado com os achados desse estudo.

Os valores que fornecem recompensas tangiveis também foram encontrados nos
estudos, principalmente no que tange a seguranca financeira, sendo que valorizam uma
remuneracao e a seguranca no emprego. Lassleben e Hofmann (2023) e Silva e Carvalho (2021)
destacam a importancia desses valores no engajamento dos empregados da Gerag¢do Z enquanto
longas jornadas de trabalho e baixa remuneracdo s3o os termos mais comuns que OS
funcionarios da Geragdo Z usam para descrever os contras na experiéncia do trabalho (Stansell,
2019).

E importante perceber também, a perspectiva de valores para o futuro quando Maloni
etal. (2019) apontam para a valorizacdo de beneficios de satide e a aposentadoria dessa geracao.
Nesse sentido, Pataki-Bitt6 e Kapusy (2021) destacam os valores de poder e crescimento, que
sao orientados na perspectiva de recompensas futuras. Importante destacar as diferencas de
acordo com o género encontradas por Sousa e Colauto (2021), onde seu estudo mostrou que os
“respondentes que se identificam com o género feminino atribuiram maior importancia aos
valores relacionados a estabilidade no trabalho e independéncia financeira, quando comparados
aos respondentes que se identificam com o género masculino”.

Segundo a Deloitte (2022), a Geragdo Z, assim como a Geracao Y, estd preocupada com
o os acontecimentos a nivel global, tal como as mudangas climéticas, e estdo lutando contra a
ansiedade financeira, enquanto tentam optar por escolhas ambientalmente sustentdveis. Como
apontam Tato-Jiménez et al. (2019), as novas geragdes valorizam a sustentabilidade observando
1SS0 nas organizagdes em que estdo inseridas relacionando-a, inclusive, com a qualidade de vida
no trabalho, que € outro valor predominante.

Os valores que se concentram nas necessidades sociais também aparecem dentro dos
percebidos pela Geracdo Z no trabalho. Quando encontramos nos estudos reconhecimento e
prestigio (Hampton & Welsh, 2019; Pataki-Bitt6 & Kapusy, 2021), ndo podemos ignorar os
valores pessoais individuais dessa geragdo, que ganham prioridade no ambiente de trabalho.

Os achados desse estudo corroboram os resultados da pesquisa realizada pela Deloitte
(2022), em que apontam as expectativas da Geracao Z no local de trabalho incluindo maior
remuneracdo, mais flexibilidade, melhor equilibrio entre trabalho e vida pessoal, maiores
oportunidades de aprendizado e desenvolvimento, melhor saide mental e suporte de bem-estar
€ um maior compromisso das empresas para causar um impacto social positivo.

Entretanto constatou-se que os valores percebidos no trabalhando por individuos da
Geracdo Z diferem de acordo com o contexto sob o qual o fendmeno estd sendo observado.
Foram constatadas essas divergéncias em individuos de nacionalidades diferentes, por exemplo,
como descrito por Schmidt e Uecker (2020) em que entrevistados de seu estudo nos Estados
Unidos listaram os seguintes valores em ordem de importancia: (i) equilibrio trabalho/vida, (ii)
qualidade do trabalho, (iii) quantidade de dinheiro ganho, (iv) relacionamento com outros
funcionarios e (v) segurancga/estabilidade da posicao. Enquanto respondentes russos relataram
da seguinte forma: (i) quantidade de dinheiro ganho, (ii) qualidade do trabalho, (iii) quantidade
de liberdade no trabalho, (iv) equilibrio trabalho/vida pessoal e (v) seguranca/estabilidade do
cargo.

Essas descobertas desafiam o conceito de existir uma Geracdo Z global, que possa ser
generalizada, pois os resultados indicam que a nacionalidade serve como um diferenciador
chave nas preferéncias de valor de trabalho (de Boer & Bordoloi, 2022). Nedelko et al. (2022)
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analisaram os valores pessoais de amostras da Gera¢do Z na Eslovénia e na Lituania onde o
estudo revelou diferencas em oito das dez dimensdes de valores entre as sociedades e expde a
natureza divergente dos valores da Geracao Z, para amostras pertencentes a diferentes contextos
sociais e grupos culturais, o que precisa ser levado em consideragdo quando se observa os
resultados desse estudo.

O nivel de experiéncia profissional dos individuos, de acordo com Waterwall et al.
(2023) também gera diferencas na percepcao de valores no trabalho sendo que os individuos
com maior experiéncia atribuem maior importancia as caracteristicas intrinsecas do trabalho, e
de outro lado aqueles com menos experiéncia consideram mais as os valores extrinsecos. E
importante observar também que, em relacdo a classificacdo de género, as mulheres atribuem
mais importancia as caracteristicas intrinsecas e extrinsecas em comparacao com os homens
quanto aos valores percebidos no trabalho (Waterwall et al., 2023). As diferencas de género
marcam os resultados também do estudo realizado por Silva e Carvalho (2021), com as
mulheres expressando valores de trabalho mais altos e menores expectativas salariais de
entrada.

6 CONSIDERA COES FINAIS
6.1 Implicacoes e limitacoes

Esse estudo contribui para a elaboragdo de estratégias assertivas de atra¢ao, retencao e
desenvolvimento de funciondrios da Geracdo Z de acordo com os valores percebidos por esses
individuos no trabalho. Sendo que os valores de trabalho diferem através das geracdes, a
compreensdo desses valores pode capacitar os profissionais a melhorar as condi¢des de
trabalho, estrutura e atmosfera social além do desenvolvimento de estratégias motivacionais
Singh et al. (2020).

Como contribuigdo tedrica, esse trabalho evidencia a necessidade de estudos
comparativos entre individuos da Geragdo Z em diferentes contextos e culturas para que se
possa compreender os valores especificos em cada realidade, especialmente no contexto
brasileiro. Este estudo também contribui para a literatura de Geracdes trazendo foco para os
valores percebidos no trabalho por esses individuos.

Essa pesquisa encontra uma limitagdo quando se percebe que “Gerac¢do Z” € uma area
de pesquisa relativamente nova e as publica¢des disponiveis nos bancos de dados que discutem
questdes geracionais em conjunto com valores no trabalho sio limitadas, ainda mais quando se
trata em publicagcdes nacionais. No entanto, € possivel que haja mais estudos empiricos além
do escopo desta revis@o, que nao foram capturados pelo processo de busca. Este trabalho ainda
se limita aos contextos em que os estudos revisados foram aplicados, o que pode enviesar a
prioridade dos valores percebidos pelos individuos pesquisados de acordo com a realidade da
cultura em que estavam inseridos.

6.2 Sugestoes de pesquisas futuras

Diante desse cendrio, os resultados de nosso estudo podem servir como ponto de partida
para o desenvolvimento sistemdtico de conhecimento empirico sobre as expectativas dessa
geracdo em relacdo aos empregadores. Como sugestdo de pesquisa se sugere um estudo
empirico intercultural, pois, como mencionado anteriormente, os valores da Geracdo Z no
trabalho diferem em diferentes paises e culturas. Portanto, os estudos interculturais poderiam
explorar essas diferencas e entender como as empresas podem se adaptar para atrair e reter
talentos da Geragao Z em diferentes partes do mundo.
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Outra sugestdo, pode ser um estudo longitudinal para constatar possiveis alteracdes dos
valores ao longo do tempo dentro da geracdo. Os estudos transversais revisados fornecem
informacdes instantaneas sobre a geracao atual no mercado de trabalho, enquanto os estudos
longitudinais permitiriam entender como os valores evoluem ao longo do tempo e como sdao
influenciados por fatores externos.

6.3 Conclusao

A Geragdo Z, de forma geral, quer trabalhar em um ambiente mais flexivel e positivo,
com seguran¢a financeira, receber reconhecimento e sentir que estd se desenvolvendo
pessoalmente e profissionalmente a0 mesmo tempo em que valoriza o equilibrio entre sua vida
social e trabalho. Isso implica diretamente na influéncia que os seus gestores e as organizagoes
tém dentro do contexto de vida desses individuos haja vista que eles buscam, de certa forma,
fundir a sua vida particular com o lado profissional.

Assim, as organizac¢des precisam fornecer a possibilidade de os funciondrios sentirem
que estdo crescendo tanto no lado pessoal quando no lado profissional enquanto estdo
desenvolvendo as suas atividades ao longo do tempo. De mesmo modo que os gestores
necessitam encontrar formas de reconhecimento individual com aprovagao social e fornecendo
seguranca financeira aos seus funcionarios da Geragdo Z.

A andlise dos artigos e relatérios permitiu a compreensdo dos valores relativos ao
trabalho da Geracao Z, mostrando a distin¢cdo entre valores extrinsecos e intrinsecos com base
nos valores pessoais dos individuos. A Geracdo Z valoriza o equilibrio entre vida pessoal e
profissional e um ambiente de trabalho positivo e flexivel. A seguranca financeira e a
remuneracdo sao valores tangiveis importantes para essa geragdo. A sustentabilidade e a
responsabilidade social sdo valorizadas, bem como o reconhecimento e o prestigio pessoal.

Entretanto, os valores percebidos pelos individuos da Geragdo Z variam de acordo com
o contexto e a nacionalidade. Isso desafia a ideia de uma Geragdo Z global e generalizada, pois
as preferéncias de valor de trabalho sdo diferentes entre os paises. Além disso, a observacao
dos valores percebidos quanto ao género dos respondentes também € necessdria.

Os valores percebidos da Geracdo Z indicam expectativas no local de trabalho que
incluem uma maior remuneracdo, mais flexibilidade, melhor equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, maiores oportunidades de aprendizado e desenvolvimento, melhor saide mental e
suporte de bem-estar € um maior compromisso das empresas para causar um impacto social
positivo. Esses resultados devem ser considerados pelas empresas que buscam atrair e reter
empregados dessa geragao.
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2 Attracting Gen Z talents: Do expectations Lassleben & Hofmann (2023)
towards employers vary by gender?

3 Beyond human capital: student preparation for Benati & Fischer (2021)
graduate life
4 Business employability for late millennials: Kyrousi et al. (2022)

exploring the perceptions of generation Z
students and generation X faculty

5 Evolution and sustainability of benefits Tato-Jiménez et al. (2019)
offered to employees in on-line recruitment
6 Exploring the Differences in Work Value Ghadi et al. (2023)

Among Generations in the UAE

7 Generation Y and generation Z employment  Egerova et al. (2021)
expectations: A generational cohort
comparative study from two countries

8 Generation z and ethicality of advancement in Nedelko ef al. (2022)
the workplace: a study of Slovenia and
Lithuania
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Generational effect on nurses' work values,
engagement, and satisfaction in an acute
hospital

Intellectual structure of multigenerational
workforce and contextualizing work values
across generations: a multistage analysis

Nationality differences in Gen Z work values:
an exploratory study

The roles of experience and gender in shaping
work values

The work values of portuguese generation z in
the higher education-to-work transition phase
Understanding Generation Z through
collective consciousness: Impacts for
hospitality work and employment

Understanding the work values of Gen Z
business students

Work environment transformation in the post
COVID-19 based on work values of the future
workforce

Work Values of Generation Z Nurses

Work values: A comparison study between
Russia and the United States

Valores relativos ao trabalho e perspectiva de
futuro para a geracido Z

Geracdes Y e Z no Stricto Sensu em
Contabilidade e seus Valores Relativos ao
Trabalho

Tan & Chin (2023)

Singh e al. (2020)

de Boer, P., & Bordoloi, P.

(2022)
Waterwall et al. (2023)

Silva & Carvalho (2021)

Sakdiyakorn et al. (2021)

Maloni et al. (2019)

Pataki-Bitt6 & Kapusy
(2021)

Hampton & Welsh (2019)
Schmidt & Uecker (2020)

Pauli er al. (2020)

Sousa & Colauto (2021)
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